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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 ในปัจจุบันการบริหารงานบุคคลภาครัฐของประเทศไทยได้จำแนกบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้กับรัฐในหลาย

รูปแบบ กล่าวคือ บุคลากรประเภทข้าราชการ บุคลากรประเภทพนักงานของรัฐ และบุคลากรประเภทลูกจ้างของ

หน่วยงานรัฐ เพื ่อความเหมาะสมในการบริหารงานบุคคลตามหน้าที่และอำนาจของแต่ละหน่ วยงาน ซึ ่งการ

บริหารงานบุคคลของบุคลากรของรัฐในแต่ละประเภทก็จะมีหลักเกณฑ์และวิธีการที ่แตกต่างกันไป ทั ้งน้ี  

ในสถาบันอุดมศึกษาก็มีบ ุคลากรที ่ปฏิบัติงานให้กับสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งที ่ม ีร ูปแบบที ่แตกต่างกัน  

ทั้งข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา ลูกจ้างของสถาบันอุดมศึกษา รวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยที่ใช้สัญญาจ้าง  

ในการกำหนดหลักเกณฑ์และข้อกำหนดในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างดังกล่าว 

สถาบันคลังสมองของชาติซึ ่งให้ความสำคัญเกี ่ยวกับความเป็นธรรมาภิบาลในการปฏิบัต ิงานของ

มหาวิทยาลัยมาอย่างตอ่เน่ือง ทางสถาบันฯ จึงได้จัดหลักสูตรอบรมเก่ียวกับธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยมาตั้งแต่

ปี พ.ศ. 2553 จวบจนปัจจุบัน เพ่ือให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยในทุกระดับได้มาแลกเปล่ียนความคิด เห็นร่วม กัน

เก่ียวกับการทำหน้าที่การกำกับดูแลและบรหิารงานมหาวิทยาลัยได้อย่างมปีระสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาลและ

การบริหารจัดการที่ดี ตลอดจนได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ สร้างเครือข่ายความร่วมมือ และความเข้าใจ  

อันดีระหว่างกัน และเป็นกลไกพัฒนาบทบาทหน้าที่และเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจในการถ่ายทอดนโยบาย  

จากสภามหาวิทยาลัย ผู ้บร ิหารระดับสูงไปสู่การปฏิบัติ การวางแผนงานและวิธีดำเนินงานที ่ชัดเจน ซึ ่งการ

ดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ก็เป็นอีกประเด็นหน่ึง ที่จะต้องให้ความสำคัญในการ

ดำเนินการให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล เพื ่อสร้างความมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาจ้างบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษาว่าจะได้รับความเป็นธรรม โดยสามารถควบคุม กำกับ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานภายใต้

สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็ง                  

ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันปรากฏข้อร้องเรียนและข้อพิพาทที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศึกษา1เกิดข้ึนอย่างมากมาย ทั้งในฝ่ายบริหารเองและการนำข้ึนฟ้องเป็นคดีต่อศาลยุติธรรมและศาลปกครอง 

เน่ืองจากมีการดำเนินการที่ไม่เป็นไปตามสัญญา การดำเนินการที่เกินขอบเขตของสัญญา หรือกรณีที่ข้อกำหนด  

ในสัญญานั้นไม่เป็นธรรม หรือสร้างภาระผูกพันให้กับผู้อยู่ภายใต้สัญญานั ้นเกินสมควร อันจะส่งผลกระทบ 

ต่อประสิทธิภาพในการดำเนินการของสถาบันอุดมศึกษา รวมถึงความเชื ่อมั ่นของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่  

ในสถาบันอุดมศึกษาว่าสถานภาพตามสัญญาจ้างงานของตนจะมีหลักประกันความเป็นธรรมที่ดีหรือไม่ จึงให้มี

การศึกษาตาม “โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับ 

การดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา” เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อพิพาทที่เก่ียวข้อง กับ

สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดข้ึน และวิเคราะห์หาแนวทางในการปฏิบัติที่ดีในการดำเนินการ

เก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล โดยสามารถควบคุม กำกับ และ

ส่งเสริมให้ผู้ที่ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาจ้างปฏิบัตหิน้าทีไ่ด้อย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล นำไปสู่การจัดทำ

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเกี ่ยวกับสัญญาจ้าง

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา รวมทั้งสามารถนำผลวิเคราะห์ไปใช้ในการปรับปรุงข้อมูลที่เกิดเน้ือหาหลักสูตรฯ  

ได้อย่างเหมาะสม และส่งเสริมให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของโครงการ 
1.2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะ ข้อกำหนด และการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ทั้งบุคลากร

สายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน และวิเคราะห์เปรียบเทียบกับการบริหารบุคลากรในรูปแบบอื่น เช่น 

ข้าราชการและลูกจ้างในสถาบันอุดมศึกษา 

1.2.2 เพ่ือศึกษาข้อพิพาทที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จากคำพิพากษา คำส่ัง 

หรือคำวินิจฉัยของศาลยุติธรรมและศาลปกครอง และวิเคราะห์สาเหตุของข้อพิพาทที่เกิดข้ึนเพ่ือทราบแนวโน้ม

ของข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดข้ึน 

1.2.3 เพ่ือศึกษาปัญหาที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จากการเก็บข้อมูลจาก

ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสถาบนัอุดมศึกษา ผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

 
1 “สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา” ในรายงานการว ิจัยฉบับนี ้ หมายถ ึงเฉพาะสัญญาจ้างบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยตามขอบเขตการศึกษา (TOR) ของงานวิจัยเท่านั้น โดยไม่รวมถึงสัญญาจ้างลูกจ้าง
และสัญญาจ้างผู้บริหารของมหาวิทยาลัย 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

วิจัยและนวัตกรรม (เฉพาะส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับภารกิจของสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเด ิม) และ

ผู้ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

1.2.4 เพื ่อวิเคราะห์หาแนวทางในการปฏิบ ัติท ี ่ด ีในการดำเนินการเกี ่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือให้มีความถูกต้อง เป็นธรรม เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล และลดข้อพิพาทเก่ียวกับ

สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยสามารถควบคมุ กำกับ และส่งเสริมให้ผู้ที่ปฏิบัติงานภายใตสั้ญญาจา้ง

ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

1.2.5 เพ่ือจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการ

เก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

1.3 ประเด็นและขอบเขตการศึกษา 
โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการ

เก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา มีการศึกษาในรายละเอียด ดังน้ี 
1.3.1 ดำเนินการศึกษาลักษณะ ข้อกำหนด และการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษา  

ทั้งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน และวิเคราะห์เปรียบเทียบกับการบริหารบุคลากรในรูปแบบอ่ืน 
เช่น ข้าราชการและลูกจ้างในสถาบันอุดมศึกษา  

1.3.2 ดำเนินการศึกษาข้อพิพาทที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จากคำพิพากษา 
คำส่ัง หรือคำวินิจฉัยของศาลยุติธรรมและศาลปกครอง และวิเคราะห์สาเหตุของข้อพิพาทที่ เกิด ข้ึนเพ่ือทราบ
แนวโน้มของข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดข้ึน 

1.3.3 ดำเนินการศึกษาปัญหาที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จากการเก็บข้อมูล
จากผู ้บร ิหารและผู ้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา ผู ้ปฏิบ ัติงานในสำนัก งานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (เฉพาะส่วนที่เก่ียวข้องกับภารกิจของสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาเดมิ) 
ผู้ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา และผู้มีส่วนเก่ียวข้องอ่ืน โดยดำเนินการจัดให้มีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (Indept - interview) หรือการประชุมกลุ่มย่อย (Focus group) กับกลุ่มบุคคลดังกล่าว เพ่ือให้
ความเห็นเกี ่ยวกับสาเหตุในการเกิดข้อพิพาทที ่เกี่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา รวมถึง
แนวทางการแก้ไข 

1.3.4 ดำเนินการวิเคราะห์หาแนวทางในการปฏิบัติที ่ดีในการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจา้งบุคลากร 
ในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือให้มีความถูกต้อง เป็นธรรม เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล และลดข้อพิพาทเก่ียวกับ
สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยสามารถควบคมุ กำกับ และส่งเสริมให้ผู้ที่ปฏิบัติงานภายใตสั้ญญาจา้ง
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

1.3.5 ดำเนินการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับ 

การดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.4.1 สถาบันคลังสมองของชาติทราบถึงลักษณะ ข้อกำหนด และการบริหารสัญญาจ้างบ ุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา ทั ้งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงข้อพิจารณาเปรียบเทียบกับ 

การบริหารบุคลากรในรูปแบบอ่ืน เช่น ข้าราชการและลูกจ้างในสถาบันอุดมศึกษา 

 1.4.2 สถาบันคลังสมองของชาติมีฐานข้อมูลเกี ่ยวกับข้อพิพาทที่เกี ่ยวข้องกับสัญญาจ้างบ ุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษา ที่ข้ึนสู่การพิจารณาของศาลยุติธรรมและศาลปกครอง รวมถึงปัญหาที่เก่ียวข้องกับสัญญาจา้ง

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากผู ้บริหารและผู ้ปฏิบ ัติงานในสถาบันอุดมศึกษา ผู ้ปฏิบ ัติงานในสำนักงาน

ปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจ ัยและนวัตกรรม (เฉพาะในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการอุดมศึกษา) 

ผู ้ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา และผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องอื่น โดยสถาบันคลังสมอง 

ของชาติสามารถนำผลจากโครงการไปใช้ในการเพ่ิมเติมเน้ือหาหลักสูตรอบรมของสถาบันฯ ได้ 

 1.4.3 สถาบันคลังสมองของชาติสามารถนำข้อเสนอเชิงนโยบายที่ได้ไปเสนอต่อผู้ที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเกี ่ยวกับสัญญาจ้างบ ุคลากร  

ในสถาบันอุดมศึกษาต่อไป 

1.5 คณะผู้วิจัย  
 คณะผู้วิจัย ประกอบด้วยนักวิจัยดังต่อไปน้ี 

 1) รองศาสตราจารย์ ดร.เอกบุญ วงศ์สวัสดิ์กุล  หัวหน้าโครงการวิจัย   

 2) อาจารย์ ดร.บุญญภัทร์ ชูเกียรติ  นักวิจัย 

 3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีระยุทธ ลาสงยาง  นักวิจัย 

4) นายสักกพล ภุมรินทร์ ผู้ช่วยนักวิจัย 

5) นางสาวรุ่งทิพย์ สร้อยทอง  เลขานุการประจำโครงการ 

............ 
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บทท่ี 2 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

 
 มหาวิทยาลัยเป ็นหน่วยงานที ่มีภารกิจในการจัดการศึกษาและเป็นแหล่งความรู ้ไม่เพียงแต่เฉพาะ 
ผู้ที่เข้าศึกษาเท่าน้ัน ยังเป็นหน่วยงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ชุมชนและสังคมทั้งในด้านการพัฒนาความรู้ต่าง ๆ  
และการเสริมสร้างอาวุธทางคิดให้กับผู้คนในสังคม บุคลากรที่ปฏิบัติในงานมหาวิทยาลัยเพ่ือให้ภาร กิจเห ล่าน้ี
บรรลุผลมีด้วยกันหลายประเภท ซึ ่งมีข้อพิจารณาเกี ่ยวกับลักษณะในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยและ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่สำคัญ ดังน้ี  

2.1 ลักษณะพิเศษในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานที่ลักษณะเฉพาะที ่แตกต่างไปจากส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐอ่ืน 
กล่าวคือ เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจ หน้าที่และอำนาจในการจัดการศึกษา การวิจัย และการเสริมสร้างองค์ความรู้ 
ทะนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ร ่วมส่งเสร ิมการพัฒนาท้องถิ่นและสังคม มหาวิทยาลัยจึงมีลักษณะพิเศษในการ
บริหารงาน ดังต่อไปน้ี2 

  2.1.1 จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติและมีสถานะเป็นนิติบุคคล 

 การจัดตั้งมหาวิทยาลัยจะทำโดยการตราเป็นพระราชบัญญัติ ไม่ว่าจะเป็นกรณีการตราพระราชบัญญัติ
จ ัดต ั ้งมหาวิทยาลัยแห่งนั ้นเป ็นการเฉพาะ เช่น พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยขอนแก่น พ.ศ. 2558 หรือ
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2558 หรือเป็นกรณีการตราพระราชบัญญัติจัดตั้งเป็นกฎหมาย
กลางเพ่ือจัดตั้งกลุ่มมหาวิทยาลัย เช่น พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชการมงคล พ.ศ. 2558 จัดตั้ง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบัญญัตินี้จำนวน 9 แห่ง พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
พ.ศ. 2547 จัดตั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏตามพระราชบัญญัติน้ีจำนวน 38 แห่ง 
 การมีสถานะเป็นนิต ิบุคคลของมหาวิทยาลัยตามที ่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติจ ัดต ั ้งนี ้ ส่งผลให้
มหาวิทยาลัยมีสิทธิ หน้าที่ อำนาจ และความรับผิดตามกฎหมายในการดำเนินงานตามภารกิจและการบริหารงาน
ต่าง ๆ รวมถึงการได้รับเอกสิทธิ์บางประการ เช่น ทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยที่ใช้เพ่ือประโยชน์เก่ียวกับการศึกษา 
การวิจัย การให้บริการทางวิชาการ และการทะนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรมไม่อยู่ในความรับผิดแห่งการบงัคับคดี
ท ั ้งปวง รวมทั้งการบังคับทางปกครอง และบุคคลใดจะยกอายุความขึ้นเป ็นข้อต่อสู ้กับมหาวิทยาลัยในเร ื่อง
ทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยมิได้ การได้ร ับเงินอุดหนุนจากรัฐบาลในลักษณะเงินอุดหนุนทั ่วไป รายได ้ของ

 

  2 เอกบุญ วงศ์สว ัสดิ ์ก ุล และคณะ, ‘รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการศึกษาข ้อเสนอเช ิงนโยบายเพื่อเก ิดแนวทาง 
การจัดสมดุลกรณีพิพาทของมหาวิทยาลัยที่ยั่งยืน’, เสนอ สถาบันคลังสมองของชาติ, 2563, 13-17. 
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มหาวิทยาลัยเป็นรายได้ที่ไม่ตอ้งนำส่งคลังเป็นรายไดแ้ผ่นดิน เมื่อเปรียบเทียบกับส่วนราชการไม่ว่าจะเป็นราชการ
ส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค หรือราชการส่วนท้องถ่ิน 
  เมื่อพิจารณาจากลักษณะของการจัดตั้งดังกล่าวจะเห็นได้ว่าส่วนราชการจะจัดตั้งข้ึนโดยกฎหมายกลาง
ฉบับเดียวกันไม่ได้แยกเป็นรายฉบับ คือ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 สำหรับราชการ
ส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาค และพระราชบัญญัติจ ัดตั ้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบต่าง ๆ  เช่น 
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537  
อย่างไรก็ตามก็อาจจะมีส่วนราชการบางแห่งที่จัดตั้งข้ึนโดยกฎหมายเฉพาะ เช่น ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ หรือที ่เรียกว่า “ศอ.บต.”จัดตั ้งขึ ้นโดยพระราชบัญญัติการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้  
พ.ศ. 25533 และ กองอำนวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร หรือที่เรียกว่า “กอ.รมน.” จัดตั้งข้ึนโดย 
พระราชบัญญัติการรักษาความมั ่นคงภายในราชอาณาจักร พ.ศ. 25514 แต ่หน่วยงานเฉพาะเหล่านี้กไ็มไ่ด้มี
วัตถุประสงค์เหมือนกับมหาวิทยาลัย 

  2.1.2 ระบบบริหารที่เป็นอิสระ  

 สารัตถะสำคัญที่ทำให้มหาวิทยาลัยมีลักษณะพิเศษที่แตกต่างไปจากส่วนราชการ คือ ความเป็นอิสระ 
ในการบริหารงานที่ได้รบัหลักการประกันตามพระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติ
จ ัดต ั ้งของแต่ละมหาวิทยาลัย รวมถึงการได ้ร ับการรับรองเร ื ่องเสรีภาพทางวิชาการตามที ่ร ัฐธรรมนูญ 
แห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติไว้ การบริหารงานของมหาวิทยาลัย จึงเป็นไปตามวัตถุประสงค์หน้าที่และอำนาจ  
ที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติจัดตั้งที่กำหนดไว้เป็นการเฉพาะ ซ่ึงอาจจะแตกต่างกันไปตามแต่ละมหาวิทยาลัย   
เมื ่อเปรียบเทียบกับส่วนราชการในระดับกรมที ่มีโครงสร้างการบริหารงานที ่จะต้องเป็นไปตามกฎหมายกลาง  

 

  3 มาตรา 8  ให้มีศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ เรียกโดยย่อว่า “ศอ.บต.” เป็นส่วนราชการรูปแบบ
เฉพาะที ่ไม่ส ังกัดสำน ักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง มีฐานะเป็นนิติบุคคล และอยู ่ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี  
มีอำนาจหน้าที่ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  การบริหารราชการของ ศอ.บต. ถ้ามิได้บัญญัติไว้เป็นอย่างอื่นในพระราชบัญญัตินี้หรือคณะรัฐมนตรีมิได้กำหนดไว้เป็น
อย่างอื่น ให้ปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินและกฎหมายว่าด้วยระเบียบช้าราชการพลเรือน  
  4 มาตรา 5 ให ้จัดตั ้ง กองอำนวยการรักษาความมั ่นคงภายในราชอาณาจักร เรียกโดยย ่อว ่า “กอ.รมน.” ข ึ ้นใน  
สำนักนายกรัฐมนตรี มีอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร 
  กอ.รมน. มีฐานะเป็นส่วนราชการรูปแบบเฉพาะ อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี โดยวิธีการปฏิบัติ
ราชการและการบริหารงานการจัดโครงสร้างการแบ่งส่วนงานและอำนาจหน้าที่ของส่วนงาน และอัตรากำลังใ ห้เป็ นไปตามที่
คณะรัฐมนตรีกำหนด 

   ฯลฯ      ฯลฯ 
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คือ กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน รวมถึงกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณที่มีผลใ ช้บังคับ
ร่วมกับทุกหน่วยงานใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกันหมด ไม่อาจจะทำใหแ้ตกต่างเหมือนกับเช่นกรณีของมหาวิทยาลัยได้ 
 นอกจากน้ี เมื่อเปรียบเทียบในเชิงบริหารแล้ว จะเห็นได้ว่าในกรณีส่วนราชการน้ันหัวหน้าส่วนราชการ
อาจจะเป็นอธิบดีสำหรับส่วนราชการระดับกรมหรือเป็นปลัดกระทรวงในฐานะส่วนราชการระดับกระทรวงที่มี
อำนาจตัดสินใจ สำหรับส่วนมหาวิทยาลัยนั้นจะมีโครงสร้างการบริหารที ่ประกอบไปด้วยสภามหาวิทยาลัย  
และอธิการบดี โดยสภามหาวิทยาลัยน้ันเป็นองค์กรที่มีอำนาจตัดสินใจสูงสุดของมหาวิทยาลัยส่วนอธิการบดีของ
มหาวิทยาลัยน้ันก็มีลักษณะที่แตกต่างไปจากอธิบดีหรือหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน 

  2.1.3 การบริหารงบประมาณที่เป็นอิสระ  

 การบริหารจัดการด้านการเงินหรืองบประมาณของมหาวิทยาลัยน้ัน แตกต่างไปจากการบริหารจัดการ
งบประมาณของส่วนราชการหรอืของหน่วยงานต่าง ๆ  ของรัฐ โดยมหาวิทยาลัยน้ันรัฐบาลยังคงจัดสรรงบประมาณ
ประจำปีได้แก่เง ินเดือนค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุค รุภัณฑ์ที ่ดินและสิ ่งปลูกสร้างรวมถึงสวัสดิการต่าง  ๆ  ของ
มหาวิทยาลัย แต่จะเพ่ิมเติมแหล่งรายได้ที่จะไม่ต้องนำส่งทางเป็นรายได้แผ่นดิน เช่นรายได้จากการดำเนินงาน 
รายได้หรือผลประโยชน์ที่ได้จากทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย และเงินหรือทรัพย์สินที่มีผู้ อุดหนุนหรืออุทิศให้แก่
มหาวิทยาลัย5 การบริหารงบประมาณที่เป็นอิสระของมหาวิทยาลัยมีความสำคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ความคล่องตัวในการดำเนินงาน การมีอิสระทางการเงินช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถวางแผนและจัดสรรทรพัยากร
ได้อย่างเหมาะสม โดยเน้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่มีเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน6 การมีอิสระในการบริหาร
งบประมาณยังช่วยให้มหาวิทยาลัยสามารถตัดสินใจและปรบัตัวต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงเป็นปัจจัย
สำคัญในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาและการวิจัย ดังน้ัน การเสริมสร้างความเป็นอิสระในการบริหารงบประมาณ
ของมหาวิทยาลัยจึงเป็นส่ิงที่ควรได้รับการสนับสนุนและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  
 อาจกล่าวได้ว่า ลักษณะพิเศษของการบริหารงบประมาณของมหาวิทยาลัย ค ือ อิสระในการบริหาร
การเงินและงบประมาณ และระบบบริหารงบประมาณที่คูข่นานกับระบบราชการ กล่าวคือ โดยที่สภามหาวิทยาลัย
เป็นองค์กรที่มีอำนาจตัดสินใจสูงสุดของมหาวิทยาลัย ในพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งได้กำหนด
หน้าที่และอำนาจของสภามหาวิทยาลัยในส่วนที่เก่ียวกับระบบบริหารงบประมาณไว้ในทำนองเดียวกัน คือ อำนาจ
ในการออกข้อบังคับ หรือระเบียบเก่ียวกับการบริหารการเงิน การจัดหารายได้ และผลประโยชน์จากทรัพย์สิน  
ของมหาวิทยาลัย และอำนาจอนุมัต ิงบประมาณรายจ่ายจากเงินรายได ้ของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ี  
สภามหาวิทยาลัยที่อยู่ในกำกับของรัฐที่จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติจัดตั้งเฉพาะของตนเอง ยังมีอำนาจในการ

 

  5 https://www.ubu.ac.th/web/autonomous/faq/ สืบค้นเม่ือวันที่ 16 พฤศจิกายน 2567. 
  6 https :// cdc.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parbudget/ewt_dl_link.php?nid=423&utm_source=chatgpt.com สืบค้นเม่ือ
วันที่ 21 พฤศจิกายน 2567 33-35. 
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บริหารการเงินและงบประมาณกว้างขวางกว่าสภามหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐที ่จ ัดต ั ้งขึ ้นเป ็นกลุ ่มตาม
พระราชบัญญัติจัดตั้งกลาง เช่น มีอำนาจในการกำหนดนโยบายและวิธีการเก่ียวกับการจัดหารายได้ การจัดหา
แหล่งทุนและทรัพยากรอ่ืน มีอำนาจในการอนุมัติการกู้ยืมเงินและให้กู้ยืมเงิน การถือหุ้นหรือการเข้าเป็นหุ้นส่วน 
และการลงทุนหรือการร่วมลงทุน การปกครอง ดูแล บำรุงรักษา จัดการ ใช้ และจัดหาประโยชน์จากทรัพย์สินของ
มหาวิทยาลัยและที่ราชพัสดุตามกฎหมายว่าดว้ยที่ราชพัสดุ ในขณะที่ส่วนราชการระดบักรมมีระบบบรหิารการเงิน
และงบประมาณระบบเดียว คือ ทุกกรมต้องดำเนินการตามกฎหมายและระเบียบที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน เช่น 
พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2561 ระเบียบว่าด้วยการบริหารงบประมาณ พ.ศ. 2562  

  2.1.4 การบริหารงานบุคคลที่เป็นอิสระ 

 การบริหารงานบุคคลที่เป็นอิสระในมหาวิทยาลัยมีความสำคัญในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและความ
ย ืดหย ุ ่นในการจัดการทรัพยากรมน ุษย์  มหาว ิทยาล ัยในกำก ับของรัฐในประเทศไทยได้ร ับสถานะ  
เป็นนิติบุคคลที่มีอิสระในการบริหารงานบุคคล ภายใต้การกำกับดูแลของหน่วยงานของรัฐ7 โดยการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยน้ัน บริหารงานโดยองค์กรที่สำคัญ ดังน้ี8 
  (ก) สภามหาวิทยาลัย 
   สภามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรกลุ ่มที ่ประกอบด้วย ค ือ ผู ้ทรงคุณวุฒิจากภายนอก ผู ้บริหาร
มหาวิทยาลัย และผู้แทนคณาจารย์และเจ้าหน้าที ่ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งอาจจะมจีำนวน
และสัดส่วนของกรรมการสภาแตกต่างกันออกไปตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญตัิจัดตั้งของมหาวิทยาลัยแห่งน้ัน 
ๆ โดยสภามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรที่มีหน้าที่และอำนาจสูงสุดในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่อยู่ภายในหน้าที่และ
อำนาจของมหาวิทยาลัย โดยไม่มีสายบังคับบัญชาที่อยู่เหนือข้ึนไป ดังน้ัน ปลัดกระทรวงหรือรัฐมนตรีจึงไม่มี
อำนาจที่จะส่ังการให้สภามหาวิทยาลัยกระทำการ หรือแก้ไขเปล่ียนแปลงการกระทำใด ๆ ที่ชอบด้วยกฎหมายได้  
ท ั ้งนี ้ หน้าที ่และอำนาจสำคัญของสภามหาวิทยาลัยในการควบคุมดูแลกิจการทั ่วไปของมหาวิทยาลัยมีหลาย
ประการ เช่น  
   - การกำหนดเป้าหมาย วางนโยบาย และแนวทางในการพัฒนาของมหาวิทยาลัย  
   - การออกข้อบังคับ ระเบียบ และประกาศของมหาวิทยาลัยเพ่ือการปฏิบัติงาน  
   - การออกข้อบังค ับว่าด ้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย การบริหารการเงิน  
การพัสดุ และทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย  
   - การอนุมัติอนุปริญญา ปริญญา หรือประกาศนียบัตรในการศึกษาระดับต่าง ๆ  

 

  7 file:///C:/Users/NB-HP/Downloads/jomcusoc,+%7B$userGroup%7D,+249-266.pdf สืบค้นเม่ือ 21 ตุลาคม 
2567. 
  8 สมคิด เลิศไพฑูรย์, ‘คดีปกครองว่าด้วยอายุของอธิการบดีในมหาวิทยาลัยของรัฐ’ , (โรงพิมพ์เดือนตุลา: 2562) 23 –34. 
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   - การดำเนินการเพ่ือโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง และถอดถอนนายกสภามหาวิทยาลัย กรรมการสภา
มหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิ อธิการบดี ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์พิเศษ รวมทั้งผู้ดำรงตำแหน่งอ่ืนตามที่
พระราชบัญญัติจัดตั้งกำหนดไว้  
   - การอนุมัติการตั้งงบประมาณรายรับและงบประมาณรายจ่ายของมหาวิทยาลัย  

   - การอนุมัติการจัดตั ้ง การรวม หรือการยุบเลิกส่วนงานของมหาวิทยาลัย รวมทั้งการแบ่ง
หน่วยงานภายในของส่วนงาน  
   ในขณะที่การบริหารงานของส่วนราชการอ่ืนระดับกรมซ่ึงอยู่ภายใต้ระบบบังคับบัญชาที่มีอธิบดี
เป ็นผู ้บ ังคับบัญชาสูงสุดของกรมย่อมมีสายบังคับบัญชาที ่อยู ่เหนืออธิบดีขึ ้นไป คือ ปลัดกระทรวงรฐัมนตรี 
นายกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีแล้วแต่กรณี การตัดสินใจหรือการกระทำใด ๆ ของอธิบดีจึงสามารถถูกแก้ไข
เปลี ่ยนแปลงได้หากผู ้บังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปพิจารณาเห็นว่าการตัดสินใจหรือการกระทำนั้นไม่ชอบด้วย
กฎหมายหรือเป็นไปอย่างไม่เหมาะสม 
  (ข) อธิการบดี 
   อธิการบดีเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด และรับผิดชอบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยในฐานะเป็น
ต ัวแทนของมหาวิทยาลัย โดยอธิการบดีของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งล้วนมีท ี ่มาจากกระบวนการสรรหา  
ซึ ่งกระบวนการสรรหาอธิการบดีของแต่ละมหาวิทยาลัยจะเป็นไปตามที ่กำหนดไว้ในพระราชบัญญตัิจัดตั้ง 
ของตนเอง ที ่ม ีหลักการในทำนองเดียวกัน คือ มุ ่งเน้นการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ  ภายในมหาวิทยาลัย 
ทั ้งคณาจารย์ บ ุคลากรเจ้าหน้าที ่ฝ่ายสนับสนุน และนักศึกษา โดยมีคณะกรรมการสรรหาเป็นผู ้เสนอช่ือ  
และสภามหาวิทยาลัยเป็นผู้พิจารณาลงมติเลือกอธิการบดี ส่วนหลักเกณฑ์ วิธีการและข้ันตอนในการดำเนินการ
สรรหา ก็เป ็นไปตามข้อบังคับ ระเบ ียบ ประกาศหรือแนวปฏิบัติที ่แต่ละมหาวิทยาลัยจะกำหนดขึ้น สำหรับ
คุณสมบัติ หน้าที่และอำนาจ วาระการดำรงตำแหน่งและการพ้นจากตำแหน่งของอธิการบดีก็เป็นไปตามที่กำหนด
ไว้ในพระราชบัญญัติจัดตัง้มหาวิทยาลัยแห่งน้ัน ๆ  ทั้งน้ี การทำงานของอธิการบดีมีลักษณะเป็นการทำงานร่วมกับ
สภามหาวิทยาลัย และอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของสภามหาวิทยาลัยตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติจัดตั้ง 
ข้อบังคับ ระเบียบ และประกาศของมหาวิทยาลัย ในขณะที่ส่วนราชการระดับกรมมีอธิบดเีป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด 
โดยอธิบดีของทุกกรมมาจากการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งตามหลักเกณฑ์กลางที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน การตัดสิน
ของอธิบดีในการบริหารงานของกรมมีลักษณะเด็ดขาดและส้ินสุดภายในกรม แม้ว่าจะมีผู้บงัคับบัญชาทีอ่ยู่เหนือข้ึน
ไปอาจส่ังการให้แก้ไขเปล่ียนแปลงการตัดสินใจของอธิบดีกรมได้ก็ตาม 

2.2 ประเภทบุคลากรของมหาวิทยาลัย  

 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีหลากหลายประเภท ซ่ึงแบ่งออกได้เป็นดังน้ี 



15 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็ง                  

ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 2.2.1 ข้าราชการ  

  บุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทข้าราชการ เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงหมายถึง
บุคคลที ่ได้รับการบรรจุและแต่งตั ้งให้รับราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบัน 
อุดมศึกษา พ.ศ. 2547 โดยมาตรา 4 แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวได้กำหนดบทนิยามคำว่า “ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความว่า บุคคลซ่ึงไดร้ับบรรจแุละแต่งตัง้ให้รบัราชการตามพระราชบญัญัตน้ีิ โดยไดร้บั
เงินเดือนจากเงินงบประมาณประเภทเงินเดือนในสถาบันอุดมศึกษาโดยส่วนใหญ่มักจะเป็นคณาจารย์ประจำของ
มหาวิทยาลัย นิติสัมพันธ์ของบุคลากรประเภทน้ีกับมหาวิทยาลัยเป็นไปตามคำส่ังบรรจุตามกฎหมาย  
  อย่างไรก็ตาม มีข้อสังเกตว่าตั้งแต่มีมติคณะรัฐมนตรีให้จัดจ้างพนักงานซ่ึงเป็นบุคลากรที่ได้รับการจ้าง 
ตามสัญญาจ้างทดแทนอัตราข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยในปี พ.ศ. 25429 ดังที่จะกล่าวในหัวข้อถัดไป  
ทำให้ปัจจุบนัแนวโน้มการบรรจุข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศกึษาจะมีน้อยลงและจะถูกทดแทนโดยบคุลากร
ประเภทพนักงานในท้ายที่สุด 

  2.2.2 พนักงาน  

ในอดีตบุคลากรที ่ปฏิบ ัติหน้าที่ ราชการในสถาบันอุดมศึกษาจะมีสถานะเป็นข้าราชการพลเร ือน 
ในสถาบันอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัต ิระเบ ียบข้าราชการพลเร ือนในสถาบันอุดมศึกษา  พ.ศ. 2507  
อย่างไรก็ตาม แม้ว่าในปี พ.ศ. 2533 จะเร ิ่มมีการจัดตั้งมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อย่างเช่น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี10 โดยมีบุคลากรที่ไม่ใช่ข้าราชการที่เรียกว่า “พนักงาน”11 มาตั้งแต่การจัดตั้งมหาวิทยาลัย

 

  9 หนังสือคณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ ที่ นร.0707.19/27 ลงวันที่ 5 เมษายน 2542 
คณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) มีมติให้ทบวงมหาวิทยาลัยใช้วิธีการจ้างบุคคลเป็นพนักงานใน
ระบบใหม่ ทดแทนการบรรจุเป็นข้าราชการพลเรือนในมหาลัย ที่มหาวิทยาลัยและสถาบันต่างๆกำหนดจากนั้นที่ได้รับการจัดสรร
ทดแทนตำแหน่ง ที่เกษียณอายุราชการรวมทั้งตำแหน่งว่างที่มีอยู่ในปัจจุบันและที่จะว่างต่อไป  
  10 ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533  
  11 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533  
     มาตรา 16 สภามหาวิทยาลัยมีอำนาจและหน้าที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัย และโดยเฉพาะมีอำนาจ
หน้าที่ ดังนี้ 
   ฯลฯ      ฯลฯ 
     (9) ออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการกำหนดตำแหน่ง อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอื่น การบรรจุ แต่งตั้ง การให้ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้าง การออกจากงาน ระเบียบวินัย 
การลงโทษ การร้องทุกข์ และการอุทธรณ์การลงโทษของพนักงานและลูกจ้าง  
     มาตรา 24 อธิการบดีมีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 
   ฯลฯ      ฯลฯ 
     (3) บรรจุ แต่งตั้ง ถอดถอนพนักงานและลูกจ้าง รวมทั้งดำเนินการบริหารงานบุคคล  ตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 
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เทคโนโลยีสุรนารีแล้วก็ตาม แต่พัฒนาการที่สำคัญของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ันเกิดข้ึนหลังจากเกิดวิกฤต
เศรษฐกิจใน ปี พ.ศ. 2540 รัฐบาลมีการกำหนดนโยบายหลายประการในการแก้ปัญหาทางการคลังของประเทศ 
หน่ึงในน้ันคือการลดอัตรากำลังข้าราชการลง เพ่ือลดรายจ่ายภาครัฐในระยะยาว จึงเป็นที่มาของการกำหนด
บุคลากรประเภทใหม่ข้ึนในสถาบันอุดมศึกษาข้ึนมา เรียกว่า “พนักงานมหาวิทยาลัย” 

ทั ้งน้ี ต ั ้งแต ่ปี พ.ศ. 2542 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้จัดจ้างพนักงานทดแทนอัตราข้าราชการพลเรือน 
ในมหาวิทยาลัย เพ่ือรองรับการออกนอกระบบในปี พ.ศ. 2545 โดยในแต่ละปีงบประมาณคณะกรรมการกำหนด
เป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) จะเป็นผู้พิจารณาให้สำนักงบประมาณจัดสรรงบประมาณหมวดเงิน
อุดหนุนทั่วไป เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการจ้างบุคคลเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบใหม่ทดแทนอัตราข้าราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัยที่ยุบเลิกจากผลการเกษียณอายุ12 ในอัตราที่กำหนดไว้ตามมตคิณะรัฐมนตร1ี3 คือ เพ่ิมข้ึน
จากอัตราข้าราชการแรกบรรจุ 1.7 เท่า สำหรับตำแหน่งในสาย ก (สายวิชาการ) และ 1.5 เท่าสำหรับตำแหน่ง 
ในสาย ข และ ค (สายสนับสนุนวิชาการ) ซึ ่งในส่วนที่เพิ่มขึ ้นนั ้น ร ัฐได ้รวมค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  ท ี ่จะเกดิขึ้นให้ 
แต่ละบุคคลไว้แล้ว โดยให้แต ่ละมหาวิทยาลัยกำหนดจำนวนบุคคลที ่จะจ้างและอัตราค่าจ้างโดยได้รับ  
ความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย ภายในวงเงินงบประมาณที ่ได้รับจัดสรรจากสำนักงบประมาณ จึงเป็น
จุดเริ่มต้นของการกำหนดอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย ทดแทนอัตราข้าราชการ โดยเงินเดือนที่รัฐจะจัดสรรให้กับ
สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง จะเป็นในรูปแบบของเงินหมวดอุดหนุนจากสำนักงบประมาณ เพื ่อให้อิสระแก่
สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งในการบริหารเงินเดือนให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีข้อแตกต่างจากข้าราชการ 
ในสถาบันอุดมศึกษาที่กระทรวงการคลังจะเป็นผู้จัดการบัญชีเงินเดือนข้าราชการเอง จึงถือได้ว่า แนวคิดในการ
สร้างบุคลากรตามสัญญาจ้างประเภทใหม่ท ี ่ม ิใ ช่ลูกจ้างของสถาบันอ ุดมศึกษาที ่ เร ียกว่า “พนักงาน  
ในสถาบันอุดมศึกษา” น้ัน เกิดข้ึนก่อนบุคลากรตามสัญญาจ้างของรัฐประเภท “พนักงานราชการ” ที่เกิดข้ึน  
ในปี พ.ศ. 2547 ตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 เสียอีก 

หลังจากเกิดแนวคิดการปรับลดกำลังคนภาครัฐขึ ้น ในระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐได้มีการ
ปรับเปล่ียนหลักการของการมีบุคลากรภาครัฐที่สำคัญในปี 2546 โดยคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 26 สิงหาคม 
2546 ดังน้ี14 

1) การให้มีระบบสัญญาเพ่ือจ้างบุคลากรเข้ามาทำงานในภาคราชการควบคู่กับข้าราชการ และทดแทน
การบรรจุลูกจ้างประจำตามระบบเดิม สอดคล้องกับแนวทางการปรับเปลี ่ยนระบบการบริหารงานบุคคล 

 

       ฯลฯ     ฯลฯ 
  12 โปรดดู เชิงอรรถที่ 8 
  13 หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0205/11757 ลงวันที่ 6 กันยายน 2542 แจ้งมติคณะรัฐมนต รีเ ม่ือวันที่ 
31 สิงหาคม 2542  
  14 หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนที่สุด  นร 0503/18845 ลงวันที่ 17 ธันวาคม 2546 เร่ือง ร่างระเบียบ
สำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการของส่วนราชการ พ.ศ. ....  
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ตามแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐและนโยบายด้านการบริหารราชการของรัฐบาล ตลอดจนจะแก้ไขปัญหา 
ที ่ทางราชการอาจจำเป็นต้องจ้างผู ้เชี ่ยวชาญชาวต่างประเทศหรือผู ้ทรงค ุณวุฒิเข้ามาทำหน้าที ่บางอย่าง  
โดยมีกำหนดเวลาที่แน่นอนและมีค่าตอบแทนที่ถูกใจ แต่ทั้งน้ีได้มีข้อสังเกตว่า  

  (1) สมควรพิจารณาเช่ือเรียก “ลูกจ้างสัญญาจ้าง” เสียใหม่ให้เป็นที่ดึงดูดใจและแสดงสถานะ  
ที่มีเกียรติและศักดิ์ศรีในฐานะบุคลากรภาครัฐเช่นเดียวกัน 

  (2) สมควรกำหนดสถานภาพสิทธิหน้าที่และสิทธิประโยชน์ของบุคลากรตามระบบสัญญาจ้าง  
ให้ชัดเจน นอกจากน้ีสมควรพิจารณาสิทธิตามระเบียบและกฎหมายอีกด้วย 

คณะรัฐมนตรีจึงมีมติ  
1) อนุมัติในหลักการให้ใช้ระบบสัญญาจ้างในการบริหารงานลูกจ้างของส่วนราชการ  
2) ให ้ความเห ็นชอบหลักการร่างระเบ ียบว่าด ้วยลูกจ้างสัญญาจ้างของส่วนราชการ  พ.ศ. ... .  

ตามที่คณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ และ  
3) ให ้ความเห ็นชอบให้ประธานคณะกรรมการกำหนดเป้าหมาย และนโยบายกำลั งคนภาครัฐ  

แต่งต ั ้งผู ้ทรงคุณวุฒิและองค์ประกอบของคณะกรรมการบริหารงานลูกจ้างสัญญาจ้างตามร่างระเบียบ ฯ  
ไปก่อนเพ่ือให้คณะกรรมการพิจารณาองค์ประกอบของระบบสัญญาจ้างให้สมบูรณ์แล้วเสร็จโดยเร็ว  

ทั ้งนี ้ ต ่อมาได้มีการพิจารณาและประกาศใช้ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด ้วยพนักงานราชการ  
พ.ศ. 2547 โดยระบบพนักงานราชการนี ้ได้นำมาทดแทนกำลังคนในภาคราชการ จากเด ิมที ่จะต้องบรรจุ  
เป็นข้าราชการเพียงอย่างเดียว กับมีลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราว ให้มีพนักงานราชการเพ่ือให้ การป ฏิบัติ
ราชการมีความคล่องตัว มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องตามแนวทางการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม่ 
โดยได้ให้นิยามความหมายของพนักงานราชการว่าบุคคลซ่ึงได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทน  
จากงบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการน้ัน และสัญญาจ้าง
หมายความว่าสัญญาจ้างพนักงานราชการตามระเบียบน้ี ระเบียบสำนักนายกฯ ดังกล่าวจึงกำหนดหลักเกณฑ์
วิธีการเงื่อนไข รวมถึง ที่มา คุณสมบัติ ลักษณะต้องห้าม การเริ่มต้นและการส้ินสุดสัญญาจ้างของพนักงานราชการ 

สำหรับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ได้มีการเปล่ียนแปลงที่สำคัญตามมติคณะรัฐมนตรี  
เมื ่อวันที่  27 มกราคม 2541 ให ้มีการดำเนินการให้สถาบันอุดมศึกษาในสังกัดของร ัฐทุกแห่ง มีอิสระในการ
บริหารงานเพื่อเป ็นการเตรียมการให้เปลี่ยนสถานภาพเป็นสถาบันอุดมศึกษา ในกำกับของรัฐ ประกอบกับ 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 28 เมษายน 2541 เร ื ่องมาตรการปรับขนาดกำลังคนภาครัฐไม่ให้เพิ ่มอัตรา
ข้าราชการใหม่ตัง้แตป่ีงบประมาณ พ.ศ. 2551 และต่อมาคณะรัฐมนตรี ในคราวประชุมเมื่อวันที่ 1 มิถุนายน 2542 
และวันที ่ 31 สิงหาคม 2542 มีมต ิอนุมัติให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 20 แห่ง จ้างพนักงานที ่มีวาระการจ้าง  
ที่กำหนดระยะเวลาชัดเจนแทนการบรรจุข้าราชการใหม่ การบรรจุแทนอัตราข้าราชการที่เกษียณอายุราชการ  
หรืออัตราว่างทุกกรณี ต ั ้งแต่วันที่ 1 ต ุลาคม 2541 เป ็นต้นมา จึงเกิดระบบพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาข้ึน  
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และทำ ให้ ในสถาบันอ ุดมศึกษามีระบบการบริหารงานบุคคล 2 ระบบ  กล ่า วค ือ ระบบข ้าราชการ  
และระบบพนักงาน แต่ยังไม่ม ีกฎหมายบริหารงานบุคคลมารองรับระบบพนักงานโดยเฉพาะ เพียงแต่ให้  
สภาสถาบันอุดมศึกษาออกข้อบังคับมาใช้บริหารงานบุคคลสำหรบัพนักงานเอง และในขณะน้ันสถาบันอุดมศึกษา  
มีจำนวนเพ่ิมมากข้ึนบางแห่งมีจำนวนพนักงานในสัดส่วนที่มากกว่าหรือเท่ากับข้าราชการ ก่อให้เกิดปัญหาระบบ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา ซึ ่งขณะนั้นยังเป็นส่วนราชการยังไม่ได้ปรับเปลี่ยนสถานภาพไปเป็น
สถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐ จะส่งผลให้เกิดภาวะสมองไหลและมีผลกระทบต่อการจัดการอุดมศึกษาต่อไป 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ) จึงเห็นควรให้ปรับปรงุแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวการณ์15 

ต่อมาได้มีการแก้ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
โดยพระราชบัญญัตริะเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศกึษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 โดยมีสาระสำคญั คอื16 

(1) เพ่ิมบทนิยามคำว่า “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ระหว่างบทนิยามคำว่า “ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา” และคำว่า “สภาสถาบันอุดมศึกษา” ในมาตรา 4 เพ่ือให้สอดคล้องกับการเพ่ิมหมวดว่าด้วย
การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

(2) แก้ไขเพ่ิมเติมการกำหนดตำแหน่งและประเภทตำแหน่งของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
โดยยกเลิกระดับตำแหน่งของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาตามมาตรา 14 (8) กำหนดประเภทตำแหน่ง
ให ้ผู ้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี และผู ้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขตเป็นตำแหน่งประเภท ผู้บริหารตาม 

มาตรา 18 (ข) แก้ไขเพิ ่มเติมตำแหน่งประเภททั ่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะตามมาตรา 18 (ค)  
โดยจำแนกออกเป็น (1) ระดับเช่ียวชาญพิเศษ (2) ระดับเช่ียวชาญ (3) ระดับชำนาญการ (4) ระดับปฏิบัติการ  
และ (5) ระดับอ่ืนตามที่ ก.พ.อ. กำหนด นอกจากน้ี ได้แก้ไขเพ่ิมเติมรายละเอียดเก่ียวกับอำนาจของผู้ ส่ังบรรจุ  
และแต่งตั้งตามมาตรา 28 การเล่ือนข้าราชการตามมาตรา 31 มาตรา 33 และมาตรา 59 รวมทั้งการเพ่ิมเติม  

ให้นายกสภาสถาบันอุดมศึกษาเป็นผู้มีอำนาจในการส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนอธิการบดีตามมาตรา 35 วรรคสาม  ทั้งน้ี 
เพื ่อให ้สอดคล้องกับการยกเลิกระบบจำแนกตำแหน่ง (Position Classification) ไปเป ็นการกำหนดตำแหน่ง 

และประเภทตำแหน่งให้เหมาะสมกับลักษณะงาน  
(3) แก้ไขเพิ ่มเต ิมหลักเกณฑ์การต่อเวลาราชการของผู ้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ หรือตำแหน่ง  

รองศาสตราจารย์ตามมาตรา 19 โดยเพ่ิมเติมรายละเอียดเก่ียวกับการห้ามมิให้บุคคลที่ได้รับการต่อเวลาราชการ  

ไปดำรงตำแหน่งหรือปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งประเภทผู้บริหารและงานบริหารอ่ืนตามที่สภาสถาบันอุดมศึกษา

 

  15 หน ังส ือกระทรวงศึกษาธ ิก าร ด่วนที ่ส ุด ที ่ ศธ 0509.6(1. 2)/1706 ลงว ันที ่ 27 เมษายน 2550  เร ื ่อ ง  
ร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ ..) พ.ศ. .... เรียน เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
  16 บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาประกอบ ร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ ..)  พ.ศ. .... (เร่ืองเสร็จที่ 587/2550) 
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กำหนด และแก้ไขเพิ ่ม เต ิมหลักเกณฑ์การขอต่อเวลาราชการตามบทเฉพาะกาลมาตรา 72 วรรคหน่ึง  
เพ่ือให้สอดคล้องกันด้วย  

(4) เพ่ิมบทบัญญัติเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตามหมวด 9 ว่าด้วย
การบริหารงานบุคคลของพนักงานสถาบันอุดมศึกษา มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 โดยกำหนดรายละเอียด
เก่ียวกับการกำหนดตำแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน ให้เป็นไป  

ตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา และกำหนดให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีสิทธิได้รับการแต่งตั้งให้  
ดำรงตำแหน่งตามมาตรา 18 หรือตำแหน่งอื ่นใดตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษาได้  
และในกรณีที่มีการแต่งตั้งพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาให้ดำรงตำแหน่งประเภทผู้บริหารตามมาตรา 18 (ข)  

ให้พนักงานในสถาบันอุดมศกึษาผู้น้ันมีอำนาจและหน้าทีใ่นตำแหน่งที่ได้รบัการแต่งตั้ง รวมทั้งมีอำนาจบงัคบับญัชา
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหน่วยงานน้ันด้วย  

(5) เพ่ิมเติมให้มีบทเฉพาะกาล กรณีกำหนดให้การแก้ไขเพ่ิมเติมตามร่างพระราชบัญญัติน้ีไม่กระทบกระเทือน 
ถึงสิทธิของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่ได้รับการต่อเวลาราชการก่อนวันที่พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับ 
และกำหนดให้หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื ่อนไขที ่มีอยู ่เดิมสามารถใช้บังคับได้ต ่อไปเพียงเท่าที ่ไม่ขัดแย้งกับ
พระราชบัญญัติน้ี  

เมื ่อพิจารณาเปรียบเทียบการปรับปรุงแก้ไขเกี ่ยวกับระบบกำลังคนภาครัฐ ของข้าราชการพลเรือน 
และข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาจะเห็นได้ว่า ต ่างก็มีวัตถุประสงค์ในการปรับลดอัตราข้าราชการ 
ให้น้อยลงและเพ่ิมระบบพนักงานราชการตามสัญญาจ้างให้มากข้ึน เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการดำเนินการ  
ต่าง ๆ  ตามภารกิจ อย่างไรก็ตาม การนำระบบพนักงานซึ่งเป็นระบบสัญญามาใช้ในการบริหารงานภาครฐัน้ี  
อาจทำให้สถานะของบุคลากร รวมถึงนิติสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนแปรเปล่ียนได้ง่ายไปตามสัญญาที่จะถูกแก้ไขเพ่ิม เติม  
หรือตัดทอนได้มากกว่าการบรรจุแต่งตั้ง ซ่ึงเป็นนิติสัมพันธ์ตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย และอาจก่อให้เกิดปัญหา
ต่างๆ ตามที่จะได้อธิบายในบทวิเคราะห์ต่อไป 

การปรับปรุงพระราชบัญญัตริะเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 เพ่ือรองรับการ
บริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยน้ัน พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ได้เพ่ิมบทนิยามคำว่า “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ระหว่างบทนิยามคำว่า “ข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา” และคำว่า “สภาสถาบันอุดมศึกษา” ในมาตรา 4 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ความว่า 

“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” หมายความว่า บ ุคคลซึ ่งได้ร ับการจ้างตามสัญญาให้ทำงาน 
ในสถาบันอุดมศึกษา โดยได ้ร ับค่าจ้างหรือค่ าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน หรือเงินรายได ้ของ
สถาบันอุดมศึกษา” 
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ทั ้งนี ้ นิยามของคำว่า “สถาบันอุดมศึกษา” เด ิมพระราชบัญญัต ิระเบ ียบข้าราชการพลเร ื อน  
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 กำหนดให้หมายความว่า “สถานศึกษาของรัฐในสังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
ที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา แต่ไม่รวมถึงสถานศึกษาของรัฐที่มิใช่ส่วนราชการ” ซ่ึงต่อมาในปี พ.ศ. 2562  
ได้แก้ไขเป็น “สถานศึกษาของรัฐในสังกัดกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมที่จัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา แต่ไม่รวมถึงสถานศึกษา ของรัฐที ่ม ิใช่ส่วนราชการ” ด ้วยเหตุนี ้ คำว่า “พนักงาน 
ในสถาบันอุดมศึกษา” ตามพระราชบัญญัตินี ้ จ ึงหมายถึงพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดกระทรวง
อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมที่เป็นส่วนราชการตามบทนิยาม 

ทั้งน้ี การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาดงักล่าว พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเร ือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551  มาตรา 65/1 ได ้กำหนดให้อำนาจแก่สถาบันอุดมศึกษา 
แต่ละแห่งไปกำหนดหลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้อง เช่น การกำหนดตำแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง 
อัตราคา่จ้างและค่าตอบแทน เงินเพิ ่มและสวัสดิการ การเลื่อนตำแหน่ง การเปลี ่ยนและการโอนย้ายตำแหน่ง  
การลา จรรยาบรรณ วินัยและการรักษาวินัย การดำเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์และ 
การร้องทุกข์ รวมถึงการอ่ืนที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาได้เอง โดยให้เป็นไป
ตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา ด ังนั ้น การบริหารงานบุคคลของพนักงานของแต่ละมหาวิทยาลัย 
ไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการหรือมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐจงึเป็นไปตามที่ กำหนดไว้ 
ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ เช่น  
   - ข้อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวทิยาลัย  
พ.ศ. 255917 
   - ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยว่าดว้ยการบริหารงานบุคคลสำหรบัพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 256118 
  - ข้อบังค ับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย  
พ.ศ. 255919 
 โดยข้อบังคับเหล่านี ้ จะกำหนดเรื ่อง ที ่มา ค ุณสมบัติ ลักษณะต้องห้าม อัตราค่าตอบแทน ตำแหน่ง  
ภาระงาน ประเภทย่อยของพนักงานมหาวิทยาลัย สัญญาการปฏิบ ัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การดำเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์ และการพ้นจากการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 

 

  17 https://personnel.psu.ac.th/com/com_332.pdf สืบค้นเม่ือวันที่ 16 กันยายน 2567. 
  18 https://council.rmutsv.ac.th/sites/council.rmutsv.ac.th/files/work/CouncilRmutsv/Rules/2561/310861-2.pdf สืบค้นเม่ือ
วันที่ 28 สิงหาคม 2567. 
  19 https://person.tu.ac.th/hrtuweb/uploads/pr_doc/pr_doc_21_01_2016_10_23_52.pdf ส ืบค้นเมื่อวันที่ 
27 พฤศจิกายน 2567. 
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 นอกจากน้ี พนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีสิทธิที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทั้ งทางวิชาการ  
หรือตำแหน่งประเภทผู้บรหิาร หรือตำแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือวิชาชีพเช่ียวชาญ หรือตำแหน่งอ่ืนใด
ตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งได้  ทั้งน้ี เป็นไปตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 65/2 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

  2.2.3 ลูกจ้าง 

 บุคลากรประเภทนี ้หมายถึงบุคคลที ่ปฏิบัต ิหน้าที ่อยู ่ในมหาวิทยาลัยเช่นเด ียวกับ บ ุคลากรของ
มหาวิทยาลัยประเภทต่างๆเพียงแต่ไม่ได้เป็นข้าราชการหรือพนักงานของมหาวิทยาลัย ตัวลูกจ้าง เหล่าน้ีจะมี  
นิต ิสัมพันธ์ตามสัญญาจ้าง แบ่งเป ็น ลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั ่วคราว มีหน้าที ่ต ้องปฏิบ ัต ิโดยเฉพาะ  
และอาจเรียกช่ือว่าอะไรก็ได้ เช่น พนักงานพัสดุ พนักงานธุรการ นักการภารโรง หรือพนักงานขับรถ โดยลูกจ้าง  
จะมีลักษณะที่แตกต่างไปจากพนักงานมหาวิทยาลัย กล่าวคือ ลูกจ้างน้ันจะมีลักษณะเป็นการปฏิบัติการช่ัวคราว 
หรือปฏิบัติการเฉพาะกิจ และยังรวมไปถึงงานที่มีลักษณะยังไม่เป็นการถาวร และอาจมีระยะเวลาการทดลองงาน
อีกด้วย นิติสัมพันธ์เหล่าน้ีจะถูกกำหนดไว้ในข้อบังคบัของมหาวทิยาลัยหรือบางกรณอีาจจะออกเป็นในรูปแบบของ
ประกาศก็ได้ เช่น  
   - ประกาศมหาวิทยาลัยสวนดุสิตเร ื่องแนวทางการจัดการลูกจ้างของมหาวิทยาลัยตำแหน่ง
อาจารย์ พ.ศ. 255920 
  - ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดลว่าด้วยการบริหารงานลูกจ้างเงินรายได้ พ.ศ. 256121 
  - ระเบียบมหาวิทยาลัยรามคำแหงว่าด้วยการบริหารงานบุคคลลูกจ้างของมหาวิทยาลัย  
พ.ศ. 256222 

 2.2.4 บุคลากรประเภทอื่น 

 บุคลากรประเภทน้ี จะเป็นบุคลากรที่มหาวิทยาลัยตอ้งการหรอืประสงค์จะใช้งานเป็นการเฉพาะ ก็อาจจะ
จ้างเป ็นครั ้งคราว จ้างเป ็นรายโครงการ หรือมีกำหนดระยะเวลาก็ได้ นิติสัมพันธ์ของบุคลากรประเภทน้ี 
กับมหาวิทยาลัยจะเป็นไปตามสัญญาจ้าง ซึ ่งอาจจะเป็นได ้ท ั ้งการจ้างแรงงานหรือการจ้างทำของก็ได้  
การบริหารงานบุคลากรประเภทนี้จะถูกกำหนดไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคล  
ของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ 

 

  20 https://sdulaw.dusit.ac.th/wp-content/regular/file/2560-D-04.pdf สืบค้นเม่ือวันที่ 14 กันยายน 2567. 
  21 https://uc.mahidol.ac.th/wp-content/uploads/2023/07/o27-2-3.pdf สืบค้นเม่ือวันที่ 11 กันยายน 2567. 
  22 http ://www.ieas.ru.ac.th/la w/%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B5% 
E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8 %B9%E0%B8%81%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E 
0%B8%87.pdf  สืบค้นเม่ือวันที่ 11 กันยายน 2567. 
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2.3 ข้อพิจารณาเบื้องต้นเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 สัญญาจ้างบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ซ่ึงเดิมเคยเป็นส่วนราชการ
และปัจจุบันได้ออกจากระบบราชการมาเป็นหน่วยงานของรัฐซ่ึงเป็นนิติบุคคลแต่ไม่เป็นส่วนราชการและไม่เป็น
รัฐวิสาหกิจอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกระทรวงการอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมน้ัน23 สัญญาจ้าง
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเหล่านี้ปรากฏอยู ่ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยว่าด ้วยการบริหารงานของบุคคล 
ของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง ซ่ึงเป็นสัญญาที่มีลักษณะพิเศษอันมีข้อพิจารณาที่สำคัญ ดังน้ี  

 2.3.1 สถานะของสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 เมื ่อพิจารณาจากระบบกฎหมายไทยการสร้างนิติสัมพันธ์ ระหว่างบุคลากรกับหน่วยงานภายใต้ระบบ
สัญญาจ้างน้ัน แบ่งออกได้เป็นสองประเภท คือ สัญญาทางแพ่ง และสัญญาทางปกครอง จึงมีข้อพิจารณาเบื้องต้น
ว่าสถานะของสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยน้ัน เป็นสัญญาประเภทใด โดยพิจารณาจากสารตัถะของสัญญา 
ดังน้ี  
  1) สัญญาจ้างแรงงานที่เป็นสัญญาทางแพ่ง  
   เป็นเอกเทศสัญญาประเภทหน่ึง ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ อันเกิดจากการที่บุคคล
หน่ึงเรียกว่า “ลูกจ้าง” ตกลงจะทำการงานให้แก่อีกบุคคลหน่ึง ที่เรียกว่า “นายจ้าง” และนายจ้างตกลงจะให้
สินจ้างตลอดเวลาที ่ทำงานให้ตามมาตรา  57524 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ เมื ่อบ ุคคลใด 
เข้าทำงานเป็นพนักงานหรือลูกจ้างย่อมต้องผูกพันกับนายจ้างซึ ่งเป ็นเจ้าของสถานประกอบกิจการน้ัน  
ตามสัญญาจ้างแรงงานซ่ึงเป็นสัญญาทางแพ่ง โดยถือว่านายจ้างและลูกจ้างยินยอมพร้อมใจทีจ่ะปฏิบัตติ่อกันตามที่
ตกลงไว้ ตามที่กฎหมายกำหนด โดยสัญญาจ้างแรงงานมีลักษณะเฉพาะที่สำคัญ ดังน้ี25 
  (1) เป ็นสัญญาต่างตอบแทน ที ่ก่อหนี ้ให้แก่ผู้สัญญาทั ้ง 2 ฝ่ายที ่จะต้องปฏิบัติการชำระหน้ี 
ตอบแทนซ่ึงกันและกัน ลูกจ้างมีหน้ีที่จะต้องทำงานใหแ้ก่นายจ้าง ขณะเดียวกันนายจ้างก็มีหน้ีที่จะต้องจ่ายคา่จ้าง
หรือสินจ้างตอบแทนการทำงานให้ หากฝ่ายหน่ึงไมเ่สนอขอปฏิบัติการชำระหน้ี หรือกรณีที่ลูกจ้างไม่ยอมทำงานให้
อีกฝ่ายหนึ ่ง นายจ้างย่อมมีสิทธิที ่จะปฏิเสธไม่ชำระหนี ้ในส่วนของตนคือการไม่จ่ายค่าจ้าง ทำนองกลบักัน  
ถ้าหากลูกจ้างทำงานแล้วนายจ้างผิดนัดไม่ยอมจ่ายค่าจ้างลูกจ้างก็มีสิทธิที่จะไม่ทำงานให้แก่นายจ้างได้ 

 

  23 https://www.ops.go.th/th/aboutus/role-mandate. สืบค้นเม่ือวันที่ 13 กันยายน 2567. 
  24 มาตรา 575 อันว่าจ้างแรงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่ง เรียกว่าลูกจ้าง ตกลงจะทำงานให้แก่บุคคลอีกคนหนึ่ง 
เรียกว่านายจ้าง และนายจ้างตกลงจะให้สินจ้างตลอดเวลาที่ทำงานให้ . 
  25 วิจิตรา (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ‘ย่อหลักกฎหมายแรงงานตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แก้ไขเพ่ิมเติมโดย 
พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2553 พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง
และประกาศที่เกี่ยวข้อง’, พิมพ์คร้ังที่ 24 (นิติธรรม, 2556) 3. 
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  (2) เป็นสัญญาที่ไม่มีแบบ กฎหมายไม่ได้กำหนดแบบของสัญญาจ้างแรงงานไว้จงึไม่จำเป็นตอ้งทำ
เป็นหนังสือหรือจดทะเบียนต่อพนักงานเจ้าหน้าที ่ เว้นแต่เป็นกรณีที ่เป็นไปตามมาตรา 36 6 วรรคสอง แห่ง
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ที่บัญญัติว่า ถ้าได้ตกลงกันแล้วว่าสัญญาอันมุ่งจะทำน้ันจะต้องทำเป็นหนังสือ
ไซร้ เมื่อกรณีเป็นที่สงสัยท่านนับว่ายังมิได้มีสัญญาต่อกันจนกว่าจะไดท้ำข้ึนเป็นหนังสือ อย่างไรก็ตาม แม้กฎหมาย 
จะไม่ได้กำหนดแบบของสัญญาจ้างแรงงานไว้ หากในการทำสัญญาน้ันเจตนารมณ์ของคู่สัญญาประสงค์จะทำเป็น
หนังสือ ก็ย่อมต้องเป็นไปตามเจตนารมณ์ตามที่คู่สัญญากำหนด 
  (3) คู่สัญญาตามสัญญาจ้างแรงงานเรียกว่า “นายจ้าง” และ “ลูกจ้าง” โดยนายจ้างอาจเป็นไดท้ัง้
บุคคลธรรมดาและนิติบุคคล  
  (4) วัตถุแห่งสัญญาจ้างแรงงานคือ ต้องการที่จะใช้แรงงานของลูกจ้างเป็นสำคัญโดยมิได้มุ่งหวัง
ต่อความสำเร็จ ของงานเหมือนเช่นกรณีการจ้างทำของ เมื่อต้องจ้างทำงานตามกำหนดระยะเวลา แล้วไม่ว่างาน  
จะสำเร็จหรือไม่นายจ้างก็ต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้าง 
  (5) ลูกจ้างตกลงทำงานให้แก่นายจ้างและนายจ้างตกลงจ่ายสินจ้างหรือค่าตอบแทนการทำงาน
ให้กับลูกจ้าง โดยค่าจ้างนั ้น เมื ่อพิจารณาตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แล้ว ค ่าจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานจะต้องเป็นเงินเท่าน้ัน  
  (6) นิต ิสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างนั ้นลูกจ้างจะต้องทำงานตามคำสั่งและอยู่ภายใต้ 
การควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้างและอาจกล่าวได้ว่านายจ้างมีอำนาจบังคับบัญชา 
  2) สัญญาจ้างแรงงานที่เป็นสัญญาทางปกครอง 
  สัญญาจ้างแรงงานน้ันอาจเป็นสัญญาทางปกครองก็ได ้โดยจะต้องพิจารณาจากหลักเกณฑ์วิธีการ
และเงื่อนไขหรือลักษณะของการเป็นสัญญาทางปกครอง ดังต่อไปน้ี 
  (1) ลักษณะของสัญญาทางปกครอง 
  มาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติจ ัดตั ้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542  
ได้บัญญัตินิยามคำว่า “สัญญาทางปกครอง” ไว้ว่า “สัญญาทางปกครอง” หมายความรวมถึง สัญญาที่คู่สัญญา  
อย่างน้อยฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทางปกครองหรือเป็นบุคคลซ่ึงกระทำการแทนรฐั และมีลักษณะเป็นสัญญา
สัมปทาน สัญญาที่ให้จัดทำบริการสาธารณะ หรือจัดให้มีสิ ่งสาธารณูปโภคหรือแสวงประโยชน์จากทรัพยากร 
ธรรมชาติ  
  จากบทนิยามดังกล่าวสัญญาทางปกครองอาจแบ่งออกได้เป็นสองประเภท คือ26 
  (ก) สัญญาทางปกครองโดยกฎหมาย 

 

  26 อำพน เจริญช ีว ินทร์, คำอธ ิบายการฟ้องและการดำเน ินคดีในศาลปกครอง (พิมพ์ครั ้งท ี ่ 8 , น ิต ิธรรม, 2567)  
407 - 416. 
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  กฎหมายให้ถือว่าสัญญาตามที่กำหนดไว้ในมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและ
วิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 เป็นสัญญาทางปกครองโดยมีองค์ประกอบดังต่อไปน้ี 
  1) ค ู ่สัญญา กฎหมายกำหนดว่าค ู ่สัญญาอย่างน้อยฝ่ายใดฝ่ายหนึ ่ง ต ้องเป ็นหน่วยงาน  
ทางปกครองหรือบุคคลซ่ึงกระทำการแทนรัฐ 
  2) ลักษณะของสัญญากฎหมาย กำหนดไว้ว่าต้องเป็นสัญญาสัมปทาน เช่น สัญญาจัดให้ทำบรกิาร
สาธารณะ หรือจัดให้มีส่ิงสาธารณูปโภคหรือแสวงประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ 
  สำหรับแบบของสัญญาทางปกครองน้ันโดยปกติแล้วจะทำเป็นลายลักษณ์อักษร เพราะกฎหมาย
หรือระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานทางปกครองจะกำหนดไว้ แต่ทั้งน้ี ก็มิได้หมายความว่าหน่วยงานทางปกครอง
จะทำสัญญากับเอกชนด้วยวาจาไม่ได้ ดังน้ัน จึงต้องพิจารณาว่าถ้ามีกฎหมายกำหนดแบบของสัญญาไว้สัญญาน้ัน
จะต้องทำตามแบบดังกล่าว แต่ถ้าระเบียบของหน่วยงานทางปกครองกำหนดให้หน่วยงานทางปกครองต้องทำ
สัญญาเป็นหนังสือและหน่วยงานทางปกครองกลับไปทำด้วยวาจาไม่ว่าจะเป็นสัญญาประธานหรือสัญญาแก้ไข
เพ่ิมเติมสัญญาประธานที่ทำเป็นหนังสือก็ตาม ก็ต้องพิจารณาว่าระเบียบน้ันใช้บังคับกับบุคคลภายนอกหรือไม่   
ถ้ามุ่งหมายใหใ้ช้ในหน่วยงานทางปกครองหน่วยงานทางปกครองก็ไม่อาจอ้างระเบียบดงักล่าวปฏิเสธความรับผิดได้  
  (ข) สัญญาทางปกครองโดยสภาพหรือโดยเน้ือหา 
  กฎหมายมิได ้บ ัญญัต ิถึงลักษณะของสัญญาทางปกครองประเภทนี ้ว ่ามีลักษณะอย่างไร  
ที่เป็นเช่นน้ีก็เน่ืองจากกฎหมายประสงค์จะให้ศาลปกครองและคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่าง
ศาลเป็นองค์กรที่จะพัฒนาหลักกฎหมายเกี่ยวกับสัญญาทางปกครอง โดยสภาพหรือโดยเน้ือหาซึ ่งมีลักษณะ
ดังต่อไปน้ี 
  1) สัญญาที่ให้คู่สัญญาอีกฝ่ายหน่ึงเข้าดำเนินการหรือเข้าร่วมดำเนินบริการสาธารณะโดยตรง  
   สัญญาประเภทนี้คณะกรรมการวินิจฉัยชี ้ขาดอำนาจหน้าที ่ระหว่างศาลจะใช้เพื ่อวินจิฉัยว่า 
สัญญาที่มีลักษณะเป็นสัญญาให้คู่สัญญาอีกฝ่ายหน่ึงเข้าร่วมดำเนินการหรือร่วมดำเนิน บริการสาธารณะโดยตรง
เป็นสัญญาปกครองด้วยเช่น  
   - คำวินิจฉัยชี ้ขาดอำนาจหน้าที ่ระหว่างศาลที่  111/2561 สัญญาลาศึกษาของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจประเภทที่จัดตั้งข้ึนโดยพระราชบัญญัติ 
  - คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ คบ. 169/2558 สัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีเป็นลูกจ้างช่ัวคราว ตำแหน่ง
ผู ้ช่วยดำเนินการด้านการเมืองการทูตและเศรษฐกิจ  ณ สถานกงสุลใหญ่ ณ เมืองการาจี ประเทศปากีสถาน 
เป็นสัญญาให้ผู้ฟ้องคดีปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายและแผนงานที่สถานกงสุลใหญ่กำหนดอันเป็นการมอบหมาย  
ให้ผู้ฟ้องคดีปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานราชการของสถานกงสุลใหญ่ดังกล่าวซ่ึงเป็นการบริการสาธารณะสัญญา
ดังกล่าวจึงเป็นสัญญาทางปกครอง เมื่อผู้ฟ้องคดีโต้แย้งว่าไม่ได้รับค่าจ้างตามสัญญาจึ งเป็นคดีพิพาทเก่ียวกับ  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

สัญญาทางปกครองที ่อยู ่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาหรือมีคำสั ่งศาลปกครองตามมาตรา  9 วรรคหนึ ่ง (4)  
แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 
  2) สัญญาที่มีข้อกำหนดซ่ึงมีลักษณะพิเศษที่แสดงถึงเอกสิทธิ์ของรัฐ 
  เป็นสัญญาซ่ึงมีข้อสัญญาที่ไม่พบเห็นในสัญญาทางแพ่งทั่วไปหรือเป็นสัญญาที่ก่อให้เกิดความ  
ไม่เสมอภาคกันระหว่างคู ่สัญญา ฝ่ายที ่เป็นหน่วยงานทางปกครองกับผู้สัญญาฝ่ายเอกชนโดยสัญญาดังกล่าว 
มีข้อสัญญาให้หน่วยงานทางปกครองแก้ไขเปล่ียนแปลงหรือยกเลิกสัญญาได้เพียงฝ่ายเดียวโดยไม่ถือว่าเป็นการผิด
สัญญา หรือมีข้อสัญญาให้ฝ่ายเอกชนซ่ึงเป็นผู้รับจ้างทำงานพิเศษเพ่ิมได้ เช่น 
  - คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 104/2544 ข้อกำหนดในสัญญาระหว่างผู้ฟ้องคดีกับผู้ ถูกฟ้องคดี  
เป็นข้อกำหนดที่มีลักษณะพิเศษให้เอกสิทธิ์แก่ผู้ว่าจ้าง ซ่ึงเป็นคู่สัญญาฝ่ายปกครองเป็นอย่างมาก ข้อกำหนด  
บางประการของข้อสัญญา เช่น ข้อที่กำหนดให้สิทธิแก่คู่สัญญาฝ่ายปกครองเพียงฝ่ายเดียวที่จะ เลิกสัญญาได้  
โดยที่ผู้รับจ้างซ่ึงเป็นผู้สัญญาฝ่ายเอกชนไม่ได้ผิดสัญญาในสาระสำคัญ ข้อกำหนดที่ให้อำนาจแก่ผู้ว่าจ้างที่จะส่ังให้
ผู้รับจ้างทำงานพิเศษเพ่ิมเติมได้แม้ไมเ่คยระบไุว้ในสัญญาจ้างโดยผู้รับจ้างก็ไม่มีสิทธิโต้แย้งคดัค้าน แม้กระทั่งเรื่อง
เวลาการทำงานและค่าใช้จ่ายที่เพิ ่มขึ้น ประกอบกับเป็นลักษณะที ่เป็นสัญญาสำเร็จรูปของสัญญาจ้างฉบับน้ี  
ซ่ึงมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ผู้ฟ้องคดีก่อสร้างหอพักข้าราชการโรงพยาบาลของคณะแพทยศาสตร์ มีลักษณะพิเศษ
เพื ่อให ้การใช้อำนาจทางปกครองหรือดำเนินกิจการทางปกครองบรรลุผล ด ังที ่ไม่พบปรากฏในสัญญาทั ่วไป  
ในทางแพ่ง สัญญาฉบับน้ีจึงเข้าลักษณะสัญญาทางปกครองที่อยู่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง 
  - คำสั ่งศาลปกครองสูงสุดที่  828/2555 สัญญาหลักประกันซองมีคู ่สัญญาฝ่ายผู ้ฟ้องคดี  
เป็นหน่วยงานทางปกครองและเป็นสัญญาที่คู่สัญญาฝ่ายองค์การบริหารส่วนตำบลมีเอกสิทธิ์ในการเลือกคู่สัญญา
ควบคุมการปฏิบัติตามสัญญาแก้ไขสัญญาและเลิกสัญญาได้ฝ่ายเดียว แสดงให้เห ็นถึงอำนาจของคู ่สัญญา  
ฝ่ายหน่วยงานทางปกครองอันเป็นลักษณะพิเศษของสัญญาทางปกครองมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้มาซ่ึง ผู้สัญญา  
ที ่จะเข้าร ่วมดำเนินการจัดให้ม ีสิ ่งสาธารณูปโภคซึ ่งเป ็นความมุ ่งหมายในการดำเนินกิจการทางปกครอง  
หรือการจัดทำบริการสาธารณะให้บรรลุผลจึงเป็นสัญญาทางปกครอง 
  สำหรับประเด ็นปัญหาที ่ว ่า สัญญาจ้างพนักงานของมหาวิทยาลัยที ่ไม ่เป ็นส่วนราชการ 
หรือที่เป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ เป็นสัญญาทางแพ่งหรือทางปกครองน้ัน พิจารณาแล้วเห็นว่า  คู่สัญญา 
ฝ่ายหน่ึงเป็นสถาบันการศึกษาในกำกับของรัฐอันเป็นหน่วยงานทีไ่ดร้ับมอบหมายอำนาจทางปกครอง ในการจัดทำ
บริการสาธารณะทางด้านการศึกษาจากรัฐ และวัตถุประสงค์ของสัญญาน้ัน เป็นการให้บุคคลผู้น้ันเข้าร่วมในการ
จัดทำบริการสาธารณะดังกล่าว กรณีจึงเห็นได้ว่า สัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยา ลัยที่ไม่ เป็น 
ส่วนราชการหรือที่เรียกว่ามหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเป็น “สัญญาทางปกครอง” เหมือนกับกรณีมหาวิทยาลัย
ของรัฐซ่ึงในประเด็นน้ีมีคำวินิจฉัยของคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลและคำวินิจฉัยของ 
ศาลปกครองรองรับไว้เป็นแนวทางในหลายกรณี เช่น  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

  - คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 27/2559 วินิจฉัยว่า มหาวิทยาลัย ก. ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1  
เป็นสถานศึกษาในสังกัดของทบวงมหาวิทยาลัยและมีฐานะเป็นกรม จึงเป็นหน่วยงานทางปกครอง มีอำนาจหน้าทีใ่นการบรกิาร
สาธารณะด้านการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในการจัดการเรียนการสอนและการวิจัย ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 โดยผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2  
ทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีในตำแหน่งอาจารย์ประจำหลักสูตรส่ือสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ สัญญาน้ีจึงเป็นสัญญาเพ่ือจัดหา
บุคคลมาดำเนินการบรกิารสาธารณะดา้นการศึกษาของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 เป็นความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพ่ือให้บริการ
สาธารณะบรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่าง นายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมายเอกชน สัญญาพิพาทจงึเป็นสัญญาที่ให้ 
ผู้ฟ้องคดีเข้าดำเนินงาน หรือร่วมจัดทำบริการสาธารณะ ตามนิยามสัญญาทางปกครองของมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติ 
จัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ข้อพิพาทเก่ียวกับการเลิกจ้างหรือส้ินสุดระยะเวลาจ้างโดยไม่ปฏิบตัิ
ตามประกาศ ของผู้ถูกฟ้องคดีที ่ 1 จึงเป็นข้อพิพาทเกี ่ยวกับสัญญาทางปกครอง อันอยู ่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของ 
ศาลปกครอง ตามมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัตจิัดตั้งศาลปกครองฯ คดีน้ีจึงอยู่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของ
ศาลปกครอง 
  - คำวินิจฉัยชี้ขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที ่ 29/2559 วินิจฉัยว่า สัญญาที ่จำเลยซึ่งเป็น 
สถานศึกษาของรัฐว่าจ้างโจทก์ให้ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
เป็นสัญญาที่มีคู่สัญญาฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทางปกครองและมีวัตถุประสงค์แห่งสัญญาเป็นการให้โจทก์เข้าร่วม
จัดทำบริการสาธารณะด้านการศึกษาตามอำนาจหน้าที่ของจำเลย ความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์และจำเลยจึงเป็น
ความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพ่ือให้บริการสาธารณะบรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง
ตามกฎหมายเอกชน สัญญาดังกล่าวจึง เป ็นสัญญาทางปกครองตามมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้ง 
ศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ข้อพิพาทในคดีน้ีจึงเป็นคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาทางปกครอง 
ตามมาตรา 9 วรรคหนึ ่ง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั ้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542  
ซ่ึงอยู่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง 
  - คำสั ่งศาลปกครองสูงสุดที่  1005/2556 วินิจฉัยว่า สัญญาจ้างผู ้ฟ้องคดีเป ็นพนั กงาน
มหาวิทยาลัย ม. ตำแหน่งช่างเทคนิค ฝ่ายทัศนูปกรณ์ศ ูนย ์บร ิการเทคโนโลย ีสารสนเทศ มีลักษณะ  
เป ็นสัญญาที ่ให ้ผู ้ฟ้องคดีร ่วมดำเนินงานจัดทำบริการสาธารณะ จึงเป ็นสัญญาทางปกครองตามมาตรา 3  
แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542  
  อนึ ่ง มีข้อสังเกตว่า สัญญาจ้างอาจารย์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คณะกรรมการวินิจฉัย 
ช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลมีคำวินิจฉัยว่าเป็นสัญญาจ้างแรงงานโดยให้เหตุผลว่าสัญญาที่จำเลยว่าจ้างโจทก์  
ทำหน้าที่สอนหนังสือหรืองานทางวิชาการในมหาวิทยาลัยจำเลยน้ันเป็นการเข้าทำสัญญาในฐานะ เอกชนด้วย  
อันมีลักษณะเป็นความสัมพันธ์ในฐานะนายจ้างและลูกจ้างตามระบบกฎหมายเอกชน โดยจำเลยมิได้ใช้อำนาจ  
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ทางปกครองหรือดำเนินกิจการทางปกครองที่จะทำให้จำนวนมีฐานะเป็นหน่วยงานทางปกครอง ตามคำวินิจฉัย  
ช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 144/256027  

 2.3.2 การเสนอคดีต่อศาลเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 จากที่ได้พิจารณาและอธิบายมาใน 2.3.1 แล้วว่า สัญญาจ้างบุคลากรของทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐทีเ่ป็นส่วน
ราชการและมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐน้ันเป็นสัญญาทางปกครอง ส่วนสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
หรือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นสัญญาจ้างแรงงาน เมื่อมีข้อพิพาทเกิดข้ึนการนำคดีข้ึนสู่ศาลจะตอ้งแยกพิจารณา
ตามประเภทของสัญญาเป็นสำคัญ 

โดยกรณีข้อพิพาทตามสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการและมหาวิทยาลัย 
ในกำกับของรัฐ เมื่อสัญญาดังกล่าวเป็นสัญญาทางปกครอง อยู่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง ทั้งน้ี
ตามที่กำหนดไว้ในมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง  
พ.ศ. 2542 ซ่ึงศาลปกครองได้วินิจฉัยไว้แล้วในหลายกรณี เช่น คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ คบ. 57/2565 (ประชุม
ใหญ่) และคำสั่งศาลปกครองสูงสุดที ่ คบ. 106/2565 วินิจฉัยว่า คดีที่พนักงานมหาวิทยาลัยฟ้องขอให้ชดใช้
ค่าเสียหายจากการเล่ือนเงินเดือนที่ไม่เป็นธรรมหรอืละเลยไม่พิจารณาผลการประเมินปฏิบตัิงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน
หรือล่าช้าในการประเมินผลงานทางวิชาการทำให้ผู้ฟ้องคดีพ้นจากสภาพการเป็นผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
ถือเป็นคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาทางปกครองตามมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครอง
และวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 
 โดยในการฟ้องคดีน ั ้น พนักงานมหาวิทยาลัยท ี ่นำคดีมาฟ ้องต ่อศาลปกครองนั ้นจะต ้อง เป็น  
ผู้เดือดร้อนเสียหายหรืออาจจะเดือดร้อนเสียหายอันเป็นผู้มีสิทธิฟ้องคดีตามมาตรา 42 วรรคหน่ึง และจะต้อง  
นำคดีมาฟ้องต ่อศาลปกครองภายใน 5 ปี นับแต่ร ู ้หร ือควรรู ้ ถึ ง เหตุแห ่งการฟ ้องคดีตามมาตรา 51  
แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542  

 2.3.3 แนวความเห็นและคำวินิจฉัยเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 เมื่อพิจารณาแนวคำวินิจฉัยเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ปรากฏจากคำวิ นิจฉัยของ
องค์กรต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกาหรือคำวินิจฉัยของศาลปกครองสามารถแบ่ง
ประเภทและสรุปได้ดังน้ี  
  1) ลักษณะของข้อพิพาทที่และความเดือดร้อนเสียหายจะนำไปฟ้องคดีต่อศาลปกครองได้ 
  - คำสั ่งศาลปกครองสูงสุดที่ 522/2554 ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า กรณีผู ้ฟ้องคดีซึ ่งเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย ฟ้องว่าคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานภาควิชาสัตวบาล  

 

  27 เพ่ิงอ้าง น. 444. 
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คณะสัตวแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัย จ. ประจำปี 2552 สรุปการปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย
ขอให้ศาลมีคำพิพากษาหรือคำส ั ่ง เพิกถอนการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานของผู ้ฟ ้องคดีด ั งกล ่า ว น้ั น  
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี 2552 ของผู้ฟ้องคดีซ่ึงกระทำโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของพนักงานฯ เป็นเพียงข้ันตอนภายในที่ใช้ประกอบการพิจารณาเพ่ือเตรียมการในการออกคำส่ังเล่ือนข้ัน
เงินเด ือนอันเป ็นคำสั ่งทางปกครอง อีกทั ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าวไม่ได้ม ีผลเป็นการสร้าง 
นิติสัมพันธ์ข้ึนระหว่างบุคคลในอันที่จะก่อ เปล่ียนแปลง โอน สงวน ระงับ หรือมีผลกระทบต่อสถานภาพของ 
สิทธิหร ือหน้าที่ของบุคคล ไม่ว่าจะเป ็นการถาวรหรือชั ่วคราวจึงมิใช่คำสั่งทางปกครองตามมาตรา  5 แห่ง
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัตริาชการทางปกครอง พ.ศ. 2539  ฉะน้ัน โดยนิตินัยผู้ฟ้องคดีจึงมิใช่ผู้ได้รับความเดอืดร้อน
เสียหายหรืออาจจะเดือดร้อนเสียหายโดยมิอาจหลีกเล่ียงได้อันเน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี  
2552 ดังกล่าว 
 - คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 221/2557 ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า กรณีฟ้องว่า ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้สมัคร
เข้ารับ การสอบคัดเลือกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยตำแหน่งนักวิชาการ แต่ไม่ประกาศผลสอบปรากฏว่าผู้ฟ้องคดี 
ไม่ผ่านการคัดเลือก ซ่ึงผู้ฟ้องคดีอ้างว่า ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้มีคุณสมบัติโดดเด่น การที่ผู้ฟ้องคดีไม่ได้รับการคัดเลือก
เน่ืองจากการสรรหาและการเลือกสรรบุคคลเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยตำแหน่งนักวิชาการของอธิการบดี
มหาวิทยาลัย ท. มิได ้ปฏิบ ัต ิตามประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลสำหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัย ท. ฉบับที่ 2/2550 ผู้ฟ้องคดีนำคดีมาฟ้องขอความเป็นธรรมในการสอบคัดเลือกครั้งน้ี ซ่ึงแปลความ
ได้ว่าผู ้ฟ้องคดีต้องการให้ศาลตรวจสอบกระบวนการสอบคัดเลือกว่าเป ็นไปโดยชอบด้วยกฎหมายหรือไม่  
ผู้ฟ้องคดีจึงเป็นผู้ที่ได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหายโดยมิอาจหลีกเล่ียงได้ที่มีสิทธิฟ้องคดีต่อศาลปกครอง 
  2) การเกิดสัญญา  
  คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุด ที่ อ. 506/2561 วินิจฉัยว่า การที่ผู้ฟ้องคดีได้เขาสู่กระบวนการ
สอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งอาจารย์ ในสังกัดคณะศิลปประยุกต์และการออกแบบ 
มหาวิทยาลัย อ. จนได้รับการคัดเลือกและมีการมอบหมายงานให้ผู้ฟ้องคดีปฏิบัติแล้ว แม้จะไม่ได้มีการลงนาม
สัญญาจ้างกันเป็นลายลักษณ์อักษร แต่ก็ถือว่ามีสัญญาจ้างเกิดแล้ว ผู้ฟ้องคดีและมหาวิทยาลัย อ. จึงมีนิติสัมพันธ์
ทางสัญญาต่อกัน การบอกเลิกสัญญาจ้างดังกล่าวซึ ่ง เป็นสัญญาทางปกครองจึงต้องเป็นไปตามหลักกฎหมาย
ปกครองด้วย เมื ่อปรากฏว่าต่อมาอธิการบดีมหาวิทยาลัย อ. ไม่อนุมัติให้ผู้ฟ้องคดีเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
ในตำแหน่งกล่าว โดยอ้างเหตุผลเพื ่อให้เป็นไปตามมติคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย อ. ท ี ่ให้หลีกเลี่ยงรับ
นักศึกษาที่สำเร็จการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัย อ. เข้าปฏิบัติงานในตำแหน่งอาจารย์ เพ่ือให้เกิด
ความหลากหลายในการแลกเปลี ่ยนความรู้ และความร่วมมือทางวิชาการจากสถาบันต่าง ๆ  ท ั ้งในประเทศ 
และต่างประเทศ อันจะเป็นประโยชน์ต่อคุณภาพการศึกษา ทั้งด้านการเรียนการสอน และการวิจัย ตลอดจน 
ความโปร่งใสในการบริหารจัดการ อันมีลักษณะเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ ทรัพยากรบุคคลของ
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คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงแม้โดยทั่วไปแล้วคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยชอบทีจ่ะวางแนวทางดงักล่าว
ได้ แต่การวางแนวทางตลอดจนการนําแนวทางข้างต้นไปปรับใช้ ก็จะต้องกระทำโดยชอบด้วยกฎหมายดว้ย ดังน้ัน 
เมื่อมติคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย อ. มีลักษณะเป็นการเฉพาะเจาะจง ให้หลีกเล่ียงการรับนักศึกษาที่สำเร็จ
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของ อ. เอง โดยไม่ปรากฏว่าการรับผู้มีคุณสมบัติดังกล่าวมีลักษณะที่จะเป็นผลเสีย 
แก่งานที่เปิดดำเนินการคัดเลือกอย่างไร อีกทั้งมหาวิทยาลัยเองก็ย่อมมีวิธีการหรือมาตรการอ่ืนที่จะดำเนินการ
เพื ่อให้บรรลุวัตถุประสงค์เช่นน้ันได้ มต ิด ังกล่าว จึงมีลักษณะเป็นการจํากัดสิทธิของบุคคลเพราะเหตุแห่ง 
ความแตกต่างในเรื่องการศึกษาอบรม อันเป็นการกระทำที่มีผลกระทบต่อสิทธิข้ันพ้ืนฐานในเรื่องความเสมอภาค 
และความเท่าเทียมกันของบุคคลตามมาตรา 30 วรรคหน่ึง ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 ซ่ึงเป็นการกระทำที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย มหาวิทยาลัย อ. จึงต้องรับผิดชดใช้คา่เสียหายให้แก่ผู้ฟ้องคดี 
  3) พนักงานมหาวิทยาลัยฟ้องขอให้ศาลมีคําพิพากษาหรือคำสั่งให้หน่วยงานทางปกครอง
ชดใช้ค่าเสียหายอันเกิดจากการพิจารณาเลื ่อนเงินเดือนที่ไม่เป็นธรรมและการละเลยไม่พิจารณาผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน 
   คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ คบ. 88/2565 (ประชุมใหญ่) ศาลปกครองสูงสุดโดยที่ประชุม
ใหญ่ต ุลาการในศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า การที ่ผู ้ฟ้องคดีซึ ่งเป ็นพนักงานมหาวิทยาลัยฟ้องขอให้ศาล 
มีค ําพิพากษาหรือคำสั่งให้หน่วยงานทางปกครองชดใช้ค่าเสียหายอันเกิดจากการพิจารณาเลื ่อนเงินเด ือน 
ที่ไม่เป็นธรรม และการละเลยไม่พิจารณาผลการประเมินการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน เป็นคดีพิพาทเก่ียวกับ
สัญญาทางปกครองตามมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัตจิัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง  
พ.ศ. 2542 
   อย่างไรก็ดี การที่อธิการบดี (ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3) ซ่ึงเป็นผู้แทนของมหาวิทยาลัย (ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1) 
ในกิจการทั้งปวงตามมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ข. ได ้ว่าจ้างผู ้ฟ้องคดีให้เข้ามาปฏิบัติงาน 
ในตำแหน่งนักเทคนิคการแพทย์ ชํานาญการพิเศษ สังกัดผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 คู่สัญญาทั้งสองฝ่ายต่างมีสิทธิ หน้าที่ 
และความรับผิดชอบ ที่จะต้องปฏิบัติต่อกันตามที่กำหนดไว้ในสัญญาจ้างดังกล่าว ซ่ึงการปฏิบัติให้เป็นไปตาม
ข้อตกลงในสัญญา เป็นเรื่องของนิติสัมพันธ์ที่ผูกพันกันระหว่างคู่กรณีในสัญญาเป็นการเฉพาะราย เมื่อมีข้อโต้แย้ง
เก่ียวกับสิทธิและหน้าที่ตามสัญญาจา้งพิพาท ผู้ที่จะใช้สิทธิเรยีกร้องดังกล่าวได้มเีพียงผู้ฟ้องคดีและผู้ถูกฟ้องคดีที ่1 
เท่าน้ัน และแม้ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 จะเป็นผู้ลงนามในสัญญาก็ตาม แต่ก็เป็นเพียงการกระทำในฐานะผู้แทนหรือ 
ผู้รับมอบอำนาจของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ประกอบกับผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ถึงผู้ถูกฟ้องคดีที่ 9 มิใช่คู่สัญญากับผู้ฟ้องคดี  
ที ่ผู ้ฟ้องคดีจะใช้สิทธิโต้แย้งเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที ่ตามที่กำหนดไว้ในสัญญา ด ังนั ้น ผู ้ฟ้องคดีจึงมใิช่ผู้ได้รับ 
ความเดือดร้อนหรือเสียหายหรืออาจจะเดือดร้อนหรือเสียหาย โดยมิอาจหลีกเล่ียงได้จากการกระทำของผู้ถูกฟ้อง
คดีที่ 2 ถึงผู้ถูกฟ้องคดีที่ 9 ที่จะมีสิทธิฟ้องคดีต่อศาลปกครองตามมาตรา 42 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้ง 
ศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 
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  4) การให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนได้รับเงินชดเชยเพิ่มเตมิจากกรณีมหาวิทยาลัย
กระทำละเมิด โดยการออกประกาศ กบม. เรื ่องอัตราบัญชีเง ินเดือนและเงินประจำตำแหน่งพนักงาน
มหาวิทยาลัยฯ 
   คำพิพากษาศาลปกครองอุดรธานี คด ีหมายเลขดำที่ 46/2563 การให้พนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนได้รับเงินชดเชยเพ่ิมเติมจากกรณีมหาวิทยาลัยกระทำละเมิด โดยการออกประกาศ กบม. เรื่องอัตรา
บัญชีเง ินเดือนและเงินประจำตำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยฯ ลงวันที่ 28 ต ุลาคม พ.ศ.2562 เนื ่องจากเป็น
ประกาศที่ออกโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย เพราะจ่ายเงินเดือนไม่เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีที่กำหนดให้พนักงาน
สายสนับสนุนได้รับเงินเดือนที ่อัตรา 1.5 เท ่าของข้าราชการแรกบรรจุ โดยให้มหาวิทยาลัยฯ จ่ายค่าเสยีหาย 
ในระหว่างเดือน พ.ค.-ก.ย.62 จำนวน 5 เดือน เดือนละ 3,000 บาท รวม 15,000 พร้อมดอกเบี้ยร้อยละ 7.5 ต่อปี 
ส่วนประกาศ กบม. เรื่องบัญชีเงินเดือนฯ ฉบับลงวันที่ 28 ต.ค. 62 ที่ฟ้องขอให้ศาลเพิกถอนน้ัน ศาลยกฟ้องเพราะ
มหาวิทยาลัยได้ออกประกาศฯ ฉบับที่ 2 ลงวันที่ 30 มกราคม 2564 ปรับขึ้นเงินเดือนส่วนต่างให้เป็นไปตาม 
มติคณะรัฐมนตรีแล้ว โดยมีผลย้อนหลังตั้งแต่ ตุลาคม 2562- กุมภาพันธ์ 2564 กับทั้งศาลส่ังให้ผู้ฟ้องคดีได้รับ
ดอกเบี้ยร้อยละ 7.5 ต่อปี เพ่ิมเติมในส่วนน้ีด้วย ศาลพิพากษาให้จ่ายค่าเสียหายให้กับผู้ฟ้องคดีภายใน 60 วัน  
นับจากวันที่คดีถึงที่สุด 
   5) การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานเพื่อคำนวณค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย 
   บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เร ื ่อง การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานเพื่อคำนวณ
ค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย ม. (เรื่องเสร็จที่ 109/2562) มหาวิทยาลัย ม. มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็น
หน่วยงานในกำกับของรัฐตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม. โดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา
ส่งเสร ิมวิชาการและวิชาชีพ ทำการสอน วิจัย บริการทางวิชาการและวิชาชีพแก่สังคม ทำนบุำรุงศิลปะและ
วัฒนธรรม และส่ิงแวดล้อม เพ่ือสร้างองค์ความรู้อันจะนำไปใช้พัฒนาประเทศอย่างย่ังยืนตามที่กำหนดไว้ในมาตรา 7  

แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าว และกิจการของมหาวิทยาลัยไม่อยู่ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานและกฎหมายว่าดว้ยแรงงานสัมพันธ์ แต่พนักงานมหาวิทยาลัยตอ้งได้รับการคุ้มครองและประโยชน์ตอบแทน
ไม่น้อยกว่าที่กำหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานตามที่กำหนดไว้ในมาตรา 13 แห่งพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัย ม. ดังน้ัน สภามหาวิทยาลัยซ่ึงมีอำนาจหน้าที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัยและมีอำนาจ
ในการออกข้อบังค ับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยตามที ่กำหนดไว้ในมาตรา 22 (3) แห่ง
พระราชบัญญัติเดียวกัน จึงมีอำนาจในการออกข้อบังคับเพ่ือกำหนดประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ  ตลอดจนค่าชดเชย
ให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยได้ 
   กรณีตามที่หารือนี้ ปรากฏข้อเท็จจริงว่า เมื ่อพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย  ม. มีผลใชบ้ังคับ 
เมื่อวันที่ 5 พฤษภาคม 2560 มหาวิทยาลัยยังมิได้มีการออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลโดยอาศัยอำนาจ
ตามมาตรา 22 (3) แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม. กรณีจึงต้องนำข้อบังคับมหาวิทยาลัย ม. ว่าด ้วยการ
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

บริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 ซ่ึงออกโดยอาศัยอำนาจตามพระราชบญัญัตมิหาวิทยาลัย ม. 
มาใช้บังคับโดยอนุโลม ตามผลของบทเฉพาะกาลมาตรา 92 วรรคสอง  แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม.  
โดยข้อ 27 แห่งข้อบังคับดังกล่าว กำหนดให้เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ให้มหาวิทยาลัย
จัดระบบสวัสดิการ ประโยชน์เก้ือกูลและเงินตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ แก่พนักงานมหาวิทยาลัยตามความจำเป็น
และเหมาะสม และในอัตราที่ไม่ต่ำกว่าที่ราชการกำหนด  ทั้งน้ี หลักเกณฑ์และวิธีการเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
ประโยชน์เกื้อกูลและเงินตอบแทนดังกล่าว ให ้เป็นไปตามที ่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย  ม. 
(ก.บ.ม.) กำหนด ดังน้ัน มหาวิทยาลัย ม. จึงมีอำนาจที่จะพิจารณากำหนดให้มีการจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.บ.ม. กำหนดได้ เมื่อ ก.บ.ม. ได้อาศัยอำนาจตาม มาตรา 38 (2) และ
มาตรา 92 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม. และข้อ 27 แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย ม. ว่าด้วยการ
บริหารงานบคุคลของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 ออกประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย 
ม. เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายค่าชดเชย ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2560 โดยมีสาระสำคัญเป็นการกำหนดหลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขในการจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย โดยข้อ 6 (1) แห่งประกาศดังกล่าวได้กำหนดให้การนับ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเพ่ือคำนวณค่าชดเชยในกรณีพนักงานมหาวิทยาลัยทีไ่ด้รบัการบรรจุและแต่งตัง้ก่อนวันที่ 
5 พฤษภาคม 2560 ให้นับระยะเวลาการปฏิบัติงานเพ่ือคำนวณค่าชดเชย ตั้งแต่วันที่ 5 พฤษภาคม 2560 จนถึงวัน
พ้นสภาพ 
   ดังน้ัน การจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยจึงต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่
กำหนดไว้ในประกาศดังกล่าว  ทั้งน้ี ตามนัยเดียวกับความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะพิเศษ) ที่ได้เคย
วินิจฉัยไว้แล้วในเรื่องเสร็จที่ 1344/2560 สรุปความได้ว่า เมื่อข้อบังคับมหาวิทยาลัย ส. ว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ได้กำหนดหลักเกณฑ์การจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยา ลัยที่  
ออกจากงาน การจ่ายค่าชดเชยก็จะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับดังกล่าว แต่เมื่อข้อบังคับ
ดังกล่าวมิได้กำหนดหลักเกณฑ์การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ือคำนวณค่าชดเชยไว้
ว่าจะให้เร ิ่มต้นนับแต่วันที ่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ส. มีผลใช้บ ังคับหรือให้นับแต่เมื ่อใด หลักเกณฑ์ 
การพิจารณานับระยะเวลาจึงต้องพิจารณาจากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ส. ซึ ่งเมื ่อพิจารณาบทบัญญัติ 
ในพระราชบัญญัติดังกล่าวแล้ว เห ็นว่า พระราชบัญญัติด ังกล่าวประสงค์ให้ความสัมพันธ์ในการจ้างและการ
ปฏิบ ัติงานระหว่างพนักงานมหาวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยต่อเนื่องกันไปทั ้งก่อนและหลังจากที ่พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัย ส. ใช้บังคับ จึงต้องนับระยะเวลาตั้งแต่วันที่พนักงานมหาวิทยาลัยผู้น้ันได้บรรจุเข้าเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย แต่ในกรณีของมหาวิทยาลัย ม. ตามที่หารือน้ี มีข้อเท็จจริงที่แตกต่างกันในสาระสำคัญ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเนื่องจากได้มีการกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเพื่อคำนวณค่าชดเชยไว้ในประกาศคณะกรรมการ
บริหารงานบคุคลมหาวิทยาลัย ม. อย่างชัดเจนแล้ว ในขณะที่กรณีของมหาวิทยาลัย ส. มิได้มีการกำหนดระยะเวลา
การปฏิบ ัติงานเพื ่อคำนวณค่าชดเชยไว้แต่อย่างใด การจ่ายค่าชดเชยในกรณีของพนักงานมหาวิทยาลัย  ม.  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ซึ ่งพ้นสภาพจากการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจึงต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในประกาศดังกล่าว 
ซ่ึงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม. กำหนดให้กระทำได้ 

นอกจากนั ้น สมควรกล่าวด ้วยว่า แม้ว่ามาตรา 13  แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ม.  
จะได้กำหนดใหกิ้จการของมหาวิทยาลัยไม่อยู่ภายใตบ้งัคับแห่งกฎหมายว่าดว้ยการคุม้ครองแรงงานและกฎหมายวา่
ด้วยแรงงานสัมพันธ์ แต่พนักงานมหาวิทยาลัยตอ้งได้รบัการคุ้มครองและประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่กำหนดไว้
ในกฎหมายว่าดว้ยการคุ้มครองแรงงาน  อย่างไรก็ดี โดยที่มาตรา 4 แห่งพระราชบัญญตัิคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ได้กำหนดให้พระราชบัญญัตคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิให้ใช้บังคับแก่ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค 
ราชการส่วนท้องถ่ิน รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานรฐัวิสาหกิจสัมพันธ์ และนายจ้างประเภททีก่ำหนดไวใ้น
กฎกระทรวง ซ่ึงในกรณีของการจ่ายคา่ชดเชยน้ัน กฎกระทรวง (พ.ศ. 2541) ออกตามความในพระราชบัญญัตคิุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ได้กำหนดไว้ใน (3) มิให้ใช้บทบัญญัติหมวด 11 ค่าชดเชย ตั้งแต่มาตรา 118 ถึงมาตรา 122 
บังคับแก่นายจ้างซ่ึงจ้างลูกจ้างทำงานที่มิได้แสวงหากำไรในทางเศรษฐกิจ  ดังน้ัน มหาวิทยาลัย ม. ที่มีวัตถุประสงค์ใน
การให้การศกึษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ ทำการสอน วิจัย บริการทางวิชาการและวิชาชีพแก่สังคม ทะนุบำรุง
ศิลปะและวัฒนธรรม และส่ิงแวดล้อม เพ่ือสร้างองค์ความรู้อันจะนำไปใช้พัฒนาประเทศอย่างย่ังยืนตามที่กำหนดไว้
ในมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัย ม. จึงถือเป็นนายจ้างซ่ึงจ้างลูกจ้างทำงานทีม่ิไดแ้สวงหากำไรในทาง
เศรษฐกิจ มหาวิทยาลัย ม. จึงได้รับยกเว้นไมต่้องจ่ายคา่ชดเชยใหแ้ก่พนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงพ้นสภาพจากการเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยแต่อย่างใด แต่เมื ่อมหาวิทยาลัย ม. มีความประสงค์ที ่จะจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย ม. ก็สามารถกำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในเรื่องการจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยได้ตามที่มหาวิทยาลัยเห็นว่ามีความจำเป็นและเหมาะสม  

ดังน้ัน เมื่อมีการกำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเรื่องการจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวทิยาลัย
ซ่ึงพ้นสภาพจากการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยไว้ในข้อบังคับมหาวิทยาลัย ม. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของ
พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 และประกาศคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลัย ม. เรื่อง หลักเกณฑ์
การจ่ายค่าชดเชย ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2561 ซ่ึงออกตามข้อบังคับดังกล่าวแล้ว การนับระยะเวลาการจ่ายค่าชดเชย
ก็ย่อมต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่กำหนดในข้อบังคับและประกาศดังกล่าวด้วย 

6) การดำเนินการทางวินยักับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่เปลี่ยนสถานภาพเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย 

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่อง การดำเนินการทางวินัยกับข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษาที่เปล่ียนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัย ก. (เรื่องเสร็จที่ 1449/2561) 
วินิจฉัยไว้ดังน้ี  

ประเด ็นที ่หนึ ่ง ในกรณีท ี ่ผู ้ถ ูกกล ่าวหาได ้ เปลี ่ยนสถานภาพจากข ้าราชการพลเร ื อน  
ในสถาบันอุดมศึกษาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยน้ัน ตามมาตรา 83 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ก. 
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กำหนดให้ข้าราชการซ่ึงมหาวิทยาลัยรับเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยโดยการแสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพมาเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย ให้ถือว่าเป็นการให้ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตำแหน่งตามกฎหมายว่า
ด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการ หรือกฎหมายว่าด้วยกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ แล้วแต่กรณี นับแต่วันที่
มหาวิทยาลัยรับเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบกับมาตรา 55 (2) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 กำหนดให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาออกจากราชการเมื่อ
พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการ และมาตรา 53  แห่งพระราชบัญญตัิดังกล่าว 
กำหนดให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงพ้นจากราชการอันมิใช่เพราะเหตตุาย อาจถูกดำเนินการทาง
วินัยเพราะมีการกระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงก่อนพ้นจากราชการได้ แต่ต้องดำเนินการทางวินัยภายในหน่ึงปนัีบแต่
วันที ่พ้นจากราชการ ตามที่กำหนดในข้อบังคับที่ออกตามมาตรา 17 กรณีตามที ่หารือนี้ปรากฏข้อเท็จจรงิว่า  
ผู ้ถูกกล่าวหาได้เปลี่ยนสถานภาพจากข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษามาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  
โดยมหาวิทยาลัยได ้ร ับผู ้ถูกกล่าวหาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยแล้วตั ้งแต่วันที่ 1  กรกฎาคม 2559 จึงถือว่า 
ผู้ถูกกล่าวหาได้ออกจากราชการตามมาตรา 83 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ก. แล้วตั้งแต่วันที่  
1 กรกฎาคม 2559 ซ่ึงเป็นวันที่มหาวิทยาลัยรับผู้ถูกกล่าวหาเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และเมื่อได้ถือว่าการเปล่ียน
สถานภาพของผู้ถูกกล่าวหาเป็นการให้ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตำแหน่งตามกฎหมายว่าด้วย
บำเหน็จบำนาญข้าราชการ หรือกฎหมายว่าด้วยกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ ผู ้ถูกกล่าวหาจึงได้ออกจาก
ราชการตามมาตรา 55 (2) และมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาฯ 
แล้วตั้งแต่วันดังกล่าว 

สำหรับประเด็นที่หารือว่าการดำเนินการทางวินัยกับผู้ถูกกล่าวหาต้องดำเนินการทางวินัยภายใน
หนึ ่งปีนับแต่วันที่ผู ้ถูกกล่าวหาพ้นจากราชการหรือนับแต่วันที่มหาวิทยาลัยรับเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
หรือไม่ ประการใด  เห ็นว่า ในกรณีที่ ผู้ถูกกล่าวหาถูกกล่าวหาว่ามีการกระทำผิดวินัยในขณะที่ม ีสถานภาพ 
เป ็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา นั ้น มาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษาฯ ได้กำหนดให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงพ้นจากราชการอันมิใช่เพราะเหตุ
ตาย อาจถูกดำเนินการทางวินัยเพราะมีการกระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงก่อนพ้นจากราชการได้ แต่ต้องดำเนินการ
ทางวินัยภายในหน่ึงปีนับแต่วันที่พ้นจากราชการ ตามที่กำหนดในข้อบังคับที่ออกตามมาตรา 17 ประกอบกับ
มหาวิทยาลัย ก. ได ้อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 17 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาฯ ออกข้อบังคับมหาวิทยาลัย ก. ว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไขการสอบสวนพิจารณาทางวินัย 
พ.ศ. 2559 ซ่ึงใช้บังคับกับพนักงานมหาวิทยาลัยและข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศกึษา โดยข้อ 43 วรรคหน่ึง
แห่งข้อบังคับดังกล่าว กำหนดให้พนักงานหรือข้าราชการผู้ใดพ้นจากการปฏิบัติงานอันมิใช่เพราะผู้น้ันถึงแก่ความ
ตายและมีกรณีกระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงก่อนพ้นจากการปฏิบัติงาน ให้ผู้ส่ังแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเพ่ือดำเนินการทางวินัยตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับน้ีกับพนักงานหรือข้าราชการ 
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ผู้น้ันภายในหน่ึงปีนับแต่วันที่พ้นจากการปฏิบัติงาน  ดังน้ัน การที่ผู้ถูกกล่าวหาได้ออกจากราชการตามมาตรา 53 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาฯ แล้วตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 2559 การดำเนินการ
ทางวินัยและการแต่งตั ้งคณะกรรมการสอบสวนเพื่อดำเนินการทางวินัยในกรณีความผิดที่ผู ้ถูกกล่าวหาได้  
ถูกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยก่อนที่จะพ้นจากราชการจึงจะต้องดำเนินการภายในหน่ึงปีนับแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 
2559 หากพ้นจากระยะเวลาดังกล่าวแล้ว จะไม่สามารถดำเนินการทางวินัยหรือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน  
ผู ้ถูกกล่าวหาในกรณีความผิดที ่เกิดขึ ้นในระหว่างที ่ผู ้ถูกกล ่าวหามีสถานภาพเป็นข้าราชการพล เร ือน  
ในสถาบันอุดมศึกษาได้ 

สำหรับในกรณีทีผู้่ถูกกล่าวหาถูกกล่าวหาวา่มกีารกระทำผิดวินัยในขณะทีเ่ป็นพนักงานมหาวิทยาลัย
น้ัน เห็นว่า ข้อ 52 วรรคหน่ึง แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย ก. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยฯ  
กำหนดให้พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดถูกกล่าวหาโดยมีหลักฐานตามสมควรว่าไดก้ระทำผิดวินัยหรือความปรากฏต่อ
ผู้บังคับบัญชาโดยมีหลักฐานตามสมควรว่าพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดกระทำผิดวินัย ให้ผู้บังคับบัญชาตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนโดยพลัน และต้องสอบสวนให้แล้วเสร็จโดยไม่ชักช้า และข้อ 53 วรรคสอง แห่งข้อบังคับดงักล่าว กำหนดให้
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขเก่ียวกับการสอบสวนพิจารณา และผู้มีอำนาจในการส่ังตั้งคณะกรรมการสอบสวน 
และการสั่งลงโทษ ให ้เป็นไปตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย ประกอบกับข้อ 6 แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย ก.  
ว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไขการสอบสวนพิจารณาทางวินัย พ.ศ. 2559 ได้กำหนดให้พนักงานหรอืข้าราชการ
ผู้ใดมีกรณีถูกกล่าวหาโดยมีหลักฐานตามสมควรว่าได้กระทำผิดวินัยหรือประพฤติผิดจรรยาบรรณอันเป็นความผิด
วินัย หรือความปรากฏต่อผู้บังคับบัญชาว่ากระทำผิดวินัยหรือประพฤติผิดจรรยาบรรณอันเป็นความผิดวินัย ให้
ผู้บังคับบัญชารายงานให้อธิการบดทีราบ เพ่ือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน  ดังน้ัน มหาวิทยาลัยจึงตอ้งดำเนินการ
สอบสวนวินัยผู้ถูกกล่าวหาในกรณีที่ถูกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยในขณะที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยตามข้อบังคับ
ด ังกล่าว โดยไม่สามารถนำบทบัญญัต ิตามมาตรา 53  แห่งพระราชบัญญัต ิระเบ ียบข้าราชการพลเร ือนใน
สถาบันอุดมศึกษาฯ มาใช้บังค ับในกรณีนี้ได้ เนื ่องจากผู ้ถูกกล่าวหามิได้มีสถานภาพเป็นข้าราชการพลเร ือนใน
สถาบันอุดมศึกษา  ทั้งน้ี ตามนัยเดียวกับความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะที่ 1) ที่ได้วินิจฉัยไว้แล้วตาม
บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาในเรื่องเสร็จที่ 1449/2555 

ประเด็นที่สอง ในกรณีที่ไม่อาจดำเนินการทางวินัยกับผู้ถูกกล่าวหาตามพระราชบัญญัติ ระ เบียบ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ได ้ มหาวิทยาลัยจะดำเนินการทางวินัยกับผู ้ถกูกลา่วหา 
ตามความในหมวด 10 แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย ก. ว่าด ้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยของ
มหาวิทยาลัย ก. ซ่ึงใช้บังคับกับพนักงานมหาวทิยาลัยไดห้รอืไม่ ประการใด  เห็นว่า เมื่อได้วินิจฉัยในประเด็นที่หน่ึง
เก่ียวกับการดำเนินการทางวินัยกับผู้ถูกกล่าวหา ทั้งในกรณีที่ผู้ถูกกล่าวหาไดถู้กกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยในขณะที่
เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาและในขณะที่เปน็พนักงานมหาวิทยาลัยแล้ว จึงไม่มีความจำเปน็ที่จะตอ้ง
วินิจฉัยในประเด็นน้ี 
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7) สิทธิในการได้รับสวัสดิการจากทางราชการของข้าราชการซึ่งเปลี่ยนสถานภาพไปเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย 

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่อง สิทธิในการได้รับสวัสดิการจากทางราชการของ
ข้าราชการมหาวิทยาลัยซ่ึงเปล่ียนสถานภาพไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (เรื่องเสร็จที่ 0631/2554) วินิจฉัยว่า 
โดยผลของบทบัญญัติมาตรา 80 วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย จ. แม้กฎหมายอ่ืนใดจะมิได้บัญญัติ
ถึงบุคคลเหล่าน้ีว่าเป็นผู้ได้รับบำนาญก็ตาม แต่เมื่อมีกฎหมายเฉพาะให้ถือเสมือนว่าบุคคลเหล่า น้ีเป็นผู้ได้รับ
บำนาญซ่ึงมีสิทธิได้รับสวัสดิการจากทางราชการเช่นเดียวกัน ย่อมเข้าใจได้ว่า กรณีที่กฎหมายหรือกฎฉบับใด
บัญญัต ิให้ผู ้ได้รับบำนาญตามกฎหมายว่าด ้วยกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการมีสิทธิได้ร ับสวัสด ิการจาก 
ทางราชการไว้อย่างไร ทางราชการจะต้องให้สิทธิแก่บุคคลดังกล่าวตามมาตรา 80 วรรคสาม ด ้วย  ด ังน้ัน  
เมื่อพระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล พ.ศ. 2553 และพระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการ
เก่ียวกับการศึกษาของบุตร พ.ศ. 2523 บัญญัติให้ผู้ได้รับบำนาญตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการ
หรือกฎหมายว่าด้วยกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ เป็นผู้มีสิทธิได้รับเงินสวัสดิการดังกล่าว ข้าราชการของ
มหาวิทยาลัย จ. ซ่ึงเปล่ียนสถานภาพไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และขอเป็นสมาชิก กบข. ต่อไป ย่อมมีสิทธิได้รับเงิน
สวัสด ิการดังกล่าวด้วย  ทั ้งนี้ ตามความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา (ท ี ่ประชุมร่วมกรรมการกฤษฎีกา  
คณะที ่ 2 คณะที ่ 8 และคณะที่ 12) ในเร ื ่องเสร็จที ่ 775/2551 และความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา  
(คณะที่ 8) ในเรื่องเสร็จที่ 910/2551 ดังน้ัน การที่กระทรวงการคลังเห็นว่าไม่สามารถดำเนินการตามผลการ
วินิจฉัยของคณะกรรมการกฤษฎีกาได้ เนื ่องจากจะทำให้เกิดการเลือกปฏิบัติในการให้สิทธิได้รับสวสัดิการ  
ซ่ึงกฎหมายอ่ืนมิได้บัญญัติไว้เช่นเดียวกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย จ. และอาจเข้าข่ายการจ่ายเงินโดยไม่มี
อำนาจตามกฎหมาย น้ัน กรณีดังกล่าวเป็นเรื่องที่มีกฎหมายบัญญัตไิว้เป็นการเฉพาะอย่างชัดแจ้ง ว่าให้มสิีทธิไดร้บั
สวัสดิการจากทางราชการเช่นเดียวกัน ส่วนราชการที่เก่ียวข้องจึงมีหน้าทีป่ฏิบตัิตามกฎหมายน้ัน ส่วนประเด็นเรื่อง
ความซ้ำซ้อนในการเบิกจ่ายเงินเป็นเรื่องการบริหารงบประมาณให้ถูกต้องตามบทบัญญัติของกฎหมาย 
  8) การประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
    บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน
มหาวิทยาลัย (เร ื ่องเสร็จที ่ 737/2550) วินิจฉัยไว้ว่า ตำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยเป ็นตำแหน่งที ่มีข้ึน 
เพ่ือทดแทนตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา แต่ยังมิได้มีกฎหมายใดมารองรับสถานะดังกล่าว  
จึงต้องอาศัยอำนาจของสภามหาวิทยาลัยที่มีอำนาจหน้าที่ในการควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัยออก
ข้อบังค ับเพื ่อใช้กับมหาวิทยาลัยตามความเหมาะสม ซึ ่งรวมถึงอำนาจในการออกข้อบังค ับมาประเมินผล 
การปฏิบ ัต ิงานของพนักงานมหาวิทยาลัยที ่ไปช่วยปฏิบัติง านในหน่วยงานอื ่นเต ็มเวลา จนทำให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยไม่สามารถปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยกำหนดได้ ว่าควรประเมินเช่นไร และหากมหาวิทยาลัยเห็นว่า
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ข้อบังคับยังไม่ครอบคลุมกับปัญหาทีเ่กิดข้ึน สภามหาวิทยาลัยก็มีอำนาจแก้ไขปรบัปรุงข้อบังคบัทีม่ีอยู่เดิมหรืออาจ
ออกข้อบังคับใหม่เพ่ือใช้บังคับเพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม 

9) เงินชดเชยของพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งเกษียณอายุ 
บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาเร ื ่อง เงินชดเชยของพนักงานมหาวิทยาลัย  ธ.  

ซึ ่งเกษียณอายุ (เร ื ่องเสร็จที ่ 114/2545) วินิจฉัยไว้ว่า มหาวิทยาลัยมีข้อบังคับมหาวิทยาลัย ธ. ว่าด ้วย 
การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 ข้อ 49 (2) กำหนดกรณีพนักงานออกจากงานเมื่อครบเกษียณอายุ และข้อ 54 
วรรคหนึ ่งกำหนดให้พนักงานซึ ่งมีอายุครบ 60 ปีบร ิบ ูรณ์ พ้นจากตำแหน่งเพราะครบเกษียณอายุ เมื ่อส้ิน
ปีงบประมาณของมหาวิทยาลัย ทั้งยังมีข้อบังคับมหาวิทยาลัย ธ. ว่าด้วยเงินชดเชย พ.ศ. 2542 ข้อ 4 วรรคแรก 
ประกอบข้อ 3 นิยามคำว่า “พนักงาน” กำหนดหลักเกณฑ์ให้มหาวิทยาลัยจ่ายเงินชดเชยให้แก่พนักงานบาง
ประเภท เมื่อเลิกจ้างหรือให้ออกจากงานไว้ด้วย 

มาตรา 11 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ธ. บัญญัติให้กิจการของมหาวิทยาลัยไม่อยู่ภายใต้
บังคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน เพราะมีวัตถุประสงค์ให้กิจการของมหาวิทยาลัยซ่ึงมีฐานะ เป็น
สถาบันการศึกษาของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการมีความคล่องตัวในการบรหิารงาน และดำเนินกิจการได้อย่างต่อเน่ือง 
แต่เพ่ือเป็นหลักประกันและให้ความเป็นธรรม จึงให้พนักงานได้รับประโยชน์ตอบแทนไม่น้อยกว่าที่กำหนดใน
กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน เพราะฉะนั ้นในกรณีที่มหาวิทยาลัยมีข้อบังคับซึ่งให้ประโยชน์มากกว่า
กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน ก็ต้องเป็นไปตามข้อบังคับมหาวิทยาลัย ในทางตรงกันข้ามหากข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัยใหป้ระโยชน์น้อยกว่ากฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานก็ต้องใหไ้ดร้ับตามทีบ่ัญญตัิไว้ในกฎหมายวา่
ด้วยการคุ้มครองแรงงาน 

เพ่ือให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของมาตรา 11 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย ธ. ดังกล่าวแล้ว 
กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยเกษียณอายุเป็นการเลิกจ้างและมหาวิทยาลัยต้องจ่ายเงินชดเชยหรือไม่ น้ัน จึงต้อง
พิจารณาตามหลักเกณฑ์ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเป็นกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานที ่ใช้บังคับอยู่ในปัจจุบันโดยมาตรา 118  แห่งพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญตัิให้
นายจ้างจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเลิกจ้าง และให้ความหมายคำว่า "การเลิกจ้าง" ว่าหมายถึง การกระทำใด  
ที่นายจ้างไม่ให้ลูกจ้างทำงานต่อไปและไม่จ่ายค่าจ้างให้ ไม่ว่าจะเป็นเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจ้างหรือเหตุอ่ืนใด  
และหมายความรวมถึงกรณีที่ลูกจ้างไมไ่ด้ทำงานและไม่ไดร้ับค่าจา้ง เพราะเหตุที่นายจ้างไม่สามารถดำเนินกิจการ
ต่อไป ประกอบกับข้อเท็จจริงว่าข้อบังคับมหาวิทยาลัย ธ. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 ข้อ 49 (2)  
และข้อ 54 วรรคหนึ ่ง ท ี ่กำหนดให้พนักงานซึ่งม ีอายุครบ 60 ปีบร ิบูรณ์ ออกจากงานเพราะครบเกษียณอายุ  
เมื่อส้ินปีงบประมาณของมหาวิทยาลัย และเมื่อพนักงานได้ทำงานเรื่อยมาจนมีอายุครบ 60 ปี มหาวิทยาลัยก็ได้
ดำเนินการโดยไม่ให้พนักงานนั้นทำงานและไม่จ่ายค่าจ้าง ให้โดยถือเป็นการสิ ้นสุดสัญญาจ้างตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัย การออกจากงานดังกล่าวจึงเข้าลักษณะเป็นการเลิกจ้างตามมาตรา 118  แห่งพระราชบญัญัตคิุ้มครอง
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แรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงมหาวิทยาลัยต้องจ่ายเงินชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย และจำนวนเงินชดเชยต้องไม่
น้อยกว่าที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

10) การชำระค่าเสียหายในกรณีให้ออกจากงานโดยไม่มีความผิด 
คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. 1320/2564 และที่ อ. 1321/2564 สัญญาจ้างพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีกำหนดระยะเวลาการจ้าง แต่ปรากฏว่าก่อนสิ้นสุดระยะเวลาการจ้าง มหาวิทยาลัยผู้ว่าจ้าง 
มีหนังสือบอกเลิกสัญญา โดยเจตนาประสงค์เพียงแต่จะไม่ให้สัญญาจ้างมีผลต่อไปเท่าน้ัน สัญญาจ้างจึงส้ินสุดลง 
โดยมิใช่ความผิดของผู้รับจ้าง ดังน้ัน เพ่ือความเป็นธรรมแก่ผู้รับจ้าง มหาวิทยาลัยผู้ว่าจ้างจึงต้องชดใช้คา่เสียหาย
เป็นค่าตอบแทนการออกจากงานโดยไม่มีความผิดให้แก่ผู้รบัจ้าง ทั ้งนี ้ แม้ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยจะไม่ได้
กำหนดหลักเกณฑ์ในเรื่องดังกล่าวไว้ ก็ไม่ใช่ข้ออ้างที่จะไม่พิจารณาจ่ายคา่ตอบแทนการออกจากงานให้แก่ผู้รับจา้ง 
โดยสมควรนําหลักเกณฑ์การจ่ายค่าชดเชยตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานมาปรับใช้กับกรณีในฐานะหลักกฎหมาย
ทั่วไป 

11) การเลิกสัญญา 
- คำพิพากษาศาลปกครองสูงสุด ที ่ อ. 517/2555 วินิจฉัยว่า เมื ่อประกาศคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลเกี ่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล การทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
กำหนดให้คณะกรรมการประเมินจะต้องประเมินผู้ทดลองปฏิบัติงาน เมื ่อทดลองการปฏิบัติงานครบกำหนด
ระยะเวลา 6 เดือนแล้ว และหากผู้ทดลองปฏิบัติงานมีผลการประเมินต่ำกว่าเกณฑ์ที่กำหนด ประธานกรรมการ
ประเมินจะต้องแจ้งให้ผู ้ทดลองปฏิบัติงานทราบเพื ่อปรับปรุงตนเองและมีสิทธิร ับการประเมินในครั ้งต่อไป  
เมื่อทดลองปฏิบัติงานครบหน่ึงปี จึงเป็นกรณีที่ประกาศดังกล่าวได้กำหนดข้ันตอน วิธีการ และระยะเวลาในการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน ตลอดจนรับรองสิทธิของผู้ทดลองปฏิบัตงิานอันเป็นสาระสำคัญของการประเมนิ 
ผลการปฏิบ ัติงานไว้แล้ว ในการน้ี แม้มหาวิทยาลัยจะมีอำนาจเลิกจ้างพนักงานที ่ไม่ผ่านการประเมินของ
มหาวิทยาลัย แต่การประเมินดังกล่าวจะต้องเป็นการประเมินโดยชอบด้วยกฎหมายด้วย ดังน้ัน การที่มหาวิทยาลัย
มีคำส่ังเลิกจ้างพนักงานผู้ทดลองงานเน่ืองจากเห็นว่าไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินโดยมีการประเมินก่อนครบกำหนด
ระยะเวลา 6 เด ือน ของการทดลองปฏิบัติงานและคณะกรรมการประเมินทำการประเมินโดยใช้แบบประเมิน 
เพียงชุดเดียวอีกทั้งยังมีกรรมการประเมินคนหน่ึงลงลายมือช่ือในแบบประเมินโดยไม่มีอำนาจ กรณีจึงเป็นการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานที ่ไม่เป ็นไปตามรูปแบบ ขั ้นตอน และวิธีการอันเป็นสาระสำคัญของการ
ประเมินผลคำส่ังเลิกจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยดังกล่าวจึงไม่ชอบด้วยกฎหมาย 

- คำพิพากษาศาลปกครองสูงสุด ที่ อ. 492/2560 วินิจฉัยว่า โดยที่โครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิต  
“เกษียณก่อนกำหนด” มีวัตถุประสงค์  เพื ่อลดจำนวนบุคลากรภาครัฐให้ม ีขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพ 
เพ่ิมมากข้ึน จึงมีข้อกำหนดให้ข้าราชการที่ออกจากราชการตามโครงการน้ีไม่สามารถกลับเข้ามาเป็นข้าราชการ
หรือพนักงานประจำในหน่วยงานของรัฐได้อีก อย่างไรก็ตาม เมื่อข้อบังคับมหาวิทยาลัย ม. ว่าด้วยการบริหารงาน
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บุคคล พ.ศ. 2543 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมไม่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะนำมาพิจารณาเก่ียวกับลักษณะการจา้งว่าการ
จ้างในลักษณะใดเป็นการจ้างในลักษณะพนักงานประจำ ซ่ึงขัดต่อโครงการเปล่ียนเส้นทางชีวิตดังกล่าว กรณีจึงต้อง
นำข้อเท็จจริงเกี ่ยวกับลักษณะการจ้างและพนักงานที ่ได ้ร ับมอบหมายตามสัญญามาพิจารณาประกอบกับ
วัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของโครงการ โดยการจ้างพนักงานในลักษณะที่มิใช่พนักงานประจำนั้นจะต้อง
พิจารณางานจากลักษณะของการจ้างงานวิจัย พิจารณาจากสถานะของพนักงาน และจะต้องเป็นการจ้างงานเป็น
การช่ัวคราวเป็นครั้งคราวตามภาระงานหรือตามความจำเป็นที่เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาหน่ึง มุ่งยึดถือความสำเร็จ
ของงานที่จ้างเป็นสำคัญและมิได้มลัีกษณะเปน็การจ้างแรงงานโดยเมื่อความจำเป็นหรือภารกิจทีเ่กิดข้ึนหมดลงแล้ว
การจ้างย่อมส้ินสุดลง ระยะเวลาในการจ้างงานในลักษณะน้ีจึงต้องสอดคล้องกับภาระงานที่เกิดข้ึนน้ัน ๆ ด้วย 

ดังน้ัน แม้สัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีจะใช้ช่ือว่าสัญญาการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย ม. (พนักงานที่จ้าง
ตามภารกิจ) ซ่ึงมีกำหนดระยะเวลาส้ินสุดของสัญญาไว้อย่างชัดเจนก็ตาม แต่เมื่อพนักงานของผู้ฟ้องคดีเป็นการ
ดำเนินงานตามหน้าที่ของมหาวิทยาลัย ม. ซึ ่งต ้องดำเนินการอย่างต่อเนื ่อง รวมถึงมิได้กำหนดเงื ่อนไขหรือ
ระยะเวลาของความสำเร็จของพนักงานไว้การจ้างงานผู้ฟ้องคดีจึงมิได้มีวัตถุประสงค์ที่มุ่งความสำเร็จของงานใน
ระยะเวลาที่กำหนดเป็นสำคัญ แต่เป็นการจ้างในลักษณะของพนักงานประจำซ่ึงขัดต่อเจตนารมณ์ของโครงการ
เปล่ียนเส้นทางชีวิตดังกล่าว มหาวิทยาลัย ม. จึงมีอำนาจที่จะบอกเลิกสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีได้ การที่มหาวิทยาลัยมี
คำส่ังให้ผู้ฟ้องคดีพ้นสภาพจากการเป็นพนักงานตามมติของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย ม. ที่ให้
ยกเลิกสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีจึงเป็นการพิจารณาตามข้อเท็จจริงและเป็นการใช้ดุลพินิจเลิกสัญญาโดยชอบด้วย
กฎหมายแล้ว 

คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. 341/2562 วินิจฉัยว่า ในการพิจารณาว่าการที่มหาวิทยาลัย
ทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดี ใหป้ฏิบัติงานในตำแหน่งพนักงานวิชาการ ประเภทพนักงานที่จ้างตามภารกิจ ถือเป็นการ
รับผู้ฟ้องคดีเข้ารับราชการประจำในสังกัดฝ่ายบริหาร ซ่ึงเป็นการทำสัญญาจ้างโดยฝ่าฝืนต่อมติคณะรัฐมนตรี 
เมื ่อวันที่ 29 พฤศจิกายน 2546 ที ่เห็นชอบมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
มาตรการที ่ 1 สนับสนุนผู้ประสงค์จะเริ ่มอาชีพใหม่นอกระบบราชการ ซ่ึงมีเงื่อนไขห้ามส่วนราชการบรรจุ 
ข้าราชการที่ออกจากราชการตามมาตรการน้ีกลับเขารับราชการประจำในสังกัดบริหารอีกหรือไม่น้ัน ไม่อาจ
พิจารณาเพียงจากลักษณะของงานที่จ้างหรือการตอ้งเข้าปฏิบัติงานเต็มเวลาตลอดทั้งวัน แล้วจะถือว่าเป็นการจ้าง
ใหเ้ข้ารับราชการประจำได้ เน่ืองจากมหาวิทยาลัยต้องจ้างผู้รับจ้างใหท้ำงานตามอำนาจหน้าที่ของมหาวิทยาลัย
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามกฎหมายและเป็นไปอย่างต่อเน่ืองอยู่แล้ว แต่จะต้องพิจารณาจากสัญญาจ้างเป็น
สำคัญว่า ได้มีการกำหนดระยะเวลาจ้างไว้และใหสิ้ทธิที่จะไม่ต่อสัญญาจ้างเมื่อสัญญาส้ินสุดลงได้หรือไม ่ ดังน้ัน  
การที่มหาวิทยาลัยทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีให้ปฏิบัติงานโดยมีภาระงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย เป็นประจำ 
และต่อเน่ืองตามระยะเวลาในสัญญาจ้าง จึงไม่มีผลทำใหก้ารจ้างผู้ฟ้องคดมีีลักษณะเป็นการบรรจแุละแต่งตัง้ผู้ฟ้อง
คดีกลับเข้ารับราชการประจำในสังกัดฝ่ายบริหาร อันเป็นการฝ่าฝืนมติคณะรัฐมนตรีข้างต้นแต่อย่างใด 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

เมื่อพิจารณาจากแนวคำวินิจฉัยดังกล่าวข้างตน้ อาจกล่าวได้ว่า สัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย
น้ัน ไม่ว่าจะเป็นกรณีพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ หรือพนักงานมหาวิทยาลัยในกำกับก็ตาม ล้วนแต่ผูกพันบน 
นิติสัมพันธ์ของ “สัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย” ทั้งส้ิน และกระบวนการก่อตัวของนิติสัมพันธ์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยน้ัน อาจแบ่งออกได้เป็นสามมิติ กล่าวคือ 1) ก่อนการเกิดสัญญา 2) การบริหารสัญญา และ 3) การ
ส้ินสุดสัญญา ข้อพิจารณาต่าง ๆ  เก่ียวกับสัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยจึงต้องพิจารณาบนพ้ืนฐานของสัญญาใน
มิติต่าง ๆ ดังกล่าวเป็นสำคัญ 
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บทท่ี 3 
การศึกษาหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากข้อบังคับ

ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลและสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

 
  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ได้กำหนดหลักเกณฑ์การ
บริหารงานบุคคลของพนักงานสถาบันอุดมศึกษา ที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างไว้ใน หมวด 9 การบริหารงานบุคคลของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มาตรา 65/1 ความว่า  

“การกำหนดตำแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแตง่ตั้ง อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน เงินเพ่ิมและ
สวัสดิการ การเล่ือนตำแหน่ง การเปล่ียนและการโอนย้ายตำแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัยและการรักษาวินัย 
การดำเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์และการร้องทกุข์ และการอ่ืนที่เก่ียวกับการบริหารงานบคุคล
ของพนักงานใน สถาบันอุดมศึกษา ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา” 

หากพิจารณาหลักเกณฑ์ของบทบัญญัติดังกล่าว จะเห็นได้ว่าบทบัญญัติมาตรา 65/1 ให้อำนาจแก่สภา
สถาบันอุดมศึกษา กล่าวคือสภามหาวิทยาลัยแต่ละแห่งในการไปออกข้อบังคับเพื ่อกำหนดหลักเกณฑ์การ
บริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของแต่ละมหาวิทยาลัยนั้นเองโดยอิสระ ด ังนั ้น ในแตล่ะ
มหาวิทยาลัย ไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม จะมีข้อบังคับว่าด้วยการบริหาร
บุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างเป็นของตนเอง โดยสามารถกำหนดหลักเกณฑ์ 
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องได้อย่างมีอิสระตามที่มหาวิทยาลัยเห็นว่าเหมาะสมกับสภาพการณข์องแต่ละมหาวิทยาลัย จึงทำ
ให้ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้าง รวมถึงลักษณะของ
สัญญาจ้างของแต่ละมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกัน ซ่ึงส่งผลต่อสถานภาพของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่
ภายใต้สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งที่ไม่เท่าเทียมกัน รวมทั้งการที่มหาวิทยาลัยอาจใช้อำนาจกำหนด
หลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรทีส่ร้างภาระให้กับบุคลากรในสถาบนัอุดมศกึษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้าง
มากจนเกินสมควร หรืออาจสร้างความรู้ส่ิงไม่มัน่คงในอาชีพใหกั้บบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใตสั้ญญา
จ้างได้ เน่ืองจากอาจถูกประเมินไม่ต่อสัญญาได้ทุกเมื่อ เน่ืองจากไม่สามารถปฏิบัติงานตามที่กำหนดไว้ได้ 

ดังนั ้น ในบทน้ี คณะผู ้ว ิจ ัยจะได้ดำเนินการศึกษาหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาจากข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลและสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้ง
มหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัยของรัฐทีไ่ม่ได้สังกัดกระทรวง
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะ ข้อกำหนด และหลักเกณฑ์ในการบริหาร
สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่มหาวิทยาลัยต่าง ๆ กำหนดไว้ว่ามีลักษณะและมีหลักเกณฑ์สำคัญใน
ประเด็นใดบ้าง มีลักษณะร่วมหรอืแตกต่างกันอย่างไร เพ่ือนำไปประกอบการวิเคราะหป์ัญหาการบริหารสัญญาจา้ง
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บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดข้ึนในปัจจุบันและเสนอแนวปฏิบัติที่ดีในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความ
เข้มแข็งให้กับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาต่อไป 

3.1 การศึกษาหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากข้อบังคับการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัย 

 ในหัวข้อน้ี คณะผู้วิจัยจะได้ศึกษาเปรียบเทียบการกำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาในข้อบังคับการ
บริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ28 เพ่ือพิจารณาจุดร่วมและความแตกต่างของหลักเกณฑ์ในการ
บริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่แต่ละมหาวิทยาลัยกำหนดไว้ ตามประเด็นดังต่อไปน้ี 

 3.1.1 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

 ในข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยทุกแห่งที่คณะผู ้ว ิจัยได้นำมาศึกษาในครั ้งน้ี มีการ
กำหนดให้มี “คณะกรรมการบริหารงานบุคคล” ขึ ้นมารับผิดชอบเร ื่องการบริหารงานบุคคลของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยภายใต้สัญญาจ้างทั้งส้ิน โดยอาจมีช่ือเรียกที่แตกต่างกันไป เช่น คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 
 สำหรับองค์ประกอบของคณะกรรมการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับฯ 
อาจมีได้ใน 2 ลักษณะ คือ ในกรณีที่กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 
เป็นประธานคณะกรรมการกรณีหน่ึง และในกรณีที่อธิการบดีเป็นประธานคณะกรรมการเองอีกกรณีหน่ึง ซ่ึงใน
กรณีดังกล่าว คณะผู้วิจัยเห็นว่ามหาวิทยาลัยจะกำหนดให้กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิที่สภา
มหาวิทยาลัยมอบหมายเป็นประธานคณะกรรมการบริหารบุคคล หรือจะกำหนดให้อธิการบดีเป็นประธานเองก็ได้ 
อย่างไรก็ตาม คณะผู้วิจัยมีข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่า หากกำหนดใหก้รรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิที่
สภามหาวิทยาลัยมอบหมายมาเป็นประธานคณะกรรมการบริหารงานบุคคล น่าจะมีมาตรฐานความเป็นธรรมและ
มีความเป็นกลางมากกว่า เพราะเป็นกรณีที่มีตัวแทนจากองค์กรกำกับดูแลคณะผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมาเป็น
ประธานคณะกรรมการทีท่ำหน้าทีร่ับผิดชอบการบริหารงานบคุคลของบุคลากรของมหาวิทยาลัยภายใตสั้ญญาจา้ง 
อันถือเป็นการกำกับการดำเนินการเรื่องการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยในอีกรูปแบบหน่ึง แต่ก็อาจมีข้อเสีย
เพราะเป็นการให้ผู้ที่จะทำหน้าที่ในการกำกับการบริหารงานบุคคลมาเป็นผู้บริหารงานบุคคลเสียเอง ส่วนกรณีที่
กำหนดให้อธิการบดีเป็นประธานคณะกรรมการบริหารบคุคลของมหาวิทยาลัยเอง ก็มีข้อดีในแง่ที่เป็นผู้รับผิดชอบ

 
28 คณะผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ ภายใ ต้

สัญญาจ้าง ของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้ง 3 กลุ่ม กล่าวคือ มหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ และ
มหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม รวมทั้งสิ้น 15 แห่ง ทั้งนี้ ในการนำเสนอ
ข้อมูลผลการศึกษาในบทนี้ คณะผู ้วิจัยจะมิกล่าวถ ึงว่าข้อบังคับว ่าด้วยการบริหารงานบุคคล รวมถ ึงสัญญาจ้างน ั้นเป็นของ
มหาวิทยาลัยใด เพ่ือมิให้เป็นการวิพากษ์วิจารณ์มหาวิทยาลัยใดเป็นการเฉพาะ 
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ดูแลการบริหารงานบุคคลโดยตรง ทำให้การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมีความคล่องตัว แต่ก็อาจมีโอกาส
ทำเกิดการใช้อำนาจในการบริหารงานบุคคลตามอำเภอใจ หรือเพ่ือประโยชน์ของพวกพ้องได้ง่ายกว่า โดยหากจะ
กำหนดให้อธิการบดีเป็นประธานคณะกรรมการบริหารบุคคล ก็ควรจะกำหนดหลักเกณฑ์ในการป้อง กันการใ ช้
อำนาจในการบริหารงานบุคคลตามอำเภอใจไว้อย่างรัดกุมด้วย 
 ในส่วนของกรรมการในตำแหน่งอ่ืน ๆ ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลจะกำหนดใหม้ีกรรมการมา
จากตัวแทนจากผู้มีส่วนได้เสียที่หลากหลาย เช่น อธิการบดี (กรณีกรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิ
ที่สภามหาวิทยาลัยมอบหมาย เป็นประธานคณะกรรมการ) รองอธิการบดี ผู้แทนคณบดี ผู้แทนผู้อำนวยการสำนัก
สถาบัน รวมถึงผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก โดยจะมีรองอธิการบดีที่รบัผิดชอบด้านการบริหารงานบคุคล หรือรองอธิการ
ที่อธิการบดีมอบหมาย เป็นเลขานุการ  

ทั้งน้ี ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบคุคลของบางมหาวิทยาลัยจะกำหนดใหม้ีผู้แทนคณาจารย์ ผู้แทน
พนักงานมหาวิทยาลัย หรือผู ้แทนผู ้ปฏิบ ัต ิงานในสายสนับสนุนร่วมเป ็นกรรมการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยน้ัน ๆ ด้วย เพ่ือเปิดโอกาสให้มีตัวแทนของบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้าง เข้ามา
กำหนดทิศทาง 
 สำหรับหน้าที่และอำนาจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของในแต่ละมหาวิทยาลัย ถูกกำหนดไว้ใน
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบคุคลของแต่ละมหาวิทยาลัยใช้ในแนวทางเดียวกัน โดยมีหน้าที่และอำนาจทีส่ำคญั
เช่น  

- การจัดทำนโยบายและแผนงานการบริหารบุคคล  
- การกำหนดประเภทตำแหน่ง ชื ่อตำแหน่ง มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ค ุณสมบัติเฉพาะ

ตำแหน่ง บ ัญชีอัตราเงินเด ือน เงินประจำตำแหน่ง ค ่าตอบแทนพิเศษ เงินเพิ ่ม และ
ค่าตอบแทนอ่ืนของพนักงานมหาวิทยาลัย 

- การกำหนดกรอบอัตรากำลังของแต่ละส่วนงาน รวมทั ้งการพิจารณาเกลี ่ยอัตรากำลัง
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระหว่างส่วนงาน 

- การกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไข และมาตรฐาน ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
- การดำเนินการทางวินัยและการส่ังให้ออกจากงาน 
- การกำกับ ติดตาม และประเมินผลการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงาน

การบริหารงานบุคคล 
- การวินิจฉัยช้ีขาดปัญหาเก่ียวกับการดำเนินการตามข้อบังคับ 

กล่าวโดยสรุป สำหรับหลักเกณฑ์เรื่องคณะกรรมการบริหารงานบุคคลน้ัน ปรากฏอยู่ในข้อบังคับการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยทุกแห่งที่คณะผู้วิจัยได้นำมาศึกษาในครั้งน้ีทุกแห่ง แต่อาจมีข้อแตกต่างกันใน
รายละเอียด เช่น ตำแหน่งประธานคณะกรรมการบริหารงานบุคคลที ่อาจเป ็นกรรมการสภามหาวิทยาลัย
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับมอบหมายหรืออธิการบดี องค์ประกอบของตำแหน่งอ่ืน ๆ ในคณะกรรมการ และหน้าที่และ
อำนาจในบางเรื่อง 

3.1.2 คุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม  

 การกำหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ จะกำหนดคุณสมบัติทั่วไปและลักษณะต้องห้ามไว้ในแนวทางเดียวกับคุณสมบัติทั่วไปและ
ลักษณะต้องห้าม29 ของข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547  

ข้อบังค ับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  จะกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างไว้ 3 ประการ ค ือ (1) มีสัญชาติไทย (ท ั ้งนี ้ บางมหาวิทยาลัยอาจไมไ่ด้
กำหนดการมีสัญชาติไทยเอาไว้ หรืออาจกำหนดเพ่ิมเติมว่า “หรือสัญชาติอ่ืนตามความเหมาะสม”) (2) มีอายุไม่ต่ำ
กวา่สิบแปดปีบริบูรณ์ และ (3) เป็นผู้เล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ ทรงเป็น
ประมุข 

 
29 มาตรา 7  ผู้ที่จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาต้องมี คุณสมบัติทั่วไปและไม่มีลักษณะ

ต้องห้าม ดังต่อไปนี้  
  (ก) คุณสมบัติทั่วไป  

(1) มีสัญชาติไทย  
(2) มีอายุไม่ต่ำกว่าสิบแปดปีบริบูรณ์  
(3) เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  

  (ข) ลักษณะต้องห้าม  
(1) เป็นผู้ดำรงตำแหน่งข้าราชการการเมือง 
(2) เป็นคนวิกลจริตหรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ เป็นคนเสมือนไร้ความสามารถ หรือเป็นโรคที่กำหนดในกฎ 

ก.พ.อ.  
(3) เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกสั่งพักราชการ หรือถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ตามพระราชบัญญัตินี้ หรือ

กฎหมายอื่น 
(4) เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี 
(5) เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง  
(6) เป็นบุคคลล้มละลาย   
(7) เคยถูกจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก เว้นแต่เป็นโทษสำหรับความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทห รือ

ความผิดลหุโทษ  
(8) เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ  
(9) เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกเพราะกระทำผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอื่น  
(10) เป็นผู้เคยกระทำการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการหรือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 สำหรับลักษณะต้องห้ามก็จะกำหนดไว้โดยไปในแนวทางเดียวกับข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา โดยใน
บางมหาวิทยาลัยอาจมีลักษณะต้องห้ามเพ่ิมข้ึนมาบางข้อ เช่น เป็นผู้มีหน้ีสินล้นพ้นตัว เป็นหรือเคยเป็นบุคคล
ล้มละลายทุจริต หรือเปิดให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลสามารถกำหนดลักษณะต้องห้ามเพ่ิมเติมได้ 

 3.1.3 ตำแหน่ง  

 มหาวิทยาลัยต่าง ๆ  กำหนดประเภทตำแหน่งของบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาภายใต้สญัญาจ้าง 
(พนักงานมหาวิทยาลัย) ไว้ในข้อบังคับการบริหารงานบุคคลไว้ในลักษณะใกล้เคียงกันโดยอย่างน้อยจะมีประเภท
ตำแหน่งอยู่ 2 ประเภท คือ 

1) พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ อันประกอบด้วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย์ อาจารย์ หรือนักวิจัย  

2) พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติงานหรอืสายสนับสนุน โดยมีตำแหน่งต่าง ๆ  ตามที่แต่ละมหาวิทยาลัย
กำหนด  

ทั ้งนี ้ บางมหาวิทยาลัยจะกำหนดพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริหาร กล่าวคือตำแหน่งอธิการบดี รอง
อธิการบดี คณบดี ผู้อำนวยการสำนัก ผู้อำนวยการสถาบัน ผู้ช่วยอธิการบดี ผู้อำนวยการกอง หัวหน้าหน่วยงานอ่ืน 
ไว้ในข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยน้ันด้วย 

นอกจากน้ี ข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  ยังได้กำหนดระดับของตำแหน่งต่าง ๆ  
เอาไว้ด้วย โดยอาจกำหนดระดับตำแหน่งเอาไว้ในข้อบังคับน้ันเลย หรืออาจกำหนดให้เป็นอำนาจของอธิการบดี
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลไปกำหนดระดับตำแหน่งต่าง ๆ โดยออกเป็นประกาศของ
มหาวิทยาลัย และให้อำนาจแก่อธิการบดีโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลการกำหนด
ตำแหน่งและมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยออกเป็นประกาศของมหาวิทยาลัยเช่นเดียวกัน 

3.1.4 ภาระงาน  

 ภาระงานที่กำหนดใหบุ้คลากรในสถาบนัอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างหรือพนักงานมหาวทิยาลัยต้องปฏิบตัิ
นั ้นมีความสำคัญและ เกี ่ยวข ้องกับสถานภาพและการ เจร ิญเต ิบ โตในหน้าที ่ การงานของ บุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างหรือพนักงานมหาวิทยาลัยโดยตรง เพราะเป็นส่ิงที่ใช้ในการประเมินการข้ึน
เงินเดือน การเล่ือนระดับ รวมถึงการพิจารณาเพ่ือต่อสัญญาจ้าง หรือแม้แต่การจะยกเลิกสัญญาจ้าง การปฏิบัติ
หน้าที่ตามภาระงานก็จะถูกหยิบยกมาประกอบการพิจารณาด้วย ว่าผู้อยู่ในข่ายที่จะถูกยกเลิกสัญญาน้ัน ปฏิบัติ
หน้าที่ตามภาระงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด 

ทั้งน้ี เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนได้ง่าย มหาวิทยาลัยต่าง ๆ มักจะไม่กำหนดภาระงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเอาไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ  โดยบางมหาวิทยาลัย
อาจมีการกำหนดกรอบกว้าง ๆ ของภาระงานตามประเภทของพนักงานมหาวิทยาลัย เช่น  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จะประกอบด้วย งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ 
และงานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ที่เป็นภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย รวมตลอดถึงงานพัฒนานักศึกษาหรือภาระ
งานอ่ืน ๆ ที่กำหนดไว้  

ส่วนภาระงานพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัตกิารหรอืสายสนับสนุน จะประกอบด้วยภาระงานทีเ่ก่ียวกับ
การสนับสนุนงานสอน งานวิจัย งานบริการทางวิชาการ งานบริการสังคม งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และงาน
พัฒนานักศึกษารวมตลอดจนงานบริหารงานทั่วไปและงานธุรการ 

ทั้งน้ี ภาระงาน มาตรฐานภาระงาน และภาระงานข้ันต่ำที่ตำแหน่งต่าง ๆ  จะต้องปฏิบัติน้ัน จะถูกกำหนด
ไว้ในประกาศมหาวิทยาลัย  

อน่ึง การที่มหาวิทยาลัยสามารถกำหนดภาระงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาภายใต้สัญญาจ้างหรอื
พนักงานมหาวิทยาลัยได้เองโดยออกเป็นประกาศมหาวิทยาลัยนั ้น  ทำให้ภาระงานของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างหรือพนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละมหาวิทยาลัยนั้นมีความหลากหลาย เพราะ
อธิการบดีโดยข้อเสนอของคณะกรรมการบริหารบุคคลจะประกาศภาระงานอย่างใดก็ได้ และอาจเป็นการสร้าง
ภาระหน้าที่ให้กับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาภายใตสั้ญญาจ้างหรือพนักงานมหาวิทยาลัยเกินสมควร ในกรณีที่
มหาวิทยาลัยกำหนดภาระงานในระดับสูงเกินกว่าปกติ และส่งผลต่อสถานภาพและการเจริญเติบโตในหน้าที่การ
งานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างหรือพนักงานมหาวิทยาลัยดังทีก่ล่าวไว้ข้างตน้ เช่น ในบาง
มหาวิทยาลัย กำหนดให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการคุณวุฒิปริญญาเอกจะต้องมีผลงานวิชาการปีละอย่าง
น้อย 1 เรื่อง ซ่ึงได้ตีพิมพ์หรือตอบรับการตีพิมพ์ในวารสารวิชาการระดบันานาชาติทีอ่ยู่ในฐานข้อมูล Scopus Q1 
ซ่ึงเป็นหลักเกณฑ์การประเมินภาระงานที่สร้างภาระให้กับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาภายใต้สัญญาจ้างหรือ
พนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยน้ันเป็นอย่างมาก  

3.1.5 การจ้าง การบรรจุแต่งตั้ง  

เมื่อมหาวิทยาลัยได้คัดเลือกหรือสรรหาผู้ที่จะเข้ามาเป็นบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษาภายใตสั้ญญาจา้งได้
แล้ว ก็จะต้องมีการส่ังจ้างหรือการมีคำส่ังบรรจุแต่งตัง้ผู้น้ันให้ดำรงตำแหน่งตามที่ไดร้ับคัดเลือก โดยจากการศึกษา
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  พบว่ามีการกำหนดเรื่องน้ีไว้ในหลายแนวทาง โดยมี
ทั้งเป็นเพียงการส่ังจ้าง หรือมีการบรรจุแต่งตั้ง หรือทั้งส่ังจ้างทั้งบรรจุแต่งตั้งทั้ง 2 รูปแบบ ก็ได้ 

3.1.5 การทดลองงาน  

ทุกมหาวิทยาลัยที่คณะผู้วิจัยได้นำมาศึกษารวบรวมข้อมูลในครั้งน้ี ล้วนแต่กำหนดหลักเกณฑ์การทดลอง
งานไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลทั้งส้ิน เพ่ือให้แน่ใจว่าบุคลากรที่จ้างมาน้ันสามารถปฏิบัติงานตาม
ตำแหน่งหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

โดยทั่วไป ระยะเวลาทดลองงานที่แต่ละมหาวิทยาลัยจะมีระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี โดยอาจมีความแตกต่าง
กันในรายละเอียดอยู่บ้าง เช่น กำหนดให้มีระยะเวลาทดลองงานเต็ม 1 ปี หรืออาจกำหนดเป็นช่วงเวลา เช่น ไม่
น้อยกว่า 1 ภาคการศึกษา หรือไม่น้อยกว่า 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี หรืออาจไม่ได้กำหนดไว้อย่างชัดเจนว่าเป็น
สัญญาทดลองงาน แต่กำหนดเงื่อนไขให้มีการประเมินผลการปฏิบัตงิานเมื่อครบระยะเวลา 1 ป ีของการปฏิบัติงาน 
หรือกำหนดให้สัญญาแรกมีอายุ 1 ปี และให้มีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ซ่ึงก็เทียบได้กับการทดลองปฏิบัตงิาน
น่ันเอง ทั้งน้ี หากบุคลากรผู้ใดไม่ผ่านการประเมินผลการทดลองงาน ก็ให้สัญญาจ้างส้ินสุด หรือให้ผู้น้ันพ้นจากการ
เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย  

ทั้งน้ี ในบางมหาวิทยาลัยอาจกำหนดวิธีการทดลองงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสายวิชาการกับสาย
ปฏิบัติการหรือสายสนับสนุนให้มีความแตกต่างกันได้ เช่นในบางมหาวิทยาลัยกำหนดให้บุคลากรสายวิชาการ
ทดลองงานอย่างน้อย 1 ภาคการศึกษา แต่บุคลากรสายปฏิบัติงานหรือสายสนับสนุนต้องทดลองงานอย่างน้อย  
6 เดือน หรือในบางมหาวิทยาลัยกำหนดให้บุคลากรสายปฏิบัติงานหรือสายสนับสนุน จะต้องทดลองปฏิบัติงาน
และเข้าร่วมการปฐมนิเทศและฝึกอบรมของมหาวิทยาลัย ส่วนบุคลากรสายวิชาการเพียงตอ้งเข้าร่วมการปฐมนิเทศ
และฝึกอบรมของมหาวิทยาลัยเท่าน้ัน 

3.1.6 แบบและระยะเวลาของสัญญา  

จากการพิจารณาข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ในเรื่องของสัญญาจ้าง
บุคลากรในมหาวิทยาลัย พบว่าข้อบังคับว่าดว้ยการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  มิได้กำหนดแบบของ
สัญญาเอาไว้อย่างชัดเจน โดยในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยอาจมิได้กำหนดหลักเกณฑ์
เก่ียวกับแบบของสัญญาเอาไว้เลย หรืออาจกำหนดให้ไปกำหนดรูปแบบของสัญญาโดยใหอ้ำนาจอธิการบดีออกเปน็
ประกาศของมหาวิทยาลัย หรืออาจให้เป็นอำนาจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเป็นผู้กำหนด ทั้งน้ี จะได้
พิจารณาถึงรูปแบบสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ ในหัวข้อ 3.2 ต่อไป 

สำหรับข้อพิจารณาประเด็นระยะเวลาของสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย จากการศึกษาข้อบังคบัวา่
ด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ พบว่าการกำหนดระยะเวลาของสัญญาจ้างของแต่ละ
มหาวิทยาลัยมีความหลากหลายเป็นอย่างมาก กล่าวคือแต่ละมหาวิทยาลัยก็จะกำหนดระยะเวลาของสัญญาไว้
ตามที่มหาวิทยาลัยน้ันเห็นสมควร โดยอาจกำหนดเงื่อนไขของสัญญาในแต่ละระยะได้ด้วย เช่น การทำตำแหน่ง
ทางวิชาการ ด ังนั ้น ระยะเวลาสัญญาจ้างบุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัยจึงมีลักษณะเฉพาะเป็นอยา่งมาก  
ซ่ึงความแตกต่างในเรื่องระยะเวลาของสัญญาน้ีเป็นอีกประเด็นหน่ึงที่ส่งผลต่อสถานภาพและภาระงานที่บุคลากร
ตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยเป็นอย่างมากเช่นเดียวกัน  

ทั้งน้ี จากการศึกษาระยะเวลาของสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัยของคณะผู้วิจัย พบว่ามีการกำหนด
ระยะเวลาของสัญญาไว้ในลักษณะต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

1) กำหนดระยะเวลาของสัญญาจนถงึอายุของบุคลากรผู้นั้นครบเกษียณอายุราชการ กล่าวคือเป็นการ
ทำสัญญาจ้างสัญญาเดียวโดยมีผลถึงส้ินปีงบประมาณทีผู้่น้ันมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ แต่ก็ให้มีการประเมินผลการ
ปฏิบ ัต ิงานเป็นรอบระยะเวลา ซึ ่งมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  มักจะไม่กำหนดระยะเวลาสัญญาจ้างบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในลักษณะนี ้ เพื ่อท ี ่จะสามารถบริหารบุคคลให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยอย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด โดยจากการศึกษาข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ ที่
คณะผู้วิจัยนำมาประกอบการศกึษาวิจัยในครั้งน้ี พบว่ามีเพียงมหาวิทยาลัยเดียวเท่าน้ันที่กำหนดระยะเวลาสัญญา
ตามแนวทางน้ี 

2) กำหนดระยะเวลาแตกต่างกันไปในแต่ละสัญญา โดยมีสัญญาหนึ่งที่กำหนดระยะเวลาของสัญญา
จนถึงอายุของบุคลากรผู้นั้นครบเกษียณอายุราชการ กล่าวคือการกำหนดระยะเวลาของสัญญาในแต่ละสัญญา
เอาไว้แตกต่างกัน เช่น สัญญาแรกมีระยะเวลา 2 ปี สัญญาที่ 2 มีระยะเวลา 3 ปี สัญญาที่ 3 มีระยะเวลา 5 หรือ 
10 ปี โดยให้มีสัญญาซึ ่งถือเป็นสัญญาสุดท้าย ที ่ม ีกำหนดระยะเวลาสัญญาจนถึงอายุของบุคลากรผู ้นั ้นครบ
เกษียณอายุราชการ  

ทั้งน้ี ในแต่ละสัญญาอาจมีการกำหนดเงื่อนไขในการต่อสัญญาเอาไว้ เช่น จะต้องได้รับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานในระดับดี หรือจะต้องได้ตำแหน่งทางวิชาการภายในระยะเวลาของสัญญา แต่โดยส่วนใหญ่จะกำหนด
เอาไว้สูงสุดถึงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ 

อน่ึง ในบางมหาวิทยาลัยอาจกำหนดระยะเวลาสัญญาไว้โดยใช้ตำแหน่งทางวิชาการเป็นเกณฑ์ ว่าเป็น
สัญญาจ้างอาจารย์ สัญญาจ้างผู้ช่วยศาสตราจารย์ หรือสัญญาจ้างรองศาสตราจารย์ โดยระยะเวลาในแต่ละสัญญา
ก็จะแตกต่างกันไป และหากยังไม่ได้ตำแหน่งทางวิชาการที่สูงข้ึน ก็จะมีการขยายเวลาสัญญาได้ตามที่กำหนด เช่น 
สามารถขยายระยะเวลาสัญญาได้ไม่เกิน 2 ครั้ง ครั้งละ 3 ปี เป็นต้น 

3) กำหนดระยะเวลาของสัญญาในระยะเวลาใดระยะเวลาหนึง่ และสามารถต่อสัญญาได้จนบุคลากรผู้
นั้นอายุครบเกษียณอายุราชการ กล่าวคือการกำหนดระยะเวลาของสัญญาไว้เป็นระยะเวลาที่แน่นอนระยะเวลา
ใดระยะเวลาหน่ึง เช่น กำหนดให้สัญญาจ้างมีอายุ 3 ปี โดยเมื่อครบอายุสัญญาจ้างแต่ละสัญญา หากมีการต่อ
สัญญาจ้าง ก็จะใช้ระยะเวลา 3 ปี เท่าเดิมไปเรื่อย ๆ จนกว่าบุคลากรผู้น้ันจะมีอายุครบเกษียณอายุราชการ ซ่ึงการ
กำหนดระยะเวลาในแต่ละสัญญาไว้เช่นน้ี ทำให้บุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยอาจรู้สึกไม่มีความมั่นคง
ในวิชาชีพ เพราะจะต้องมีการประเมินเพื่อต่อสัญญาเมื ่อครบระยะเวลาในแต่ละสัญญาไปเรื ่อย ๆ  จนกว่าจะ
เกษียณอายุราชการ 

4) กำหนดให้อำนาจแก่อธกิารบดีหรือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลไปกำหนดระยะเวลาของสัญญา
จ้างไว้ในประกาศหรือระเบียบของมหาวิทยาลัย หรืออาจไม่มีการกำหนดเรื่องระยะเวลาของสัญญาจ้างเอาไว้
ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล กล่าวคือไม่มีการกำหนดเรื่องระยะเวลาของสัญญาจ้างเอาไว้ในข้อบังคบั
ของมหาวิทยาลัยอย่างชัดเจน แต่อาจให้อำนาจแก่อธิการบดีหรือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในการกำหนด
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ระยะเวลาของสัญญาจ้าง โดยอาจออกเป็นประกาศหรือระเบียบของมหาวิทยาลัย หรืออาจเป็นกรณีที่ไม่ไดก้ำหนด
เรื่องระยะเวลาของสัญญาจ้างเอาไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยเลย ซ่ึงความไม่ชัดเจนและให้อำนาจสิทธิขาดแก่
ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยในการกำหนดระยะเวลาของสัญญาจ้างในลักษณะน้ี ย่อมทำให้เกิดความไม่ชัดเจน
แน่นอนและความไม่มั่นคงต่อสถานภาพของบุคลากรภายใต้สัญญาจ้างเป็นอย่างมาก  

3.1.7 เงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง เงินเพิ่ม ค่าตอบแทนอื่น ๆ  

การกำหนดหลักเกณฑ์เรื่องเงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง เงินเพ่ิม หรือค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ของบุคลากร
ตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  นั ้น จากการศึกษาของคณะผู้วิจัยพบว่าในแต่ละมหาวิทยาลัยกำหนด
หลักเกณฑ์ในเร ื่องดังกล่าวไว้ในแนวทางเดียวกัน คือ ให้ เง ินเดือน เงินประจำตำแหน่ง เงินเพิ่ม รวมตลอดจน
ค่าตอบแทนอ่ืนของบุคลากรตามสัญญาจ้าง เป็นไปตามอัตราทีก่ำหนดไว้ในประกาศของมหาวิทยาลัย ทั้งน้ีเพ่ือให้
แต่ละมหาวิทยาลัยสามารถกำหนดอัตราค่าตอบแทนต่าง ๆ  ของบุคลากรตามสัญญาจ้างไดอ้ย่างเหมาะสมกับความ
ต้องการและสถานภาพทางการคลังของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ  

อย่างไรก็ตาม การให้แต่ละมหาวิทยาลัยสามารถกำหนดอัตราเงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง เงินเพ่ิม หรือ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ของบุคลากรตามสัญญาจ้างได้เอง ย่อมทำให้เกิดความแตกต่างกันของค่าตอบแทนในลักษณะ
ต่าง ๆ ที่บุคลากรตามสัญญาจ้างของแต่ละมหาวิทยาลัยจะไดร้ับทั้งทีป่ฏิบัตงิานในลักษณะเดียวกัน ซ่ึงส่งผลทั้งต่อ
บุคลากรตามสัญญาจ้างต่างมหาวิทยาลัยที ่อาจร ู้สึกว่าตนได้ร ับค่าตอบแทนที่ไม่เท ่าเท ียมกัน และส่งผลต่อ
มหาวิทยาลัยเองที ่อาจไม่สามารถจูงใจให้ผู ้มีความรู ้ความสามารถเข้ามาปฏิบ ัต ิงานในมหาวิทยาลัยเพราะ
ค่าตอบแทนที่ไม่จูงใจหรือน้อยกว่ามหาวิทยาลัยอ่ืน 

3.1.7 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ วันลา และการพัฒนาบุคลากร  

ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  ได้กำหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรภายใต้สัญญาจ้างของแต่ละมหาวิทยาลัยไว้หลายประการ เช่น สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล เงิน
ช่วยเหลือเก่ียวกับการศึกษาบุตร เงินช่วยพิเศษและเงินสงเคราะห์กรณีบุคลากรถึงแก่กรรม เงินช่วยเหลือกรณีที่
ได้รับอุบัติเหตุเน่ืองจากการทำงาน การประกันอุบัติเหตุในระหว่างปฏิบัติหน้าที่พิเศษหรือนอกสถานที่ กองทุน
สำรองเลี ้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม เงินกู ้ และสวัสด ิการและสิทธิประโยชน์อื ่น ๆ  อย่างไรก็ตาม แต่ละ
มหาวิทยาลัยอาจกำหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์มากน้อยแตกต่างกันไปตามความจำเป็นและสถานภาพ
ทางการคลังของแต่ละมหาวิทยาลัย 

 สำหรับการกำหนดวันลาของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัย ในข้อบังคับว่าดว้ยการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ได้กำหนดวันลาของบุคลากรตามสัญญาจ้างเอาไว้อย่างหลากหลาย เช่น ลากิจ  
ลาพักผ่อนประจำปี ลาป่วย ลาคลอดบุตร ลาเพ่ือดูแลบุตรและภรรยาหลังคลอดบุตร ลาอุปสมบท ลาไปประกอบ
พิธีฮัจญ์ ลาไปปฏิบัติธรรม ลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล ลาติดตามคู่สมรส ลาเพ่ือการเรียนรู้
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

และการพัฒนาบุคลากร หรือการลาประเภทอ่ืนตามที่กำหนด โดยแต่ละมหาวิทยาลัยอาจกำหนดวันลาแตกตา่งกัน
ไปเช่นเดียวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

ส่วนการพัฒนาบุคลากรน้ัน ในทุกมหาวิทยาลัยกำหนดไว้ในทำนองเดียวกัน ว่าต้องจัดให้บุคลากรตาม
สัญญาจ้างได้รับการพัฒนาอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื ่อง เพื ่อให้มีความรู ้ความสามารถ สมรรถนะ ทักษะ และ
ทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ โดยอาจดำเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากร เช่น การศึกษา 
ฝึกอบรม ด ูงาน การปฏิบัติงานวิจัย การเพิ ่มพูนความรู ้ทางวิชาการ การปฏิบัติงานบริการทางวิชาการ การ
แลกเปล่ียนอาจารย์หรือนักวิชาการ การปฏิบัติงานในองค์การระหว่างประเทศ การไปปฏิบัตงิานอ่ืนใดที่จำเป็นและ
เหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ี เช่นเดียวกับสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ และวันลา ในแต่ละ
มหาวิทยาลัยจะกำหนดการดำเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรไว้แตกต่างกัน โดยมีการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การ
ปฏิบัติงานวิจัย การเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การปฏิบัติงานบรกิารทางวิชาการ ที่เป็นการดำเนินการเพ่ือพัฒนา
บุคลากรข้ันพ้ืนฐานที่เกือบทุกมหาวิทยาลัยที่นำมาศึกษามีร่วมกัน 

3.1.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

บุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยจะตอ้งผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรอบเวลา ซ่ึงตาม
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่จะกำหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
รอบปี ซ่ึงอาจมีการประเมินผลการปฏิบัติงานหน่ึงหรือสองรอบต่อปีตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับฯ โดยผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน จะถูกนำไปใช้ประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับบุคลากรตามสัญญา
จ้างของมหาวิทยาลัย ดังต่อไปน้ี  

1) การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
2) การพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนเงินเดือนประจำปี 
3) การพิจารณาให้ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบ ัติงานนอกเหนือจากเงินเด ือน หรือให้รางวัลต่าง ๆ   

ที่เก่ียวข้องกับการบริหารบุคคล 
4) การพิจารณาแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งที่สูงข้ึน หรือความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 
5) การพิจารณาต่อหรือขยายอายุสัญญาการปฏิบัติงาน 
6) การพิจารณาในเรื่องอ่ืน ๆ ตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด 
ทั ้งนี ้ จากการพิจารณาหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบ ัติงานที่กำหนดไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  พบว่าหลักเกณฑ์ดังกล่าวถูกกำหนดไว้ในแนวทางที่แตกต่างกัน โดยอาจ
แบ่งได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังต่อไปน้ี 

1) กำหนดให้การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรตามสัญญาจ้าง อันเป็นการมอบอำนาจให้กับฝ่าย
บริหารของมหาวิทยาลัยไปกำหนดหลักเกณฑ์ในเรื่องดังกล่าวอีกครั ้งหนึ่ง โดยกำหนดให้เป็นไปตามข้อบังคับ 
ระเบียบ หรือประกาศที่อธิการบดี หรือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลกำหนด 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

2) กำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลไว้อย่าง
ชัดเจน เช่น รอบระยะเวลาการประเมิน วัตถุประสงค์ของการประเมิน การแจ้งการประเมิน หลักเกณฑ์และวิธีการ
ในการประเมิน การใช้ประโยชน์จากผลการประเมิน การกำหนดแบบการประเมิน การตั้งคณะกรรมการประเมิน 
ภาระงาน ผลผลิต หรือคุณภาพของงานที่ประเมิน ระดับผลการประเมิน เป็นต้น โดยรายละเอียดของหลักเกณฑ์ที่
กำหนดน้ันก็จะมากน้อยแตกต่างกันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย 

นอกจากน้ี ในหลายมหาวิทยาลัยยังได้กำหนดหลักการพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงานเอาไว้ใน
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลด้วย เพ่ือเป็นกรอบในการพิจารณาเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ธรรม เช่น จะต้องคำนึงถึงความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมกับตำแหน่ง ปริมาณงาน คุณภาพของงาน ความ
ประพฤติ การรักษาวินัย สภาพความแตกต่างกันของแต่ละส่วนงาน ความแตกตา่งกันของตำแหน่งงาน คุณลักษณะ
ส่วนบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัตงิาน ผลผลิตและผลลัพธ์ของส่วนงานตามภาระงานที่ไดร้บั
มอบหมาย หรือการพัฒนางานของส่วนงาน มาประกอบการพิจารณาด้วย โดยในแต่ละมหาวิทยาลัยจะกำหนด
หลักการดังกล่าวในรายละเอียดที่แตกต่างกันไป 

คณะผู้วิจัยเห็นว่า การกำหนดรายละเอียดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิาน และหลักการพิจารณา
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลน้ี จะเป็นกรอบการใช้
ดุลพินิจของผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ให้เป็นไปโดยอำเภอใจ อันจะจะช่วยคุ้มครองให้บุคลากรตามสัญญาจา้ง
ของมหาวิทยาลัยในการที่จะไดร้ับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์การประเมินที่กำหนด
เอาไว้ และสามารถโต้แย้งผลการประเมินได้หากการประเมินมิได้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ข้างต้น 

3.1.9 วินัยและการดำเนินการทางวินัย การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  

บุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยก็เป็นเช่นเดียวกับผู้ปฏิบัติงานให้หน่วยงานของรัฐประเภทอ่ืน ที่
จะต้องรักษาวินัยในการปฏิบัติหน้าที่ตามที่แต่ละมหาวิทยาลัยกำหนดไว้ โดยในมหาวิทยาลัยต่าง ๆ จะกำหนด
หลักเกณฑ์เก่ียวกับวินัยและการรักษาวินัยไว้ใน 3 ลักษณะ ดังต่อไปน้ี 

1) การกำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับวินัยและการดำเนินการทางวินัยไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคลไว้อย่างชัดเจน โดยกำหนดหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เช่น ข้อปฏิบัติและข้อห้าม การกระทำที่เป็นความผิดทางวินัย
อย่างร้ายแรง โทษทางวินัย และกระบวนการดำเนินการทางวินัย เป็นต้น 

2) การกำหนดให้วินัยและการดำเนินการทางวินัยเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัยว่าด้วย
การน้ัน 

3) การให้นำหลักเกณฑ์ตามกฎหมายอ่ืนหรือขององค์กรอ่ืนมาใช้โดยอนุโลม เช่น ให้เป็นไปตามกฎหมาย
ว่าด้วยระเบียบข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา ให้นำหลักเกณฑ์ของและวิธีปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา หรือคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มาใช้โดยอนุโลม เป็นต้น 
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สำหรับการอุทธรณห์รอืร้องทุกข์ หากบุคลากรตามสัญญาจ้างเห็นว่าตนไมไ่ดร้ับความเป็นธรรมจากการถูก
ลงโทษทางวินัย หรือมีเหตุคับข้องใจอันเน่ืองมาจากคำส่ังหรือการกระทำของผู้บังคับบัญชา ก็สามารถดำเนินการ
อุทธรณ์หรือร้องทุกข์ได้ ทั้งน้ีตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

3.1.10 การพ้นจากการเป็นบุคลากร  

ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ล้วนแล้วแต่กำหนดหลักเกณฑ์เรื่องการพ้น
จากการเป็นบุคลากรไว้อย่างชัดเจน โดยกำหนดเหตุต่าง ๆ ในการพ้นจากการเป็นบุคลากรตามสัญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยไว้หลายเหตุด้วยกัน โดยสามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม ดังต่อไปน้ี 

1)  เหตุการพ้นจากการเป็นบุคลากรอันเกิดจากตวับุคลากรผู้น้ันเอง เช่น ตาย ลาออก ถูกลงโทษวินัยอย่าง
ร้ายแรง ถูกส่ังให้ออกเพราะขาดประสิทธิภาพในการทำงาน ละทิ้งงานโดยไม่มีเหตอัุนควร หย่อนความสามารถ ถูก
จำคุก อายุครบเกษียณราชการเมื่ออายุ 60 ปี บริบูรณ์ เป็นต้น 

2)  เหตุการพ้นจากการเป็นบุคลากรอันเกิดจากสัญญาและการปฏิบัติงานตามสัญญา เช่น ส้ินสุดสัญญา
การปฏิบัติงานหรือสัญญาจ้างและไม่ได้รับการต่อสัญญา ถูกยกเลิกสัญญาจ้าง ไม่ผ่านการประเมินผลการทดลอง
งานหรือผลการปฏิบัติงาน ไม่ได้รับการข้ึนเงินเดือนติดต่อกัน 2 รอบการประเมิน เป็นต้น ซ่ึงเหตุในกลุ่มน้ีจะ
สัมพันธ์ใกล้ชิดกับการกำหนดภาระงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อ 3.1.8 ของบุคลากรผู้น้ัน 

3)  เหตุอ่ืน ๆ เช่น มีการเลิกหรือยุบเลิกส่วนงานหรือตำแหน่งที่บุคลากรผู้น้ันปฏิบัติหน้าที่อยู่ หรือเหตุอ่ืน
ตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

3.1.11 การเกษียณอายุ และการต่ออายุงาน  

การกำหนดหลักเกณฑ์การเกษียณอายุของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัย ถูกกำหนดไว้ใน
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของแต่ละมหาวิทยาลัย ทั้งในลักษณะที่แยกออกมาเป็นหมวดหน่ึงต่างหาก
อย่างชัดเจน และในลักษณะที่เป็นการกำหนดเรื่องการเกษียณอายุไว้ในข้อต่าง ๆ ของข้อบังคับ โดยระบุไว้ใน
แนวทางเดียวกันว่าหากบุคลากรมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณใด ให้ถือว่าเกษียณอายุและต้องออก
จากการเป็นบุคลากรเมื่อส้ินปีงบประมาณของปีที่อายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

ส่วนหลักเกณฑ์การต่ออายุงานน้ัน หลายมหาวิทยาลัยกำหนดหลักเกณฑ์เอาไว้ว่าในกรณีที่มีความจำเป็น
อย่างย่ิงและเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอาจพิจารณาต่ออายุให้กับบุคลากรที่ตอ้งเกษียณปฏิบัติ
หน้าที่ต่อไปได้ โดยแต่ละมหาวิทยาลัยอาจกำหนดหลักเกณฑ์ในรายละเอียดไว้แตกต่างกัน เช่น อาจสามารถต่อ
อายุได้จนบุคลากรผู้น้ันมีอายุครบ 65 ปี หรือ 70 ปี หรือบางมหาวิทยาลัยกำหนดให้ตอ่อายุได้เฉพาะบุคลากรสาย
บริหารเท่าน้ัน หรือกรณีบุคลากรสายวิชาการสามารถต่ออายุให้กับบุคลากรที่ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์เท่าน้ัน  

ทั ้งนี ้ หากเป็นกรณีของข้าราชการ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.)  
ได้ออก “ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการ และ
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เงื่อนไขการต่อเวลาราชการของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2557” เพ่ือกำหนดหลักเกณฑ์ 
วิธีการ เงื่อนไข รวมถึงคุณสมบัติของข้าราชการผู้มีสิทธิได้รับการต่อเวลาราชการ30 เช่น ต้องดำรงตำแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ซ่ึงสำเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอกหรือเทียบเท่า หรือดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ มีภาระงานตาม
มาตรฐานภาระงานข้ันต่ำในฐานะอาจารย์ผู้สอน และมีผลงานวิชาการย้อนหลัง 3 ปี จนถึงวันส้ินปีงประมาณของปี
ที่เกษียณอายุราชการ และคุณสมบัติอ่ืนที่สภาสถาบันอุดมศึกษากำหนด ซ่ึงแม้ประกาศดังกล่าวจะใช้บังคับกับ
เฉพาะแต่ข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษาเท่าน้ัน แต่หลายมหาวิทยาลัย31ก็นำหลักเกณฑ์ดังกล่าวมากำหนดไว้เปน็
หลักเกณฑ์สำหรับการพิจารณาต่ออายุงานของบุคลากรตามสัญญาจ้าง (พนักงานมหาวิทยาลัย) สายวิชาการด้วย
เช่นกัน 

3.1.12 ค่าชดเชย  

ในกฎหมายจัดตั้งของหลายมหาวิทยาลัยจะกำหนดเอาไว้อย่างชัดเจนว่า กิจการของมหาวิทยาลัยไม่อยู่
ภายใต้บงัคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุม้ครองแรงงาน และกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ ์ดังน้ัน การบริหารงาน
บุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวทิยาลัยที่ไดก้ำหนดหลักเกณฑ์ดังกล่าวไว้จึงไมต่้องดำเนินการใหเ้ป็นไป
ตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายทั้งสองฉบับดังกล่าว รวมทั้งในกรณีที่บุคลากรตามสัญญาจ้างพ้นสภาพจากการเป็น
บุคลากร ก็ไม่จำเป็นต้องจ่ายค่าชดเชยเพ่ือการเลิกจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานแต่อย่างใด 

อย่างไรก็ตาม ในบางมหาวิทยาลัยได้กำหนดหลักเกณฑ์ในการจ่ายค่าชดเชยแก่ผู้ที่พ้นสภาพจากการเป็น
บุคลากรของมหาวิทยาลัยไว้ในข้อบังค ับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยด้วย ทั ้ง ในรูปแบบที่
กำหนดให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของมหาวิทยาลัย และการกำหนดหลักเกณฑ์
ไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล โดยแต่ละมหาวิทยาลัยจะกำหนดหลักเกณฑ์ไว้แตกต่างกัน ดังน้ี 

1) เหตุแห่งการพ้นสภาพที่มีสิทธิได้รับค่าชดเชย บางมหาวิทยาลัยกำหนดใหบุ้คลากรที่พ้นสภาพมีสิทธิ
ได้รับเงินชดเชยทุกกรณี เว้นแต่กรณีที่มีเหตุไม่ไดร้ับคา่ชดเชยตามทีก่ำหนดไว้ บางมหาวิทยาลัยกำหนดว่าต้องเป็น
การพ้นสภาพเน่ืองจาก ตาย เกษียณอายุ หรือได้รับอนุญาตให้ลาออกเพราะตามนโยบายลดขนาดกำลังคนเท่าน้ัน
จึงจะมีสิทธิได้รับค่าชดเชย แต่บางมหาวิทยาลัยกลับกำหนดว่าบคุลากรทีพ้่นสภาพจากเหตอ่ืุนที่มิใช่เพราะตายหรอื
ลาออกมีสิทธิได้รับเงินชดเชย เป็นต้น 

2) อัตราและวิธีการคิดค่าชดเชย การคิดอัตราค่าชดเชยจะพิจารณาจากระยะเวลาปฏิบัติงานของ
บุคลากรผู้น้ันว่าจะมีสิทธิได้ค่าชดเชยเท่าใด เช่น เมื่อปฏิบัติงานติดต่อกันครบ 120 วันแต่ไม่ครบหน่ึงปี ให้ได้รับ

 
30 ประกาศคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เร่ือง หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการ  

ต่อเวลาราชการของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 ข้อ 5 
31 เช ่น ประกาศมหาว ิทยาลัยธรรมศาสตร์  เรื ่อง หลักเกณฑ์ ว ิธ ีการ และเง ื ่อนไขการต่ออายุงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย สายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2565 
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ค่าชดเชยเท่ากับเงินเดือนจำนวนหนึ่งเดือน หรือเมื่อปฏิบัติงานติดต่อกันครบ 6 ปี แต ่ไม่ครบ 10 ปี ให้ได้รับ
ค่าชดเชยเท่ากับเงินเดือนจำนวน 8 เดือน เป็นต้น 

3.1.13 บทสรุป  

จากการศึกษาเปรียบเทียบการกำหนดข้อกำหนดในการบริหารสัญญาในข้อบังคับการบริหารบุคคลของ
มหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ  ทั้ง 3 กลุ่ม กล่าวคือ มหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยในกำกับของ
รัฐ และมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พบว่าความ
แตกต่างของสถานะของมหาวิทยาลัยในแต่ละประเภทนั้น ไม่ได้ส่งผลทำให้การกำหนดหลักเกณฑ์การบริหาร
สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาไว้ในข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแต่ละประเภท
แตกต่างกันแต่อย่างใด เน่ืองจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2551 มาตรา 65/1 ได ้กำหนดให้อำนาจแก่สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งไปกำหนดหลักเกณฑ์เกี ่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาได้เอง โดยให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา 
ด ังนั ้น การบริหารงานบุคคลของพนักงานของแต่ละมหาวิทยาลัยไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที ่เป็นส่วน
ราชการ มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ หรือมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 
วิจัยและนวัตกรรม จึงเป็นไปตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ 

จากการศึกษาหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบคุลากรในสถาบันอุดมศกึษาจากข้อบังคับการบรหิารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยทั้ง 3 ประเภทข้างต้น สามารถสรุปรูปแบบในการกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้าง
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาตามข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในภาพรวม กล่าวคือ ในแง่
โครงสร้างหรือหลักเกณฑ์ใหญ่ ๆ ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับ พบว่าข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
ทั้งหลายจะเป็นไปในแนวทางเดียวกัน โดยกำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับการกำหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม
ของบุคลากร ตำแหน่ง ภาระงาน การจ้าง การบรรจุแต่งตั ้ง การทดลองงาน แบบและระยะเวลาของสญัญา 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ  สวัสดิการ วันหยุดวันลา การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัย
และการรักษาวินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์ การพ้นจากการเป็นบุคลากร การเกษียณอายุและการต่ออายุงาน และ
ค่าชดเชย แต่หากพิจารณาในรายละเอียดของแต่ละหลักเกณฑ์ในข้อบังค ับหรือข ้อกำหนดในส ัญญา  
ก็จะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย เช่น ในเรื่องระยะเวลาของสัญญาจ้าง พบว่ามหาวิทยาลัยที่นำมา
ศึกษาทั้งหมด ไม่มีมหาวิทยาลัยไหนเลยที่กำหนดเอาไว้เหมือนกันหรือในลักษณะเดียวกัน ซ่ึงก็เป็นไปตามหลักการ
ของกฎหมายที่ต้องการให้แต่ละมหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารงานพนักงานมหาวิทยาลัยของตน แต่ก็อาจ
ก่อให้เกิดความหลากหลายของหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย ทำให้บุคลากรตาม
สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยได้รับการปฏิบัติตามสัญญาที่แตกต่างกัน แม้ว่าจะปฏิบัติงานในรูปแบบเดียวกัน 

นอกจากน้ี การกำหนดหลักเกณฑ์บางข้อในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยยังใช้วิธีการมอบอำนาจให้กับฝ่าย
บริหารของมหาวิทยาลัย กล่าวคืออธิการบดีหรือคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลไปกำหนดหลักเกณฑ์น้ันข้ึนเองอีก
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ทอดหน่ึง เช่น ในบางมหาวิทยาลัยกำหนดให้มาตรฐานการกำหนดตำแหน่งหรือภาระงานของบุคลากรตามสัญญา
จ้าง ให ้เป ็นไปตามประกาศของมหาวิทยาลัย เป ็นต ้น เพื ่อให้ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยสามารถกำหนด
หลักเกณฑ์เพ่ือตอบสนองและสอดคล้องกับนโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยของตน แต่ในอีกด้านหน่ึงก็อาจสร้าง
ความไม่ชัดเจนแน่นอนให้กับหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลในเรื่องน้ันมากข้ึนไปอีก 

3.2 การศึกษาหลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา 

ในหัวข้อน้ี คณะผู้วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาและวิเคราะห์หลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยเน้นการเปรียบเทียบเงื ่อนไขและหลักเกณฑ์ที ่ปรากฏในสัญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยประเภทต่าง ๆ  ท ั ้งมหาวิทยาลัยของร ัฐ มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ และมหาวิทยาลัยที่เป็น
หน่วยงานอิสระ เพ่ือให้เห็นถึงจุดร่วมที่เป็นมาตรฐานกลางและความแตกต่างที่สะทอ้นถึงลักษณะเฉพาะของแต่ละ
มหาวิทยาลัย   

การศึกษาในครั้งนี้จะครอบคลุมประเด็นสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสัญญาจ้าง เช่น การกำหนด
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การปฏิบัติตามภาระหน้าที่ การค้ำประกัน การทดลองปฏิบัติงาน และการระงับข้อ
พิพาท โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ได้ข้อเสนอเชิงนโยบายที่สามารถนำไปปรับใช้ในการพัฒนาระบบการบริหารสัญญา
จ้างของสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวมให้มีความยุตธิรรม โปร่งใส และสอดคล้องกับบริบทขององค์กรและบุคลากร 
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

3.2.1 ช่ือสัญญาและข้อตกลงทั่วไป 

ช่ือสัญญาและข้อตกลงทั่วไปในสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เป็นส่วนที่กำหนดโครงสร้าง
พื ้นฐานและความสัมพันธ์ในทางกฎหมายระหว่างมหาวิทยาลัยในฐานะผู ้ว ่าจ้างและบุคลากรในฐานะลูกจ้าง 
เน้ือความในหัวข้อน้ีมักระบุรายละเอียดสำคัญ เช่น ช่ือคู่สัญญา ระบุชัดเจนว่ามหาวิทยาลัยในนามหน่วยงานรัฐ
หรือเอกชนใดเป็นผู้ว่าจ้าง และช่ือบุคลากรผู้รับจ้าง ตำแหน่งที่ได้รับแต่งตั้ง หน่วยงานหรือสังกัดที่ต้องปฏิบัติงาน 
เช่น คณะ วิทยาลัย หรือสำนักต่าง ๆ รวมถึงระบุขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน อาทิ งานสอน งานวิจัย 
หรือภารกิจพิเศษเฉพาะ และระยะเวลาการจ้าง เช่น การจ้างระยะส้ัน 1 ปี หรือการจ้างต่อเน่ืองแบบมีเงื่อนไข 
ทั้งน้ี สัญญาจะอ้างอิงถึงข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ซ่ึงอาจมีการแก้ไขหรือเพ่ิมเติมใน
อนาคต เพ่ือปรับให้สอดคล้องกับสถานการณ์และวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย   

จากการศึกษาเปรียบเทียบสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยหลายแห่ง พบว่า แม้จะมีกรอบโครงสร้างที่
คล้ายคลึงกัน แต่มีความแตกต่างในรายละเอียด เช่น บางมหาวิทยาลัยระบุระยะเวลาจ้างสำหรับบุคลากรสาย
วิชาการเป็นแบบ 1 ปี และให้สิทธิในการต่อสัญญาข้ึนอยู่กับผลการประเมิน แต่ในกรณีอีกมหาวิทยาลัยหน่ึง การ
จ้างงานบุคลากรสายวิชาการที่ผ่านเกณฑ์การประเมินอาจได้รบัการเสนอช่ือเข้าสู่ระบบการจ้างงานต่อเน่ืองโดยไม่
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กำหนดระยะเวลาตายตัว ในขณะที่บางมหาวิทยาลัยจะระบุระยะเวลาจ้างแบบ 2 ปีสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
โดยเน้นการประเมินผลในทุก 6 เดือน เพ่ือพิจารณาต่อสัญญา   

นอกจากน้ี ยังพบว่าบางมหาวิทยาลัยมีการระบวุ่าข้อกำหนดในสัญญาจ้างอาจถูกแก้ไขเพ่ิมเติมได้ หากมี
การปรับเปล่ียนข้อบังคับมหาวิทยาลัย ซ่ึงแม้จะสร้างความยืดหยุ่นใหแ้ก่ผู้ว่าจ้าง แต่ก็อาจก่อให้เกิดความไม่มั่นคง
ในสถานภาพของบุคลากร โดยเฉพาะในกรณีที ่เงื ่อนไขเปลี ่ยนแปลงในลักษณะที ่กระทบต่อสิทธิ เช่น การ
เปล่ียนแปลงเงื่อนไขเก่ียวกับสภาพการจ้าง ตัวอย่างเช่น เพ่ิมภาระงานให้แก่บุคลากร ปรับลดค่าตอบแทนเงิน
ประจำตำแหน่งทางวิชาการ หรือกำหนดระยะเวลาตามสัญญาให้ส้ันลงและเพ่ิมหลักเกณฑ์ในการประ เมินการ
ปฏิบัติให้สูงข้ึน ดังน้ัน การกำหนดเน้ือหาในส่วน “ช่ือสัญญาและข้อตกลงทั่วไป” จึงควรมีความชัดเจนและรัดกุม 
โดยระบุขอบเขตและเงื่อนไขที่ครบถ้วน เช่น ในกรณีของบางมหาวิทยาลัยที่กำหนดให้สัญญาระบุขอบเขตงานที่
บุคลากรต้องรับผิดชอบในรายละเอียด เช่น ช่ัวโมงการสอนต่อสัปดาห์ จำนวนงานวิจัยที่ต้องส่ง จำนวนเงินทุนวิจัย
ที่ได้รับต้องมาจากแหล่งทุนภายนอก และเป้าหมายในการบริการวิชาการ พร้อมทั้งอ้างอิงข้อบังคับที่เก่ียวข้องใน
ลักษณะเฉพาะ เพ่ือป้องกันข้อพิพาทในทางปฏิบัติ   

3.2.2 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่กำหนดในสัญญาจ้างบคุลากรในมหาวิทยาลัยเป็นองค์ประกอบสำคัญใน
การสร้างแรงจูงใจและรักษาคุณภาพของบุคลากร โดยในสัญญาจ้างมักกำหนดรายละเอียดเกี ่ยวกับเงินเดือน 
ค่าตอบแทนเพ่ิมเติม และสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างชัดเจน อัตราเงินเดือนเริ่มต้นมักระบุเป็นจำนวนที่แน่นอน 
พร้อมการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมเติม เช่น เงินประจำตำแหน่ง เงินเพ่ิมพิเศษ หรือค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่สอดคล้องกับ
ข้อบังคับมหาวิทยาลัย โดยการจ่ายค่าตอบแทนทั ้งหมดจะต้องเป็นไปตามระเบียบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย และอยู่ในรูปแบบการจ่ายรายเดือน 

1) การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนอื่น มหาวิทยาลัยกำหนดอัตราเงินเดือนเริ่มต้นในสัญญา พร้อมทั้ง
ระบุวิธีการจ่าย เช่น การจ่ายในวันทำการสุดท้ายของเดือน การหักเงินสมทบต่าง ๆ  เช่น ภาษี ณ ที ่จ ่าย เงิน
ประกันสังคม และกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ ข้อกำหนดนี ้สร้างความชัดเจนในเรื ่องหน้าที ่ของบุคลากรต่อการ
รับผิดชอบในภาระภาษีและค่าใช้จ่ายส่วนบุคคล 

2) สิทธิประโยชน์ที ่เกี ่ยวข้อง สิทธิประโยชน์ในสัญญาจ้างมักรวมถึงประกันสุขภาพโดยการใช้สทิธิ
ประโยชน์ทดแทนตามกฎหมายประกันสังคม สวัสดิการสำหรับการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม และวันหยุดพักผ่อน 
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐหรือมหาวิทยาลัยรัฐอาจเพ่ิมสิทธิประโยชน์พิเศษเพ่ือจูงใจบุคลากร เช่น ค่าเดินทาง
เพ่ิมเติมสำหรับการปฏิบัติงานนอกพ้ืนที่ หรือโบนัสตามผลการปฏิบัติงาน 

3) ความแตกต่างในระบบค่าตอบแทน จากการศึกษาพบว่า ในมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ 
หากเป็นบุคลากรตามสัญญาจ้างที่จ้างจากเงินงบประมาณแผ่นดิน จะมีการกำหนดกรอบอัตราคา่จา้งข้ันต่ำ – ข้ันสูง 
เอาไว้ ซึ ่งมหาวิทยาลัยจะต้องจ่ายค่าจ้างตามอัตราที่กำหนดนั้น ส่วนกรณีบุคลากรตามสัญญาจ้างที ่จ้างจาก 
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เงินรายได้ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสามารถกำหนดกรอบอัตราค่าจ้างได้เอง ส่วนสิทธิประโยชน์ยังแตกต่าง
กันข้ึนอยู่กับความพร้อมของมหาวิทยาลัย เช่น บางมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการมีการจัดตั้งกองทุน
สำรองเล้ียงชีพ ในขณะที่มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐมีความยืดหยุ่นในการกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการให้
เหมาะสมกับความต้องการและสถานการณ์การแข่งขันในตลาดแรงงาน อย่างไรก็ตาม ความแตกต่างดังกล่าวอาจ
สร้างความรู้สึกไม่เท่าเทียมในหมู่บุคลากร และส่งผลต่อขวัญกำลังใจในงาน 

ดังนั ้น การกำหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยในสัญญาจ้างจงึควร
พิจารณาให้เกิดความสมดุลระหว่างการสร้างความมั่นคงในหน้าที่และการเปิดโอกาสให้มหาวิทยา ลัยสามารถ
กำหนดอัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสมและสามารถดงึดูดบคุคลที่มีศกัยภาพให้เข้ามาเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ทั้งน้ี เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพและความเป็นธรรมในระบบการบริหารบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

3.2.3 ภาระหน้าที่และการปฏิบัติงาน 

ภาระหน้าที่และการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้ในสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัย ถือเป็นหัวใจสำคัญ  
ที่แสดงถึงขอบเขตความรับผิดชอบของบคุลากรในฐานะผู้ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปสัญญามกักำหนดภาระหน้าทีห่ลักที่
บุคลากรต้องรับผิดชอบใน 4 ด้าน ได้แก่ การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 
นอกจากน้ี อาจรวมถึงหน้าที่อ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมายตามความจำเป็นของมหาวิทยาลัย ตัวอย่างเช่น อาจารย์ที่
สังกัดในคณะวิทยาศาสตร์อาจมหีน้าทีห่ลักในการสอนรายวิชาในระดับปรญิญาตรีและบัณฑิตศึกษา พร้อมทั้งต้อง
ทำวิจัยที่สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย หรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารอาจรับผิดชอบงานธุรการในส่วน
งานวิจัยและประสานงานโครงการระดับชาติ   

การปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมักเชื ่อมโยงกับเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบ ัติงาน 
ที่กำหนดเป็นระยะ ซ่ึงมหาวิทยาลัยจะพิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจากตัวช้ีวัด เช่น จำนวนผลงานวิจัย
ที่ตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ การได้รับทุนวิจัย หรือผลการประเมินจากนักศึกษาในด้านการสอน หากบุคลากรผ่าน
การประเมินในระดับดี อาจได้รับการต่อสัญญา เพ่ิมค่าตอบแทน หรือพิจารณาเล่ือนตำแหน่ง เช่น จากตำแหน่ง
อาจารย์เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ หรือจากตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นรองศาสตราจารย์ แต่ในกรณีที่ไม่ผ่าน
เกณฑ์การประเมินในระยะเวลาที่กำหนด เช่น ไม่สามารถส่งผลงานวิจัยตามเงื่อนไขในระยะเวลา 3 ปี อาจทำให้
บุคลากรส้ินสุดสัญญาจ้าง   

นอกจากนี ้ สัญญายังมักระบุถึงความยืดหยุ่นในหน้าที่ เช่น การโยกย้ายงานหรือปรับเปลี ่ยนสถานที่
ปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น เจ้าหน้าที่ฝ่ายการเงินอาจได้รับมอบหมายให้ไปช่วยงานในส่วนอ่ืน เช่น ฝ่ายทะเบียน
ในช่วงที่มีปริมาณงานสูง อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงหน้าที่ดังกล่าวควรมีระยะเวลาที่เหมาะสมและต้อง 
ไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อหน้าที่หลักของบุคลากร   

ในกรณีที่บุคลากรละเลยการปฏิบัติหน้าที่หรือมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม เช่น ขาดงานเกิน 15 วันโดยไม่มี
เหต ุผลที ่สมควร หรือปฏิบ ัติงานล่าช้าจนก่อให้เกิดความเสียหายต่อโครงการสำคัญ สัญญาจ้างมักระบุให้
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได้ท ันที ซึ ่งแสดงถึงมาตรฐานที ่มหาวิทยาลัยคาดหวังจากบุคลากร  
การกำหนดภาระหน้าทีแ่ละการปฏิบัติงานในสัญญาจงึควรมคีวามชัดเจน โปร่งใส และสมดุลระหว่างความยืดหยุ่น
ของมหาวิทยาลัยและความมั ่นคงในหน้าที ่ของบุคลากร เพื ่อส่งเสร ิมประสิทธิภาพและความยุต ิธรรม  
ในการบริหารงาน 

3.2.4 การทดลองปฏิบัติงาน 

การทดลองปฏิบัติงานเป็นข้ันตอนสำคัญที่ระบุไว้ในสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์
เพื ่อประเมินความเหมาะสมของบุคลากรต่อหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายก่อนที ่จะได ้ร ับการบรรจุอย่างเต็มตัว 
ระยะเวลาการทดลองปฏิบัติงานที ่กำหนดในสัญญามักอยู ่ระหว่าง 6 เด ือนถึง 1 ป ี ขึ ้นอยู ่กับนโยบายของ
มหาวิทยาลัย โดยในช่วงทดลองงาน บุคลากรต้องปฏิบัติตามขอบเขตหน้าที่ทีก่ำหนดในสัญญาอย่างเครง่ครดั และ
ผ่านเกณฑ์การประเมินในระดับที่น่าพึงพอใจ   

ตัวอย่างการกำหนดการทดลองปฏิบัติงาน เช่น สัญญาของมหาวิทยาลัยอาจระบุให้มีการประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงาน 2 ครั้ง ครั้งแรกประเมินในช่วง 3 เดือนแรกเพ่ือวิเคราะห์ความสามารถเบื้องต้น และครั้งที่สอง
ก่อนส้ินสุดระยะทดลองงานเพ่ือประเมินผลรวม หากบุคลากรผ่านเกณฑ์ทั้งสองครั้ง จะได้รับการบรรจุเป็นบุคลากร
ประจำตามข้อบังคับมหาวิทยาลัย แต่หากไม่ผ่านการประเมิน มหาวิทยาลัยมีสิทธิบอกเลิกสัญญาโดยไม่ต้อง
รับผิดชอบค่าเสียหายเพ่ิมเติม   

กระบวนการประเมินผลการทดลองปฏิบตัิงานอาจพิจารณาจากหลายปัจจยั เช่น คุณภาพการสอนในกรณี
ของอาจารย์ ความสามารถในการจัดการงานและปฏิบัติตามกำหนดเวลาในกรณีของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหาร หรือ
ความสามารถในการประสานงานและทำงานร่วมกับทีม ทั้งน้ี ผลการประเมินถือเป็นที่ส้ินสุดตามที่คณะกรรมการ
ประเมินของมหาวิทยาลัยกำหนด   

อย่างไรก็ตาม การกำหนดเงื่อนไขการทดลองปฏิบัติงานที่ไม่ชัดเจน เช่น การไม่ระบุเกณฑ์การประเมิน  
ที่แน่นอน หรือการขยายระยะเวลาทดลองงานเกินกว่า 1 ปี อาจทำให้บุคลากรรู้สึกไม่มั่นคงในหน้าที่และส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ดังน้ัน การกำหนดเงื่อนไขการทดลองปฏิบัติงานจึงควรชัดเจน เป็นธรรม 
และสอดคล้องกับหลักการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา เพื ่อสร้างความเชื่อมั ่นและแรงจูงใจให้กับ
บุคลากร รวมถึงป้องกันข้อพิพาทที่อาจเกิดข้ึนระหว่างคู่สัญญา 

3.2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนสำคัญในสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัย ซึ ่งใช้เป็นกลไก 
ในการวัดผลการทำงานของบุคลากรตามขอบเขตหน้าทีท่ี่กำหนดไว้ในสัญญา ผลการประเมินน้ีมีผลโดยตรงต่อการ
ต่อสัญญา การเล่ือนตำแหน่ง หรือการปรับเพ่ิมคา่ตอบแทน ทั้งน้ี กระบวนการประเมินผลมักดำเนินการในลักษณะ
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ประจำปี โดยพิจารณาจากเกณฑ์ที ่กำหนดไว้อย่างชัดเจน เช่น การปฏิบ ัต ิงานในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ความสามารถในการปฏิบัติตามกำหนดเวลา รวมถึงการปฏิบัติตามระเบียบและจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย 

ตัวอย่างการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ระบใุนสัญญาจ้าง เช่น บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งอาจารย์ต้องมีผล
การประเมินที ่ได้คะแนนไม่น้อยกว่า 80 คะแนนจากคะแนนเต็ม 100 คะแนนในแต่ละปีงบประมาณ โดยการ
ประเมินจะพิจารณาจากองค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

1) การสอน เช่น จำนวนช่ัวโมงสอนในภาคการศึกษา การได้รับผลตอบรับที่ดีจากนักศึกษา 
2) การวิจัย เช่น การตีพิมพ์บทความในวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติ (เช่น Scopus หรือ 

Web of Science) อย่างน้อย 1 ช้ินในรอบการประเมิน 
3) การบริการวิชาการ เช่น การจัดอบรมให้กับหน่วยงานภายนอกอย่างน้อย 2 ครั้งต่อปี 
4) การทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม เช่น การเข้าร่วมโครงการที่เก่ียวข้องอย่างน้อย 1 โครงการในรอบปี 
ในกรณีที่บุคลากรไดร้ับผลการประเมินตำ่กว่าเกณฑ์ที่กำหนดตดิต่อกัน 2 ปีงบประมาณ มหาวิทยาลัยอาจ

กำหนดให้สัญญาจ้างสิ้นสุดลงแม้จะยังมีระยะเวลาสัญญาเหลืออยู่ ท ั ้งนี้ การประเมินผลต้องดำเนินการตาม
หลักเกณฑ์ที่เป็นลายลักษณ์อักษร และมีคณะกรรมการประเมินเป็นผู้พิจารณาผลอย่างโปร่งใส 

การกำหนดกระบวนการและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนช่วยสร้างความโปร่งใสและ
ความยุติธรรมในระบบการบริหารงานบุคคล อย่างไรก็ตาม หากเกณฑ์การประเมินมคีวามซับซ้อนหรอืไม่สอดคล้อง
กับลักษณะงาน อาจทำให้บุคลากรรูสึ้กไม่พึงพอใจและส่งผลกระทบตอ่แรงจูงใจในการทำงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาจึงควรมีความสมดลุระหว่างความตอ้งการของมหาวิทยาลัยและความเหมาะสมตอ่
หน้าที่ของบุคลากร 

3.2.6 ทรัพย์สินทางปัญญา 

ทรัพย์สินทางปัญญาที่เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยถือเป็นประเด็นสำคัญ  
ที ่ม ักระบุไว้ในสัญญาจ้าง โดยทั ่วไป สัญญามักกำหนดให้ทรัพย์สินทางปัญญา เช่น สิทธิบ ัตร ลิขสิทธิ ์ หรือ
ผลงานวิจัยที่เกิดขึ ้นจากการใช้ทรัพยากรของมหาวิทยาลัย เช่น เงินทุนสนับสนุน เครื ่องมือวิจ ัย หรือข้อมูล 
ในความดูแลของมหาวิทยาลัย เป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย บุคลากรผู้สร้างสรรค์ผลงานมีหน้าที่รายงานและ
ถ่ายโอนสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญาน้ันแก่มหาวิทยาลัย 

ตัวอย่างในกรณีของสิทธิบัตร อาจระบุในสัญญาว่า หากบุคลากรพัฒนานวัตกรรมหรือส่ิงประดิษฐ์ใหม่  
ในระหว่างการทำงาน เช่น อุปกรณ์การแพทย์ หรือกระบวนการผลิตใหม่ ๆ มหาวิทยาลัยจะถือครองสิทธิบัตร  
ในฐานะเจ้าของร่วมกับบุคลากร ในขณะที่บุคลากรมีสิทธิได้รับส่วนแบ่งจากผลประโยชน์ที่ เ กิดข้ึนตามสัด ส่วน  
ที่มหาวิทยาลัยกำหนด เช่น ร้อยละ 70 เป็นของมหาวิทยาลัย และอีกร้อยละ 30 เป็นของบุคลากร 

สำหรับลิขสิทธิ์ เช่น หนังสือเรียนหรือเอกสารประกอบการสอน สัญญาอาจระบุว่า หากบุคลากรพัฒนา
ผลงานดังกล่าวโดยได้รับเงินทุนสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจะถือครองลิขสิทธิ์ในผลงานดังกล่าว 
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อย่างไรก็ตาม บุคลากรอาจได้รับอนุญาตใหใ้ช้ผลงานน้ันในเชิงวิชาการได้โดยไม่ละเมิดสิทธิของมหาวิทยาลัย โดยมี
กรณีที่มีข้อพิพาท เช่น บุคลากรอ้างว่าเป็นเจ้าของกรรมสิทธิ์ในทรัพย์สินทางปญัญาที่สร้างข้ึนโดยไม่ได้ใช้ทรพัยากร
ของมหาวิทยาลัย หรือสร้างข้ึนนอกเวลางาน มหาวิทยาลัยอาจต้องมีการพิสูจน์ผ่านหลักฐานการใช้ทรัพยากรหรือ
สัญญาระบุเงื่อนไขอย่างชัดเจน เพ่ือลดความคลุมเครือและข้อพิพาทในอนาคต 

ดังน้ัน การกำหนดเงื่อนไขเก่ียวกับทรัพย์สินทางปัญญาในสัญญาจ้างควรระบุรายละเอียดให้ชัดเจน เช่น 
การแบ่งผลประโยชน์ การถ่ายโอนสิทธิ และการใช้ทรัพย์สินทางปัญญา เพื ่อป้องกันข้อพิพาทและสร้างความ
ยุต ิธรรมทั้งสำหรับมหาวิทยาลัยและบุคลากร ตลอดจนส่งเสริมการพัฒนางานวิจัยและนวัตกรรมในสถาบัน 
อุดมศึกษา 

3.2.7 การสิ้นสุดสัญญา 

การส้ินสุดสัญญาจ้างเป็นเงื่อนไขสำคัญที่ระบุในสัญญาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซ่ึงกำหนดสถานการณ์
และเงื ่อนไขที่ทำให้ความสัมพันธ์ทางกฎหมายระหว่างมหาวิทยาลัยและบุคลากรยุติลง โดยทั่วไป สัญญาจ้าง 
มักระบุเหตุแห่งการส้ินสุดสัญญาเป็นข้อกำหนดหลัก เช่น การครบกำหนดระยะเวลาการจ้าง การลาออก การบอก
เลิกสัญญาโดยมหาวิทยาลัย การเกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนที่เก่ียวข้องกับความไม่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

ตัวอย่างเงื่อนไขการส้ินสุดสัญญาในกรณีทีค่รบกำหนดระยะเวลาจ้าง เช่น สัญญาจ้างอาจระบุใหก้ารส้ินสุด
สัญญาเกิดข้ึนในวันที่ครบกำหนด 1 ป ีหากไม่มีการต่อสัญญา โดยมหาวิทยาลัยสามารถต่อสัญญาได้ตามเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือระเบียบที่เก่ียวข้อง แต่ในกรณีที่บุคลากรต้องการลาออก สัญญาอาจกำหนดให้ย่ืน
หนังสือแจ้งล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 60 วัน ก่อนเปิดภาคการศึกษาถัดไป ทั้งน้ี หากบุคลากรละทิ้งงานก่อนระยะเวลา  
ที่กำหนด อาจต้องเสียค่าปรับ เช่น ค่าชดเชยรายวันจนกว่ามหาวิทยาลัยจะหาผู้ปฏิบัติงานทดแทน 

กรณีการบอกเลิกสัญญาโดยมหาวิทยาลัย เช่น บ ุคลากรไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิาน
ติดต่อกัน 2 ครั ้ง หรือมีพฤติกรรมทุจริตต่อหน้าที่ การฝ่าฝืนกฎระเบียบที ่ก่อให้เกิดความเสียหายร้ายแรงต่อ
มหาวิทยาลัย สัญญาจ้างมักระบุให้มหาวิทยาลัยสามารถยกเลิกสัญญาได้ทันทีโดยไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย และ
บุคลากรต้องคืนทรัพย์สินหรือปฏิบัติตามข้อกำหนดในการส้ินสุดสัญญาทันที นอกจากน้ี การส้ินสุดสัญญาอาจเกิด
จากเหตุการณ์อ่ืน เช่น การยุบเลิกตำแหน่ง การล้มละลายของบุคลากร หรือปัญหาสุขภาพที่ไม่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงในกรณีดังกล่าว สัญญาจ้างอาจระบุเงื่อนไขเฉพาะสำหรับการชดเชยหรือการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงานที่เก่ียวข้อง 

3.2.8 การค้ำประกัน 

การค้ำประกันในสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นกลไกที่ใช้ในการสร้างความมั่นใจว่าบคุลากรจะ
ปฏิบัติตามเงื่อนไขของสัญญาและไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อมหาวิทยาลัย ในกรณีที่บุคลากรละเมิดสัญญา
หรือไม่สามารถปฏิบัติตามเงื ่อนไขได้ ผู ้ค ้ำประกันหรือหลักทรัพย์ค้ำประกันจะเป็นหลักประกันในการชดเชย
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ค่าเสียหายที่เกิดข้ึน หลักเกณฑ์เก่ียวกับการค้ำประกันในแต่ละมหาวิทยาลัยอาจแตกต่างกัน แต่มีจุดร่วมสำคัญคอื 
การกำหนดคุณสมบัติของผู้ค้ำประกันหรือหลักทรัพย์ที่สามารถใช้ค้ำประกันได้   

ในบางมหาวิทยาลัยสัญญาจ้างระบุว่าผู้ค้ำประกันต้องเป็นบุคคลทีใ่กล้ชิด เช่น บิดา มารดา หรือพ่ีน้องร่วม
บิดามารดาเดียวกัน โดยไม่ต้องใช้หลักทรัพย์เป็นประกัน หากไม่มีบุคคลดังกล่าว บุคคลที่จะทำหน้าทีค่้ำประกันได้
ต ้องเป ็นข้าราชการที ่มีคุณวุฒิปริญญาตรีขึ ้นไป และได ้รับการบรรจุมาไม่น้ อยกว่า 2 ป ี หรือเป ็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีสถานภาพเทียบเท่าโดยไม่ตอ้งแสดงหลักทรัพย์ หากไม่สามารถหาผู้ค้ำประกันตามเกณฑ์ดังกล่าว
ได้ บุคลากรสามารถใช้ทรัพย์สิน เช่น ที่ดิน บ้าน หรืออาคารชุด ที่มีมูลค่าไม่น้อยกว่าที่มหาวิทยาลัยกำหนดเป็น
หลักประกันแทน   

ตัวอย่างจากมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ในบางมหาวิทยาลัยอาจมีการกำหนดเงื่อนไขการค้ำประ กัน  
ที่ยืดหยุ่นกว่า โดยอนุญาตให้ใช้ทรัพย์สินของตนเองเป็นหลักประกันได้ในกรณีที่ไม่สามารถหาผู้ค้ำประกันได้ ทั้งน้ี 
มูลค่าของทรัพย์สินที่ใช้ค้ำประกันต้องเพียงพอและได้รับการประเมินอย่างเป็นธรรม เพ่ือหลีกเล่ียงความลำบาก
เกินสมควรแก่บุคลากร หรือในบางมหาวิทยาลัยยังมีการกำหนดใหบ้คุลากรที่เก่ียวข้องกับงานทีม่ีความเส่ียงสูง เช่น 
งานในห้องปฏิบัติการ หรือโครงการที่ได้รับทุนสนับสนุนจากหน่วยงานภายนอก ต้องมีการค้ำประกันเพ่ิมเติม  
เพ่ือป้องกันความเส่ียงในลักษณะเฉพาะ   

การจัดทำสัญญาค้ำประกันมักต้องติดอากรแสตมป์ เช่น ตัวจริงติดอากรแสตมป์ 10 บาท และสำเนา  
ติดอากรแสตมป์ 5 บาท เพื ่อให ้เอกสารมีผลทางกฎหมาย นอกจากนี ้ สัญญามักระบุให้บุคลากรต้องจัดหา 
ผู้ค้ำประกันรายใหม่ในกรณีทีผู้่ค้ำประกันเดิมเสียชีวิต หรือไม่มีคุณสมบัติตรงตามข้อกำหนด หากไม่สามารถจัดหา 
ผู้ค้ำประกันใหม่ได้ มหาวิทยาลัยมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจ้างได้ทันที   

อย่างไรก็ตาม การค้ำประกันในบางมหาวิทยาลัยอาจก่อให้เกิดความยุ่งยากแก่บุคลากร เช่น การกำหนด
เงื่อนไขที่ซับซ้อนหรือมูลค่าทรัพย์สินที่สูงเกินไป อาจส่งผลให้บุคลากรบางรายไม่สามารถปฏิบัติตามได้ ดังน้ัน  
การกำหนดเงื่อนไขการค้ำประกันควรมีความสมเหตุสมผล ยืดหยุ่น และคำนึงถึงความเป็นธรรมทั้งตอ่มหาวิทยาลัย
และบุคลากร เพ่ือสร้างความมั่นคงในความสัมพันธ์ทางสัญญาและป้องกันข้อพิพาทที่อาจเกิดข้ึน 

3.2.9 ข้อกำหนดเกี่ยวกับวินัยและจรรยาบรรณ 
ข้อกำหนดเก่ียวกับวินัยและจรรยาบรรณในสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นส่วนสำคัญที่เน้นย้ำ

ถึงความประพฤตแิละความรบัผิดชอบของบุคลากรในฐานะผู้ปฏิบัตงิานทีเ่ก่ียวข้องกับการศึกษาระดับสูง มาตรฐาน
ดังกล่าวไม่ได้มีเพียงเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรเท่าน้ัน แต่ยังเป็นแนวทางในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ของมหาวิทยาลัย และการดำเนินงานที่โปร่งใสและมีประสิทธิภาพ   

โดยทั่วไป สัญญาจ้างมักกำหนดให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 
เช่น ข้อบังค ับว่าด ้วยการบริหารงานบุคคล และข้อกำหนดเกี ่ยวกับการรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
ต ัวอย่างเช่น บ ุคลากรจะต้องปฏิบัติงานด้วยความซื ่อสัตย์ สุจร ิต และหลีกเลี ่ยงการก ระทำที ่อาจนำมาซ่ึง 
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ความเสียหายต่อช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ี ยังต้องรักษาความลับของข้อมูลภายใน เช่น ข้อมูลวิจัย 
ข้อมูลทางการเงิน หรือข้อมูลส่วนบุคคลของนักศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน   

ในบางกรณี สัญญาจ้างระบุโทษของการฝ่าฝืนวินัยและจรรยาบรรณอย่างชัดเจน ต ัวอย่างจาก
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ เช่น บางมหาวิทยาลัยอาจระบุว่าการฝ่าฝืนจรรยาบรรณ เช่น การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมที่ขัดแย้งกับผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัย การรับสินบน หรือการละทิ้งหน้าที่ราชการ จะนำไปสู่การเลิก
จ้างทันทีโดยไม่มีการจ่ายค่าชดเชย ขณะที่บางมหาวิทยาลัยอาจเน้นโทษทางวนัิยในรูปแบบของการตกัเตือน ลดข้ัน
เงินเดือน หรือปลดออกตามข้ันตอนที่ระบใุนกฎหมายราชการพลเรือน  นอกจากน้ี ข้อกำหนดในสัญญายังอาจระบุ
ให้บุคลากรต้องเข้ารับการอบรมหรอืพัฒนาจรรยาบรรณในสายงานอย่างสม่ำเสมอ เช่น การอบรมด้านจริยธรรมใน
การวิจัย หรือการจัดการผลประโยชน์ทับซ้อน เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความตระหนักและปฏิบัติตามมาตรฐาน
ทางจรรยาบรรณที่สูงข้ึน 

3.2.10 การแก้ไขและระงับข้อพิพาท 

การแก้ไขและระงับข้อพิพาทในสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นกระบวนการสำคัญที่กำหนด
วิธีการจัดการกรณีเกิดความขัดแย้งระหว่างคูสั่ญญา ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน การตีความ
ข้อกำหนดในสัญญา หรือการบังคับใช้เงื่อนไขต่าง ๆ โดยสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยมักระบุ ข้ันตอนที่ชัด เจน
เพ่ือให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ข้ันตอนการแก้ไขข้อพิพาทในสัญญาของ
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ  มีทั้งการแก้ไขสัญญา การไกล่เกล่ีย การร้องเรียนภายในองค์กร และการระงับข้อพิพาทในศาล 
ในกรณีของการแก้ไขสัญญา หลายมหาวิทยาลัย เช่น บางมหาวิทยาลัยจะกำหนดให้การแก้ไขหรือเปล่ียนแปลง
เงื ่อนไขในสัญญาต้องดำเนินการโดยความยินยอมของทั ้งสองฝ่ายและจัดทำเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่อป้องกัน 
ความเข้าใจผิด นอกจากน้ี สัญญามักระบุว่า หากมีการเปล่ียนแปลงระเบียบ ข้อบังคับ หรือกฎหมายใหม่ เงื่อนไข
ในสัญญาจะถูกปรับให้สอดคล้องกับข้อบังคับที่แก้ไขเพ่ิมเติมโดยอัตโนมัติ ซ่ึงช่วยลดความจำเป็นในการทำสัญญา
ใหม่ทุกครั้งที่มีกฎหมายเปล่ียนแปลง 

สำหรับกรณีเกิดข้อพิพาทที่ไม่สามารถแก้ไขได้โดยตรงระหว่างคู่สัญญา มหาวิทยาลัยบางแห่งจะระบุให้
ค ู ่สัญญาเข้าสู่กระบวนการไกล่เกลี่ยหรืออนุญาโตตุลาการก่อนดำเนินคดีในศาล เพื ่อช่วยลดความล่าช้าและ
ค่าใช้จ่ายที่เก่ียวข้องกับกระบวนการยุตธิรรม หากไม่สามารถตกลงกันได้ในข้ันตอนน้ี สัญญามักกำหนดใหข้้อพิพาท
เข้าสู ่การพิจารณาของศาลปกครองที ่ม ีเขตอำนาจในพื ้นที่ ที ่มหาวิทยาลัยต ั ้งอยู ่ ซึ ่งช่วยเพิ ่มความชัดเจน 
ในกระบวนการทางกฎหมาย 

นอกจากน้ี สัญญาจ้างของบางวิทยาลัยบางแห่งจะระบุถึงกลไกการระงับข้อพิพาทภายใน โดยกำหนดใหม้ี
คณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริงที่รวบรวมหลักฐานและออกคำวินิจฉัยที่ถือเป็นที่สุด ซ่ึงช่วยให้การจัดการ  
ข้อพิพาทในองค์กรเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและลดความจำเป็นในการพ่ึงพากระบวนการทางศาล ในขณะเดียวกัน  
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บางมหาวิทยาลัยอนุญาตให้บ ุคลากรที ่ไม ่พึงพอใจกับการตัดสินใจภายในองค์กรสามารถยื ่นคำร้องต่อ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ือพิจารณา โดยผลการพิจารณาน้ันจะถือเป็นที่ส้ินสุด 

3.2.11 บทลงโทษและการชดใช้ค่าเสียหาย 

บทลงโทษและการชดใช้ค่าเสียหายในสัญญาจ้างบคุลากรของมหาวิทยาลัยมีบทบาทสำคัญในการควบคมุ
พฤติกรรมและสร้างความรับผิดชอบในหน้าทีข่องบุคลากร โดยทั่วไป สัญญามักระบุกรณีที่บุคลากรฝ่าฝืนระเบียบ
หรือสัญญา เช่น การละเมิดจรรยาบรรณ การปฏิบัติหน้าที่โดยประมาทเลินเล่อ หรือการสร้างความเสียหายต่อ
มหาวิทยาลัย ไม่ว่าจะเกิดจากเจตนาหรือความประมาท ผลที่ตามมาอาจเป็นการยกเลิกสัญญาจ้าง การชดใช้
ค่าเสียหาย หรือบทลงโทษทางวินัย 

ตัวอย่างเช่น บางมหาวิทยาลัยกำหนดว่าหากบุคลากรไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์  
ที่กำหนดติดต่อกัน 2 รอบปีงบประมาณ หรือไม่ปฏิบัติตามหน้าทีท่ี่ระบุไว้ในสัญญา บุคลากรจะถูกบอกเลิกสัญญา
จ้างโดยทันที นอกจากน้ี หากมีความเสียหายเกิดข้ึน เช่น งานล่าช้าจนส่งผลกระทบต่อโครงการหรือช่ือเสียงของ
มหาวิทยาลัย บุคลากรต้องรับผิดชอบค่าเสียหาย เช่น ค่าปรับตามทีร่ะบใุนข้อบังคับของมหาวิทยาลัย หรือในบาง
มหาวิทยาลัยจะเพ่ิมความชัดเจนในกรณีการชดใช้ค่าเสียหายที่เก่ียวข้องกับทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย เช่น การทำ
ให้เครื่องมือวิจัยหรือทรัพย์สินอ่ืน ๆ เสียหาย บุคลากรต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายในการซ่อมหรือเปล่ียนใหม่ตาม
ราคาตลาด นอกจากน้ี หากการฝ่าฝืนกฎระเบียบส่งผลให้มหาวิทยาลัยสูญเสียโอกาสในด้านทุนสนับสนุนหรือ  
ความร่วมมือกับองค์กรภายนอก บุคลากรจะต้องชดใช้ค่าเสียหายที ่เกิดขึ้นตามที ่คณะกรรมการที่แต่งตั ้งโดย
มหาวิทยาลัยกำหนด 

นอกจากนี ้ ในบางมหาวิทยาลัย สัญญาจ้างอาจระบุว่าหากบุคลากรละทิ ้งหน้าที ่โดยไม่ได้รับอนุญาต
ติดต่อกันเกิน 15 วัน หรือกระทำการที่เป็นการทุจริต เช่น การรับผลประโยชน์ทับซ้อนจากโครงการวิจัยหรือการ
จัดซ้ือจัดจ้าง บุคลากรจะถูกลงโทษด้วยการเลิกจ้างทันที และอาจต้องชดใช้ค่าเสียหายเพ่ิมเติม เช่น ค่าเสียหาย  
ที่เกิดจากการยกเลิกสัญญากับหน่วยงานภายนอกที่เก่ียวข้อง 

อย่างไรก็ตาม ในบางมหาวิทยาลัยได้กำหนดกระบวนการสอบสวนและพิจารณาโทษไว้ในสัญญา 
อย่างร ัดกุม โดยมีคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริงและให้โอกาสบุคลากรชี้แจงก่อนที่จะกำหนดบทลงโทษ 
หรือประเมินมูลค่าความเสียหาย ดังน้ัน บทลงโทษและการชดใช้ค่าเสียหายในสัญญาจ้างบุคลากรจึ งมีบทบาท
สำคัญในการสร้างระเบียบวินัยและป้องกันข้อพิพาทในอนาคต ทั ้งนี ้ ควรกำหนดเงื ่อนไขให้สมเหตุสมผล 
และคำนึงถึงความเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย เพ่ือรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างมหาวิทยาลัยและบุคลากร และส่งเสริม
ให้เกิดความมั่นคงในระบบการบริหารงานบุคคล 
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3.2.12 ข้อกำหนดเพิ่มเติม 

ข้อกำหนดเพิ่มเติมในสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยถูกออกแบบมาเพื่อเพิ่มความยืดหยุ่นและ 
ความชัดเจนในความสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยและบุคลากร โดยเน้ือหาของข้อกำหนดเหล่าน้ีมักเป็นเงื่ อนไข
เฉพาะที่เสริมจากหัวข้อหลักในสัญญา เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต และช่วยลดความเส่ียงของ  
ข้อพิพาท ตัวอย่างข้อกำหนดเพ่ิมเติมที่พบในสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงตำแหน่ง
และหน้าที่ การคุ้มครองทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย การลาออกก่อนครบกำหนดสัญญา และการคุ้มครองบุคลากร
ในกรณีที่ปฏิบัติงานที่มีความเส่ียง   

ตัวอย่างเช่น ในบางมหาวิทยาลัยระบุไว้ในสัญญาจ้างว่า มหาวิทยาลัยมีสิทธิปรับเปลี ่ยนตำแหน่ง 
หรือหน้าที่ของบุคลากรได้ตามความจำเป็น โดยต้องแจ้งให้ทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วัน ทั้งน้ี บุคลากรต้อง
ปฏิบัติตามคำส่ังโดยไม่มีการเรียกร้องค่าชดเชย นอกจากน้ี บางมหาวิทยาลัยเพ่ิมข้อกำหนดในกรณีที่บุคลากร
ลาออกก่อนครบกำหนดสัญญา โดยระบุให้บุคลากรต้องชดใช้ค่าเสียหายที่เกิดข้ึน เช่น ค่าใช้จ่ายในการอบรม  
หรือค่าใช้จ่ายในการลงทุนที่มหาวิทยาลัยใช้ในตัวบุคลากร บางมหาวิทยาลัยเพ่ิมข้อกำหนดในกรณีที่บุคลากร
ปฏิบ ัต ิงานที ่ม ีความเสี ่ยง เช่น การทำวิจัยในห้องปฏิบัติการ โดยมหาวิทยาลัยจะจัดหาประกันภัยเพิ่มเติม 
ให้ครอบคลุมความเส่ียงในระหว่างช่วงเวลาดังกล่าว   

นอกจากน้ี ในบางมหาวิทยาลัยยังให้ความสำคัญกับการคุ้มครองทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย โดยระบุ  
ในสัญญาว่าบุคลากรมีหน้าที ่รับผิดชอบดูแลทรัพย์สินที ่ได้รับมอบหมาย หากเกิดความเสียหาย บุคลากรต้อง
ร ับผิดชอบชดใช้ค่าเสียหายตามมูลค่าทรัพย์สิน หรือดำเนินการซ่อมแซมให้กลับสู ่สภาพเดิม ในขณะเดียวกัน  
บางมหาวิทยาลัยเพ่ิมข้อกำหนดในกรณีที่บุคลากรต้องปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับกฎหมายระหว่างประเทศ เช่น  
การทำวิจัยร่วมกับองค์กรต่างชาติ โดยกำหนดให้บุคลากรต้องปฏิบัติตามกฎหมายและข้อกำหนดที ่เกี่ยวข้อง 
อย่างเคร่งครัด   

3.2.13 บทสรุป 
สัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัยกำหนดรายละเอียดที่สำคัญเก่ียวกับช่ือคู่สัญญา ตำแหน่งงาน ขอบเขต

หน้าที่ และระยะเวลาการจ้างงาน รวมถึงค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการที่พึงได้รับ บุคลากรต้อง
ปฏิบ ัติงานตามภาระหน้าที ่ที ่ระบุไว้ เช่น การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการปฏิบัติงานอื่นตามที่
มหาวิทยาลัยกำหนด โดยมีการทดลองปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระเบียบที่กำหนด อีกทั้ง 
ทรัพย์สินทางปัญญาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานตกเป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย และบุคลากรต้องปฏิบัติตาม
เงื่อนไขในการรักษาความลับและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ การส้ินสุดสัญญาจ้างเกิดข้ึนเมื่อครบกำหนดระยะเวลา 
มีการฝ่าฝืนเงื่อนไขที่กำหนดไว้ในสัญญา หรือเกิดเหตุที่กำหนดไว้ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอาจ
กำหนดให้บุคลากรจัดหาผู้ค้ำประกันหรือวางหลักทรัพย์คำ้ประกันเพ่ือเป็นหลักประกันความเสียหายที่อาจเกิดข้ึน
จากการปฏิบัติหน้าที่   
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ในกรณีเกิดข้อพิพาท ให ้ดำเนินการตามกลไกที ่กำหนดไว้ในสัญญา เช่น กรณีพนักงานฝ่าฝืนสญัญา 
ไม่ร้ายแรงมหาวิทยาลัยจะแจ้งเตือนเป็นหนังสือ หรือพนักงานกระทำผิดสัญญามหาวิทยาลัยจะตั้งคณะกรรมการ
สอบข้อเท็จจริง หากมีมูลจึงจะตั้งคณะกรรมการสอบวินัยไม่ร้ายแรงหรือร้ายแรงแล้วแต่กรณี หากพนักงานไม่เห็น
ด้วยกับคำวินิจฉัยหรือคำส่ังของคณะกรรมการสอบวินัยไม่ร้ายแรงหรือร้ายแรง สามารถใช้สิทธิอุทธรณ์ภายใน
หน่วยงานและยื ่นฟ้องต่อศาลปกครองได้  ท ั ้งนี ้ หากพนักงานกระทำความผิดหรือก่อให้เกิดความเสียหาย 
มหาวิทยาลัยมีสิทธิเรียกร้องค่า เสียหายจากการละเมิดสัญญาจ้างหรือดำเนินการตามที่กฎหมายและ ข้อบังคับ
กำหนดไว้
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บทท่ี 4 
การศึกษาข้อพิพาทและปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

 
  ในบทนี ้จะเป็นการรวบรวมข้อมูลข้อพิพาทที่เกี ่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
จากคำวินิจฉัยของศาล ทั ้งข้อพิพาทในคณะกรรมการวินิจฉัยชี ้ขาดอำนาจหน้าที ่ระหว่างศาล ศาลยุติธรรม  
และศาลปกครอง เพื ่อนำมาวิเคราะห์ถึงสาเหตุของข้อพิพาทที ่เกิดขึ ้นว่าเกิดขึ้นในลักษณะใดบ้าง รวมถึงการ
รวบรวมปัญหาที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากการสัมภาษณ์ผู้ที่เก่ียวข้อง กล่าวคือ 
ผู ้บร ิหารมหาวิทยาลัย พนักงานมหาลัยประเภทต่าง ๆ   ผู ้ทรงค ุณวุฒิ ต ุลาการศาลปกครองหรือผู้พิพากษา 
ศาลยุติธรรม และผู้ปฏิบตัิงานในสำนักปลัดกระทรวงการอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เพ่ือให้ทราบถึง
ปัญหาการปฏิบัติตามสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากผู้ที่เก่ียวข้อง และนำไปประกอบการวิเคราะห์
เพ่ือหาแนวปฏิบัติที่ดีในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการ เก่ียวกับสัญญาจ้าง
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาต่อไป 

4.1 การศึกษาข้อพิพาทที่เกี่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากคำวินิจฉัยของศาล 

 คณะผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาข้อพิพาททีเ่ก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบคุลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่เกิดข้ึนใน
ศาลยุติธรรมและศาลปกครอง รวมทั้งข้อพิพาทที่เข้าสู่การพิจารณาของคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่
ระหว่างศาลเพ่ือพิจารณาว่าข้อพิพาทดงักล่าวสุดท้ายแล้วต้องข้ึนสู่การพิจารณาของศาลใด32 เพ่ือวิเคราะห์สาเหตุ
ของข้อพิพาทที่เกิดข้ึน ดังต่อไปน้ี 

 4.1.1 ข้อพิพาทในคณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาล 

 เมื่อมีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ได้มีการจัดตั้งศาลปกครอง
ข้ึนมาแยกต่างหากจากศาลยุติธรรมเพ่ือวินิจฉัยคดีปกครอง ทำให้ประเทศไทยเปล่ียนจากระบบศาลเดี่ยวที่มีศาล
ยุติธรรมเพียงศาลเดียวที่มีหน้าที่และอำนาจในการวินิจฉัยอรรถคดี มาเป็นระบบศาลคู่ ทั้งน้ี เมื่อมีการจัดตั้งศาล
ปกครองข้ึนแยกต่างหากจากศาลยุติธรรมอาจเกิดปัญหาข้ึนว่า เมื่อมีข้อพิพาทเกิดข้ึน ข้อพิพาทน้ันจะอยู่ในอำนาจ
หน้าที่ของศาลใด โดยอาจมีกรณีเกิดข้ึนได ้2 กรณี คือ ศาลแต่ละศาลต่างเหน็ว่าข้อพิพาทที่เกิดข้ึนอยู่ในเขตอำนาจ

 
32 ในหัวข้อนี้ คณะผู้วิจัยได้พิจารณาข้อพิพาทที่เกี่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่ขึ้นสู่การพิจารณา

ของคณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาล โดยการศึกษาคำวินิจฉัยของคณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาดอำนาจหน้าที่
ระหว่างศาลในการวินิจฉัยว่าการโต้แย้งสัญญาจ้างบุคลากรมหาวิทยาลัยนั้น จะต้องขึ้นสู่ศาลใด โดยพิจารณาจากลักษณะของ
สัญญานั้น และสามารถพิจารณาถึงเหตุแห่งข้อพิพาทนั้นเพ่ือนำไปประกอบการวิเคราะห์ต่อไปในบทที่ 5 โดยเป็นการวิเคราะห์ต่อ
ขยายจากที่ได้กล่าวในหัวข้อ 2.3.2 ที่กล่าวโดยสรุปเพียงว่าการเสนอคดีต่อศาลเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย ที่เป็น
สัญญาทางปกครองนั้นจะขึ้นสู่การพิจารณาคดีของศาลปกครองเท่านั้น 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ของตน หรือข้อพิพาทที ่เกิดขึ ้นนั ้นไม่อยู ่ในเขตอำนาจของตน 33 ด ังนั ้น ร ัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2540 จึงได้กำหนดให้มี “คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าทีร่ะหว่างศาล” มีหน้าที่และอำนาจ
ในการวินิจฉัยช้ีขาดปัญหาเก่ียวกับหน้าที่และอำนาจระหว่างศาลยุติธรรม ศาลปกครอง หรือศาลทหาร และมีการ
กำหนดให้มีคณะกรรมการดังกล่าวไว้ในรัฐธรรมนูญฉบับต่อ ๆ มา โดยในปัจจุบัน เป็นไปตามมาตรา 192 ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 โดยคณะกรรมการดังกล่าวประกอบด้วยประธานศาลฎีกา
เป็นประธาน ประธานศาลปกครองสูงสุด หัวหน้าสำนักตุลาการทหาร และผู้ทรงคุณวุฒิอ่ืนอีกไม่เกินส่ีคนตามที่
กฎหมายบัญญัติเป็นกรรมการ 

ในช่วงแรก ข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันยังมีปัญหาว่า สัญญา น้ันจะมี
ลักษณะเป็นสัญญาจ้างแรงงานที่ต้องนำคดีข้ึนสู่ศาลยุตธิรรม หรือเป็นสัญญาทางปกครอง ที่จะต้องนำคดีข้ึนสู่การ
พิจารณาของศาลปกครอง จึงได้มีการเสนอเรื่องให้คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลวินิจฉัยวา่
ข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันจะต้องข้ึนสู่การพิจารณาของศาลใด โดยคำวินิจฉัย 
ชี ้ขาดอำนาจหน้าที ่ระหว่างศาลในกรณีข้อพิพาทที ่เกี ่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน 
คณะกรรมการวินิจฉัยชี ้ขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลจะวินิจฉัยว่าสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
มีลักษณะเป็น “สัญญาทางปกครอง” ที ่อยู่ในอำนาจพิจารณาของศาลปกครอง เนื ่องจากสัญญาจา้งบุคลากร 
ในสถาบันอุดมศึกษาเป็นสัญญาที่มีคู่สัญญาฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทางปกครองและมีวัตถุประสงค์ เป็นการให้
บ ุคคลเข้าร่วมจัดทำบริการสาธารณะด้านการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง คู่สัญญาจึงเป็น
ความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพ่ือให้บริการสาธารณะบรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง
ตามกฎหมายเอกชน  
 ทั้งน้ี แม้ว่าคำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหวา่งศาลจะเป็นเพียงคำวินิจฉัยทีช้ี่ว่าศาลใดจะมอีำนาจในการ
พิจารณาข้อพิพาทน้ัน ๆ  เท่าน้ัน แต่ก็พอจะทำให้เห็นถึงข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา
ที่เกิดข้ึน โดยคำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่วินิจฉัยเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
แสดงให้เห็นถึงข้อพิพาทที่เกิดข้ึนจากการเลิกจ้างโดยไม่มีความผิดและไม่เป็นธรรมต่อบุคลากร และการไม่ปฏิบัติ
ตามสัญญาและกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ดังต่อไปน้ี 
 

 คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 81/2559 โจทก์ย่ืนฟ้องมหาวิทยาลัย จ. จำเลย ต่อศาล
แรงงานกลางว่าสถาบัน ศ. ซ่ึงจัดตั้งข้ึนภายใต้ข้อบังคับของจำเลย จ้างโจทก์เข้าทำงานเป็นพนักงานธุรการทั่วไป 
ได้รับค่าจ้างอัตราสุดท้ายเดือนละ 21,000 บาท ต่อมาจำเลยให้โจทก์เขียนใบลาออกโดยอ้างว่าหน่วยงานจะปิดตวั
ลง โดยโจทก์ไม่ได้สมัครใจลาออก จึงถือว่าจำเลยเลิกจ้างโจทก์โดยโจทก์ไม่ได้กระทำความผิดและเป็นการเลิกจ้างที่
ไม่เป็นธรรม ทำให้โจทก์ได้รับความเสียหายและโจทก์ไม่ประสงค์จะทำงานกับจำเลยอีกต่อไป ขอให้บังคับจำเลย

 
33 นันทว ัฒน์ บรมาน ันท์, องค์กรช ี ้ขาดอำนาจหน้าที่ ระหว ่างศาล <http://public-law.net/publaw/view.aspx 

?id=246> สืบค้นเม่ือ 15 พฤศจิกายน 2567. 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ชำระค่าเสียหายเป็นเงิน 756,000 บาทพร้อมดอกเบี้ยในอัตราร้อยละ 7.5 ต่อปี ของต้นเงินจำนวนดังกล่าวนับแต่
วันฟ้องเป็นต้นไปจนกว่าจะชำระเสร็จแก่โจทก์ 

คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลวินิจฉัยว่า สัญญาที่มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ 
จำเลย ว่าจ้างโจทก์ให้ปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานธุรการทั่วไป เป็นสัญญาที่มีคู่สัญญาฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทาง
ปกครองและมีวัตถุประสงค์เป็นการให้โจทก์เข้าร่วมจัดทำบริการสาธารณะด้านการศึกษาในระดับอุดมศึกษาตาม
อำนาจหน้าที่ของจำเลย ความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์และจำเลยจึงเป็นความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพ่ือให้
บริการสาธารณะบรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมายเอกชน สัญญาดังกล่าวจึงเป็น
สัญญาทางปกครอง ข้อพิพาทในคดีน้ีจึงเป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับสัญญาทางปกครอง ซึ ่งอยู ่ในอำนาจพจิารณา
พิพากษาของศาลปกครอง 
 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 29/2559 โจทก์ย่ืนฟ้องมหาวิทยาลัย ศ. จำเลย ต่อศาล
แรงงานกลาง ว่าจำเลยจ้างโจทก์ทำงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป และมีการ
ต่อสัญญาจ้างตลอดมา รวม 4 ฉบับ โดยในการทำสัญญาจ้าง จำเลยไม่ปฏิบัติตามสัญญาและระเบียบว่าด้วย
พนักงานมหาวิทยาลัยของจำเลยที่กำหนดว่าเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเห็นว่า เป็นผู้มีความสามารถ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานหลังครบสัญญาจ้างจะได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานประจำ โดยจำเลยให้
โจทก์ทำสัญญาจ้างมีกำหนด 5 ปี โจทก์ยอมลงลายมือช่ือในสัญญาจ้างด้วยความจำใจเพราะโจทก์อยู่ภายใต้อำนาจ
ครอบงำของจำเลย สัญญาจ้างที่ไม่บรรจุแตง่ตั้งโจทก์เป็นพนักงานประจำตามสัญญาและระเบียบของมหาวิทยาลัย 
จึงเป็นสัญญาที่ไม่เป็นธรรม ต่อมาจำเลยได้มีคำส่ังให้โจทก์พ้นจากราชการ เน่ืองจากส้ินสุดสัญญาจ้าง การกระทำ
ของจำเลยเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม และเป็นการกระทำละเมิดต่อโจทก์ ทำให้โจทก์ได้รับความเสียหาย  

คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลวินจิฉัยว่า สัญญาที่จำเลยซ่ึงเป็นสถานศึกษาของ
รัฐว่าจ้างโจทก์ให้ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป เป็นสัญญาที่มี
คู่สัญญาฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทางปกครองและมีวัตถุประสงค์แห่งสัญญาเป็นการให้โจทก์เข้าร่วมจัดทำบริการ
สาธารณะด้านการศึกษาตามอำนาจหน้าที่ของจำเลย ความสัมพันธ์ระหว่างโจทก์และจำเลยจึงเป็นความสัมพันธ์
ตามกฎหมายมหาชนเพ่ือให้บริการสาธารณะบรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมาย
เอกชน สัญญาดังกล่าวจึงเป็นสัญญาทางปกครองตามมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธี
พิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ข้อพิพาทในคดีน้ีจึงเป็นคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาทางปกครอง ตามมาตรา 9 
วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ซ่ึงอยู่ในอำนาจ
พิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง 
 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 27/2559 ผู้ฟ้องคดี ย่ืนฟ้องมหาวิทยาลัย ก. ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 
1 ต่อศาลปกครองกลาง ความว่าผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ซ่ึงกระทำการแทนผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้จ้างผู้ฟ้องคดีในตำแหน่ง
อาจารย์ประจำหลักสูตรส่ือสารและเทคโนโลยีสารสนเทศและเป็นหัวหน้างานเว็บไซต์ตามสัญญาจ้างพนักงาน
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยเงินรายได้ ในตำแหน่งอาจารย์ มีกำหนดระยะเวลา 1 ปี และได้ต่อสัญญา ครั้งที่ 2 ต่อมาเมื่อครบ
กำหนดสัญญาจ้างครั้งที่ 2 ผู้ฟ้องคดียังคงปฏิบัติหน้าที่เดิมโดยผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ยังคงจ่ายค่าจ้างให้แก่ผู้ฟ้องคดีมา
โดยตลอด ต่อมาผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้ออกประกาศคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล เรื่องการกำหนดระยะเวลาการ
จ้างและรูปแบบสัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย ก. โดย ประกาศดังกล่าวถือเป็นส่วน
หน่ึงของสัญญาจ้าง ผู้ฟ้องคดีเห็นว่า ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ซ่ึงกระทำการแทนผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 จะต้องดำเนินการจัดทำ
สัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีให้เป็นไปตามประกาศดังกล่าว โดยสัญญาต้องมีกำหนดระยะเวลา 3 ปี เน่ืองจากผู้ฟ้องคดี
ผ่านการทำงานตามสัญญาจ้างมาแล้ว 2 ครั้ง แต่ผู้ฟ้องคดีได้รับหนังสือแจ้งยกเลิกการจ้างผู้ฟ้องคดีโดยให้เหตุผลวา่ 
ผลการประเมินของผู้ฟ้องคดีไม่เป็นไปตามเกณฑ์การประเมิน ผู้ฟ้องคดีได้ย่ืนหนังสืออุทธรณ์คำส่ังดังกล่าวต่อ 
ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 4 และมีหนังสือร้องเรียนถึงผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 เพ่ือขอความเป็นธรรมกรณีผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 มีหนังสือ
แจ้งส้ินสุดระยะเวลาการจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่มีอำนาจกระทำได้หรือนอกขอบอำนาจ และกรณีที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2  
ไม่ดำเนินการจัดทำสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีตามประกาศดังกล่าวของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ซ่ึงเป็นการเพิกเฉยละ เลย 
ไม่ปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบแบบแผนของทางราชการ ผู้ฟ้องคดีเห็นว่าเป็นการกระทำการโดย 
ไม่มีอำนาจกระทำได้หรือนอกขอบอำนาจ และเพิกเฉยละเลยไม่ปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ ทำให้ผู้ฟ้องคดีได้รับความเดือดร้อนเสียหาย ต้องขาดรายได้และเสียสิทธิต่าง ๆ ที่ผู้ฟ้องคดี  
จะได้รับตามกฎหมายและตามสวัสดิการ  

คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหนา้ที่ระหว่างศาลวินิจฉัยว่า คดีน้ีผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 เป็นสถานศึกษา
ในสังกัดของทบวงมหาวิทยาลัยและมีฐานะเป็นกรม จึงเป็นหน่วยงานทางปกครอง มีอำนาจหน้าที่ในการบริการ
สาธารณะด้านการศกึษาระดบัอุดมศึกษาในการจัดการเรียนการสอนและการวิจยั ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 โดยผู้ถูกฟ้องคดี
ที่ 2 ทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีในตำแหน่งอาจารย์ประจำ สัญญาน้ีจึงเป็นสัญญาเพ่ือจัดหาบุคคลมาดำเนินการบรกิาร
สาธารณะด้านการศึกษาของผู้ถูกฟ้องคดีที ่ 1 เป ็นความสัมพันธ์ตามกฎหมายมหาชนเพื่อให้บริการสาธารณะ
บรรลุผล ไม่ใช่ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างตามกฎหมายเอกชน สัญญาพิพาทจึงเป็นสัญญาที่ให้ผู้ฟ้อง
คดีเข้าดำเนินงานหรือร่วมจัดทำบริการสาธารณะ ตามนิยามสัญญาทางปกครองของมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญตัิ
จัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ข้อพิพาทเก่ียวกับการเลิกจ้างหรือส้ินสุดระยะเวลาจ้าง
โดยไม่ปฏิบัติตามประกาศของผู ้ถูกฟ้องคดีที่ 1 จึงเป ็นข้อพิพาทเกี ่ยวกับสัญญาทางปกครอง อันอยู ่ในอำนาจ
พิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง ตามมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธี
พิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 คดีน้ีจึงอยู่ในอำนาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง 

4.1.2 ข้อพิพาทในศาลยุติธรรม  

 ดังที่ได้กล่าวไว้ในหัวข้อก่อนหน้าว่าสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันมีลักษณะเป็นสัญญาทาง
ปกครอง ที่อยู่ในอำนาจพิจารณาวินิจฉัยของศาลปกครอง ดังน้ัน คณะผู้วิจัยจึงไม่พบข้อพิพาทที่เก่ียวข้องกับสัญญา
จ้างบุคลากรในสถาบนัอุดมศกึษาโดยตรงทีข้ึ่นสู่การพิจารณาของศาลยุตธิรรม อย่างไรก็ดี คณะผู้วิจัยพบว่ามีคดทีีม่ี
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

การฟ้องร้องกันตามมาตรา 157 แห่งประมวลกฎหมายอาญา ที่มีฐานมาจากการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาที่สามารถทำให้เห็นถึงข้อพิพาทที่เกิดข้ึนจากการใช้ดุลพินิจประเมินผลงานโดยมิชอบ และไม่
ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในกฎหมาย ตามคำพิพากษาศาลฎีกาที่ 2893/2563 ดังต่อไปน้ี 
 

คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 2893/2563 คดีน้ีโจทก์ทั้งสองซ่ึงเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยฟ้องกล่าวหาว่า
จำเลยทั้งส่ีซ่ึงได้รับแต่งตั้งจากสภามหาวิทยาลัย ช. ให้เป็นคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการของผู้ฟ้อง
คดี ได้ใช้ดุลพินิจประเมินผลงานโจทก์ทั้งสองโดยมิชอบด้วยหน้าที่ ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในกฎหมาย 
เป็นเหตุให้โจทก์ทั้งสองได้รับความเสียหาย ขอให้ลงโทษตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 157  

ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า มหาวิทยาลัย ช. เป็นองค์กรมหาชนอิสระที่แยกออกจากระบบราชการ ไม่ได้เป็นส่วน
ราชการสังกัดกระทรวงหรือทบวงของรัฐตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ตามพระราชบัญญัติ
ของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ี ยังมิได้กำหนดให้ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเป็นเจ้าพนักงานตามประมวลกฎหมาย
อาญา ขณะที่การปฏิบัติหน้าที่ของจำเลยทั้งส่ีซ่ึงได้รับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัยในการพิจารณาประเมินผล
งานของโจทก์ทั้งสองซ่ึงเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ก็เป็นอำนาจหน้าที่ซ่ึงมีกฎหมายบญัญัติรบัรองไว้โดยเฉพาะตาม
พระราชบัญญัติฯ อันเป็นเรื่องของการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยซ่ึงมีความเป็นอิสระแยกต่างหากจากระบบ
ราชการเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศในทางวิชาการ การทำหน้าทีข่องจำเลยทั้งส่ีในฐานะคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่ง
ทางวิชาการ จึงหาใช่การปฏิบัติหน้าที่ซ่ึงได้รับแต่งตั้งในหน่วยงานของรัฐที่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วย
การบริหารราชการแผ่นดินอันจะทำให้จำเลยทั้งส่ีเป็นผู้ซ่ึง "ปฏิบัติหน้าที่ราชการ" ที่จะเข้าอยู่ในความหมายของ 
"เจ้าพนักงาน" ตามประมวลกฎหมายอาญาตามบทนิยามดังกล่าว จำเลยทั้งส่ีจึงไม่อาจกระทำความผิดฐานเป็นเจ้า
พนักงานร่วมกันปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 157 ดังที่โจทก์ทั้งสองฟ้องกล่าวหาได้ 

 

จากคำพิพากษาศาลฎีกาดังกล่าว แม้ว่าประเด็นหลักของคดีจะไม่ใช่ข้อพิพาทตามสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาก็ตาม แต่ก็เป็นข้อพิพาทที ่เกิดจากการใช้อำนาจของผู้บริหารสัญญาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของโจทก์ แล้วโจทก์เห็นว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรม จนเป็นเหตุให้ผู้ฟ้องคดีนำเรื่องดังกล่าวมาฟ้อง
เป็นคดีการปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบตามมาตรา 157 แห่งประมวลกฎหมายอาญา อันเป็นการสะท้อนถึงข้อพิพาท
เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมิชอบและไม่เป็นไปตามกฎหมายได้เช่นเดียวกัน 

 4.1.3 ข้อพิพาทในศาลปกครอง  

 สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันมีลักษณะเป็น “สัญญาทางปกครอง” เน่ืองจากเป็นสัญญาที่มี
คู่สัญญาฝ่ายหน่ึงเป็นหน่วยงานทางปกครองและมีวัตถุประสงค์เป็นการให้บุคคลเข้าร่วมจัดทำบริการสาธารณะ
ด้านการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา ดังน้ัน ข้อพิพาทที่เก่ียวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา จึงอยู่ใน
อำนาจพิจารณาของศาลปกครอง ทั้งน้ี ตามมาตรา 9 วรรคหน่ึง (4) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและ  
วิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 
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 จากการพิจารณาข้อพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที ่เกิดขึ ้นในศาลปกครอง 
คณะผู้วิจัยพบว่าข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจา้งบคุลากรในสถาบนัอุดมศกึษาทีเ่กิดข้ึนน้ันอาจเกิดข้ึนได้ใน 3 ลักษณะ  
กล่าวคือ 1) ข้อพิพาทก่อนการเกิดสัญญา 2) ข้อพิพาทในการบริหารสัญญา และ 3) ข้อพิพาทหลังการส้ินสุดสัญญา 
อย่างไรก็ตาม ในการพิจารณาข้อพิพาทที ่เกิดขึ ้นในศาลปกครองในหัวข้อนี ้ คณะผู ้วิจัยได้ให้ความสำคัญกับ 
ข้อพิพาทในการบริหารสัญญา ซ่ึงเป็นข้อพิพาทที่เกิดข้ึน “ในระหว่างสัญญา” เป็นหลัก โดยสามารถแบ่งลักษณะ
ของข้อพิพาทในลักษณะดังกล่าวได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังต่อไปน้ี 

4.1.3.1 ข้อพิพาทเกี่ยวกับการเลิกสัญญา การไม่ต่อสัญญา หรือการเลิกจ้าง 
  ข้อพิพาทในกลุ่มน้ีเป็นข้อพิพาทเก่ียวกับการที่มหาวิทยาลัยได้มกีารเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา หรือ
เลิกจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยส่วนใหญ่จะเป็นกรณีที่มหาวิทยาลัยได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาแล้วปรากฏว่าไม่ผ่านเกณฑ์หรือไม่เหมาะสมที่จะได้รับการจ้างตอ่ โดยฝ่ายบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาที่ถูกเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา หรือเลิกจ้าง จะโต้แย้งว่าฝ่ายมหาวิทยาลัยไม่ปฏิบัติตามสัญญา
จ้าง ไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ไม่มอบหมายงานใหป้ฏิบัต ิมีอคติกล่ันแกล้งบุคลากรผู้น้ัน หรือ
การใช้ดุลพินิจโดยไม่ชอบ ดังต่อไปน้ี 
 

คำสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ 256/2554 ผู้ถูกฟ้องคดีได้ทำสัญญาว่าจ้างผู้ฟ้องคดีเป็นห น้างาน
มหาวิทยาลัยในตำแหน่งนักประชาสัมพันธ์ หลังจากน้ันได้มีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานในรอบ 6 เดือน 
โดยแจ้งให้ผู้ฟ้องคดีทราบว่าผู้ฟ้องคดีมีความรู้ความสามารถ ความประพฤติรวมทั้งความรับผิดชอบต่อหน้าที่ไม่
เหมาะสม เห็นสมควรขยายเวลาทดลองปฏิบัติงานจนถึงวันส้ินสุดสัญญาจ้าง โดยผู้ถูกฟ้องคดีมีคำส่ังขยายเวลา
ทดลองปฏิบัติงานผู้ฟ้องคดี ต่อมาผู้ฟ้องคดีได้ทราบว่าตอ้งถูกออกจากงาน เน่ืองจากคณะกรรมการประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงานมีความเห็นว่าผู ้ฟ้องคดีไม่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที ่การงานดังกล่าว ผู ้ฟ้องคดีเห็นว่า 
คณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัต ิงานของผู ้ถูกฟ้องคดีไม่ปฏิบ ัต ิตามระเบีย บว่าด ้วยพนักงาน
มหาวิทยาลัยของผู้ฟ้องคดี และการให้ผู้ฟ้องคดีพ้นจากตำแหน่งเป็นไปโดยไม่ชอบ จึงย่ืนฟ้องคดีต่อศาล 

ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า การที่คณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานมีความเห็น
ว่าผู้ฟ้องคดีไม่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่การงาน และอธิการบดีใหพ้้นจากงานโดยไม่จ้างต่อ จึงเป็นกรณีที่สัญญา
จ้างทำงานระหว่างผู้ฟ้องคดีและผู้ถูกฟ้องคดีส้ินสุดลง และผู้ถูกฟ้องคดีไม่ประสงค์จะต่อสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคด ีซ่ึง
การจะต่อสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีหรือไม่น้ัน เป็นอำนาจของผู้ถูกฟ้องคดีที่จะต้องพิจารณาดำเนินการ ศาลไม่มี
อำนาจที่จะไปบังคับให้ผู้ถูกฟ้องคดีต่อสัญญาให้กับผู้ฟ้องคดีได้   
 

คำสั ่งศาลปกครองสูงสุดที่ คบ.78/2554 ผู ้ฟ้องคดีเป ็นพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่ง
อาจารย์ ได้รับความเดือดร้อนเสียหายจากการที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 โดยผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 มีหนังสือแจ้งผู้ฟ้องคดีว่า
สัญญาจ้างฉบับปัจจบุันกำลังจะส้ินสุดลง และไม่ประสงค์จะต่อสัญญากับผู้ฟ้องคด ีผู้ฟ้องคดีเห็นว่าการไมต่่อสัญญา
จ้างดังกล่าวไม่ชอบด้วยกฎหมาย เพราะไม่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ โดยในขณะ
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การแจ้งไม่ต่อสัญญาผู้ฟ้องคดมีีภาระงานสอนในรายวชิาตา่ง ๆ  มากมาย เป็นการใช้ดุลพินิจโดยเลือกปฏิบัติอย่างไม่
เป็นธรรม และเป็นการกระทำโดยไม่มีเหตุผล ปฏิบัติหน้าทีโ่ดยมิชอบ จงใจกล่ันแกล้ง ไม่สุจริต จึงนำคดีมาฟ้องต่อ
ศาลปกครอง 

ศาลปกครองสูงสุดวินจิฉยัว่า การจะต่อสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดหีรือไม่น้ัน เป็นดุลพินิจของผู้ถูก
ฟ้องคดีทั้งสามตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ศาลปกครองไม่อาจก้าวล่วงไปใช้อำนาจแทนผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามได้  
คำขอของผู้ฟ้องคดีจึงเป็นคำขอที่ศาลไม่อาจออกคำบังคับให้ได้ตามมาตรา 72 พ.ร.บ. จัดตั้งศาลปกครองฯ ผู้ฟ้อง
คดีจึงมิใช่ผู้ได้รับความเดือดร้อนเสียหายหรืออาจเดือดร้อนเสียหายที่มีสิทธิฟ้องคดีน้ี  
 

คำสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ 276/2554 ผู้ฟ้องคดีย่ืนฟ้องอธิการบดมีหาวิทยาลัย ร. ผู้ถูกฟ้องคดทีี่ 1 
รักษาการคณบดีวิทยาลัยแพทย์แผนไทยและแพทย์ทางเลือก ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 และมหาวิทยาลัย ร. ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 
โดยผู้ฟ้องคดีบรรยายฟ้องว่า ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้ผ่านการเลือกสรรเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งอาจารย์  
ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 ได้ทำสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีมีกำหนดระยะเวลาการจ้างตั้งแตว่ันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ.2550 ถึงวันที่ 
30 กันยายน พ.ศ. 2551 ต่อมาผู้ฟ้องคดีผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปี พ.ศ. 2551 ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 
จึงต ่อสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีออกไปอีก 1 ป ี หลังจากนั้นผู้ถูกฟ้องคดีที ่ 1 ได ้ม ีหนังสือแจ้งให้ผู้ฟ้องคดีทราบว่า  
ผลการปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีอยู่ในระดับที่ควรแก้ไขปรับปรุงอย่างย่ิง ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 จึงไม่อาจต่อสัญญาจ้าง 
ที่จะส้ินสุดลง ให้แก่ผู้ฟ้องคดีได้อีกต่อไป ผู้ฟ้องคดี เห็นว่าการประเมินและการไม่ต่อสัญญาจ้างต่อไปดังกล่าว  
ไม่ชอบด้วยกฎหมาย และไม่เป็นไปตามข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรบัพนักงานในสถาบันอุดมศกึษา
ของมหาวิทยาลัย โดยไม่ได้มอบหมายหน้าที่การงานหรือแสดงหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั ้นตอนดำเนินการและวธิี 
วัดประเมินผล จึงขอให้ศาลปกครองได้โปรดมีคำส่ังเพิกถอนคำส่ังไม่ตอ่สัญญาจ้างของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ประเมินผล
การปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีใหม่ ให้ผู้ฟ้องคดีกลับเข้ารับปฏิบัติหน้าที่ตามเดิม และชดใช้ค่าเสียหายแก่ผู้ฟ้องคดี 

ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า การใช้ดุลพินิจเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีน้ันมิใช่คำส่ังทางปกครองตาม
มาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.2539 แต่เป็นการใช้สิทธิเลิกจ้างตามสัญญาที่มี
กำหนดระยะเวลาจ้างทีแ่น่นอน ดังน้ัน เมื่อสัญญาส้ินสุดแล้ว ผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามจะทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีตอ่ไปอีก
หรือไม่ เป ็นอำนาจของผู ้ถูกฟ้องคดีทั้งสามที ่จะต้องดำเนินการตามความเหมาะสมแก่การบริหารงานภายใน
หน่วยงาน ศาลปกครองไม่อาจก้าวล่วงไปในการดำเนินงานของผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามได้ ศาลจึงไม่อาจออกคำบังคับ
ให้ผู้ฟ้องคดีกลับเข้าทำงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะหากศาลมีคำบงัคบัเช่นน้ันก็จะมีผลเป็นการบังคับใหผู้้
ถูกฟ้องคดีที่ 3 ต้องต่อสัญญาจ้างให้ผู้ฟ้องคดีโดยปริยาย ดังน้ัน คำขอของผู้ฟ้องคดีดังกล่าวจึงเป็นกรณีที่ศาลไม่
อาจกำหนดคำบังคับใหไ้ดต้ามมาตรา 72 ผู้ฟ้องคดีจึงมิใช่ผู้มีสิทธิฟ้องคดีน้ีต่อศาลตาม มาตรา 42 วรรคหน่ึง แห่ง
พระราชบัญญัติเดียวกัน  

 

คำพิพากษาศาลปกครองอุบลราชธานี คดีหมายเลขแดงที่ 44/2555 ผู้ฟ้องคดีเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยในตำแหน่งอาจารย์ สังกัดคณะรัฐศาสตร์ โดยในการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยน้ันผู้ถูกฟ้องคดีจะทำ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างประจำปีให้แก่ผู้ฟ้องคดีปีละ 2 ครั้ง ต่อมาในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างประจำปี 2551 ครึ่งปีหลัง คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีและมีมติเห็นควรยุตกิารจ้าง เน่ืองจากเหตุผลความจำเป็นด้านงบประมาณและภารกิจของ
หน่วยงาน คณบดีคณะรัฐศาสตร์ในฐานะผู้บงัคับบัญชาเห็นด้วยจงึไดป้ระเมินใหยุ้ติการจ้างผู้ฟ้องคดี ผู้ฟ้องคดีได้ลง
ลายมือช่ือรับทราบผลการประเมินและขอให้ทบทวนผลการประเมินในแบบประเมิน และมีหนังสือถึงคณบดีคณะ
รัฐศาสตร์ขอให้เพิกถอนความเห็นยุติการจ้าง คณะรัฐศาสตร์จึงได้ส่งผลการประเมินที่ผู้ฟ้องคดีขอให้ทบทวนการ
ประเมินไปให้อธิการบดีพิจารณา ต่อมาที่ปรึกษากฎหมายได้มีหนังสือให้ความเห็นว่าการจะเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีต้อง
เป็นไปตามข้อ 29 ของข้อบังคับสภามหาวิทยาลัย ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรบัพนักงานฯ แต่ข้อเท็จจริงไม่
ปรากฏว่าผู้ฟ้องคดีได้กระทำการใดๆ อันเข้าเงื่อนไขข้อ 29 การเลิกจ้างก่อนครบสัญญาจ้างโดยอ้าง เหตุความ
จำเป็นด้านงบประมาณและภารกิจของหน่วยงานย่อมไม่ชอบด้วยกฎหมาย อธิการบดีจึงได้เกษียนในท้ายหนังสือวา่
การจะจ้างหรือเลิกจ้างเป็นอำนาจของคณะ กรณีของผู้ฟ้องคดีซ่ึงคณะมีมติให้เลิกจ้างน้ันจะต้องเลิกจ้างเมื่อหมด
สัญญาจ้าง ผู้ฟ้องคดีจึงปฏิบัติหน้าที่ต่อไปและได้เข้ารับการประเมินเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างประจำปี ซ่ึงคณะกรรมการ
ประเมินการเพ่ิมค่าจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยรายผู้ฟ้องคดีมีมติเพ่ิมค่าจ้างประจำปีครึ่งปีแรก ให้แก่ผู้ฟ้องคดี  
ร้อยละ 3 คณะรัฐศาสตร์จึงได้มีหนังสือแจ้งผลการประเมินรายผู้ฟ้องคดใีหอ้ธิการบดพิีจารณา อธิการบดีได้เกษียน
ในหนังสือว่ามติดังกล่าวล่าช้าเกินไปและขัดต่อมติเดิมของคณะรัฐศาสตร์ที ่ให้ยกเลิกสัญญาจ้าง  และขณะน้ี
มหาวิทยาลัยได้มีคำส่ังไมต่่อสัญญาจ้างใหกั้บผู้ฟ้องคดไีปแล้ว ผู้ฟ้องคดีเห็นว่า การที่ผู้ถูกฟ้องคดีไม่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและเพ่ิมค่าจ้างประจำปีครึง่ปีหลัง และประจำครึ่งปีแรกของอีกปีหน่ึง ให้แก่ผู้ฟ้องคดี โดยที่ผู้ฟ้องคดีได้
ย่ืนเอกสารขอรับการประเมินถูกต้องและมีผลการปฏิบัติงานที่จะได้รับการปรบัค่าจ้างประจำปีเพ่ิมน้ัน เป็นการไม่
ปฏิบัติตามสัญญาจ้างและข้อบังคับสภามหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับพนักงานฯ จึงนำคดีมา
ฟ้องต่อศาล 

ศาลปกครองอุบลราชธานีวินิจฉัยว่า สัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย อ. กำหนดว่า “พนักงาน
จะต้องรักษาวินัยโดยเคร่งครัด และจะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับของผู้ว่าจ้าง ทั ้งที่ใช้อยู่ใน 
วันทำสัญญาน้ีและจะมีประกาศข้ึนใหม่ และถือว่ากฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับดังกล่าวน้ัน เป็นส่วนหน่ึงของสัญญา
ฉบับน้ี” ข้อสัญญาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ผู้ฟ้องคดีมีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ
ของผู้ถูกฟ้องคดี ส่วนผู้ถูกฟ้องคดีก็มีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับดังกล่าวในส่วนที่
เก่ียวข้องกับผู้ฟ้องคดีเช่นกัน ซ่ึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างในรายผู้ฟ้องคดี ประจำปี 2551 
ครึ่งปีหลัง แม้คณะรัฐศาสตร์จะประเมินใหยุ้ติการจา้ง แต่เมื่ออธิการบดีมหาวิทยาลัย อ. มิได้เลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตาม
ผลการประเมินของคณะรัฐศาสตร์ และคณะรัฐศาสตร์ยังคงให้ผู้ฟ้องคดีทำหน้าที่เป็นอาจารย์สอนหนังสือแก่
นักศึกษาและทำหน้าที่อ่ืน ๆ ต่อไป ผู้ฟ้องคดีจึงมีสิทธิที่จะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อครบรอบการ
ประเมินต่อไป ดังน้ัน การที่คณะรัฐศาสตร์และอธิการบดีไม่ประเมินผลการปฏิบัติงานและเพ่ิมค่าจ้างประจำปี 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

2551 ครึ่งปีหลัง ให้แก่ผู้ฟ้องคดี ทั้งที่ผู้ฟ้องคดีมีผลการปฏิบัติงานสอนหนังสือและงานอ่ืนๆ ในช่วงระยะเวลา
ดังกล่าวนั้น จึงถือว่าผู้ถูกฟ้องคดีปฏิบัติผิดสัญญาจ้าง ประกอบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับ
พนักงานฯ ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างประจำปี 2552 ครึ่งปีแรก เมื่อในช่วงระยะเวลาตาม
รอบการประเมิน อธิการบดียังมิได้เลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตามข้อเสนอของคณะรัฐศาสตร์ที่ให้ยุติการจ้างในคราวการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมค่าจ้างประจำปี 2551 ครึ่งปีหลัง และผู้ฟ้องคดียังคงทำหน้าที่เป็นอาจารย์สอน
หนังสือแก่นักศ ึกษาและทำหน้าที่อื ่นๆ ตามที ่คณะรัฐศาสตร์มอบหมายแล้ว ผู ้ฟ้องคดีย่อมมีสิทธิได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาน้ันเพ่ือปรับเพ่ิมค่าจ้างประจำปี 2552 ครึ่งปีแรก โดยคณะกรรมการ
ประเมินการเพ่ิมค่าจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยรายผู้ฟ้องคดีมีมติเพ่ิมค่าจ้างให้แก่ผู้ฟ้องคดีร้อยละ 3 ของเงินเดือน
พื ้นฐาน การที ่อธิการบดีมหาวิทยาลัย อ. ได ้เกษียนในหนังสือแจ้งผลการประเมินว่ามติดังกล่าวล่าช้าเกนิไป 
และขัดต่อมติเดิมของคณะรัฐศาสตร์ทีใ่หย้กเลิกสัญญาจ้างและขณะน้ีมหาวิทยาลัยได้มคีำส่ังไม่ตอ่สัญญาจ้างใหกั้บ
ผู้ฟ้องคดีไปแล้ว อันมีผลเป็นการปฏิเสธไม่เพ่ิมค่าจ้างประจำปี 2552 ครึ่งปีแรก ให้แก่ผู้ฟ้องคดีทั้งที่ผู้ฟ้องคดีมีผล
การปฏิบัติงานสอนหนังสือและอ่ืน ๆ ในช่วงระยะเวลาดังกล่าวน้ัน จึงเป็นการผิดสัญญาจ้างประกอบกับข้อบังคับ
สภามหาวิทยาลัย อ. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับพนักงานฯ ด้วยเช่นกัน 

 

คำสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ 56/2559 ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้ทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตำแหน่งอาจารย์ ตามสัญญาจ้างปฏิบัติหน้าที่ราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย (สายวิชาการ) 
ต่อมาระหว่างการปฏิบัติตามสัญญาดังกล่าว ผู้ฟ้องคดีอ้างว่าผู้ถูกฟ้องคดีที่ 4 ได้เสนอข้อมูลต่อผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 
และผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ได้พิจารณามีมติลับไม่ตอ่สัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วยกฎหมายและเป็นการกล่ันแกล้ง 
ผู้ฟ้องคดี โดยมีสาเหตุมาจากผู้ถูกฟ้องคดีที ่3 ซ่ึงเป็นประธานกรรมการของผู้ถูกฟ้องคดีที ่2 รวมถึงผู้ถูกฟ้องคดีที่ 5 
และผู้ถูกฟ้องคดีที่ 6 ซ่ึงเป็นกรรมการของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 4 โกรธเคืองผู้ฟ้องคดี ผู้ฟ้องคดีจึงนำคดีมาฟ้องต่อศาล
ปกครอง 

ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า ขณะที่ผู้ฟ้องคดีนำคดีมาฟ้องต่อศาล ระยะเวลาการจ้างผู้ฟ้องคดี
ยังไม่ส้ินสุดลง ทั้งผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ในฐานะคู่สัญญากับผู้ฟ้องคดียังมิไดแ้จ้งการไม่ตอ่สัญญาจ้างหรอืบอกเลิกสัญญา
จ้างกับผู้ฟ้องคดีแต่อย่างใด กรณีจึงถือไม่ได้ว่ามีข้อโต้แย้งเก่ียวกับสัญญาทางปกครองเกิดข้ึนระหว่างผู้ฟ้องคดกัีบผู้
ถูกฟ้องคดีที่ 1 ประกอบกับการที่ผู้ถูกฟ้องคดีที ่1 จะพิจารณาต่อสัญญาจ้างใหแ้ก่ผู้ฟ้องคดีหรือไม ่ย่อมเป็นดุลพินิจ
ของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ศาลปกครองไม่อาจก้าวล่วงไปใช้อำนาจแทนผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้ 
กรณีที่ผู้ฟ้องคดีมีคำขอให้ผู้ถูกฟ้องคดทีี่ 1 ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 และผู้ถูกฟ้องคดีที่ 4 พิจารณาต่อสัญญาจา้งผู้ฟ้องคดใีห้
เป็นไปตามกฎหมายโดยให้มีผลย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่ได้รับผลกระทบไม่ต่อสัญญาจ้าง จึงเป็นคำขอที่ศาลไม่อาจ
ออกคำบังคับได้ตามมาตรา 72 วรรคหน่ึง (3) แห่งพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดปีกครอง 
พ.ศ. 2542 ดังน้ัน ผู้ฟ้องคดีจึงมิใช่ผู้ได้รบัความเดือดรอ้นหรือเสียหาย หรืออาจจะเดอืดร้อน หรือเสียหายโดยมิอาจ
หลีกเล่ียงได้ที่จะมีสิทธิฟ้องคดีน้ีต่อศาลปกครองตามมาตรา 42 วรรคหน่ึง แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าว  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ บ.61/2559 ผู้ฟ้องคดีทั้งสองเป็นพนักงาน
เงินรายได้ในสังกัดผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 โดยได้รับการตอ่สัญญาจ้างคราวละ 1 ปี เรื่อยมา ต่อมา ได้รับการต่อสัญญาจา้ง
เพียง 6 เดือน และให้ส้ินสุดสัญญาจ้าง ผู้ฟ้องคดีทั้งสองจึงได้ร้องทกุข์ และคณะกรรมการพิจารณารอ้งทุกข์ เห็นว่า 
การไม่ต่อสัญญาจ้างเป็นการใช้ดุลพินิจที่ไม่ชอบจึงมีมติให้เพิกถอนการไม่ต่อสัญญาจ้าง และให้ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 
พิจารณาต่อสัญญาจ้างให้ผู้ฟ้องคดทีั้งสอง แต่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 ไม่ต่อสัญญาจ้างให้ ผู้ฟ้องคดีทั้งสองจึงนำคดีมาฟ้อง
ต่อศาล 

ศาลปกครองสงขลาวินิจฉัยว่า การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที ่2 ต่อสัญญาจ้างใหพ้นักงานมหาวิทยาลัยราย
อ่ืน 5 คน เป็นจำนวน 1 ปี แต่ต่อสัญญาจ้างให้ผู้ฟ้องคดีทั้งสองเพียง 6 เดือน ทั้งที่ผลการประเมินอยู่ในระดับดี 
เป็นการใช้ดุลพินิจในการเลือกปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรมและการไม่นำผลการปฏิบัติงานมาพิจารณาต่อสัญญาจ้าง เป็น
การไม่ปฏิบัติตามระเบียบของมหาวิทยาลัยและการไม่ปฏิบัติตามมติของคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์
ประจำมหาวิทยาลัย จึงเป็นการกระทำที่ไม่ชอบตามข้อบังคับ กรณีจึงเป็นการกระทำละเมิดที่ผู้ถูกฟ้องคดทีี่ 3 ต้อง
รับผิดในความเสียหายที่เกิดข้ึน จึงให้ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 3 ชดใช้ค่าเสียหายให้แก่ผู้ฟ้องคดีทั้งสอง 

 

คำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.229/2559 ผู้ฟ้องคดีเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สายการ
สอนตำแหน่งอาจารย์ สังกัดผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้รับความเดือดร้อนเสียหายจากการทีผู้่ถูกฟ้องคดีที่ 1 โดยผู้ถูกฟ้อง
คดีที่ 2 ได้มีหนังสือถึงผู้ฟ้องคดี แจ้งเรื่องการไม่ต่อสัญญาจ้าง โดยให้เหตุผลว่าไม่ประสงค์จะต่อสัญญากับผู้ฟ้องคดี
อีกต่อไป ผู้ฟ้องคดีเห็นว่าการไม่ต่อสัญญาผู้ฟ้องคดีไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ว่าต้องต่อสัญญาให้ผู้ฟ้อง
คดีเป็นเวลา 5 ปี โดยผู้ฟ้องคดีได้ผลการประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ดีมาตลอด 

ศาลปกครองกลางวินิจฉยัว่า แม้ว่าสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีจะมกีารระบุเวลาส้ินสุดของสัญญาเอาไว้ 
แต่มีการกำหนดหลักเกณฑ์การต่อสัญญาเอาไว้ว่าให้เป็นตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ด้วย โดยผู้ฟ้องคดีต้องเข้ารับ
การประเมินการปฏิบัติงานตามระยะเวลาที ่กำหนด โดยหลักเกณฑ์การต่อสัญญาพนักงานมหาวิทยาลัยน้ัน
กำหนดให้ต้องนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาด้วย ดังน้ัน ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 จึงมิได้มี
ดุลพินิจตามอำเภอใจว่าจะต่อสัญญาหรือไม่ต่อสัญญาก็ได้ แต่ต้องดำเนินการให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ด้วย เมื่อปรากฏว่า ผู้ฟ้องคดีได้รับผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดมีาก และได้รับการข้ึนเงินเดือนมาโดย
ตลอด หากผู้ฟ้องคดีได้รับการประเมินผลการปฏิบัตงิานก่อนก็จะมีสิทธิได้รบัการต่อสัญญาไปจนอายุ 60 ปีบริบรูณ์ 
ดังน้ัน การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ไม่ต่อสัญญาผู้ฟ้องคดี โดยไม่ได้ดำเนินการตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ  กล่าวคือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีก่อน จึงถือว่าผู้ฟ้องคดีที่ 1 ในฐานะคู่สัญญาของผู้ฟ้องคดีมิได้ปฏิบัติให้
ถูกต้องตามกฎหมายและข้อกำหนดในสัญญาจ้างฯ 

 

คำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.7/2563 ผู้ถูกฟ้องคดีทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ปฏิบ ัต ิงานเป็นพนักงานประจำตามสัญญา ในตำแหน่งอาจารย์ สังกัดคณะมนุษย ศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ เริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2553 และได้รับการต่อสัญญาตามข้อ 20 วรรคหน่ึง (1) ของ
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ข้อบังคับสภามหาวิทยาลัย ก. ว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีกำหนดระยะเวลาตามสัญญาจ้างคราวละ 1 ปี 
รวม 3 ครั้ง รวมเป็นเวลา 3 ปี 9 เดือน โดยผู้ฟ้องคดีได้รับเงินเดือน เดือนละ 19,810 โดยปฏิบัติหน้าที่เรื่อยมา
จนถึงวันที่ 25 มิถุนายน 2557 ซ่ึงเป็นวันครบกำหนดสัญญา ผู้ถูกฟ้องคดีก็มิได้ต่อสัญญาจ้า งผู้ฟ้องคดี ต่อมา  
ผู้ถูกฟ้องคดีได้มีหนังสือเวียนแจ้งรายช่ือพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 18 ราย ที่ส้ินสุดสัญญาจ้างและขอให้แจ้ง
พนักงานมหาวิทยาลัยผู้มีรายช่ือทราบผลแห่งการส้ินสุดสัญญาจ้างและหากพนักงานมหาวิทยาลัยมีความประสงคท์ี่
จะขอต่อสัญญาจ้าง ให้ติดต่อแจ้งความประสงค์ในการขอต่อสัญญาจ้างตามแบบฟอร์มของผู้ถูกฟ้องคดีด้วยตนเอง 
ผู้ฟ้องคดีจึงได้มีหนังสือแจ้งความประสงค์ขอรับการพิจารณาต่อสัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย แต่ผู้ถูกฟ้องคดี
โดยอธิการบดี ได้ส่ังการว่า ผู้ถูกฟ้องคดีไม่ประสงค์ทีจ่ะทำสัญญา การที่ผู้ถูกฟ้องคดีไม่ตอ่สัญญาจ้างให้กับผู้ฟ้องคดี
ท ั ้งท ี ่ผู ้ฟ้องคดีไม่มีความผิดย่อมทำให้ผู ้ฟ้องคดีเสื ่อมเสียชื่อเสียง หมดความน่าเชื ่อถือในสังคม และได้รับ  
ความเสียหายเป็นอย่างมาก ผู้ฟ้องคดีจึงนำคดีมาฟ้องต่อศาล 

ศาลปกครองกลางวินิจฉัยว่า เมื่อไม่ปรากฏว่าผู้ฟ้องคดีเข้ากรณีที่จะให้อำนาจอธิการบดีฯ มี
อำนาจเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีได้ ตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยของผู้ถูกฟ้องคดี  การที่
อธิการบดีไม่ต่อสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดี โดยอ้างระยะเวลาตามสัญญาจ้างส้ินสุดลง โดยไม่เข้าเหตุที่อธิการบดีจะมี
อำนาจในการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับดังกล่าว จึงเป็นการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย ให้ผู้ถูกฟ้องคดีชดใช้ค่าเสียหายแก่ผู้ฟ้องคดี  

4.1.3.2 ข้อพิพาทเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน 
  ข้อพิพาทในกลุ่มน้ีเป็นข้อพิพาทเก่ียวกับการที่มหาวิทยาลัยได้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อาจเป็นการประเมินประจำปี หรือประจำครึ่งปีแรกหรือครึ่งปีหลัง แล้วบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาผู้เข้ารับ  
การประเมินไม่พอใจผลการประเมินและอัตราเงินเดือนที่เพ่ิมข้ึน โดยอ้างเหตุว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน
ไม่ปฏิบัติตามสัญญาจ้าง ไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ไม่มอบหมายงานให้ปฏิบัติ มีอคติในการ
ประเมิน หลักเกณฑ์การประเมินไม่สอดคล้องกับปริมาณงาน หรือการใช้ดุลพินิจโดยไม่ชอบ ดังต่อไปน้ี 
 

คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที ่ 19/2555 ผู ้ฟ้องคดีเป ็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตำแหน่งอาจารย์ ต่อมาผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ได้มีคำส่ังแต่งตั้งให้ผู้ฟ้องคดีดำรงตำแหน่งรองหัวหน้าศูนย์
ปฏิบัติการวิทยาศาสตร์และเครื่องมือกลาง อีกตำแหน่งหน่ึง ต่อผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ได้มีคำส่ังเพ่ิมค่าจ้างพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจำป ีโดยเพ่ิมค่าจ้างให้ผู้ฟ้องคดีรอ้ยละ 3.9 ซ่ึงไม่เป็นธรรมกับผู้ฟ้องคดี เน่ืองจากคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใช้อคติในการประเมิน โดยกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินไม่สอดคล้องกับปริมาณงาน
ของผู้ฟ้องคดี รวมถึงมีการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการมากเกินไปในการประเมินคุณภาพงาน จึงนำคดีมาฟ้องต่อ
ศาล 

ศาลปกครองสงขลาวิน ิจฉัยว่า เมื ่อข้อเท ็จจริงปรากฏว่าคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชุดใหม่นำคะแนนด้านคุณภาพงานของคณะกรรมการประเมินชุดเดิมมากำหนดให้คะแนนกับผู้ฟ้องคดี
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

โดยมิได้แจกแจงคะแนนแต่อย่างใด เมื่อคณะกรรมการประเมินชุดเดิมไดก้ำหนดคะแนนด้านคุณภาพงานของผู้ฟ้อง
คดี คือ 1. งานบริหาร 2. งานสอน 3. งานวิจัยและผลงานทางวิชาการ 4. งานบริการวิชาการ 5. งานพิเศษอ่ืน ๆ 
ซ่ึงไม่ตรงกับการประเมินผู้ฟ้องคดีแบบสายอาจารย์ จึงไม่เป็นธรรมกับผู้ฟ้องคดีและไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่
ประเมินพนักงานที่ประเมินแบบสายอาจารย์คนอ่ืนๆ ดังน้ัน คำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ที่เพ่ิมค่าจ้างให้ผู้ฟ้องคดี
ร้อยละ 3.9 เปอร์เซ็นต์ จึงเป็นคำส่ังที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย  
 

คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 28/2557 ผู้ฟ้องคดีดำรงตำแหน่งอาจารย์ 
ได้รับความเดือดร้อนจากคำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ที่เพ่ิมค่าจ้างให้ผู้ฟ้องคดีเพียงร้อยละ 2.5 ผู้ฟ้องคดีเห็นว่า
คณะกรรมการประเมินฯ ประเมินผลการปฏิบัตงิานของผู้ฟ้องคดีไมเ่ป็นธรรมและไม่ถูกต้อง ผู้ฟ้องคดีจึงขอให้ศาลมี
คำพิพากษาหรือคำส่ังให้เพิกถอนคำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ดังกล่าว และเพิกถอนมติของคณะกรรมการอุทธรณ์
และร้องทุกข์ที่ยกคำร้องทุกข์ของผู้ฟ้องคดี 

ศาลปกครองสงขลาวินิจฉัยว่า ข้ออ้างของผู้ฟ้องคดีที่ว่าคำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ที่เพ่ิมค่าจ้าง
เฉพาะรายผู้ฟ้องคดีร้อยละ 2.5 เป็นการพิจารณาข้อเท็จจริงจากผลการประเมินของคณะกรรมการประเมินซ่ึงไม่
ถูกต้องตามหลักเกณฑ์การประเมิน คำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 จึงไม่ชอบด้วยกฎหมาย เป็นข้ออ้างที่ไม่อาจรับฟังได ้
อีกทั้งข้อเท็จจริงในสำนวนคดี ก็ไม่ปรากฏให้เห็นถึงความไมช่อบด้วยกฎหมายของคำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ทั้งใน
ส่วนของการพิจารณาทางปกครองก่อนที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 จะออกคำส่ังดังกล่าว และไม่ปรากฏข้อเท็จจริงที่แสดงให้
เห็นว่าผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ใช้ดุลพินิจโดยมิชอบด้วยกฎหมายแล้ว จึงไม่มีเหตุทีศ่าลจะมคีำส่ังใหเ้พิกถอนคำส่ังของผู้ถูก
ฟ้องคดีที่ 2 แต่อย่างใด   

 

คำสั ่งศาลปกครองเชียงใหม่ คดีหมายเลขแดงที ่ บ.25/2560 ผู ้ฟ้องคดีเป ็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ได้รับความเดือดร้อนเสียหายจากการที่ผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสองจะทำการประเมินผลการปฏิบัติงานของ  
ผู ้ฟ้องคดีโดยไม่เป็นไปตามประกาศมหาวิทยาลัยเรื่องหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยประจำฯ เน่ืองจากต้องทำการประเมินผลการปฏิบัตงิานล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วัน ก่อนครบรอบการ
ประเมินในวันที่ 30 มิถุนายน 2560 ไม่ให้คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ (คณาจารย์ประจำ) เป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัตงิาน และใช้หลักเกณฑ์การประเมินโดยไมช่อบ จึงนำคดมีา
ฟ้องต่อศาลปกครอง 

ศาลปกครองเชียงใหม่วินิจฉัยว่า วันที่ผู้ฟ้องคดีอ้างว่าผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสองจะทำการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีและเป็นวันเดียวกันกับวันที่ฟ้องคดีต่อศาล ยังไม่แน่นอนว่ามีการประ เมินผลการ
ปฏิบัติงานแล้วหรือไม่ อีกทั้งผู้ฟ้องคดียังไม่ได้รับแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าผ่านเกณฑ์การประเมิน
หรือไม่ และได้คะแนนเท่าใด และแม้ว่าในเวลาต่อมาหากมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว แต่เห็นว่าไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม ผู้ฟ้องคดีมีสิทธิอุทธรณ์ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เพ่ือขอให้พิจารณาทบทวนผลการ
ประเมินดังกล่าวได้ภายใน 30 วัน นับตั้งแต่วันถัดจากวันที่ได้รับแจ้งผลการประเมินจากผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ประกอบ
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กับผลการประเมินดังกล่าวเป็นเพียงข้อมูลที่จะนำไปใช้ประกอบการพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนประจำปีหรือ
พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน หรือส่ังเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีกรณีที่ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินตามเงื่อนไขที่
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลกำหนด หรือกรณีที่ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินแต่ยังไม่ถูกส่ังเลิกจ้างก็จะต้องเข้าสู่
กระบวนการพัฒนาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่มหาวิทยาลัยกำหนดต่อไป ซ่ึงเป็นการดำเนินการและการบริหาร
จัดการภายในของมหาวิทยาลัย จึงยังมิได้มีผลกระทบต่อสิทธิหรือหน้าที่ของผู้ฟ้องคดีทีม่ีอยู่ตามสัญญาจา้งในทันที
ผู้ฟ้องคดีจึงไม่ใช่ผู้ที่ได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหายหรืออาจจะเดือดร้อนหรือเสียหายโดยมิอาจหลีกเล่ียงได้อัน
เน่ืองจากมีข้อโต้แย้งเก่ียวกับสัญญาทางปกครองที่จะมีสิทธิฟ้องคดีต่อศาลปกครองตามมาตรา 42 วรรคหน่ึง แห่ง
พระราชบัญญัติ จัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542   

 

คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 3/2565 ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 มีคำส่ังไม่เพ่ิม
เงินเดือนประจำปีงบประมาณให้แก่ผู้ฟ้องคดี ผู้ฟ้องคดีจึงร้องทุกข์ต่อคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ประจำ
มหาวิทยาลัย ต่อมาคณะกรรมการอุทธรณ์และรอ้งทุกข์ฯ ได้มีคำวินิจฉัย ให้ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 แก้ไขคำส่ังดังกล่าวให้
ถูกต้องครบถ้วน เน่ืองจากยังไม่มีข้อเท็จจริงอันเป็นสาระสำคัญ ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 จึงมีคำส่ังแก้ไขคำส่ังเดิม โดยระบุ
เหตุผลเพ่ิมเติมว่า ผู้ฟ้องคดีถูกลงโทษตัดเงินเดือนและผลการประเมินการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับต้องปรับปรงุ จึงไม่
มีสิทธิเพ่ิมเงินเดือน ผู้ฟ้องคดีเห็นว่ากรณีดังกล่าวเป็นผลมาจากคณบด ีคณะเศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกิจไม่สนใจ
ในการจัดทำแผนข้อตกลงการปฏิบ ัติงานเพื่อให้ผู ้ฟ้องคดีมีภาระงานสอนเป็นไปตามเกณฑ์ที ่กำหนด และ
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัตงิานฯ บางรายมีเหตุขัดแย้งกับผู้ฟ้องคดมีาก่อนผู้ฟ้องคดีจึงไดร้้องทกุข์เก่ียวกับ
คำส่ังดังกล่าวต่อคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ประจำมหาวิทยาลัยอีกครั้ง แต่ไม่ได้รับแจ้งผลการพิจารณา 
จึงนำคดีมาฟ้องต่อศาล 

ศาลปกครองสงขลาวินิจฉัยว่า ผู้ฟ้องคดีมีวิธีการหรอืแนวทางดำเนินการในหลายแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาเก่ียวกับภาระงานด้านการสอน ซ่ึงหากผู้ฟ้องคดีดำเนินการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวร่วมกับบุคคล
หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้องแล้ว ปัญหาที่เกิดข้ึนย่อมได้รับการแก้ไขหรอืมีทางออกร่วมกันได้ แม้จะปรากฏข้อเท็จจรงิ
ว่า ผู้ฟ้องคดีได้มีหนังสือถึงบุคคลที่เก่ียวข้องขอให้จ่ายภาระงานสอน แต่เมื่อได้รับการช้ีแจงและเสนอแนะแนว
ทางแก้ไข ผู้ฟ้องคดีก็ไม่ดำเนินการแต่อย่างใด ส่วนกรณีที่ผู้ฟ้องคดีขอให้มีการประเมินผลงานโดยไม่มีการกำหนด
ภาระงานสอน ร้อยละ 45 และให้นับปริมาณงานทั้งงานสอน งานวิจัย และงานบริการวิชาการ รวมกันได้ทั้งหมด 
น้ัน คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจได้เสนอขอยกเว้นการปฏิบัติตามมาตรฐานภาระงานข้ันต่ำของผู้ฟ้องคดี
แล้ว แต่คณะกรรมการบริหารทรพัยากรบุคคลประจำมหาวิทยาลัย ได้มีมติไม่เห็นชอบ เน่ืองจากเห็นว่าผู้ฟ้องคดี
เป็นอาจารย์สังกัดคณะที่มีการจัดการเรียนการสอนตามปกติ การยกเว้นภาระงานสอนตามหลักเกณฑ์ที่ ผู้ถูกฟ้อง
คดีที่ 1 กำหนด ไม่สามารถกระทำไดด้้วยอาจส่งผลกระทบตอ่การจัดการเรียนการสอนในภาพรวมของผู้ถูกฟ้องคดี
ที่ 1 แสดงให้เห็นว่าการที่ผู้ฟ้องคดไีมม่ีภาระงานสอนตามมาตรฐานภาระงานข้ันต่ำส่วนหน่ึงเกิดจากการทีผู้่ฟ้องคดี
ไม่ดำเนินการตามข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขของบุคคลหรือหน่วยงานที ่เกี ่ยวข้องด้วย ด ังนั ้น การที่
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คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจำป ีได้ประเมินผลการปฏิบัตงิานของผู้ฟ้องคดีแล้วมีมติว่า ผู้ฟ้องคดมีี
ผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่ถึงร้อยละ 60 อยู่ในระดับต้องปรับปรุง ส่งผลทำให้ไม่มีสิทธิเพ่ิมเงินเดือน จึงเป็น
การประเมินผลการปฏิบ ัติงานโดยชอบตามประกาศเร ื ่องมาตรฐานภาระงานขั ้นต ่ำของคณาจารย์ประจำ
มหาวิทยาลัยฯ และประกาศเร ื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบ ัติงานประจำปีของพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยฯ แล้ว การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 โดยผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 นำผลการประเมินของ
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบตัิงานฯ มาใช้ในการพิจารณาไม่เพ่ิมเงินเดือนให้แก่ผู้ฟ้องคด ีจึงเป็นการกระทำที่
ชอบด้วยกฎหมายแล้ว และเมื่อปรากฏข้อเท็จจริงว่าในรอบการประเมินประจำป ีผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ได้มีคำส่ังลงโทษ
ตัดเงินเดือนผู้ฟ้องคดีร้อยละ 5 เป็นเวลา 2 เดือน อันเป็นการลงโทษทางวินัยที่หนักกว่าโทษภาคทัณฑ์ ผู้ฟ้องคดีจึง
เป็นผู้ที่ไม่อยู่ในหลักเกณฑ์ที่จะได้รับการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ดังน้ัน คำส่ังที่ไม่เพ่ิม
เงินเดือนให้แก่ผู้ฟ้องคดี โดยระบุเหตุผลว่า ผู้ฟ้องคดีถูกลงโทษตัดเงินเดือนและผลการประเมินการปฏิบัตงิานอยู่ใน
ระดับต้องปรับปรุง จึงชอบด้วยกฎหมายและสัญญาแล้ว  

 4.1.4 การวิเคราะห์สาเหตุของข้อพิพาทที่เกิดข้ึน  

 จากการศึกษาข้อพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ที ่เกิดขึ้นในคณะกรรมการ
วินิจฉัยชี ้ขาดอำนาจหน้าที ่ระหว่างศาล ศาลยุติธรรม และศาลปกครอง คณะผู้วิจัยพบว่าข้อพิพาทที ่ขึ ้นสู่ทั้ง  
3 องค์กรน้ัน มีเพียง 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือข้อพิพาทที่เก่ียวกับการเลิกสัญญา การไม่ต่อสัญญา หรือการเลิกจ้าง และ
ข้อพิพาทเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน ซ่ึงเป็นกรณีที่มีผลกระทบต่อสถานภาพและการ
เจริญเติบโตในตำแหน่งหน้าที่ของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษา ที่ข้ึนอยู่กับการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างโดยผู ้ม ีอำนาจในการพิจารณาประเมิน ไม่ว่าจะเป็น
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตามรอบระยะเวลา คณบดี หรืออธิการบดี โดยข้อโต้แย้งของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ถูกเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา หรือเลิกจ้าง หรือไม่พอใจผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
เล่ือนเงินเดือน ปรากฏตามเหตุดังต่อไปน้ี 
  1) การไม่ปฏิบัติตามสัญญาจ้าง หรือไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ กรณีน้ี
เป ็นกรณีท ี่บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเห็นว่าตนถูกเลิกสัญญา ไม่ต ่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือนโดยไม่เป็นไปตามที่กำหนดไว้ในสัญญา หรือไม่เป็นไปตามที่กฎหมาย กฎ ระเบียบ 
หรือข้อบังคับที่เก่ียวข้องกำหนดไว้ ซ่ึงจะแปรผันไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือแบบของสัญญาของแต่ละ
มหาวิทยาลัย เน่ืองจากแต่ละมหาวิทยาลัยสามารถกำหนดหลักเกณฑ์ในการบรหิารงานบุคคลในรูปแบบสัญญาจา้ง
พนักงานมหาวิทยาลัย รวมทั้งแบบสัญญาจ้างได้เอง ตามที่กล่าวแล้วในบทที่ 3 ซ่ึงศาลก็จะวินิจฉัยว่าผู้มีอำนาจใช้
อำนาจในการเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามทีก่ำหนดไว้ในสัญญาหรอื
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของมหาวิทยาลัยหรือไม่ เช่น ได้มีการกำหนดหลักเกณฑ์การใช้อำนาจในการเลิกสัญญา ไม่
ต่อสัญญา หรือเลิกจ้าง หรือไม่ หรือมีการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานไว้อย่างไร เป็นต้น อัน
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ทำให้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และรูปแบบสัญญาที่กำหนดในแต่ละมหาวิทยาลัย จะมีผลต่อการควบคมุตรวจสอบใน
กรณีน้ีเป็นอย่างมาก เพราะหากกฎหมายเหล่าน้ันไม่ได้กำหนดหลักเกณฑ์การใช้อำนาจใดไว้เป็นการเฉพาะ การ
บริหารสัญญาจ้างบคุลากรซ่ึงเป็นการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัย ก็จะเป็นอำนาจดุลพินิจของมหาวิทยาลัย
ในการบริหารงานบุคคลโดยพิจารณาจากความเหมาะสมในด้านต่าง ๆ  ศาลย่อมไม่สามารถเข้าไปก้าวล่วงการใช้
อำนาจดังกล่าวของมหาวิทยาลัยได้ 
  2) การไม่มอบหมายงานให้ปฏิบัติ กรณีน้ีเป็นกรณีที่บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเห็นว่าตนถูก
เลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือนโดยไม่มอบหมายงานให้ปฏิบัติ  
ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น อาจทำให้ผู้ถูกประเมินมีภาระงานไม่เพียงพอที่จะ
ได้รับการต่อสัญญา หรือเล่ือนเงินเดือน เป็นต้น 
  3) การมีอคติหรือกลั่นแกล้งบุคลากรผู้นั้น กรณีน้ีเป็นกรณีที่บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาเห็น
ว่าตนถูกเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน โดยผู้ที่มีอคติต่อตน 
หรือประเมินโดยกลั ่นแกล้งตน เช่น ผู ้ร ับการประเมินอาจเคยมีปัญหาข้อขัดแย้งกับกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หรือผู้บังคับบัญชาที่มีอำนาจตัดสินใจในการเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือพิจารณาผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน 
  4) การกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินไม่สอดคล้องกับงาน กรณีนี ้เป็นกรณีที ่บุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาเห็นว่าตนถูกเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน 
โดยหลักเกณฑ์การประเมินไม่สอดคล้องกับงานที่ผู้น้ันได้ปฏิบัติจริง เช่น หากบุคลากรผู้รับการประเมินมีทั้งภาระ
การสอนและการบริหาร แต่กลับนำภาระงานด้านการสอนหรือด้านการบริหารมาใช้ในการประเมินเพียงด้านเดียว 
ทำให้ภาระงานที่ถูกประเมินไม่สะท้อนกับภาระงานจริงของผู้ถูกประเมิน 
  5) การใช้ดุลพินิจโดยไม่ชอบ กรณีน้ีเป็นกรณีที่บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเห็นว่าตนถูกเลิก
สัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน โดยผู้ประเมินหรือผู้มีอำนาจใช้
ดุลพินิจโดยมิชอบ ทั้งในกรณีที่บุคลากรรู้สึกว่าตนไม่ได้รบัความเป็นธรรมจากการใช้อำนาจดังกล่าว หรือเป็นกรณี
ที่เห็นว่ามีการเปิดให้ผู้มีอำนาจใช้ดลุพินิจได้มากจนเกินไป เช่น กรณีที่ไม่เข้าเหตุที่จะใหอ้ำนาจในการเลิกจ้างไดแ้ต่
ผู้มีอำนาจกลับส่ังให้เลิกจ้าง หรือกรณีที่บุคลากรได้รับผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับดีมาโดยตลอด แต่
กลับพิจารณาเลิกจ้าง เป็นต้น 
 ทั ้งนี ้ หากพิจารณาจากข้อโต้แย้งการใช้อำนาจเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้ง 5 เหตุ ดังกล่าว ล้วนแล้วแต่เป็นข้อโต้แย้งที่มีลักษณะเป็นการโต้ “การตัดสินใจ” ในการใช้อำนาจ
หรือการประเมินผลของผู้มีอำนาจในการเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบตัิงาน ทั้งส้ิน ซ่ึง
อำนาจดังกล่าวเป็น “อำนาจดุลพินิจ” ของมหาวิทยาลัยในการบริหารงานบุคคลของตน ดังน้ัน การวินิจฉัยข้อ
พิพาทต่าง ๆ  ที่เก่ียวข้องกับเลิกสัญญา ไม่ต่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการปฏิบัติงาน ของศาล ก็จะพิจารณา
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

จากสัญญาจ้าง และกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่เก่ียวข้องเป็นหลัก ว่าผู้มีอำนาจได้ใช้อำนาจตามที่ได้มกีารกำหนดไว้ใน
กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับน้ันหรือไม่ โดยหากการใช้อำนาจน้ันไม่เป็นไปตามสัญญาจ้าง หรือกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ที่เก่ียวข้อง ก็จะวินิจฉัยว่าการใช้อำนาจน้ันไม่ชอบด้วยกฎหมาย เช่น 

การปฏิเสธไม่เพิ ่มค่าจ้างประจำปี 2552 ครึ ่งป ีแรก ให ้แก่ผู ้ฟ้องคดีทั ้งที ่ผู้ฟ้องคดีมีผลการ
ปฏิบัติงานสอนหนังสือและอ่ืน ๆ ในช่วงระยะเวลาดังกล่าวน้ัน จึงเป็นการผิดสัญญาจ้างประกอบกับข้อบังคับ ว่า
ด ้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับพนักงานฯ (คำพิพากษาศาลปกครองอุบลราชธานี คดีหมายเลขแดงที่ 
44/2555) 

การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ต่อสัญญาจ้างให้พนักงานมหาวิทยาลัยรายอ่ืน 5 คน เป็นจำนวน 1 ปี แต่
ต่อสัญญาจ้างให้ผู้ฟ้องคดีทั้งสองเพียง 6 เดือน ทั้งที่ผลการประเมินอยู่ในระดับดี เป็นการใช้ดุลพินิจในการเลือก
ปฏิบ ัต ิที ่ไม ่เป็นธรรมและการไม่นำผลการปฏิบัติงานมาพิจารณาต่อสัญญาจ้าง ไม่ปฏิบัติตามระเบียบของ
มหาวิทยาลัยและไม่ปฏิบัตติามมตขิองคณะกรรมการอุทธรณแ์ละร้องทุกข์ประจำมหาวิทยาลัย จึงเป็นการกระทำที่
ไม่ชอบตามข้อบังคับ (คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ บ.61/2559) 

การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ไม่ต่อสัญญาผู้ฟ้องคดี โดยไม่ได้ดำเนินการตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ  
กล่าวคือประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ฟ้องคดีก่อน จึงถือว่าผู้ฟ้องคดีที่ 1 ในฐานะคู่สัญญาของผู้ฟ้องคดีมิได้
ปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายและข้อกำหนดในสัญญาจ้างฯ (คำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.229/2559) 

เมื่อไม่ปรากฏว่าผู้ฟ้องคดีเข้ากรณีที่จะให้อำนาจอธิการบดีฯ มีอำนาจเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีได้ ตามที่
กำหนดไว้ในข้อบังคับว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยของผู้ถูกฟ้องคดี การที่อธิการบดีฯ ไม่ต่อสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดี  
โดยอ้างระยะเวลาตามสัญญาจ้างส้ินสุดลง โดยไม่เข้าเหตุที่อธิการบดีจะมีอำนาจในการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตามที่
กำหนดไว้ในข้อบังคับดังกล่าว จึงเป็นการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (คำพิพากษาศาลปกครอง
กลางที่ บ.7/2563) 

เมื่อคณะกรรมการประเมินชุดเดิมได้กำหนดคะแนนด้านคุณภาพงานของผู้ฟ้องคดีไม่ตรงกับการ
ประเมินผู้ฟ้องคดีแบบสายอาจารย์ จึงไม่เป็นธรรมกับผู้ฟ้องคดีและไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ประเมินพนักงานที่
ประเมินแบบสายอาจารย์คนอ่ืนๆ ดังน้ัน คำส่ังของผู้ถูกฟ้องคดีที่ 2 ที่เพ่ิมค่าจ้างให้ผู้ฟ้องคดีรอ้ยละ 3.9 เปอร์เซ็นต์ 
จึงเป็นคำส่ังที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย (คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 19/2555) 
 ในทางกลับกัน หากศาลเห็นว่าการใช้อำนาจเลิกสัญญา ไม่ต ่อสัญญา เลิกจ้าง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นไปตามที่กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ กำหนดไว้แล้ว ศาลก็จะไม่เข้าไปก้าวก่ายอำนาจของมหาวิทยาลัย
ในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้าง โดยให้เป็นดุลพินิจของมหาวิทยาลัยในการตัดสินใจในเรื่อง
ดังกล่าว เช่น 
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การจะต่อสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีหรือไม่นั้น เป ็นอำนาจของผู้ถูกฟ้องคดีที ่จะต้องพจิารณา
ดำเนินการ ศาลไม่มีอำนาจที่จะไปบังคับให้ผู้ถูกฟ้องคดีต่อสัญญาให้กับผู้ฟ้องคดีได้ (คำสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ 
256/2554)    

การจะต่อสัญญาจ้างกับผู้ฟ้องคดีหรอืไม่น้ัน เป็นดุลพินิจของผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามตามหลักเกณฑ์ที่
กำหนดไว้ ศาลปกครองไม่อาจก้าวล่วงไปใช้อำนาจแทนผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามได้ (คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ คบ.
78/2554) 

เมื่อสัญญาส้ินสุดแล้ว ผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามจะทำสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดีต่อไปอีกหรือไม่ เป็นอำนาจ
ของผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามที่จะต้องดำเนินการตามความเหมาะสมแก่การบริหารงานภายในหน่วยงาน ศาลปกครองไม่
อาจก้าวล่วงไปในการดำเนินงานของผู้ถูกฟ้องคดีทั้งสามได้ ศาลจึงไม่อาจออกคำบังคับใหผู้้ฟ้องคดีกลับเข้าทำงาน
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะหากศาลมีคำบังคับเช่นน้ันก็จะมีผลเป็นการบังคับให้ผู้ถูกฟ้องคดีที่  3 ต้องต่อ
สัญญาจ้างให้ผู้ฟ้องคดีโดยปริยาย (คำสั่งศาลปกครองสูงสุดที่ 276/2554) 

การที่ผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 จะพิจารณาต่อสัญญาจ้างให้แก่ผู้ฟ้องคดีหรือไม่ ย่อมเป็นดุลพินิจของผู้ถูก
ฟ้องคดีที่ 1 ตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ศาลปกครองไม่อาจก้าวล่วงไปใช้อำนาจแทนผู้ถูกฟ้องคดีที่ 1 ได้ (คำสั่ง
ศาลปกครองสูงสุดที่ 56/2559) 
 ดังน้ัน จากการพิจารณาข้อพิพาทที่เกิดข้ึน คณะผู้วิจัยจึงเห็นว่าการกำหนดรูปแบบของสัญญาจ้าง และกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากร มีความสำคัญและส่งผลโดยตรง
กับสถานะ ความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญา
จ้างเป็นอย่างย่ิง เพราะหากสัญญา กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย มีการกำหนดหลักเกณฑ์ที่ชัด เจน
แน่นอน สมเหตุสมผล และสามารถใหค้วามคุม้ครองและความเปน็ธรรมกับบคุลากรภายใตสั้ญญาจ้าง ก็จะส่งผลให้
บุคลากรภายใต้สัญญาจ้างได้รับความคุ้มครองตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในสัญญา กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับ
น้ันเอง และหากมีข้อพิพาทเกิดข้ึน ศาลก็จะสามารถวินิจฉัยและให้ความเปน็ธรรมแก่ทั้งฝ่ายบุคลากรภายใตสั้ญญา
และฝ่ายมหาวิทยาลัย ตามหลักเกณฑ์ที่ได้กำหนดไว้ในสัญญา กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับน้ันได้ แต่หากสัญญา กฎ 
ระเบียบ หรือข้อบังคับ กำหนดไว้เป็นหลักการกว้าง ๆ และไม่กำหนดหลักเกณฑ์เพ่ือให้ความคุ้มครองแก่บุคลากร
ภายใต้สัญญาเท่าที่ควร หรือกำหนดหลักเกณฑ์โดยยึดประโยชน์ของหาวิทยาลัยแต่เพียงฝ่ายเดียว บุคลากรภายใต้
สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยก็จะไม่มั่นคงและไม่ได้รับการคุ้มครองเท่าที่ควร รวมทั้งศาลเองก็ไม่สามารถให้ความ
เป็นธรรมแก่บุคลากรภายใต้สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยเกินไปกว่าที่สัญญา กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับกำหนดไว้
ด้วย เพราะต้องจำกัดอำนาจของตนเพ่ือมิให้เป็นการไปก้าวก่ายอำนาจและการใช้ดุลพินิจของมหาวิทยาลัยด้วย 
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4.2 การศึกษาปัญหาที ่เกี ่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา จากการเก็บข้อมูลจาก  
ผู้ที่เกี่ยวข้อง  

 คณะผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นปัญหาและข้อสังเกตต่อการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาจากการสัมภาษณเ์ชิงลึกผู้เก่ียวข้องในด้านต่าง ๆ  เพ่ือนำปัญหาและข้อสังเกตที่ได้จาก
การเก็บข้อมูลไปใช้ประกอบการวิเคราะห์ปญัหาเก่ียวกับการจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยในบทที่ 5 โดยสามารถ
สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้องในกลุ่มต่าง ๆ ได้ดังต่อไปน้ี  

 4.2.1 บุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษา (พนักงานมหาลัย)  

 คณะผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นปัญหาและข้อสังเกตต่อการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษา (พนักงาน
มหาวิทยาลัย) ทั้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ โดยสามารถสรุปผลการ สัมภาษณ์เชิง ลึกได้
ดังต่อไปน้ี 
  1) บุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ 
  ภาพรวมลักษณะสัญญาจ้างบุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัยนั้นเป็นไปตามบริบทของการบริหารของ
ผู้บริหารแต่ละมหาลัย ทั้งน้ีหากการออก กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ เป็นไปตามนโยบายของบริบทการบริหาร ก็จะทำ
ให้การดำเนินงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่หากไม่เป็นไปตาม กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ จึงเป็นผลให้เกิด
ปัญหาข้ึน เช่น การให้สิทธิประโยชน์ไม่คุ้มค่า  
  ทั้งน้ี ปัญหาจากความเป็นอิสระในการออกข้อบังคับเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลน้ันมีหลายประการ  
ที่สำคัญคือปัญหาในการพิจารณาว่าจะตอ่หรือไม่ต่อสัญญาจ้างใหกั้บบุคลากรตามสัญญาจ้าง ซ่ึงไม่เอ้ือประโยชน์
ต่อบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยเท่าที่ควร รวมถึงค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  ที่แตกต่างกับ
ข้าราชการเป็นอย่างมาก เช่น ข้าราชการหรือพนักงานราชการในปั จจุบันมีการปรับฐานเงินเดือนขึ ้นแล้ว  
แต่บุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษายังไม่ปรับฐานเงินเดือนข้ึน ซ่ึงตามหลักการควรจะได้เงินเดือน
มากกว่าข้าราชการหรือพนักงานราชการ 1.5 หรือ 1.7 เท่า แต่ก็ยังไม่เป็นเช่นน้ัน 
  สำหรับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัย สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
ของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัย ค่อนข้างไม่ดีถ้าเทียบกับข้าราชการ และถูกละเลยอย่างมาก ไม่มี
บำเหน็จ ไม่มีบำนาญ ได ้เพียงสิทธิตามประกันสังคมเท่านั้น โดยปรากฏว่ามีหลายมหาวทิยาลัยที ่แทบจะไม่มี
สวัสดิการให้แก่บุคลากรตามสัญญาจ้างเลย ค่าตอบแทนพิเศษหรือค่าชดเชยก็เช่นเดียวกัน 
  ทั้งน้ี ความอิสระของผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในการกำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล
และการจ้างบุคลากรตามสัญญาจ้างนั้นเป็นสิ่งที ่ดี ถ้าหากผู ้บริหารมีธรรมาภิบาล และเห็นถึงความเหลื่อมล้ำ
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คำนึงถึงสิทธิประโยชน์ สวัสดิการของบุคลากรมหาวิทยาลัย โดยกำหนดกฎเกณฑ์ให้เป็นธรรม ก็จะเป็นผลดี ซ่ึงก็
ข้ึนอยู่กับว่าผู้บริหารของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งว่าจะมีธรรมาภิบาลในการบริหารงานมากเพียงใด 
  ในประเด็นเรื่องการพิจารณาว่าจะต่อหรือไม่ต่อสัญญากับบุคลากร ในบางครั้ง เกณฑ์การประเมินของ
บุคลากร อยู่ในเกณฑ์ที่ดี แต่มหาวิทยาลัยอาจไม่ต่อสัญญาก็ได้ โดยหากต้องย้ายไปทำงานในสถาบันอุดมศึกษา  
แห่งใหม่ เงินเดือนก็ต้องเริ่มต้นใหม่ แม้ว่าจะเคยทำงานในสถาบันอุดมศึกษาที่เก่าและมีเงินเดือนไปถึงกว่า 50,000 
บาทแล้ว แต่ต้องมาเริ ่มรับเงินเดือนประมาณ 20,000 บาทใหม่ ซึ ่งต ่างจากข้าราชการที่ไม่ว่าจะย้ายไปดำรง
ตำแหน่งที่ใด สวัสดิการ ฐานเงินเดือนก็คงเป็นตามเดิม นอกจากน้ันการไม่ต่อสัญญาจ้างก็ไม่มีกฎหมายคุ้มครอง
บุคลากร จึงไม่มีหลักประกันความมั่นคงในชีวิต และทำให้เรื่องน้ีอยู่ในมือผู้บริหารว่าจะตัดสินใจในทางใดก็ได้ เมื่อ
ความมั่นคงทางชีวิตข้ึนอยู่กับการบริหารของผู้บริหาร เป็นผลให้บุคลากรไม่กล้าแสดงความคิดเห็น และขาดอิสระ
ในทางวิชาการ  
  อน่ึง ในปัจจุบันอาจต้องปรับแนวคิดว่า ผู้ขับเคล่ือนมหาลัยคือบุคลากรตามสัญญาจา้งไม่ใช่ข้าราชการ ซ่ึง
อนาคตจะไม่มีข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษาอีกต่อไป จะเหลือแต่บุคลากรตามสัญญาจ้าง และหากสวัสดิการไมด่ี 
ก็ส่งผลถึงระบบการศึกษาในระดับอุดมศึกษาในอนาคต ทั้งน้ี พนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นอาจารย์อาจต้องไป
ทำงานที่อ่ืน ไม่ว่าจะหางานเพ่ิมเช่นงาน วิจัยเพ่ือทำ ตำแหน่งทางวิชาการมากข้ึนเพ่ือหารายได้และสร้างความ
มั่นคงในชีวิต ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาและตัวนักศึกษาที่อาจเป็นไปอย่างไม่มีประ สิทธิภาพเท่าที่ควร 
เพราะเมื่อบุคลากรทางการศกึษาไม่มั่นคง ไม่มีสวัสดิการ ก็ต้องหาความมัน่คงตามพ้ืนฐานของมนุษย์ นอกจากน้ียัง
อาจเปิดโอกาสมีการคอรร์ัปชันเกิดข้ึนได้ง่ายด้วย 
 ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาในเรื่องน้ีคือควรมีการกำหนดเกณฑ์กลางของสัญญาจ้างบุคลากร และ
กำหนดสวัสดิการใหชั้ดเจน เช่น อาจจะต้องมีสัญญามาตรฐาน หรือมีกองทุนช่วยเหลือบุคลากร เป็นต้น โดยควรมี
เกณฑ์กลางเพ่ือกำหนดสิทธิพ้ืนฐานให้กับบุคลากร ค่ามาตรฐาน มิเช่นน้ันจะเป็นปัญหาอย่างที่กล่าวมาข้างต้น  

นอกจากน้ี ควรจะมีกฎหมายกลางเพ่ือกำหนดมาตรฐานในการคุ้มครองบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา  
ทุกแห่งใช้ร่วมกัน และให้บุคลากรตามสัญญาจ้างของสถาบันอุดมศึกษามีบทบาทในการร่วมร่างกฎหมายดังกล่าว
ด้วย ซ่ึงทางเครือข่ายสภาอาจารย์ทั่วประเทศ เคยมีการผลักดันในเรื่องน้ีถึงคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
ในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ด้วยเช่นกัน แต่เรื่องยังค้างพิจารณาอยู่และไม่ถูกผลักดันเท่าที่ควร รวมทั้งต้องการ
ให้แก้ไขเรื่องธรรมาภิบาลในการใช้ดุลพินิจในการบริหารสัญญาจ้างของผู้บริหาร 

2) บุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุนวิชาการ 
ตามปกติระยะเวลาของสัญญาจ้างจะตกลงจ้างเป็นรายปี เช่น 1 ปี 3 ปี 5 ปี และเป็นสัญญายาวตลอดชีพ 

หากเป็นสัญญาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (อาจารย์) จะแตกต่างกัน โดยการต่อสัญญาจะมีเงื่อนไขหลาย
เรื่อง เช่นมีทั้ง ต้องได้ตำแหน่งทางวิชาการ เช่น ผศ. หรือ รศ. เพ่ือจะได้ต่อสัญญา และมีหลักเกณฑ์การประเมินอยู่
ทุก ๆ ปี หากไม่ผ่านเกณฑ์ก็จะมีการประเมินอีกครั้งว่าสมควรจะได้รับการต่อสัญญาอีกหรือไม่ 
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  ทั้งน้ีส่วนตัวเห็นว่าไม่มีปัญหากับหลักเกณฑ์การประเมินในปัจจุบัน และเห็นด้วยว่าควรมีการประเมิน  
ในทุกระยะ เพ่ือให้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาตื่นตัว พัฒนาตนเอง และเป็นผลดีต่อมหาลัยที่จะได้บุคลากรที่มี
คุณภาพ ทั้งน้ีหากไม่มีการประเมินจะเป็นผลให้ไม่รู้ว่าตลอดระยะเวลาทีท่ำงานบุคลากรทำงานได้มคีุณภาพหรอืไม่ 
อย่างไรก็ตาม ในอีกแง่หน่ึงก็เป็นการสร้างความกดดันในการทำงานให้กับบุคลากรเช่นเดียวกัน 
  สำหรับเรื่องสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่มหาวิทยาลัยมอบให้ คิดว่าอยู่ในระดับที่พอรับได้ 
  ส่วนเรื่องการกำหนดเกณฑ์กลางมาตรฐานสำหรับข้อบังคับการบริหารงานบุคคลหรือสัญญาจ้างบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย เห็นว่าการจะกำหนดเกณฑ์กลางมาตรฐานสัญญาจ้างบุคลากรควรข้ึนอยู่กับรายได้ของมหาลัย 
และแนวคิดของผู้บริหารมหาวิทยาลัยว่ามีนโยบายขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยไปในทิศทางใด 

 4.2.2 ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 คณะผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นปัญหาและข้อสังเกตต่อการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคณุวุฒิ อดีตผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยสามารถสรุปผล
การสัมภาษณ์เชิงลึกได้ดังต่อไปน้ี 
 การกำหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และมีการกำหนดให้
ต้องได้รับตำแหน่งทางวิชาการตามระยะเวลาสัญญาที่กำหนด ก็เพ่ือที่จะให้คนของมหาวิทยา ลัยน้ันมีคุณภาพ 
สามารถปฏิบัติตามภารกิจที ่มอบหมายได้ และยกระดับมหาวิทยาลัยให้ได้รับระดับที่ ดีในการจัดอันดับของ
มหาวิทยาลัย 
 สำหรับประเด็นเรื่องภาระงาน หากมหาวิทยาลัยให้ค่าตอบแทนที่ดีกว่าที่อ่ืน ๆ ก็ควรมีสิทธิที่จะกำหนด
ภาระงานที่มากกว่าและมาตรฐานสูงกว่า ทั้งน้ีเพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีผลงานและได้รบัการจัดอันดับที่ดแีละมีช่ือเสียง
มากข้ึน 
 ส่วนการที่มหาวิทยาลัยสามารถกำหนดข้อบังคบัว่าด้วยการบรหิารงานบุคคลและการบริหารสัญญาจ้างได้
เองโดยอิสระน้ันเป็นส่ิงที่ถูกต้อง และสอดคล้องกับการส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยมีความอิสระในการบรหิารงาน โดย
หากมีการเสนอให้มีการกำหนดมาตรฐานกลางเพ่ือให้มหาวิทยาลัยไปกำหนดตาม คิดว่ามหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ไม่
น่าจะเห็นด้วย เพราะทุกมหาวิทยาลัยย่อมต้องการความเป็นอิสระในการบรหิารงาน โดยหากต้องการที่จะเสนอให้
มหาวิทยาลัยกำหนดหลักเกณฑ์ตามมาตรฐานที่ควรจะมี การจัดทำข้อเสนอแนะ หรือกำหนดแนวทางการจัดทำ
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบคุคลหรอืการบริหารสัญญาจ้าง ให้มหาวิทยาลัยนำไปประกอบการพิจารณาในการ
ร่างข้อบังคับฯ น่าจะเป็นวิธีที่เหมาะสม 
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4.2.3 ตุลาการศาลปกครอง  

คณะผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นปัญหาและข้อสังเกตต่อการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกตุลาการศาลปกครอง โดยสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกได้ดังต่อไปน้ี 
  หลักการทั่วไปของศาลปกครองในการพิจารณาเรื ่องสัญญาในลักษณะการจ้างบุคลากรมาปฏบิัติงาน 
ในหน่วยงานน้ัน การจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาหรือการจ้างบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะมี
ลักษณะเช่นเดียวกัน คือศาลปกครองจะตีความว่าเป็นการจัดทำบริการสาธารณะหรือร่วมจัดทำบริการสาธารณะ 
ซ่ึงถือว่าเป็นสัญญาทางปกครอง เมื่อมีข้อพิพาทเรื่องสัญญาก็จะอยู่ในอำนาจของศาลปกครอง 
  ทั้งน้ี ลักษณะที่ศาลปกครองใช้ในการตีความว่าข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัยน้ันวา่
จะอยู่ในประเภทคดีใด ซ่ึงการตีความดังกล่าวจะมีผลต่อการตั้งประเด็นในการวินิจฉัยคดีแบ่งเป็นสองส่วนดังน้ี 
  1) สัญญาที่มีกำหนดระยะเวลา เช่น จ้าง 1 ปี จ้าง 3 ปี เป็นต้น หากข้อพิพาทเกิดเมื่อครบตามสัญญาจ้าง
แล้ว เช่น กรณีที่มหาวิทยาลัยไม่จ้างต่อ และมีการนำมาฟ้องขอให้จ้างต่อหรือให้จ่ายค่าชดเชย ศาลปกครองจะ
พิจารณาว่าเป็นข้อพิพาทในประเด็นความรับผิดทางละเมิดจากการละเลยไม่ปฏิบัติหน้าที่ คือการละเลยไม่ต่อ
สัญญาให้ โดยหากสัญญาไม่มีการกำหนดเงื่อนไขว่าจะมีการว่าจ้างต่อ และไม่มีกฎหมายกำหนดว่าให้ต้องจ้างต่อ 
ศาลปกครองจะกำหนดให้เป็นคดีประเภทความรับผิดทางละเมิดจากการละเลยการปฏิบัติหน้าที่ 
  2) กรณีข้อพิพาทเกิดข้ึนในระหว่างที่สัญญาใช้บงัคับ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาเพ่ือ
เล่ือนเงินเดือน หรือไม่เล่ือนเงินเดือน หรือเล่ือนเงินเดือนข้ึนน้อย หรือไม่ได้รับการไม่เล่ือนตำแหน่ง หรือไม่ผ่าน
เกณฑ์การประเมิน การถูกลงโทษทางวินัย หรือการถูกเลิกจ้างไม่เป็นธรรม ข้อพิพาทกลุ่มน้ีศาลปกครองจะวินิจฉัย
ว่าเป็นเป็นคดีพิพาทเก่ียวกับสัญญาทางปกครอง โดยศาลจะวินิจฉัยบนพ้ืนฐานตามข้อสัญญา ทั้งน้ีบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาต้องอยู่ภายใต้กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ ที่มหาวิทยาลัยน้ัน ๆ กำหนดด้วย  
 ในประเด็นความหลากหลายของข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของแต่ละสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ข้อดีคือ
การที่ม ีกฎหมายกำหนดให้อำนาจสถาบันอุดมศึกษามีอิสระในการออกข้อบังค ับต ่าง ๆ ได ้เอง ก็ทำให้
สถาบันอุดมศึกษาได้วางหลักใหเ้หมาะสมแก่สถานะทางการเงิน สภาพการดำเนินงาน ภารกิจ นโยบาย ของแต่ละ
สถาบัน แต่จะมีข้อเสียคือการที่เมื่อสถาบันอุดมศึกษามีดุลพินิจมากก็อาจทำให้การบริหารสัญญาจ้างเป็นไปตาม
อำเภอใจของผู้บริหาร จึงมีการกำหนดหลักเกณฑ์กลางในเรื่องสำคัญ ๆ ไว้เพ่ือเป็นหลักประกันให้กับความมั่นคง
ทางอาชีพ และความเป็นอิสระทางวิชาการ แต่ในเรื่องการกำหนดภาระงานให้สอดคล้องกับค่าตอบแทนก็ให้เป็น
ดุลพินิจของสถาบัน 
  ทั ้งนี ้ สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นเป็นสัญญาทางปกครองที่จะมีหลักประกันน้อยกว่า
สัญญาในทางกฎหมายแรงงาน เช่น การเลิกจ้าง สัญญาทางปกครองบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา ไม่มีกฎหมาย
คุ้มครองอย่างสัญญาในทางกฎหมายแรงงาน หากนำคดีมาฟ้องศาล ศาลมักจะยกฟ้อง ไม่ว่าสัญญาจ้างบุคลากรใน
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือในสถาบันอุดมศึกษา และไม่มีหลักประกันความมั ่นคงในอาชีพ รวมถึงเรื่อง
ค ่าชดเชย หากในข้อบังคับของสถาบันอุดมศึกษาไม่ม ีกำหนดไว้ หากมหาวิทยาลัยไม่ให้ค่าชดเชยก็ชอบดว้ย
กฎหมาย 

 4.2.4 ผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  

คณะผู้วิจัยได้รวบรวมประเด็นปัญหาและข้อสังเกตต่อการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้ปฏิบ ัติงานในสำนักปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (เฉพาะส่วนที่เก่ียวข้องกับภารกิจของสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาเดมิ) 
โดยสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึกได้ดังต่อไปน้ี 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาฯ ได้กำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงาน
บุคคลของพนักงานสถาบันอุดมศึกษาที ่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างไว้ใน มาตรา 65/1 ว่าให้เป ็นอำนาจของแต่ละ
มหาวิทยาลัย 

สำนักงานปลัดฯ มกีารได้รับแจ้งประเด็นปัญหาจากสัญญาจ้างบุคลากรอยู่บ้าง เช่น กรณีทำสัญญาจ้างไป
แล้วมีทดลองงาน โดยมีปัญหาตรงที่เมื่อครบเวลาทดลองงาน กลับไม่มีการประเมินทดลองงานแต่กลับไม่ให้ผู้น้ัน
ผ่านการทดลองงาน ทำให้ไม่เป็นธรรมกับผู้น้ัน 
 ทั้งน้ี ข้อบังคับการบริหารงานบคุคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างของแต่ละมหาวิทยาลัยน้ันมีความแตกตา่ง
กันและมีมาตรฐานไม่เท ่ากัน โดยเฉพาะเร ื ่องสิทธิประโยชน์ที่แตกต่างกันค่อนข้างมาก เช่น ค ่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนพิเศษ ซ่ึงหากค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของมหาวิทยาลัยไหนด ีก็จะสามารถดึงดดูคนที่มคีุณภาพ
ให้เข้ามาทำงานกับมหาวิทยาลัยแห่งน้ันได้ ส่งผลต่อคุณภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่คนเก่ง ๆ จะกระจุก
ตัวอยู่กับมหาวิทยาลัยที่กำหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของมหาวิทยาลัยไว้สูงกว่า 
 สำหรับกรณีการกำหนดภาระงาน หากจะกำหนดภาระงานที่มากและมีมาตรฐานสูง ก็ควรจะกำหนด
ค่าตอบแทนให้สูงสอดคล้องกับภาระงานน้ันด้วย และควรกำหนดภาระงานใหเ้หมาะสมกับสาขาวิชา เช่น การต้อง
เผยแพร่ผลงานในระดับนานาชาติ ที่บางสาขาวิชาทำไดย้ากกว่า ทั้งน้ี การกำหนดค่าตอบแทนที่สูงมาก ๆ  ก็จะทำ
ให้มหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพทางการเงินแตกต่างจากมหาวิทยาลัยที่มีข้อจำกัดมากกว่า 
 อน่ึง ส่วนตัวเห็นว่าในตอนน้ีในระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยข้าราชการจะลดลงเรื่อย ๆ  จนหมดไป 
และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานมหาวิทยาลัยจะเข้ามาแทนที่ ดังน้ัน เพ่ือจูงใจให้คนเข้ามาทำงาน
กับมหาวิทยาลัยเพ่ือจัดทำบริการสาธารณะด้านการศึกษา จึงควรกำหนดให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี และอาจกำหนดให้สูงกว่าข้าราชการก็ได้ 
 สำหรับประเด็นมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยน้ัน หาก
มีก็จะช่วยลดความแตกต่างกันของมหาวิทยาลัยได้ ซ่ึงส่วนกลางน่าจะออกมาตรฐานกลางในเรื่องน้ีได้ หรืออาจมี
การแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาฯ เพ่ือกำหนดให้มีคณะกรรมการข้ึนมา
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โดยเฉพาะเพ่ือทำหน้าที่กำหนดมาตรฐานดังกล่าว หรืออาจกำหนดเพ่ิมอำนาจให้รัฐมนตรี หรือ ก.พ.อ. ในการ
กำหนดมาตรฐานการก็ได้ ท ั ้งนี ้ ท ี ่ผ่านมาเคยมีการเสนอร่างกฎหมายบริหารงานบุคคลบุคลากรในสถาบัน  
อุดมศึกษาที่รวมบุคลากรทุกประเภท เช่น ข้าราชการ หรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้ด้วยกัน แต่ผลักดัน 
ไม่สำเร็จจึงไม่ได้ประกาศใช้ 
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บทท่ี 5 

การวิเคราะห์ปัญหาเกี่ยวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 
การจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัยนับเป็นกระบวนการสำคัญที่มีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการ

ขับเคล่ือนภารกิจทางวิชาการและความย่ังยืนของระบบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทั้งน้ี การบริหารงานบุคคล
ภายใต้กรอบนโยบายและสัญญาจ้างที ่ม ีอยู ่ในปัจจุบันยังคงประสบกับข้อจำกัดและอุปสรรคหลายประการ  
ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาเชิงโครงสร้างและความท้าทายทางการบริหารที่สมควรได้รับการพิจารณาอย่างถ่ีถ้วน โดยการ
วิเคราะห์ปัญหาในบทน้ีจะครอบคลุมประเด็นหลักที่เก่ียวข้องกับการจ้างบุคลากร ซ่ึงรวมถึงประเด็นความอิสระ  
ในการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง อันนำมาซ่ึงความหลากหลายของการกำหนด
หลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาจ้างของบุคลากรตามสัญญาจ้างในแต่ละมหาวิทยาลัย อันก่อให้เกิดมาตรฐาน 
ที ่แตกต่างกันระหว่างบุคลากรตามสัญญาจ้างในมหาวิทยาลัย การกำหนดข้อสัญญาที ่เป็นภาระเกินสมควร 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเรื่องการผลิตผลงานทางวิชาการที่อาจไม่สอดคล้องกับทรัพยากรสนับสนุน ระยะเวลาของ
สัญญาจ้างที่ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในสถานภาพของตำแหน่งงานของบุคลากรผู้น้ัน ตลอดจนการเลิกจ้างและ
การจ่ายค่าชดเชยในกรณีส้ินสุดสัญญา ซ่ึงต้องดำเนินการภายใต้กรอบกฎหมายและหลักการที่เป็นธรรม   

ในบทน้ี จะได้วิเคราะห์ในประเด็นปัญหาที่เก่ียวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
โดยพิจารณาจากการรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างและข้อพิพาทที่เกิดข้ึนตามบทที่ 3 และ 
บทที่ 4 หลักกฎหมายที่เก่ียวข้อง ประกอบกับการพิจารณาผลกระทบที่เกิดข้ึนทั้งต่อบุคลากรและต่อระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อเสนอเชิงนโยบายที่เหมาะสมและเป็นแนวทางในการยกระดับ
มาตรฐานการจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาให้มีความโปร่งใส เป็นธรรม และสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของ
กฎหมายที่เก่ียวข้อง โดยสามารถพิจารณาในรายละเอียดได้ดังต่อไปน้ี 

5.1 ความอิสระในการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ที่ทำให้เกิดความหลากหลาย  
ไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

ดังที ่กล่าวไปแล้วในบทที ่ 3 ว่า พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเร ือนในสถาบันอุดมศึกษา  
พ.ศ. 2547 มาตรา 65/1 ได้กำหนดใหห้ลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของ  
แต่ละมหาวิทยาลัยนั ้น ให ้เป ็นไปตามข้อบังค ับของสภามหาวิทยาลัยนั ้น อันเป ็นการมอบอำนาจให้สภา
มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งในการออกข้อบังค ับเพื ่อกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงาน
สถาบันอุดมศึกษา ที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยน้ันเองโดยอิสระ จึงทำให้ข้อบังคับว่าด้วยการบริหาร
บุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที ่อยู ่ภายใต้สัญญาจ้าง รวมถึงลักษณะของสัญญาจ้างของแต่ละ
มหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกัน 
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ในด้านหน่ึง การให้อิสระแก่มหาวิทยาลัยในการกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจา้งของตนเองได้ ย่อมส่งผลดีต่อการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแต่ละ
แห่งที่สามารถเลือกวิธีการในการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาทีอ่ยู่ภายใตสั้ญญาจ้างของตนไดอ้ย่างเหมาะสมกับความตอ้งการและสถานภาพทางการ
เงินของแต่ละมหาวิทยาลัยได้ 

แต่ในอีกด้านหน่ึง บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างในแต่ละมหาวิทยาลัยก็จะอยู่ภายใต้
หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลภายใตสั้ญญาทีแ่ตกต่างกัน จากดุลพินิจและความอิสระในการออก ข้อบังคับและ
แนวปฏิบัติภายในของแต่ละมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับบริบทและภารกิจเฉพาะ และอาจส่งผลต่อสถานภาพ 
และทำให้ให้เกิดความหลากหลายในการบรหิารงานบุคคลบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาที่อยู่ภายใตสั้ญญาจ้างของ
มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งที่ไมเ่ป็นมาตรฐานเดียวกันและสร้างความไม่เท่าเทียมในระบบโดยรวม34 โดยมหาวิทยาลัย
อาจใช้อำนาจกำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาจ้างบคุลากรที่สร้างภาระใหกั้บบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา
ที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้างค่อนข้างมาก ทำให้เกิดความไม่มั่นคงในอาชีพกับบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้
สัญญาจ้าง เน่ืองจากอาจถูกประเมินไม่ต่อสัญญาได้ทุกเมื่อ เน่ืองจากไม่สามารถปฏิบัติงานตามที่กำหนดไว้ได้ 

จากการศึกษาเปรียบเทียบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศกึษาภายใต้
สัญญาจ้าง และรูปแบบสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ปรากฏตามเน้ือความในบทที่ 3 พบว่าการกำหนด
หลักเกณฑ์การบริหารสัญญาจ้างในข้อบังคับของแต่ละมหาวิทยาลัย และรูปแบบสัญญาของแต่ละมหาวิทยาลัย 
แม้ว่าจะมีโครงสร้างของข้อกำหนดหรือหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ไว้ในทำนองเดียวกัน โดยในข้อบังคับว่าด้วยการบริการ
งานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ จะมีการกำหนดหลักเกณฑ์การกำหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามของ
บุคลากร ตำแหน่ง ภาระงาน การจ้าง การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองงาน แบบและระยะเวลาของสัญญา เงินเดือน
หรือค่าตอบแทนต่าง ๆ  สวัสดิการ วันหยุดวันลา การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัยและการ
รักษาวินัย การอุทธรณ์ร้องทุกข์ การพ้นจากการเป็นบุคลากร การเกษียณอายุและการต่ออายุงาน และค่าชดเชย 
ส่วนในแบบสัญญาจ้างบุคลากร จะมีข้อกำหนดเกี ่ยวกับข้อกำหนดทั ่วไป ค ่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
ภาระหน้าที่และการปฏิบัตงิาน การทดลองปฏิบัติงาน การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การส้ินสุดสัญญา การคำ้ประกัน 
วินัยและจรรยาบรรณ การแก้ไขข้อพิพาท บทลงโทษและค่าเสียหาย เป ็นต ้น แต่อย่างไรก็ตาม หากพิจารณา 
ในรายละเอียดของแต่ละหลักเกณฑ์ในข้อบังคับหรือข้อกำหนดในสัญญา ก็จะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละ
มหาวิทยาลัย 

ตัวอย่างหน่ึงที่เห็นได้ชัดคือ ความแตกต่างในเรื่องเงื่อนไขสิทธิประโยชน์ที่ระบุไว้ในสัญญาจ้าง เช่น สิทธิ  
วันลาพักผ่อน การเบิกค่ารักษาพยาบาล หรือเงินอุดหนุนด้านงานวิจัย ซ่ึงในบางมหาวิทยาลัยมีการกำหนดสิทธิ  

 
34 เศรษฐวัฒน์ โชควรกุล และวิกานดา ชัยรัตน์, ‘ข้อแตกต่างของมหาวิทยาลัยของรัฐกับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ’ 69 

1 รัฐสภาสาร, 2564, 100-101. 
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ที่ครอบคลุมและเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรมากกว่า ขณะที่บางแห่งกลับมีข้อจำกัดที่ไมส่อดคล้องกับภาระงานหรือ
ความเหมาะสมของตำแหน่ง นอกจากน้ี หลักเกณฑ์และกระบวนการเล่ือนตำแหน่งทางวิชาการ ก็มีความแตกต่าง
กันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย โดยบางแห่งกำหนดข้ันตอนและเกณฑ์ที่ชัดเจน แต่บางแห่งอาจมีความไมชั่ดเจนหรือ
ขาดหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน จนทำให้เกิดความไม่เท่าเทียมระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันในต่าง
มหาวิทยาลัย35 

หรือในกรณีการจ่ายค่าชดเชยการพ้นจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย ที่บางมหาวิทยาลัยกำหนดให้
บุคลากรผู้พ้นจากการเป็นบุคลากรน้ันไดร้ับค่าชดเชยในอัตราที่เทียบเท่ากับลูกจ้างตามกฎหมายแรงงาน แต่ในบาง
มหาวิทยาลัยกลับให้อย่างจำกัด เช่น ให้เฉพาะกรณีที่ผู้น้ันตายหรือเกษียณอายุ (แต่ในบางมหาวิทยาลัยกลับไม่ให้
ค่าชดเชยกับบุคลากรกลุ่มน้ี) หรือให้เฉพาะกรณีที่มหาวิทยาลัยมีส่วนที่ทำให้ผู้น้ันพ้นสภาพด้วย เช่น กรณีมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างส่วนงานแล้วต้องมีการยุบเลิกตำแหน่งจึงไม่จ้างบุคลากรผู้น้ันต่อ หรือต้องเป็นกรณีที่ ผู้น้ัน
หย่อนความสามารถแต่ไม่ถึงกับเปน็เหตุเลิกจ้างไดแ้ล้วมหาวิทยาลัยให้ออก หรืออาจไม่ให้คา่ชดเชยการพ้นจากการ
เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยเลยก็ได้ 

ทั ้งนี ้ นอกจากหลักเกณฑ์ต่าง ๆ  ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของแต่ละมหาวิทยาลยัจะ
แตกต่างกันแล้ว การกำหนดหลักเกณฑ์บางข้อยังใช้วิธีการมอบอำนาจใหกั้บฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัย กล่าวคือ
อธิการบดีหรือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลไปกำหนดหลักเกณฑ์นั ้นขึ ้นเองอีกทอดหน่ึ ง เช่น ในบาง
มหาวิทยาลัยกำหนดให้มาตรฐานการกำหนดตำแหน่งหรือภาระงานของบุคลากรตามสัญญาจ้าง ให้เป็นไปตาม
ประกาศของมหาวิทยาลัย การมอบให้ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยไปกำหนดหลักเกณฑ์ได้เองนอกเห นือจาก  
ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยเช่นน้ี ในด้านหน่ึงก็เป็นไปเพ่ือให้ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยสามารถ
กำหนดหลักเกณฑ์เพ่ือตอบสนองความต้องการด้านกำลังคนของมหาวิทยาลัยได้อย่างสอดคล้องกับนโยบายการ
บริหารมหาวิทยาลัยของตน แต่ในอีกด ้านหนึ่งก็จะยิ่งสร้างความไม่ชัดเจนแน่นอนให้กับการต้องปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลในเรื่องน้ัน และสร้างความรู้สึกส่ันคลอนในความมั่นคงทางอาชีพการงานของ
บคุลากรผู้น้ันมากข้ึนไปอีก 

แม้ความอิสระดังกล่าวจะถือเป็นข้อได้เปรียบในการให้อำนาจมหาวิทยาลัยจัดการทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับความต้องการและบริบทเฉพาะของตนเอง แต่ในภาพรวมกลับส่งผลกระทบต่อระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในระดับประเทศ กล่าวคือ ความหลากหลายทีไ่มม่ีมาตรฐานกลางอาจเป็นเหตุใหเ้กิดความเหล่ือมล้ำ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงส่งผลให้บางมหาวิทยาลัยสามารถรักษาหลักเกณฑ์ที่เป็นธรรมและตรวจสอบ
ได้ ในขณะที่บางแห่งอาจขาดระบบทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม นำไปสู่ความไม่มั่นคงในสถานภาพของบุคลากรภายใต้
สัญญาจ้างและปัญหาเชิงโครงสร้าง   

 
35 เพ่ิงอ้าง 100-105. 
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กรณีจึงเป็นเรื่องที่ว่ามหาวิทยาลัยน้ันใหค้วามสำคัญกับการกำหนดหลักเกณฑ์ในการบรหิารงานบุคคลของ
บุคลากรภายใต้สัญญาจ้างของตนให้ได้รบัความเป็นธรรมและความมั่นคงในอาชีพมากเพียงใด โดยเฉพาะอย่างย่ิง
เมื่อต้องนำมาช่ังน้ำหนักระหว่างผลการปฏิบัตงิานทีม่หาวิทยาลัยตอ้งการเพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยใหก้้าวไปข้างหน้า
และทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ หากมหาวิทยาลัยกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของบุคลากรตาม
สัญญาจ้างอย่างเป็นธรรมและได้รับความคุ้มครอง สิทธิประโยชน์ ความมั่นคงทางอาชีพ และเรื่องอ่ืน ๆ มากพอ 
บุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยน้ันก็สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสบายใจว่าตนมีความมั่นคงทางอาชีพ
และได้รับการดูแลในเรื่องสวัสดิการต่าง ๆ  มากพอสมควร แต่หากข้อบังคับของมหาวิทยาลัยใดกำหนดหลักเกณฑ์
การบริหารจากบุคคลไว้อย่างกว้าง ๆ  ไม่ชัดเจน และไม่ได้ประกันความเป็นธรรมและให้ความมั่นคงทางอาชีพทีม่าก
พอ บุคลากรในมหาวิทยาลัยน้ันก็ไม่สามารถมั่นใจไดว้่าการปฏิบัตหิน้าที่ของตนให้กับมหาวิทยาลัยจะมีความมั่นคง
แน่นอน เพราะไม่มีหลักประกันในสายอาชีพของบุคลากรผู้น้ัน 

นอกจากนี ้ จากการศึกษาแนวคำพิพากษาศาลปกครองที่ เกี ่ยวข้องกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษา พบว่าศาลปกครองน้ันจะใช้ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลบุคลากร  
ตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยมาใช้เป็น “เกณฑ์” สำคัญในการพิจารณาว่ามีการดำเนินการที่ผิดสัญญาหรือ  
ผิดข้อกำหนดของมหาวิทยาลัยหรือไม่ ซ่ึงหากข้อบังคับของมหาวิทยาลัยถูกกำหนดไว้แบบไม่ชัดเจน คลุมเครือ 
หรือไม่ได้มีเน้ือหาที่คุ้มครองบุคลากรตามสัญญาจ้าง ศาลย่อมไม่มีข้อกำหนดตามกฎหมายที่จะนำมาใช้พิจารณา
เพ่ือคุ้มครองบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยได้ และต้องปล่อยให้เป็นดุลพินิจของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ในการบริหารงานบุคคลของตน ดังน้ัน การที่บุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยจะไดร้ับความคุ้มครองจาก
คำวินิจฉัยของศาลปกครองมากเพียงใดน้ัน จะสัมพันธ์กับข้อบังคับของมหาวิทยาลัยน้ัน ๆ อย่างใกล้ชิด กล่าวคือ 
หากข้อบังคับของมหาวิทยาลัยมีการกำหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและเป็นธรรม และมีข้อกำหนดที่คุ้มครองบคุลากร
ตามสัญญาจ้างอย่างครอบคลุมมากเท่าใด ศาลปกครองก็สามารถที่จะหยิบยกหลักเกณฑ์เหล่าน้ันมาวินิจฉัยเพ่ือ
คุ้มครองสิทธิของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยมากเท่าน้ัน 

ยิ ่งไปกว่านั ้น การกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างที่แตกต่างกัน  
ยังส่งผลกระทบต่อขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยบุคลากรเหล่าน้ีมักเลือก
เข้าทำงานกับมหาวิทยาลัยที่เสนอสิทธิประโยชน์และเงื่อนไขการจ้างที่เหมาะสมและเป็นธรรมกว่า ซ่ึงอาจทำให้
บางสถาบันที่ขาดมาตรการสนับสนุนที่เพียงพอประสบปญัหาในการสรรหาและรักษาบุคลากรคุณภาพเข้าสู่ระบบ  

ต่อปัญหาในข้อน้ี การแก้ไขปัญหาความหลากหลายและความไมเ่ป็นมาตรฐานดังกล่าวจึงจำเป็นต้องมีการ
จัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายที่สร้างสมดุลระหว่างความอิสระในการบรหิารจัดการของมหาวิทยาลัยกับการมีมาตรฐาน
กลางที่อย่างน้อยทุกมหาวิทยาลัยต้องมีร่วมกันเพ่ือให้เป็นมาตรฐานข้ันต่ำให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยภายใต้
สัญญาจ้าง โดยเฉพาะในเรื่องสิทธิประโยชน์ของบุคลากร หลักเกณฑ์การเล่ือนตำแหน่งทางวิชาการ และมาตรฐาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานกลางดังกล่าวจะต้องคำนึงถึงหลักความเป็นธรรม (Equity) ต่อบุคลากร 
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พร้อมทั้งรักษาความยืดหยุ่นในการบรหิารงานบคุคลให้แก่มหาวิทยาลัย เพ่ือให้เกิดระบบที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
และเป็นประโยชน์สูงสุดต่อระบบการศึกษาระดับอุดมศึกษาโดยรวม 

5.2 การกำหนดข้อกำหนดที่เป็นภาระเกินสมควรในสัญญา  

  การบริหารงานบุคคลภายใต้สัญญาจ้างงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมักปรากฏเงื่อนไขหรือข้อผูกพัน  
ที่อาจเป็นการสร้างภาระเกินสมควร หรือกำหนดภารกิจและหน้าที่ที่อาจไม่เหมาะสมกับสภาพข้อเท็จจริงของการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในส่วนที่เก่ียวข้องกับการดำรงตำแหน่งทางวิชาการ การผลิตผลงานทางวิชาการ หรือการ
ตีพิมพ์บทความในวารสารวิชาการที่มีมาตรฐานสูง เช่น ฐานข้อมูล Scopus หรือวารสารที่มีค่าความน่าเช่ือถือ
ระดับสูง (Impact Factor) ซึ ่งสัญญาดังกล่าวมักกำหนดเงื ่อนไขอย่างเข้มงวด โดยขาดการพิจารณาถึงปัจจัย
แวดล้อม เช่น ทรัพยากรสนับสนุนที่มหาวิทยาลัยมีให้ หรือข้อจำกัดในด้านเวลาและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
ส่งผลให้บุคลากรเผชิญกับภาระหน้าที่ที่เกินกว่าศักยภาพที่แท้จริง   

ในบางมหาวิทยาลัยได้กำหนดให้การดำรงตำแหน่งทางวิชาการในระดับต่าง ๆ ไว้เป็นเงื่อนไขในการต่อ
สัญญาจ้าง เช่น การระบุในสัญญาจ้างว่าบุคลากรต้องดำรงตำแหน่งทางวิชาการที่สูงข้ึน เช่น การเล่ือนตำแหน่ง
จากผู ้ช่วยศาสตราจารย์เป็นรองศาสตราจารย์ภายในระยะเวลาที ่จำกัด เช่น 4 ถึง 5 ป ี หรือเมื ่อครบกำหนด
ระยะเวลาสัญญาใดสัญญาหน่ึง บุคลากรสายวิชาการตามสัญญาจ้างจะต้องได้ตำแหน่งทางวิชาการตามที่กำหนด  
มิเช่นน้ันอาจถูกพิจารณาไม่ต่อสัญญาได้ โดยบุคลากรสายวิชาการต้องได้ตำแหน่งทางวิชาการอย่างน้อยในระดับ
รองศาสตราจารย์ จึงจะถือว่ามีความมั่นคงในการที ่จะไม่ถูกพิจารณาไม่ต่อสัญญาเพราะเหตุไม่สามารถได้รับ
ตำแหน่งทางวิชาการตามที่กำหนดไว้ ซึ ่งเง ื ่อนไขนี้ก็สร้างความกดดันแก่บุคลากรสายวิชาการตามสญัญาจ้าง 
เป็นอย่างมาก เพราะจะต้องรีบทำตำแหน่งทางวิชาการให้ทันระยะเวลาสัญญาของตน ซ่ึงอาจไปกระทบต่อการ  
ทำหน้าที่อ่ืน ๆ ของบุคลากรสายวิชาการผู้น้ัน เช่น การสอน การบริการวิชาการ หรือการบริการสังคม อันเป็น
ภารกิจที่สำคัญของมหาวิทยาลัยได้ เน่ืองจากต้องให้ความสำคัญกับการทำผลงานทางวิชาการ เพ่ือขอตำแหน่ง  
ทางวิชาการให้ทันกำหนดระยะเวลาสัญญาเพ่ือที่จะได้รับการต่อสัญญาไปเสีย 

นอกจากนี ้ ในบางมหาวิทยาลัยได้กำหนดภาระงานในการผลิตผลงานทางวิชาการที ่สร้างภาระให้กับ
บุคลากรสายวิชาการเป็นอย่างมาก เช่น การกำหนดให้บุคลากรที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกต้องตีพิมพ์
บทความในวารสารวิชาการที่อยู่ในฐานข้อมูล Scopus Tier 1 อย่างน้อย 1 ฉบับ หรือสำหรับผู้สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโทต้องตีพิมพ์บทความใน Scopus Tier 2 อย่างน้อย 1 ฉบับ เงื ่อนไขดังกล่าวเป็นการกำหนด
มาตรฐานที่ตายตัวโดยไม่คำนึงถึงลักษณะเฉพาะของสาขาวิชา ซึ ่งบางสาขาวิชาไม่ได้มีธรรมเนียมปฏบิัติหรือ 
ความจำเป็นที่จะต้องตีพิมพ์ผลงานในวารสารระดบันานาชาต ินอกจากน้ี ยังไม่คำนึงถึงทรัพยากรที่ช่วยสนับสนุน
การปฏิบัติงานดังกล่าว เช่น ทุนสนับสนุนงานวิจัย การเข้าถึงฐานข้อมูลวิชาการ หรือการให้คำปรึกษาจาก
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ผู้เช่ียวชาญที่เหมาะสม36 ซ่ึงเงื่อนไขดังกล่าวแม้จะมีวัตถุประสงค์ในการส่งเสริมศักยภาพทางวิชาการ แต่หากขาด
การจัดสรรทรัพยากรที่จำเป็น อาทิ การลดภาระงานสอน การจัดหาแหล่งทุนวิจัย หรือการสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือทางวิชาการ ย่อมทำให้บุคลากรประสบกับแรงกดดันและอาจไม่สามารถบรรลุข้อผูกพันตามสัญญาได้   

อน่ึง เงื่อนไขสัญญาในด้านภาระงานที่เข้มงวดดังกล่าว อาจเป็นการสร้างภาระเกินสมควรให้แก่บุคลากร
ตามสัญญาจ้าง และอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรดังกล่าวได้ เช่น อาจสร้าง
ความตึงเครียดและแรงกดดันในการปฏิบัติงานและอาจลดทอนคุณภาพของผลงานวิชาการเน่ืองจากเน้นปริมาณ
มากกว่าคุณภาพ หรือการสูญเสียแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงนำไปสู่ปัญหาในการรักษาและพัฒนาทรัพยากรบคุคล
ของมหาวิทยาลัยให้มีคุณภาพต่อไป 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการกำหนดภาระงานใหกั้บบคุลากรตามสัญญาจ้างในบางกรณีอาจเป็นการสร้างภาระ
ให้กับบุคลากรตามสัญญาจ้างอยู่มากก็ตาม แต่ในทางกลับกัน มหาวิทยาลัยก็มีความจำเป็นที ่จะต้องกำหนด
มาตรฐานการทำงานและภาระงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีคณุภาพ เช่น การกำหนดให้
ต้องทำตำแหน่งวิชาการภายในเวลาก่ีปี การกำหนดใหต้้องมีผลงานวิชาการปีละก่ีเรื่อง และต้องตีพิมพ์ในฐานข้อมลู
ใด ภาระงานเหล่าน้ีจะช่วยพัฒนาคุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลัยโดยรวมและทำให้มหาวิทยาลัยมีช่ือเสียง
และมีความโดดเด่นมากย่ิงข้ึน ดังน้ัน การกำหนดภาระงานให้กับบคุลากรตามสัญญาจา้งของมหาวิทยาลัยจึงตอ้งมี
การพิจารณาอย่างรอบด้าน และกำหนดภาระงานของบุคลากรให้ได้สัดส่วนกันระหว่างความต้องการของ
มหาวิทยาลัยในการพัฒนาคุณภาพในด้านต่าง ๆ และภาระที่บุคลากรแต่ละคนจะต้องรับผิดชอบ 

ดังนั ้น เพื ่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรมีการพิจารณาทบทวนเงื ่อนไขในสัญญาจ้างให้สอดคล้องกับ
ข้อเท็จจริงและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิโดยคำนึงถึงความต้องการของมหาวิทยาลัย ความเหมาะสมของภาระ
งานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบ ในสัดส่วนที่สอดคล้องกับทรัพยากรที่ได้รับการสนับสนุนและความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติตามภาระงานที่กำหนด นอกจากน้ี สมควรกำหนดมาตรฐานกลางที่ยืดหยุ่นในการกำหนดเงื่อนไข โดยควร
คำนึงถึงความหลากหลายของลักษณะงานในแต่ละสาขาวิชา ซ่ึงจะเป็นการสร้างความสมดุลระหว่างการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรและการบรรลุเป้าหมายทางวิชาการของมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน โดยยังคงไว้ซึ่งความ
เหมาะสมและเป็นธรรมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

5.3 ระยะเวลาในแต่ละสัญญา   

ระยะเวลาของสัญญาจ้างงานในมหาวิทยาลัยเป ็นประเด ็นที ่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความมั ่นคง 
ในตำแหน่งหน้าที่และความคาดหมายอันชอบธรรม (Legitimate expectation) ของบุคลากรในการปฏบิตัิ
ราชการหรือปฏิบัติงานในลักษณะสัญญาจ้าง โดยทั่วไปสัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยมักถูกกำหนดไวใ้น

 
36 โปรดดู นรา หัตถสิน และวิริญญา ชูราษี, ‘การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการตีพิมพ์ผลงานวิชาการของอาจารย์: ศึกษา

กรณีมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี’ (รายงานการศึกษาเสนอต่อกองทุนวิจัยมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 2557). 
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ระยะเวลาส้ัน เช่น 2 ปี หรือ 4 ปี ซ่ึงสัญญาประเภทดังกล่าวสะท้อนถึงความไม่มั่นคงของสถานภาพการจ้างงาน
ของบุคลากร เพราะการพิจารณาต่อสัญญามักผูกโยงกับ การประเมินผลการปฏิบ ัติงาน และดุลพินิจของ
มหาวิทยาลัย ทั ้งนี ้ การดำรงอยู่ของสัญญาระยะสั ้นที่ปราศจากมาตรการรองรับที ่เหมาะสมย่อมก่อให้เกิด 
ผลกระทบเชิงระบบ และเป็นเหตุให้เกิดความไม่แน่นอนหลายประการ ได้แก่ 1) ความกังวลในความไม่มั่นคง 
ในสถานภาพการจ้างงาน เพราะว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายใต้สัญญาระยะส้ันย่อมต้องแบกรับภาระความกดดัน  
ที่ไม่สมเหตุสมผล อันเกิดจากความไม่แน่นอนเก่ียวกับสถานภาพการจ้างหลังส้ินสุดสัญญา ส่งผลให้เกิดความวิตก
กังวลเกี ่ยวกับอนาคตของตนเอง 2) การขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในระยะยาว กล่าวคือการจ้างงาน 
ที่ปราศจากความมั่นคงอาจเป็นเหตุให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการมุ่งมั่นพัฒนาตนเอง และลดทอนคุณภาพของ
การสร้างสรรค์ผลงานวิชาการที่ต้องใช้ระยะเวลาในการวิจัยเชิงลึก และ 3) ผลกระทบต่อการดึงดูดและรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพ ซ่ึงสัญญาจ้างที่มีลักษณะช่ัวคราวและขาดความมั่นคงอาจทำให้บุคลากรที่มีคุณภาพและ
ความสามารถสูงหลีกเลี ่ยงการเข้ารับราชการหรือปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และหันไปเลือกหน่วยงานที ่มี  
ความมั่นคงกว่า   

ตัวอย่างในทางปฏิบัติปรากฏว่า มหาวิทยาลัยบางแห่งกำหนดสัญญาจ้างให้มรีะยะเวลา 3 ปี และต้องเข้า
รับการพิจารณาเพ่ือต่อสัญญาไปตลอดเมื่อส้ินระยะเวลา 3 ปี ดังกล่าว จนเกษียณอายุราชการ โดยระบุชัดเจนว่า
การต่อสัญญาจะข้ึนอยู่กับผลการประเมินตามเกณฑ์ที่กำหนด เช่น การจัดทำผลงานวิชาการ การวิจัย หรือการ
ตีพิมพ์บทความให้สอดคล้องกับข้อบังคับที่ระบุไว้ หากบุคลากรไม่สามารถบรรลุเงื่อนไขดังกล่าวได้ อาจส่งผลให้  
ไม่สามารถต่อสัญญาออกไปได้ อีกทั้งในบางกรณี ตำแหน่งที่อยู่ภายใต้การจ้างงานลักษณะ ช่ัวคราวหรือมีเงื่อนไข
พิเศษ เช่น ตำแหน่งนักวิจัยที่ได้รับการสนับสนุนจากทุนภายนอก มักจะต้องพึ่งพาการต่ออายุของโครงการ เป็น
หลัก ซ่ึงสร้างภาระความไม่แน่นอนต่ออนาคตทางวิชาชีพ   

อน่ึง การกำหนดระยะเวลาสัญญาจ้างงานที่ส้ันเกินสมควร และไม่มอบสัญญาระยะยาวให้กับบุคลากรตาม
สัญญาจ้าง มักเกิดจากความพยายามของมหาวิทยาลัยในการสร้างกลไกการควบคุมและประเมินผลการปฏิบัตงิาน
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อ
ความจำเป็นขององค์กรได้อย่างยืดหยุ่น อย่างไรก็ตาม การดำเนินการดังกล่าวต้องอยู่ภายใต้หลักความได้สัดส่วน 
(Proportionality)37 กล่าวคือ ระยะเวลาของสัญญาจ้างต ้องมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน หน้าที ่ความ
รับผิดชอบ และระยะเวลาที่จำเป็นในการบรรลุวัตถุประสงค์ของการจ้างงาน ทั้งน้ี มหาวิทยาลัยต้องไม่ใช้การ
กำหนดสัญญาระยะส้ันเพ่ือเป็นเครื่องมือในการจำกัดสิทธิของบุคลากรโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร หรือเป็น
การสร้างความไม่มั่นคงทางอาชีพโดยไม่จำเป็น   

 
37 ว ุฒิช ัย จิตตานุ , การบังคับใช ้หลักการส ัดส่วน (Principle of Proportionality) ในการคุ ้มครองส ิทธิปัจเจกชน’ 8 

วารสารศาลรัฐธรรมนูญ, 2549, 41-44. 
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ในขณะเดียวกัน มหาวิทยาลัยควรคำนึงถึงผลกระทบทีเ่กิดข้ึนต่อความมั่นคงในสถานภาพการจา้งงานและ
สิทธิอันชอบธรรมของบุคลากรในการทำงานที่ต่อเน่ืองและมั่นคง การสร้างสมดุลดังกล่าวจำต้องมีมาตรการเชิง
นโยบายที่สอดคล้องกับหลักการแห่งความได้สัดส่วน เช่น การกำหนดสัญญาระยะยาวที่เหมาะสมสำหรับบุคลากร
ที ่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส หรือการกำหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการ
พิจารณาต่อสัญญา เพ่ือป้องกันมิให้เกิดความไม่แน่นอนและแรงกดดันที่เกินสมควรต่อบุคลากร ทั้งน้ี การรักษา
สมดุลระหว่างประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคลกับหลักประกันความมั่นคงของบุคลากรจะช่วยสร้าง
ระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ยุติธรรม และเป็นที่ยอมรับในระยะยาว38 

คณะผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าทางแก้ไขที่เหมาะสม ควรมีการกำหนดระยะเวลาของสัญญาจ้างให้เหมาะสม
กับลักษณะงาน เช่น สัญญาระยะเวลา 5 ปี หรือการพิจารณาให้สัญญาระยะยาวแก่บุคลากรตามสัญญาจ้างเมื่อ
ครบเงื่อนไขใดเงื่อนไขหน่ึง เช่น เมื่อบุคลากรผ่านเกณฑ์การประเมินที่เป็นธรรมและชัดเจน นอกจากน้ี มหาวิทยาลัย
ควรพัฒนากลไกการประเมินผลการปฏิบ ัติงานที ่ยึดหลัก ความโปร่งใส ความเป็นธรรม และปราศจากอคติ  
เพื ่อเสร ิมสร้างความเชื ่อมั ่นในสถานภาพการจ้างงานและลดความกังวลเกี่ยวกับความไม่มั ่นคงของบุคลากร 
ในการทำงานระยะยาว ทั้งน้ีเพ่ือเป็นการสนับสนุนการบริหารงานบุคคลในระบบอุดมศึกษาให้มีความย่ังยืนและ
สอดคล้องกับหลักการบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาล 

5.4 การเลิกจ้างและการจ่ายค่าชดเชยบุคลากรของมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง 

การเลิกจ้างและการจ่ายค่าชดเชยเมื่อพ้นจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยถือเป็นประเด็นสำคัญ  
ที่เก่ียวข้องกับความมั่นคงในหน้าทีก่ารงานและสิทธิในการไดร้ับการเยียวยาตามสมควรของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ทั ้งนี ้ ด ังที่คณะผู้วิจ ัยได้อธิบายไปแล้วว่ามหาวิทยาลัยมีอิสระในการกำหนดระเบียบและนโยบายของตนเอง  
แต่การเลิกจ้างและการกำหนดค่าชดเชยต้องดำเนินการภายใต้กรอบกฎหมายและหลักการที ่เป็นธรรมด้วย  
เพ่ือป้องกันข้อพิพาท สร้างความเป็นธรรม และรักษาความน่าเช่ือถือขององค์กร โดยการวิเคราะห์ในหัวข้อน้ี 
จะครอบคลุมถึงปัญหาและแนวปฏิบัติที่เก่ียวข้อง เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างสิทธิของบุคลากรและเป้าหมายของ
องค์กร โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  

5.4.1 เหตุในการเลิกจ้างและไม่ต่ออายุสัญญา 

จากการศึกษาข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลและสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ   
ในบทที่ 3 พบว่าข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของได้กำหนดเหตุการณ์เลิกจ้างไว้หลายกรณี ทั้งในกรณี  
ที่เกิดจากเหตุส่วนตัวของบุคลากรตามสัญญาจา้งผู้น้ันเอง เช่น การถูกลงโทษวินัยอย่างร้ายแรง ถูกส่ังให้ออกเพราะ
ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน ละทิ้งงานโดยไม่มีเหตอัุนควร หย่อนความสามารถ ถูกจำคุก หรือเป็นกรณีเลิกจ้าง
กรณีที่เกิดจากข้อกำหนดในสัญญา เช่น การส้ินสุดสัญญาการปฏิบัติงานหรือสัญญาจ้างและไม่ได้รับการตอ่สัญญา 

 
38 เพ่ิงอ้าง. 



96 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็ง                  

ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ถูกยกเลิกสัญญาจ้าง ไม่ผ่านการประเมินผลการทดลองงานหรือผลการปฏิบัติงาน ไม่ได้รับการขึ้นเงินเดือน
ติดต่อกัน 2 รอบการประเมิน เป็นต้น  

หากพิจารณากรณีเลิกจ้างกรณีที่เกิดจากข้อกำหนดในสัญญา เหตุเลิกจ้างในกลุ่มน้ีจะสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ
การกำหนดภาระงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้น้ัน ซ่ึงทั้งหลักเกณฑ์ในการกำหนดภาระ
งานและการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย ทำให้บุคลากรในแต่ละมหาวิทยาลัย
อาจถูกเลิกจ้างได้ในขอบเขตที่แตกต่างกัน นอกจากน้ียังสร้างความไม่มั่นคงและความกดดันให้กับบุคลากรภายใต้
สัญญาจ้างในการปฏิบัติหน้าที่ให้กับมหาวิทยาลัย เน่ืองจากต้องพยายามปฏิบัติหน้าทีต่ามภาระงานที่มหาวิทยาลัย
กำหนด เพ่ือให้ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานและได้รับการต่อสัญญา 

นอกจากน้ี ในการพิจารณาข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  ยังพบว่ามีเพียง
บางมหาวิทยาลัยเท่านั ้นที่กำหนดหลักประกันในการได้รับการต่อสัญญาของบุคลากรตามสัญญาจ้างเอาไว้ 
กล่าวคือเป็นการกำหนดเหตุในการไม่ต่อสัญญาจ้างเอาไว้ว่ามหาวิทยาลัยจะไม่ต่อสัญญาให้กับบุคลากรผู้น้ันหาก
เข้าเหตุในการไม่ต่อสัญญาที่กำหนด  ซ่ึงเท่ากับเป็นการกำหนดว่าหากมิได้เข้าเหตุในการไม่ต่อสัญญากับบุคลากร
ตามสัญญาจ้างผู้ใด มหาวิทยาลัยตอ้งต่อสัญญาจ้างกับผู้น้ัน ทั้งน้ี ตามแนวคำพิพากษาศาลปกครอง ในคำพิพากษา
ศาลปกครองกลางที่ บ.7/2563 ที่วินิจฉัยว่า “เมื่อไม่ปรากฏว่าผู้ฟ้องคดีเข้ากรณีที่จะให้อำนาจอธิการบดีฯ มี
อำนาจเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีได้ ตามที ่กำหนดไว้ในข้อบังคับว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยของผู้ถูกฟ้องคดี การที่
อธิการบดีฯ ไม่ต่อสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดี โดยอ้างระยะเวลาตามสัญญาจ้างส้ินสุดลง โดยไม่เข้าเหตุที่อธิการบดีจะมี
อำนาจในการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับดังกล่าว จึงเป็นการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย” ซึ ่งการมีหลักเกณฑ์ในแนวทางด ังกล่าวกำหนดเอาไว้ในข้อบังคับว่าด ้วยการบริหารบุคคลของ
มหาวิทยาลัยก็จะช่วยสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรตามสัญญาจ้างได้ในระดับหน่ึง ว่าหากไม่ได้เป็นกรณีที่ตน  
เข้ากรณีที่ผู้บังคับบัญชามีอำนาจในการไม่ต่อสัญญากับตนได ้ตนย่อมได้รับการต่อสัญญาจา้ง อันจะทำให้บคุลากร
ตามสัญญาจ้างรู้สึกได้รับความมั่นคงในอาชีพของตนมากย่ิงข้ึน 

5.4.2 การเยียวยาบุคลากรของมหาวิทยาลัยกรณีเลิกจ้างและไม่ต่ออายุสัญญา 

การเลิกจ้างหรือการไม่ต่ออายุสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เป็นอำนาจที่หน่วยงานสามารถ
ดำเนินการได้โดยชอบด้วยกฎหมาย ตามระเบียบและเงื ่อนไขที ่กำหนดไว้ในสัญญาจ้างหรือข้อบังคับภายใน
มหาวิทยาลัย อย่างไรก็ตาม การใช้อำนาจดงักล่าวควรจะต้องกระทำโดยมีเหตุผลอันสมควร และสอดคล้องกับหลัก
ความชอบด้วยกฎหมาย (Legality) และหลักความได้สัดส่วน (Proportionality) เพ่ือป้องกันมิให้เกิดการใช้อำนาจ
ตามดุลพินิจที่ปราศจากหลักเกณฑ์หรือความเป็นธรรม   

กรณีการส้ินสุดสัญญาจ้างโดยไม่ตอ่อายุ กล่าวคือ การส้ินสุดสัญญาตามระยะเวลาทีก่ำหนดไว้โดยอัตโนมตั ิ
ซ่ึงเป็นสิทธิของหน่วยงานนายจ้างตามขอบเขตอำนาจที่กฎหมายใหไ้ว้ อย่างไรก็ดี การกระทำดังกล่าวไมค่วรเป็นไป
โดยพลการและควรมีเหตุผลรองรับ เช่น การส้ินสุดโครงการ การไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือ
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การลดความจำเป็นในตำแหน่งดังกล่าว การไม่ต่อสัญญาจ้างควรดำเนินการภายใต้การแจ้งให้ทราบล่วงหน้า 
ที่เหมาะสม ทั้งน้ีเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเตรียมการรองรับสถานการณ์การส้ินสุดการจ้างงาน ซ่ึงเป็นไปตาม  
หลักความเป็นธรรมในการจ้างงาน   

แม้ว่าในกฎหมายจัดตั้งมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งจะมิได้กำหนดให้กฎหมายแรงงานมีผลบังคับใช้กับ การ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย แต่หลักการว่าด้วยมาตรฐานแรงงานที่เป็นธรรมซึ่งกำหนดไว้ในกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานก็เป็นแนวทางแนวปฏิบัติที่มหาวิทยาลัยพึงนำมาประยุกต์ใช้ โดยเฉพาะในกรณีที่การเลิกจ้าง
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อบุคลากร เช่น การจ่ายค่าชดเชยตามระยะเวลาการทำงานหรือการชดใช้ค่าเสียหายให้กับ
บุคลากรที่ถูกเลิกจ้าง  

กรณีการเลิกจ้างก่อนครบกำหนดสัญญา มหาวิทยาลัยจะต้องมีเหตุผลอันสมควรและชอบด้วยกฎหมาย 
ในการดำเนินการดังกล่าว เช่น การฝ่าฝืนเงื่อนไขสำคัญของสัญญาจ้าง หรือการกระทำผิดร้ายแรง หากไม่มีเหตุอัน
สมควร มหาวิทยาลัยควรต้องมีการเยียวยาให้กับบุคลากรผู้น้ันโดยอาจเป็นการจ่ายค่าชดเชย โดยอาจคำนึงถึง
ระยะเวลาการทำงานที่เหลืออยู่ในสัญญาหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนตามความเหมาะสม   

ดังน้ัน เพ่ือป้องกันผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากการเลิกจ้างหรือการไม่ต่ออายุสัญญา มหาวิทยาลัยควร
กำหนดหลักเกณฑ์และมาตรการเยียวยาอย่างชัดเจนและเป็นธรรม เช่น การจ่ายค่าชดเชยตามอายุงาน การให้เงิน
ช่วยเหลือในระยะเปล่ียนผ่าน หรือการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถหางานใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพ่ือ
สร้างความเชื ่อมั ่นในระบบการบริหารงานบุคคล และลดข้อพิพาทที่อาจนำไปสู ่การฟ้องร้องซึ่งกระทบต่อ
ภาพลักษณ์และเสถียรภาพของมหาวิทยาลัยในระยะยาว  

5.4.3 การจ่ายค่าเสียหายหรือค่าชดเชย 

ดังที่กล่าวแล้วว่าในกฎหมายจัดตั้งของหลายมหาวิทยาลัยจะกำหนดเอาไว้อย่างชัดเจนว่า กิจการของ
มหาวิทยาลัยไม่อยู่ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน และกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ 
ดังน้ัน ในกรณีที่บุคลากรตามสัญญาจ้างพ้นสภาพจากการเป็นบุคลากร ก็ไม่จำเป็นต้องจ่ายค่าชดเชยเพ่ือการเลิก
จ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานแต่อย่างใด อย่างไรก็ตาม ในบางมหาวิทยาลัยได้กำหนดหลักเกณฑ์ในการจ่าย
ค่าชดเชยแก่ผู้ที่พ้นสภาพจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยไว้ในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยด้วย โดยแต่ละมหาวิทยาลัยจะกำหนดหลักเกณฑ์ไว้แตกต่างกัน เช่น เหตุแห่งการพ้นสภาพที่มีสิทธิ
ได้รับค่าชดเชย บางมหาวิทยาลัยกำหนดให้บคุลากรทีพ้่นสภาพมีสิทธิได้รบัเงินชดเชยทุกกรณี เว้นแต่กรณีที่มีเหตุ
ไม่ได้รับค่าชดเชยตามที่กำหนดไว้ บางมหาวิทยาลัยกำหนดว่าต้องเป็นการพ้นสภาพเน่ืองจาก ตาย เกษียณอายุ 
หรือได้รับอนุญาตให้ลาออกเพราะตามนโยบายลดขนาดกำลังคนเท่านั้นจึงจะมีสิทธิได้รับค่าชดเชย แต่บาง
มหาวิทยาลัยกลับกำหนดว่าบุคลากรที่พ้นสภาพจากเหตุอ่ืนที่มิใช่เพราะตายหรือลาออกมีสิทธิได้รับเงินชด เชย  
เป็นต้น ทั้งน้ี การกำหนดอัตราและวิธีการคิดค่าชดเชย มักจะพิจารณาจากระยะเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรผู้น้ัน 
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ทั้งน้ี ค่าชดเชยคือส่ิงที่มหาวิทยาลัยมีหน้าที่ต้องชดเชยบุคลากรในกรณีที่มีการส้ินสุดสัญญาจ้าง โดยมัก
เกิดข้ึนเมื่อมีการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม หรือไม่เป็นไปตามเงื่อนไขแห่งสัญญาจ้าง หรือข้อบังคับและระเบียบ
ปฏิบัติภายในที่หน่วยงานกำหนดข้ึน ทั้งน้ี การจ่ายค่าชดเชยควรเป็นไปตามหลักความชอบด้วยกฎหมายและ
หลักการที่เป็นธรรม เพ่ือป้องกันการใช้ดุลพินิจที่อาจขัดต่อสิทธิแรงงานของบุคลากร และเพ่ือรักษาความเป็นธรรม
ในระบบการจ้างงาน ดังน้ี  

1) กรณีการจ่ายค่าชดเชยจากการเลิกจ้างก่อนครบกำหนดสัญญา ในกรณีที่มีการบอกเลิกสัญญา
จ้างก่อนระยะเวลาที่กำหนดไว้ มหาวิทยาลัยในฐานะผู้ว่าจ้างย่อมต้องรับผิดชอบชดเชยความเสียหายที่เกิดข้ึนตาม
เงื่อนไขแห่งสัญญา หรือหากไม่มีการกำหนดไว้ ควรพิจารณาให้มีการชดเชยให้กับบุคลากรที่ถูกเลิกจ้างโดยนำ
มาตรการตามกฎหมายแรงงานที่เก่ียวข้องมาปรับใช้ อาทิ การจ่ายค่าชดเชยในกรณีทีก่ารเลิกจ้างไม่เป็นไปตามเหตุ
อันสมควรหรือไม่มีความผิดรา้ยแรง ซ่ึงอาจรวมถึงการจ่ายคา่ชดเชยตามสัดส่วนของระยะเวลาที่เหลือในสัญญาจา้ง 
หรือการชดใช้ค่าเสียหายเพ่ิมเติมตามดุลพินิจที่เหมาะสม ตัวอย่างเช่น การชดเชยเป็นเงินเดือนจำนวนเท่ากับ
ระยะเวลาที่เหลืออยู่ของสัญญาจ้างเพ่ือบรรเทาความเสียหายที่เกิดข้ึน   

2) กรณีการจ่ายค่าชดเชยเมื่อครบกำหนดสัญญาแต่ไม่ตอ่สัญญาจ้าง หากสัญญาจ้างส้ินสุดลงตาม
กำหนดระยะเวลาและมหาวิทยาลัยเลือกที่จะไม่ต่อสัญญา แม้ตามหลักกฎหมายแรงงาน มหาวิทยาลัยจะไม่อยู่
ภายใต้ภาระผูกพันที่จะต้องจ่ายค่าชดเชย แต่ในทางปฏิบัติ กรณีดังกล่าวอาจสร้างความคาดหมายอันชอบธรรม
ให้แก่บุคลากร โดยเฉพาะอย่างย่ิงในหน่วยงานภาครัฐที่มีธรรมเนียมปฏิบัติในการต่อสัญญาจ้างเป็นระยะ เวลา
ต่อเน่ือง การส้ินสุดสัญญาโดยไม่ต่ออายุอาจก่อให้เกิดความเสียหายจากการคาดหวังที่ไม่ได้รับการตอบสนอง  
ในกรณีน้ี มหาวิทยาลัยอาจพิจารณาจ่ายเงินเยียวยาเพ่ือบรรเทาความเสียหาย เช่น เงินชดเชยสำหรับการเปล่ียน
ผ่านการทำงาน หรือการสนับสนุนในรูปแบบอ่ืน เช่น การจัดหางานใหม่หรือการให้เงินช่วยเหลือระยะส้ัน   

อย่างไรก็ตาม เพื ่อให้เกิดความเป็นธรรมและป้องกันข้อพิพาทที่อาจเกิดขึ้น มหาวิทยาลัยควรจดัทำ 
แนวปฏิบัติที่มีความชัดเจนและโปรง่ใสในการจา่ยคา่ชดเชยในกรณีตา่ง ๆ  โดยคำนึงถึงปัจจัยสำคัญ ได้แก่ระยะเวลา
การทำงาน ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการส้ินสุดสัญญาจ้าง และความสมดลุระหว่างสิทธิของบุคลากรกับความจำเปน็
ในการบริหารจัดการขององค์กร การกำหนดหลักเกณฑ์ที ่เหมาะสม เช่น การชดเชยตามสัดส่วนของอายุงาน 
หรือการกำหนดเงินเยียวยาเฉพาะกรณี จะช่วยให้เกิดความเป็นธรรม ลดความเส่ียงในการเกิดข้อพิพาท และสร้าง
ความเช่ือมั่นในระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปอย่างยุติธรรมธรรมได้ 
 

 ทั้งน้ี จากการที่คณะผู้วิจัยจะได้ดำเนินการวิเคราะห์ปัญหาทั้ง 4 ประการดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า
ปัญหาหลักของการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัย คือการที่ข้อบังคับการบริหารงานบุคคล รวมถึง
ร ูปแบบสัญญาจ้างบ ุคลากรของมหาวิทยาลัยนั ้นมีความหลากหลาย และไม่มีมาตรฐานกลางในการกำหนด
หลักเกณฑ์ดังกล่าว เน่ืองจากมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งมีอำนาจในการกำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารสัญญาจ้าง
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บุคลากรได้เอง จึงทำให้หลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างไม่เป็นเอกภาพและมี
มาตรฐานที่แตกต่างกันไปในแต่ละแห่ง 
 อย่างไรก็ตาม นอกจากปัญหาข้อบังคับการบริหารงานบุคคลและรูปแบบสัญญาจ้างมีความหลากหลาย 
และมีมาตรฐานที่แตกต่างกันแล้ว ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารมหาวิทยาลัย รวมถึงปัญหาเก่ียวกับ
ความเข้าใจผิดในสถานะของตนเองของบุคลากรตามสัญญาจ้าง (พนักงานมหาวิทยาลัย) ท ี ่ม ักนำตนเองไป
เปรียบเทียบกับบุคลากรที่เป็นข้าราชการ ว่าจะต้องได้รบัสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ตอ้งเทียบเทา่กับข้าราชการ 
ก็เป็นปัญหาที่ทำให้เกิดข้อพิพาทเก่ียวกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดข้ึนได้เช่นเดียวกัน 
 

ในลำดับต่อไปคณะผู้วิจัยจะได้นำเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยจะได้นำเสนอเป็นข้อเสนอ
เชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเก่ียวกับ สัญญาจ้างบุคลากร  
ในสถาบันอุดมศึกษา ไวใ้นบทที่ 6 ข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการ
ดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ต่อไป 
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บทท่ี 6 

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับ 

การดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 
ในปัจจุบันบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาไม่ได้ม ีเฉพาะประเภทที ่เป็นข้าราชการ ตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 เท่าน้ัน แต่ยังมีบุคลากรอีกประเภทหน่ึงที่สำคัญและ
จะมาแทนที ่บุคลากรประเภทข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา เพื ่อให้สถาบันอุดมศึกษามีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นำไปสู่การจัดทำบริการสาธารณะด้านการศึกษา  
ในระดับอุดมศึกษาให้กับประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถประเมินประสิทธิภาพในการทำงานได้เสมอ
ตามระยะเวลาที ่กำหนดไว้ บ ุคลากรประเภทดังกล่าวคือ “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ที ่พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ได้ให้คำนิยามไว้ว่าเป็น “บุคคลซ่ึงได้รบัการจ้างตาม
สัญญาจ้างใหท้ำงานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือเงิน
รายได้ของสถาบันอุดมศึกษา” ดังน้ัน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ที่เรียกกันว่าพนักงานมหาวิทยาลัยจึงอยู่
ภายใต้สัญญาจ้าง ไม่เหมือนกับข้าราชการที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง 

สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันมีสถานะเป็นสัญญาทางปกครอง ที่ฝ่ายรัฐหรือมหาวิทยาลัย
สามารถกำหนดเงื ่อนไขพิเศษหรือใช้อำนาจเหนือกับคู ่สัญญาได้ ท ั ้งนี ้ การบริหารงานบุคคลของบุคลากร
มหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ได้ให้
อำนาจแก่มหาวิทยาลัยของรัฐทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยใน
กำกับของรัฐ หรือมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่ได้อยู่ภายใต้กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ในการไปกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของ “พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา” ซ่ึงอยู่ภายใต้สัญญาจ้างได้
เองโดยอิสระ ตามที่กำหนดไว้ใน มาตรา 65/1 ความว่า  

“การกำหนดตำแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแตง่ตั้ง อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน เงินเพ่ิมและ
สวัสดิการ การเล่ือนตำแหน่ง การเปล่ียนและการโอนย้ายตำแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัยและการรักษาวินัย 
การดำเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์และการร้องทกุข์ และการอ่ืนที่เก่ียวกับการบริหารงานบคุคล
ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา” 

ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล และการบริหารสัญญาจ้างของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจะเป็นไปเช่นไร 
ก็จะข้ึนอยู่กับข้อบังคับในเรื่องดังกล่าวที่มหาวิทยาลัยแต่ละแหง่กำหนดข้ึน ซ่ึงจากการศึกษาเปรียบเทียบข้อบังคับ
ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลและรูปแบบสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ  พบว่ามีความหลากหลายแตกต่างกัน
ไป ทั้งในเรื่องค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระยะเวลาของสัญญา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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การพ้นจากการเป็นบุคลากร หรือค่าชดเชย อันเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับสถานะการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ตามสัญญาจ้างทั้งส้ิน 

ทั้งน้ี จากการพิจารณาข้อพิพาทเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของศาลยุติธรรมและ
ศาลปกครอง รวมถึงการรวบรวมประเด็นจากการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
พบว่าสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามีปัญหาและข้อพิจารณาที่สำคัญอยู่อย่างน้อย 4 ประการ คือ  

1) ความอิสระในการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ที่ทำให้เกิดความหลากหลาย
ไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน  

2) การกำหนดข้อกำหนดที่เป็นภาระเกินสมควรในสัญญา  
3) ระยะเวลาในแต่ละสัญญา และ  
4) การเลิกจ้างและค่าชดเชยบุคลากรของมหาวิทยาลัยตามสัญญาจ้าง ทั้งกรณีเหตุในการเลิกจ้างและ  

ไม่ต่ออายุสัญญา การเยียวยาบุคลากรของมหาวิทยาลัยกรณีเลิกจ้างและไม่ต่ออายุสัญญา และการจ่ายค่าเสียหาย
หรือค่าชดเชย  

ปัญหาและข้อพิจารณาทั้ง 4 ประการน้ี ล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อสถานภาพ ความมั่นคง และการได้รบั
ความคุ้มครองของบุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษาทั้งส้ิน 

ดังน้ัน เพ่ือแก้ไขปัญหาทั้ง 4 ประการดังกล่าวข้างต้นได้อย่างเป็นรูปธรรม คณะผู้วิจัยขอนำเสนอข้อเสนอ
เชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา ใน 3 ส่วน กล่าวคือ 1) ข้อเสนอในเชิงหลักการในการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา 2) ข้อเสนอในส่วนของการปฏิบัติหน้าที่ของมหาวิทยาลัย และ 3) ข้อเสนอในการปรับปรุง
กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดังต่อไปน้ี39 

6.1 ข้อเสนอในเชิงหลักการในการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  

 บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้สัญญาจ้าง หรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา น้ันเกิดข้ึนจาก
นโยบายการลดอัตรากำลังข้าราชการในสถาบันอุดมศกึษาลง โดยไม่จัดสรรอัตราข้าราชการและลูกจ้างประจำใหม่
ให ้กับสถาบันอุดมศึกษา และให้สถาบันอุดมศึกษาจัดจ้างพนักงานโดยใช้สัญญาจ้างทดแทนอัตราข้าราชการ 
พลเรือนในมหาวิทยาลัยที่เกษียณอายุโดยใช้งบประมาณแผ่นดินที่ได้รับจัดสรรให้เป็นเงินอุดหนุน โดยให้ได้รับ

 
39 ดังที่กล่าวไปแล้วว่าการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษานั้นอาจพิจารณาได้เป็น 3 ช่วงเวลา 

กล่าวคือ 1) ก่อนการเกิดสัญญา 2) ในระหว่างสัญญา (การบริหารสัญญา) และ 3) หลังการสิ้นสุดสัญญา ซึ่งในการศึกษาตาม
โครงการนี้ มุ่งเน้นไปที่การศึกษาปัญหาและข้อพิพาทต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการบริหารสัญญา ที่เป็นการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญา
จ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา “ในระหว่างสัญญา” ดังนั้น ข้อเสนอเชิงนโยบายฯ ของคณะผู้วิจัยทั้ง 3 ส่วนข้าง ต้น จึงเน้นไปที่
ข้อเสนอเชิงนโยบายในการบริหารสัญญาที่อยู่ในระหว่างสัญญาจ้างเป็นหลัก  
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ค่าตอบแทนในอัตราที่สูงกว่าอัตราเงินเดือนของข้าราชการแรกบรรจุ เพ่ือให้อิสระแก่สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง
ในการบริหารเงินเดือนให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย 
 หากพิจารณาวัตถุประสงค์ของการมีพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาดังกล่าว จะเห็นได้ว่าเป็นผลมาจาก
ความพยายามลดจำนวนข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษาลง เน่ืองจากการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการต่อคนน้ันต้องใช้
งบประมาณจำนวนมากในการจ่ายเงินเดือนและให้สวัสดิการต่าง ๆ  รวมทั้งยังต้องผูกพันให้ข้าราชการผู้น้ันปฏิบัติ
หน้าที่กับสถาบันอุดมศึกษาไปจนถึงเกษียณอายุราชการหากผู้น้ันไม่ไดถู้กให้ออกหรือไล่ออก ซ่ึงสร้างภาระทางการ
คลังในระยะยาวให้กับรัฐเป็นจำนวนมาก  
 นอกจากนี ้ สถาบันอุดมศึกษายังไม่สามารถกำหนดมาตรการให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที ่ของตนให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอได้อย่างเต็มที่ เพราะแม้จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือนก็ตาม แต่หาก
ปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานทีก่ำหนดไว้ ก็เพียงแต่ได้เล่ือนข้ันเงินเดือนน้อยหรือไม่ได้เล่ือนเงินเดือนเท่าน้ัน ไม่ได้
ส่งผลต่อสถานะของข้าราชการผู้น้ันแต่อย่างใด กล่าวคือ หากข้าราชการผู้น้ันทำงานแบบเช้าชามเย็นชาม หรือไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ก็ทำได้เพียงแต่ไม่เล่ือนเงินเดือนให้เท่าน้ัน แต่ก็ยังต้องให้ปฏิบัติงานกับหน่วยงานไปจน
ข้าราชการผู้น้ันอายุครบเกษียณ  
 ดังนั ้น จึงได้มีการกำหนดให้มีพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาขึ้น เพื ่อทดแทนข้าราชการที ่เกษียณอายุ
ราชการไป และให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถมีทางเลือกใหม่ในการจ้างบุคลากรให้เข้ามาปฏิบ ัต ิงานกับ
สถาบันอุดมศึกษาน้ันโดยสามารถกำหนดให้บุคลากรมีศักยภาพสอดคล้องกับภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาด้วย 
โดยให้อำนาจแก่สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งให้เป ็นผู ้กำหนดอัตราเงินเดือน สวัสด ิการและสิทธิประโยชน์  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะเวลาของสัญญาจ้างและการต่อสัญญา รวมถึงหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับ
การบริหารบุคคลและบริหารสัญญาจ้างพนักงานไดเ้อง เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งสามารถจ้างและบรหิาร
พนักงานตามความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้วยเหตุน้ี โดยหลักการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  จึงควร
ปล่อยให้เป็นอิสระของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งในการกำหนดให้เป็นไปตามความเหมาะสมและความต้องการ
ของสถาบันอุดมศึกษาแห่งน้ัน ว่าต้องการมีบุคลากรตามสัญญาจา้งทีม่ีคณุสมบตัิอย่างไร คาดหวังผลการปฏิบตัิงาน
จากบุคลากรผู้น้ันเพียงใด มีหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างไร โดยสามารถกำหนด
ค่าตอบแทนรวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับส่ิงที่สถาบันอุดมศึกษาเรียกร้องจากพนักงานผู้น้ัน  
 นอกจากน้ี เมื่อพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ันเกิดข้ึนเพ่ือ “ทดแทน” ข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา  
สถานะ ความมั่นคง การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ย่อมจะ  
ไม่เท ่ากันกับข้าราชการ เพราะไม่เช่นนั้นก็ไม่จำเป็นที ่จะต้องมีบุคลากรในมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานที ่มี
ความสัมพันธ์ตามสัญญา แยกออกมาต่างหากจากข้าราชการ โดยทั้งข้าราชการและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
ก็จะมีข้อเด่นข้อด้อยแตกต่างกันไป แม้ว่าโดยส่วนใหญ่สถานะและสวัสดิการของข้าราชการจะดีกว่าพนักงาน เช่น 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

ความมั่นคงในอาชีพที่อยู่ปฏิบัติงานได้จนเกษียณอายุ หรือการเบิกค่ารักษาพยาบาลให้ตนเองและครอบครัวได้ 
หรือมีเง ินบำเหน็จบำนาญหลังเกษียณ แต่ในบางเร ื ่องพนักงานก็ดีกว่าข้าราชการเช่นกัน เช่น เงินเด ือน 
หรือค่าตอบแทนอื่น ๆ  ท ี ่มากกว่าข้าราชการ ด ังนั้น การกำหนดสวัสดิการในบางเรื ่อง การกำหนดภาระงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือนหรือต่อสัญญาจ้าง หรือแม้แต่ความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน 
ย่อมไม่สามารถที่จะกำหนดให้เท่ากับหรือเสมือนกับข้าราชการได ้เพราะพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาถูกสร้างข้ึน
โดยมีวัตถุประสงค์ที่ต่างจากข้าราชการน่ันเอง 
 อย่างไรก็ดี แม้ว่าพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจะมีสถานะที่ไม่เหมือนข้าราชการ โดยมีความมั่นคงทาง
อาชีพและสวัสดิการบางเรื่องที่น้อยกว่าข้าราชการ รวมทั้งการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างพนักงาน 
ในสถาบันอุดมศึกษา และการกำหนดหลักเกณฑ์อื ่น ๆ  ท ี ่เกี ่ยวข้อง เช่น อัตราเงินเดือน สวัสด ิการและสิทธิ
ประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะเวลาของสัญญาจ้างและการต่อสัญญา ควรเป็นอิสระของ
สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง เพื ่อให ้สถาบันอุดมศึกษาสามารถบริหารพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องกับภารกิจของสถาบันอุดมศึกษานั ้น ๆ  รวมทั ้งในกฎหมายจัดตั ้งของสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง 
จะกำหนดให้การบริหารงานบุคคลพนักงานตามสัญญาจ้างไม่อยู่ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานก็ตาม ก็ไม่ได้หมายความว่าจะไม่มีความจำเป็นในการคุ้มครองพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเสียเลย 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเป็นผู้อยู่ภายใต้สัญญาจ้างอันเป็นสัญญาทางปกครองที่ให้
พนักงานผู้น้ันเข้ามาจัดทำบริการสาธารณะโดยตรง กล่าวคือเป็นผู้ร่วมจัดทำบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของ
ประเทศโดยส่วนรวม ไม่ได ้ปฏิบ ัต ิหน้าที ่เพื ่อประโยชน์ของผู ้ใดผู ้หนึ ่งหรือกล ุ ่มใดกลุ ่มหนึ ่ง พนักงาน  
ในสถาบันอุดมศึกษาก็ควรได้รบัความคุ้มครองในการปฏิบัตหิน้าที่ของตนเองด้วย แม้ว่าอาจไม่ได้มคีวามมั่นคงและ
มีสวัสดิการในบางเรื่องที่ดเีท่ากันกับข้าราชการ แต่ก็ต้องได้รับความคุม้ครองใหม้ีความมั่นคงในอาชีพและสวัสดกิาร
ที่ดีพอสมควร รวมทั้งมีหลักประกันความเป็นธรรมในการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนเงินเดือน
หรือการประเมินเพ่ือต่อสัญญาจ้าง ว่าจะไม่เป็นไปตามอำเภอใจของผู้บริหารที่อาจเกิดการกล่ันแกล้งหรือสร้าง
ความไม่เป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นั ้นได้ เพื ่อให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
สามารถปฏิบัติหน้าที ่ของตนได้โดยที่ไม่ต้องกังวลในเรื ่องอื ่น โดยเฉพาะเร ื ่องความมั ่นคงทางอาชีพมากนัก  
และในอีกด้านหน่ึง หากพนักงานในสถาบัน อุดมศึกษาแห่งใดมีความมั่นคงและสวัสดิการที่ไม่ด ีก็ย่อมไม่สามารถ
ดึงดูดผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 
 กล่าวโดยสรุป ตามหลักการและข้อพิจารณาที่กล่าวมาทั ้งหมดข้างต้น คณะผู้วิจัยมีความเห็นอันเป็น
ข้อเสนอในเชิงหลักการในการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในด้านของพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา และในด้านของสถาบันอุดมศึกษาและผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือความเข้าใจร่วมกัน 
ในสภาพการณ์หรือ “ธรรมชาติ” ของความเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา และหลักการอันเป็นข้อพิจารณาใน
การดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ดังน้ี 
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 ในด้านของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ก็ต้องเข้าใจว่าสถานะของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ตน
ดำรงอยู่นั้นย่อมจะไม่เทียบเท่ากับข้าราชการ และไม่สามารถเรียกร้องให้ได้รับความมั ่นคงทางอาชีพ รวมถึง
สวัสด ิการต่าง ๆ  เท ียบเท่ากับข้าราชการได้ เพราะข้าราชการและพนักงานตามสัญญาจ้างถูกสร้างมาด้วย
วัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน 
 ส่วนในด้านของสถาบันอุดมศึกษาและผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ในการกำหนดหลักเกณฑ์วิธีการใน
การบริหารงานบุคคล การกำหนดรูปแบบสัญญา และการดำเนินการเกี ่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษา ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาควรคำนึงถึงการให้หลักประกันและความคุ้มครองในการปฏิบัติหน้าทีข่อง
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา รวมทั ้งหลักประกันด้านความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัต ิงานเพ่ือ 
เล่ือนเงินเดือน หรือการประเมินเพ่ือต่อสัญญาจ้าง ควบคู่ไปกับการบริหารบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
ในการจัดทำบริการสาธารณะด้านการจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาด้วย 
 คณะผู้วิจัยเห็นว่า หากสถาบันอุดมศึกษาทั้งหลายและผู้ที่เก่ียวข้องมีความเข้าใจเก่ียวกับหลักการในการ
ดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาตามที่ได้เสนอไปข้างต้น จะทำให้สามารถดำเนินการ
เก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างถูกต้อง เป็นธรรม มีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างความ
สมดุลระหว่างการบริการจัดการโดยอิสระของสถาบันอุดมศกึษา กับการคุ้มครองผู้ปฏิบัตงิานในสถาบันอุดมศึกษา
ตามสัญญาจ้างได้อย่างเหมาะสมด้วย 

6.2 ข้อเสนอในส่วนของการปฏิบัติหน้าที่ของมหาวิทยาลัย  

 คณะผู้วิจัยขอนำเสนอข้อเสนอในส่วนของการปฏิบัติหน้าที่ของมหาวิทยาลัยเพ่ือปรับปรุง พัฒนา และ
สร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ดังต่อไปน้ี 

 6.2.1 การดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาอย่างมีธรรมาภิบาล 

 มหาวิทยาลัยจะต้องบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาอย่างถูกต้อง
ตามกฎหมาย มีธรรมาภิบาล มีความยุติธรรม โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ และสามารถตรวจสอบการบรหิารสัญญาจา้ง 
เช่น การกำหนดภาระงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ในทุกข้ันตอน เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาและข้อ
สงสัยในการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 
 ทั้งน้ี คณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเก่ียวกับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
อย่างมีธรรมาภิบาล โดยพิจารณาจากประเด็นที่เป็นเหตุแห่งการเกิดข้อพิพาทที่เกิดข้ึนในศาลยุติธรรมและศาล
ปกครอง การเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เก่ียวข้องในบทที่ 4 และการวิเคราะห์ปัญหาในบทที่ 5 ดังต่อไปน้ี 
 1) สถาบันอุดมศึกษาต้องปฏิบัติตามสัญญาจ้าง หรือปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ  
ที่เกี่ยวข้องอย่างเคร่งครัด หากสัญญาจ้างหรือข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้าง
กำหนดไว้อย่างไร มหาวิทยาลัยก็ต้องดำเนินการตามที่ข้อสัญญาหรือข้อบังคับน้ันกำหนดไว้ เพราะนอกจากที่
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บุคลากรจะต้องปฏิบัติตามสัญญาและข้อบังคับต่าง ๆ อย่างเคร่งครัดแล้ว มหาวิทยาลัยในฐานะผู้ว่าจ้างก็ต้อง
ผูกพันตนและปฏิบัติตามข้อสัญญาและข้อกำหนดที่กำหนดไว้ในข้อบังคับต่าง ๆ อย่างเคร่งครัดด้วยเช่นเดียวกัน 
โดยแม้ว่ามหาวิทยาลัยจะมีอำนาจในการออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้าง
และแบบสัญญาจ้างดว้ยตนเอง แต่มหาวิทยาลัยก็ต้องผูกพันและปฏิบัตติามกฎเกณฑ์ที่ตนกำหนดข้ึนดว้ย เช่น หาก
ข้อบังคับกำหนดว่าหากบุคลากรตามสัญญาจา้งได้รบัผลการประเมินในระดับดี 3 รอบการประเมินติดตอ่กัน มีสิทธิ
ได้รับการต่อสัญญา มหาวิทยาลัยก็ต้องพิจารณาตามหลักเกณฑ์น้ัน จะใช้ดุลพินิจเอาหลักเกณฑ์อ่ืนมาเป็นเงื่อนไข
ในการต่อสัญญาอีกไม่ได้ หรือหากการประเมินผลการปฏิบัติงานให้พิจารณาจากการสอน การทำวิจัย และการ
บริการวิชาการ มหาวิทยาลัยจะนำเอาเกณฑ์การประเมินอ่ืนมาประกอบการพิจารณาในประเมินผลการปฏิบัตงิาน
และให้ผู้น้ันมีผลการประเมินที่ต่ำลงไม่ได้ 
 2) การดำเนินการเกี่ยวกบัสญัญาจา้งบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาต้องไม่มีการเลอืกปฏิบัติที่ไม่เปน็ธรรม 
โดยบุคลากรภายใต้สัญญาจ้างจะต้องอยู่ภายใต้หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลในมาตรฐานเดียวกัน การกำหนด
ภาระงานต่าง ๆ ให้กับบุคลากรในประเภทและระดับเดียวกันต้องไม่แตกต่างกัน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะต้องประเมินโดยใช้มาตรฐานเดียวกัน ไม่นำอคติหรือความขัดแย้งส่วนตัวมาทำให้มีผลกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น หากบุคลากรผู้หน่ึงมีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดบัเดียวกับบคุลากรคนอ่ืน ๆ  ก็ต้องได้รับ
การประเมินเพ่ือเล่ือนเงินเดือนในอัตราที่เท่ากับผู้อ่ืนด้วย  
 3) การดำเนินการเกีย่วกบัสัญญาจา้งบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาต้องไม่มีการกลั่นแกลง้หรือการปฏิบตัิ
ที่ไม่เป็นธรรมต่อบุคลากรตามสัญญาจ้าง ข้อเสนอในข้อน้ีจะสอดคล้องกับข้อเสนอที่ 2 การเลือกปฏิบัติที่ไม่เป็น
ธรรม โดยผู ้บริหารมหาวิทยาลัยจะต้องมีความเป็นกลางในการดำเนินการตามสญัญาจ้าง และต้องไม่ใช้อคติมา 
กล่ันแกล้งหรือปฏิบัติกับบุคลากรตามสัญญาจ้างอย่างไม่เป็นธรรม เช่น การไม่มอบหมายงานให้ปฏิบัติอันส่งผลให้ 
ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ครบตามภาระงานได ้หรือการมอบหมายงานอ่ืนที่ไม่ใช่งานตามภาระงานจนทำให้ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานตามภาระงานได้อย่างเต็มที ่รวมถึงการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินไม่สอดคล้องกับงานผู้น้ันได้ปฏิบัติ
จริง เช่น หากบุคลากรผู้น้ันมีทั้งภาระการสอนและการบริหาร แต่กลับนำภาระงานดา้นการสอนเพียงด้านเดียวมาใช้
ในการประเมิน ทำให้ภาระงานไม่สะท้อนกับงานที่ผู้น้ันได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างแท้จริง 
 4) การดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาต้องคำนึงถงึสถานภาพ ความม่ันคง 
ในการปฏิบัติงาน และความเป็นธรรมต่อบุคลากรตามสญัญาจา้งด้วย โดยการกำหนดภาระงานก็ดี การประเมินผล
การปฏิบัติงานก็ดี การพิจารณาเพื่อต่อสัญญาก็ดี มหาวิทยาลัยควรต้องคำนึงถึงสถานภาพและความมั ่นคงของ
บุคลากรในการปฏิบัติหน้าทีต่ามสัญญาจ้างด้วย โดยแม้ว่าสถานภาพและความมัน่คงของบุคลากรตามสัญญาจ้างน้ัน
จะไม่เท่ากันกับข้าราชการก็ตาม แต่ก็ควรตอ้งมีความมั่นคงพอสมควรและเป็นธรรมกับบุคลากรผู้น้ันด้วย เช่น หากมี
การกำหนดภาระงานที่มากกว่าปกติ บุคลากรผู้น้ันหรือกลุ่มน้ันก็ควรได้รบัค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระงานทีต่น
ได้รับด้วย หรือการได้รบัการเล่ือนเงินเดือนหากบคุลากรผู้น้ันมีผลการปฏิบัติงานที่ด ีหรือการไดร้ับการตอ่สัญญาจ้าง
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หากสามารถปฏิบัติหน้าทีไ่ดต้ามเกณฑ์การประเมินและเป็นที่พอใจ แม้ว่ามหาวิทยาลัยจะมีสิทธิในการไม่ต ่อสัญญา 
กับผู้น้ันก็ตาม และไม่นำระยะเวลาตามสัญญาจ้างมาบีบให้ปฏิบัติหน้าทีห่รอืดำเนินการได้สำเร็จภายในกำหนดเวลา
น้ันเพ่ือที่จะได้รับการตอ่สัญญา เช่น การกำหนดให้บคุลากรสายวิชาการต้องไดต้ำแหน่งทางวิชาการภายในระยะเวลา
สัญญา มิฉะน้ันจะไม่ได้รบัการตอ่สัญญา เป็นต้น ทั้งน้ี หากมีการกำหนดเงื่อนไขดงักล่าวไว้ควรจะเปน็การกำหนดเวลา
ในรูปแบบการเร่งรัดให้ดำเนินการขอตำแหน่งทางวิชาการเท่าน้ัน  
 นอกจากนี้ การกำหนดภาระงานต่าง ๆ  ไม่ควรกำหนดภาระงานที ่อาจสร้างภาระต่อบุคลากรทั ้งในสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมากจนเกินไป หรือไม่เหมาะสมกับบุคลากรในกลุ่มน้ัน โดยเฉพาะบุคลากรสาย
วิชาการ เช่น การกำหนดให้ต้องได้รับตำแหน่งทางวิชาการในระดับรองศาสตราจารย์ ที ่สรา้งความกดดันให้กับ
บุคลากรสายวิชาการเปน็จำนวนมาก อาจพิจารณากำหนดเพียงการได้รบัตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เทา่น้ัน หรือการ
กำหนดให้ต้องมีการตีพิมพ์บทความในวารสารวิชาการที ่อยู่ในฐานข้อมูล Scopus Tier 1 หรือ Tier 2 ซึ่งจะต้อง
ดำเนินการในหลายข้ันตอนโดยบางข้ันตอนอาจมคี่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม และบุคลากรสายวิชาการในสายสังคมศาสตร์อาจมี
ข้อเสียเปรียบหรือข้อจำกัดในการเผยแพร่บทความในวารสารวิชาการตามฐานข้อมูลด ังกล่าวที ่มากกวา่สาย
วิทยาศาสตร์ด้วย 

 6.2.2 การกำหนดหลักเกณฑ์ที่เป็นธรรมไว้ในข้อบังคับของสถาบันอุดมศึกษา 

 ดังที่กล่าวไปแล้วว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ได้ให้
อำนาจแก่มหาวิทยาลัยของรัฐ ในการกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา   
ซ่ึงอยู่ภายใต้สัญญาจ้างได้เองโดยอิสระ อย่างไรก็ตาม มหาวิทยาลัยควรพิจารณาความสมดลุระหว่างหลักการสอง
หลักการด้วยกัน ค ือ หลักความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัยในการบริหารจัดการหรือการดำเนินการตาม
วัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา กับหลักความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบตัิงานใหกั้บสถาบนัการศกึษา การที่มหาวิทยาลัย
จะกำหนดหลักเกณฑ์หรือเงื่อนไขใด ๆ ก็ตามในข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลก็จะต้องคำนึงถึงหลักการทั้ง
สองประการให้ได้สัดส่วนกัน ทั ้งน้ี เพื ่อให้มหาวิทยาลัยสามารถกำหนดหลักเกณฑ์สำหรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้ปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพอยู่เสมอ และสามารถคุ้มครองและสรา้งหลักประกันใน
การปฏิบัติงานและความมั่นคงในวิชาชีพหรืออาชีพให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปพร้อม ๆ กัน  
 ทั้งน้ี คณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเก่ียวกับการหลักเกณฑ์ที่ควรกำหนดไวใ้นข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมต่อบุคลากรตามสัญญาจ้าง และการบริหารงานบุคคลของ
บุคลากรตามสัญญาจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังต่อไปน้ี 
 1) หลักการทั่วไปในการกำหนดกฎเกณฑ์ การกำหนดหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงาน
บุคคลและบริหารสัญญาจา้งบคุลากรไว้ในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยน้ัน ควรกำหนดหลักเกณฑ์ต่าง ๆ  ไว้ให้ชัดเจน 
และหลีกเล่ียงการมอบอำนาจให้กับฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยไปกำหนดหลักเกณฑ์ในเรื่องน้ัน ๆ อีกทอดหน่ึง
หากไม่จำเป็น กล่าวคือการกำหนดให้อธิการบดีหรือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลไปกำหนดหลักเกณฑ์น้ัน  
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ข้ึนเอง เพราะจะทำให้เกิดความไม่ชัดเจนของหลักเกณฑ์ดังกล่าวที่อาจเปล่ียนแปลงได้ง่ายไปตามนโยบายของ 
ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยในแต่ละสมัย  
 อย่างไรก็ตาม อาจมีหลักเกณฑ์บางเรื่องที่จำเป็นต้องให้อำนาจแก่ฝ่ายบริหารของมหาวิทยา ลัยในการ
กำหนดหลักเกณฑ์เพ่ือใหส้อดคล้องกับนโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยของในขณะน้ัน เช่น การกำหนดภาระงาน
ในแต่ละปีงบประมาณ ที่อาจมีการเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการในแต่ละปีงบประมาณ ในกรณีดังกล่าว ควรมี
การกำหนดกรอบหรือหลักการเบื้องต้นในการกำหนดหลักเกณฑ์น้ัน ๆ ไว้ในข้อบังคับ เพ่ือเป็นกรอบในการใ ช้
ดุลพินิจในการกำหนดหลักเกณฑ์ในเรื่องน้ัน ๆ ของฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัย 
 2) ภาระงาน การกำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับภาระงานของบุคลากรตามสัญญาจ้างของมหาวิทยาลัย น้ัน 
อาจไม่สามารถกำหนดในรายละเอียดทุกเรื่องที่เก่ียวข้องกับภาระงานของบุคลากรตามสัญญาจ้างได้ เน่ืองจาก
มหาวิทยาลัยอาจมีความจำเป็นในการที่จะปรับเปล่ียนภาระงานของบุคลากรให้เหมาะสมกับทิศทางและเรื่ องที่
มหาวิทยาลัยน้ันให้ความสำคัญในช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึง หรือเป็นการกำหนดภาระงานสำหรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจำปีของบุคลากร แต่อย่างไรก็ตาม ควรมีการกำหนดกรอบการกำหนดภาระงานเอาไวใ้น
ข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้ฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยใช้เป็นหลักเกณฑ์เบื้องต้นในการกำหนด
ภาระงาน เช่น งานที ่จะนำมากำหนดเป็นภาระงานของบุคลากรในแต่ละประเภท เช่น การสอน การทำวจิัย  
การเผยแพร่บทความ การบริการวิชาการ สำหรับบุคลากรสายวิชาการ หรือผลการปฏิบัติงานที ่รับผดิชอบ  
การพัฒนางาน การจัดทำคู่มือปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง ของบุคลากรสายสนับสนุน เป็นต้น เพ่ือให้บุคลากร
ตามสัญญาจ้างในแต่ละประเภทได้ทราบในเบื้องต้นว่างานที่จะถูกกำหนดให้เป็นภาระงานให้ปฏิบัติน้ันมีอะไรบา้ง
ในเบื้องต้น และเป็นกรอบการใช้อำนาจของฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัยใหก้ำหนดประเภทของงานตามภาระงาน
ที่กำหนดไว้ในข้อบังคบัเท่าน้ัน โดยหากจะกำหนดงานอ่ืนเป็นภาระงานเพ่ิมเติมจะต้องมเีหตุผลพิเศษในการกำหนด 
 3) การทดลองงาน ควรกำหนดให้มีความชัดเจนในเรื่องของระยะเวลาการทดลองงาน ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือประเมินการทดลองงาน รวมถึงระดับคะแนนที่จะ
ผ่านการทดลองงานและมีสิทธิทำสัญญาจ้างเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยต่อไป 
 4) แบบและระยะเวลาของสัญญา การกำหนดแบบสัญญาจ้างบุคลากรควรกำหนดไว้อย่างชัดเจนว่า
องค์ประกอบของสัญญาจ้างบุคลากรน้ันจะกำหนดเรื่องใดไว้บา้ง โดยจะต้องสอดคล้องกับข้อกำหนดต่าง ๆ  ตามที่
กำหนดไว้ในข้อบังค ับอย่างเคร่งครัด เพื ่อเป ็นกรอบในการกำหนดเงื ่อนไขในสัญญาของฝ่ายบริหารของ
มหาวิทยาลัย และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่กำหนดในสัญญาจะต้องมีความเป็นธรรมกับบุคลากรด้วย 
 สำหรับเรื่องระยะเวลาของสัญญา ควรกำหนดเป็นสัญญาที่มีกำหนดระยะเวลาเพียงช่วงระยะ เวลาหน่ึง 
เช่น สัญญามีระยะ 3 ปี ต่อเน่ืองไป 3 สัญญา หรืออาจจะเพ่ิมระยะเวลาไปตามลำดบั เช่น สัญญาแรก 2 ปี สัญญา
ที่สอง 3 ปี สัญญาที่สาม 5 ปี ก็ได้ แต่หลังจากช่วงเวลาดังกล่าวควรกำหนดให้ระยะเวลาของสัญญายาวไปจน
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บุคลากรผู้น้ันเกษียณอายุราชการ เพ่ือให้บุคลากรมคีวามมัน่คงในการปฏิบัติงานเมื่อไดป้ฏิบตัิงานตามหน้าทีม่าแล้ว
ระยะเวลาหน่ึง มิใช่ต้องกังวลเรื่องการต่อสัญญาไปจนอายุครบเกษียณ 
 5) เงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง เงินเพิ่ม ค่าตอบแทนอืน่ ๆ  ควรกำหนดอัตราเงินเดือนและเพดานอัตรา
เงินเด ือนเอาไว้อย่างชัดเจน และควรกำหนดให้มีการจ่ายเงินประจำตำแหน่ง เงินเพิ ่ม หรือค่าตอบแทนอื่น ๆ   
ให้สอดคล้องกับภาระงานที่มหาวิทยาลัยมอบให้กับบุคลากรในตำแหน่งน้ัน ๆ เพ่ือให้ค่าตอบแทนที่บุคลากรตาม
สัญญาจ้างได้รับสอดคล้องกับงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 
 6) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มหาวิทยาลัยควรกำหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้กับบคุลากรตาม
สัญญาจ้างของมหาวิทยาลัยให้ครอบคลุมสวัสดิการและสิทธิประโยชน์พื ้นฐานที ่บุคลากรควรจะได้รับ เช่น 
สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล เงินช่วยพิเศษและเงินสงเคราะห์กรณีบุคลากรถึงแก่กรรม เงินช่วยเหลือหรือ
การประกันอุบัติเหตุกรณีที่ได้รับอุบัติเหตเุน่ืองจากการทำงาน เงินช่วยเหลือเก่ียวกับการศึกษาบุตร การมีกองทุน
สำรองเลี ้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม เงินกู ้ รวมถึงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื ่น ๆ  ตามที ่มหาวิทยาลัย
เห็นสมควรและความสามารถทางการคลังของมหาวิทยาลัย  
 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยควรกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยไว้อย่างชัดเจนว่ามีเกณฑ์การประเมินอย่างไร ในการประเมินผล  
การปฏิบ ัต ิงานพิจารณาในเรื ่องใดประกอบกันบ้าง เช่น ผลการปฏิบ ัติงานตามภาระงาน ผลสัมฤทธิ ์ในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์กร การพัฒนาตนเอง ความประพฤต ิเป็นต้น เพ่ือใช้เป็นหลักเกณฑ์ของผู้มีอำนาจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้น้ันต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้อย่างเคร่งครัด 
 8) การพิจารณาเพื่อต่อสัญญาจ้าง ในข้อบังคับการบริหารงานบุคคลควรมีการกำหนดหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาในการต่อสัญญาจ้างอย่างชัดเจน โดยควรกำหนดเงื่อนไขทั้งในด้านบุคลากรที่จะต้องปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีผลการประเมินผลการปฏิบัต ิงานที ่ดี และสมควรได ้ร ับการต่อสัญญา และในด้านของ
มหาวิทยาลัย โดยการกำหนดกรอบการใช้ดุลพินิจของมหาวิทยาลัยในการไม่ต่อสัญญาจ้างว่าจะต้อง เข้าเหตุที่
กำหนดไว้เท่าน้ันมหาวิทยาลัยจึงจะมีอำนาจในการไม่ตอ่สัญญาได ้ซ่ึงเท่ากับเป็นการกำหนดว่าหากมิได้เข้าเหตใุน
การไม่ต่อสัญญากับบุคลากรตามสัญญาจ้างผู้ใด มหาวิทยาลัยต้องต่อสัญญาจ้างกับผู้น้ัน เพ่ือเป็นหลักประกันใน
การได้รับการต่อสัญญาของบุคลากรตามสัญญาจ้าง และสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรตามสัญญาจ้าง ว่าหาก
ไม่ได้เป็นกรณีที่ตนเข้ากรณีที่ผู้บังคับบัญชามีอำนาจในการไม่ต่อสัญญากับตนได้ ตนย่อมได้รับการต่อสัญญาจ้าง  
ทั้งน้ี ตามแนวคำพิพากษาศาลปกครอง ในคำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.7/2563 ที่วินิจฉัยว่า “เมื่อไม่ปรากฏ
ว่าผู้ฟ้องคดีเข้ากรณีที่จะให้อำนาจอธิการบดีฯ มีอำนาจเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีได้ ตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับว่าด้วย
พนักงานมหาวิทยาลัยของผู้ถูกฟ้องคดี การที่อธิการบดีฯ ไม่ต่อสัญญาจ้างผู้ฟ้องคดี โดยอ้างระยะเวลาตามสัญญา
จ้างส้ินสุดลง โดยไม่เข้าเหตุที่อธิการบดีจะมีอำนาจในการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีตามทีก่ำหนดไว้ในข้อบังคบัดงักล่าว จึง
เป็นการเลิกจ้างผู้ฟ้องคดีโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย”  
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 
 อันจะส่งผลให้หากบุคลากรตามสัญญาจ้างน้ันปฏิบัติหน้าที่ได้ดีและครบเงื่อนไขในการมีสิทธิได้รับการตอ่สัญญา
จ้างแล้ว โดยหลักมหาวิทยาลัยต้องต่อสัญญาจ้างให้กับบุคลากรผู้น้ัน เว้นแต่จะมีเหตุที่มหาวิทยาลัยสามารถไม่ต่อ
สัญญาจ้างตามที่กำหนดไว้ในข้อบังคับได้เท่าน้ัน มหาวิทยาลัยจึงจะไม่ต่อสัญญาจ้างได้ 
 9) การกำหนดค่าชดเชย มหาวิทยาลัยควรกำหนดให้มกีารจ่ายค่าชดเชยในกรณทีี่บคุลากรตามสัญญาจา้ง
ต ้องพ้นจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย สำหรับกรณีที ่บุคลากรผู้นั ้นต้องพ้นจากการเป็นบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยด้วยเหตทุี่เกิดจากความต้องการของมหาวิทยาลัยและไม่ใช่ความผิดของบคุลากรน้ันเอง เช่น มีการยุบ
เลิกหน่วยงาน มหาวิทยาลัยมีนโยบายลดขนาดกำลังคน มีการยกเลิกสัญญาก่อนครบกำหนดระยะเวลาสัญญา การ
เลิกจ้างเพราะเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยปกติได้ เจ็บป่วยจนไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ของตนได้โดยสม่ำเสมอ 
โดยอาจพิจารณาจากระยะเวลาทีผู้่น้ันได้ปฏิบัตงิานกับมหาวิทยาลัยมาหรือคิดจากระยะเวลาสัญญาที่เหลืออยู่ก็ได้ 
 สำหรับการจ่ายค่าชดเชยกรณีไม่ได้ร ับการต่อสัญญาหรือเกษียณอายุราชการนั ้น อาจขึ ้นอยู ่กับ
ความสามารถทางด้านการคลังของแต่ละมหาวิทยาลัย โดยหากมหาวิทยาลัยใดสามารถที่จะจา่ยค่าชดเชยสำหรับ
บุคลากรในกลุ่มน้ีได้ก็ควรจะกำหนดไว้อย่างชัดเจนในข้อบังคับของมหาวิทยาลัยด้วย โดยวิธีการคิดค่าชดเชยอาจ
นำเอาหลักเกณฑ์การคำนวณค่าชดเชยการออกจากงานตามกฎหมายแรงงานมาพิจารณาปรับใช้ได้ 

6.3 ข้อเสนอในการปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

 คณะผู้วิจัยขอนำเสนอข้อเสนอในการปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการบริหารสัญญาจ้างบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย เพ่ือปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งให้กับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา ดังต่อไปน้ี 

 6.3.1 การกำหนดหลักการทั่วไปในการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษา 

 เพ่ือเป็นการกำหนดกรอบในการบริหารงานบุคคลและการบรหิารสัญญาจ้างของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
จึงอาจกำหนดหลักการในการดำเนินการดังกล่าวเอาไว้ในพระราชบัญญัติ ระเบ ียบข้าราชการพลเร ือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 9 การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบนัอุดมศกึษา โดยการกำหนด
หลักการกว้าง ๆ ในการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างเอาไว้ในทำนองว่า “การบริหารจัดการรวมถึงการ
ดำเนินการใด ๆ เก่ียวกับการจ้างและการบริหารสัญญาจ้างพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องพิจารณาถึงการ
บริการจัดการโดยอิสระของสถาบันอุดมศกึษา กับการคุ้มครองผู้ปฏิบัติงานในสถาบนัอุดมศึกษาตามสัญญาจา้ง ให้
ได้สัดส่วนอย่างสมดุล” เพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทางให้มหาวิทยาลัยคำนึงถึงในการบรหิารงานบุคคลและการบรหิาร
สัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาก็ได้ 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

6.3.2 การกำหนด “มาตรฐานกลาง” ในการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา 

 ปัญหาสำคัญประการหนึ่งของระบบการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของประเทศไทยคือการที่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
ได ้ให ้อำนาจแก่มหาวิทยาลัยของรัฐ ในการกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงา นใน
สถาบันอุดมศึกษาซึ ่งอยู่ภายใต้สัญญาจ้างได้เองโดยอิสระ ทำให้การบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้าง
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาน้ันมีความหลากหลายและไม่มีมาตรฐานกลาง ทำให้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  
แต่ละแห่งมีความมั่นคงในการปฏิบัตงิาน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และความคุ้มครองที่ไม่เท่ากัน โดยแปรผัน
ไปตามข้อบังคับการบริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างที่สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งกำหนดข้ึนเอง 
 ด้วยเหตุน้ี จึงมีแนวคิดให้มีการกำหนด “มาตรฐานกลาง” สำหรับการบรหิารงานบุคคลและบริหารสัญญา
จ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือให้อย่างน้อยบุคลากรตามสัญญาจ้างทีอ่ยู่ต่างมหาวิทยาลัยกัน จะอยู่ภายใต้
การบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้าง และได้รับความคุม้ครองอย่างน้อยตามมาตรฐานข้ันต่ำหรือมาตรฐาน
กลางที่กำหนดไว้ 
 ทั้งน้ี หากพิจารณาระบบการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาจ้างของบุคลากรของรัฐประเภทอ่ืนที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับบุคลากรตามสัญญาจ้างในสถาบันอุดมศึกษา หรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตาม 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 อย่าง “พนักงานราชการ” ตาม
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ที่เป็นบุคลากรของรัฐที่อยู่ภายใต้ สัญญาจ้าง
เช่นเดียวกับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน หากพิจารณาระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ 
พ.ศ. 2547 จะเห็นได้ว่าระเบียบดังกล่าวที่เป็น “กฎหมายกลาง” ในการบริหารงานบุคคลและบริหารสัญญาของ
พนักงานราชการ ได้กำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับการบริหารพนักงานราชการในหลายประการ เช่น 

- ประเภทของพนักงานราชการ  
- การกำหนดตำแหน่ง  
- คุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม ระยะเวลาของสัญญา  
- ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
- วินัยและการรักษาวินัย  
- การส้ินสุดสัญญาจ้าง  

นอกจากนี ้ ระเบียบดังกล่าวยังกำหนดให้มี “คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ” โดยกำหนดให้
คณะกรรมการดังกล่าวมีอำนาจในการกำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับการบริหารพนักงานราชการอีกหลายประการ 
เช่น 
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ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 - กำหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติรวมทั้งเสนอแนะส่วนราชการในการปรับปรุงหรือแก้ไข
ระเบียบหรือประกาศเก่ียวกับการบริหารพนักงานราชการเพ่ือให้เป็นไปตามระเบียบน้ี 

- กำหนดหลักเกณฑ์วิธีการ และเงื่อนไขเก่ียวกับการสรรหาและการเลือกสรรบุคคลเพ่ือจ้างเป็น
พนักงานราชการ รวมทั้งแบบสัญญาจ้าง 

- กำหนดกลุ่มงานและลักษณะงานในกลุ่มงาน และคุณสมบัติเฉพาะของกลุ่มงานของพนักงาน
ราชการ 

- กำหนดอัตราค่าตอบแทนและวางแนวทางการกำหนดสิทธิประโยชน์อ่ืนของพนักงานราชการ 
- กำหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
- ตีความและวินิจฉัยปัญหาที่เกิดข้ึนจากการใช้บังคับระเบียบน้ี 

 จากการศึกษาระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 จะเห็นได้ว่า ระเบียบ
ดังกล่าวได้ม ีการกำหนดหลักเกณฑ์และมาตรฐานในการบริหารพนักงานราชการ ทั ้งการกำหนดไว้ในระเบียบ
โดยตรง และการกำหนดให้อำนาจแก่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ ซ่ึงแทบจะครอบคลุมในทุกเรื่อง 
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารพนักงานราชการ โดยที่ส่วนราชการต่าง ๆ ก็จะนำหลักเกณฑ์เหล่าน้ีไปใช้ในการบริหาร
พนักงานราชการของตนเอง ดังน้ัน การบริหารพนักงานราชการของส่วนราชการทัง้หลายจึงไมป่ระสบปญัหาความ
หลากหลายและไม่เป็นมาตรฐานเดียวกันเหมือนดังเช่นพนักงานในมหาวิทยาลัย  

อย่างไรก็ตาม การเกิดข้ึนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ันมุ่งที่จะให้มหาวิทยาลัยจ้างบุคคลเพ่ือมา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเพ่ือทดแทนข้าราชการในสถาบนัอุดมศึกษา โดยมอบอิสระในการบรหิารงานบุคคลและ
บริหารสัญญาจ้างให้กับมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ โดยกำหนดให้อำนาจแก่มหาวิทยาลัยให้ไปออกข้อบังคับ เพ่ือ
กำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของตนเอง ดังน้ัน หากมีการกำหนดหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานกลางในการบรหิารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในทำนองเดียวกับพนักงานราชการ ก็ต้องคำนึงถึงความ
อิสระในการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งด้วย 

ทั้งน้ี มาตรฐานกลางในการบริหารบุคลากรตามสัญญาจ้างหรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาน้ัน องค์กรใด
ควรจะเป็นผู้ใช้อำนาจในการกำหนดมาตรฐานดังกล่าว ซ่ึงคณะผู้วิจัยเห็นว่ามีทางเลือกดังต่อไปน้ี 

1) ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ในฐานะผู้บังคับบัญชาหรือ 
ผู้กำกับดูแลมหาวิทยาลัย เป็นผู้กำหนดมาตรฐานกลางดังกล่าวโดยออกเป็นประกาศกระทรวง 

2) ให ้คณะกรรมการข้าราชการพลเร ือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก .พ.อ.) ท ี ่เป ็นคณะกรรมการตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 มีหน้าที่ในการควบคุมกำกับและ
กำหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ให้เป็นผู้กำหนดมาตรฐาน
กลางสำหรับการบริหารพนักงานในสถาบนัอุดมศกึษาซ่ึงเป็นบุคลากรอีกประเภทหน่ึงที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
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เดียวกันด้วย โดยเมื่อวันใดที่ข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษาหมดไปและเหลือแต่พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
ก็ให้ กพอ. เปล่ียนมาเป็นผู้ดูแลพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาแทน 

3) กำหนดให้มีการตั้งคณะกรรมการชุดหน่ึงข้ึนใหม่เป็นการเฉพาะเพ่ือทำหน้าที่กำหนดมาตรฐานกลาง  
ในการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา โดยอาจกำหนดองค์ประกอบ โครงสร้าง และอำนาจหน้าที ่ของ
คณะกรรมการดังกล่าวไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 9 
การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

คณะผู้วิจัยเห็นว่า การมีคณะกรรมการของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาข้ึนใหม่เพ่ือมาดูแลและกำหนด
หลักเกณฑ์อันเป็นมาตรฐานกลางเพ่ือให้มหาวิทยาลัยนำไปใช้กำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารบคุลากรตามสัญญา
จ้างของตนน่าจะเป็นตัวเลือกที ่เหมาะสมที่สุด เพราะจะเป็นการกำหนดมาตรฐานโดยคณะกรรมการซึ่งเป็น
ผู้เช่ียวชาญในด้านการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาโดยตรง ไม่มีข้อจำกัดในการปฏิบัติหน้าที่อันเกิดจาก
อำนาจหน้าที่ที่มีอยู่เดิมอาจขัดกับอำนาจหน้าที่ทีก่ำหนดข้ึนใหม่น้ี และไม่มีส่วนได้เสียกับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน 

อน่ึง มาตรฐานกลางที่จะกำหนดดงักล่าวน้ัน คณะผู้วิจัยเห็นว่าเพ่ือรักษาความเป็นอิสระในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลัย มาตรฐานหรือหลักเกณฑ์ดังกล่าวจึงไม่ควรเป็นมาตรฐานในลักษณะที่กำหนดให้มหาวิทยาลัย
ต้องกำหนดหลักเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกลางดังกล่าวอย่างเคร่งครัด แต่ควรเป็นการกำหนดมาตรฐาน 
ที ่ม ีลักษณะเป็น “มาตรฐานขั้นต่ำ” ที ่มหาวิทยาลัยทุกแห่งจะต้องนำมากำหนดไว้ในข้อบังคับเกี ่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของบุคลากรตามสัญญาจ้างของสถาบันอุดมศึกษาทุกแห่ง หรือเป็นหลักการหรือกรอบในการ
กำหนดหลักเกณฑ์ดังกล่าว เพื ่อให้บุคลากรตามสัญญาจ้างของสถาบันอุดมศึกษาจะได้รับความคุ ้มครองตาม
ข้อบังคับของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยตามมาตรฐานข้ันต่ำที่กำหนดไว้ เช่น 

 - การกำหนดภาระงาน อาจกำหนดมาตรฐานการกำหนดภาระงานว่าบคุลากรประเภทใดจะตอ้ง
กำหนดภาระงานโดยพิจารณาจากเรื่องใดบ้าง โดยอาจกำหนดหลักการว่าจะต้องไมเ่ป็นการสร้างภาระแก่บุคลากร
เกินสมควรด้วยก็ได้ 

 - การกำหนดแบบและระยะเวลาของสัญญา อาจกำหนดแบบสัญญากลางว่าจะต้องกำหนด
ข้อกำหนดใดไว้ในสัญญาจ้างบ้าง และกำหนดแนวทางการกำหนดระยะเวลาของสัญญาจ้างแต่ละสัญญา  
โดยกำหนดให้มีสัญญาระยะยาวจนเกษียณอายุราชการด้วยเมื่อปฏิบัติงานตามสัญญาจ้างที่มีกำหนด เวลาแล้ว  
ระยะหน่ึง 

 - การกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ  อาจกำหนดอัตราค่าตอบแทนให้เป ็นไปตามมติ
คณะรัฐมนตรี คือ เพ่ิมข้ึนจากอัตราข้าราชการแรกบรรจุ 1.7 เท่า สำหรับพนักงานสายวิชาการ และ 1.5 เท่า
สำหรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ และกำหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ข้ันต่ำที่มหาวิทยาลัยทุกแห่งตอ้งมี
ให้กับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 



113 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายในการปรับปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็ง                  

ให้กับการดำเนินการเกี่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 - การประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจกำหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่เป็นธรรม 
โดยอาจกำหนดว่ามหาวิทยาลัยต้องพิจารณาในเรื่องใดบ้างเพ่ือประกอบการประเมิน เช่น ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระงาน ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์กร การพัฒนาตนเอง ความประพฤติ เป็นต้น 
   - การพิจารณาเพื่อต่อสัญญาจ้าง อาจกำหนดเงื่อนไขทั้งในด้านบุคลากรที่จะต้องป ฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี และสมควรได้รับการต่อสัญญา และในด้านของ
มหาวิทยาลัยโดยการกำหนดกรอบการใช้ดุลพินิจของมหาวิทยาลัยในการไม่ต่อสัญญาจ้างว่าจะต้อง เข้า เหตุที่
กำหนดไว้เท่าน้ันมหาวิทยาลัยจึงจะมีอำนาจในการไม่ต่อสัญญาได้  
   - การกำหนดค่าชดเชย อาจกำหนดแนวทางในการกำหนดให้มีการจ่ายค่าชดเชยของ
มหาวิทยาลัยในกรณีทีบุ่คลากรตามสัญญาจ้างต้องพ้นจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย ทั้งน้ี ควรกำหนดใหม้ี
การจ่ายค่าชดเชยให้กับบุคลากรผู ้นั ้นต้องพ้นจากการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยด้วยเหตุที่เกิดจากความ
ต้องการของมหาวิทยาลัยและไม่ใช่ความผิดของบุคลากรน้ัน โดยอาจพิจารณาจากระยะเวลาที่ผู้น้ันได้ปฏิบัติงาน
กับมหาวิทยาลัยมาหรือคิดจากระยะเวลาสัญญาที่เหลืออยู่ก็ได้ 

ทั้งน้ี การกำหนดมาตรฐานกลางดังกล่าวใหค้ำนึงถึงการบริการจัดการโดยอิสระของสถาบันอุดมศึกษา  
กับการคุ้มครองผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาตามสัญญาจ้าง ให้ได้สัดส่วนกันด้วย 

 6.3.3 การจัดทำกฎหมายว่าด้วยการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาข้ึนโดยเฉพาะ 

 เพ่ือให้การแก้ปัญหาเก่ียวกับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้างบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  กล่าวคือ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา รวมทั้งปรบัปรุง พัฒนา และสร้างความเข้มแข็งใหกั้บการดำเนินงานดังกล่าวไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ อาจมีการพิจารณาเพ่ือให้มีการจัดทำกฎหมายว่าด้วยการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศกึษาข้ึน
โดยเฉพาะ เพ่ือกำหนดสถานะ ประเภท และหลักเกณฑ์วิธีการในการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้อย่าง
ชัดเจนและเป็นเอกเทศจากกฎหมายอ่ืน อันจะทำให้สถานะของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีความชัดเจนและมี
ความมั่นคงมากย่ิงข้ึน และสามารถออกแบบรูปแบบการบริหารพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างอิสระ และ
สร้างความสมดุลระหว่างบริการจัดการโดยอิสระของสถาบันอุดมศึกษา กับการคุ ้มครองผู ้ปฏิบัต ิงานใน
สถาบันอุดมศึกษาตามสัญญาจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทั ้งนี ้ ท ี ่ผ่านมาได ้ม ีความพยายามดำเนินการเสนอร่างกฎหมายใหม่เป็นการเฉพาะด้วยเช่นเด ียวกัน  
โดยเสนอเป็น “ร่างพระราชบัญญัต ิระเบ ียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ” ซึ ่งเป็น 
ร่างกฎหมายที ่กำหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาทุกประเภท  
ทั้งข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้าง แต่ยังไม่สามารถผลักดันให้มีการเสนอต่อรัฐสภาเพ่ือพิจารณาประกาศใช้เป็น
กฎหมายได้สำเร็จ 

อย่างไรก็ตาม คณะผู ้ว ิจ ัยเห ็นว่าการดำเนินการเพื ่อให ้มี กฎหมายว่าด ้วยการบริหารพนักงาน 
ในสถาบันอุดมศึกษาข้ึนใหม่น้ี ควรเป็นทางเลือกสุดท้ายในการแก้ปัญหาเก่ียวกับการดำเนินการเก่ียวกับสัญญาจ้าง
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บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยหากสามารถแก้ปัญหาไดโ้ดยใช้วิธีการดังทีเ่สนอไปในหัวข้อก่อนหน้าได ้ก็ควรใช้
มาตรการดังกล่าวเสียก่อน หากยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้จึงค่อยมาพิจารณาให้มีการตรากฎหมายในเรื่ อง น้ี
โดยเฉพาะ ทั้งน้ี เพ่ือที่จะไม่ต้องมีการออกกฎหมายใหม่มาโดยไม่จำเป็น ซ่ึงไม่สอดคล้องกับหลักการที่กำหนดไว้
ตามมาตรา 77 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 
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ขรรค์เพชร ชายทวีป, กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง (วิญญูชน 2565). 

ชัยวัฒน์ วงศ์วัฒนศานต์, กฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง (จิรรัชการพิมพ์ 2540). 

ชาญชัย แสวงศักดิ์ , คำอธิบายกฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง (พิมพ์ครั้งที่ 14, วิญญูชน 2564)  

ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, ประมวลกฎหมายอาญาฉบับอ้างอิง (พิมพ์ครั้งที่ 44, วิญญูชน 2564) 

นันทวัฒน์ บรมานันท์, สัญญาทางปกครอง (พิมพ์ครั้งที่ 5 วิญญูชน 2556) 

มานิตย์ วงเสรี, หลักกฎหมายว่าด้วยสัญญาทางปกครองของประเทศเยอรมัน (พิมพ์ครั้งที่ 2 สำนักงานศาลปกครอง 
2546) 

วร เจตน ์  ภาค ีร ัตน ์  , กฎหมายว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิ ราชการทางปกครองสำหรับองค ์การปกครองส่วนท ้องถ่ิน  
(สถาบันพระปกเกล้า 2554). 

   , วิธีปฏิบัติราชการทางปกครองในระบบกฎหมายเยอรมัน (สำนักพิมพ์วิญญูชน 2549).  

 วรพจน์ วิศร ุตพิชญ์, ข้อความคิดและหลักการพื ้นฐานบางประการของกฎหมายปกครอง  (กร ุงเทพ :  
วิญญูชน 2562). 

    , ประมวลคำอธิบายกฎหมายวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง (มูลนิธิวิจัยและพัฒนากระบวนการยุติธรรม
ทางปกครอง 2566). 

วิจิตรา  (ฟุ้งลัดดา) วิเชียรชม, ‘ย่อหลักกฎหมายแรงงานตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แก้ไขเพ่ิมเติม
โดย พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2553 
พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวงและประกาศที่เก่ียวข้อง’, (พิมพ์ครั้งที่ 24, นิติธรรม, 2556) 

สมคิด เลิศไพฑูรย์, ‘คดีปกครองว่าด้วยอายุของอธิการบดีในมหาวิทยาลัยของรัฐ’, (โรงพิมพ์เดือนตุลา: 2562) 

อักขราทร จุฬารัตน , ประมวลกฎหมายปกครอง (พิมพ์ครั้งที่ 3, สวัสดิการสำนักงานศาลปกครอง 2547). 

อำพน เจริญชีวินทร์, คำอธิบายการฟ้องและการดำเนินคดีในศาลปกครอง (พิมพ์ครั้งที่ 8, นิติธรรม, 2567) 
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บทความ 

วุฒิชัย จิตตานุ, การบังคับใช้หลักการสัดส่วน (Principle of Proportionality) ในการคุ้มครองสิทธิปัจเจกชน’ 8 
วารสารศาลรัฐธรรมนูญ. 

โภคิน  พลกุล, ‘แนวทางการพิจารณาเก่ียวกับสัญญาทางปกครองโดยย่อ’ 1 วารสารการเมือง การบริหารและ
กฎหมาย. 

ภัสวรรณ  อุชุพงศ์อมร, ‘ความเป็นกลางของเจ้าหน้าที ่ในการพิจารณาทางปกครอง ’ 2 วารสารวิชาการศาล
ปกครอง. 

เศรษฐวัฒน์ โชควรกุล และวิกานดา ชัยรัตน์, ‘ข้อแตกต่างของมหาวิทยาลัยของรัฐกับมหาวิทยาลัยในกำกับของรฐั’ 
69 1 รัฐสภาสาร. 

 

วิทยานิพนธ์ 

กัลยณัฎฐ์  พรหมนอก, ‘การคุ ้มครองการทำงานบุคลากรมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ’ (วิทยานิพนธ์  
นิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2556). 

ประเทือง  ช่างสลัก, ‘ปัญหาทางกฎหมายเกี ่ยวกับเขตอำนาจศาลในคดีพิพาทตามสัญญาให้ทุนการศึกษา
ข้าราชการ สัญญาจ้างพนักงานราชการและลูกจ้างของรัฐ ’ (วิทยานิพนธ์นิต ิศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยรามคำแหง 2553). 

วชิระ ปากดีสี, ‘ปัญหาสถานะและอำนาจหน้าที ่ของคณะกรรมการพิท ักษ์ระบบคุณธรรมในฐานะของ
คณะกรรมการวินิจฉัยข้อพิพาท’ (วิทยานิพนธ์นิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2554). 

ส ิร ิพ ันธ ์  พลรบ , ‘คณะกรรมการในทางปกครองตามพระราชบัญญัต ิในประเทศไทย ’ (ว ิทยาน ิพนธ์ 
นิติศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2532). 

เสาวนีย์  มณีวงศ์ , ‘ปัญหาเกี ่ยวกับสัญญาจ้างบุคลากรภาครัฐศ ึกษากรณีมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ’ 
(วิทยานิพนธ์นิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2559). 

  

เอกสารอื่น 

นรา หัตถสิน และวิริญญา ชูราษี, ‘การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการตีพิมพ์ผลงานวิชาการของอาจารย์: ศึกษากรณี
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี’ (รายงานวิจัยเสนอต่อกองทุนวิจัยมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 2557). 
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วรพจน์  วิศรุตพิชญ์, ‘เจ้าหน้าที่ซ่ึงมีอำนาจทำการพิจารณาทางปกครอง’ (บทความนำเสนอต่อที่ประชุมวิชาการ 
เรื่อง พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539) 2540. 

เอกบุญ วงศ์สวัสดิ์กุล และคณะ, ‘รายงานฉบับสมบรูณ ์โครงการศึกษาข้อเสนอเชิงนโยบายเพ่ือเกิดแนวทางการจดั
สมดุลกรณีพิพาทของมหาวิทยาลัยที่ย่ังยืน’ (รายงานวิจัยเสนอต่อสถาบันคลังสมองของชาติ, 2563) 

--, ‘รายงานฉบับสมบรูณ ์โครการจัดทำข้อเสนอเชิงนโนบายในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคตอ่การบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยที่เกิดจากการใช้มาตรา 157 แห่งประมวลกฎหมายอาญา’ (รายงานวิจัยเสนอต่อสถาบันคลัง
สมองของชาติ, 2565). 

 

เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 

ธรรมนิตย์ สุมันตกุล, ‘ความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกาเก่ียวกับการเป็นผู้มีส่วนได้เสีย’ (กันยายน 2548 ) 
<https://www.krisdika.go.th/data/activity/act67.htm>สืบค้นเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2567. 

นันทวัฒน์ บรมานันท์, องค์กรช้ีขาดอำนาจหน้าที่และหว่างศาล <http://public-law.net/publaw/view.aspx 
?id=246> สืบค้นเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2567. 

ยงยุทธ อนุกูล, ‘คดีปกครองฝรั่งเศสเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล’ <https://admincourt.go.th> สืบค้นเมื่อ   
15 พฤศจิกายน 2567. 

วิษุวัษ ต ันมี , ความชอบด้วยกฎหมายขององค์กรกลุ ่มในรูปคณะกรรมกา ร <https://www.krisdika.go.th 
/data/activity/act13497.pdf> สืบค้นเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2567. 

ศูนย์ศึกษาคดีปกครอง สำนักวิจัยและวิชาการ สำนักงานศาลปกครอง, ‘หลักความเป็นกลางในการพิจารณาทางปกครอง’
<chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.admincourt.go.th/ 
admincourt/upload/webcms/Oldnews/00_web/00_file/filecenter050856 .pdf> สืบค้นเมื่อ    
15 พฤศจิกายน 2567. 

 

ความเห็นคณะกรรมการกฤษฎีกาและคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เร ื ่องเสร็จที ่ 114/2545 เร ื ่อง เงินชดเชยของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีซ่ึงเกษียณอายุ  

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เร ื ่องเสร็จที ่ 737/2550 เร ื ่อง การประเมินผลการปฏิบัติหน้าที ่ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย  
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บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ 631/2554 เรื่อง สิทธิในการได้รับสวัสดิการจากทางราชการ
ของข้าราชการจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยซ่ึงเปล่ียนสถานภาพไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เรื่องเสร็จที่ 1449/2561 เรื่อง การดำเนินการทางวินัยกับข้าราชการ  
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่เปล่ียนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

บันทึกสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา เร ื ่องเสร็จที่ 109/2562 เร ื ่อง การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานเพ่ือ
คำนวณค่าชดเชยให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยแม่โจ้  

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง เรื่องเสร็จที่ 727/2554 เรื่อง การเป็นคู่กรณีและการคัดค้าน
คณะกรรมการประเมินผลงานทั้งคณะ. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองเรื่องเสร็จที่ 898/2554 เรื่องการแต่งตั้งบุคคลที่เสียชีวิตแล้ว
เป็นอนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา . 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัตริาชการทางปกครองเรื่องเสร็จที่ 566/2555 เรื่อง การประเมินวิทยฐานะครูชำนาญ
การ กรณี อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีเขต 2. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง เรื่องเสร็จที่ 1913/2558 เรื่อง ผู้มีอำนาจตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนวินัยแก่อธิการบดีซ่ึงพ้นวาระการดำรงตำแหน่งอธิการบดพีร้อมกับเกษียณอายุราชการและการลงลายมือ
ช่ือในคำวินิจฉัยอุทธรณ์ของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.). 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัตริาชการทางปกครอง เรื่องเสร็จที่ 101/2559 เรื่อง เหตุซ่ึงมีสภาพร้ายแรงอันอาจทำ
ให้การพิจารณาทางปกครองไม่เป็นกลางกรณีการพิจารณาความผิดและลงโทษทางวินัยข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง เร ื ่องเสร็จที ่ 377/2560 เร ื ่อง ป ัญหาความเป็นกลางของ
คณะกรรมการในคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์: กรณีกรรมการฝ่ายลูกจ้างเปน็พนักงานของรัฐวิสาหกิจ
ที ่คณะกรรมการฯ จะพิจารณาให้ความเห็นชอบให้ปรับบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือนและปรับเพิ่มเงินเดือน
พนักงาน. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัตริาชการทางปกครอง เรื่องเสร็จที่ 381/2560 เรื่อง เหตุซ่ึงมีสภาพร้ายแรงอันอาจทำ
ให้การพิจารณาทางปกครองไม่เป็นกลางเก่ียวกับกรรมการที่มีอำนาจพิจารณาทางปกครอง . 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง เร ื ่องเสร็จที ่ 1097/2560 เร ื ่องการคัดค้านกรรมการใน
คณะกรรมการสรรหาอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัตริาชการทางปกครอง เรื่องเสร็จที่ 132/2562 เรื่อง เหตุซ่ึงมีสภาพร้ายแรงอันอาจทำ
ให้การพิจารณาทางปกครองไม่เป็นกลางกรณีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ . 
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บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบ ัต ิราชการทางปกครอง เร ื ่องเสร็จที ่ 87/2563 เร ื ่อง ความเป็นกลางของ 
สภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรใ์นการพิจารณาทางปกครองกรณกีารพิจารณาแตง่ตัง้บุคคลให้ดำรงตำแหน่งคณบดี
คณะบริหารธุรกิจ. 

บันทึกคณะกรรมการวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองเรื่องเสร็จที่ 356/2565 เรื่องการพิจารณาคัดเลือกผู้สมควร
ดำรงตำแหน่งอธิการบดีโดยสภามหาวิทยาลัยเชียงใหม่: กรณีกรรมการสภามหาวิทยาลัยที ่เคยทำหน้าที ่ใน
คณะกรรมการสรรหาอธิการบดี. 

 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาล 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 27/2559 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 29/2559 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 81/2559 

คำวินิจฉัยช้ีขาดอำนาจหน้าที่ระหว่างศาลที่ 144/2560 

คำพิพากษา 

คำพิพากษาศาลฎีกา 

คำพิพากษาศาลฎีกาที่ 2893/2563 

คำพิพากษาศาลปกครอง 

คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. 1320/2564  
คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. 1321/2564 
คําพิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ คบ. 88/2565 (ประชุมใหญ่) 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 104/2544 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 256/2554 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 276/2554 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 522/2554 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ คบ.78/2554 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 828/2555 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 1005/2556 
คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 221/2557 
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คำส่ังศาลปกครองสูงสุดที่ 56/2559 
คำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.229/2559 
คำพิพากษาศาลปกครองกลางที่ บ.7/2563 
คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 19/2555 
คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 28/2557 
คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ บ.61/2559 
คำพิพากษาศาลปกครองสงขลา คดีหมายเลขแดงที่ 3/2565 
คำพิพากษาศาลปกครองอุบลราชธานี คดีหมายเลขแดงที่ 44/2555 
คำพิพากษาศาลปกครองอุดรธานี คดีหมายเลขดำที่ 46/2563 
คำส่ังศาลปกครองเชียงใหม่ คดีหมายเลขแดงที่ บ.25/2560 
 
 
 
 


