
Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 
 
 
 
 

โดย 
 

นางสาวอรปวีณ์ จุลัยยานนท์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ปีการศึกษา 2559 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 

โดย 
 

นางสาวอรปวีณ์ จุลัยยานนท์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ปีการศึกษา 2559 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN THAI AUTONOMOUS 
UNIVERSITIES 

 
 

BY 
 

MISS ORNPAWEE CHULAIYANON 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF 
THE REQUIREMENTS FOR THE DEGREE OF 
 MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 

FACULTY OF COMMERCE AND ACCOUNTANCY 
THAMMASAT UNIVERSITY 

ACADEMIC YEAR 2016 
COPYRIGHT OF THAMMASAT UNIVERSITY 





Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

 

 

(1) 

1 

หัวข๎อการค๎นคว๎าอิสระ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ 

ชื่อผู๎เขียน นางสาวอรปวีณ์ จุลัยยานนท์ 
ชื่อปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
คณะ/มหาวิทยาลัย คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ดร. มณฑล สรไกรกิตติกูล 
ปีการศึกษา 2559 
 

บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้ศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ด๎านการสรรหาและคัดเลือก การควบคุมการท างาน การประเมินผล และคําตอบแทน มาเปรียบเทียบ
กับกฎหมายแรงงาน และวิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย โดยใช๎วิธีการวิเคราะห์
เนื้อหาเชิงเปรียบเทียบหลายกรณีศึกษา ใน 10 มหาวิทยาลัย ได๎แกํ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล๎าเจ๎าธนบุรี มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ  มหาวิทยาลัยขอนแกํน จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยบูรพา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ผลการศึกษา พบวําในด๎านการสรรหาและคัดเลือกใช๎วิธีการสอบคัดเลือกและสัมภาษณ์ 
และสัญญาจ๎างจะแบํงเป็นสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาสั้น และแบบไมํมีก าหนดระยะเวลา อีก
ทั้งได๎มีการก าหนดพฤติกรรมที่เข๎าขํายเป็นการกระท าความผิดทางวินัย แนวทางการพิจารณาโทษทาง
วินัยพร๎อมทั้งผู๎ที่ได๎รับมอบหมาย ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ก าหนดให๎ประเมิน
โดยหัวหน๎างาน หรือคณะกรรมการ ปีละสองครั้ง โดยก าหนดตัวชี้วัดเป็นผลสัมฤทธิ์ของงานและ
พฤติกรรมในการท างาน สุดท๎ายคําตอบแทนและสวัสดิการ พบวํามหาวิทยาลัยขอนแกํนให๎
คําตอบแทนสูงที่สุด และมหาวิทยาลัยบูรพาให๎สวัสดิการมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ: มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ, สรรหาและคัดเลือก, สัญญาจ๎าง, วินัยในการท างาน, การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี, การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎าง, คําจ๎าง, สวัสดิการ 
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ABSTRACT 
 
Qualitative research was used to study human resource management in 

autonomous universities in Thailand, including Thammasat University, King Mongkut’s 
University of Technology Thonburi, King Mongkut's Institute of Technology 
Ladkrabang, Mahidol University, ChiangMai University, KhonKaen University, 
Chulalongkorn University, Kasetsart University, and Prince of Songkla University. Cross-
cases document analysis was used to compare university human resource 
management with stated vision, mission, and goals in recruitment and selection, work 
discipline, performance appraisal, and compensation prospects. 

Results were that universities used written tests and interviews as part of 
the selection method. Hiring was done by short term and long term contracts. Work 
discipline was clearly mentioned in work guidelines. Performance appraisal was 
conducted twice annually by appraisal committees judging employee performance 
and behavior. KhonKaen University paid the highest wages, while Chulalongkorn 
University offered the highest benefits. These findings may be useful for Thai 
institutions of higher learning to help attract and retain employees. 

 
Keywords: Autonomous university, Recruitment and selection, Hiring contracts, Work 
discipline, Performance appraisal, Wages, Benefits. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค๎นคว๎าอิสระฉบับนี้มิอาจส าเร็จลุลํวงไปได๎หากปราศจากความชํวยเหลือและ
ค าแนะน าของบุคคลตํางๆ ประกาศแรก ผู๎เขียนขอขอบพระคุณ ดร.มณฑล สรไกรกิตติกูลเป็นอยํางสูง
ที่ให๎เกียรติเป็นที่ปรึกษาการค๎นคว๎าอิสระฉบับนี้ โดยให๎ค าแนะน าอันมีคุณคําหลายประการ 
โดยเฉพาะแนวทางการท างานวิจัยเชิงคุณภาพ และได๎เสียสละเวลาอันมีคํายิ่งขัดเกล๎าเนื้อหาของการ
ค๎นคว๎าอิสระฉบับนี้ เพ่ือให๎ผลงานออกมาเป็นประโยชน์ตํอสังคมตํอไป 

ประการตํอมา ผู๎เขียนขอขอบพระคุณผศ.ดร.ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุลที่กรุณาให๎เกียรติมา
เป็นกรรมการในการสอบเค๎าโครงและสอบปูองกัน นอกจากทํานจะได๎สละเวลาอันมีคํายิ่งแล๎ว ยังได๎
ให๎ข๎อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ ตลอดจนค าแนะน าในการแก๎ไขปรับปรุงการค๎นคว๎าอิสระฉบับนี้ให๎
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ประการสุดท๎าย ขอขอบคุณบิดา และมารดาของผู๎เขียน ที่ให๎การสนับสนุนด๎าน
การศึกษาตลอดมา และเพ่ือนๆ ที่คอยสนับสนุนและเป็นก าลังใจให๎กันอยูํเสมอ 

 
 

นางสาวอรปวีณ์ จุลัยยานนท์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
เมื่อพิจารณาจากพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยตํางๆ ในประเทศไทย พบวําทุก

มหาวิทยาลัยมีวัตถุประสงค์คล๎ายคลึงกัน คือ สํงเสริมและพัฒนาวิชาการ วิชาชีพและงานวิจัย เพ่ือ
สร๎างองค์ความรู๎และเทคโนโลยี และน าความรู๎และเทคโนโลยีดังกลําวไปเผยแพรํสูํสังคมผําน
กระบวนการผลิตบัณฑิตที่มีทั้งความรู๎และคุณธรรม เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาประเทศให๎มีความ
เจริญก๎าวหน๎าในด๎านตํางๆ ตํอไปในอนาคต โดยมีภารกิจหลัก ได๎แกํ งานสอน งานวิจัย การให๎บริการ
ทางวิชาการแกํสังคม ท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรมไทย และสิ่งแวดล๎อม 

แตํในระยะหลังเราพบวําประเทศไทยประสบปัญหาวิกฤตคุณภาพการศึกษา บัณฑิตที่
จบออกมาไมํมีคุณภาพ และในบางสาขาวิชายังขาดแคลนบัณฑิตที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะสาขา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในขณะที่หลายสาขาวิชามีบัณฑิตมากเกินความต๎องการของตลาด เชํน 
สาขาสังคมศาสตร์ ระบบการเรียนการสอนขาดการบูรณาการ ท าให๎บัณฑิตไมํสามารถน าความรู๎ที่
เรียนมาประยุกต์ใช๎กับการท างานจริงได๎ ในขณะเดียวกันก็มีนักศึกษาจ านวนหนึ่งที่มีฐานะยากจนท า
ให๎ไมํสามารถเข๎าถึงระบบการศึกษาโดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาซึ่งมีคําใช๎จํ ายคํอนข๎างสูงได๎ ทั้งนี้
อาจเป็นผลมาจากงบประมาณที่แตํละมหาวิทยาลัยได๎รับจัดสรรจากภาครัฐมีจ านวนไมํเพียงพอที่จะ
ดึงดูดบุคคลากรที่มีความสามารถ โดยเฉพาะนักวิจัยหรือคณาจารย์ ซึ่งล๎วนเป็นตัวแปรส าคัญที่จะท า
ให๎มหาวิทยาลัยบรรลุวัตถุประสงค์หลักข๎างต๎น และคําตอบแทนที่ต่ ากวําภาคเอกชนไมํเพียงพอ
ส าหรับใช๎เป็นเครื่องมือในการสร๎างแรงจูงใจให๎เกิดประสิทธิภาพในการสอนหรือการวิจัยอีกด๎วย
นอกจากนี้หนํวยงานของรัฐไมํสามารถน างบประมาณท่ีได๎รับจัดสรรไปใช๎นอกเหนือวัตถุประสงค์ที่ระบุ
เพ่ือของบประมาณได๎ ท าให๎การบริหารงบประมาณปราศจากความยืดหยุํ น แม๎วําจะมีงบประมาณ
เหลือมหาวิทยาลัยก็ไมํสามารถน ามาใช๎ประโยชน์อยํางอ่ืนได๎ ประกอบกับหลักการบริหารที่เข๎มงวด
เครํงครัดของราชการ ท าให๎มหาวิทยาลัยไมํสามารถปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความเปลี่ยนแปลงทาง
วิชาการท่ีเกิดข้ึนอยํางรวดเร็วได๎ 

เพ่ือแก๎ไขปัญหาที่กลําวมาข๎างต๎น จึงเป็นที่มาของแนวคิดที่จะให๎มหาวิทยาลัยของรัฐ
เปลี่ยนสถานะมาเป็นเพียงมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เพ่ือประโยชน์แหํงความคลํองตัวในการ
บริหาร โดยอาศัยอ านาจจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 36 ก าหนดให๎
สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคลและอาจจัดเป็นสํวนราชการหรือเป็น
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หนํวยงานในก ากับของรัฐได๎ ทั้งนี้ยังให๎สถานศึกษาดังกลําวด าเนินกิจการได๎โดยอิสระสามารถพัฒนา
ระบบบริหารและการจัดการที่เป็นของตนเองมีความคลํองตัวมีเสรีภาพทางวิชาการและอยูํภายใต๎การ
ก ากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวําด๎วยการจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ 

อยํางไรก็ดี ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และมหาวิทยาลัย
เอกชนล๎วนจ าเป็นต๎องอาศัยเจ๎าหน๎าที่สํวนตํางๆ เปรียบเสมือนฟันเฟืองประกอบกันและชํวย
ขับเคลื่อนให๎แตํละมหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจของตน ไมํวําจะเป็นอาจารย์ เจ๎าหน๎าที่
สนับสนุนวิชาการ หรือแม๎กระทั่งพนักงานท าความสะอาด ดังนั้นแล๎วมหาวิทยาลัยจึงต๎องให๎
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรเหลํานี้ให๎มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

เพ่ือให๎พนักงานสามารถท างานได๎อยํางเต็มความสามารถ มหาวิทยาลัยในฐานะนายจ๎าง
จึงจ าเป็นต๎องให๎การดูแลพนักงานเป็นอยํางดี เพ่ือเป็นแรงจูงใจให๎พนักงาน และท าให๎พนักงานคลาย
ความกังวล สามารถทุํมเทกับการท างานได๎อยํางเต็มที่ ในกรณีของบริษัทเอกชนมีพระราชบัญญัติ
คุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นเครื่องมือที่รัฐใช๎คุ๎มครองสิทธิขั้นพ้ืนฐานที่ลูกจ๎างพึงได๎รับ โดย
ก าหนดให๎เป็นหน๎าที่ของนายจ๎างต๎องจัดหาให๎ลูกจ๎างทุกคนในองค์กร ในขณะเดียวกัน หนํวยงาน
ราชการเองก็มีพระราชบัญญัติข๎าราชการพลเรือนให๎การรับรองสิทธิดังกลําวของข๎าราชการ
เชํนเดียวกัน แตํในกรณีของพนักงานของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เนื่องจากพระราชบัญญัติ
การศึกษาให๎อ านาจมหาวิทยาลัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด๎วยตนเอง โดยอาศัยอ านาจจาก
พระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยออกเป็นข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นเรื่องนําสนใจ
วํามหาวิทยาลัยได๎ออกข๎อบังคับดังกลําวโดยมีการค านึงถึงการคุ๎มครองสิทธิขั้นพ้ืนฐานของพนักงาน
แล๎วหรือไมํ ค าถามดังกลําวจึงเป็นที่มาของการศึกษาวิจัยในหัวข๎อ การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ นี้ โดยผู๎วิจัยตั้งใจน าข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละ
มหาวิทยาลัยมาเปรียบเทียบกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน เพ่ือให๎เห็นความแตกตํางระหวําง
สิทธิของพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พนักงานเอกชน และข๎าราชการ รวมทั้งน าข๎อบังคับวํา
ด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยมาเปรียบเทียบกันเพ่ือดูแนวทางการบริหารวํา
สอดคล๎องไปกับพันธกิจของแตํละมหาวิทยาลัยหรือไมํ โดยเฉพาะเปรียบเทียบความสามารถในการ
แขํงขันในตลาดแรงงานด๎วย 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยที่สะท๎อนอยูํ

ในข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคล วํามีความสอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของ
มหาวิทยาลัยอยํางไร 
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2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบสิทธิของลูกจ๎างของแตํละมหาวิทยาลัยในประเด็นการสรรหา
และคัดเลือกบุคคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การควบคุมและคําตอบแทน เปรียบเทียบกับ
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งเป็นกฎหมายที่ก าหนดสิทธิขั้นพ้ืนฐานของลูกจ๎าง
เอกชนที่พึงได๎รับจากนายจ๎าง 

3. เพ่ือเปรียบเทียบคําตอบแทนของแตํละมหาวิทยาลัย ทั้งในสํวนของคําจ๎างและ
สวัสดิการเพ่ือเป็นข๎อมูลประกอบการตัดสินใจส าหรับผู๎ที่สนใจสมัครต าแหนํงพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 

 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 
สืบเนื่องจากกรณีที่มีมหาวิทยาลัยของรัฐจ านวนหนึ่ง ตัดสินใจโดยใช๎อ านาจตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 36 ตามที่ได๎กลําวไปแล๎วนั้น เปลี่ยนสถานะ
จากมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นเพียงมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เพ่ือความคลํองตัวในการบริหารงาน 
งานวิจัยฉบับนี้จึงมุํงตอบค าถามวํามหาวิทยาลัยที่อยูํภายในก ากับของรัฐดังกลําว มีแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยํางไร สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของแตํละมหาวิทยาลัย และ
ประเด็นส าคัญคือมีความสอดคล๎องกับกฎหมายคุ๎มครองแรงงานหรือไมํ อยํางไร 

 
1.3.1 ขอบเขตด้านกฎหมาย  

ผู๎วิจัยเลือกศึกษาแนวการบริหารทรัพยากรบุคคลจากข๎อบังคับวําด๎วยการ
บริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัย เปรียบเทียบกับสิทธิของลูกจ๎างตามพระราชบัญญัติคุ๎มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งถือเป็นกฎหมายที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให๎ความคุ๎มครองลูกจ๎าง ซึ่งเป็นความ
คุ๎มครองขั้นพ้ืนฐานที่ลูกจ๎างเอกชนพึงได๎รับจากนายจ๎างตามกฎหมาย วําแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยนั้นให๎ความคุ๎มครองลูกจ๎างมากกวําหรือน๎อยกวําเมื่อเทียบกับ
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน 

1.3.2 ขอบเขตของมหาวิทยาลัยที่ศึกษา 
จากข๎อมูล ณ วันที่ 18 ธันวาคม พ.ศ. 2559 มีมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจาก

มหาวิทยาลัยของรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทั้งสิ้นจ านวน 17 มหาวิทยาลัย จากการศึกษา
ผู๎วิจัยได๎จัดกลุํมมหาวิทยาลัยออกเป็น 3 กลุํมโดยใช๎ระยะเวลาในการเปลี่ยนสถานะเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 

กลุํมท่ี 1 มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐชํวง
ระหวําง พ.ศ. 2540 – 2541 ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 3 มหาวิทยาลัย ได๎แกํ 
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(1) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
(2) มหามกุฎราชวิทยาลัย 
(3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี 
แตํเนื่องจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยและมหามกุฎราช

วิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยส าหรับสงฆ์จึงอยูํนอกเหนือขอบเขตการศึกษาของงานวิจัยนี้ ผู๎วิจัยจึงเลือก
ศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีในฐานะที่เป็นมหาวิทยาลัยรัฐแหํงแรกที่
เปลี่ยนสถานะมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และยังเป็นมหาวิทยาลัยที่เน๎นผลิตบัณฑิตที่มีความ
เชียวชาญด๎านเทคโนโลยีซึ่งเป็นสาขาวิชาที่ประเทศไทยยังขาดแคลนบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ 

กลุํมท่ี 2 มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐชํวง
ระหวําง พ.ศ. 2550 – 2551 ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 7 มหาวิทยาลัย ได๎แกํ 

(1) มหาวิทยาลัยมหิดล 
(2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าพระนครเหนือ 
(3) มหาวิทยาลัยบูรพา 
(4) มหาวิทยาลัยทักษิณ 
(5) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
(6) มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 
(7) สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 
ผู๎วิจัยเลือกศึกษามหาวิทยาลัยบูรพาและมหาวิทยาลัยเชียงใหมํในฐานะเป็น

มหาวิทยาลัยภูมิภาคประจ าภาคตะวันออกและภาคเหนือตามล าดับ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในฐานะ
เป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในล าดับต๎นของประเทศ มหาวิทยาลัยมหิดลในฐานะที่เป็นมหาวิทยาลัย
ที่มีชื่อเสียงด๎านวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นสาขาที่ประเทศไทยยังขาดแคลนบัณฑิตที่มีคุณภาพ และล าดับ
สุดท๎ายสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง เนื่องจากเป็นมหาวิทยาลัยในเครือ
พระจอมเกล๎าเชํนเดียวกัน แตํเปลี่ยนสถานะหํางกันถึงสิบปี จึงนําสนใจวําจะมีแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมือนหรือแตกตํางกันอยํางไร 

กลุํมที่ 3 มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐชํวง
ระหวําง พ.ศ. 2558 – 2559 ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 7 มหาวิทยาลัย ได๎แกํ 

(1) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
(2) มหาวิทยาลัยขอนแกํน 
(3) มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
(4) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
(5) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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(6) มหาวิทยาลัยศิลปากร 
(7) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ผู๎วิจัยเลือกศึกษามหาวิทยาลัยขอนแกํนในฐานะเป็นมหาวิทยาลัยภูมิภาคประจ า

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในฐานะเป็น
มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในล าดับต๎นของประเทศ และล าดับสุดท๎ายมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
เนื่องจากเป็นมหาวิทยาลัยล าดับสุดท๎ายที่เปลี่ยนสถานะ 

 
ตารางที่ 1.1 
 
เปรียบเทียบลักษณะเด่นของแต่ละมหาวิทยาลัย 

ลักษณะเด่น มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจาก
มหาวิทยาลัยรัฐเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐเป็นแหํงแรก 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี เมื่อวันที่ 7 

มีนาคม พ.ศ. 2541 

มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงและได๎รับ
ความนิยมจากการจัดล าดับของ
Quacquarelli Symonds (QS) ปี 
2016 

ที่มา: http://www. manager.co.th/ 
Around/ViewNews.aspx?NewsID=
9590000062760 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได๎รับความนิยมอันดับ 1 

 มหาวิทยาลัยมหิดล ได๎รับความนิยมอันดับ 2 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ 3 

 มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ 4 

 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ 5 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี ได๎รับความนิยม
เป็นอันดับ 6 

 มหาวิทยาลัยขอนแกํน ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ 7 

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได๎รับความนิยมเป็นอันดับ 8 

 สถาบันเทคโนโลยีเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง ได๎รับความนิยม
เป็นอันดับ 10 

หมายเหตุ ล าดับ 9 ไดแ๎กํ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  
ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตั้งแตํเริ่มกํอตั้ง  
จึงอยูํนอกเหนือขอบเขตการศึกษา 
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ตารางที่ 1.1  
 
เปรียบเทียบลักษณะเด่นของแต่ละมหาวิทยาลัย (ต่อ) 

ลักษณะเด่น มหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยภูมิภาค  มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นมหาวิทยาลัยประจ าภูมิภาค
ตะวันออก 

 มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ เป็นมหาวิทยาลัยประจ าภูมิภาคเหนือ 

 มหาวิทยาลัยขอนแกํน เป็นมหาวิทยาลัยประจ าภูมิภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เป็นมหาวิทยาลัยประจ า
ภูมิภาคใต๎ 

มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจาก
มหาวิทยาลัยรัฐเป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐเป็นล าดับสุดท๎าย 

หมายเหตุ ข๎อมูล ณ วันที่ 18 

ธันวาคม พ.ศ. 2559 

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 
2559 

มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง 

ด๎านวิทยาศาสตร์ ซึ่งยังขาดแคลน
บัณฑิตที่มคุีณภาพ 

 มหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงด๎าน
เทคโนโลยี ซึ่งยังขาดแคลนบัณฑิต
ที่มีคุณภาพ 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี 
 สถาบันเทคโนโลยีเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 

 
1.3.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

โดยผู๎วิจัยศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของแตํละมหาวิทยาลัยจาก
ข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคล เพ่ือดูความสอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
และเปรียบเทียบระหวํางข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยกับ
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในหัวข๎อดังตํอไปนี้ 
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1.3.3.1 การสรรหาและคัดเลือก 
1. คุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการ วําแตํละมหาวิทยาลัยได๎

ก าหนดคุณสมบัติของพนักงานในต าแหนํงพนักงานสายวิชาการอยํางไร ซึ่งการก าหนดคุณสมบัติอยําง
ละเอียดจะชํวยเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการสรรหาให๎ได๎พนักงานที่เหมาะสมกับต าแหนํงมากยิ่งข้ึน 

2. การคัดเลือก วํามหาวิทยาลัยมีวิธีการคัดเลือกพนักงานอยํางไร ซึ่ง
วิธีการดังกลําวเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ ชํวยให๎มหาวิทยาลัยคัดกรองพนักงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ต๎องการได๎หรือไม ํ

3. ระยะเวลาทดลองงาน  วําระยะเวลาทดลองงานตามที่แตํละ
มหาวิทยาลัยก าหนดมีความเป็นธรรมตํอลูกจ๎างหรือไมํ ซึ่งการก าหนดระยะเวลาทดลองงานที่นาน
เกินไปจะสํงผลให๎ลูกจ๎างเสียประโยชน์บางประการ เชํน ลูกจ๎างทดลองงานจะไมํได๎รับสวัสดิการบาง
ประการจากนายจ๎าง 

4. ลักษณะสัญญาจ๎าง โดยศึกษาประเภทของสัญญาจ๎างวําเป็นสัญญา
จ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาหรือไมํ รวมถึงเงื่อนไขการตํอสัญญาจ๎างกรณีที่เป็นสัญญาจ๎างแบบมี
ก าหนดระยะเวลาซึ่งประเด็นดังกลําวจะสํงผลตํอการเลิกจ๎างที่แตกตํางกัน 

1.3.3.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปีเป็นเครื่องมือที่องค์กรใช๎วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตํละคน และองค์กรยัง
สามารถใช๎ตัวชี้วัดเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของพนักงานให๎สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
มหาวิทยาลัย ดังนั้นจึงศึกษาวํากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของแตํละ
มหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให๎บรรลุวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธ
กิจได๎อยํางไร 

2. การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎างสืบเนื่องจากบางมหาวิทยาลัยท า
สัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลา จึงจ าเป็นต๎องศึกษาเงื่อนไขการตํ อสัญญาจ๎างวําแตํละ
มหาวิทยาลัยก าหนดเงื่อนไขอยํางไร 

1.3.3.3 การควบคุม 
1. วินัยและโทษทางวินัย  เ พ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 

จ าเป็นต๎องมีการก าหนดระเบียบข๎อบังคับ เพ่ือเป็นเครื่องมือควบคุมให๎ลูกจ๎างอยูํรํวมกันได๎อยํางสงบ
สุข หากลูกจ๎างคนใดฝุาฝืนจะมีบทลงโทษ ซึ่งโดยปกติแล๎วระเบียบข๎อบังคับดังกลําวเป็นอ านาจของ
ฝุายนายจ๎างก าหนดให๎ลูกจ๎างปฏิบัติตาม อยํางไรก็ดีการก าหนดเงื่อนไขของระเบียบข๎อบังคับ รวมทั้ง
แนวทางการลงโทษดังกลําวต๎องมีความเป็นธรรมกับลูกจ๎างด๎วย ซึ่งงานวิจัยฉบับนี้จะวิเคราะห์วํา
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ระเบียบข๎อบังคับ รวมถึงแนวทางการลงโทษดังกลําวของแตํละมหาวิทยาลัยมีความเป็นธรรมหรือไมํ 
อยํางไร 

2. การอุทธรณ์ ร๎องทุกข์ สืบเนื่องจากแนวคิดของสัญญาจ๎างแรงงานที่
ให๎นายจ๎างมีอ านาจเหนือลูกจ๎างบางประการ ซึ่งอาจเป็นการลิดรอนสิทธิของลูกจ๎างมากจนเกินไป 
ดังนั้นเพ่ือประโยชน์แหํงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและสอดคล๎องกับหลักกฎหมาย นายจ๎างควร
ให๎สิทธิลูกจ๎างในการอุทธรณ์ร๎องทุกข์ในสิ่งที่ลูกจ๎างคิดวําตนเองถูกลิดรอนสิทธิ หรือไมํได๎รับความเป็น
ธรรมจากการจ๎าง รวมทั้งให๎ความคุ๎มครองวําลูกจ๎างจะได๎รับความคุ๎มครองหากใช๎สิทธิดังกลําว
งานวิจัยนี้ตรวจสอบวําแตํละมหาวิทยาลัยได๎มีการก าหนดชํองทางการอุทธรณ์ ร๎องทุกข์เหมาะสมแล๎ว
หรือไมํ เพียงใด 

1.3.3.4 ค่าตอบแทน 
ศึกษาเปรียบเทียบอัตราเงินเดือน และสวัสดิการตํางๆ เพ่ือเปรียบเทียบ

ความสามารถในการแขํงขันในตลาดแรงงานของแตํละมหาวิทยาลัย 
1.3.4 ขอบเขตด้านหน่วย 

ในการวิ เคราะห์ ในแตํละมหาวิทยาลัยยํอมประกอบไปด๎วยบุคคลากร
หลากหลายต าแหนํง ไมํวําจะเป็น คณะผู๎บริหาร คณาอาจารย์ นักวิจัย ตลอดจนเจ๎าหน๎าที่สนับสนุน
วิชาการ ประกอบกันชํวยขับเคลื่อนแตํละมหาวิทยาลัยให๎บรรลุภารกิจหลัก บุคคลากรในแตํละ
ต าแหนํงนั้นยํอมมีกฎระเบียบข๎อบังคับ รวมทั้งอัตราคําตอบแทนที่แตกตํางกันไปตามภาระหน๎าที่การ
งานที่แตกตํางกัน แตํเนื่องจากพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัยคือการจัดการเรียนการสอน ตลอดจน
ให๎บริการวิชาการแกํสังคม จึงกลําวได๎วําบุคลากรในต าแหนํงที่เป็นฟันเฟืองส าคัญในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยให๎บรรลุภารกิจได๎แกํเหลําคณาจารย์ของแตํละมหาวิทยาลัย ซึ่งปัจจุบันได๎เปลี่ยนสถานะ
จากข๎าราชการมาเป็นลูกจ๎างของมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเป็นผู๎ก าหนดแนวทางการท างาน 
คําตอบแทนตลอดจนสวัสดิการของอาจารย์แทนรัฐบาล ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ในประเด็นการคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การควบคุมการท างาน และคําตอบแทน
เฉพาะของบุคคลากรในต าแหนํงอาจารย์ประจ าเทํานั้น 

1.3.5 ขอบเขตด้านระยะเวลาที่ท าการศึกษา  
ตั้งแตํเดือนมกราคม-เมษายน พ.ศ. 2560 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. ทราบวําแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตํละมหาวิทยาลัยใช๎อยูํในปัจจุบัน

สอดคล๎องและชํวยให๎องค์การบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจหรือไมํ หากพบวํายังไมํสอดคล๎อง 
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มหาวิทยาลัยสามารถน าข๎อมูลที่ได๎จากการวิจัยนี้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแนวทางการบริหาร
เพ่ือให๎สามารถบรรลุวิสัยทัศน์และพันธะกิจได๎มากยิ่งข้ึน 

2. ทราบวําแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงาน
บุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยสอดคล๎องกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือไมํ เพ่ือ
น าไปสูํการพัฒนาแนวทางการบริหารงานบุคคลที่มีความยุติธรรมและสอดคล๎องกับกฎหมาย 

3. เปรียบเทียบอัตราคําตอบแทนของพนักงานสายวิชาการในแตํละมหาวิทยาลัย เพ่ือ
เป็นข๎อมูลประกอบการตัดสินใจส าหรับบุคคลภายนอกที่สนใจเข๎ามาเป็นพนักงานสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเหลํานี้ 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
กํอนที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. 2542 มีผลบังคับใช๎เมื่อวันที่ 14 

สิงหาคม พ.ศ. 2542 มหาวิทยาลัยในประเทศไทยแบํงได๎เป็น 2 ประเภท ได๎แกํมหาวิทยาลัยรัฐที่มี
สถานะเป็นหนํวยงานของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชนที่มีสถานะเป็นนิติบุคคล จัดตั้งโดยอาศัยอ านาจ
ตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ท าหน๎าที่ให๎บริการด๎านการศึกษาแกํประชาชน หลังจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติดังกลําวมีผลบังคับใช๎ ได๎มีมหาวิทยาลัยรัฐบางสํวนได๎เปลี่ยนสถานะ
จากการเป็นหนํวยงานของรัฐ เป็นเพียงนิติบุคคลในก ากับของรัฐ เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินกิจการ
ได๎โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เป็นของตนเอง มีความคลํองตัว มีเสรีภาพ
ทางวิชาการ และอยูํภายใต๎การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษาตามกฎหมายวําด๎วยการจัดตั้ง
สถานศึกษานั้นๆ สํงผลให๎บุคคลากรในมหาวิทยาลัยบางสํวนที่เคยเป็นข๎าราชการเปลี่ยนสถานะไป
เป็นลูกจ๎าง ท าให๎ได๎รับสวัสดิการและความคุ๎มครองที่เปลี่ยนแปลงไป ในบทนี้ผู๎วิจัยได๎ท าการศึกษา
หลักการ แนวคิดทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง พร๎อมทั้งรวบรวมข๎อมูลทั้งจากเอกสาร
และอินเตอร์เน็ต โดยน าเสนอเป็นหัวข๎อในประเด็นดังตํอไปนี้ 

2.1 กฎหมายที่เกี่ยวข๎อง 
2.1.1 ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ 

2.1.1.1 สัญญาจ๎างแรงงาน 
2.1.1.2 สัญญาจ๎างท าของ 
2.1.1.3 สัญญาจ๎างทดลองงาน 

2.1.2 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
2.1.1.1 ระยะเวลาในการท างาน 
2.1.1.2 วันหยุด 
2.1.1.3 วันลา 
2.1.1.4 คําตอบแทนในการท างาน 
2.1.1.5 สวัสดิการ  
2.1.1.6 การควบคุมการท างาน 
2.1.1.7 การเลิกจ๎างและจํายคําชดเชย 
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2.2 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.2.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
2.2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.2.3 การควบคุมการปฏิบัติงาน 
2.2.4 คําตอบแทน 

2.3 ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์กร 
2.3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองค์การ 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร 

2.3.2.1 ความยุติธรรมด๎านสิทธิประโยชน์ (Distributive Justice) 
2.3.2.2 ความยุติธรรมด๎านกระบวนการ (Procedural Justice) 
2.3.2.3 ความยุติธรรมด๎านข๎อมูลขําวสาร (Informational Justice) 
2.3.2.4 ความยุติธรรมด๎านความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ( Interpersonal 

Justice) 
2.3.3 ทฤษฎีความยุติธรรมด๎านกระบวนการ (Procedural Justice) 

2.4 การบริหารงานทางกฎหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
2.4.1 แนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับการกํอตั้งมหาวิทยาลัย  
2.4.2 วิวัฒนาการของมหาวิทยาลัย จากมหาวิทยาลัยรัฐสูํมหาวิทยาลัยในก ากับ

ของรัฐ 
2.4.2.1 วิกฤตคุณภาพการศึกษา 
2.4.2.2 วิกฤตบุคคลากร 
2.4.2.3 วิกฤตงบประมาณ 
2.4.2.4 วิกฤตระบบบริหารที่ด๎อยคุณภาพ 

 
2.1 กฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1.1 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 

ตามประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ได๎แบํงสัญญาจ๎างออกเป็น 2 แบบ ได๎แกํ 
2.1.1.1 สัญญาจ้างแรงงาน  

โดยมีการก าหนดรายละเอียดของสัญญาจ๎างแรงงานไว๎ในมาตรา 575 
อันวําจ๎างแรงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวําลูกจ๎าง ตกลงจะท างานให๎แกํบุคคลอีกคนหนึ่ง
เรียกวํานายจ๎างและนายจ๎างตกลงจะให๎สินจ๎างตลอดเวลาที่ท างานให๎ 
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2.1.1.2 สัญญาจ้างท าของ  
มีรายละเอียดอยูํในมาตรา 587 อันวําจ๎างท าของนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคล

คนหนึ่งเรียกวําผู๎รับจ๎าง ตกลงจะท าการงานสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนส าเร็จให๎แกํบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวําผู๎
วําจ๎าง และผู๎วําจ๎างตกลงจะให๎สินจ๎างเพื่อผลส าเร็จแหํงการที่ท านั้น 

เมื่อพิจารณาจากตัวบทกฎหมายจะพบวําทั้งสัญญาจ๎างแรงงานและ
สัญญาจ๎างท าของมีลักษณะเหมือนกันตรงที่ตํางเป็นสัญญาที่ลูกจ๎างหรือผู๎รับจ๎างสัญญาจะท าการอยําง
ใดอยํางหนึ่งให๎ส าเร็จเพ่ือแลกกับคําตอบแทน ด๎วยความที่สัญญาทั้งสองลักษณะคล๎ายคลึงกันมาก 
หลักเกณฑ์ที่จะใช๎จ าแนกสัญญาทั้งสองลักษณะออกจากกันนี้ ได๎แกํ 

1. การท างาน ตามสัญญาจ๎างแรงงาน ลูกจ๎างไมํต๎องค านึงถึงผลส าเร็จ
ของงาน เพียงแตํต๎องท างานให๎ครบถ๎วนตามระยะเวลาที่ตกลงกันตามสัญญาเทํานั้น เชํน มาท างาน
ระหวําง 8.30-17.00 น. เป็นต๎น ตรงข๎ามกับสัญญาจ๎างท าของ ที่ผู๎วําจ๎างสนใจความส าเร็จของงานที่
จ๎างเป็นส าคัญ ผู๎รับจ๎างจะท าเม่ือไหรํ ที่ไหนก็ได๎ 

2. วิธีการค านวณสินจ๎าง มาตรา 580สินจ๎างตามสัญญาจ๎างแรงงาน
ค านวณตามระยะเวลา เชํน รายเดือน รายวัน แตํสินจ๎างตามสัญญาจ๎างท าของมาตรา 587ค านวณ
ตามผลส าเร็จของงาน เชํน ค านวณรายชิ้น 

3. อ านาจบังคับบัญชา ในสัญญาจ๎างแรงงานมาตรา 583 นายจ๎างมี
อ านาจบังคับบัญชาลูกจ๎างให๎กระท าตามค าสั่ง เชํน นายจ๎างมีอ านาจออกข๎อบังคับในสถาน
ประกอบการ หากลูกจ๎างฝุาฝืนข๎อบังคับของนายจ๎างต๎องรับโทษ ตรงกันข๎ามกับสัญญาจ๎างท าของ 
ผู๎วําจ๎างจะไมํมีอ านาจบังคับบัญชา ควบคุมการท างานของผู๎รับจ๎าง ผู๎รับจ๎างจะใช๎วิธีการใดก็ได๎ในการ
ท างานที่รับจ๎างให๎แล๎วเสร็จตามแบบและภายในระยะเวลาที่ก าหนด แตํหากผู๎รับจ๎างท างานไมํเสร็จ
ตามท่ีตกลงกันไว๎ ผู๎วําจ๎างมีสิทธิเลิกสัญญาโดยไมํจํายสินจ๎าง 

4. ความรับผิดตํอบุคคลภายนอกอันเกิดจากการกระท าในทางการที่จ๎าง 
ในสัญญาจ๎างแรงงาน มาตรา 425ก าหนดวําหากลูกจ๎างกระท าการในทางการที่จ๎าง เป็นเหตุให๎เกิด
ความเสียหายแกํบุคคลภายนอก นายจ๎างต๎องรับผิดในความเสียหายดังกลําว แตํในสัญญาจ๎างท าของ 
มาตรา 428ผู๎วําจ๎างไมํต๎องรับผิดในความเสียหายที่เกิดขึ้นกับบุคคลภายนอก เว๎นแตํผู๎วําจ๎างเป็นคนสั่ง
ให๎ผู๎รับจ๎างท าเชํนนั้น 

2.1.1.3 สัญญาจ้างทดลองงาน 
การทดลองงานด๎วยความที่สัญญาจ๎างแรงงานสํวนใหญํมีผล ณ วันที่ลง

นามในสัญญายาวไปจนกระทั่งพนักงานเกษียณอายุซึ่งเป็นระยะเวลานาน เพ่ือให๎แนํใจ นายจ๎างจึง
มักจะมีการพิสูจน์ความรู๎ความสามารถและความเหมาะสมของลูกจ๎ าง และใช๎เป็นชํวงเวลาในการ
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ทดสอบศักยภาพของลูกจ๎างเพ่ือประกอบการตัดสินใจขั้นสุดท๎ายของนายจ๎าง (ชยภัทร แสงระยับ, 
2542) 

ในแงํกฎหมาย เงื่อนไขการทดลองงานเคยถูกบัญญัติไว๎ในประกาศของ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2515 ข๎อ 46 วรรคท๎าย วํา ... ความในข้อนี้มิให้
ใช้บังคับแก่ลูกจ้างประจ าที่มีก าหนดเวลาการจ้างไว้แน่นอน และเลิกจ้างตามก าหนดเวลานั้น หรือ
ลูกจ้างประจ าที่นายจ้างแจ้งให้ทราบเป็นหนังสือแต่แรกว่า ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งร้อย
แปดสิบวันและยังอยู่ในระยะเวลานั้นซึ่งปัจจุบันประกาศข๎อดังกลําวถูกยกเลิกไปแล๎วโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน (ฉบับที่ 14) นั่นหมายความวําตราบเทําที่ข๎อตกลงวํา
ด๎วยการทดลองงานนั้นไมํขัดกับบทกฎหมาย นายจ๎างและลูกจ๎างยํอมสามารถตกลงกันได๎ 

ในทางปฏิบัตินั้น นายจ๎างมักมีการก าหนดระยะเวลาทดลองงานอยูํแล๎ว 
โดยก าหนดเป็นเงื่อนไขไว๎ในสัญญาจ๎างแรงงานฉบับนั้น หรือในระเบียบข๎อบังคับขององค์กร ค าสั่ง
เกี่ยวกับการท างาน หรือข๎อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ๎าง เป็นต๎น โดยทั่วไปมักก าหนดให๎ทดลองงาน
เป็นระยะเวลาสามถึงสี่เดือน 

2.1.2 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ปัจจุบันลูกจ๎างในภาคเอกชนได๎รับความคุ๎มครองเกี่ยวกับการจ๎างงานตาม

พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งแนวคิดในพระราชบัญญัติดังกลําวเริ่มต๎นมาจากการ
เปลี่ยนแปลงระบอบการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชมาเป็นระบอบประชาธิปไตยในปี 
พ.ศ. 2475 พร๎อมกับแนวคิดเรื่องสิทธิ เสรีภาพของประชาชน ซึ่งสิทธิเสรีภาพดังกลําวนอกจากจะ
สะท๎อนให๎เห็นเดํนชัดในรัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทยทุกฉบับแล๎วนั้น ยังสะท๎อนอยูํในกฎหมาย
ล าดับรองตํางๆ หนึ่งในนั้นได๎แกํ เสรีภาพในการท าสัญญาซึ่งถูกระบุให๎เห็นเดํนชัดในประมวลกฎหมาย
แพํงและพาณิชย์ มาตรา 151 ใจความวําคูํสัญญาสามารถตกลงท าสัญญากันอยํางไรก็ได๎ตราบเทําที่
เนื้อหาไมํขัดกับกฎหมายอันเกี่ยวเนื่องกับความสงบเรียบร๎อยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน สัญญา
จ๎างแรงงานก็ถือเป็นสัญญาแบบหนึ่งที่อยูํภายใต๎หลักเสรีภาพในการท าสัญญา แตํในความเป็นจริงแล๎ว
คูํสัญญาฝุายนายจ๎างมักเป็นผู๎ที่มีอิทธิพลเหนือกวําคูํสัญญาอีกฝุายหนึ่ง นายจ๎างจึงมักใช๎ชํองวํางของ
กฎหมาย โดยใช๎หลักเสรีภาพในการท าสัญญามาก าหนดเงื่อนไขที่เอารัดเอาเปรียบคูํสัญญาฝุายลูกจ๎าง 
(กัลยณัฏฐ์ พรหมนอก, 2556) เชํนนี้จึงได๎มีการจ ากัดอ านาจบางประการของนายจ๎างโดยระบุไว๎ ใน
ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์แหํงหนึ่ง และตํอมาได๎มีการตราพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน
ขึ้น เพ่ือให๎ความคุ๎มครองฝุายลูกจ๎าง โดยก าหนดสิทธิและหน๎าที่ระหวํางนายจ๎างและลูกจ๎าง 
พระราชบัญญัติดังกลําวเป็นมาตรฐานขั้นต่ าในการจ๎างงาน กลําวคือนายจ๎างต๎องจัดให๎ลูกจ๎างตามที่
ระบุในกฎหมายเป็นอยํางน๎อย หากนายจ๎างฝุาฝืนไมํปฏิบัติตามยํอมมีบทลงโทษ และเป็นกฎหมายที่
เกี่ยวข๎องกับความสงบเรียบร๎อย ทั้งฝุายนายจ๎างและลูกจ๎างจึงไมํอาจตกลงยกเว๎นในทางที่ท าให๎ลูกจ๎าง
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เสียประโยชน์ได๎ หากในสัญญาจ๎างแรงงานมีข๎อตกลงใดที่ขัดตํอพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน 
ข๎อตกลงนั้นถือวําต๎องห๎ามชัดแจ๎งด๎วยกฎหมายจึงมีผลเป็นโมฆะตามประมวลกฎหมายแพํงและ
พาณิชย์ มาตรา 150 (ค าพิพากษาฎีกาท่ี 1390/2537, 469/2547, 5978/2550) 

เนื่องด๎วยมหาวิทยาลัยได๎เปลี่ยนสถานะจากการเป็นหนํวยงานของรัฐ มาเป็นนิติ
บุคคลในก ากับของรัฐ ท าให๎บุคคลากรในมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานะจากข๎าราชการ หรือลูกจ๎างของ
รัฐ ซึ่งเคยอยูํภายใต๎พระราชบัญญัติข๎าราชการพลเรือน มาเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย เมื่อ
พิจารณาขอบอ านาจของพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในมาตรา 4 พบวํากฎหมาย
ดังกลําวให๎ใช๎บังคับกับนายจ๎างที่มีลูกจ๎างตั้งแตํ 1 คนข้ึนไป ยกเว๎นนายจ๎างในกิจการราชการสํวนกลาง 
ราชการสํวนภูมิภาค ราชการสํวนท๎องถิ่น และรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวําด๎วยแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ดังนั้นเมื่อมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได๎สิ้นสภาพความเป็นหนํวยงานราชการแล๎ว ประกอบ
กับเจตนาของการเปลี่ยนจากการเป็นหนํวยงานของรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพ่ืออิสระ
ในการบริหารงานเชํนเดียวกับเอกชน ผู๎วิจัยจึงเห็นวําพนักงานของมหาวิทยาลัยควรได๎รับความ
คุ๎มครองเทําเทียมกับลูกจ๎างของเอกชนเป็นอยํางน๎อย ซึ่งกฎหมายที่ให๎ความคุ๎มครองลูกจ๎างเอกชน
ดังกลําวได๎แกํพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

กฎหมายคุ๎มครองแรงงานให๎ความคุ๎มครองลูกจ๎างในเรื่องหลักๆ ดังตํอไปนี้ 
2.1.1.1 ระยะเวลาในการท างาน 

1. ระยะเวลาในการท างานปกติก าหนดให๎ลูกจ๎างท างานไมํเกิน 8 ชั่วโมง
ตํอวัน หรือไมํเกิน 48 ชั่วโมงตํอสัปดาห์และนายจ๎างต๎องจัดให๎ลูกจ๎างมีเวลาพักระหวํางการท างานรวม
แล๎วไมํน๎อยกวําวันละ 1 ชั่วโมง (มาตรา 23) 

2. การท างานลํวงเวลาโดยหลักแล๎วหากนายจ๎างต๎องการให๎ลูกจ๎าง
ท างานนอกเหนือไปจากระยะเวลาที่ก าหนดในมาตรา 23 แตํหากได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎างเป็น
คราวๆ ไป แตํทั้งนี้ต๎องไมํเกินสัปดาห์ละ 36 ชั่วโมง (มาตรา 26) และส าหรับงานที่เป็นอันตรายตํอ
สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ๎าง ห๎ามนายจ๎างให๎ลูกจ๎างท างานลํวงเวลาโดยเด็ดขาด (มาตรา 31) 

3. การท างานในวันหยุดห๎ามนายจ๎างให๎ลูกจ๎างท างานในวันหยุดเกินกวํา
ที่จ าเป็น และต๎องได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎างกํอนเป็นคราวๆ ไป (มาตรา 25) แตํทั้งนี้จ านวน
ชั่วโมงการท างานในวันหยุดต๎องรวมกับจ านวนชั่วโมงท างานลํวงเวลาแล๎ว ไมํเกินสัปดาห์ละ 36 
ชั่วโมง (มาตรา 26) และส าหรับงานที่เป็นอันตรายตํอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ๎าง ห๎าม
นายจ๎างให๎ลูกจ๎างท างานในวันหยุดโดยเด็ดขาด (มาตรา 31) 

2.1.1.2 วันหยุด 
1. การหยุดพักผํอนประจ าสัปดาห์ กฎหมายก าหนดให๎นายจ๎างต๎องจัด

ให๎ลูกจ๎างมีวันหยุดประจ าสัปดาห์ อยํางน๎อยสัปดาห์ละ 1 วัน 
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2. การหยุดตามประเพณี กฎหมายก าหนดให๎เป็นหน๎าที่ของนายจ๎างที่
ต๎องประกาศก าหนดวันหยุดตามประเพณีให๎ลูกจ๎างทราบลํวงหน๎าปีละไมํน๎อยกวํา 13 วัน โดยรวมวัน
แรงงานแหํงชาติหากลูกจ๎างไมํใช๎สิทธิหยุดนายจ๎างต๎องจํายคําท างานในวันหยุดให๎แทน (มาตรา 29) 

3. การหยุดพักผํอนประจ าปี กฎหมายก าหนดให๎ลูกจ๎างที่ท างานมาแล๎ว
ครบ 1 ปีมีสิทธิหยุดพักผํอนประจ าปีได๎ ปีละไมํน๎อยกวํา 6 วันท างาน (มาตรา 30) 

2.1.1.3 วันลา 
1. ลาปุวย ลูกจ๎างมีสิทธิลาปุวยได๎ตามที่ปุวยจริง (มาตรา32) 
2. ลาเพื่อท าหมัน ลูกจ๎างมีสิทธิลาเพ่ือท าหมันได๎ตามระยะเวลาที่แพทย์

ก าหนดและออกใบรับรอง (มาตรา 33) 
3. ลาเพื่อกิจธุระอันจ าเป็น ลูกจ๎างมีสิทธิลาเพ่ือกิจธุระอันจ าเป็นได๎ โดย

จ านวนวันลาให๎เป็นไปตามท่ีตกลงในข๎อบังคับวําด๎วยการท างาน (มาตรา 34) 
4. ลาเพื่อรับราชการทหาร (มาตรา 35) 
5. ลาเพ่ือฝึกอบรม หรือพัฒนาความรู๎ความสามารถเพ่ือประโยชน์ตํอ

แรงงานและสวัสดิการสังคม หรือการเพิ่มทักษะความช านาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดย
ต๎องระบุโครงสร๎างหลักสูตรและก าหนดชํวงเวลาที่แนํนอน โดยต๎องแจ๎งให๎นายจ๎างทราบลํวงหน๎าไมํ
น๎อยกวํา 7 วัน (มาตรา 36) 

6. ลาเพื่อคลอดบุตร ครรภ์หนึ่งไมํเกิน 90 วัน (มาตรา 41) 
2.1.1.4 ค่าตอบแทนในการท างาน  

ได๎แกํ คําจ๎าง คําลํวงเวลา คําท างานในวันหยุด และคําลํวงเวลาใน
วันหยุด 

1. คําลํวงเวลา นายจ๎างต๎องจํายคําลํวงเวลาในอัตราไมํน๎อยกวํา 1.5 เ ทํ า
ของอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมง (มาตรา 61) 

2. คําท างานในวันหยุดนายจ๎างต๎องจํายคําท างานในวันหยุดในอัตราไมํ
น๎อยกวํา 1 เทําของอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงกรณีลูกจ๎างมีสิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุดนั้นอยูํแล๎ว และไมํ
น๎อยกวํา 2 เทําของอัตราคําจ๎างดังกลําว กรณีท่ีลูกจ๎างไมํมีสิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุดนั้น (มาตรา62) 

3. คําลํวงเวลาในวันหยุดนายจ๎างต๎องจํายคําลํวงเวลาในวันหยุดไมํน๎อย
กวํา 3 เทําของอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมง (มาตรา 63) 

โดยหลักนายจ๎างจะหักคําตอบแทนในการท างานไมํได๎ เว๎นแตํเป็นการ
หักเพ่ือการดงัตํอไปนี้ 

1. ช าระภาษีเงินได๎ที่ลูกจ๎างต๎องจําย 
2. ช าระคําบ ารุงสหภาพแรงงาน 
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3. ช าระหนี้สหกรณ์ออมทรัพย์ หรือหนี้ที่เป็นไปเพ่ือสวัสดิการที่เป็น
ประโยชน์ตํอลูกจ๎างฝุายเดียว โดยต๎องได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎างลํวงหน๎า 

4. เป็นเงินประกันการท างานหรือชดใช๎คําเสียหายให๎แกํนายจ๎าง ซึ่ง
ลูกจ๎างได๎กระท าโดยจงใจหรือประมาทเลินเลํออยํางร๎ายแรง โดยได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง ซึ่ง
ต๎องอยูํภายใต๎ความใน มาตรา 10 ห๎ามมิให๎นายจ๎างเรียกหรือรับหลักประกันความเสียหายในการ
ท างาน เว๎นแตํลักษณะหรือสภาพของงานที่ท านั้น ลูกจ๎างต๎องรับผิดชอบเกี่ยวกับเงินหรือทรัพย์สิน
ของนายจ๎าง ซึ่งอาจกํอให๎เกิดความเสียหายแกํนายจ๎างตามที่กฎหมายก าหนด (ประกาศกระทรวง
แรงงานเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการเรียกหรือรับหลักประกันการท างานหรือหลักประกันความเสียหาย
ในการท างานจากลูกจ๎าง พ.ศ. 2551) 

5. เงินสะสมตามข๎อตกลงเก่ียวกับกองทุนเงินสะสม 
อยํางไรก็ตาม ในแตํละกรณีห๎ามหักเกิน 10% และรวมกันไมํเกิน 1/5 

ของเงินที่ลูกจ๎างมีสิทธิได๎รับ เว๎นแตํลูกจ๎างแสดงความยินยอมเป็นหนังสือ 
2.1.1.5สวัสดิการ 

นายจ๎างต๎องจัดสวัสดิการให๎แกํลูกจ๎างตามที่กฎหมายก าหนด เชํน น้ าดื่ม 
ห๎องน้ า ปัจจัยการปฐมพยาบาล เป็นต๎น (มาตรา 95) และกรณีที่นายจ๎างมีลูกจ๎างมากกวํา 50 คนขึ้น
ไป นายจ๎างต๎องจัดให๎มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการ (มาตรา 96) และนายจ๎างต๎อง
ปิดประกาศสวัสดิการไส๎ในที่เปิดเผย ณ สถานที่ท างานของลูกจ๎าง (มาตรา 99) 

2.1.1.6 การควบคุมการท างาน 
ในแตํละสถานประกอบการประกอบไปด๎วยลูกจ๎างหลายคน ซึ่งแตํละคน

ยํอมมีแนวคิดวิธีการท างานที่แตกตํางกันไป หากไมํมีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการท างานรํวมกัน ยํอม
เกิดความวุํนวายอยํางแนํนอน ดังนั้นเพ่ือให๎ลูกจ๎างแตํละคนในสถานประกอบการท างานอยํางมี
ระเบียบวินัยไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให๎เกิดความสงบสุขในการท างานรํวมกันระหวํางนายจ๎างและ
ลูกจ๎าง เพ่ือประสิทธิภาพในงาน รวมทั้งเพ่ือความปลอดภัยในการท างานของลูกจ๎างเอง กฎหมายให๎
สิทธินายจ๎างก าหนดแนวทางในการท างานของลูกจ๎างเรียกวํา “วินัยในการท างาน” โดยต๎องมีการระบุ
รายละเอียดแจ๎งชัดในข๎อบังคับเกี่ยวกับการท างานซึ่งปิดประกาศโดยเปิดเผย ณ สถานที่ท างานของ
ลูกจ๎าง เพื่อให๎ลูกจ๎างทราบและดูได๎โดยสะดวก 

เพ่ือให๎มั่นใจได๎วําลูกจ๎างจะท าตามวินัยในการท างานที่นายจ๎างก าหนด 
นายจ๎างมีอ านาจก าหนดโทษทางวินัย หากพบวําลูกจ๎างฝุาฝืนวินัยในการท างาน โดยโทษทางวินัยมี
ตั้งแตํการตักเตือนด๎วยวาจา การตักเตือนเป็นหนังสือ การลดคําจ๎าง การพักงาน และที่ร๎ายแรงที่สุด
คือการเลิกจ๎าง 
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กํอนที่จะมีการตัดสินใจลงโทษ นายจ๎างต๎องจัดให๎มีการบันทึกและสอบ
หาข๎อเท็จจริงเกี่ยวกับการกระท าผิดวินัยนั้นทุกครั้ง โดยจัดตั้งคณะกรรมการสอบข๎อเท็จจริง หลังจาก
สอบหาข๎อเท็จจริงแล๎วพบวําลูกจ๎างนําจะมีความผิดจริง นายจ๎างต๎องแจ๎งข๎อกลําวหาวําลูกจ๎างได๎
กระท าผิดใด และการกระท านั้นมีความผิดตามข๎อบังคับเกี่ยวกับการท างานข๎อใด โดยเปิดโอกาสให๎
ลูกจ๎างมีสิทธิเสนอข๎อเท็จจริงและหลักฐานโต๎แย๎งข๎อกลําวหาตํอคณะกรรมการสอบข๎อเท็จจริง  
(เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2556) 

2.1.1.7 การเลิกจ้างและจ่ายค่าชดเชย 
ในการบอกเลิกจ๎างสัญญาจ๎างที่ไมํมีก าหนดระยะเวลา นายจ๎างหรือ

ลูกจ๎างต๎องบอกกลําวเป็นหนังสือให๎อีกฝุายทราบลํวงหน๎า โดยให๎บอกกลําวกํอนจะถึงก าหนดวันจําย
คําจ๎าง หรือในวันจํายคําจ๎างคราวนี้เพ่ือให๎มีผลเป็นการเลิกสัญญาเมื่อถึงวันจํายคําจ๎างคราวหน๎า 

หากนายจ๎างเลิกจ๎างโดยไมํได๎บอกกลําวลํวงหน๎าตามข๎างต๎น นายจ๎าง
ต๎องจําย “สินจ๎างแทนการบอกกลําวลํวงหน๎า” ซึ่งมีจ านวนเทํากับที่ลูกจ๎างคนดังกลําวจะได๎รับหาก
ลูกจ๎างท างานตํอจนกวําจะถึงวันที่การเลิกจ๎างมีผลตามกฎหมาย นอกเหนือจากนี้นายจ๎างต๎องจําย
คําชดเชยให๎แกํลูกจ๎างที่ถูกเลิกจ๎าง โดยใช๎อัตราตามมาตรา 118 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 โดยค านึงถึงอายุงานเป็นหลัก ดังนี้ 

1. ลูกจ๎างซึ่งท างานติดตํอกันครบหนึ่งร๎อยยี่สิบวัน แตํไมํครบหนึ่งปี ให๎
จํายไมํน๎อยกวําคําจ๎างอัตราสุดท๎ายสามสิบวัน หรือไมํน๎อยกวําคําจ๎างของการท างานสามสิบวันสุดท๎าย
ส าหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยค านวณเป็นหนํวย 

2. ลูกจ๎างซึ่งท างานติดตํอกันครบหนึ่งปี แตํไมํครบสามปี ให๎จํายไมํน๎อย
กวําคําจ๎างอัตราสุดท๎ายเก๎าสิบวัน หรือไมํน๎อยกวําคําจ๎างของการท างานเก๎าสิบวันสุดท๎ายส าหรับ
ลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยค านวณเป็นหนํวย 

3. ลูกจ๎างซึ่งท างานติดตํอกันครบสามปี แตํไมํครบหกปี ให๎จํายไมํน๎อย
กวําคําจ๎างอัตราสุดท๎ายหนึ่งร๎อยแปดสิบวัน หรือไมํน๎อยกวําคําจ๎างของการท างานหนึ่งร๎อยแปดสิบวัน
สุดท๎ายส าหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยค านวณเป็นหนํวย 

4. ลูกจ๎างซึ่งท างานติดตํอกันครบหกปี แตํไมํครบสิบปี ให๎จํายไมํน๎อย
กวําคําจ๎างอัตราสุดท๎ายสองร๎อยสี่สิบวันวัน หรือไมํน๎อยกวําคําจ๎างของการท างานสองร๎อยสี่สิบวัน
สุดท๎ายส าหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยค านวณเป็นหนํวย 

5. ลูกจ๎างซึ่งท างานติดตํอกันครบสิบปีขึ้นไป ให๎จํายไมํน๎อยกวําคําจ๎าง
อัตราสุดท๎ายสามร๎อยวัน หรือไมํน๎อยกวําคําจ๎างของการท างานสามร๎อยวันสุดท๎ายส าหรับลูกจ๎างซึ่ง
ได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยค านวณเป็นหนํวย 
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กลําวโดยสรุป สัญญาจ๎างแรงงานระหวํางนายจ๎างและลูกจ๎างแม๎จะอยูํ
ภายใต๎หลักเสรีภาพในการท าสัญญาซึ่งคูํสัญญาสามารถตกลงกันอยํางไรก็ได๎ แตํข๎อสัญญาตํางๆ ต๎อง
สอดคล๎องกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงานด๎วย ทั้งในประเด็นระยะเวลาในการท างาน ห๎ามมิให๎
นายจ๎างให๎ลูกจ๎างท างานในระยะเวลาตํอเนื่องกันนานกวําที่กฎหมายก าหนด เว๎นแตํจะได๎รับความ
ยินยอมจากลูกจ๎างเป็นคราวๆ ไป นายจ๎างต๎องก าหนดให๎ลูกจ๎างมีวันหยุด วันลาโดยได๎รับคําจ๎างอยําง
น๎อยเทํากับท่ีกฎหมายก าหนด มีกระบวนการสอบสวนข๎อเท็จจริงกํอนลงโทษทางวินัย และเปิดโอกาส
ให๎ลูกจ๎างโต๎แย๎งค าตัดสินที่คิดวําไมํได๎รับความเป็นธรรม การเลิกจ๎างต๎องมีการบอกกลําวลํวงหน๎าและ
จํายคําชดเชยในอัตราท่ีกฎหมายก าหนด มิฉะนั้นข๎อสัญญาที่ขัดตํอพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงานข๎อ
นั้นจะถือเป็นโมฆะ ไมํมีผลผูกพันระหวํางคํูสัญญา 

 
2.2 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
ในอดีตมุมมองของผู๎บริหารมองพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรเสมือนเป็นเครื่องจักร 

แตํปัจจุบันมีการมองทรัพยากรมนุษย์ในแงํมุมที่เปลี่ยนไป มองวํามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคําของ
องค์กรที่ล๎วนมีความรู๎ความสามารถ และมีศักยภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง การ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับพนักงานหรือเจ๎าหน๎าที่คนใดคนหนึ่งในองค์กร นับตั้งแตํกระบวนการสรรหาคนเข๎า
ท างาน การคัดเลือก การบรรจุแตํงตั้ง การโอนย๎าย การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนต าแหนํง การปรับขั้นเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให๎พ๎นจาก
งาน ตลอดจนการจํายบ าเหน็จบ านาญเมื่อพ๎นจากการเป็นพนักงานไปแล๎ว 

ดังนั้น อาจกลําวได๎วํา การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู๎บริหารใช๎ทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ในการสรรหา คัดเลือกบุคคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและน าไปสูํการก าหนดคําตอบแทน ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยํางมี
ประสิทธิภาพจะน ามาซึ่งความสามารถในการแขํงขันขององค์กรที่สูงขึ้น 

 
2.2.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 

อาจารย์เปรียบเสมือนเป็นกระดูกสันหลังของการปฏิรูปการศึกษา จึงมีความ
จ าเป็นอยํางยิ่งที่สถาบันการศึกษา โดยเฉพาะสถาบันการศึกษาระดับสูงต๎องพัฒนากระบวนการสรร
หาและคัดเลือกเพ่ือให๎ได๎อาจารย์ที่มีความสามารถ อีกทั้งในปัจจุบันองค์กรตระหนักถึงความส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากบุคคลากรที่มีความสามารถนี้จะท าให๎ชํวยให๎องค์กรมี
ความสามารถในการแขํงขันทางธุรกิจที่เหนือกวําคูํแขํงซึ่ง ดังนั้นองค์กรต๎องเริ่มต๎นที่การใสํใจพัฒนา
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรที่มีความสามารถ (Yaseen, 2015) 
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ส าหรับอุตสาหกรรมการศึกษา ปฏิเสธไมํได๎วําอาจารย์เป็นทรัพยากรทาง
การศึกษาที่ส าคัญของทุกประเทศ ตั้งแตํการศึกษาระดับอนุบาล จนกระทั่งถึงระดับมัธยม การมี
อาจารย์ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม คอยกระตุ๎นและให๎การสนับสนุนเด็กนักเรียนเป็นสิ่งที่ขาดไมํได๎ส าหรับ
การเรียนรู๎ของนักเรียน ประสิทธิภาพในการสอนสํงผลกระทบอยํางมีนัยส าคัญตํอความส าเร็จในการ
เรียนรู๎ของนักเรียน แตํในขณะเดียวกันจากการวิจัยพบวําทั่วโลกยังขาดแคลนอาจารย์ ไมํใชํเฉพาะใน
เชิงปริมาณ แตํหมายรวมถึงคุณภาพของอาจารย์อีกด๎วย (EFA Global Monitoring Report, 2015) 

หลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการวางแผนก าลังคนขององค์กร โดยการประเมิน
ความต๎องการทั้งด๎านจ านวนพนักงานและความรู๎ ทักษะที่จ าเป็นในการท าให๎บรรลุเปูาหมายของ
องค์กร (Human Resource Demand) เปรียบเทียบพนักงานที่มีอยูํแล๎วในองค์กร (Human 
Resource Supply) หากพบวําความต๎องการมีมากกวําจ านวนพนักงานที่มีอยูํ ทั้งในกรณีที่องค์กรมี
จ านวนพนักงานไมํเพียงพอกับจ านวนงาน และกรณีที่พนักงานที่มีอยูํไมํมีความรู๎หรือทักษะที่เพียงพอ
ในการท างาน เชํนนี้องค์กรมีความจ าเป็นต๎องสรรหาและคัดเลือกพนักงานจากภายนอกองค์กร 

2.2.1.1 กระบวนการสรรหา (Recruitment  
เป็นกระบวนการดึงดูดบุคคลากรที่มีความรู๎และทักษะตรงตามที่องค์กร

ต๎องการ อยํางมีประสิทธิภาพ และที่ส าคัญคือนโยบายและกระบวนการสรรหาจ าเป็นต๎องสอดคล๎อง
และสนับสนุนกลยุทธ์ขององค์กร (Foot and Hook, 2002)  ความส าเร็จของกระบวนการสรรหาจึง
อยูํที่การสามารถดึงดูดผู๎สมัครที่มีความรู๎ความสามารถตรงกับต าแหนํงที่วํางอยูํ ด๎วยวิธีการที่เป็นธรรม
ภายใต๎กฎหมาย และมีคําใช๎จํายที่เหมาะสม ซึ่งการที่องค์กรจะได๎มาซึ่งผู๎สมัครที่มีคุณสมบัติตรงตาม
ความต๎องการ องค์กรต๎องเริ่มจากการก าหนดคุณสมบัติที่ต๎องการให๎ชัดเจนเสียกํอน หากคุณสมบัติ
ดังกลําวไมํชัดเจนยังมีข๎อสงสัย ผู๎สมัครมีแนวโน๎มที่จะไมํมาสมัคร (Dale, 1995) ซึ่งคุณสมบัติของ
ผู๎สมัครดังกลําวต๎องสอดคล๎องกับค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ของต าแหนํงที่รับสมัคร 
ดังนั้นหากองค์กรเขียนค าบรรยายลักษณะงานได๎ชัดเจนเทําไหรํ การก าหนดคุณสมบัติของผู๎สมัครก็จะ
งํายและชัดเจนยิ่งขึ้น ท าให๎องค์กรมีโอกาสที่จะได๎พนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามความต๎องการมากข้ึน 

ส าหรับกฎหมายไทยให๎ความส าคัญกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ 
เสรีภาพ และความเสมอภาค โดยได๎รับการรับรองในรัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 

มาตรา 30 บุคคลย่อมเสมอภาคกันในกฎหมายและได้รับความคุ้มครอง
ตามกฎหมายเท่าเทียมกัน 

การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งความแตกต่าง
ในเรื่องถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมือง
อันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ จะกระท ามิได้ 
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สอดคล๎องกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 15 ให้นายจ้างปฏิบัติต่อลูกจ้างชายและหญิงโดยเท่าเทียมกันใน

การจ้างงาน เว้นแต่ลักษณะของงานไม่อาจปฏิบัติเช่นนั้นได้ 
มาตรา 53 ในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและ

ปริมาณเท่ากันให้นายจ้างก าหนดค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด
ให้แก่ลูกจ้างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็นชายหรือหญิง 

พร๎อมกันนี้ พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังได๎ก าหนด
โทษส าหรับนายจ๎างที่ฝุาฝืนมาตรา 15 และ 53 ไว๎ในมาตรา 146 เป็นโทษปรับไมํเกินสองหมื่นบาท 

ทัง้นี้การสรรหาอาจท าได๎ทั้งการสรรหาจากภายในและภายนอกองค์กร 
1. การสรรหาจากภายในองค์กร (Internal Recruitment) อาจท าได๎

โดยการเลื่อนขั้นพนักงานเดิมท่ีเคยข้ึนตรงต าแหนํงดังกลําวมาเติมในต าแหนํงที่วําง แตํวิธีนี้มักจะมีข๎อ
โต๎แย๎งเก่ียวกับความไมํเป็นธรรม หรืออาจใช๎วิธีสรรหาจากพนักงานในองค์กรที่มีทักษะความสามารถ 
โดยพิจารณา ทักษะ ระดับการศึกษา และผลการท างาน นอกจากนี้องค์กรยังสามารถชํวยเพ่ิมทักษะ
ให๎แกํพนักงานโดยการจัดฝึกอบรมทักษะเฉพาะ โดยเฉพาะการพัฒนาความสามารถในการบริหาร
จัดการเพ่ือสร๎างความก๎าวหน๎าในการท างานให๎พนักงาน หรือก ารวางแผนสืบทอดต าแหนํง 
(Succession Plan) (Muller-Camen, Croucher and Leigh, 2008) 

การสรรหาจากภายในองค์กรมีข๎ อดีคื อองค์กรจะทราบระดับ
ความสามารถของพนักงานใหมํที่จะเข๎ามาท างานในต าแหนํงที่วํางนั้นดีอยูํแล๎ว เนื่องจากด๎วยความที่
เป็นพนักงานเดิมขององค์กร ยํอมมีข๎อมูลเกี่ยวกับความรู๎ความสามารถและผลการปฏิบัติงานของเขา
อยูํแล๎ว เป็นข๎อมูลที่ดีส าหรับการตัดสินใจคัดเลือก นอกจากนั้นการเลื่อนต าแหนํงจากพนักงานเดิมใน
องค์กรยังท าให๎เป็นแรงกระตุ๎นให๎พนักงานเดิมตั้งใจท างานมากขึ้น ทั้งยังชํวยให๎พนักงานไมํอยากออก
จากองค์กรและยินดีจะเข๎ารํวมกระบวนการพัฒนาทักษะการท างาน ในขณะเดียวกันยังชํวยลด
คําใช๎จํายในการอบรมพนักงานใหมํเนื่องจากรู๎จักองค์กรดีอยูํแล๎วและยังเป็นวิธีการสรรหาที่รวดเร็ว
และใช๎คําใช๎จํายน๎อย เชํนเดียวกันการสรรหาจากภายในมีข๎อเสียบางประการ นั่นคือจะมีความยุํงยาก
โดยเฉพาะในองค์กรที่มีโครงสร๎างซับซ๎อน แตํการเลื่อนต าแหนํงหรือโยกย๎ายต าแหนํงภายในองค์กร 
ยํอมกํอให๎เกิดต าแหนํงวํางในองค์กรซึ่งต๎องใช๎กระบวนการสรรหาจากภายนอกองค์กรอยูํดี (Fisher, 
Schoenfeldt and Shaw, 1999) 

2. การสรรหาจากภายนอกองค์กร (External Recruitment) สามารถ
ท าได๎หลายวิธีดังตํอไปนี้ 

2.1 โฆษณา (Advertising) วิธีที่ได๎รับความนิยมมากที่สุดคือการ
โฆษณาต าแหนํงงานที่วํางออกไปยังภายนอกบริษัท สิ่งส าคัญของการสรรหาโดยวิธีโฆษณานี้คือต๎อง
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ปิดประกาศโฆษณาในสถานที่ที่คนที่เป็นเปูาหมายของเราสามารถพบเห็นได๎งําย (Margaret Dale, 
1995) แตํหากบริษทัไมํสะดวกรับสมัครพนักงานเอง อาจจ๎างให๎บริษัทเอกชนท าหน๎าที่สรรหาแทนได๎ 

2.2 นายหน๎าหางานเอกชน (Private Agency) ส าหรับการสรรหา
ต าแหนํงเจ๎าหน๎าที่อาวุโส หรือต าแหนํงผู๎บริหาร เอเจนซี่จะด าเนินการวิเคราะห์งาน ลงโฆษณา สํงใบ
สมัคร โดยเอเจนซี่จะมีการคัดเลือกผู๎สมัครแล๎วในเบื้องต๎น กํอนปลํอยให๎นายจ๎างพิจารณาคัดเลือกใน
ขั้นสุดท๎าย 

2.3 การสมัครแบบไมํพึงประสงค์ (Unsolicited applications) ใน
หลายๆ ครั้งองค์กรจะได๎รับใบสมัครจากผู๎สมัครที่สนใจเข๎ารํวมงานกับองค์กรมาสมัครไว๎แม๎วําจะยังไมํ
มีการเปิดรับสมัคร 

2.4 งาน Job Fairs ซึ่งมักจะจัดขึ้นโดยมหาวิทยาลัย 
2.5 การแนะน าโดยพนักงานปัจจุบัน (Employee referrals) ซึ่ง

พนักงานปัจจุบันจะชํวยให๎รายละเอียดเกี่ยวกับงานที่ตรงกับความเป็นจริง ท าให๎ชํวยลดปัญหา
พนักงานลาออกในชํวงปีแรกเนื่องจากไมํชอบงานหรือบรรยากาศในการท างาน 

2.6 สภาวิชาชีพ (Professional associations) ในบางอาชีพ เชํน 
วิศวกร หรือนักกฎหมายจะมีสภาวิชาชีพ ซึ่งนอกจากจะเป็นสถานที่รวมคนที่ประกอบวิชาชีพเดียวกัน
มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์การท างาน องค์กรยังสามารถใช๎พนักงานที่เป็นสมาชิก
สภาวิชาชีพนี้อยูํแล๎วสรรหาพนักงานใหมํจากสมาชิกสภาวิชาชีพดังกลําวได๎อีกชํองทางหนึ่ง 

ข๎อดีของกระบวนการสรรหาจากภายนอกคือการได๎สมาชิกใหมํซึ่งมี
ความคิดใหมํๆ เข๎ามาเป็นสํวนหนึ่งขององค์กร และชํวยตอบสนองการเติบโตอยํางรวดเร็วขององค์กร
โดยไมํต๎องใช๎ทรัพยากรภายในขององค์กรที่อาจจะยังไมํพร๎อม การจ๎างบุคคลากรที่มีความรู๎
ความสามารถอยูํแล๎วชํวยให๎องค์กรประหยัดคําใช๎จํายในการฝึกอบรม ในสํวนของข๎อเสียที่ส าคัญของ
การสรรหาจากภายนอกคือคําใช๎จํายที่สูงและใช๎เวลานาน (Fisher, Schoenfeldt  & Shaw, 1999) 

บริษัทเตรียมแบบฟอร์มสมัครงาน (Application Form) ให๎ผู๎สมัคร
กรอกข๎อมูล การออกแบบแบบฟอร์มสมัครงานที่ดีจะชํวยให๎องค์กรได๎ข๎อมูลที่ต๎องการครบถ๎วนใน
เบื้องต๎น ในขณะเดียวกันองค์กรต๎องระมัดระวังไมํให๎แบบฟอร์มสมัครงานยุํงยากซับซ๎อนจนเกินไปจน
อาจท าให๎สูญเสียผู๎สมัครที่มีคุณภาพไป ดังนั้นแบบฟอร์มสมัครงานจึงมักใช๎คัดกรองหาผู๎สมัครที่นําจะ
เหมาะสมเพ่ือเข๎าสูํกระบวนการคัดเลือกตํอไป หรือบางองค์กรอาจเปิดโอกาสให๎ผู๎สมัครเป็นคนสํง 
CVs มาแทนที่จะให๎กรอกแบบฟอร์มสมัครงานก็ได๎ 

เมื่อองค์กรได๎รับใบสมัครจากผู๎ที่สนใจจ านวนหนึ่งแล๎ว ไมํใชํวําใบสมัคร
ทุกใบจะได๎รับการตอบรับ เป็นหน๎าที่ของฝุายทรัพยากรบุคคลที่ต๎องคัดกรองใบสมัครเหลํานั้นเพ่ือ
เลือกคนที่คาดวํานําจะมีคุณสมบัติใกล๎เคียงกับความต๎องการจ านวนหนึ่งเทํานั้น มิเชํนนั้นการเรียก
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ผู๎สมัครทุกคนมาทดสอบ ไมํวําจะเป็นสอบข๎อเขียนหรือสอบสัมภาษณ์จะเป็นการสิ้นเปลืองเวลาและ
คําใช๎จํายขององค์กรโดยไมํจ าเป็น ดังนี้ ฝุายทรัพยากรบุคคลจึงต๎องท าการคัดกรองใบสมัคร โดยวิธี
ดังนี้ 

1. แบบทดสอบชีวประวัติ (Biographical Data) เป็นการให๎ผู๎สมัครตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับประวัติครอบครัว ประวัติการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ความสนใจ งาน
อดิเรก แรงบันดาลใจและทัศนคติ ซึ่งผลของการทดสอบสามารถน าไปพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
ท างานได๎ (Smith, Gregg and Andrews, 1989 and Robertson and Smith,2001) 

2. การท าแบบทดสอบ (Test) เป็นวิธีการทดสอบความรู๎และทักษะการ
ท างานที่เป็นที่รู๎จักและได๎รับความนิยมอยํางแพรํหลายการทดสอบสามารถแยกได๎เป็นการทดสอบ
ทักษะที่เกี่ยวข๎องกับการท างาน (work-related ability) เชํน ให๎ผู๎สมัครทดลองพิมพ์งานภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด หรือเรียกหลักฐานที่แสดงผลงานที่ผํานมา และการทดสอบความรู๎ (cognitive 
ability test) เชํนการทดสอบความสามารถในการใช๎ภาษา (Verbal abilities) ทดสอบความสามารถ
ทางคณิตศาสตร์ (Quantitative abilities) ทดสอบความสามารถในการแก๎ปัญหา (Problem 
solving) ทดสอบความสามารถในการเรียนรู๎ (Learning abilities) ทดสอบการให๎เหตุผลเชิงอุปนัย 
(Inductive reasoning) ทดสอบการให๎เหตุผลเชิงนิรนัย (Deductive reasoning) และการทดสอบ
เกี่ยวกับระยะทาง (Spatial abilities) แตํทั้งนี้องค์กรต๎องเลือกการทดสอบที่จ าเป็นส าหรับต าแหนํง
งานนั้นเทํานั้น (Dale, 1995) 

3. การใช๎บุคคลอ๎างอิง (Reference) คือการที่ผู๎สมัครต๎องให๎ชื่อ และ
เบอร์โทรศัพท์ติดตํอของบุคคลอ๎างอิงอยํางน๎อย 2 คนโดยเฉพาะอดีตหัวหน๎างาน หรืออดีตเพ่ือน
รํวมงานที่องค์กรสามารถติดตํอเพ่ือสอบถามข๎อมูลเกี่ยวกับการท างานของผู๎สมัคร เชํนอัตราการขาด
งาน ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นต๎น เพ่ือยืนยันความถูกต๎องของข๎อมูลที่ผู๎สมัครให๎ไว๎กับองค์กร 
(Muller-Camen, Croucher and Leigh, 2008) 

4. ผู๎เชียวชาญด๎านการสรรหาและคัดเลือก (Search Consultants) 
กรณีที่องค์กรวําจ๎างบุคคลภายนอกหรือสถาบันที่เป็นผู๎เชี่ยวชาญด๎านการจัดหางาน หนํวยงาน
เหลํานั้นจะท าหน๎าที่คัดกรองเพ่ือให๎ได๎ผู๎สมัครที่นําจะมีคุณสมบัติตรงตามความต๎องการขององค์ กร
ที่สุด แล๎วคํอยสํงตํอให๎องค์กรตัดสินใจเลือกในล าดับสุดท๎าย ซึ่งจะชํวยประหยัดเวลาและความยุํงยาก
ให๎องค์กร และหนํวยงานเหลํานี้ยังเป็นผู๎เชียวชาญในการสรรหาและคัดเลือกมากกวําพนักงานในบาง
หนํวยงานที่ไมํได๎มีการสรรหาคัดเลือกบํอยนัก แตํวิธีการดังกลําวก็มีข๎อเสีย คืออาจมีกรณีที่หนํวยงาน
เข๎าใจความต๎องการขององค์กรผิด ท าให๎คัดเลือกผู๎สมัครที่ไมํต๎องตรงกับความต๎องการขององค์กร 
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5. ใบสมัครบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ (Competence-based applications) 
วิธีการเชํนนี้ก าลังได๎รับความนิยมเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ค าถามในแบบฟอร์มสมัครงานจะออกแบบตามสมรรถนะ
ที่จ าเป็นในแตํละต าแหนํงงาน (Dale, 1995) 

2.2.1.2 กระบวนการคัดเลือก (Selection  
กระบวนการสรรหาจะท าให๎องค์กรได๎ผู๎สมัครที่มีความสามารถจ านวน

หนึ่ง งานตํอไปคือการคัดเลือกพนักงานใหมํจากผู๎สมัครเหลํานั้น ประการแรกองค์กรต๎องท าให๎แนํใจ
วําผู๎สมัครมีความเข๎าใจในงานอยํางถํองแท๎ เพ่ือลดปัญหาการลาออกในระยะเวลาอันสั้น (Foot and 
Hook, 2002) 

ฝุายทรัพยากรมนุษย์เองก็มีวิธีการที่หลากหลายในการคัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมกับต าแหนํงเข๎ามาเป็นสมาชิกใหมํขององค์กร ได๎แกํ 

1. สัมภาษณ์ (Interview) การสัมภาษณ์เป็นวิธีการคัดเลือกที่ใช๎มาก
ที่สุด และถูกน าไปใช๎อยํางไมํถูกต๎องมากที่สุด และเป็นวิธีการคัดเลือกที่มีการศึกษาวิจัยมากที่สุด 
โดยเฉพาะการศึกษาการสัมภาษณ์ที่น าไปสูํการท านายผลการปฏิบัติงาน 

สาเหตุที่วิธีการสัมภาษณ์ได๎รับความนิยมมากที่สุดเนื่องจากเป็นวิธีที่
ประหยัดคําใช๎จําย การสัมภาษณ์ที่ถูกออกแบบอยํางดีสามารถท าให๎ทราบถึงพ้ืนความรู๎ ทักษะ 
ประสบการณ์ ความต๎องการการฝึกอบรม แรงบันดาลใจ และความเหมาะสมกับรูปแบบองค์กรได๎แตํ
ในขณะเดียวกันก็มีความสุํมเสี่ยงที่จะเกิดการสัมภาษณ์ที่ไมํเหมาะสมโดยค าถามที่ ใช๎ในการสัมภาษณ์
อาจกว๎างเกินไปหรือมีเวลาในการสัมภาษณ์ไมํเพียงพอ และสิ่งส าคัญของการสัมภาษณ์อยูํที่ทักษะของ
ผู๎สัมภาษณ์ หากผู๎สัมภาษณ์ไมํมีความสามารถที่เพียงพออาจเกิดปัญหาเชํน มีการถามน า ถูกชักน า
โดยรูปลักษณ์ภายนอกหรือทักษะการสนทนาที่เหนือกวําของผู๎เข๎าสัมภาษณ์ ลืมค าตอบ ถูกเบี่ยงเบน
ความสนใจโดยข๎อมูลที่ไมํเกี่ยวข๎อง ซึ่งล๎วนแล๎วแตํจะสํงผลให๎เกิดการตัดสินใจคัดเลือกที่ผิดพลาดได๎
งําย 

2. การให๎ทดลองท างาน (Work sample) เป็นวิธีการที่ใช๎ท านาย
ประสิทธิภาพการท างานได๎อยํางแมํนย าที่สุด (Herriot, 1989) เนื่องจากผู๎สมัครจะได๎มีโอกาสทดลอง
ปฏิบัติงานที่ต๎องรับผิดชอบจริงๆ แตํวิธีดังกลําวก็มีข๎อจ ากัดที่วําไมํสามารถใช๎ทดสอบงานที่ต๎อง
ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานได๎ (Dale, 1995) 

3. การสอบ (Test) ใช๎ทดสอบความรู๎หรือทักษะเฉพาะในการท างานใน
ภาพกว๎าง 

4. การตรวจสุขภาพจิต (Psychological Testing) ใช๎ส าหรับวัด
บุคลิกภาพ ความสามารถ อัจฉริยภาพ ความสนใจและทัศนคติของผู๎สมัครแตํละคน ประการส าคัญ
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คือผลการทดสอบสุขภาพจิตของผู๎สมัครทุกคนต๎องเป็นความลับ (Muller-Camen, Croucher, & 
Leigh, 2008) 

5. Group Assessments เพ่ือทดสอบความสามารถในการท างาน
รํวมกับผู๎อ่ืน และทักษะการสื่อสาร โดยการมอบหมายงานให๎กลุํมต๎องท าให๎ส าเร็จ นอกเหนือจากนั้น
ยังสามารถประเมินความสามารถในการแก๎ปัญหาเฉพาะหน๎าของผู๎สมัคร ความคิดสร๎างสรรค์ เป็นต๎น 

6. การน าเสนองาน (Presentation) ส าหรับต าแหนํงผู๎บริหาร ทักษะ
การสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะการสื่อสารไปยังผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่มีความหลากหลาย ดังนั้นใน
การคัดเลือกต าแหนํงผู๎บริหารจึงมักจะเกี่ยวข๎องกับการน าเสนออยํางเป็นทางการให๎ผู๎ฟัง โดยพิจารณา
จากโครงสร๎าง เนื้อหา สไตล์การน าเสนอ ความสามารถในการชักชวน เป็นต๎น 

ซึ่ งการที่ฝุ ายทรัพยากรมนุษย์จะเลือกใช๎วิธี ใดนั้นพิจารณ าจาก
งบประมาณ ระยะเวลา ความแมํนย า ระดับความเชี่ยวชาญและทักษะที่ต๎องการของต าแหนํงที่รับ
สมัคร แนวทางการปฏิบัติเดิมขององค์กรในการคัดเลือก และความสามารถของพนักงานที่รับผิดชอบ
กระบวนการคัดเลือก แตํอยํางไรก็ตามไมํวําฝุายบุคคลจะตัดสินใจเลือกใช๎วิธีการใดวิธีการหนึ่ง ในการ
คัดเลือกต๎องมั่นใจวําวิธีนั้นจะท าให๎ได๎ผู๎ที่เข๎ามาเติมต าแหนํงที่วํางเป็นผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถ 
ทักษะ และมีคุณลักษณะตามที่ต๎องการ ในขณะเดียวกันต๎องสอดคล๎องกับกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล วิสัยทัศน์ และพันธกิจของแตํละบริษัทด๎วย (Muller-Camen, Croucher, & Leigh, 
2008) 

ส าหรับเครื่องมือในการทดสอบที่ดีนั้นควรมีความเที่ยงตรง (Validity) 
ซึ่งหมายความวําวิธีการคัดเลือกนั้นต๎องดูเหมือนมีความถูกต๎อง แท๎จริง นอกจากความเที่ยงตรงแล๎ว 
กระบวนการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพต๎องมีความเชื่อถือได๎ (Reliability) กลําวคือเป็นการทดสอบที่
ให๎ผลเหมือนกันทุกครั้งที่มีการทดสอบ และมีความหมายถึงความเกี่ยวข๎องของผลการทดสอบกับสิ่งที่
เกี่ยวข๎องกับงานหรืออาจกลําวได๎วําผลการทดสอบเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานได๎อยํางเที่ยงตรง 
(Muller-Camen, Croucher, & Leigh, 2008) 

ในหลายปีที่ผํานมานี้ ปรากฏการณ์การใช๎เครือขํายสังคมออนไลน์ 
(Social networking web sites: SNWs) ได๎รับความนิยมจนกลายเป็นกระแสหลัก นอกเหนือไปจาก
นี้ข๎อมูลออนไลน์เริ่มที่จะถูกน าไปใช๎เพ่ือวัตถุประสงค์ที่นอกเหนือไปจากวัตถุประสงค์หลัก เนื่องด๎วยมี
ข๎อมูลสํวนบุคคลจ านวนมากบนเว็บไซต์ องค์กรในฐานะนายจ๎างเริ่มที่จะใช๎ข๎อมูลดังกลําวเป็น
แหลํงข๎อมูลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของการตัดสินใจวําจ๎าง (Kluemper & Rosen, 2009) 

แนํนอนวําทุกองค์กรยํอมต๎องการคนที่มีความสามารถมารํวมงานด๎วย 
กอบกุล เลิศกษิต (2537) ได๎ศึกษาระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรขององค์การเอกชน พบวํา
ทุกองค์กรใช๎หลักคุณธรรมเป็นเกณฑ์ในการสรรหา กลําวคือยึดความเสมอภาคและความมั่นคงในการ
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ท างานเป็นเกณฑ์ โดยเปิดโอกาสให๎บุคคลทั่วไปซึ่งมีคุณสมบัติตรงตามที่องค์กรก าหนด ซึ่งเป็น
คุณสมบัติที่องค์กรเชื่อวําพนักงานจ าเป็นต๎องมีเพ่ือให๎สามารถท างานในต าแหนํงนั้นๆ ได๎ เข๎ามา
แขํงขันกันได๎อยํางเทําเทียม และสิ่งส าคัญที่ได๎จากกระบวนการสรรหาไมํใชํการได๎ผู๎สมัครจ านวนมาก 
หากแตํเป็นการสรรหาเพ่ือให๎ได๎บุคคลากรที่มีคุณภาพตรงตามที่องค์กรต๎องการ 

ในองค์กรขนาดใหญํ เหมาะกับจะใช๎วิธีการสรรหาแบบเปิด กลําวคือ
เปิดรับสมัครบุคคลจากภายนอกองค์กร ซึ่งจะท าให๎มีโอกาสได๎คนที่หลากหลาย แตํมีคําใช๎จํายมาก 
และเสียเวลาในการฝึกอบรม แตํจากการวิจัยพบวําสิ่งที่เป็นอุปสรรคตํอการสรรหาบุคคลากรที่มี
ความสามารถ ได๎แกํ โครงสร๎างเงินเดือนขององค์กร การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน และแผน
อัตราก าลังขององค์กร 

ปองหทัย พ่ึงนุํม (2550) ได๎ศึกษาปัญหาและข๎อจ ากัดในการสรรหา
บุคคลากรให๎กับองค์กร เสนอให๎องค์กรใช๎ระบบคุณธรรมในการสรรหาและคัดเลือกบุคคล ปรับปรุงวิธี
สรรหา และน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเข๎ามาชํวยยกระดับความรู๎ความสามารถของพนักงาน
สรรหา พร๎อมทั้งควรมีการพัฒนาความสามารถของพนักงานปัจจุบันให๎ดียิ่งขึ้นไป สภาพเศรษฐกิจและ
การเมืองมีผลตํอความยากงํายในการสรรหา นอกจากนี้ยังต๎องจัดสิ่งแวดล๎อม สวัสดิการ คําตอบแทน
ให๎สามารถแขํงขันได๎ในอุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อดึงดูดให๎คนอยากเข๎ามาเป็นสํวนหนึ่งขององค์กร 

ในทางปฏิบัติพบวําภาพลักษณ์องค์กรก็เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่
สามารถดึงดูดคนที่มีความสามารถได๎ วรางคณา งาคูํปฏิพัทธ์ , ณัฐสุดา พัวตระกูลทรัพย์ และกัญจนา 
บวรรัตนชัย (2550) ได๎ศึกษา กลยุทธ์การสร๎างแบรนด์ให๎กับนายจ๎าง (Employer Branding) 
โดยเฉพาะมุมมองด๎านการสรรหาพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) 
พบวําปัจจัยส าคัญท่ีสํงผลกระทบให๎องค์กรเป็นบริษัทในดวงใจ (Company of choice) ได๎แกํ การให๎
รางวัลและการยกยํองชมเชย ผู๎น าอาวุโส การบริหารจัดการทีม การประเมินการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล๎อมในการท างาน การเรียนรู๎และพัฒนา การสื่อสารภายในองค์กร ระบบการประเมิน
ภายในองค์กร คุณคําและความรับผิดชอบตํอสังคมของธุรกิจ หนํวยสนับสนุนบริการ ชื่อเสียงภายนอก 
และการสรรหาและให๎เข๎ารับต าแหนํงตามล าดับ สอดคล๎องกับจรัสศรี วัฒนจัง , พนิดา วัฒนภิโกวิท 
และชุติมา พลังวิทย์วัฒนา (2551) ไดศ๎ึกษา Employee Branding ตํอการสรรหา วําองค์กรสํวนใหญํ
ใช๎ 12 มิติหลักของการสร๎างแบรนด์นายจ๎างอยํางครบถ๎วนทุกมิติ แตํจะให๎ความส าคัญในแตํละมิติ
แตกตํางกัน แตํส าหรับมิติหลักท่ีองค์กรในประเทศไทยนิยมใช๎ได๎แกํ มิติด๎านคําตอบแทน มิติด๎านความ
มีชื่อเสียงภายนอก มิติด๎านการเรียนรู๎และพัฒนา และมิติด๎านสภาพแวดล๎อมในการท างาน 

เพ่ือให๎ได๎มาซึ่งพนักงานที่มีคุณภาพ นอกจากกระบวนการสรรหาแล๎ว 
ยังต๎องให๎ความส าคัญกับกระบวนการคัดเลือก โดยต๎องมีการทดสอบความรู๎ความสามารถ และการ
คัดเลือกพนักงานตํางต าแหนํงกันควรมีวิธีการคัดเลือกที่แตกตํางกัน โดยแตํละองค์กรยํอมมีนโยบาย
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การคัดเลือกที่แตกตํางกันขึ้นอยูํกับกลยุทธ์ของแตํละองค์กร ทั้งนี้องค์กรควรมีการประเมินผลการ
คัดเลือกเป็นระยะ เพ่ือให๎แนํใจวํากระบวนการคัดเลือกที่องค์กรใช๎อยูํมีประสิทธิภาพ สํวนสิ่งที่เป็น
อุปสรรคตํอการคัดเลือกบุคคลากรที่มีความสามารถ ได๎แกํ การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 
นโยบายขององค์กรไมํสอดคล๎องกับสภาวะของตลาดแรงงาน และองค์กรไมํมีเครื่องมือวัดหรือ
แบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ (กอบกุล เลิศกษิต, 2537) 

2.2.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
เป็นการประเมินวําพนักงานแตํละคนท างานที่ได๎รับมอบหมายได๎ดีเพียงใดเมื่อ

เปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน อาจกลําวได๎วําเป็นกระบวนการที่ท าให๎องค์กรมั่นใจได๎วําพนักงานได๎
ปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร เป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงกลยุทธ์องค์กรเข๎า
สูํการปฏิบัติงานจริง และยังมีสํวนชํวยให๎องค์กรมีผลประกอบการที่เหนือกวําคูํแขํง นอกเหนือจากนี้
การประเมินผลการปฏิบัติงานยังสํงผลกระทบอยํางมีนัยส าคัญตํอการฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคคลากร การก าหนดคําตอบแทน การเลื่อนต าแหนํง 

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนอกจากเพ่ือใช๎เป็นมาตรในการ
ก าหนดคําตอบแทนยังมีประโยชน์ในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน และให๎ feedback พนักงาน 
และยังสามารถใช๎เป็นหลักฐานในการโต๎แย๎งการตัดสินใจที่ไมํเป็นธรรมในองค์กรด๎วย 

กลําวโดยสรุป วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจแบํงได๎เป็น 2 
กลุํมได๎แกํ 

1. เพ่ือประโยชน์ในการวัด ท าให๎พนักงานทราบวําผลการปฏิบัติงานของตนเป็น
เชํนไร น าไปสูํการค านวณคําตอบแทน และการเลื่อนต าแหนํง และยังเป็นเครื่องมือที่ผู๎บังคับบัญชาใช๎
ตักเตือนพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ไมํพึงประสงค์ ไปจนถึงการตัดสินใจให๎ออก 

2. เพ่ือประโยชน์ในการฝึกอบรมและพัฒนา ผลของการวัดจะถูกน ามาพิจารณา
หลักสูตรการฝึกฝนเพ่ือพัฒนาศักยภาพ และใช๎เสริมสร๎างความผูกพันตํอองค์กรผํานการวางแผน
ความก๎าวหน๎าในงาน กระตุ๎นพนักงานผํานการยอมรับและการสนับสนุนจากองค์กร สร๎างความ
แข็งแกรํงให๎กับความสัมพันธ์ วินิจฉัยปัญหาของพนักงานแตํละคนและปัญหาขององค์กร 

โดยทั่วไป องค์กรจะประเมินทั้งความรู๎ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
พฤติกรรมในการท างาน นอกเหนือจากนี้การประเมินผลยังสามารถน าผลการประเมินมาใช๎ในการ
พัฒนาบุคคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานไมํถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ในขณะเดียวกันก็ยังเป็นเครื่องมือที่ใช๎ใน
การกระตุ๎น หรือจูงใจให๎เกิดความกระตือรือร๎นในการท างานได๎อีกด๎วย 

ทั้งนี้ ปฏิเสธไมํได๎วําเมื่อผลการประเมินออกมา จะมีทั้งพนักงานกลุํมที่พอใจใน
ผลการประเมิน และกลุํมท่ีไมํพอใจ ข๎อควรระวังในการประเมินผลการปฏิบัติงานคือการประเมินแบบ 
Top-down อาจไมํเหมาะสมอีกตํอไปเมื่อโครงสร๎างองค์กรในปัจจุบันมีแนวโน๎มเป็นแบบ Flat มาก
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ขึ้น และกํอให๎เกิดความไมํสามัคคีกันระหวํางแผนก และต๎องระวังไมํให๎ผลการประเมินเป็นไปเพ่ือการ
ตํอวํา หากแตํเป็นไปเพ่ือปรับปรุง (French, 2007) 

ส าหรับกลุํมที่ไมํพอใจนี้ อติพร สมรรถจิตต์ (2556) ได๎ศึกษา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ตํอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เสนอแนะวําองค์กร
ควรให๎ความส าคัญกับความเชื่อมั่นในตัวผู๎ประเมิน วําประเมินด๎วยความเที่ยงตรง ไมํน าอคติสํวนตัวมา
เกี่ยวข๎อง ผู๎บังคับบัญชาต๎องท าความเข๎าใจและชี้แจงกับพนักงาน รวมถึงฝึกฝนตนเองให๎มีความ
ยุติธรรม เพ่ือขจัดปัญหาความโน๎มเอียงด๎วยอคติ รวมถึงบริษัทควรปรับปรุงแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบางสํวน โดยเฉพาะการให๎พนักงานเข๎ามามีสํวนรํวมก าหนดหัวข๎อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให๎มากขึ้นเพ่ือให๎เป็นที่ยอมรับทุกฝุาย นอกจากนี้บริษัทไมํควรก าหนดหัวข๎อการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่กว๎างจนเกินไป แตํควรลงรายละเอียดในแตํละต าแหนํงงานเพ่ือให๎ผู๎บังคับบัญชา
สามารถติดตามประเมินผลได๎ด๎วยผลงานที่เป็นรูปธรรม 

เมื่อความรับรู๎ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญให๎
พนักงานเกิดการยอมรับในผลการปฏิบัติงาน ปรียาพร พ่ึงพิบูลย์ (2542) ได๎ศึกษา ปัจจัยที่สํงผลตํอ
การรับรู๎ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของธนาคารไทยพาณิชย์ พบวํา พนักงานที่
รับรู๎วําผู๎ประเมินมีความรู๎ความเข๎าใจในบทบาทหน๎าที่ของตน ระบบการประเมินผลสูงกวํา และมี
ความสัมพันธ์อันดีกับผู๎ประเมินจะรับรู๎วําการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากกวํา แสดง
วําสิ่งหนึ่งที่องค์กรต๎องให๎ความส าคัญในการท าให๎พนักงานเชื่อมั่นในผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
คือการท าให๎ทั้งพนักงานและผู๎ประเมินมีความเข๎าใจระบบการประเมินเป็นอยํางดี 

นอกจากนี้ พนักงานที่รับรู๎ความชัดเจนในการก าหนดเปูาหมายการท างานมาก
ยิ่งรับรู๎ความยุติธรรมได๎มาก และพนักงานที่ได๎รับการแจ๎งผลการประเมินให๎ทราบยํอมรับรู๎ความ
ยุติธรรมมาก แตํในทางตรงข๎าม ยิ่งมีจ านวนผู๎ประเมินมาก พนักงานยิ่งรับรู๎ความยุติธรรมได๎น๎อยลง 

นอกจากนี้ ศวิตา รักษา (2553) ได๎ศึกษาปัจจัยที่สํงผลตํอความส าเร็จของระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานในบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญํ 4 แหํงในประเทศไทย พบวํา การรู๎
คําในระบบการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่สํงผลตํอความส าเร็จของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งประกอบไปด๎วยการสนับสนุนจากผู๎บริหาร เชํนการให๎เวลา และทรัพยากรอ่ืนๆ ในการวางแผน 
พัฒนา ปรับปรุงและทบทวนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลักดันให๎พนักงานเห็นความส าคัญ
ของระบบประเมินผล ซึ่งพนักงานจะเห็นประโยชน์ก็ตํอเมื่อเข๎าใจและเห็นด๎วยในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเสียกํอน กํอให๎เกิดการยอมรับปละทัศนคติเชิงบวกตํอการประเมินผล จึง
เกิดความรํวมมือและเต็มใจที่จะท าการประเมินผล สํงผลให๎ผลจากการประเมินถูกต๎อง อันจะเป็น
ประโยชน์ตํอการตัดสินใจและการสร๎างกลยุทธ์องค์กรตํอไป และหากการรู๎คําของพนักงานที่มีตํอ
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ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานได๎กลายเป็นวัฒนธรรมในองค์กรที่สืบตํอกันมาแล๎ว ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งประสบผลส าเร็จ 

2.2.3 การควบคุมการท างาน  
เพ่ือให๎แนํใจได๎วําพนักงานจะปฏิบัติหน๎าที่ตามที่ได๎รับมอบหมาย และมีแนว

ทางการปฏิบัติงานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน องค์กรจึงจ าเป็นต๎องมีมาตรการควบคุมพนักงานใน
รูปแบบสายบังคับบัญชา เมื่อน าสายบังคับบัญชาขององค์กรมารวมกันจะเป็นโครงสร๎างองค์กร 

ทั้งนี้ในทางวิชาการยังมีค าถามวําองค์กรควรจะมีการควบคุมพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานอยํางเข๎มงวดหรือให๎พนักงานแตํละคนปกครองตนเอง โดยผู๎บริหารมีหน๎าที่
ชํวยเหลือ ให๎ค าแนะน ากระตุ๎นให๎พนักงานแก๎ปัญหาด๎วยตัวเอง ค าตอบขึ้นอยูํหลายปัจจัย ไมํวําจะ
เป็น ปรัชญาการบริหารองค์กร วัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติของสมาชิกในองค์กร โดยเฉพาะขนาด
และความซับซ๎อนขององค์กรเป็นปัจจัยส าคัญในการพิจารณา โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญํที่มีสมาชิก
หลายคน มีสาขาหลายแหํงมีความจ าเป็นต๎องมีกฎระเบียบที่ละเอียดเพ่ือรับมือกับปัญหาตํางๆ ที่อาจ
เกิดจากการท างานรํวมกันระหวํางพนักงานจ านวนมาก ซึ่งกฎระเบียบเหลํานี้มีที่มาจากเหตุการณ์ที่
เคยเกิดขึ้นมาแล๎ว ซึ่งจะชํวยให๎ทุกคนอยูํรํวมกันได๎อยํางงํายยิ่งขึ้น 

อีกหนึ่งปัจจัยที่สํงผลตํอความจ าเป็นในการสร๎างกฎเกณฑ์ข๎อบังคับคือ บรรทัด
ฐาน (Norm) ขององค์กร หากสมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามบรรทัดฐานอยํางเครํงครัดอยูํแล๎ว 
กฎระเบียบทั้งหลายก็ไมํมีความจ าเป็น แตํในทางตรงข๎าม หากบรรทัดฐานนั้นขัดแย๎งกับสิ่งที่ผู๎บริหาร
ต๎องการ กฎระเบียบจะชํวยแก๎ไขพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรได๎ 

ส าหรับองค์กรขนาดเล็กเป็นหน๎าที่ของเจ๎าของกิจการที่จะเป็นผู๎วางกฎระเบียบ 
แตํในองค์กรที่มีขนาดใหญํขึ้น จะเป็นหน๎าที่ของฝุายทรัพยากรบุคคลเป็นผู๎รับผิดชอบหน๎าที่ ในการ
ก าหนดให๎เป็นไปตามแนวทางของผู๎บริหารระดับสูง ในขณะที่ผู๎บริหารระดับลํางมีหน๎าที่บังคับ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎เป็นไปตามกฎระเบียบ ในขณะที่ยิ่งกฎระเบียบนั้นสอดคล๎องกับทัศนคติของ
พนักงานและสอดคล๎องกับบรรทัดฐานของกลุํมมากเทําไหรํก็ยิ่งจะได๎รับการตอบสนองมากข้ึนเทํานั้น 

วัตถุประสงค์ของการตั้งกฎระเบียบขึ้นมาเพ่ือให๎มั่นใจได๎วําพนักงานจะมี
พฤติกรรมตามที่ต๎องการนอกเหนือไปจากพฤติกรรมตามบรรทัดฐานของทีมที่มีอยูํแล๎ว ตลอดจนเพ่ือ
ปกปูองพนักงานจากเหตุการณ์อันตรายจากการท างาน 

เพ่ือให๎พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ก าหนดขึ้น องค์กรต๎องสามารถสื่อสาร
รายละเอียดเกี่ยวกับพฤติกรรมต๎องห๎ามตํางๆ ได๎อยํางชัดเจน โดยมากมักจะอยูํในคูํมือพนักงานมีการ
ชี้แจงในวัน orientation และปิดประกาศตามสถานที่ตํางๆ ในสถานประกอบการ และต๎องมีการ
สื่อสารผลที่จะได๎รับหากฝุาฝืนกฎข๎อบังคับด๎วย 
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ส าหรับโทษที่จะได๎รับหากฝุาฝืนกฎระเบียบมีหลากหลายระดับแล๎วแตํความ
ร๎ายแรงของความผิด ตั้งแตํตักเตือนด๎วยวาจา การตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร ลดต าแหนํงและ
เงินเดือน พักงานโดยไมํได๎รับคําจ๎าง และสุดท๎ายไลํออก 

กฎเกณฑ์เงื่อนไขดังกลําวจะถูกก าหนดขึ้นโดยฝุายนายจ๎างและประกาศให๎
ลูกจ๎างทุกคนในองค์กรทราบโดยทั่วกัน (French, 2007) 

2.2.4 ค่าตอบแทน  
คือสิ่งที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างเพ่ือตอบแทนการท างาน และยังเป็นสิ่งกระตุ๎นให๎

พนักงานท างานอยํางสุดความสามารถ สํงผลให๎องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และพันธะกิจได๎ในที่สุด 
นอกเหนือจากคําจ๎างหรือเงินเดือน ลูกจ๎างสํวนมากยังได๎รับสวัสดิการ เชํนประกันสุขภาพ วัดหยุดโดย
ได๎รับคําตอบแทน และสิทธิพิเศษอ่ืนที่ไมํเป็นตัวเงิน 

การก าหนดคําตอบแทนเป็นหนึ่งในด๎านที่มีความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เนื่องจากคําตอบแทนขององค์กรสํงผลกระทบอยํางมากตํอความสามารถในการสรรหา ความ
พึงพอใจของพนักงาน และเป็นแรงกระตุ๎นให๎พนักงานทุํมเทกับงาน ในทางกลับกันคําตอบแทนจะถูก
พิจารณาเป็นต๎นทุนของนายจ๎าง ดังนั้นการก าหนดคําตอบแทนเป็นสิ่งที่ฝุายทรัพยากรมนุษย์ต๎องให๎
ความส าคัญโดยค านึงถึงปัจจัยดังตํอไปนี้ประกอบการพิจารณา (French, 2007) 

2.2.4.1 หลักความเพียงพอ (Adequacy) 
นายจ๎างควรก าหนดอัตราคําจ๎างให๎เทํากับหรือสูงกวําที่ลูกจ๎างควรจะ

ได๎รับในสังคมเป็นอยํางน๎อย เชํน อัตราคําจ๎างเงินเดือน ต๎องสูงกวําหรือเทํากับอัตราคําแรงขั้นต่ าที่รัฐ
เป็นผู๎ก าหนด เป็นต๎น เพ่ือเป็นหลักประกันวําคําจ๎างดังกลําวอยูํในระดับที่เพียงพอตํอการด าร งชีวิต
ปกติของลูกจ๎าง ดังนั้นอัตราคําจ๎างจึงต๎องมีการส ารวจและปรับให๎เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจอยูํ
เสมอ 

2.2.4.2 หลักความยุติธรรม (Equity) 
กลําวคือต๎องมีความเทําเทียมระหวํางลูกจ๎างที่มีความรู๎ความสามารถ

เทํากันและท างานในระดับความรับผิดชอบเทํากัน โดยแบํงเป็นความยุติธรรมภายนอกและความ
ยุติธรรมภายใน 

1. ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) หมายถึงในองค์กรเดียวกัน
นั้น งานที่มีระดับความยากงํายและระดับความรับผิดชอบเทียบได๎ในระดับเดียวกันก็ควรได๎รับ
คําตอบแทนเทํากัน ซึ่งเครื่องมือที่ใช๎ในการประเมินคํางานคือการท า Job Evaluation 

2. ความยุติธรรมภายนอก (External Equity) หมายถึงคําตอบแทนใน
องค์กรจะต๎องสอดคล๎องกับอัตราการจ๎างงานในตลาดแรงงานด๎วย เพราะสร๎างความสามารถในการ
แขํงขันขององค์กรให๎สามารถดึงดูดผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถเข๎ามาเป็นสํวนหนึ่งขององค์กรได๎ 
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2.2.4.3 หลักความม่ันคง (Security) 
การก าหนดคําจ๎างต๎องค านึงถึงความมั่นคงของลูกจ๎างด๎วย นายจ๎างจึงมัก

ให๎คําตอบแทนในรูปของสวัสดิการ เชํน สวัสดิการคํารักษาพยาบาล ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ เป็น
ต๎น ตลอดจนบ าเหน็จ บ านาญที่สร๎างความม่ันคงของลูกจ๎างหลังเกษียณอายุงาน 

2.2.4.4. หลักการจูงใจ (Incentive) 
การก าหนดคําจ๎างสามารถใช๎เป็นเครื่องมือหนึ่งในการจูงใจให๎พนักงาน

ท างานได๎ดียิ่งขึ้น ทั้งในด๎านปริมาณและคุณภาพ โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือน นอกจากนี้องค์กรยัง
สามารถจูงใจพนักงานด๎วยการให๎โบนัสและคอมมิชชั่นได๎อีกด๎วย 

2.2.4.5 หลักการควบคุม (Control  
อยํางไรก็ดี  การก าหนดเงิน เดือนและคําจ๎ างต๎องสอดคล๎องกับ

ความสามารถในการจําย (Ability to Pay) ของแตํละองค์กรด๎วย 
2.2.4.6 หลักการดึงดูดและแข่งขัน (Attractiveness and Competitiveness) 

หมายถึงคําจ๎างเงินเดือนมากพอที่จะจูงใจให๎บุคคลากรภายนอกเข๎ามา
รํวมงานกับบริษัท พร๎อมกันนี้ยังต๎องสามารถรักษาบุคคลากรที่มีคุณภาพของบริษัทให๎อยูํกับบริษัท
นานที่สุด 

วิธีการค านวณคําตอบแทน 
1. Individual performance-oriented pay เป็นการค านวณ

คําตอบแทนที่สืบเนื่องมาจากผลการท างานของแตํละบุคคลสืบเนื่องมาจากแนวคิดที่วําการจําย
คําตอบแทนแบบเดิมเป็นการจํายคําตอบแทนตามต าแหนํงงาน ซึ่งไมํได๎สะท๎อนความสามารถในการ
ท างานของแตํละคนที่แท๎จริง ประกอบกับในปัจจุบันที่มีการแขํงขันทางธุรกิจที่สูงจึงมีความจ าเป็นที่
องค์กรต๎องจํายคําตอบแทนให๎พนักงานแตํละคนไมํเทํากัน ขึ้นอยูํกับความทุํมเทให๎กับองค์กรของ
พนักงานแตํละคน 

แนวทางการจํายคําตอบแทนโดยอิงตามผลการท างานของพนักงานแตํ
ละคนนี้มีความเชื่อวําระบบคําตอบแทนจะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยท าให๎องค์กรมีการ
ด าเนินงานที่รวดเร็ว และกระตุ๎นพฤติกรรมความเป็นผู๎ประกอบการให๎พนักงานในบริษัท 
นอกเหนือจากนั้นคําตอบแทนยังต๎องค านึงถึงอัตราคําตอบแทนของบริษัทอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกัน 

อยํางไรก็ดีระบบคําตอบแทนแบบอิงผลการท างานของแตํละบุคคล 
(Performance Related Pay) นี้ไมํได๎หมายความวําคําตอบแทนจะอิงกับผลการท างานของแตํละ
บุคคลเพียงอยํางเดียว เนื่องจาก base pay ซึ่งค านวณจากคํางานจะถูกก าหนดเป็นคําจ๎างต่ าสุดซึ่ง
เป็นสิ่งจ าเป็นในการดึงดูดและรักษาพนักงานหลักขององค์กร ดังนั้น PRP จะเป็นสํวนที่เพ่ิมขึ้นจาก 
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base pay เพ่ือให๎มั่นใจวําพนักงานที่ท างานได๎ดีที่สุดจะได๎รับคําตอบแทนสูงที่ดีที่สุด ซึ่งจะเป็นปัจจัย
หนึ่งในการกระตุ๎นการท างานของพนักงาน 

2. Team-based pay เป็นการค านวณคําตอบแทนจากผลการท างาน
ของทีมงาน มักใช๎ในกรณีที่องค์กรไมํสามารถวัดได๎วําผลส าเร็จของงานมาจากพนักงานคนไหนในทีม 
อยํางไรก็ดี การค านวณคําตอบแทนเชํนนี้อาจกํอให๎เกิดปัญหา free riding และยังน าไปสูํปัญหาการ
แขํงขันระหวํางทีม ท าให๎ไมํยอมแบํงข๎อมูลซึ่งกันและกัน 

การจํายคําตอบแทนโดยอิงผลการท างานของทีม ไมํเพียงใช๎ค านวณเงิน 
bonus ของทีมเทํานั้น ยังสามารถน ามาค านวณเป็นอัตราเงินเดือนข้ึนของสมาชิกแตํละคนได๎เชํนกัน 

3. Share ownership and profit-sharing พนักงานอาจได๎รับ
คําตอบแทนโดยการแบํงสํวนความเป็นเจ๎าของหรือแบํงก าไรในฐานะที่ เป็นตัวสะท๎อนผลของการ
ท างานของพนักงานทั้งองค์กร ในรูปแบบของสิทธิในการซื้อหุ๎นของบริษัทในราคาถูกกวําราคาตลาด 
(Stock Option) ในระยะยาง คําตอบแทนลักษณะดังกลําวจะเพ่ิมความมั่งคงทางการเงินให๎กับ
พนักงาน (Muller-Camen, Croucher, & Leigh, 2008) 

จากงานวิจัยของ Ferreira and Baidya (2016) พบวําความโปรํงใสใน
โอกาสความก๎าวหน๎าและความเป็นธรรมของระบบคําตอบแทนสํงผลกระทบเชิงสนับสนุนตํอแรง
กระตุ๎นทั้งภายในและภายนอกของกลุํมตัวอยําง หมายความวําการที่องค์กรมีหลักเกณฑ์การเลื่อน
ต าแหนํงที่ชัดเจนและมีความเป็นธรรมในระบบการจํายคําตอบแทนท าให๎กลุํมตัวอยํางรู๎สึก
กระตือรือร๎นและมีความสุข ในขณะที่ความโปรํงใสของระบบคําตอบแทนและความสามารถในการ
ควบคุมการเลื่อนต าแหนํงไมํสํงผลกระทบตํอแรงกระตุ๎นเลย อาจเนื่องมาจากกลุํมตัวอยํางรู๎สึกวํา
ปัจจัยเหลํานี้อยูํเหนือการควบคุมของพวกเขา 

จากงานวิจัยของ Caza, McCarter and Northcraft (2015) พบวํา 
Reward choice ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให๎พนักงานในองค์กรสามารถเลือกระดับหรือประเภทของ
คําตอบแทนจากการท างานได๎เององค์กรตํางๆ มีแนวโน๎มที่จะใช๎ Reward choice เพ่ิมมากขึ้น 
เนื่องจากวิธีดังกลําวท าให๎องค์กรสามารถควบคุมคําใช๎จํายได๎ โดยการมอบแตํสิ่งที่พนักงานให๎คุณคํา
และได๎ประโยชน์จากการพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 

จากการศึกษาพบวํา reward choice สามารถชํวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานได๎ถึง 40% โดยมีความยุติธรรมทางกระบวนการ (Procedural justice) เป็น
ตัวแปลสํงผําน พนักงานที่ได๎รับ reward choice จะตระหนักวําองค์กรมีความเป็นธรรมมากกวํา
น าไปสูํการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากนี้ยังพบวําประสิทธิภาพการท างานไมํได๎มีผลจาก
ระดับของ reward choice แตํจะขึ้นอยูํกับความนําดึงดูดของรางวัล 
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จากงานวิจัยของ Vidai-Salazar, Cordon-Pozo and Torre-Ruiz, 
(2015) พบวําความยืดหยุํนของระบบการจํายคําตอบแทนสํงผลกระทบตํอความนําดึงดูดใจของ
องค์กรและความสามารถในการรักษาพนักงานไมํให๎ลาออก และสวัสดิการแบบยืดหยุํนนี้ยังชํวยเพ่ิม
ความสามารถในการท างานของพนักงาน สํงเสริมภาพลักษณ์ขององค์กร 

 
2.3 ทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การ 

 
2.3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองค์การ 

Moorman (1991) กลําววํา ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง วิธีการที่
บุคคลากรตัดสินวําเขาได๎รับการปฏิบัติด๎วยความยุติธรรมในเรื่องตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการท างาน ซึ่ง
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลตํอตัวแปรในการท างานอ่ืนๆ 

Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) กลําววํา ความยุติธรรมในองค์กร 
หมายถึง การรับรู๎ของบุคคลากรเกี่ยวกับวิธีการการตัดสินวํา เขาได๎รับความยุติธรรมด๎านสิทธิ
ประโยชน์ด๎านกระบวนการในการตัดสินเพ่ือก าหนดสิทธิประโยชน์ และด๎านระบบของการได๎ข๎อมูล 
และการรับรู๎ข๎อมูล 

รดาธร ปานจันทร์ (2555) กลําววํา ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การที่
บุคคลากรได๎รับการปฏิบัติอยํางเสมอภาคจากองค์กรหรือผู๎บังคับบัญชาในด๎านสิทธิประโยชน์ และ
ด๎านระบบในการจัดการสิทธิประโยชน์และกระบวนการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปได๎วํา ความยุติธรรมจากองค์กร คือ
การที่บุคคลากรได๎รับการปฏิบัติจากองค์กรด๎วยความเสมอภาค องค์กรตัดสินใจบนข๎อมูลที่ได๎รับอยําง
ครบถ๎วน โดยเฉพาะสิ่งที่เกี่ยวข๎องกับสิทธิประโยชน์ของบุคคลากร บุคคลากรในองค์กรจะรับรู๎วํา
ตนเองได๎รับความยุติธรรมไมํเพียงแตํเฉพาะจากผลลัพธ์เทํานั้น หากแตํกระบวนการเพ่ือให๎ได๎มาซึ่ง
สิทธิประโยชน์ตํางๆ ก็เป็นสํวนส าคัญสํวนหนึ่งที่สํงผลให๎บุคคลากรรับรู๎ถึงความยุติธรรมในองค์กร 
แม๎วําผลลัพธ์จะมีความยุติธรรมแล๎ว แตํองค์กรไมํมีกระบวนการที่ยุติธรรมเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งผลลัพธ์นั้น
หรือไมํสามารถแสดงให๎บุคคลากรเห็นได๎วํากระบวนการได๎มาซึ่งผลลัพธ์นั้นมีความยุติธรรม บุคคลากร
อาจรู๎สึกวําเขาไมํได๎รับความยุติธรรม ซึ่งหลักการดังกลําวสามารถน ามาปรับใช๎กับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได๎เป็นอยํางดี โดยเฉพาะในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งจะสัมพันธ์กับ
คําตอบแทน และกระบวนการควบคุมวินัยในการท างาน 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร 
ความยุติธรรมในองค์กรเป็นแนวคิดส าคัญที่สํงผลตํอการบริหารงานบุคคลใน

องค์กร สํงผลตํอความพึงพอใจของผู๎ปฏิบัติงาน และสํงผลตํอการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพของ
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องค์กร ดังนั้นความยุติธรรมจึงเป็นคุณธรรมขั้นพ้ืนฐานที่ท าให๎มนุษย์อยูํรํวมกันในสังคมได๎อยํางสงบ
สุข หากไมํมีความยุติธรรมในสังคมใดแล๎ว สังคมนั้นยํอมจะมีแตํความวุํนวายและอาจน าไปสูํความ
รุนแรงในสังคมได๎ (รดาธร ปานจันทร์, 2555) 

Colquitt et al. (2001) ได๎แบํงความยุติธรรมในองค์กรออกเป็น 4 ประเภท
ได๎แกํ 

2.3.2.1 ความยุติธรรมด้านสิทธิประโยชน์ (Distributive Justice) 
เป็นเรื่องเก่ียวกับความสมดุลและความถูกต๎องในการจัดสรรผลตอบแทน 

ได๎แกํ เงินเดือน โบนัส โดยความยุติธรรมในด๎านนี้ถือเป็นความยุติธรรมในด๎านแรกที่องค์การพึงมี และ
เป็นแนวคดิที่ได๎รับความนิยมและกลําวถึงอยํางแพรํหลายมากที่สุด 

2.3.2.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice ) 
เป็นความยุติธรรมที่เกี่ยวข๎องกับกระบวนการที่ใช๎ในการตัดสินใจในการ

จัดสรรผลลัพธ์ กลําวคือนอกจากบุคคลจะประเมินผลลัพธ์ที่ได๎รับจากองค์กรวํามีความยุติธรรมหรือไมํ
นั้น ยังมีการประเมินไปถึงความยุติธรรมของกระบวนการที่ใช๎ในการตัดสินใจให๎ได๎มาซึ่งผลลัพธ์
ดังกลําวด๎วยวํามีความยุติธรรมหรือไมํ 

2.3.2.3 ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) 
เป็นการรับรู๎ของบุคคลวําผู๎บังคับบัญชามีความชัดเจน โปรํงใส และ

ตัดสินใจบนพื้นฐานข๎อมูลที่เพียงพอและสามารถอธิบายได๎ 
2.3.2.4 ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal 

Justice) 
เป็นการรับรู๎ของบุคคลที่มีตํอผู๎บังคับบัญชาวําเป็นผู๎ที่มีสัมพันธภาพที่ดี

ตํอบุคคลากร และปฏิบัติตํอบุคคลากรด๎วยความเป็นมิตร ยอมรับ ให๎เกียรติและเห็นคุณคําของ
บุคคลากร (อ๎างถึงใน รดาธร ปานจันทร์, 2555) 

2.3.3 ทฤษฎีความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 
John (1996) ได๎กลําววํา ความยุติธรรมด๎านกระบวนการจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคล

เห็นวํากระบวนการที่ใช๎ในการตัดสินสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสม ประกอบไปด๎วยเหตุผลที่เพียงพอ
ในการตัดสินใจ มีกระบวนการหรือวิธีปฏิบัติที่คงที่แนํนอนกับทุกคนในทุกชํวงเวลา ตัดสินใจบนข๎อมูล
ที่ชัดเจนปราศจากอคติ มีการติดตํอสื่อสาร 2 ทาง และมีความนํายกยํองยินดี 

Thibaut and Walker (1975) เป็นผู๎ให๎ก าเนิดแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรม
ด๎านกระบวนการ โดยมีแนวคิดวํากระบวนการตัดสินคดีที่มีความยุติธรรมในศาลมีอิทธิพลอยํางมาก
ตํอการยอมรับผลค าตัดสินของประชาชน ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดวําคูํกรณีมีแนวโน๎มจะพึงพอใจตํอผล
การตัดสินหากคูํกรณีได๎มีสํวนรํวมในกระบวนการตัดสินนั้นด๎วย โดยอาจเปรียบเทียบกระบวน



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

34 
 

 

34 

พิจารณาคดีแบบคณะลูกขุนของประเทศอเมริกาที่คูํความมีสิทธิเลือกคณะลูกขุนเองยํอมพึงพอใจและ
ยอมรับในค าตัดสินของคณะลูกขุนมากกวํากระบวนการพิจารณาคดีของประเทศแถบยุโรป รวมทั้ง
ของประเทศไทยที่ให๎อ านาจผู๎พิพากษาตัดสินคดีแตํเพียงผู๎เดียว คูํกรณีฝุายที่แพ๎คดียํอมไมํพอใจในค า
ตัดสินของศาลน าไปสูํการอุทธรณ์ตํอไป (อ๎างถึงใน รดาธร ปานจันทร์, 2555) 

Leventhai et al., 1980 น าแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมด๎านกระบวนการ
จากบริบทของกฎหมายของ Thibaut มาประยุกต์ใช๎ในบริบทอ่ืนๆ เชํน บริบทขององค์การ เป็นต๎น 
โดยทฤษฎีของ Leventhai ก าหนดปัจจัยชี้วัด 6 ประการที่กระบวนการตํางๆ พึงมีหากต๎องการให๎
บุคคลตํางๆ รับรู๎วําองค์การมีความยุติธรรมด๎านกระบวนการ โดยกระบวนการนั้นควรจะ 

1. น าไปประยุกต์ใช๎อยํางสม่ าเสมอกับบุคคลกลุํมตํางๆ ในชํวงเวลาที่แตกตํางกัน 
2. เป็นกระบวนการที่ปราศจากอคติ เชํน ต๎องแนํใจวําบุคคลที่ 3 ที่ท าหน๎าที่

ตัดสินไมํมีสํวนได๎เสียในเรื่องดังกลําว 
3. มั่นใจวํามีข๎อมูลถูกต๎องแมํนย า และใช๎ข๎อมูลนั้นในการตัดสินใจ 
4. มีวิธีการแก๎ไขหรือเปลี่ยนแปลงการตัดสินที่ไมํโปรํงใส มีข๎อบกพรํอง หรือไมํ

ถูกต๎อง 
5. ปฏิบัติตามมาตรฐานทางด๎านมนุษยธรรม ศีลธรรมและจริยธรรมในสังคม 
6. มั่นใจวําความคิดเห็นของบุคคลกลุํมตํางๆ ที่ได๎รับผลกระทบจากการตัดสินใจ

จะต๎องได๎รับการพิจารณาและชี้แจง (อ๎างถึงใน นภาพร ไพบูลย์วัฒนชัย, 2557) 
Lemons and Jones (2000) ได๎ให๎ความหมายความยุติธรรมในองค์กรวํา

หมายถึงความรับรู๎ความเป็นธรรมของกระบวนการในการตัดสินใจเกี่ยวกับการให๎รางวัล เชํน การ
เลื่อนต าแหนํง 

ความยุติธรรมในกระบวนการมีความส าคัญตํอการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรในหลายด๎าน จากงานวิจัยพบวําการรับรู๎ความยุติธรรมในกระบวนการสํงผลตํอความผูกพันตํอ
องค์กร แตํไมํสัมพันธ์อยํางมีนัยส าคัญกับการตัดสินใจเลื่อนต าแหนํง และการตัดสินใจลาออกจาก
บริษัท (ShaguftaGhauri, 2016) ขัดแย๎งกับงานวิจัยของ Lemons and Jones, 2000 พบวําความ
ยุติธรรมด๎านกระบวนการในการตัดสินใจเลื่อนต าแหนํงสํงผลกระทบตํอความผูกพันตํอองค์กรของ
พนักงาน 

การรับรู๎ของพนักงานตํอความยุติธรรมขององค์กรในแงํ ความยุติธรรมด๎านสิทธิ
ประโยชน์ (Distributive justice) ความยุติธรรมด๎านกระบวนการ (Procedural justice) และความ
ยุติธรรมระหวํางความสัมพันธ์ของพนักงานและหัวหน๎า (Interactional justice) น าไปสูํการเกิดความ
พึงพอใจในงาน (Hasan Ali Al-Zu’bi, 2010) และยังชํวยลดอัตราการขาดลามาสายของพนักงานใน
องค์กร (Alsalem and Alhaiani, 2007) สอดคล๎องกับงานวิจัยของ ArtiBakhshiandEkta Rani, 
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2009 พบวําความยุติธรรมด๎านสิทธิประโยชน์ ความยุติธรรมด๎านกระบวนการ และความยุติธรรม
ระหวํางความสัมพันธ์ของพนักงานและหัวหน๎า มีความสัมพันธ์เชิงสนับสนุนกับความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันตํอองค์กรตามล าดับ 

 
2.4 การบริหารงานทางกฎหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
2.4.1 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการก่อตั้งมหาวิทยาลัย 

พิจารณาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหํงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 4 และ
มาตรา 19 ก าหนดวํา มหาวิทยาลัยเป็นสถานศึกษาที่ให๎มีกระบวนการเรียนรู๎เพ่ือความเจริญงอกงาม
ของบุคคลและสังคม โดยการถํายทอดความรู๎ ฝึกอบรม สืบสานวัฒนธรรม สร๎างสรรค์จรรโลง
ความก๎าวหน๎าทางวิชาการ สร๎างองค์ความรู๎อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล๎อมสังคมการเรียนรู๎ และ
ปัจจัยเกื้อหนุนให๎บุคคลมีการเรียนรู๎อยํางตํอเนื่องตลอดชีวิตที่มีวัตถุประสงค์จัดให๎มีการศึกษา
อุดมศึกษา โดยมีคณาจารย์เป็นบุคลากรท าหน๎าที่หลักด๎านการสอนและการวิจัย 

ส าหรับประเทศไทยนั้น ทบวงมหาวิทยาลัยได๎สรุปภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย
ทั่วไปไว๎เป็น 4 ประการ ได๎แกํ การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกํสังคม และ
การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ (ปรัชญา เวสารัชช์, 2545) 

2.4.2 วิวัฒนาการของมหาวิทยาลัย  
จากมหาวิทยาลัยรัฐสูํมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐการที่มหาวิทยาลัยเป็นสํวน

หนึ่งของระบบราชการ ท าให๎การด าเนินการทุกอยํางภายใต๎กฎเกณฑ์ของราชการ มีระบบควบคุม 
ตรวจสอบที่ตายตัว การจัดสรรและบริหารงบประมาณที่ก าหนดไว๎ส าหรับการใช๎จํายเงินของข๎าง
ราชการ โดยเฉพาะการมีระบบบริหารงานบุคคลที่เป็นระบบเดียวกันทั่วประเทศ กํอให๎เกิดปัญหา
ตํางๆ ดังตํอไปนี้ 

2.4.2.1 วิกฤตคุณภาพการศึกษา 
เนื่องจากเยาวชนที่ต๎องการศึกษาตํอมีจ านวนมากขึ้นทุกปี ในขณะที่

จ านวนที่นั่งในมหาวิทยาลัยมีไมํเพียงพอ สํงผลตํอไปให๎จ านวนบัณฑิตที่มีความรู๎ความเชี่ยวชาญ 
โดยเฉพาะในสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีไมํเพียงพอตํอตลาดแรงงาน ประกอบกับปัญหา
เกี่ยวกับคุณภาพหลักสูตร คุณภาพผู๎สอน และสื่อการเรียนการสอน ขาดแคลนการวิจัยเพ่ือเป็น
พ้ืนฐานของความรู๎ที่จะน ามาศึกษาตํอยอด กระบวนการเรียนการสอนยังขาดการบูรณาการระหวําง
ความรู๎แขนงตํางๆ และมีนักศึกษาจ านวนหนึ่งที่มีฐานะยากจนไมํสามารถเข๎าถึงการศึกษาได๎ 
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2.4.2.2 วิกฤตบุคคลากร  
คณาจารย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญอยํางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษา แตํกลับไมํได๎รับการยอมรับทางสังคมเทําที่ควร ขาดการสํงเสริมและพัฒนาวิชาชีพ ในด๎าน
คําตอบแทนของอาจารย์จัดวําน๎อย ไมํสามารถดึงดูดผู๎ที่มีความสามารถเข๎ามาได๎ และไมํสามารถเป็น
เครื่องมือสร๎างแรงจูงใจให๎เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพการสอนได๎ 

2.4.2.3 วิกฤตงบประมาณ  
เดิมที่การบริหารเงินที่ได๎รับจากรัฐบาลต๎องเป็นไปตามจ านวนและ

รายการที่มหาวิทยาลัยเสนอแผนงบประมาณตํอส านักงบประมาณลํวงหน๎าแล๎วเทํานั้น และจ านวน
เงินที่ได๎รับจัดสรรจากรัฐบาลบางครั้งไมํเพียงพอที่จะน ามาใช๎ได๎จริง และไมํสามารถน าเงินที่ได๎รับ
มอบหมายไปใช๎จํายเพ่ือวัตถุประสงค์อยํางอ่ืนได๎ เว๎นแตํจะได๎รับอนุญาตจากผู๎อ านายการส านัก
งบประมาณ ท าให๎มหาวิทยาลัยสูญเสียโอกาสในการน าเงินที่มีไปพัฒนาด๎านอื่น 

2.4.2.4 วิกฤตระบบบริหารที่ด้อยคุณภาพ 
เดิมทีมหาวิทยาลัยมีการบริหารภายใต๎กฎเกณฑ์เดียวกับราชการอยําง

เครํงครัด ซึ่งขัดกับหลักการบริหารมหาวิทยาลัยที่ต๎องการความยืดหยุํนและฉับไวในการด าเนินการ
เพ่ือให๎สนองตอบความเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ และการคัดเลือกผู๎บริหารของมหาวิทยาลัยเป็นไปใน
วงแคบ และบางทีการเลือกตั้งเป็นแบบทางตรง ท าให๎ผู๎บริหารต๎องตกอยูํภายใต๎อ านาจของคณะ  
(กัลยณัฏฐ์ พรหมนอก, 2556) 

เพ่ือแก๎ไขปัญหาดังกลําวข๎างต๎น จึงมีแนวคิดริเริ่มให๎มหาวิทยาลัยออก
นอกระบบราชการ โดยในปี พ.ศ. 2507 ในสมัยจอมพลถนอม กิตติขจรเป็นนายกรัฐมนตรี ได๎มีการ
จัดตั้ง “ทบวงมหาวิทยาลัย” ขึ้นและเปลี่ยนให๎มหาวิทยาลัยย๎ายจากการดูแลของส านักนายกรัฐมนตรี
มาเป็นทบวงมหาวิทยาลัยดังกลําว และได๎มีการพยายามเปลี่ยนแปลงอ่ืนเรื่อยๆ จนมาถึงเหตุการณ์
วิกฤติเศรษฐกิจ พ.ศ. 2541 รัฐบาลมีมติเห็นชอบเงื่อนไขในการกู๎เงินจากธนาคารเอเชีย ซึ่งสํงผลให๎
รัฐบาลต๎องปฏิบัติตามข๎อตกลงที่ให๎ไว๎กับธนาคารประการหนึ่งวํา มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหํงจะได๎รับ
การพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยอิสระ หรือมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล โดยให๎มหาวิทยาลัยเป็น
หนํวยงานที่ไมํใชํสํวนราชการและรัฐวิสาหกิจที่มีการบริหารจัดการและมีกฎระเบียบในการด าเนินงาน
อยํางมีอิสระ สามารถตรวจสอบได๎จากหนํวยงานภายในและภายนอก ซึ่งรัฐให๎การสนับสนุน
งบประมาณเทําที่จ าเป็น ตํอมามีการตราพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542 ซึ่งมาตรา 36 ก าหนด
วําให๎มหาวิทยาลัยของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญามีสถานะเป็นนิติบุคคล และอาจจัดเป็นสํวน
ราชการหรือเป็นหนํวยงานในก ากับของรัฐเพ่ือให๎มหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารจัดการภายใน
มหาวิทยาลัย รัฐบาลมีอ านาจก ากับเพียงแคํนโยบาย การจัดสรรงบประมาณและคุณภาพ เน๎นการ
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ติดตามและประเมินผลเป็นหลัก โดยมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมี 2 แบบ คือเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับตั้งแตํกํอตั้ง และเปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐและเปนนิ
ติบุคคลที่ไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ อยูภายใตการก ากับดูแลของรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการ และยังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณใน
จ านวนที่เพียงพอที่จ าเปนตอการประกันคุณภาพการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 
ม.ป.ป.) 

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเป็นหนํวยงานทางปกครองตามความหมาย
ของพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542 ซึ่งได๎นิยามความหมาย
ของหนํวยงานทางปกครองไว๎ในมาตรา 3 วํา “หนํวยงานทางปกครอง หมายความวํา กระทรวง ทบวง 
กรม สํวนราชการที่เรียกชื่ออยํางอ่ืนและมีฐานะเป็นกรม ราชการสํวนภูมิภาค ราชการสํวนท๎องถิ่น 
รัฐวิสาหกิจที่จัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกาหรือหนํวยงานอ่ืนของรัฐ และให๎
หมายความถึงหนํวยงานที่ได๎รับมอบหมายให๎ใช๎อ านาจทางปกครองหรือให๎ด าเนินกิจการทาง
ปกครอง”สํงผลให๎พนักงานของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหนํวยงานของรัฐมีสถานะเป็นเจ๎าหน๎าที่ของรัฐ
ด๎วย แม๎วําจะไมํได๎เป็นข๎าราชการ (อนุชาติ คงมาลัย, 2558) 

ทั้งนี้มีนักวิชาการบางทํานไมํเห็นด๎วยวําการที่มหาวิทยาลัยเปลี่ยน
สถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะสามารถแก๎ปัญหาดังกลําวได๎ 

ก าชัย จงจักรพันธ์ (2546) ได๎ให๎แนวคิดไว๎วําหากการอยูํในระบบ
ราชการเป็นปัญหาส าคัญอันท าให๎มหาวิทยาลัยรัฐบาลไมํมีประสิทธิภาพ หนํวยราชการอ่ืนของรัฐก็คง
ประสบปัญหาเชํนเดียวกันดังนั้นวิธีแก๎ปัญหาบัณฑิตไมํมีคุณภาพมหาวิทยาลัยไมํจ าเป็นต๎องออกนอก
ระบบ หากแตํควรแก๎ไขที่ปัจจัยโดยตรงที่สํงผลตํอคุณภาพบัณฑิตมากกวํา เชํนหลักสูตร วิธีการเรียน
การสอน คุณภาพอาจารย์  เป็นต๎น อีกประการหนึ่ งหากมหาวิทยาลัยออกนอกระบบแล๎ว 
มหาวิทยาลัยต๎องหารายได๎สํวนหนึ่งเองซึ่งอาจจะท าให๎ต๎องเก็บคําหนํวยกิจแพงขึ้น สํงผลให๎นักศึกษา
ที่ฐานะยากจนไมํสามารถเข๎าถึงการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได๎ ซึ่งขัดกับหลักการของมหาวิทยาลัยที่
ต๎องให๎บริการการศึกษาอยํางเทําเทียม 

ไพโรจน์ ภัทรนรากุล (2545) กลําววํา แม๎มหาวิทยาลัยจะเปลี่ยนสถานะ
มาอยูํภายในก ากับของรัฐบาลอาจชํวยให๎มหาวิทยาลัยมีความอิสระและมีความคลํองตัวในการ
บริหารงานมากขึ้น แตํในขณะเดียวกันอาจมีผลกระทบเชิงลบที่ตามมา เชํน คําหนํวยกิตที่เพ่ิมสูงขึ้น 
เนื่องจากมหาวิทยาลัยไมํได๎รับงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลเชํนแตํกํอน มหาวิทยาลัยจึงมีแนวโน๎ม
จะผลักภาระดังกลําวให๎นักศึกษา ซึ่งจะสํงผลเป็นการกีดกันทางการศึกษาเนื่องจากคนที่ฐานะไมํมีจะ
ไมํมีโอกาสได๎ศึกษาตํอในระดับอุดมศึกษา อีกทั้งยังสํงผลให๎มหาวิทยาลัยเน๎นจัดหลักสูตรตามความ
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ต๎องการของตลาด โดยเฉพาะหลักสูตรที่ท าก าไรให๎มหาวิทยาลัยได๎เยอะ และละเลยหลักสูตรที่มี
ความส าคัญแตํไมํเป็นที่นิยม เชํน หลักสูตรเกี่ยวกับวิทยาศาสตร์ บุคคลากรของมหาวิทยาลัยขาด
ความจงรักภักดีตํอองค์กร พร๎อมจะย๎ายไปท างานกับมหาวิทยาลัยที่ให๎คําตอบแทนสูงกวํา และหากไมํ
มีกระบวนการตรวจสอบที่ดีอาจเกิดการทุจริตได๎งําย 

อยํางไรก็ดี ในปัจจุบันมีมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทั้งสิ้น 34 แหํง โดย
แบํงเป็นมหาวิทยาลัยที่อยูํภายในก ากับของรัฐตั้งแตํกํอตั้ง จ านวนทั้งสิ้น 7 แหํง และมหาวิทยาลัยที่
เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ านวนทั้งสิ้น 17 แหํง ดังนี้ 

1. มหาวิทยาลัยที่มีสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตั้งแตํเริ่ม
กํอตั้ง (ข๎อมูล ณ วันที่ 18 ธันวาคม พ.ศ. 2559) 
 
ตารางที่ 2.1 
 
มหาวิทยาลัยที่มีสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐตั้งแต่เริ่มก่อตั้ง 

ชื่อมหาวิทยาลัย วันที่มีผลบังคับ 

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 
2. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ 8 เมษายน พ.ศ. 2535 

3. มหาวิทยาลัยแมํฟูาหลวง 26 กันยายน พ.ศ. 2541 

4. มหาวิทยาลัยพะเยา 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 
5. มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 

6. สถาบันดนตรีกัลยาณิวัฒนา 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2555 

7. ราชวิทยาลัยจุฬาภรณ์ 18 เมษายน พ.ศ. 2559 
 

2. มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐ เป็นมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ (ข๎อมูล ณ วันที่ 18 ธันวาคม พ.ศ. 2559) 
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ตารางที่ 2.2 
 
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐ เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

มหาวิทยาลัย วันที่มีผลบังคับ 

1. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 2 ตุลาคม พ.ศ. 2540 

2. มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 2 ตุลาคม พ.ศ. 2540 
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี 7 มีนาคม พ.ศ. 2541 

4. มหาวิทยาลัยมหิดล 17 ตุลาคม พ.ศ. 2550 

5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าพระนครเหนือ 27 ธันวาคม พ.ศ. 2550 
6. มหาวิทยาลัยบูรพา 10 มกราคม พ.ศ. 2551 

7. มหาวิทยาลัยทักษิณ 6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551 

8. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 7 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551 
9. มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 7 มีนาคม พ.ศ. 2551 

10. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 8 มีนาคม พ.ศ. 2551 
11. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 

12. มหาวิทยาลัยขอนแกํน 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 

13. มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
14. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 16 สิงหาคม พ.ศ. 2558 

15. มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ 21 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

16. มหาวิทยาลัยศิลปากร 3 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 
17. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของต าแหนํงอาจารย์ประจ าของมหาวิทยาลัยที่อยูํภายใต๎ก ากับของรัฐ และศึกษาแนว
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามทฤษฎีการบริหาร ตลอดจนความคุ๎มครองตามกฎหมายแรงงาน 
โดยเน๎นที่เป็นการวิเคราะห์สํวนประกอบของข๎อมูลแตํละชุด แล๎วน าสํวนประกอบของข๎ อมูลมา
เปรียบเทียบเพ่ือหาลักษณะรํวมที่เหมือนกันและแตกตํางกัน หลังจากนั้นจึงท าการสรุปบรรยายให๎เห็น
ถึงความหมายของข๎อมูลเหลํานั้นโดยผู๎วิจัยใช๎เทคนิคการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) 
เป็นเครื่องมือหลักในงานวิจัย 

ในการด าเนินงานวิจัยนี้ จะใช๎การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งมักใช๎กับ
การวิเคราะห์ข๎อมูลที่ได๎จากเอกสาร เป็นการบรรยายเนื้อหาของข๎อความหรือเอกสารโดยเน๎นเนื้อหา
ตามที่ปรากฏ ไมํตีความ หรือหาความหมายที่ซํอนไว๎ (ภคพนธ์ ศาลาทอง , 2559) ทั่วไปสามารถ
วิเคราะห์ได๎ 4วิธี ได๎แกํ 

1. การวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) คือการที่นักวิจัยเก็บข๎อมูลที่เป็น
รูปธรรมตํางๆ หรือปรากฏการที่มองเห็นได๎ เก็บรวบรวมข๎อมูลและตีความข๎อมูลสร๎างเป็นข๎อสรุป 

2. การจ าแนกชนิดข๎อมูล (Typological Analysis) คือการที่นักวิจัยท าการเก็บ
รวบรวมข๎อมูลและจัดระบบข๎อมูลโดยอาศัยหลักเกณฑ์ที่ผู๎วิจัยก าหนดขึ้นมาเอง โดยมีทั้งวิธีการ
จ าแนกจากค า หรือจ าแนกโดยใช๎เหตุการณ์ จ าแนกโดยอิงทฤษฎีและจ าแนกโดยไมํอิงทฤษฎี 

3. การวิเคราะห์สํวนประกอบ (Component Analysis) เป็นการวิเคราะห์คุณสมบัติ
ของสํวนประกอบของข๎อมูลแตํละชุด แล๎วน าคุณสมบัติของสํวนประกอบของข๎อมูลมาเปรียบเทียบ
เพ่ือหาลักษณะรํวมที่เหมือนกันและแตกตํางกัน หลังจากนั้นจึงท าการสรุปบรรยายให๎เห็นถึง
ความหมายของข๎อมูลเหลํานั้น 

4. สุดท๎ายการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบข๎อมูล (Constant Comparison) โดย
ผู๎วิจัยจะน าข๎อมูลตํางๆ ที่ได๎มา ทั้งจากการฟัง การอําน การสังเกต แล๎วน ามาจัดกลุํมแยกตามชนิด 
แล๎วน ามาท าเป็นตารางเปรียบเทียบกัน และสรุปผลออกมา (เอ้ือมพร หลินเจริญ, ม.ป.ป.) 

ซึ่งงานวิจัยฉบับนี้ใช๎การวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบข๎อมูลระหวํางแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยกับหลักกฎหมายในพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 เพ่ือน ามาซึ่งข๎อสรุปวําหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใช๎อยูํ
ในปัจจุบันสอดคล๎องกับหลักการคุ๎มครองแรงงานตามกฎหมายแรงงานหรือไมํ 
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ผู๎วิจัยใช๎การวิเคราะห์บริบทจากหลายกรณีศึกษา (Cross-case Analysis) กลําวคือการ
เก็บรวบรวมข๎อมูลจากหลายกรณีศึกษา ในที่นี้คือ การรวบรวมแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
แตํละมหาวิทยาลัยที่เลือกมาศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 11 มหาวิทยาลัย โดยแตํละมหาวิทยาลัยมีแนว
ทางการบริหารที่แตกตํางกันเพ่ือใหขอมูลที่ไดนั้นมีลักษณะทั่วไปมากพอที่จะสามารถเปนตัวแทนของ
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยรัฐที่เปลี่ยนสถานะมาเป็นเพียงมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐสอดคล๎องกับแนวคิดของ Mile and Huberman (1994) วาเหตุผลหนึ่งในการท าการ
วิจัยหลายกรณีศึกษาคือการตองการความเขาใจและการอธิบายที่ลึกยิ่งขึ้น Glaser and Strauss 
(1965) แนะเพ่ิมวานักวิจัยใชหลายกรณีศึกษาเพ่ือเขาใจเงื่อนไขทางโครงสรางในการตอบค าถาม
งานวิจัยเกี่ยวกับผลการศึกษาที่เปนไปไดนอยที่สุดและผลที่เปนไปไดมากที่สุดนอกจากนั้นการ
รวบรวมขอมูลจากหลายกรณีศึกษายังอาจท าใหขอมูลที่มีลักษณะโตแยง (Negative Case) เพ่ือท าใช
ปรับทวนทฤษฎีใหถูกตองยิ่งขึ้น 

ทั้งนี้วิธีในการวิเคราะหบริบทจากหลายกรณีศึกษาท าได๎หลายวิธี ดังนี้ 
1. การวิเคราะหที่เกิดจากขอมูลเพ่ิมเติมที่เนนย ้าขอมูลเดิม (Replication Strategy) 

โดยนักวิจัยจะใชกรณีศึกษาแรกในการศึกษาทฤษฎีเบื้องลึก และใชกรณีศึกษาถัดๆ มาในการทดสอบ
หรือจับคขูอมูลนั้นใหเขากับกรณีศึกษาแรก การวิเคราะหลักษณะนี้จะเนนการใหตัวอยางกับทฤษฎีที่
ท าการศึกษา 

2. การวิเคราะหที่เนนตัวแปรของงานวิจัย (Variable Oriented Strategy) การวิ
เคราะหลักษณะนี้จะเนนการสืบหาตัวแปรที่ส าคัญซึ่งไมเคยมีการศึกษามากอน โดยเมื่อรวบรวมข๎อมูล
จากกรณีศึกษาแรกจะมีการวิเคราะหทันทีและสงกลับไปยืนยันกับผูใหขอมูล ตอมาจะรวบรวมขอมู
ลจากกรณีศึกษาที่สอง ซึ่งขอมูลที่รวบรวมไดสวนหนึ่งชวยเนนย ้าขอเท็จจริงที่ไดจากกรณีศึกษาแรก
บางสวนจะเพ่ิมเติมองคความรูจากกรณีศึกษาแรกและท ากระบวนการนี้ซ ้าตอไปในกรณีศึกษาตํอไป
เรื่อยๆ จนกวาขอมูลที่รวบรวมไดจะไมสรางองคความรูใหมเพ่ิมเติม (เพียงแตเนนย ้ากรณีศึกษากอน 
ๆ) ในขณะเดียวกันนักวิจัยบางทานท าตรงกันข๎าม โดยก าหนดจ านวนกรณีศึกษาที่แนนอนกํอน และ
เก็บข๎อมูลไปพร๎อมกัน เมื่อเก็บขอมูลไดครบจึงจะมาวิเคราะหเพียงครั้งเดียว (ดิชพงศ พงศภัทรชัย, 
2556) ซึ่งในงานวิจัยฉบับนี้ผู๎วิจัยได๎ใช๎วิธีการดังกลําวในการวิเคราะห์ข๎อมูล โดยเริ่มจากก าหนด
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่มีลักษณะเดํน 
เพ่ือเป็นตัวแทนของมหาวิทยาลัยรัฐที่เปลี่ยนสถานะทั้งหมด และท าการศึกษาแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จากข๎อบังคับการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัย และน ามาเปรียบเทียบกับ
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งก าหนดแนวทางที่กฎหมายก าหนดเกณฑ์ขั้นต่ าให๎
นายจ๎างต๎องปฏิบัติกับลูกจ๎าง ใน 4 ประเด็นหลัก ได๎แกํ การสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการ
ท างาน และควบคุมการท างาน และการจํายคําตอบแทน 
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โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข๎องเพ่ือก าหนดขอบเขตงานวิจัย 
3.2 ส ารวจและรวบรวมข๎อมูลเกี่ยวกับประวัติมหาวิทยาลัย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ

โดยสังเขปของมหาวิทยาลัยที่ศึกษา ได๎แกํ 
3.2.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี 
3.2.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
3.2.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
3.2.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
3.2.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 
3.2.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 
3.2.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
3.2.8 มหาวิทยาลัยขอนแกํน 
3.2.9 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
3.2.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

3.3 หาข๎อมูลที่ใช๎ในงานวิจัย 
3.4 เครื่องมือที่ใช๎ในการเก็บข๎อมูล 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข๎อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข๎อมูล 
3.7 การสรุปและวิเคราะห์ผล 
 

3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อก าหนดขอบเขตงานวิจัย 
 

ผู๎วิจัยเริ่มจากการศึกษาพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยและข๎อบังคับวําด๎วยการ
บริหารงานบุคคลของทุกมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยโดยภาพรวม 
น ามาก าหนดประเด็นที่ต๎องการศึกษา โดยพิจารณาจากประเด็นที่เห็นวํานําจะขัดกับหลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและนําจะขัดกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งเป็นกฎหมายที่ให๎
การรับรองสิทธิขั้นพื้นฐานของลูกจ๎างเอกชน จนก าหนดออกมาได๎เป็น 4 ประเด็น ได๎แกํ ประเด็นการ
สรรหาและคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การควบคุมการท างาน และคําตอบแทน 

จากนั้นท าการก าหนดมหาวิทยาลัยที่ต๎องการศึกษาในงานวิจัยฉบับนี้ ได๎จ านวน 10 
มหาวิทยาลัยได๎แกํ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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มหาวิทยาลัยขอนแกํน มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ มหาวิทยาลัยบูรพา มหาวิทยาลัยนเรศวร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีเจ๎า
คุณทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยมหิดล จากมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐ
มาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ านวนทั้งสิ้น17มหาวิทยาลัย 

ทั้งนี้ สาเหตุที่เลือกแตํละมหาวิทยาลัยมาเป็นตัวแทนในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องมาจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี เป็นมหาวิทยาลัยแรกที่เปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัย
รัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับในปี 2541 (หากไมํนับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์ จึงไมํขอน ามาศึกษา) กลุํมถัดมาได๎แกํ
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับในชํวงปลายปี 2550 ถึงประมาณต๎นปี 2551 ซึ่งทิ้ง
ระยะหํางจากที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีเปลี่ยนสถานะถึงเกือบสิบปี โดยในชํวงนี้มี
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนจ านวน 8 มหาวิทยาลัย โดยเป็นมหาวิทยาลัยภูมิภาคจ านวน 3 มหาวิทยาลัย
ผู๎วิจัยจึงเลือกศึกษามหาวิทยาลัยดังกลําวเป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยภูมิภาค ได๎แกํ มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 
เป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยในภาคเหนือ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยในภาคตะวันออก 
และมหาวิทยาลัยนเรศวร เป็นตัวแทนของมหาวิทยาลัยในภาคเหนือตอนลํางและภาคกลางตอนบน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีเจ๎าคุณทหารลาดกระบังซึ่งจัดการเรียนการสอนเน๎นสาขาวิชาเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีคล๎ายมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีและยังมีต๎นก าเนิดมาจากการเป็นสํวน
หนึ่งในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเหมือนกัน แตํด๎วยระยะเวลาที่ตํางกันถึงเกือบสิบปี ผู๎วิจัยจึง
ต๎องการศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์วําแตกตํางกันหรือไมํ อยํางไร นอกจากนี้ยังมี
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยที่ เป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่ อ เสียง อันดับต๎นๆ ของประเทศ และ
มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยที่เป็นผู๎น าด๎านการเรียนการสอนสายวิทยาศาสตร์ อีกทั้งยังมี
จุดก าเนิดมาจากการเป็นโรงเรียนแพทย์ซึ่งเคยเป็นสํวนหนึ่งของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอีกด๎วย 
ผู๎วิจัยจึงมีสมมติฐานวํานําจะมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่คล๎ายคลึงกัน กลุํมสุดท๎ายเป็น
มหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานะในชํวงปี 2558 -2559 ซึ่งใช๎ระยะเวลาหํางออกไปอีกเกือบสิบปี
เชํน เดียวกัน มีจ านวนทั้ งสิ้ น  7 มหาวิทยาลัย เชํนกัน โดยมีมหาวิทยาลัยภูมิภาค ได๎แกํ 
มหาวิ ทยาลั ยขอนแกํ น  เป็ นตั วแทนมหาวิ ทยาลั ยภู มิ ภ าคตะวั นออกเฉี ย ง เหนื อ  และ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์เป็นตัวแทนมหาวิทยาลัยในภาคใต๎ นอกจากนี้ในชํวงเวลาเดียวกัน ยังมี
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ซึ่ง เป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในล าดับ
ต๎นๆ ของประเทศเชํนกัน ล าดับสุดท๎ายได๎แกํมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยภูมิภาค
ในเขตภาคใต๎ที่เพ่ิงเปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐลําสุดเมื่อ
วันที่ 21 กรกฎาคม 2559 
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3.2 ประวัติมหาวิทยาลัย วิสัยทัศน์ และพันธกิจโดยสังเขป 
 
3.2.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีมีจุดเริ่มต๎นมาจากความต๎องการชําง
เทคนิคซึ่งท าหน๎าที่ประสานงานระหวํางวิศวกร และแรงงานมีฝีมือ จากเดิมชํางเทคนิคต๎องส าเร็จ
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 และเข๎าศึกษาตํอวิชาชํางอุตสาหกรรม 3 ปีจนได๎วุฒิปว.ช. แล๎ว
ออกท างานหรือศึกษาตํอในวิทยาลัยเทคนิคอีก 3 ปีจนได๎วุฒิ ปว.ส. เทํากับวําใช๎เวลาทั้งสิ้น 6 ปีใน
การผลิตชํางฝีมือ แตํจะท าอยํางไรให๎สามารถผลิตชํางฝีมือที่มีคุณภาพในเวลาที่รวดเร็วกวํานั้นอธิบดี
กรมอาชี วศึ กษาทํ านสนั่ น  สุ มิ ต ร  จึ ง เสนอ ให๎ จั ดตั้ ง วิ ทยาลั ย เทคนิ คแหํ ง ใหมํ ในสั งกั ด
กองวิทยาลัยเทคนิคเพ่ือสนองความต๎องการของรัฐในด๎านชํางเทคนิคโดยรวดเร็วขึ้น “วิทยาลัยเทคนิค
ธนบุรี” จึงถูกกํอตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 4 กุมภาพันธ์ 2503 โดยรับผู๎จบการศึกษาระดับเตรียมอุดมศึกษา 
(มัธยมศึกษาปีที่ 6 ในปัจจุบัน) เฉพาะสายวิทยาศาสตร์เข๎าศึกษาตํออีก3 ปี ได๎วุฒิ ปว.ส.นับเป็น
วิทยาลัยเทคนิคแหํงแรกในประเทศไทยที่รับผลิตชํางเทคนิคจากผู๎จบชั้นสูงสุดสายสามัญและในปี 2514 
ได๎รวมกับวิทยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ และวิทยาลัยเทคนิคโทรคมนาคมเข๎าด๎วยกัน เป็นสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล๎า สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ปัจจุบันเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี  ตาม
พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี พ.ศ. 2541 ได๎ก าหนด ให๎มีฐานะเป็น 
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ไมํเป็นสํวนราชการ แตํอยูํในก ากับ ดูแลของรัฐบาล และเป็นนิติบุคคล 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกล๎าธนบุรี ได๎รับการประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เลํมที่ 115 ตอนที่ 11 เมื่อวันที่ 6 มีนาคม 2541 มีผลบังคับใช๎ตั้งแตํวันที่ 7 มีนาคม 2541 

วิสัยทัศน์ 
มุํงม่ัน... เป็นมหาวิทยาลัยที่ใฝุเรียนรู๎ 
มุํงสูํ... ความเป็นเลิศทางเทคโนโลยีและการวิจัย 
มุํงธ ารง...ปณิธานในการสร๎างบัณฑิตที่เกํงและดี 
มุํงสร๎าง...ชื่อเสียงและเกียรติภูมิให๎เป็นที่ภูมิใจของประชาคม 
มุํงก๎าว...มหาวิทยาลัยวิจัยชั้นน าในระดับโลก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี เน๎นการเรียน การสอน ด๎าน

วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี โดยปัจจุบันเปิดสอนหลักสูตรทั้งในระดับปริญญาตรีโท เอก ทั้งสิ้น
จ านวน 8 คณะ ได๎แกํ 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยี 
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คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี    คณะศิลปศาสตร์ 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะพลังงาน สิ่งแวดล๎อม และวัสดุ 

3.2.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
เป็นมหาวิทยาลัยเกําแกํกํอตั้งมาแล๎วกวํา 100 ปี โดยเริ่มจากการเป็นโรงเรียน

แพทย์ใน “โรงศิริราชพยาบาล” เมื่อเดือนมีนาคม 2432 ใช๎เวลาเรียนเพียง 3 ปี ตํอมาในปี 2439 ได๎มี
การเพ่ิมหลักสูตรแพทย์ผดุงครรภ์และหญิงพยาบาลขึ้น และได๎ขยายหลักสูตรแพทย์เป็น 4 ปีใน พ.ศ. 
2446 และเพ่ิมเป็น 5 ปีใน พ.ศ. 2456 ตํอมาในปี พ.ศ. 2458 ได๎มีการเพ่ิมหลักสูตรประกาศนียบัตร
แพทย์ปรุงยา (เภสัชศาสตร์) ขึ้น 

ในวันที่  6 เมษายน พ.ศ. 2460 ได๎มีการรวมโรงเรียนแพทย์เป็น คณะ
แพทยศาสตร์แหํงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และขยายหลักสูตรเป็น 6 ปี ตํอมาวันที่ 7 กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. 2486 ได๎มีการสถาปนามหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ โดยแยกคณะแพทยศาสตร์และศิริราช
พยาบาล คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ คณะสัตวแพทยศาสตร์ จากจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มาตั้งเป็นมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ สังกัดกระทรวงการสาธารณสุข 

ตํอมาในวันที่ 21 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2512 พระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัวภูมิพลอ
ดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล๎าฯ ให๎ประกาศวํา โดยที่เป็นการสมควรปรับปรุงมหาวิทยาลัย
แพทยศาสตร์  ให๎ เป็นมหาวิทยาลัยที่สมบูรณ์ โดยจัดตั้ งเป็นมหาวิทยาลัยขึ้นใหมํ เรียกวํา 
"มหาวิทยาลัยมหิดล" มีขอบเขตด าเนินงานกว๎างขวางยิ่งขึ้น ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล 
พ.ศ. 2512 ทรงพระกรุณาโปรดเกล๎าฯ พระราชทานนาม "มหิดล" อันเป็นพระนามของสมเด็จ 
พระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก เป็นชื่อมหาวิทยาลัยแทนชื่อมหาวิทยาลัย
แพทยศาสตร์เดิม 

วิสัยทัศน์ มหาวิทยาลัยมหิดลมุํงม่ันที่จะเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก 
พันธกิจ สร๎างความเป็นเลิศทางด๎านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ และนวัตกรรมบน

พ้ืนฐานของคุณธรรม เพ่ือสังคมไทยและประโยชน์สุขแกํมวลมนุษยชาติ 
ในปัจจุบัน มหาวิทยาลัยมหิดลมีทั้งสิ้น 6วิทยาเขต ได๎แกํ วิทยาเขตศาลายา 

วิทยาเขตบางกอกน๎อย วิทยาเขตพญาไท วิทยาเขตกาญจนบุรี วิทยาเขตนครสวรรค์ และวิทยาเขต
อ านาจเจริญ เปิดสอนทั้งหลักสูตรปริญญาตรี โท เอก จ านวนทั้งสิ้น 16 คณะ ได๎แกํ 

คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะเทคนิคการแพทย์ คณะเวชศาสตร์เขตร๎อน 
คณะพยาบาลศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
คณะแพทยศาสตร์ คณะสัตวแพทย์ศาสตร์ 
คณะเภสัชศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
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คณะวิทยาศาสตร์ คณะสิ่งแวดล๎อมและทรัพยากรศาสตร์ 
คณะศิลปศาสตร์ คณะกายภาพบ าบัด 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

3.2.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
พัฒนามาจากวิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน เป็นสถาบันอุดมศึกษาแหํงแรก

ของประเทศไทยที่ตั้งอยูํในสํวนภูมิภาค เริ่มกํอตั้งเมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2498 ตํอมาได๎รับการ
ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสนเมื่อวันที่ 29 มิถุนายน พ.ศ. 2517 และ
ได๎แยกตัวออกมาเป็นมหาวิทยาลัยบูรพาเม่ีอวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 

วิสัยทัศน์เป็นขุมปัญญาตะวันออกเพ่ืออนาคตของแผํนดิน (Wisdom of the 
East for the Future of the Nation) 

พันธกิจดังนี้ 
1. ด าเนินการจัดการศึกษาอยํางเสมอภาคเทําเทียม ควบคูํกับการเสริมสร๎าง

เสรีภาพ ทางวิชาการและการใฝุเรียนรู๎ตลอดชีวิต บนพ้ืนฐานของหลักคุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

2. ด าเนินการพัฒนาคุณภาพงานวิจัย เพ่ือสร๎างและพัฒนาองค์ความรู๎ในศาสตร์
แขนงตําง ๆ และด าเนินการให๎บริการทางวิชาการและการถํายทอดองค์ความรู๎ เพ่ือการพัฒนา
ศักยภาพของหนํวยงาน ภาครัฐและภาคเอกชน ตลอดจนสังคมชุมชน ให๎สามารถรองรับตํอการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ทางด๎านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่มีความเป็นพลวัตสูงได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพ 

3. ด าเนินการสํงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมสาธารณะในรูปแบบตําง ๆ โดย
ครอบคลุม การท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรม ศาสนา และการกีฬา รวมทั้งแสดงบทบาทน าในการ
พัฒนาสังคมชุมชนและสิ่งแวดล๎อมอยํางตํอเนื่อง 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยเปิดสอนทั้งหลักสูตรปริญญาตรี โท เอก ใน 25 คณะ ได๎แกํ 
คณะการจัดการและการทํองเที่ยว คณะวิทยาศาสตร์ 
คณะการแพทย์แผนไทยอภัยภูเบศร คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
คณะดนตรีและการแสดง คณะวิทยาศาสตร์และศิลปศาสตร์ 
คณะพยาบาลศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะภูมิสารสนเทศศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ 
คณะวิทยาการสารสนเทศ คณะสหเวชศาสตร์ 
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คณะสาธารณสุขศาสตร์ คณะอัญมณี 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะเทคโนโลยีทางทะเล 
คณะเภสัชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ 
คณะโลจิสติกส์ คณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
วิทยาลัยนานาชาติ  

3.2.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เป็นสถาบันอุดมศึกษาแหํงแรกของประเทศไทย ถือก าเนิดจากโรงเรียนส าหรับ

ฝึกหัดวิชาข๎าราชการฝุายพลเรือน เมื่อ พ.ศ. 2442 และได๎รับพระบรมราชานุญาตให๎เปลี่ยนชื่อเป็น
โรงเรียนมหาดเล็ก เมื่อ 1 เมษายน พ.ศ. 2445 ทั้งนี้เพ่ือผลิตบุคลากรให๎รับราชการ ซึ่งมีการขยายตัว
อยํางรวดเร็วอันเป็นผลจากพระบรมราโชบายปฏิรูประบบบริหารราชการแผํนดินเมื่อ พ.ศ. 2425 
ตํอมาทั้งภาคราชการและเอกชนต๎องการบุคลากรท างานในสาขาวิชาตํางๆ กว๎างขวางมากขึ้น 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล๎าเจ๎าอยูํหัวได๎ทรงพระกรุณาโปรดเกล๎าฯ ให๎สถาปนาโรงเรียนมหาดเล็ก
เป็นสถาบันอุดมศึกษา พระราชทานนามวํา  “โรงเรียนข๎าราชการพลเรือนของพระบาทสมเด็จ 
พระจุลจอมเกล๎าเจ๎าอยูํหัว” เมื่อวันที่ 1 มกราคม 2453 

ในครั้งนั้นมีการเปิดสอนเพียง 8 แผนกวิชา ได๎แกํ การปกครอง กฎหมาย  
การฑูต การคลัง การแพทย์การชําง การเกษตร และวิชาครู 

ตํอมาพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล๎าเจ๎าอยูํหัว ได๎มีพระราชด าริที่จะขยาย
การศึกษาในโรงเรียนข๎าราชการพลเรือนฯ ให๎กว๎างขวางยิ่งขึ้น คือ ไมํเฉพาะส าหรับผู๎ที่จะเลําเรียนเพ่ือ
รับราชการเทํานั้น แตํจะรับผู๎ซึ่งประสงค์จะศึกษาขั้นสูงให๎เข๎าเรียนได๎ทั่วถึงกัน จึงทรงพระกรุณาโปรด
เกล๎าฯ ให๎ประดิษฐานโรงเรียนข๎าราชการพลเรือนฯ ขึ้นเป็น “จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” เมื่อ 26 
มีนาคม พ.ศ. 2459 เพ่ือเป็นพระบรมราชานุสาวรีย์เฉลิมพระเกียรติแหํงสมเด็จพระพุทธเจ๎าหลวง 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในชํวงแรกมีการจัดการศึกษาเป็น 4 คณะ ได๎แกํ คณะ
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะอักษรศาสตร์และวิทยาศาสตร์
หลังจากนั้น ในชํวงระหวําง พ.ศ. 2491 – 2503 เป็นระยะเวลาของการขยายการจัดการศึกษาออกไป
ในศาสตร์และศิลปวิทยาการตํางๆ โดยเน๎นระดับปริญญาตรีเป็นหลัก และตั้งแตํ พ.ศ. 2504 จนถึง
ปัจจุบัน เป็นชํวงเวลาของการขยายการศึกษาระดับปริญญาตรีเพ่ิมขึ้น และเริ่มพัฒนาการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษาสํงเสริมการค๎นคว๎า วิจัย การอนุรักษ์และสนับสนุนศิลปวัฒนธรรมและการบริการทาง
วิชาการให๎แกํสังคม มีการจัดตั้งสถาบันวิจัยสถาบันบริการ และศูนย์ เพ่ือให๎จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
เป็นมหาวิทยาลัยเพื่อการวิจัยและพัฒนาตนเองให๎ดีที่สุดเทําที่จะท าได๎ทุกวิถีทาง 

วิสัยทัศน์ จะเป็นมหาวิทยาลัยแหํงชาติในระดับโลกที่สร๎างสรรค์องค์ความรู๎และ
นวัตกรรม เพื่อสร๎างเสริมสังคมไทยสูํการพัฒนาที่สร๎างสรรค์ 
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พันธกิจ ดังตํอไปนี้ 
1. สร๎างบัณฑิตที่มีความสามารถด๎านวิชาการ มีทักษะทันสมัย มีจิตสาธารณะ 

และมีความเป็นผู๎น า 
2. บุกเบิก บูรณาการองค์ความรู๎ สร๎างสรรค์นวัตกรรมด๎านการเรียนการสอน

และวิจัย 
3. สร๎างผลงานวิชาการและวิจัยในระดับนานาชาติ 
4. น าความรู๎ไปขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศและสังคมไทยอยํางยั่งยืน 
ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีการเรียนการสอนทั้งในระดับปริญญาตรี โท เอก จ านวน

ทั้งสิ้น 19 คณะ ได๎แกํ 
เศรษฐศาสต์ สถาปัตยกรรมศาสตร์ 
วิศวกรรมศาสตร์ ศิลปกรรมศาสตร์ 
วิทยาศาสตร์ วิทยาศาสตร์การกีฬา 
รัฐศาสตร์ เภสัชศาสตร์ 
พาณิชยศาสตร์และการบัญชี แพทยศาสตร์ 
ทันตแพทยศาสตร์ พยาบาลศาสตร์ 
จิตวิทยา นิเทศศาสตร์ 
ครุศาสตร์ นิติศาสตร์ 
สัตวแพทยศาสตร์ อักษรศาสตร์ 
สหเวชศาสตร์  

3.2.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
เป็นมหาวิทยาลัยแหํงแรกที่ทางราชการจัดตั้งขึ้นในสํวนภูมิภาคของประเทศไทย 

ตามโครงการพัฒนาการศึกษาในสํวนภูมิภาค พ.ศ. 2501 ตั้งอยูํบริเวณเชิงดอยสุเทพ ต.สุเทพ อ.เมือง 
จ.เชียงใหมํ 

วันที่ 29 มีนาคม พ.ศ. 2503 คณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติให๎จัดตั้งมหาวิทยาลัย 
เชียงใหมํข้ึน โดยก าหนดให๎เปิดสอนในปีการศึกษา 2507 และให๎กระทรวงศึกษาธิการ โดยมี ม.ล.ปิ่น 
มาลากุล รัฐมนตรีวําการกระทรวงศึกษาธิการ ด าเนินการเตรียมการจัดตั้ง 

วันที่ 15 มกราคม พ.ศ. 2507 พระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัว ทรงพระกรุณา
โปรดเกล๎าฯ ให๎ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ พ.ศ. 2507 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เลํมที่ 81 ตอนที่ 7 ลงวันที่ 21 มกราคม พ.ศ. 2507 

วันที่ 24 มกราคม พ.ศ. 2508 พระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัว และสมเด็จพระ
นางเจ๎าพระบรมราชินีนาถ เสด็จพระราชด าเนินทรงเปิดมหาวิทยาลัยเชียงใหมํอยํางเป็นทางการ 
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วันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2551 มหาวิทยาลัยเชียงใหมํปรับเปลี่ยนสถานภาพเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

วิสัยทัศน์เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน า รับผิดชอบตํอสังคม และสร๎างการพัฒนาสูํ
ความเป็นเลิศที่ยั่งยืน (A world-class university committed to social engagement and 
sustainable development) 

พันธกิจ 
1. ให๎การศึกษา สํงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง 
2. ท าการวิจัยเพ่ือความเป็นเลิศทางวิชาการและเกิดประโยชน์แกํสังคมเป็น

สํวนรวม 
3. บริการทางวิชาการแกํสังคม 
4. ท านุบ ารุงและสํงเสริมศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล๎อม 
ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยจัดการเรียนการสอนทั้งในระดับปริญญาตรี โท เอก 

จ านวนทั้งสิ้น 20 คณะ ได๎แกํ 
คณะมนุษยศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ 
คณะวิจิตรศิลป์ คณะสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะแพทยศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ 
คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ 
คณะเทคนิคการแพทย์ คณะพยาบาลศาสตร์ 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
คณะบริหารธุรกิจ คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะสื่อสารมวลชน 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ 
วิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี  

3.2.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
มีฐานะเป็นกรมในทบวงมหาวิทยาลัย ปัจจุบันสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให๎การศึกษา วิจัย สํงเสริมและให๎บริการ
วิชาการทางด๎านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และครุศาสตร์อุตสาหกรรม รวมทั้งท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมของชาติแรกเริ่มเดิมที่มาจากการรวมวิทยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ วิทยาลัยโทรคมนาคม
นนทบุรี และวิทยาลัยเทคนิคธนบุรี เข๎าด๎วยกัน และจัดตั้งเป็น “สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎า” 
เมื่อวันที่ 24 เมษายน 2514 
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คณะวิศวกรรมศาสตร์โอนย๎ายมาจากวิทยาลัยโทรคมนาคมนนทบุรี ในปี 2514 
สํวนคณะสถาปัตยกรรมโอนย๎ายมาจากวิทยาลัยวิชาการกํอสร๎างในปีเดียวกัน ในปี 2520 จัดตั้งคณะ
ครุศาสตร์อุตสาหกรรมและวิทยาศาสตร์มาเพ่ิม คณะเทคโนโลยีการเกษตรถํายโอนมาจากวิทยาลัย
เกษตรกรรมเจ๎าคุณทหาร ในปี 2522 และมีการเปลี่ยนชื่อจากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎า วิทยา
เขตเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง เป็น สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง ในปี 
2529 ตํอมาได๎มีการจัดตั้งบัณฑิตวิทยาลัย คณะวิทยาศาสตร์ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาลัย
นานาชาติและคณะอุตสาหกรรมการเกษตร และได๎มีการเปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐ มาเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เมื่อปี 2551 ตามล าดับ 

ชื่อสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง ประกอบด๎วย พระ
นาม “พระจอมเกล๎า” ซึ่งพระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัวภูมิพลอดุลยเดช ได๎มีพระบรมราชานุญาตให๎
อัญเชิญพระบรมราชลัญจกร “พระมหาพิชัยมงกุฎ” ของพระบาทสมเด็จพระจอมเกล๎าเจ๎าอยูํหัว
รัชกาลที่ 4 เป็นตราสัญลักษณ์ประจ าสถาบันฯ นับเป็นมหามงคลยิ่ง สํวนค าวํา “เจ๎าคุณทหาร” นั้น มี
ไว๎เพ่ือเป็นอนุสรณ์แดํทํานเจ๎าพระยาสุรวงษ์ไวยวัฒน์ (วร บุนนาค) ตามที่ทํานเลี่ยม พรตพิทยพยัต 
ทายาทของทํานได๎แจ๎งความประสงค์ไว๎ในการบริจาคท่ีดินซึ่งเป็นที่ตั้งของสถาบันฯ ในปัจจุบัน 

วิสัยทัศน์ เป็นสถาบันอุดมศึกษาด๎านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 1 ใน 10 ของ
ภูมิภาคอาเซียน ในปี ค.ศ. 2020 

พันธกิจ 
ตามพระราชบัญญัติสถาบัน ที่ก าหนดไว๎ 4 ด๎านคือการจัดการเรียนการสอนการ

วิจัยบริการวิชาการและทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยจัดการเรียนการสอนทั้งในระดับปริญญาตรี โท เอก ใน 

3 วิทยาเขต ได๎แกํวิทยาเขตลาดกระบัง วิทยาเขต ชุมพร และวิทยาเขตระยอง จ านวนทั้ งสิ้น 9 คณะ 
ดังนี้ 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ  

3.2.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ได๎รับการสถาปนาเมื่อวันที่ 2 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2486 ตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2486 มีฐานะ เป็นกรมในสังกัดกระทรวงเกษตราธิการ และให๎
แตํงตั้งข๎าราชการประจ า ด ารงต าแหนํงเลขาธิการมหาวิทยาลัย พลเรือโทสินธ์ กมลนาวิน ในฐานะ
รัฐมนตรีวําการกระทรวงเกษตราธิการ เป็นผู๎ด ารงต าแหนํงอธิการบดีคนแรก ในชํวงแรกมหาวิทยาลัย
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จัดหลักสูตรการศึกษา 5 ปี ส าหรับปริญญาตรี และ 3 ปี ส าหรับอนุปริญญาโครงสร๎างประกอบด๎วย 4 
คณะ คือ คณะเกษตรศาสตร์ คณะวนศาสตร์ คณะสหกรณ์ คณะประมง ตํอมาได๎เปิดสอนหลักสูตร
ระดับปริญญาตรีเพิ่มอีก 2 หลักสูตร คือ หลักสูตรปริญญาชํางชลประทาน และหลักสูตรปริญญาสัตว
แพทยศาสตรบัณฑิต 

ในปี พ.ศ. 2506 ได๎มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร๎าง จัดหมวดหมูํสาขาวิชาที่ท าการ
สอนอยูํในมหาวิทยาลัยให๎เป็นเพียง 4 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
สาขาวิชาสัตวแพทยศาสตร์ และสาขาวิชาศิลปศาสตร์ เพ่ือประโยชน์ในการจัดเรียกประเภทปริญญา 
ในปี พ.ศ. 2509 มีการจัดตั้งคณะใหมํและปรับปรุงเปลี่ยนชื่อของคณะตําง ๆ ดังนี้คณะวิทยาศาสตร์
และอักษรศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

ในด๎านโครงสร๎างได๎มีการจัดตั้งหนํวยงานใหมํระดับคณะเพ่ิมอีก 5 หนํวยงานคือ 
คณะสังคมศาสตร์ คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะมนุษยศาสตร์ ส านักหอสมุด และสถาบันวิจัย และ
พัฒนาแหํงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพ่ือประสานนโยบายการวิจัยและงบประมาณวิจัย 

วิสัยทัศน์: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นมหาวิทยาลัยที่มีความเป็นเลิศทาง
วิชาการระดับนานาชาติ มีผลงานเป็นที่ยอมรับในมาตรฐานสากล เป็นแกนน าในการระดมภูมิปัญญา 
เพ่ือพัฒนาประเทศอยํางยั่งยืน และให๎มีอ านาจตํอรองในประชาคมโลก 

พันธกิจ: สะสมภูมิปัญญา สร๎างและพัฒนาองค์ความรู๎ที่หลากหลาย สร๎างคนที่มี
ปัญญา รู๎เหตุรู๎ผล อยูํในคุณธรรม และมีจิตส านึกเพ่ือสํวนรวม ตลอดจนสร๎างผลงานที่มีมาตรฐาน
สามารถแขํงขันได๎ในตลาดโลก โดยมีการบริหารทรัพยากรของมหาวิทยาลัยอยํางมีประสิทธิภาพ รํวม
พัฒนากับชุมชน และรับผิดชอบตํอสังคม เพ่ือให๎เป็นกลไกส าคัญในการน าประเทศไปสูํความผาสุก
และม่ันคง 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เปิดสอนทั้งหมด 4 วิทยาเขต ได๎แกํ บางเขน 
ศรีราชา ก าแพงแสน และสกลนคร ทั้งระดับปริญญาตรี โท เอก ทั้งสิ้น 15 คณะ ได๎แกํ 

คณะเกษตร คณะบริหารธุรกิจ 
คณะประมง คณะวนศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ 
คณะศึกษาศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
คณะเทคนิคการสัตวแพทย์ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา (วิทยาเขตก าแพงแสน) 
คณะวิทยาการการจัดการ (วิทยาเขตศรีราชา) 
คณะทรัพยากรธรรมชาติและอุตสาหกรรมเกษตร (วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ 

จังหวัดสกลนคร) 
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3.2.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
เป็นสถาบันอุดมศึกษาแหํงแรกของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กํอตั้งในสมัย

รั ฐบาล  ฯพณฯ จอมพลสฤษดิ์  ธนะรั ชต์  ซึ่ ง เป็นชํ ว งที่ มี การ เริ่ ม พัฒนาพ้ืนที่ ในภูมิภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศโดยมีมติจัดตั้งสถาบันการศึกษาชั้นสูง ด๎านวิศวกรรมศาสตร์และ
เกษตรศาสตร์ขึ้นที่บ๎านสีฐาน จังหวัดขอนแกํน และเสนอชื่อสถาบันนี้วํา มหาวิทยาลัยภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีสภาการศึกษาแหํงชาติเป็นผู๎รับผิดชอบ ตํอมาในปีพุทธศักราช 2508 
คณะรัฐมนตรีมีมติให๎เปลี่ยนชื่อ เป็นมหาวิทยาลัยขอนแกํน โดยมีพระบรมราชโองการ โปรดเกล๎า
โปรดกระหมํอม ให๎ตราพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยขอนแกํน ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อ 
วันที่ 25 มกราคม 2509 ซึ่งถือเป็นวันสถาปนาของมหาวิทยาลัย โดยพระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัว 
และสมเด็จพระนางเจ๎าฯ พระบรมราชินีนาถ เสด็จพระราชด าเนินประกอบพิธีเปิดมหาวิทยาลัย เมื่อ
วันที่ 20 ธันวาคม พุทธศักราช 2510 

มหาวิทยาลัยขอนแกํนด าเนินการภายใต๎วิสัยทัศน์วํา จะเป็น “มหาวิทยาลัยวิจัย
ชั้นน าระดับโลก (World Class Research University) และพันธกิจวําผลิตบัณฑิต วิจัย บริการ
วิชาการแกํสังคม ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ให๎เป็นที่ยอมรับในระดับมาตรฐานสากลที่มุํงการพัฒนา
ชุมชนและสังคมให๎เข๎มแข็ง 

มหาวิทยาลัยขอนแกํนเป็นศูนย์รวมทางความคิด สติปัญญาของสังคม และเป็น
ศูนย์กลางทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาสูํภูมิภาค ตั้งอยูํบนพ้ืนที่ซึ่งมีลักษณะเป็นเนินดินลูกคลื่นสี
แดง จึงมีอีกชื่อเรียกวํา "มอดินแดง" บนพ้ืนที่ประมาณ 5,500 ไรํ มีคณะวิชาที่ผลิตบัณฑิตจ านวน 25 
คณะวิชา ได๎แกํ 

คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ 
คณะบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี 
คณะพยาบาลศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ประยุกต์และวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
คณะศึกษาศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์บูรณาการ คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ 
คณะเทคนิคการแพทย์ คณะเทคโนโลยี 
คณะเภสัชศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะแพทยศาสตร์  
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นอกจากนี้ยังมี โรงพยาบาลศรีนครินทร์  และหนํวยงานเทียบเทําคณะ 
ประกอบด๎วย ศูนย์ สถาบัน ส านัก ให๎บริการวิชาการและบริการชุมชน มีที่ท าการไปรษณีย์ 
ศูนย์บริการ สหกรณ์ ร๎านค๎า หอพัก บ๎านพัก แฟลต เรืองรับรอง ธนาคาร โรงเรียน และ
สาธารณูปโภคอ่ืนๆ เพื่อให๎บริการแกํบุคลากร นักศึกษา และประชนชนทั่วไปอยํางครบครัน 

3.2.9 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
กํอตั้งเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2477 โดยมีชื่อเมื่อเริ่มกํอตั้งวํา "มหาวิทยาลัยวิชา

ธรรมศาสตร์ และการเมือง" (มธก.) มหาวิทยาลัยนี้ถือก าเนิดมาจากความคิดริเริ่มของ ศาสตราจารย์ 
ดร.ปรีดี พนมยงค์ (รัฐมนตรีวําการ กระทรวง มหาดไทย ในขณะนั้น) โดยเล็งเห็นวําการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา ขณะนั้นมีจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัยเพียงแหํงเดียว เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการ
ปกครองเป็นระบอบประชาธิปไตยใน พ.ศ. 2475 ประเทศชาติ มีความจ าเป็นต๎องมีบุคคลที่มีความรู๎
ทางกฎหมาย การปกครอง และสังคมมารับใช๎ประเทศชาติโดยดํวน จึงได๎เสนอรํางพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยวิชาธรรมศาสตร์ และการเมือง พ.ศ. 2476 เพ่ือเปิดสอนในวิชาแขนงดังกลํา ว เมื่อ
พระราชบัญญัติผํานสภาผู๎แทนราษฎรแล๎ว ได๎มีพิธี เปิดมหาวิทยาลัยขึ้น เมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2477 
โดยผู๎ส าเร็จ ราชการแทนพระองค์เป็นผู๎กระท าพิธีเปิด และ ศาสตราจารย์ ดร.ปรีดี พนมยงค์ ได๎รับ
แตํงตั้งเป็นบุคคลส าคัญของมหาวิทยาลัยคนแรกของมหาวิทยาลัย (ต าแหนํงอธิการบดีในปัจจุบัน) 

ปรัชญาของการตั้งมหาวิทยาลัย ปรากฏตามสุนทรพจน์ ของศาสตราจารย์ ดร.
ปรีดี พนมยงค์ รายงานตํอผู๎ส าเร็จราชการ แทนพระองค์มีดังนี้ 

"...มหาวิทยาลัยยํอมอุปมา ประดุจบํอน้ า บ าบัดความกระหายของราษฎร 
ผู๎สมัครแสวงหาความรู๎ อันเป็นสิทธิและโอกาส ที่เขาควรมีควรได๎ ตามหลักเสรีภาพของการศึกษา..." 

ด๎วยเหตุนี้มหาวิทยาลัยวิชาธรรมศาสตร์และการเมืองจึงเป็นตลาดวิชา และเป็น 
มหาวิทยาลัยเปิดแหํงแรกของประเทศไทย โดยให๎สิทธิแกํผู๎ที่เคยศึกษาในโรงเรียนกฎหมายผู๎ส าเร็จ
ประโยคมัธยมศึกษา และเปิดกว๎างให๎ถึงผู๎ที่เป็น ข๎าราชการ สมาชิกสภาผู๎แทน ฯ ผู๎แทนต าบล ครู 
ทนายความ เข๎าเรียน ได๎ด๎วย ปรากฏวําในปีแรกมีผู๎สมัครเข๎าศึกษาถึง 7,094 คน 

วิชาที่เปิดสอนมี 2 แขนงคือ หลักสูตรธรรมศาสตรบัณฑิต ซึ่งสอนวิชากฎหมาย
เป็นหลัก แตํได๎สอนวิชารัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และการฑูตด๎วย เมื่อจบปริญญาตรีธรรมศาสตร
บัณฑิตก็อาจศึกษาตํอปริญญาโท แยกเป็นแขนงนิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และการฑูตตํอไป 
วิชาอีกแขนงหนึ่งคือ วิชาการบัญชี โดยมี หลักสูตร 3 ปี ส าหรับประกาศนียบัตร ทางการบัญชี 
(เทียบเทําปริญญาตรี) และ 5 ปี ส าหรับประกาศนียบัตร ชั้นสูงทางการบัญชี (เทียบเทําปริญญาโท) 

จากวิสัยทัศน์ของศาสตราจารย์ ดร.ปรีดี พนมยงค์ ท าให๎ผู๎ไมํมีโอกาสได๎ศึกษาถึง
ขั้นมหาวิทยาลัยได๎จบปริญญา และประกาศนียบัตรไปรับใช๎ประเทศชาติในทางการเมือง กระทรวง
ทบวงกรมตําง ๆ วงการธุรกิจ และอาชีพอิสระเป็นอันมาก 
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ส าหรับที่ตั้งมหาวิทยาลัย ครั้งแรกใช๎ตึกโรงเรียนกฎหมายเดิมที่เชิงสะพานผําน
ฟูาภิภพลีลา ตํอมาเมื่อวันที่ 9 เมษายน 2478 มหาวิทยาลัยขอซื้อที่ดินบริเวณทําพระจันทร์ ซึ่งเดิม
เป็นที่ของทหาร และปรับปรุงอาคารเดิมพร๎อมทั้งสร๎างตึกโดม (อันหมายถึงปัญญา และความเฉียบ
แหลม) เงินที่ซื้อที่ดินรวมทั้ง การกํอสร๎างได๎มาจากเงินที่มหาวิทยาลัย เก็บจากคําสมัคร และคําเลํา
เรียน (คนละ 20 บาท ตํอปี) นอกจากนี้ ในเวลาตํอมามหาวิทยาลัยยังได๎ตั้งธนาคารเอเชียขึ้น เพ่ือเป็น
สถานที่ ส าหรับนักศึกษาวิชาการบัญชี ใช๎เป็นที่ฝึกงานด๎วย 

ในปี พ.ศ. 2481 มหาวิทยาลัยตั้งโรงเรียนเตรียมปริญญามีหลักสูตร 2 ปี เพ่ือรับ
ผู๎ประสงค์จะเข๎าเรียนตํอ ที่มหาวิทยาลัย วิชาธรรมศาสตร์และการเมืองโดยตรง โรงเรียนเตรียม
ปริญญามีหลักสูตรการสอนหนักไปทางด๎านภาษา ทั้งภาษาไทย ภาษาบาลี ภาษาอังกฤษ ภาษา
ฝรั่งเศส และวิชาด๎านสังคม เชํน ปรัชญา วิชาเทคโนโลยี ดนตรี พิมพ์ดีด และชวเลข เป็นต๎น โรงเรียน
เตรียม ปริญญามีทั้งหมดรวม 8 รุํน จนถึงปี พ.ศ. 2490 จึงถูกยกเลิกไป 

เมื่อวันที่ 8 พฤศจิกายน 2490 คณะรัฐประหาร ได๎ยึดอ านาจการปกครอง
ประเทศ ด๎วยเหตุผลทางการเมือง และการปกครองของคณะรัฐประหาร ท าให๎มหาวิทยาลัยได๎รับ
ผลกระทบ และถูกเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม บุคคลส าคัญของมหาวิทยาลัย ปรีดี พนมยงค์ ต๎องลี้ภัย
การ เมืองไปอยูํ ตํ างประเทศ ชื่ อมหาวิทยาลั ยถูกตัดค าวํ า "การเมือง "  ออก เปลี่ ยน เป็น 
"มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์" ต าแหนํง ผู๎ประศาสน์ การถูกยกเลิก เปลี่ยนเป็นอธิการบดี หลักสูตร
การศึกษาธรรมศาสตรบัณฑิตถูกเปลี่ยนแปลงเป็น นิติ ศาสตร์  รัฐศาสตร์  เศรษฐศาสตร์ 
พาณิชยศาสตร์และการบัญชี ความเป็นตลาดวิชาหมดไป ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2495 

ในปี พ.ศ. 2518 ศาสตราจารย์ ดร.ป๋วยอ๊ึงภากรณ์ เป็นอธิการบดี ทํานเห็นวํา
ควรที่จะขยายการศึกษาด๎านวิทยาศาสตร์ในชั้น ปริญญาตรีเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้เพราะ วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี มีสํวนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาสังคมเชํนเดียวกับหลักสูตรทางสังคมศาสตร์ที่มี
ยูํเดิม พื้นที่ธรรมศาสตร์ทําพระจันทร์ มีเนื้อที่ประมาณ 50 ไรํ ไมํเพียงพอตํอการขยายตัวทางวิชาการ
และการพัฒนามหาวิทยาลัยจึงเจรจาขอใช๎ที่ดินนิคมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เนื้อที่
ป ร ะม า ณ  2 , 4 0 0  ไ รํ  ที่ รั ง สิ ต  เ พ่ื อ ส น อ ง รั บ ก า ร ข ย า ยตั ว  ข อ ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย ตํ อ ไ ป 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จึงขยายออกไปที่รังสิต เรียกวํา มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต ซึ่ง
เจริญ ก๎าวหน๎าและพัฒนามาจนถึงปัจจุบัน นอกจากนี้ ยังขยายไปที่ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์
ล าปาง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์พัทยาด๎วย โดยอยูํบนพ้ืนฐานการปลูกฝังจิตวิญญาณความ
เป็นธรรมศาสตร์ ดั่งเชํน จิตวิญญาณธรรมศาสตร์ ทําพระจันทร์ 
  



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

55 
 

 

55 

วิสัยทัศน์ 
"มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นสถาบันวิชาการชั้นน าของเอเชีย ที่ ได๎

มาตรฐานสากลในการผลิตบัณฑิต การสร๎างองค์ความรู๎ และการแก๎ปัญหาของประเทศ โดยยึดมั่น
คุณธรรมและประโยชน์ของประชาชน" 

พันธกิจ 
ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2531 และ “รําง พ.ร.บ. 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ในก ากับของรัฐ พ.ศ. …..…” ระบุไว๎ใน มาตรา 7 “ให๎มหาวิทยาลัยเป็น
สถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ให๎การศึกษาสํงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน ท า
การวิจัย ให๎บริการทางวิชาการแกํสังคม สํงเสริมและพัฒนาประชาธิปไตย ศีลธรรม ศิลปะและ
วัฒนธรรม ภูมิปัญญาไทย วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และสิ่งแวดล๎อม 

จากเริ่มแรกที่เน๎นการสอนในสาขาวิชาสังคมศาสตร์ ปัจจุบันได๎มีการขยาย
ขอบเขตการสอนทั้งสิ้น 20 คณะดังนี้ 

คณะนิติศาสตร์ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
คณะรัฐศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมวิทยาและมานุษญวิทยา 
คณะศิลปศาสตร์ คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
สถาบันเทคโนโลยีนานาชาติสิรินธร คณะสถาปัตยกรรมและการผังเมือง 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ 
คณะสหเวชศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ 
คณะพยาบาลศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
คณะเภสัชศาสตร์ คณะวิทยาการเรียนรู๎และศึกษาศาสตร์ 

3.2.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ในปี พ.ศ. 2505 กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ได๎รับมอบหมายจาก

รัฐบาล โดยคณะกรรมการพัฒนาภาคใต๎ให๎แตํงตั้งคณะกรรมการจัดท าโครงการที่จะจัดให๎มี
มหาวิทยาลัยในภาคใต๎ขึ้นตามแผนพัฒนาภาคใต๎ จนกระทั่งปี 2508 คณะรัฐมนตรีก็อนุมัติในหลักการ
ให๎มีมหาวิทยาลัยภาคใต๎ โดยมีศูนย์กลางที่ต าบลรูสะมิแล อ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี โดยให๎มีคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ขึ้นกํอนและมีโครงการที่จะจัดตั้งคณะวิชาตํางๆ กระจายตามจังหวัดตํางๆ ในภาคใต๎ 

ในขณะที่ด าเนินการกํอสร๎างที่จังหวัดปัตตานีนั้น มหาวิทยาลัยยังไมํมีชื่อเป็น
ทางการจึงใช๎ชื่อวํา "มหาวิทยาลัยภาคใต๎"และมีส านักงานชั่วคราวของมหาวิทยาลัยอยูํที่อาคารคณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ (ปัจจุบันคือ อาคารคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล) 
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ในระยะนี้พ.อ.ถนัด คอมันตร์ ท าหน๎าที่เป็นเหมือนอธิการบดีเห็นวําเพ่ือให๎สถาบันแหํงนี้เป็นศูนย์รวม
ในด๎านจิตใจของประชาชนชาวไทย และเพ่ือเป็นศิริมงคลแกํมหาวิทยาลัย ควรได๎น าความกราบบังคม
ทูลพระบาทสมเด็จพระเจ๎าอยูํหัวเพ่ือขอพระราชทานชื่อ ให๎แกํมหาวิทยาลัยซึ่งพระบาทสมเด็จพระ
เจ๎าอยูํหัวได๎พระราชทานชื่อ เมื่อวันที่ 22 กันยายน 2510 วํา "มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์" ตาม
พระนามฐานันดรศักดิ์ของสมเด็จพระบรมราชชนก กรมหลวงสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลัยจึงถือวํา
วันที่ 22 กันยายน ของทุกปีเป็น "วันสงขลานครินทร์" 

มหาวิทยาลัยเปิดรับนักศึกษารุํนแรก ในปี 2510 จ านวน 50 คนเข๎าศึกษาใน
คณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยใช๎อาคารเรียนของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ ตํอมา 
ศาสตราจารย์ ดร.สตางค์ มงคลสุข ได๎เสนอให๎ตั้งคณะวิทยาศาสตร์ขึ้นมาเพ่ือเป็นแกนกลางบริการ
สอนวิชาพ้ืนฐานทางด๎านวิทยาศาสตร์และศิลปศาสตร์แกํนักศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ และแกํคณะ
อ่ืนๆ ที่จะเปิดรับตํอไป 

ในระหวํางที่การด าเนินการกํอสร๎างมหาวิทยาลัยที่ปัตตานีด าเนินการแล๎วเสร็จ
เป็นบางสํวนแล๎วนั้น ศาสตราจารย์ ดร.สตางค์ มงคลสุข และคณะอาจารย์ใหมํของมหาวิทยาลัยได๎
เดินทางไปส ารวจดูแลการกํอสร๎าง และพบวําบริเวณพ้ืนที่ดังกลําวไมํเหมาะสมที่จะสร๎างเป็นอาคาร
ของคณะวิศวกรรมศาสตร์ เพราะสภาพพ้ืนดินเป็นที่ลุํมและดินมีความอํอนมากไมํสามารถรองรับ
น้ าหนักเครื่องจักร หรือรับน้ าหนักอาคารคณะวิศวกรรมศาสตร์ที่เป็นอาคารใหญํๆ ได๎ และอีกประการ
หนึ่ง บริเวณนี้อยูํติดชายทะเล ความชื้นและไอน้ าจากทะเลจะท าให๎เครื่องมือและอุปกรณ์ตํางๆ ของ
คณะซึ่งสํวนใหญํเป็นโลหะและเครื่องอิเล็กทรอนิกส์เสื่อมสภาพได๎งําย คณะส ารวจจึงเห็นวําปัตตานี
เหมาะที่จะใช๎เป็นอาคารคณะศึกษาศาสตร์ และคณะวิชาทางศิลปศาสตร์มากกวํา สํวนอาคารของ
คณะวิศวกรรมศาสตร์นั้น คณะส ารวจได๎พิจารณาหาสถานที่ใหมํที่มีความเหมาะสม คณะส ารวจเห็น
วําบริเวณท่ีต าบลคอหงส์ อ าเภอหาดใหญํ จังหวัดสงขลา มีความเหมาะสมที่จะจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัย
มาก จึงได๎ใช๎สถานที่ดังกลําวเป็นสถานที่ตั้งคณะวิศวกรรมศาสตร์แทน 

ตํอมาในวันที่  12 มีนาคม 2511 ได๎มีพระบรมราชโองการประกาศใช๎
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ขึ้น มหาวิทยาลัยจึงก าหนดให๎วันที่ 13 มีนาคมของทุกปี
เป็น "วันสถาปนามหาวิทยาลัย"และในวันที่ 17 เมษายน 2511 ก็ได๎มีพระบรมราชโองการโปรดเกล๎าฯ 
แตํงตั้งให๎ ฯพณฯ พ.อ. ถนัด คอมันตร์ เป็นอธิการบดี และศาสตราจารย์ ดร.สตางค์ มงคลสุข เป็นรอง
อธิการบดีคนแรก 

วิสัยทัศน์ 
"มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าในระดับภูมิภาคเอเชีย ท า

หน๎าที่ผลิตบัณฑิต บริการวิชาการ และท านุบ ารุงวัฒนธรรม โดยมีการวิจัยเป็นฐาน" 
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พันธกิจ 
1. พัฒนา มหาวิทยาลัยให๎เป็นสังคมฐานความรู๎บนพ้ืนฐานพหุวัฒนธรรมและ

หลักเศรษฐกิจ พอเพียงโดยให๎ผู๎ใฝุรู๎ได๎มีโอกาสเข๎าถึงความรู๎ในหลากหลายรูปแบบ 
2. สร๎างความเป็นผู๎น าทางวิชาการในสาขาที่สอดคล๎องกับศักยภาพพ้ืนฐานของ

ภาคใต๎ และเชื่อมโยงสูํเครือขํายสากล 
3. ผสมผสานและประยุกต์ความรู๎บนพ้ืนฐานประสบการณ์การปฏิบัติสูํการสอน

เพ่ือสร๎างปัญญา คุณธรรม สมรรถนะและโลกทัศน์สากลให๎แกํบัณฑิต 
ปัจจุบันมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวิทยาเขตการศึกษาทั้งหมด 5 วิทยาเขต 

ประกอบด๎วย 28 คณะ ดังนี้ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ 
คณะทรัพยากรธรรมชาติ คณะวิทยาการจัดการ 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะศิลปะศาสตร์ 
คณะการจัดการสิ่งแวดล๎อม คณะแพทยศาสตร์ 
คณะเศรษฐศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ 
คณะนิติศาสตร์ คณะเทคนิคการแพทย ์
คณะการแพทย์แผนไทย  
วิทยาเขตปัตตานี 
คณะศึกษาศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิทยาการสื่อสาร 
คณะรัฐศาสตร์ วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
คณะศิลปกรรมศาสตร์  
วิทยาเขตภูเก็ต 
คณะการบริการและการทํองเที่ยว คณะวิเทศศึกษา 
วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
คณะศิลปศาสตร์และวิทยาการจัดการ 
วิทยาเขตตรัง 
คณะพาณิชศาสตร์และการบัญชี คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
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3.3 ข้อมูลที่ใช้ในงานวิจัย 
 

 ข๎อมูลที่ใช๎ในงานวิจัยนี้ เป็นข๎อมูลประเภททุติยภูมิ เกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของแตํละมหาวิทยาลัยกลุํมตัวอยําง และสิทธิขั้นพ้ืนฐาน
ของลูกจ๎างตามพระราบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งผู๎วิจัยรวบรวมมาจากกฎหมายในระดับ
พระราชบัญญัติและกฎหมายล าดับรองอ่ืนๆ ระเบียบข๎อบังคับของมหาวิทยาลัย รวมถึงหนังสือ 
บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และข๎อมูลทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องทั้งทางด๎าน
นิติศาสตร์และการบริหาร 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 

 
ผู๎วิจัยใช๎วิธีบันทึกข๎อมูลเป็นเครื่องมือหลักในการเก็บข๎อมูลที่ต๎องการ จากข๎อกฎหมาย 

ข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัย ตลอดจนหนังสือ บทความทางวิชาการ 
วิทยานิพนธ์ และข๎อมูลทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ตํางๆ ที่เก่ียวข๎อง 

 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู๎วิจัยได๎เก็บรวบรวมข๎อมูลจากเอกสารซึ่งเป็นแหลํงข๎อมูลทุติยภูมิไมํวํา

จะเป็นกฎหมายระดับพระราชบัญญัติและกฎหมายล าดับรอง ข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคล
ของแตํละมหาวิทยาลัย น ามากลั่นกรอง เรียบเรียง วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือให๎ได๎แนวทางในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของแตํละมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุํมตัวอยําง และศึกษาพระราชบัญญัติ
คุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และค าบรรยายกฎหมายแรงงานตํางๆ เพ่ือทราบสิทธิขั้นพ้ืนฐานที่
ลูกจ๎างได๎รับความคุ๎มครองตามกฎหมาย รวมทั้งศึกษาทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จาก
หนังสือ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และข๎อมูลทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ตํางๆ 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผู๎วิจัยได๎น าแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยที่เลือกมาเป็นกลุํม

ตัวอยํางโดยเฉพาะที่สะท๎อนอยูํในข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคล มาเปรียบเทียบกันระหวํางแตํ
ละมหาวิทยาลัย และน ามาเปรียบเทียบวําแตํละมหาวิทยาลัยได๎มีการรับรองสิทธิขั้นพ้ืนฐานตามที่
กฎหมายก าหนดหรือไมํและน าแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยมา
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วิเคราะห์เปรียบเทียบกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามประเด็นของกรอบวิจัยที่ก าหนดไว๎ แล๎ว
น าข๎อมูลที่ได๎มาสรุปโดยใช๎การบรรยาย และน าเสนอเชิงพรรณนา 

 
3.7 การสรุปผล 

 
เมื่อได๎ผลการศึกษาจากการวิเคราะห์ข๎อมูลแล๎ว ขั้นตอนตํอไปผู๎วิจัยท าการสรุป

ผลการวิจัยโดยตอบค าถามงานวิจัยวําแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐที่เลือกศึกษานั้นสอดคล๎องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของแตํละมหาวิทยาลัยหรือไมํ และเป็นไป
ตามกฎหมายคุ๎มครองแรงงานหรือไมํ 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
4.1 การสรรหาและคัดเลือก 

4.1.1 กระบวนการสรรหา 
4.1.2 กระบวนการคัดเลือก 
4.1.3 การทดลองงาน 
4.1.4ลักษณะสัญญาจ๎าง 

4.2 การประเมินผลการท างาน 
4.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4.2.2 การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎าง 

4.3 การควบคุมการท างาน 
4.4 คําตอบแทน 

4.4.1 เงินเดือน 
4.4.2 สวัสดิการ 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในแตํละมหาวิทยาลัยเป็นหน๎าที่ของคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลจัดตั้งขึ้นโดยอาศัยอ านาจจากพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัย เพ่ือท าหน๎าที่
ก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย จึงมีอ านาจในการก าหนดคุณสมบัติของ
พนักงาน วิธีการคัดเลือก รวมทั้งรูปแบบของสัญญาจ๎าง โดยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของแตํละ
มหาวิทยาลัยในภาพรวมจะประกอบด๎วยอธิการบดีเป็นประธานคณะกรรมการ โดยมีเพียงบาง
มหาวิทยาลัยเทํานั้นที่ก าหนดให๎คณะกรรมการต๎องประกอบด๎วยผู๎ทรงคุณวุฒิด๎านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากภายนอกองค์กร ได๎แกํ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี มหาวิทยาลัย
บู รพา จุ ฬาลงกรณ์ มหาวิ ทยาลั ย  มหาวิ ทยาลั ย เชี ยง ใหมํ  มหาวิ ทยาลั ยขอนแกํ น และ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

จากการศึกษาพบข๎อสังเกตวํามหาวิทยาลัยพระจอมเกล๎าธนบุรี ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัย
แรกท่ีเปลี่ยนสถานะจากมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในปี พ.ศ. 2541 แตํกลับ
ออกข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลในปี พ.ศ. 2550 ซึ่งใช๎เวลาหํางกันถึงเกือบสิบปี แสดงให๎
เห็นโดยนัยวํามหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานะโดยยังไมํมีการเตรียมความพร๎อมเทําที่ควร 

ข๎อสังเกตอีกประการหนึ่งคือ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ให๎เป็นหน๎าที่ของคณะ
กรรมการบริหารมหาวิทยาลัยในการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยไมํมีการแยกเป็นคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลเป็นการเฉพาะเชํนมหาวิทยาลัยอื่น 
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ตารางที่ 4.1 
 
เปรียบเทียบสมาชิกคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของแต่ละมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั 
ประธานคณะ
กรรมการฯ 

เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 

มหาวิทยาลยั
เทคโนโลย ี
พระจอมเกล๎า
ธนบุรี 

อธิการบด ี รองอธิการบดีที่รับผิดชอบ
งานบริหารทรัพยากรบุคคล 
หัวหน๎าสํวนงานบริหารงาน

บุคคล 

กรรมการสภามหาวิทยาลัย 
รองอธิการบด ี

คณบด ี
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล

ซ่ึงเป็นบุคคลภายนอกองค์กร 
ประธานสภาคณาจารย ์

ผู้แทนพนักงานประจ าท่ีมีความรูด้้าน
บริหารงานบุคคล 

ผู๎แทนข๎าราชการพลเรือน 
หัวหน้าส่วนงานบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลยัมหิดล อธิการบด ี รองอธิการบดีที่
คณะกรรมการแตํงตั้ง 

รองอธิการบด ี
หัวหน๎าสํวนงาน 

ประธานสภาคณาจารย ์
ผู๎ปฏิบัติงานท่ีคณะกรรมการเลือก 

มหาวิทยาลยับูรพา อธิการบด ี หัวหน๎าส านักงานอธิการบด ี กรรมการสภามหาวิทยาลัย 
รองอธิการบด ี

ประธานสภาพนักงาน 
หัวหน๎าสํวนงาน 

บุคคลภายนอกผู้ทรงคุณวุฒิทางด้าน
บริหารงานบุคคล กฎหมาย และบริหาร

องค์กร 

จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

อธิการบด ี ผู๎อ านวยการส านักบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย ์

ผู๎แทนคณบดีหรือเทียบเทํา 
ผู๎แทนผู๎อ านวยการส านักงาน 

ผู๎แทนสภาคณาจารย ์
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล

ซ่ึงเป็นบุคคลภายนอก 
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ตารางที่ 4.1  
 
เปรียบเทียบสมาชิกคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของแต่ละมหาวิทยาลัย  (ต่อ) 

มหาวิทยาลยั ประธานคณะ
กรรมการฯ 

เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 

มหาวิทยาลยัเชียงใ
หม ํ

อธิการบด ี รองอธิการบดีที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับการบรหิารงาน

บุคคล 

ประธานสภามหาวิทยาลยั 
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกที่มีประสบการณ์

และเชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคล 
ด๎านกฎหมายและด๎านการพัฒนาองค์กร

หรือด๎านการบริหารจัดการ 
ผู๎ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ด๎านการ
บริหารสํวนงานในสถาบันอุดมศึกษา 
หัวหน๎าหนํวยงานที่รับผดิชอบด๎าน

บริหารงานบุคคล 

สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล๎าเจา๎
คุณทหาร
ลาดกระบัง 

อธิการบด ี รองอธิการบด ี
ให๎หัวหน๎าหนํวยงานภายใน

ส านักอธิการบดซีึง
รับผิดชอบงานบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลเป็นผู๎ชํวย
เลขา 

รองอธิการบด ี
หัวหน๎าสํวนงาน 

ประธานสภาคณาจารย์และพนักงาน 
ผู๎ทรงคุณวุฒิภายนอกท่ีไดร๎ับแตํงตั้ง 

มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์1 

อธิการบด ี รองคณบดีทีไ่ด๎รับการ
คัดเลือก 

รองอธิการบด ี
คณบดีหรือเทียบเทํา 
ประธานสภาพนักงาน 

มหาวิทยาลัยขอนแ
กํน 

อธิการบด ี รองอธิการบดีที่รับผิดชอบ
ด๎านการบริการทรัพยากร

มนุษย ์

กรรมการสภามหาวิทยาลัย 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารทรัพยากร

บุคคล กฎหมาย และการบริหารภาครัฐ
และเอกชน 

รองอธิการบด ี
หัวหน๎าสํวนงานระดับคณะ 

ประธานกรรมการสภาพนักงาน 
ผู๎อ านวยการส านักงานอธิการบด ี

                                           
1คณะกรรมการบรหิารมหาวิทยาลยั 
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ตารางที่ 4.1  
 
เปรียบเทียบสมาชิกคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของแต่ละมหาวิทยาลัย  (ต่อ) 

มหาวิทยาลยั 
ประธานคณะ
กรรมการฯ 

เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 

มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ 

กรรมการสภา
มหาวิทยาลยั

ประเภทผู๎ทรงคณุวุฒิ
ที่มหาวิทยาลัย

มอบหมาย 

- รองอธิการบด ี
คณบดีหรือเทียบเทํา 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ 

อธิการบด ี รองอธิการบดีที่ไดร๎ับ
การแตํงตั้ง 

รองอธิการบด ี
คณบดีหรือเทียบเทํา 

 
4.1 การสรรหาและคัดเลือก 

 
4.1.1 กระบวนการสรรหา 

กระบวนการสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการดึงดูดบุคคลากรที่มี
ความรู๎และทักษะตรงตามที่องค์กรต๎องการ อยํางมีประสิทธิภาพ และที่ส าคัญคือนโยบายและ
กระบวนการสรรหาจ าเป็นต๎องสอดคล๎องและสนับสนุนกลยุทธ์ขององค์กร (Foot and Hook, 2002) 
ดังนั้นการก าหนดคุณสมบัติของผู๎สมัครอยํางมีประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือชํวยให๎องค์กรสามารถได๎คน
ที่มีคุณสมบัติตามท่ีต๎องการมากขึ้น 

จากการศึกษาพบวําแตํละมหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติของต าแหนํงพนักงาน
สายวิชาการอยูํในข๎อบังคับของมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคลอยํางเหมือนกันใน
สาระส าคัญ โดยมีการก าหนดคุณสมบัติทั่วไป ได๎แกํ มีอายุไมํต่ ากวํา 18 ปีบริบูรณ์และเป็นผู๎เลื่อมใส
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ เป็นประมุข และต๎องไมํมีลักษณะต๎องห๎าม 
ดังตํอไปนี้ 

1. เป็นผู๎ด ารงต าแหนํงข๎าราชการการเมือง 
2. เป็นคนวิกลจริตหรือจิต ฟ่ันเ ฟือนไมํสมประกอบ เป็นคนเสมือนไร๎

ความสามารถหรือเป็นโรคที่ก าหนดในกฎ ก.พ.อ. 
3. เป็นผู๎อยูํระหวํางถูกสั่งพักราชการ หรือถูกสั่งให๎ออกจากราชการไว๎กํอนตาม

ข๎อบังคับนี้ หรือกฎหมายอื่น 
4. เป็นผู๎บกพรํองในศีลธรรมอันดี 



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

64 
 

 

64 

5. เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ๎าหน๎าที่ในพรรคการเมือง 
6. เป็นบุคคลล๎มละลาย 
7. เคยถูกจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให๎จ าคุก เว๎นแตํเป็นโทษส าหรับความผิด

ที่ได๎กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
8. เคยถูกลงโทษให๎ออก ปลดออก หรือไลํออกจากรัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน 

หรือหนํวยงานอื่นของรัฐ 
9. เคยถูกลงโทษให๎ออก ปลดออก หรือไลํออกเพราะกระท าผิดวินัยตาม

ข๎อบังคับนี้หรือกฎหมายอื่น 
10. เป็นผู๎เคยกระท าทุจริตในการสอบเข๎ารับราชการหรือเข๎าปฏิบัติงานใน

หนํวยงานของรัฐ 
ทั้งนี้ ผู๎วิจัยพบวําบางมหาวิทยาลัย ได๎แกํ มหาวิทยาลัยบูรพา สถาบันเทคโนโลยี

พระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ก าหนดให๎ผู๎สมัครในต าแหนํง
พนักงานสายวิชาการต๎องมีสัญชาติไทยเทํานั้น และบางมหาวิทยาลัย ได๎แกํ ได๎แกํ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 
ก าหนดให๎ผู๎สมัครต๎องส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาเอก 

4.1.2 กระบวนการคัดเลือก 
การคัด เลือกจะท าให๎ ได๎ผู๎ ที่ เข๎ ามาเติมต าแหนํ งที่ วํ าง เป็นผู๎ที่ มีความรู๎

ความสามารถ ทักษะ และมีคุณลักษณะตามที่ต๎องการ ในขณะเดียวกันต๎องสอดคล๎องกับกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล วิสัยทัศน์ และพันธกิจของแตํละบริษัทด๎วย (Camen, Croucher and 
Leigh, 2008) 

สํวนกระบวนการคัดเลือก แตํละมหาวิทยาลัยใช๎วิธีการสอบคัดเลือก และ
สัมภาษณ์ โดยมีเงื่อนไขเป็นไปตามมติของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

ในแงํของกฎหมาย มิได๎ก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู๎สมัคร 
วิธีการสรรหา และวิธีการคัดเลือกเอาไว๎อยํางเฉพาะเจาะจง มีเพียงการรับรองความเทําเทียมทางเชื้อ
ชาติ ศาสนา เพศ อายุ และความพิการ ซึ่งเป็นสิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐานตามรัฐธรรมนูญ และใน
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เองได๎มีการกลําวถึงประเด็นนี้ อยูํในมาตรา มาตรา 15 
ให้นายจ้างปฏิบัติต่อลูกจ้างชายและหญิงโดยเท่าเทียมกันในการจ้างงาน เว้นแต่ลักษณะของงานไม่
อาจปฏิบัติเช่นนั้นได้และ มาตรา 53 ในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอย่างเดียวกันและปริมาณ
เท่ากันให้นายจ้างก าหนดค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดให้แก่
ลูกจ้างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็นชายหรือหญิง 
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แตํจากการศึกษา พบวําไมํมีข๎อบังคับของมหาวิทยาลัยใดมีเนื้อหากีดกันทาง
ศาสนา เพศ อายุ และความพิการ มีการก าหนดคุณสมบัติของผู๎สมัครต๎องมีอายุไมํต่ ากวําสิบแปดปี
บริบูรณ์ จึงไมํมีประเด็นเรื่องการใช๎แรงงานเด็ก คุณสมบัติของพนักงานที่ก าหนดให๎แตกตํางกันใน
ข๎อบังคับของแตํละมหาวิทยาลัยนั้นจึงถือเป็นเพียงเสรีภาพในการท าสัญญา ไมํขัดกับตัวบทกฎหมาย
แตํอยํางใด 

แตํทั้งนี้มีข๎อสังเกตวําในบางมหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการวําต๎องเป็นบุคคลที่มีสัญชาติไทย ได๎แกํ มหาวิทยาลัยบูรพา สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ สันนิษฐานวํามีความ
เป็นมาจากพระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 36 ก าหนดให๎ผู๎ที่จะเข๎ารับ
ราชการเป็นข๎าราชการพลเรือนต๎องมีสัญชาติไทย แตํเมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานะเป็นเพียง
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท าให๎อาจารย์ไมํได๎มีสถานะเป็นข๎าราชการอีกตํอไป ข๎อก าหนดดังกลําว
อาจถูกตีความวําขัดแย๎งกับหลักความเสมอภาคตามรัฐธรรมนูญ พิจารณาเทียบเคียงจากค าวินิจฉัย
ศาลรัฐธรรมนูญที่ 9/2541 วินิจฉัยวํา การที่พระราชบัญญัติการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลฯ มาตรา 
20 (1) เฉพาะในสํวนคุณสมบัติของผู๎สมัครรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาเทศบาลที่มีสัญชาติไทยแตํบิดา
เป็นคนตํางด๎าวต๎องมีคุณสมบัติตามที่ก าหนดไว๎ในกฎหมายวําด๎วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู๎แทน
ราษฎรอีกด๎วยนั้น เป็นการก าหนดให๎ผู๎สมัครรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาเทศบาลต๎องมีคุณสมบัติทาง
การศึกษาอันเป็นเงื่อนไขท่ีเพ่ิมข้ึนตามเชื้อชาติของบุคคลท าให๎เกิดความไมํเสมอกันในกฎหมาย อีกทั้ง
เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไมํเป็นธรรมเพราะเหตุแหํงความแตกตํางในเรื่องเชื้อชาติซึ่งต๎องห๎ามตาม
รัฐธรรมนูญ มาตรา 30อีกทั้งอาชีพอาจารย์ไมํใชํหนึ่งในสามสิบเก๎าอาชีพที่กฎหมายก าหนดห๎ามคน
ตํางดํางท าในพระราชกฤษฎีกาก าหนดในอาชีพและวีชาชีพที่ห๎ามคนตํางด๎าวท า พ.ศ. 2522 อีกทั้งใน
แงํธุรกิจการที่ก าหนดคุณสมบัติพนักงานสายวิชาการกีดกันชาวตํางชาติอาจสํงผลเป็นการปิดกั้น
โอกาสของมหาวิทยาลัยในการแขํงขันที่จะจ๎างอาจารย์หรือนักวิจัยที่มีความสามารถชาวตํางชาติมา
ชํวยพัฒนามหาวิทยาลัย 

แตกตํางจากกรณีที่บางมหาวิทยาลัยมีการก าหนดคุณวุฒิของผู๎สมัครต๎องจบ
การศึกษาระดับชั้นปริญญาเอก ได๎แกํ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ และสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง เนื่องจากลักษณะงานสายวิชาการใน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษามีความจ าเป็นต๎องอาศัยความรู๎ด๎านวิชาการขั้นสูง การก าหนด
คุณลักษณะของผู๎สมัครเชํนนี้จึงถือวําเป็นการคัดกรองคุณสมบัติให๎เหมาะสมกับต าแหนํงมากยิ่งขึ้น 
เป็นไปตามหลักเสรีภาพในการท าสัญญา แม๎ไมํก าหนดคุณสมบัติเชํนวํา องค์กรก็มีแนวโน๎มจะคัดเลือก
ผู๎สมัครที่มีการศึกษาสูงกวําอยูํดี 
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ในแงํของการบริหาร ยิ่งองค์กรก าหนดคุณสมบัติของผู๎สมัครละเอียดมากเทําไร 
ยํอมเพ่ิมโอกาสที่จะได๎ผู๎สมัครที่ตรงตามความต๎องการมากขึ้นเทํานั้น (Margaret Dale, 1995) แ ตํ
จากการศึกษาพบวําแตํละมหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติของผู๎ด ารงต าแหนํงพนักงานสายวิชาการไว๎
กว๎างเกินไป ไมํสามารถชํวยคัดกรองคุณสมบัติของผู๎สมัครวําเหมาะสมกับต าแหนํงงานหรือไมํ แม๎วํา
จะมีบางมหาวิทยาลัยก าหนดเกี่ยวกับวุฒิการศึกษาขั้นต่ าส าหรับด ารงต าแหนํงเจ๎าหน๎าที่สายวิชาการ 
แตํการปฏิบัติงานจริงไมํเพียงต๎องใช๎แตํความรู๎ทางทฤษฎีอยํางเดียวเทํานั้น หากแตํทักษะอยํางอ่ืน เชํน 
ทักษะการถํายทอดความรู๎ก็เป็นสิ่งจ าเป็นในงานสอน หรือทัศนคติสํวนบุคคลก็เป็นปัจจัยที่ควร
พิจารณาส าหรับต าแหนํงงานที่ต๎องปลูกฝังความรู๎ให๎กับเยาวชนที่เป็นอนาคตของชาติ แตํประเด็น
เหลํานี้กลับไมํได๎ทดสอบท้ังในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก 

4.1.3 การทดลองงาน 
ด๎วยความที่สัญญาจ๎างแรงงานสํวนใหญํมีผล ณ วันที่ลงนามในสัญญายาวไป

จนกระทั่งพนักงานเกษียณอายุซึ่งเป็นระยะเวลานาน เพ่ือให๎แนํใจ นายจ๎างจึงมักจะมีการพิสูจน์
ความรู๎ความสามารถและความเหมาะสมของลูกจ๎าง และใช๎เป็นชํวงเวลาในการทดสอบศักยภาพของ
ลูกจ๎างเพ่ือประกอบการตัดสินใจขั้นสุดท๎ายของนายจ๎าง (ชยภัทร แสงระยับ, 2542) 

ในแงํกฎหมาย เงื่อนไขการทดลองงานเคยถูกบัญญัติไว๎ ในประกาศของ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2515 ข๎อ 46 วรรคท๎าย วํา ... ความในข้อนี้มิให้
ใช้บังคับแก่ลูกจ้างประจ าที่มีก าหนดเวลาการจ้างไว้แน่นอน และเลิกจ้างตามก าหนดเวลานั้ น หรือ
ลูกจ้างประจ าที่นายจ้างแจ้งให้ทราบเป็นหนังสือแต่แรกว่า ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งร้อย
แปดสิบวันและยังอยู่ในระยะเวลานั้นซึ่งปัจจุบันประกาศข๎อดังกลําวถูกยกเลิกไปแล๎วโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน (ฉบับที่ 14) นั่นหมายความวําตราบเทําที่ข๎อตกลงวํา
ด๎วยการทดลองงานนั้นไมํขัดกับบทกฎหมาย นายจ๎างและลูกจ๎างยํอมสามารถตกลงกันได๎ 

ในทางปฏิบัตินั้น นายจ๎างมักมีการก าหนดระยะเวลาทดลองงานอยูํแล๎ว โดย
ก าหนดเป็นเงื่อนไขไว๎ในสัญญาจ๎างแรงงานฉบับนั้น หรือในระเบียบข๎อบังคับขององค์กร ค าสั่งเกี่ยวกับ
การท างาน หรือข๎อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ๎าง เป็นต๎น โดยทั่วไปมักก าหนดให๎ทดลองงานเป็น
ระยะเวลาสามถึงสี่เดือน 

เมื่อศึกษาข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยพบวําทุก
มหาวิทยาลัยตํางก าหนดเงื่อนไขให๎พนักงานต๎องทดลองงานกํอนเชํนเดียวกัน แตํแตกตํางกันที่
ระยะเวลาในการทดลองงาน ดังนี้ 

4.1.3.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีวําด๎วยการ

บริหารงานบุคคล (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2557 โดยก าหนดให๎พนักงานต๎องทดลองงานกํอนเป็นระยะเวลา
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ตามที่คณะกรรมการฯ เห็นวําจ าเป็นและเหมาะสม โดยก าหนดให๎มีการประเมินผลการทดลองงาน
ภายใน 90 วัน หากไมํผํานการประเมินให๎บอกเลิกสัญญากํอน 120 วันนับจากการบรรจุ 

4.1.3.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและ

คัดเลือกบุคคล การบรรจุและแตํงตั้ง และการทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556 
ข๎อ 27 ก าหนดให๎พนักงานมหาวิทยาลัยทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแตํละต าแหนํง 
ให๎สํวนงานพิจารณาตามความเหมาะสม โดยพนักงานในต าแหนํงประเภทวิชาการ มีระยะเวลาทดลอง
ปฏิบัติงานไมํเกินหนึ่งปีนับแตํวันบรรจุ 

4.1.3.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยบูรพาเรื่อง 

หลักเกณฑ์และวิธีการการบรรจุและแตํงตั้ง สัญญาและระยะเวลาการจ๎าง การค้ าประกัน และการ
ทดลองปฏิบัติงาน ของพนักงานและลูกจ๎าง พ.ศ. 2552 ข๎อ 8 ก าหนดให๎พนักงานมหาวิทยาลัยทดลอง
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแตํละต าแหนํง ให๎สํวนงานพิจารณาตามความเหมาะสม โดย
พนักงานในต าแหนํงประเภทวิชาการ มีระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานไมํน๎อยกวําหกเดือน แตํไมํเกิน
แปดเดือนนับแตํวันบรรจุ โดยให๎มีเวลาท าการสอนไมํน๎อยกวําหนึ่งภาคการศึกษา 

4.1.3.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ข๎อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 

2557 ข๎อ 20 พนักงานมหาวิทยาลัยต๎องท าสัญญาทดลองปฏิบัติงานมีระยะเวลาหนึ่งปี 
4.1.3.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ เรื่อง หลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ข๎อ 6ก าหนดให๎พนักงานทุกประเภทของ
มหาวิทยาลัยต๎องทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่งปี 

4.1.3.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
ข๎อบังคับสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบังวําด๎วย

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2559 ข๎อ 18.1ก าหนดให๎พนักงานต๎องทดลองงานเป็นเวลาไมํน๎อยกวําหก
เดือนแตํไมํเกินหนึ่งปี นับแตํวันเริ่มจ๎างปฏิบัติงาน 

4.1.3.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2558 ข๎อ 20 ก าหนดให๎สัญญาทดลอง
ปฏิบัติงานมีก าหนดระยะเวลาหนึ่งปี 
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4.1.3.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัยขอนแกํน 

(ฉบับที่ 6/ 2558) เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ข๎อ 4 ก าหนดให๎พนักงานมหาวิทยาลัยต าแหนํงประเภทวิชาการ มีระยะเวลาทดลอง
ปฏิบัติงานเต็มตลอดหนึ่งภาคการศึกษา แตํไมํเกินหนึ่งปี นับแตํวันบรรจุและแตํงตั้ง หรือวันรายงาน
ตัวเข๎าปฏิบัติงาน 

4.1.3.9 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วําด๎วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ข๎อ 32 ก าหนดวํา เมื่อได๎รับการแตํงตั้งแล๎ว พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ ต๎องทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลาไมํน๎อยกวําหนึ่งภาคการศึกษา แตํไมํเกินหนึ่งปี นับแตํวันที่
ได๎รับการแตํงตั้ง 

4.1.3.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ข๎อ 25 ก าหนดให๎ผู๎ได๎รับการบรรจุและแตํงตั้งเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย ให๎ทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลาไมํน๎อยกวําหกเดือน แตํไมํเกินหนึ่งปี 

 
ตารางที่ 4.2 
 
เปรียบเทียบระยะเวลาทดลองงานของแต่ละมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั 
ก าหนดระยะเวลาทดลองงาน 

เก๎าสิบวัน หกเดือน หนึ่งภาคการศึกษา หนึ่งป ี

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี √    
มหาวิทยาลัยมหิดล    √ 
มหาวิทยาลัยบูรพา  √   
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย    √ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ    √ 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎า 
เจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 

 √   

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    √ 
มหาวิทยาลัยขอนแกํน   √  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   √  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  √   
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แตํเดิมผลของการเป็นลูกจ๎างทดลองงาน ท าให๎ลูกจ๎างถูกจ ากัดสิทธิที่ลูกจ๎างพึง
ได๎รับจากนายจ๎างตามกฎหมายแรงงานบางประการ ได๎แกํไมํได๎รับสิทธิบอกกลําวลํวงหน๎าและสินจ๎าง
แทนการบอกกลําวลํวงหน๎า จากแนวค าพิพากษาของศาล ตีความวําสัญญาจ๎างแรงงานที่มีข๎อตกลง
ก าหนดระยะเวลาทดลองงานปฏิบัติงาน มิใชํสัญญาที่มิได๎มีการก าหนดในสัญญาวําจะจ๎างกันเป็น
ระยะเวลานานเทําใดตามมาตรา 582 ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ ประกอบกับเจตนาที่
นายจ๎างต๎องการให๎ลูกจ๎างทดลองงานกํอนชํวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือพิสูจน์ความสามารถของลูกจ๎างกํอน
ตัดสินใจบรรจุเข๎าเป็นสมาชิกขององค์กร หากเมื่อครบก าหนดระยะเวลาทดลองงานแล๎ว นายจ๎างไมํ
พอใจผลการปฏิบัติงานของลูกจ๎าง และจะต๎องมีการบอกกลําวลํวงหน๎ากํอนการเลิกสัญญา ยํอมจะมี
ผลบังคับให๎นายจ๎างต๎องจ ายอมให๎ลูกจ๎างปฏิบัติงานโดยรับคําจ๎างตํอไปอีกอยํางน๎อยหนึ่งชํวงการจําย
คําจ๎างหลังจากครบก าหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานที่ตกลงก าหนดไว๎ในตอนแรก (ค าพิพากษา 
2497/2524, 493/2525, 2659/2526, 3181/2530) (ชยภัทร แสงระยับ, 2542) 

แตํเพ่ือความชัดเจน กฎหมายจึงบัญญัติเพ่ิมเติมในมาตรา 17 พระราชบัญญัติ
คุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วรรคท๎าย ให้ถือว่าสัญญาจ้างทดลองงานเป็นสัญญาจ้างที่ไม่มีก าหนด
ระยะเวลาด้วย ดังนั้นหากนายจ๎างเลิกจ๎างลูกจ๎างภายในระยะเวลาทดลองงานต๎องบอกกลําวลํวงหน๎า
เป็นหนังสือตามกฎหมาย หากนายจ๎างเลิกจ๎างโดยไมํบอกกลําวลํวงหน๎า หรือบอกกลําวลํวงหน๎าโดย
ไมํชอบด๎วยกฎหมาย นายจ๎างต๎องจํายสินจ๎างแทนการบอกกลําวลํวงหน๎า ดังนั้นจึงกลําวได๎วําระหวําง
ที่เป็นลูกจ๎างทดลองงานก็ได๎รับสิทธิและความคุ๎มครองเชํนเดียวกับลูกจ๎างประจ าทุกประการ เว๎นแตํ
กรณีที่นายจ๎างไมํพอใจผลการปฏิบัติงานระหวํางทดลองงาน นายจ๎างสามารถเลิกจ๎างได๎โดยไมํถือวํา
เป็นการเลิกจ๎างที่ไมํเป็นธรรม (พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, 2552) และระหวํางที่เป็นลูกจ๎างทดลองงาน
อาจไมํได๎รับสวัสดิการบางอยํางจากนายจ๎าง 

ในแงํการบริหาร การทดลองงานเป็นอีกหนึ่งวิธีที่นายจ๎างใช๎คัดเลือกพนักงาน 
เป็นการทดสอบความรู๎ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการท างานได๎เป็นอยํางดี คล๎ายกับการใช๎
วิธีการคัดเลือกโดยการให๎ทดลองปฏิบัติงาน (Work Sample) แตํจะใช๎ทดสอบความสามารถในงานที่
ต๎องใช๎ระยะเวลานานได๎ ซึ่งเป็นข๎อจ ากัดของการให๎ทดลองปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงานสอนซึ่งต๎องใช๎
เวลาอยํางน๎อยหนึ่งภาคการศึกษาจึงจะสามารถทราบผลการปฏิบัติงานได๎ โดยเฉพาะหากองค์กรใช๎
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาจากนักเรียนด๎วย และระหวํางทดลองงานนายจ๎างมี
หน๎าที่ดูแลลูกจ๎างทดลองงานเสมือนเป็นลูกจ๎างประจ า 

4.1.4 ลักษณะสัญญาจ้าง 
สัญญาจ๎างแรงงานปรากฏในมาตรา 575 ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ อัน

วําจ๎างแรงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวําลูกจ๎าง ตกลงจะท างานให๎แกํบุคคลอีกคนหนึ่ง
เรียกวํานายจ๎างและนายจ๎างตกลงจะให๎สินจ๎างตลอดเวลาที่ท างานให๎ จากการวิเคราะห์เงื่อนไขการ
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จ๎างพบวําลักษณะที่มหาวิทยาลัยจ๎างพนักงานสายวิชาการเข๎าขํายเป็นสัญญาจ๎างประเภทจ๎างแรงงาน 
เนื่องจากนายจ๎างมีอ านาจบังคับบัญชาเหนือลูกจ๎างในการงานที่จ๎าง สะท๎อนในอ านาจการก าหนด
ระเบียบวินัยในการท างานและมีผลบังคับใช๎ให๎พนักงานต๎องปฏิบัติ ตาม อีกทั้งหากพิจารณาจาก
หลักเกณฑ์การจํายคําตอบแทนแล๎ว เป็นการจํายเป็นเงินเดือนมีก าหนดระยะเวลาแนํนอน โดยไมํ
ค านึงถึงผลส าเร็จของงาน ซึ่งแตกตํางจากสัญญาจ๎างท าของ ซึ่งจะสํงผลให๎หากพนักงานกระท า
ความผิดในทางการที่จ๎าง กํอให๎เกิดความเสียหายแกํบุคคลภายนอก นายจ๎างต๎องเป็นผู๎รับผิดชอบตํอ
ความเสียหายนั้น 

แตํทั้งนี้สิ่งที่แตกตํางกันระหวํางแตํละมหาวิทยาลัย ได๎แกํ ระยะเวลาการจ๎าง 
ดังนี้ 

4.1.4.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรีวําด๎วยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550ให๎เป็นอ านาจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลก าหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการจ๎าง คณะกรรมการฯ จึงออกระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี วําด๎วย
การสรรหา การคัดเลือกและการทดลองปฏิบัติงานพนักงานต าแหนํงวิชาการ พ.ศ. 2542ได๎ก าหนด
เกี่ยวกับสัญญาจ๎างไว๎ในข๎อ 9 วํา ผู๎ที่ผํานการสรรหาและคัดเลือก เมื่อผํานการทดลองปฏิบัติงานต๎อง
ท าสัญญาจ๎างเป็นพนักงานประจ าก าหนดเวลา 3 ปี หลังจากนั้นอาจตํอสัญญาเป็นพนักงานประจ า
ก าหนดเวลา 3 ปีจนกวําจะได๎ท าสัญญาเป็นพนักงานประจ ากลําวได๎วํามหาวิทยาลัยท าสัญญาจ๎างมี
ก าหนดระยะเวลารายสามปีจนกวําจะได๎บรรจุเป็นพนักงานประจ า จึงจะได๎ท าสัญญาระยะยาวจนกวํา
เกษียณอายุงานหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.1.4.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดลวําด๎วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 ระบุให๎เป็นอ านาจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในการก าหนด
เงื่อนไขและแบบสัญญาจ๎าง คณะกรรมการฯ จึงออกประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่องหลักเกณฑ์และ
วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคล การบรรจุและแตํงตั้ง และการทดลองปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556ข๎อ 16 ก าหนดระยะเวลาการจ๎างไว๎ในสัญญา ดังนี้ 

1) สัญญาระยะแรกให๎มีก าหนดระยะเวลาไมํน๎อยกวําหนึ่งปีแตํไมํเกิน
สองปี โดยก าหนดวันสิ้นสุดสัญญาเป็นวันที่ 30 กันยายน 

พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสถานภาพมาจากข๎าราชการ ให๎
ก าหนดระยะเวลาการจ๎างในสัญญาระยะแรกไมํน๎อยกวําสามปี ยกเว๎นกรณีจะครบเกษียณอายุงาน
กํอน โดยก าหนดวันสิ้นสุดสัญญาเป็นวันที่ 30 กันยายน 

2) สัญญาระยะท่ีสองให๎มีการก าหนดระยะเวลาได๎ 2 ประเภท คือ 
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(ก) สัญญาที่มีระยะเวลาการจ๎างจนถึงวันครบเกษียณอายุงาน ให๎
ก าหนดวันสิ้นสุดสัญญาเป็นวันที่ 30 กันยายนของปีที่มีอายุครบเกษียณอายุงาน 

(ข) สัญญาที่มีก าหนดระยะเวลา ให๎ก าหนดวันสิ้นสุดสัญญาเป็นวันที่ 
30 กันยายนของปีที่ครบก าหนดระยะเวลาตามสัญญา 

การก าหนดระยะเวลาของสัญญาระยะที่สอง ให๎เป็นการตกลงรํวมกัน
ระหวํางหัวหน๎าสํวนงานกับพนักงานมหาวิทยาลัย 

กลําวคือระยะแรกเมื่อพนักงานผํานการประเมินทดลองงานจะต๎องท า
สัญญาแบบมีก าหนดระยะเวลาหนึ่งปีกํอน หากมีการตํอสัญญาที่สองจะเป็นไปตามข๎อตกลงระหวําง
พนักงานและหัวหน๎าสํวนงานวําจะท าสัญญาแบบมีก าหนดระยะเวลา หรือท าสัญญาจ๎างยาวไปจนถึง
เกษียณอายุงานหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.1.4.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยบูรพาวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2556 ให๎

เป็นอ านาจของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในการก าหนดเงื่อนไขสัญญาจ๎าง
เชํนเดียวกับอีกสองมหาวิทยาลัยข๎างต๎น คณะกรรมการได๎มีประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัยบูรพาเรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการการบรรจุและแตํงตั้ง สัญญาและระยะเวลาการจ๎าง 
การค้ าประกัน และการทดลองปฏิบัติงาน ของพนักงานและลูกจ๎าง พ.ศ. 2552ข๎อ 6 สัญญาให๎มี
ก าหนดระยะเวลาการจ๎าง ดังนี้ 

(ก) สัญญาแรก ให๎มีก าหนดระยะเวลาอยํางน๎อยสองปีแตํไมํเกินสามปี 
โดยวันที่สิ้นสุดสัญญาให๎เป็นวันที่ 30 กันยายน 

(ข) สัญญาที่สอง ให๎มีก าหนดระยะเวลาห๎าปี โดยวันที่สิ้นสุดสัญญาให๎
เป็นวันที่ 30 กันยายน 

(ค) สัญญาที่สาม ไมํมีก าหนดระยะเวลาการจ๎าง 
ตํอมาได๎มีการเพ่ิมเติม โดยประกาศประกาศคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคลมหาวิทยาลัยบูรพาท่ี 0006/2558 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการการบรรจุและแตํงตั้ง สัญญาและ
ระยะเวลาการจ๎าง การค้ าประกัน และการทดลองปฏิบัติงาน ของพนักงานและลูกจ๎าง (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 
2558 ข๎อ 4 ความวํา 

พนักงานต าแหนํงคณาจารย์เต็มเวลาที่จะได๎รับการตํอสัญญาที่สาม ต๎อง
มีต าแหนํงทางวิชาการตั้งแตํผู๎ชํวยศาสตราจารย์ขึ้นไป เว๎นแตํผู๎นั้นได๎ยื่นขอให๎พิจารณาต าแหนํงทาง
วิชาการไว๎แล๎วกํอนสัญญาที่สองจะสิ้นสุดลง และหากผู๎นั้นยังไมํได๎ต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ขึ้นไป 
ให๎ตํอสัญญาได๎ไมํเกินสองครั้ง ครั้งละไมํเกินหนึ่งปี 
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กลําวคือในระยะแรก พนักงานต๎องท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนด
ระยะเวลาอยํางน๎อยแปดปี เมื่อครบระยะเวลาในสัญญาที่สอง หากขณะนั้นพนักงานด ารงต าแหนํง
ทางวิชาการตั้งแตํผู๎ชํวยศาสตราจารย์ขึ้นไปจะสามารถตํอสัญญาได๎จนถึงเกษียณอายุหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.1.4.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยก าหนดเงื่อนไขการจ๎างงาน โดยระบุชัดเจนในข๎อบังคับวํา

ด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 ข๎อ 31วําการแตํงตั้งบุคคลให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํง
อาจารย์นั้นให๎มีก าหนดระยะเวลาสามปี 

ข๎อ 32 การแตํงตั้งบุคคลให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํงผู๎ชํวย
ศาสตราจารย์ให๎ท าสัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาห๎าปี และ 

ข๎อ 33 บุคคลใดได๎รับแตํงตั้งให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํงรอง
ศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ให๎ท าสัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาจนถึงวันสุดท๎ายของปีบัญชีที่
บุคคลนั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

เมื่อครบอายุสัญญาตามวรรคหนึ่ง หากผูด ารงต าแหนงอาจารยยังไมได
รับแตํงตั้งใหด ารงต าแหนงทางวิชาการที่สูงขึ้นใหตอสัญญาปฏิบัติงานไดอีกไมเกินสองครั้งแตละครั้งมี
ระยะเวลาไมเกินสองปีเมื่อครบอายุสัญญา หากอาจารยผูนั้นยังไมไดรับแตงตั้งใหด ารงต าแหนงทาง
วิชาการท่ีสูงขึ้นใหคณะกรรมการบริหารสวนงานเสนอความเห็นตอคณะกรรมการบริหารเพ่ือพิจารณา
วินิจฉัยไมตอหรือเลิกสัญญาปฏิบัติงาน 

กลําวได๎วํามหาวิทยาลัยท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาแนํนอน 
โดยระยะเวลาจ๎างในแตํละสัญญาขึ้นอยูํกับต าแหนํงทางวิชาการของพนักงาน และเมื่อพนักงานด ารง
ต าแหนํงรองศาสตราจารย์จึงจะท าสัญญาระยะยาวจนถึงเกษียณอายุหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.1.4.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหมํวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2553 

ระบุเงื่อนไขการจ๎างไว๎ในข๎อ 22 ในกรณีที่สัญญาจ๎างคณาจารย์ประจ าที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกหรือ
เทียบเทํา และมีต าแหนํงทางวิชาการไมํต่ ากวํารองศาสตราจารย์ ก าหนดเวลาสิ้นสุดการจ๎างเมื่ออายุ
ครบหกสิบปีบริบูรณ์ และ 

ข๎อ 29 ผู๎ที่ได๎รับการบรรจุเป็นพนักงานประจ าตามข๎อบังคับนี้ ให๎ท า
สัญญาจ๎างตามแบบที่มหาวิทยาลัยก าหนด ทั้งนี้ ให๎สัญญาจ๎างมีก าหนดระยะเวลาตั้งแตํวันที่ผู๎นั้นได๎รับ
การบรรจุเป็นพนักงานประจ าไปจนถึงสิ้นรอบปีงบประมาณท่ีผู๎นั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

จากข๎อก าหนดด๎านบน สามารถตีความได๎วําหากอาจารย์ที่มีต าแหนํง
ทางวิชาการต่ ากวํารองศาสตราจารย์ จะต๎องตํออายุสัญญาเรื่อยๆ จนกวําจะได๎รับต าแหนํงรอง
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ศาสตราจารย์ จึงสามารถท างานได๎จนถึงอายุหกสิบปีบริบูรณ์โดยไมํต๎องตํอสัญญาอีก แตํไมํมีการระบุ
ระยะเวลาของสัญญาที่แนํชัด 

4.1.4.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  
ในข๎อบังคับสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบังวํา

ด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2559 ข๎อ 15 ระบุลักษณะการจ๎าง ได๎แบํงเป็น 3 ประเภท ได๎แกํ 
พนักงานทดลองงาน ได๎แกํ พนักงานที่อยูํระหวํางทดลองปฏิบัติงานเป็น

เวลาไมํน๎อยกวําหกเดือนแตํไมํเกินหนึ่งปี นับตั้งแตํวันเริ่มจ๎างปฏิบัติงาน 
พนักงานตามสัญญาจ๎าง ได๎แกํ พนักงานที่ผํานการทดลองงาน และได๎รับ

การพิจารณาให๎ท าสัญญาจ๎างครั้งที่หนึ่งมีก าหนด 2 ปี หรือพนักงานที่ผํานการพิจารณาให๎ตํอสัญญา
ครั้งที่สองมีก าหนด 3 ปี 

พนักงานประจ า ได๎แกํ พนักงานที่ได๎ปฏิบัติงานครบตามสัญญาจ๎างทั้ง 2 
ครั้ง และได๎ผํานการประเมินตามเกณฑ์ที่ก าหนดแล๎ว 

กลําวโดยสรุปคือ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหาร
ลาดกระบังได๎มีการจ๎างเป็นสองระยะ ในระยะแรกเป็นสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาสองปีและ
สามปีตามล าดับ เมื่อครบก าหนดแล๎วจะได๎บรรจุเป็นพนักงานประจ าซึ่งเป็นสัญญาจ๎างแบบไมํมี
ก าหนดระยะเวลาจนกวําจะเกษียณอายุงาน 

4.1.4.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2558 กลําวถึงสัญญาการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยอยูํใน ข๎อ 20 วํา สัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ให๎มีก าหนดระยะเวลาดังนี้ 

1) สัญญาปฏิบัติงานแรก เป็นสัญญาทดลองปฏิบัติงานมีก าหนด
ระยะเวลา 1 ปี 

2) สัญญาปฏิบัติงานฉบับที่สอง เป็นสัญญาประจ าที่มีก าหนดระยะเวลา
จนถึงวันสุดท๎ายของปีบัญชีที่บุคคลนั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

แบบสัญญาการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยและข๎อตกลงในงานให๎เป็นไป
ตามแบบและหลักเกณฑ์ที่ ก.บ.ม. ก าหนด 

เชํนเดียวกับสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบังที่มี
การจ๎างแบํงเป็นสองชํวง โดยชํวงแรกเป็นสัญญาแบบมีก าหนดระยะเวลา สํวนที่สองเป็นสัญญาแบบ
ไมํมีก าหนดระยะเวลาจนกวําจะเกษียณอายุ 
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4.1.4.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยขอนแกํนวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2558 

ระบุเก่ียวกับการจ๎างไว๎สั้นๆ ในข๎อ 19 วําลักษณะการจ๎างพนักงานมหาวิทยาลัยแบบจ๎างประจ า ได๎แกํ 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่ผํานการทดลองปฏิบัติงานและได๎รับการบรรจุและแตํงตั้งตามข๎อบังคับนี้ ให๎
มหาวิทยาลัยท าสัญญาจ๎างได๎จนถึงวันสิ้นปีงบประมาณที่ผู๎นั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์เรียกได๎วํา
เป็นการจ๎างแบบไมํมีก าหนดระยะเวลาจนกวําจะเกษียณอายุ 

4.1.4.9  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล (ฉบับที่ 

2) พ.ศ. 2560 ได๎แก๎ไขเกี่ยวกับประเภทสัญญาจ๎างไว๎ในข๎อ 33 วําสัญญาการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยให๎มีระยะเวลาการท างานตามสัญญา ดังตํอไปนี้ 

1) สัญญาทดลองปฏิบัติงาน 
2) สัญญาระยะที่หนึ่ง มีก าหนดเวลาสองปีนับแตํวันที่ผํานการทดลอง

ปฏิบัติงาน 
3) สัญญาระยะที่สอง มีก าหนดสามปีนับตั้งแตํวันที่วันถัดจากวันสิ้นสุด

สัญญาระยะท่ีหนึ่ง 
4) สัญญาระยะที่สาม มีก าหนดห๎าปีนับตั้งแตํวันที่วันถัดจากวันสิ้นสุด

สัญญาระยะท่ีสอง 
5) สัญญาระยะที่สี่ นับตั้งแตํวันที่วันถัดจากวันสิ้นสุดสัญญาระยะที่สาม

จนถึงวันที่ต๎องเกษียณอายุ 
กรณีนี้แสดงวํามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนด

ระยะเวลา เชํนเดียวกับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนั้นหากพนักงานไมํเข๎าเงื่อนไขตามที่ก าหนด 
มหาวิทยาลัยมีสิทธิไมํตํอสัญญาได๎โดยไมํต๎องจํายคําชดเชย 

4.1.4.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2559ข๎อ 28 สัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
ให๎เป็นไปตามแบบที่ ก.บ.ม. ก าหนด 

ในการท าสัญญาปฏิบัติงาน ให๎มหาวิทยาลัยท าสัญญาปฏิบัติงานได๎จนถึง
วันสุดท๎ายของปีงบประมาณท่ีบุคคลนั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 
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ตารางที่ 4.3 
 
เปรียบเทียบแบบสัญญาจ้างของแต่ละมหาวิทยาลัย 

 

มหาวิทยาลัย 
สัญญาจ้างแบบ

มีก าหนด
ระยะเวลา 

สัญญาจ้างแบบไม่มี
ก าหนดระยะเวลา 

จนกว่าจะเกษียณอายุ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี √  

มหาวิทยาลัยมหิดล √  
มหาวิทยาลัยบูรพา √  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย √  

มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ √  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหาร 

ลาดกระบัง 
√  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  √ 

มหาวิทยาลัยขอนแกํน  √ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ √  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  √ 

 
กลําวโดยสรุป แตํละมหาวิทยาลัยมีก าหนดระยะเวลาการจ๎างแรงงานที่แตกตําง

กัน โดยสามารถแบํงได๎เป็นสองกลุํม 
1. กลุํมแรกคือกลุํมท่ีเมื่อพนักงานผํานการทดลองงาน จะได๎บรรจุแตํงตั้งและท า

สัญญาจ๎างแบบไมํมีก าหนดระยะเวลาจนกระทั่งเกษียณอายุหกสิบปีบริบูรณ์ ได๎แกํมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแกํน และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ซึ่งผลทางกฎหมายของ
สัญญาจ๎างแรงงานแบบไมํมีก าหนดระยะเวลานี้ ในพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 17 วรรคสอง ในกรณีที่สัญญาจ๎างไมํมีก าหนดระยะเวลา นายจ๎างหรือลูกจ๎างอาจบอกเลิก
สัญญาจ๎างโดยบอกกลําวลํวงหน๎าเป็นหนังสือให๎อีกฝุายหนึ่งทราบในเมื่อถึงหรือกํอนที่จะถึงก าหนด
จํายคําจ๎างคราวหนึ่งคราวใด เพ่ือให๎เป็นผลเลิกสัญญาเมื่อถึงก าหนดจํายคําจ๎างคราวถัดไปข๎างหน๎าก็
ได๎ แตํไมํจ าต๎องบอกกลําวลํวงหน๎าเกินสามเดือนกรณีที่นายจ๎างและลูกจ๎างมิได๎ท าสัญญาจ๎างแบบมี
ก าหนดระยะเวลาแนํนอน ให๎ถือวําสัญญาจ๎างนั้นเป็นสัญญาที่ไมํมีก าหนดระยะเวลาแนํนอน หาก
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นายจ๎างหรือลูกจ๎างฝุายใดฝุายหนึ่งต๎องการเลิกสัญญา ต๎องบอกกลําวอีกฝุายหนึ่งลํวงหน๎าเป็นหนังสือ
กํอนหรือในวันที่จํายคําจ๎าง เพ่ือให๎มีผลเป็นการเลิกสัญญาเมื่อถึงวันที่จํายคําจ๎างคราวถัดไปข๎างหน๎า 

หากนายจ๎างต๎องการเลิกจ๎างทันที สามารถท าได๎โดยจํายสินจ๎างแทน 
การบอกกลําวลํวงหน๎าให๎ลูกจ๎างตามจ านวนที่จะต๎องจํายให๎แกํลูกจ๎างไปจนถึงวันที่เลิกจ๎าง (เกษมสันต์ 
วิลาวรรณ, 2559) 

นอกเหนือจากสินจ๎างแทนการบอกกลําวลํวงหน๎า กรณีที่นายจ๎างเป็นฝุาย
เลิกจ๎าง นายจ๎างต๎องจํายคําชดเชยให๎ลูกจ๎าง เว๎นแตํเป็นการเลิกจ๎างกรณีตามมาตรา 119 

2. กลุํมที่สองคือกลุํมที่มหาวิทยาลัยท าสัญญาจ๎างแรงงานกับพนักงานแบบมี
ก าหนดระยะเวลาแนํนอนตั้งแตํคราวละหนึ่งปี สามปี ห๎าปี ตามล าดับ โดยขึ้นอยูํกับอายุงานและ
ต าแหนํงทางวิชาการของพนักงานแตํละคน ในพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 
17 สัญญาจ๎างยํอมสิ้นสุดลงเมื่อครบก าหนดระยะเวลาในสัญญาจ๎างโดยมิต๎องบอกกลําวลํวงหน๎า 
หมายความวําหากนายจ๎างและลูกจ๎างท าสัญญาจ๎างที่มีก าหนดระยะเวลาการจ๎างไว๎ เมื่อครบก าหนด
ระยะเวลาตามสัญญาจ๎างดังกลําว สัญญาจ๎างยํอมสิ้นสุดทันที นายจ๎างหรือลูกจ๎างไมํต๎องบอกกลําวตํอ
กันวําสัญญาจ๎างเป็นอันสิ้นสุดตํอกันแล๎ว 

 
4.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหลักแล๎วท าเพ่ือให๎องค์กรทราบวําพนักงานแตํละคน
ปฏิบัติงานได๎ดีเพียงไร และยังน ามาใช๎เป็นเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนต าแหนํง ขึ้นเงินเดือน และ
ให๎โบนัสอยํางมีความยุติธรรม นอกจากนั้นยังสามารถท าให๎องค์กรทราบจุดแข็งและจุดอํอนของ
พนักงานแตํละคน เพ่ือน ามาวางแผนการพัฒนาบุคคลากรได๎อยํางตรงตามความต๎องการ (French, 
2007) 
 

4.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
แนํนอนวําทุกมหาวิทยาลัยยํอมมีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

ซึ่งจะระบุอยูํในประกาศของมหาวิทยาลัยวําด๎วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมี
รายละเอียดแตกตํางกันไปในแตํละมหาวิทยาลัยดังนี้ 

4.2.1.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550 มีการ

ระบุถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงสั้นๆ ในข๎อ24วําให๎อธิการบดีมีค าสั่งเลื่อนต าแหนํง หรือ
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เลื่อนขั้นเงินเดือน เฉพาะพนักงานที่ผํานการประเมินประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความรู๎ความสามารถ 
ความประพฤติ คุณภาพ ปริมาณงาน ผลงาน ความอุตสาหะและการรักษาวินัย 

ส าหรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เงินรางวัล หรือการเลื่อน
ต าแหนํง ก าหนดไว๎ใน ข๎อ 23 วําให๎มอบให๎แกํพนักงานพนักงานที่ปฏิบัติงานได๎เหมาะสมกับต าแหนํง
หน๎าที่ ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในระดับที่นําพอใจของมหาวิทยาลัยซึ่งจะเห็นได๎วําเป็นการก าหนด
อยํางกว๎างๆ เทํานั้น 

เนื่องจากผู๎วิจัยไมํพบข๎อประกาศ หรือข๎อบังคับ หรือเอกสารอ่ืนที่อาศัย
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2550 ดังกลําวก าหนดรายละเอียดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ผู๎วิจัยจึงใช๎ข๎อมูลจากคูํมือการประเมินผลการปฏิบัติงานด๎าน
วิชาการ พ.ศ. 2548 พบวํามหาวิทยาลัยมีการประเมินพนักงานสายวิชาการต าแหนํงอาจารย์ทั้งสิ้น 5 
มิติ ได๎แก ํ

1) ด๎านงานสอน ประกอบดวย การสอนวิชาบรรยาย การสอนวิชา
ปฏิบัติ และการสอนวิชาอ่ืน ๆ งานควบคุมวิทยานิพนธ/การคนควาอิสระ/โครงงานระดับปริญญาตรี 
งานปรับปรุง การสอน การเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการประเมินคุณภาพการสอนของอาจารย
เพ่ือเขาสูต าแหนงวิชาการ เปนพี่เลี้ยงใหอาจารยใหมในการพัฒนางานสอน 

2) งานวิชาการ ประกอบด๎วยต าราและหนังสือวิชาการบทความวิจัยและ
พัฒนาบทความทางวิชาการ/บทความปริทัศน (Review Article) ทรัพยสินทางปญญารายงานการวิจัย 
(Research Report) ผลงานและการออกแบบทางศิลปะผลงานวิจัยในลักษณะอ่ืนการมีสวนรวมใหความรู
ทางวิชาการกับสังคม/บุคลากรในสาขาวิชาชีพเดียวกัน และงานวิชาการอ่ืนๆ 

3) งานบริหาร 
4) งานบริหารอื่นๆ ประกอบด๎วย ผลงานดานการบริการผลงานดานการ

พัฒนานักศึกษางานบริหารและบริการในกองบรรณาธิการส าหรับวารสารวิชาการ/วิชาชีพ โดยที่งาน
นั้นไมเกี่ยวของกับงานวิชาการการใหการปรึกษาแกสังคมเปนพ่ีเลี้ยงใหอาจารยใหม/นักวิจัยใหมมีสวนรวม
ในงานบริการแกสังคม 

5) งานหาทรัพยากรเข๎ามหาวิทยาลัย (ทุนวิจัย) 
4.2.1.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 

มีการระบุรายละเอียดเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยออกเป็นข๎อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดลวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู๎ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2555 ระบุอยํางชัดเจนวําผลของการประเมิน
จะน าไปเป็นเครื่องมือในการปรับปรุง พัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
ประกอบการพิจารณาความก๎าวหน๎าในสายอาชีพ ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน การให๎รางวัล
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ประจ าปี คําตอบแทนอ่ืนๆ และการให๎รางวัลจูงใจ นอกจากนี้ยังน าไปประกอบการพิจารณาจ๎างตํอ 
ขยายสัญญาจ๎าง ตํอเวลาการปฏิบัติงาน และเปลี่ยนประเภทการจ๎าง 

โดยสรุปแล๎ ว ให๎มีการประเมินผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยปีละ 2 ครั้ง โดยมีการประเมินในสํวนของผลงาน (Performance) ซึ่งเป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานตามข๎อตกลงการปฏิบัติ งานลํวงหน๎า และประเมินสมรรถนะ 
(Competency) ที่เกี่ยวข๎องในการท างาน ในอัตราสํวน 80:20 โดยมีการประเมินทั้งสมรรถนะหลัก 
(CoreCompetency) และสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) ส าหรับผู๎ด ารง
ต าแหนํงผู๎บริหารมีการเพ่ิมการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) เพ่ิม
ไปด๎วยโดยพนักงานสายวิชาการต๎องได๎รับคะแนนประเมินไมํต่ ากวํา 60 คะแนน และให๎หนํวยงาน
ประกาศชื่อพนักงานที่มีผลการประเมินอยูํในระดับดีเดํน และดีมาก เพ่ือเป็นการยกยํองชมเชย และ
สร๎างแรงจูงใจในการพัฒนาการท างาน 

ทั้งนี้ ข๎อบังคับยังก าหนดให๎ผู๎ประเมินและผู๎รับการประเมินรํวมกัน
ก าหนดตัวชี้วัดและดัชนีชี้วัด และเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแล๎วให๎ผู๎รับการประเมินลง
ลายมือชื่อเพ่ือรับทราบผลการประเมิน หลังจากนั้นให๎ผู๎ประเมินและผู๎รับการประเมินรํวมกันวางแผน
พัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างานตํอไป 

การประเมินด าเนินการในรูปแบบคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดและดัชนีชี้วัดที่ก าหนด โดยใช๎วิธีการประเมินแบบ 360 องศา 

ในกรณีที่ผู๎รับการประเมินเห็นวําตนเองไมํได๎รับความเป็นธรรมจากการ
ประเมิน หรือมีข๎อเท็จจริงที่ต๎องการชี้แจงเพ่ิมเติม ให๎ผู๎รับการประเมินยื่นหนังสือแจ๎งความไมํเป็น
ธรรมตํอหัวหน๎างานภายใน 15 วันนับจากวันที่รับทราบผลการประเมิน หากหัวหน๎างานเห็นวํามี
เหตุผลอันสมควร ให๎แตํงตั้งคณะกรรมการขึ้นชุดหนึ่งเพ่ือพิจารณาหาข๎อเท็จจริง หรือทบทวนผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให๎แล๎วเสร็จและรายงานหัวหน๎างานภายใน 15 วันท าการนับตั้งแตํวันที่
ได๎รับหนังสือแจ๎งความไมํเป็นธรรม และให๎หัวหน๎างานแจ๎งผลการพิจารณาให๎ผู๎รับการประเมินทราบ
เป็นลายลักษณ์อักษรภายใน 7 วันท าการนับตั้งแตํได๎รับทราบผลการพิจารณา 

4.2.1.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
ได๎มีการกลําวถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในหมวด 6 ของ

ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยบูรพาวําด๎วยการบริหารงานบุคคลโดยก าหนดให๎ด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยํางตํอเนื่องอยํางน๎อยปีละครั้ง และให๎น าผลของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใช๎เป็นหลักในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนประจ าปี และการเลื่อนต าแหนํง ในขณะเดียวกัน 
หากผู๎ใดได๎รับการประเมินผลการท างานต่ ากวํามาตรฐาน อาจโดยพิจารณาให๎ออกจากงานโดยมติ 
ก.บ.บ. 
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ในการประเมินผลการท างานต๎องเปิดโอกาสให๎ผู๎ถูกประเมินแสดง
ข๎อเท็จจริง เพ่ือสนับสนุนหรือทักท๎วงโต๎แย๎งได๎ และให๎สิทธิผู๎รับการประเมินอุทธรณ์ผลการประเมินตํอ 
ก.บ.บ. ภายในสามสิบวันนับแตํวันได๎รับแจ๎งผลการประเมิน 

ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยบูรพาวําด๎วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยและผู๎ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2553 ได๎แบํงการประเมินออกเป็นการ
ประเมินผลการทดลองงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ส าหรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช๎พัฒนาการปฏิบัติงาน ประกอบการพิจารณาขึ้นเงินเดือน 
รับเงินรางวัล เลื่อนต าแหนํง พิจารณาโทษทางวินัย และพิจารณาตํอสัญญาจ๎างหรือยุติการจ๎าง 

ส าหรับต าแหนํงอาจารย์จะประเมินในประเด็นตํอไปนี้ 
1) สัมฤทธิ์ผลของการสอนตามหลักสูตรของรายวิชา 
2) หลักสูตรที่ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา

แหํงชาติ คณาจารย์ต๎องปฏิบัติตามข๎อก าหนดอยํางเครํงครัด 
3) ความรู๎ความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการด๎านวิจัย หรือ

เผยแพรํผลงานวิชาการ หรือบริการวิชาการแกํสังคม 
4) การเข๎ารํวมกิจกรรมทางวิชาการที่มหาวิทยาลัยหรือสํวนงานอ่ืนๆ จัดขึ้น 
5) การเข๎ารํวมกิจกรรมอื่นๆ ของมหาวิทยาลัย 
ข๎อบังคับดังกลําวก าหนดให๎ต๎นสังกัดต๎องชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินให๎ทราบ โดยประเมินทั้งด๎านปริมาณและคุณภาพของงานตามที่ก าหนดในข๎อก าหนดการจ๎าง 
รวมทั้งประเมินคุณลักษณะสํวนบุคคลอ่ืนที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน โดยอาศัยข๎อมูลจาก
แหลํงข๎อมูลที่หลากหลายทั้งผู๎บังคับบัญชา เพ่ือนรํวมงาน และผู๎ใช๎บริการ 

หากผู๎รับการประเมินเห็นวําตนไมํได๎รับความเป็นธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานสามารถอุทธรณ์ตํอก.บ.บ. และคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ภายในสามสิบวัน
นับตั้งแตํได๎รับแจ๎งผล 

4.2.1.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ข๎อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคลได๎

กลําวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไว๎ในหมวด 7 สํวนงานมีหน๎าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสังกัด โดยแบํงเป็นการประเมินผลการทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี
เพ่ือปรับเงินเดือนและการจํายคําตอบแทนพิเศษ และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตํอสัญญา
ปฏิบัติงาน โดยให๎คณะกรรมการนโยบายเป็นผู๎ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย ให๎สอดคล๎องกับลักษณะภารกิจของหนํวยงานและต าแหนํงงาน โดยจัดท า
เป็นระเบียบมหาวิทยาลัย 
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ระเบียบจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยวําด๎วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยให๎แตํงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยท า
หน๎าที่เป็นผู๎ประเมิน ซึ่งต๎องมีบุคคลภายนอกสํวนงานนั้นอยํางน๎อยหนึ่งคนเป็นกรรมการ โดย
คณะกรรมการจะรับข๎อมูลจากผู๎บริหาร ผู๎บังคับบัญชา ผู๎รับบริการ ตลอดจนเพ่ือนรํวมงานของผู๎รับ
การประเมิน และเปิดโอกาสให๎ผู๎รับการประเมินประเมินตนเอง 

ให๎ผู๎บังคับบัญชาขั้นต๎นของพนักงานแจ๎งให๎พนักงานคนนั้น รวมทั้ง
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานทราบลํวงหน๎าถึงเปูาหมายของการประเมิน หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมิน และสัดสํวนน้ าหนักคะแนนกํอนเริ่มรอบการประเมิน โดยการประเมินครอบคลุม
ผลผลิต (ประเมินปริมาณงานและคุณภาพงาน) และคุณลักษณะสํวนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงาน จะประเมินปีละสองครั้งในเดือนมกราคมและกรกฎาคม 

เมื่อคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานท าการประเมินเสร็จสิ้นให๎
สํงตํอให๎คณะกรรมการบริหารสํวนงานอนุมัติ และแจ๎งไปยังคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ือทราบ 
ในขณะเดียวกันเมื่อผลการประเมินได๎รับอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารสํวนงาน ให๎ผู๎ บังคับบัญชา
แจ๎งผลการปฏิบัติงานไปยังผู๎รับการประเมินเพ่ือลงชื่อรับทราบ รวมทั้งข๎อดี ข๎อควรปรับปรุง และ
วิธีการเพ่ือปฏิบัติตาม 

ผู๎รับการประเมินจะถือวําผํานการประเมินเมื่อได๎รับผลการประเมินใน
ระดับดี ซึ่งมีคะแนนอยูํระหวําง 60.51-74 ซึ่งหมายถึงผู๎รับการประเมินมีผลการปฏิบัติงานทั้งด๎าน
ผลผลิตและคุณลักษณะสํวนบุคคลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว๎ 

4.2.1.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
แตํมหาวิทยาลัยได๎ออกประกาศมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ เรื่อง หลักเกณฑ์

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยประจ า พ.ศ. 2559 ก าหนดให๎มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานปีงบประมาณละ 2 ครั้ง ในเดือนธันวาคม และมิถุนายนของแตํละปี การ
ประเมินด าเนินการโดยหัวหน๎างาน โดยพิจารณาในสองสํวน ได๎แกํผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยให๎
ความส าคัญทั้งภาระงานสอน การวิจัย งานพัฒนานักศึกษาและบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และพฤติกรรม
ในการท างานด๎วย และยังมีการก าหนดเกณฑ์ไว๎อยํางชัดเจนวําพนักงานจะผํานการประเมินได๎ต๎องได๎
คะแนนแตํละด๎านมากกวําร๎อยละ60 

ให๎หัวหน๎างานท าการประเมินและเสนอผลการปฏิบัติงานให๎คณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่แตํงตั้งโดยสํวนงานเพ่ือขอความเห็นชอบ พร๎อมทั้งแจ๎งให๎พนักงานผู๎รับ
การประเมินทราบเป็นการเฉพาะตัว พนักงานผู๎ถูกประเมินที่รู๎สึกวําไมํได๎รับความยุติธรรม โดยได๎รับ
คะแนนประเมินต่ ากวําร๎อยละ 60มีสิทธิอุทธรณ์ตํอ ก.บ. ได๎ภายใน 30 วันนับแตํวันถัดจากที่ได๎รับแจ๎ง
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ผลการปฏิบัติงานจากหัวหน๎างาน หากผลการตัดสินของ ก.บ. ยืนยันวําไมํผํานการประเมินการปฏิบัติงาน 
พนักงานมีสิทธิอุทธรณ์ตํอไปยังคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ภายใน 30 วันนับตั้งแตํวันที่ได๎รับ
แจ๎งจาก ก.บ. 

4.2.1.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  
ข๎อบังคับสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบังวําด๎วย

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2559 ได๎กลําวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไว๎ในหมวดที่ 6 โดย
ก าหนดให๎มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยํางตํอเนื่อง อยํางน๎อยปีละหนึ่งครั้ง  โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือน าผลการปฏิบัติงานพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยแบํงเป็นการประเมินใน 
4 กรณี ได๎แกํ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือตํอสัญญาจ๎าง การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมคําจ๎าง และกรณีอ่ืนตามที่ ก.บ.สจล. ก าหนด 
โดยท าเป็นประกาศหากพนักงานผู๎ถูกประเมินรู๎ สึกไมํได๎รับความเป็นธรรม ให๎ยื่นเรื่องตํอ
คณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ได๎ภายในสามสิบวันนับแตํวันที่ได๎รับแจ๎งผลการประเมินแตํ
อยํางไรก็ดี ผู๎วิจัยยังไมํพบประกาศดังกลําวแตํเนื่องจากข๎อบังคับดังกลําวเพ่ิงมีผลบังคับใช๎เมื่อวันที่ 15 
ธันวาคม พ.ศ. 2559 จึงเป็นไปได๎ที่ทางคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยยังมิได๎ออก
ประกาศดังกลําว 

ดังนั้นผู๎วิจัยจึงอาศัยข๎อมูลจากหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2556 
ก าหนดให๎ประเมินจ านวน 2 สํวน คือผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งพิจารณาจากปริมาณผลงานคุณภาพของ
ผลงานความทันเวลาการประหยัดหรือความคุ๎มคําของการใช๎ทรัพยากรผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติได๎
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาจากการวางแผนและการจัดระบบงานความรับผิดชอบ
ความสามารถในการปฏิบัติงานความอุตสาหะการรักษาวินัยการปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็น
พนักงานสถาบัน 

4.2.1.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ตามประกาศมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนคําจ๎างพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ก าหนดให๎มีการประเมิน
ปีละ 2 ครั้ง ให๎หัวหน๎าภาควิชาเป็นผู๎ประเมิน โดยองค์ประกอบในการพิจารณาประกอบด๎วย
ผลสัมฤทธิ์ของงานในหน๎าที่ (พิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงาน) และพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน (ความรู๎ความสามารถในการปฏิบัติงาน การรักษาวินัย ความอุตสาหะ ความรับผิดชอบ 
และการปฏิบัติตัวเหมาะสมกับการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย) ในอัตราสํวน 70:30 

ขั้นตอนการประเมินให๎พนักงานผู๎รับการประเมินกรอกผลงานของตนลง
ในแบบฟอร์ม และน าเสนอผู๎บังคับบัญชาพิจารณา และให๎ผู๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
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งานในหน๎าที่และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และเสนอผลการประเมินไปยังคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันให๎ผู๎บังคับบัญชาแจ๎งผลการประเมินไปยังพนักงานผู๎ถูก
ประเมินด๎วยทุกครั้ง 

สํวนสิทธิในการอุทธรณ์ผลการประเมินการปฏิบัติงานนั้นระบุไว๎ใน
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2558 ข๎อ 62 วางหลักวําหาก
พนักงานเห็นวําตนไมํได๎รับความเป็นธรรม ให๎สิทธิร๎องทุกข์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์
ภายในสามสิบวันตั้งแตํวันที่รับแจ๎งค าสั่ง 

4.2.1.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยขอนแกํนวําด๎วยการบริหารงานบุคคลได๎กลําวถึง

การประเมินผลการปฏิบัติงานไว๎ในหมวดที่ 5 กลําววําให๎สํวนงานประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยต๎องกระท าอยํางโปรํงใส เป็นธรรมและตรวจสอบได๎ โดยค านึงถึงปริมาณและคุณภาพ
งาน ผลผลิตตามเปูาหมาย และผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ของสํวนงาน 

ในรายละเอียดก าหนดให๎มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 รอบ 
โดยค านึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการท างาน โดยมีการก าหนดดัชนีชี้วัดรํวมกัน
ระหวํางผู๎ประเมินและผู๎รับการประเมินโดยในสํวนของพฤติกรรมในการท างานนั้น ได๎มีการระบุ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ไว๎อยํางละเอียด โดยแบํงออกเป็นสมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ก าหนด
ส าหรับทุกต าแหนํง เพ่ือหลํอหลอมคํานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์รํวมกันในองค์กร ให๎สอดคล๎อง
กับวิสัยทัศน์และพันธะกิจของมหาวิทยาลัย และสมรรถนะประจ ากลุํมงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะ สายงานหรือต าแหนํง เพ่ือสนับสนุนให๎แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
ต าแหนํงหน๎าที่ และสํงเสริมให๎สามารถปฏิบัติภารกิจในหน๎าที่ได๎ดียิ่งข้ึน 

ส าหรับผู๎ที่ด ารงต าแหนํงผู๎บริหารด๎วยนั้น ยํอมต๎องได๎รับการประเมิน
สมรรถนะในการบริหารเพิ่มเติมด๎วย 

หากพนักงานได๎รับผลการประเมินอยูํในระดับต๎องปรับปรุง หรือได๎
คะแนนประเมินต่ ากวําร๎อยละ 60 จ านวนสองรอบการประเมินติดตํอกัน ให๎ถือวําสิ้นสุดสัญญาจ๎าง 
ส าหรับผู๎ที่มีผลการประเมินอยูํในระดับดีเดํนและดีมาก ให๎หนํวยงานประกาศรายชื่อให๎ทราบโดยทั่ว
กัน เพ่ือเป็นการยกยํองชมเชย และสร๎างแรงจูงใจให๎พัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินผล
การปฏิบัติงานตํอไปให๎ดียิ่งขึ้น 

ในการประเมิน ผู๎ประเมินต๎องสํงผลการประเมินให๎คณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนํวยงานพิจารณา และรายงานตํอมหาวิทยาลัยโดย
ผํานหนํวยงาน พร๎อมทั้งแจ๎งผลการประเมินให๎ผู๎รับการประเมินทราบและลงลายมือชื่อรับทราบเป็น
รายบุคคลหากผู๎รับการประเมินเห็นวําไมํได๎รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานให๎ยื่น
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อุทธรณ์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตํอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของหนํวยงานภายใน 30 วัน นับแตํวันรับทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให๎อธิการบ ดี
เป็นผู๎พิจารณา 

ผลการประเมินที่ได๎จะถูกน าไปใช๎เป็นเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างาน เลื่อนขั้นเงินเดือน ให๎เงินรางวัลประจ าปี แตํงตั้งหรือให๎ออกจากราชการ 

4.2.1.9 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ได๎กลําวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไว๎ในหมวดที่ 12 ของข๎อบังคับ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคลวํา พนักงานมหาวิทยาลัยต๎องเข๎ารับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ปีละหนึ่งครั้ง โดยการประเมินมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยอยํางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พิจารณาความดี
ความชอบและการเลื่อนเงินเดือนประจ าปี พิจารณาคําตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจาก
เงินเดือน การพิจารณาตํออายุสัญญาจ๎าง ตลอดจนเพื่อความก๎าวหน๎าในต าแหนํงหน๎าที่แตํผู๎วิจัยไมํพบ
ประกาศท่ีกลําวถึงรายละเอียดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลําว 

4.2.1.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ข้อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วําด๎วยการบริหารงานบุคคล ได๎กลําวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานไว๎

ในหมวดที่ 5 ซึ่งระบุเพียงสั้นๆ กลําวถึงวัตถุประสงค์ในการประเมิน เพ่ือติดตาม ปรับปรุงแก๎ไข 
พัฒนาการปฏิบัติงาน และประเมินความรู๎ความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานส าหรับ
ประกอบการพิจารณาตํอสัญญาจ๎าง ก าหนดเงื่อนไขการจ๎าง และการเพิ่มคําจ๎าง 

ในรายละเอียดนั้นระบุอยูํในประกาศ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ก าหนดให๎มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง โดยประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการท างานในอัตราสํวน 
80:20 มีรายละเอียดดังนี้ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ให๎ประเมินจากปริมาณผลงาน และคุณภาพของ
ผลงาน 

1) ด๎านปริมาณผลงาน ให๎ถือวําการท างานตามข๎อตกลงเป็นขั้นต่ า หาก
ท างานไมํครบตามข๎อตกลงต๎องชี้แจงเหตุผลในสํวนงานที่ท านอกเหนือจากข๎อตกลงให๎เขียนเพ่ิมเติม 

2) เมื่อประเมินด๎านปริมาณแล๎ว ให๎ท าการประเมินด๎านคุณภาพของ
ผลงานตาม ข๎อตกลง 

ส าหรับขั้นตอนการประเมิน ให๎มีการประเมินในรูปแบบของการจัดตั้ง
คณะกรรมการประเมิน จ านวน 3 คนขึ้นไป และมีการประเมินในสามระดับ ได๎แกํ 
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1) การประเมินระดับตัวบุคคล กระท าโดยคณะกรรมการของภาควิชา 
และมีผู๎บังคับบัญชาขั้นต๎นเป็นกรรมการ มีการจัดท าประกาศหลักเกณฑ์การประเมินแจ๎งให๎ผู๎ประเมิน
ทราบลํวงหน๎า เมื่อการประเมินเสร็จสิ้นให๎สรุปผลการประเมินเป็นรายบุคคลเข๎าคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมิน และแจ๎งผลการประเมินให๎ผู๎รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบ 

2) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินระดับคณะหรือหนํวยงานที่ 
เทียบเทําพิจารณาให๎ความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและให๎ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

3) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการระดับ
มหาวิทยาลัยพิจารณาให๎ความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และให๎ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติราชการภาพรวมของคณะหรือหนํวยงาน
ที่เทียบเทํา และกองการเจ๎าหน๎าที่ด าเนินการเสนออธิการบดี 

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย
ต าแหนํงวิชาการ ไมํเกิน 8 สมรรถนะ แบํงเป็น 3 กลุํม ดังนี้ 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) ส าหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยทุกประเภท 

2) ความสามารถ เชิ ง สมรรถนะด๎ านการบริ ห า ร  ( Managerial 
Competency) ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยต าแหนํงประเภทผู๎บริหาร 

3) ความสามารถเชิงสมรรถนะด๎านวิชาชีพ (Functional Competency) 
หากพนักงานรู๎สึกวําไมํได๎รับความเป็นธรรมจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีสิทธิร๎องทุกข์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ภายในระยะ เวลาสามสิบวัน 
นับตั้งแตํวันที่ได๎รับแจ๎งผล 

จากการศึกษารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของทุก
มหาวิทยาลัย ปรากฏวําในภาพรวมแตํละมหาวิทยาลัยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานปี
ละ 2 ครั้ง มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช๎เป็นหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหนํง เลื่ อนขั้นเงินเดือน 
พิจารณาโบนัสประจ าปี และพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน โดยประเมินในสองด๎าน ได๎แกํ ด๎าน
ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการท างาน โดยมีการก าหนดตัวชี้วัด และหลักเกณฑ์การประเมิน
ที่ชัดเจนแจ๎งให๎ผู๎รับการประเมินทราบลํวงหน๎า นอกจากนี้หลายมหาวิทยาลัยยังมีการรับรองสิทธิหาก
พนักงานคิดวําตนเองไมํได๎รับความเป็นธรรมในการประเมินสามารถอุทธรณ์ผลการประเมินไปยัง
คณะกรรมการได๎อีกด๎วย 
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ภาพที่ 4.1 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการ 

 
 

ก าหนดตัวช้ีวัดและ
หลักเกณฑ์การประเมิน 

ตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

พฤติกรรมการท างาน 

ประเมิน แจ้งผลการประเมินให้
ผู้รับการประเมินทราบ 

อุทธรณ์ผลการประเมิน 
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ตารางที่ 4.4 
 
เปรียบเทียบกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั จ านวนครั้งการ
ประเมินตํอป ี

ผู๎มีอ านาจประเมิน ประเด็นที่ประเมิน เกณฑผ์ํานการ
ประเมิน 

ระยะเวลาการ
ยื่นอุทธรณ ์

ผู๎มีอ านาจพิจารณา
อุทธรณ ์

มหาวิทยาลัยพระจอมเกล๎าธนบุรี N/A N/A N/A N/A N/A N/A 
มหาวิทยาลัยมหิดล 2 ครั้ง คณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ร๎อยละ 60 15 วัน คณะกรรมการ

พิจารณาอุทธรณ ์
มหาวิทยาลัยบูรพา ปีละครั้ง หัวหน๎าสํวนงาน ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ร๎อยละ 60 30 วัน คณะกรรมการ

อุทธรณ์และร๎องทุกข์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2 ครั้ง คณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
ผลผลติ 

คุณลักษณะสํวนบุคคล 
ร๎อยละ 60.51 30 วัน คณะกรรมการ

อุทธรณ์และร๎องทุกข์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 2 ครั้ง คณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
ผลสัมฤทธ์ิ 

พฤติกรรมการท างาน 
ร๎อยละ 60 30 วัน ก.บ. 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ อยํางน๎อยปีละ
หนึ่งครั้ง 

หนํวยงาน ต าแหนํงวิชาการ 
ผลงานวิชาการ 

- 30 วัน คณะกรรมการ
อุทธรณ์และร๎องทุกข์ 

มหาวิทยาลัยขอนแกํน 2 ครั้ง หัวหน๎าสํวนงาน ผลสัมฤทธ์ิ 
พฤติกรรมการท างาน 

ร๎อยละ 60 30 วัน คณะกรรมการ
อุทธรณ์และร๎องทุกข์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ N/A N/A N/A N/A N/A N/A 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2 ครั้ง คณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ร๎อยละ 60 30 วัน คณะกรรมการ

อุทธรณ์และร๎องทุกข์ 
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4.2.2 การประเมินผลเพื่อต่อสัญญาจ้าง 
สืบเนื่องจากการที่หลายมหาวิทยาลัยมีการก าหนดรูปแบบสัญญาจ๎าง

แบบมีก าหนดระยะเวลา จึงจ าเป็นต๎องมีการกลําวถึงเงื่อนไขที่ใช๎ในการพิจารณาตํอสัญญาจ๎าง จาก
การศึกษาพบวําแตํละมหาวิทยาลัยมีปัจจัยที่น ามาประกอบการพิจารณา ดังนี้ 

4.2.2.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
ระบุในคูํมือการประเมินผลทางวิชาการ พ.ศ. 2548 วําพนักงานสาย

วิชาการ ต๎องมีผลการประเมินคะแนนด๎านวิชาการผํานตามความคาดหวังของ มหาวิทยาลัยครบทั้ง 5 
กลุํมของแตํละระดับรวมถึงคะแนนประเมินคุณลักษณะฯ โดยที่ผู๎บังคับบัญชาควรค านึงถึงภาระงานที่
มอบหมาย ผลการปฏิบัติงาน พร๎อมทั้งชี้แจงเหตุผลการประเมินเพ่ือประกอบการตัดสินใจของ
ผู๎บริหาร 

4.2.2.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประกาศมหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและ

คัดเลือก การบรรจุและแตํงตั้ง และการทดลองปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย พ.ศ.  2556 ข๎อ 17 
ก าหนดวําสัญญาจ๎างสิ้นสุดเมื่อครบก าหนดระยะเวลาตามที่ตกลงในสัญญา ทั้งนี้หากสํวนงานประสงค์
จะตํอสัญญาจ๎างกับพนักงานผู๎ใด ให๎น าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาด๎วย 

4.2.2.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยบูรพาที่ 

0006/2558 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการบรรจุแตํงตั้ง สัญญาและระยะเวลาการจ๎าง การค้ าประกัน 
และการทดลองปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ๎าง พ.ศ. 2558 ข๎อ 6 วรรคสอง พนักงานต าแหนํง
อาจารย์ที่จะได๎รับการตํอสัญญาต๎องด ารงต าแหนํงทางวิชาการตั้งแตํผู๎ชํวยศาสตราจารย์ขึ้นไป เว๎นแตํ
ผู๎นั้นได๎ยื่นขอต าแหนํงทางวิชาการไว๎แล๎วกํอนสัญญาที่สองจะสิ้นสุดลง และหากผู๎นั้นยังไมํได๎รับ
ต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ขึ้นไป ให๎ตํอสัญญาได๎ไมํเกินสองครั้ง ครั้งละไมํเกินหนึ่งปี 

4.2.2.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ข๎อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 
ข๎อ 31 การแตํงตั้งบุคคลให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํงอาจารย์ให๎ท า

สัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาสามปี 
เมื่อครบอายุสัญญาตามวรรคหนึ่งหากผู๎ด ารงต าแหนํงอาจารย์ยังไมํได๎รับ

แตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงทางวิชาการที่สูงขึ้นให๎ตํอสัญญาปฏิบัติงานได๎อีกไมํเกินสองครั้งแตํละครั้งมี
ระยะเวลาไมํเกินสองปี 

เมื่อครบอายุสัญญาตามวรรคสองหากอาจารย์ผู๎นั้นยังไมํได๎รับแตํงตั้งให๎
ด ารงต าแหนํงทางวิชาการที่สูงขึ้นให๎คณะกรรมการบริหารสํวนงานเสนอความเห็นตํอคณะ
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กรรมการบริหารเพ่ือพิจารณาวินิจฉัยไมํตํอหรือเลิกสัญญาปฏิบัติงานย๎ายต าแหนํงหรือด าเนินการอ่ืน
ตามท่ีคณะกรรมการบริหารเห็นสมควร 

ข๎อ 32 การแตํงตั้งบุคคลให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํงผู๎ชํวย
ศาสตราจารย์ ให๎ท าสัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาห๎าปี 

เมื่อครบอายุสัญญาตามวรรคหนึ่ง หากผู๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์-
ยังไมํได๎รับแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงทางวิชาการท่ีสูงขึ้น ให๎ตํอสัญญาปฏิบัติงานได๎อีกไมํเกินสองครั้ง แตํ
ละครั้งมีระยะเวลาไมํเกินสามปี 

เมื่อครบอายุสัญญาตามวรรคสอง หากผู๎ชํวยศาสตราจารย์ผู๎นั้นยังไมํได๎
รับแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงทางวิชาการที่สูงขึ้น ให๎คณะกรรมการบริหารสํวนงานเสนอความเห็นตํอ
คณะกรรมการบริหารเพ่ือพิจารณาวินิจฉัยไมํตํอหรือเลิกสัญญาปฏิบัติงาน ย๎ายต าแหนํง หรือ
ด าเนินการอ่ืนตามที่คณะกรรมการบริหารเห็นสมควร 

ข๎อ 32 บุคคลใดได๎รับแตํงตั้งให๎ปฏิบัติงานเต็มเวลาในต าแหนํงรอง
ศาสตราจารย์หรือศาสตราจารย์ให๎ท าสัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาจนถึงวันสุดท๎ายของปีบัญชีที่
บุคคลนั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.2.2.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหมํวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2553 

ก าหนดให๎การเลื่อนต าแหนํงขั้นทางวิชาการภายในระยะเวลาที่ก าหนดเป็นเหตุเลิกจ๎าง ตามข๎อ 30 
ดังนี้ 

1) อาจารย์ ภายในเวลา 5ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งอาจารย์ หากไม่
สามารถเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มีสิทธิได้รับการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี และเม่ือครบ 7 ปีแล้วยังไม่สามารถข้ึนสู่ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ 

2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ภายในเวลา 7ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ หากไม่สามารถเลื่อนข้ึนสู่ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มี
สิทธิได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี และเมื่อครบ 9ปีแล้วยังไม่สามารถขึ้นสู่ต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ได ้

3) รองศาสตราจารย์ ภายในเวลา 15 ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ หากไม่สามารถเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มี
สิทธิได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจ าปี จนถึงอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 

4.2.2.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
จากการศึกษาแบบฟอร์มการประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎าง พบวํา

มหาวิทยาลัยใช๎ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาโดยค านึงถึงประวัติการถูกลงโทษทางวินัย 
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ความสามารถในการน าความรู๎ที่มีไปใช๎ในการปฏิบัติงาน ผลของงานในแงํคุณภาพและความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และยังมีการประเมินคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่จ าเป็นและส าคัญในการปฏิบัติงาน 
ได๎แกํ ความประพฤติ ความรับผิดชอบตํอหน๎าที่ การตัดสินใจ ความอุตสาหะ มนุษย์สัมพันธ์ และ
ความสามารถในการสื่อความหมาย 

4.2.2.7 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ทั้งนี้ การตํอสัญญาจ๎างปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย (สาย

วิชาการ) ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ฯ ซึ่งก าหนดไว๎ในระเบียบมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วําด๎วยการ
บริหารบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 8 เมษายน 2558 ดังนี้ 

ปริญญาเอก การตํอสัญญาที่ 3 จะด าเนินการได๎ตํอเมื่อได๎ต าแหนํงผศ. 
หรือ ยื่นขอต าแหนํง ผศ. ภายใน 6 เดือนกํอนครบสัญญาที่สอง หากยังไมํได๎ต าแหนํงหรือยื่นขอตามที่
ก าหนดไว๎ให๎ถือเป็นการสิ้นสุดสัญญาจ๎าง 

การตํอสัญญาที่ 4 จะด าเนินการได๎ตํอเมื่อได๎ต าแหนํงไมํต่ ากวํารศ. ใน
กรณีที่ยังไมํได๎ต าแหนํง รศ. ขยายอายุสัญญาจ๎างสัญญาที่สามตํอไปอีกครั้งละ 1 ปี แตํเมื่อรวมแล๎ว
ต๎องไมํเกิน 2 ครั้ง หากขยายอายุสัญญาครบสองครั้งแล๎วยังมีต าแหนํงต่ ากวํา รศ. ให๎ถือเป็นการสิ้นสุด
สัญญาจ๎าง 

ปริญญาโท การตํอสัญญาที่ 3 จะด าเนินได๎ตํอเมื่อหนํวยงานพิจารณาวํา
มีผลงานพร๎อมยื่นขอต าแหนํง ผศ. ในกรณีที่ไมํมีผลงานพร๎อมยื่นขอต าแหนํงให๎ขยายอายุสัญญาจ๎าง
สัญญาที่สองตํอไปอีกครั้งละ 1 ปี แตํรวมแล๎วต๎องไมํเกิน 2 ครั้งหากขยายอายุสัญญาครบสองครั้งแล๎ว
ยังไมํมีผลงานเพื่อยื่นขอต าแหนํง ผศ. ให๎ถือเป็นการสิ้นสุดสัญญาจ๎าง 

การตํอสัญญาที่ 4 จะด าเนินการได๎ตํอเมื่อได๎ต าแหนํงไมํต่ ากวํา รศ. ใน
กรณีที่ยังไมํได๎ต าแหนํง รศ. ขยายอายุสัญญาจ๎างสัญญาที่สามตํอไปอีกครั้งละ 1 ปี แตํเมื่อรวมแล๎ว
ต๎องไมํเกิน 2 ครั้ง หากขยายอายุสัญญาครบสองครั้งแล๎วยังมีต าแหนํงต่ ากวํา รศ. ให๎ถือเป็นการสิ้นสุด
สัญญาจ๎าง 
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ตารางที่ 4.5 
 
เปรียบเทียบระยะเวลาที่ก าหนดให้ต้องเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการ 

มหาวิทยาลยั พิจารณาจาก
ผลการ

ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาจาก
อาจารย์เป็น 

ผู๎ชํวยศาสตราจารย ์

ระยะเวลาจากผู๎ชํวย
ศาสตราจารย์เป็น
รองศาสตราจารย ์

ระยะเวลาจากรอง
ศาสตราจารย์เป็น

ศาสตราจารย ์

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระ
จอมเกล๎าธนบุร ี

√    

มหาวิทยาลยัมหิดล √    

มหาวิทยาลยับูรพา  5 ปี   
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  3 ป ี 5 ปี วันสุดทายของปบัญชี

ที่บุคคลนั้นมีอายุครบ
หกสิบปบริบูรณ ์

มหาวิทยาลยัเชียงใหม ํ  5 ปี 7 ปี 15 ปี 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล๎าเจา๎คุณทหารลาดกระบัง 

√    

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์  6 เดือนนับจากครบ
สัญญาครั้งที่ 2 

1 ปีนับจากครบ
สัญญาครั้งที่ 3 

 

 
จากการศึกษา สรุปได๎วําแตํละมหาวิทยาลัยมีเกณฑ์การพิจารณาตํอ

สัญญาจ๎างที่แตกตํางกัน โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่ผํานมา พิจารณาต าแหนํงทางวิชาการ 
และพิจารณาจากคุณวุฒิการศึกษาเป็นหลัก 

ในขณะเดียวกันในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์และมหาวิทยาลัยขอนแกํน
ซึ่งไมํได๎ท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลา กลับก าหนดให๎เงื่อนไขการเลื่อนต าแหนํงทางวิชาการ
เป็นเหตุเลิกจ๎าง มีรายละเอียดดังนี้ 

4.2.2.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประจ ามหาวิทยาลัยขอนแกํน 

(ฉบับที่ 5/2558) เรื่องหลักเกณฑ์วิธีการจ๎าง เงื่อนไขการจ๎าง พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ๎างของ
มหาวิทยาลัย ข๎อ 6.3การจ๎างพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาการที่ท าหน๎าที่สอนและวิจัยใน
ระดับอุดมศึกษาให๎ท าสัญญาจ๎างได๎จนถึงวันสิ้นปีงบประมาณที่ผู๎นั้นมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ โดยมี
เงื่อนไขต๎องทดลองการปฏิบัติงานและต๎องผํานเกณฑ์การประเมินทดลองการปฏิบัติงานตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.บ.ม. ก าหนด 
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กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยต าแหนํงอาจารย์ และต าแหนํงผู๎ชํวย
ศาสตราจารย์ ที่ผํานเกณฑ์การประเมินการทดลองการปฏิบัติงาน ให๎มีเงื่อนไขดังนี้ 

ต าแหนํงอาจารย์ 
1. ผู๎ที่บรรจุและแตํงตั้งโดยใช๎คุณวุฒิระดับปริญญาตรีต๎องลาศึกษาตํอใน

ระดับปริญญาโท ปริญญาโทควบเอก หรือปริญญาเอก ภายในระยะเวลาสองปีนับตั้งแตํได๎รับบรรจุ
และแตํงตั้ง 

กรณีลาศึกษาตํอระดับปริญญาโท แตํไมํส าเร็จการศึกษา ให๎ถือวํา
สิ้นสุดสัญญาจ๎างในวันที่ครบก าหนดเวลาที่ได๎รับอนุมัติให๎ลาศึกษา หากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
โท ต๎องลาศึกษาตํอระดับปริญญาเอก ภายในระยะเวลา 3 ปีนับแตํวันที่ส าเร็จการศึกษา หากไมํส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายใน
ระยะเวลา 7 ปีนับตั้งแตํวันที่ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาโท หากส าเร็จการศึกษาระดับชั้น
ปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายในระยะเวลา 7 ปีนับแตํ
ส าเร็จการศึกษา 

กรณีลาศึกษาตํอในระดับปริญญาโทควบเอก แตํไมํส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาเอก ให๎ถือวําสิ้นสุดสัญญาจ๎างในวันที่ครบก าหนดเวลาที่ได๎รับอนุมัติให๎ลาศึกษา อยํางไร
ก็ตามหากได๎รับคุณวุฒิระดับปริญญาโท ต๎องลาศึกษาตํอระดับปริญญาเอกภายใน 3 ปีนับแตํวันที่
ส าเร็จการศึกษา หากไมํส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํง
ผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายในระยะเวลา 7 ปีนับตั้งแตํวันที่ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาโท หาก
ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ 
ภายในระยะเวลา 7 ปีนับแตํส าเร็จการศึกษา 

กรณีลาศึกษาตํอระดับปริญญาเอก แตํไมํส าเร็จการศึกษา ให๎ถือวํา
สิ้นสุดสัญญาจ๎างในวันที่ครบก าหนดเวลาที่ได๎รับอนุมัติให๎ลาศึกษา หากส าเร็จการศึกษาระดับชั้น
ปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายในระยะเวลา 7 ปีนับแตํ
ส าเร็จการศึกษา 

2. ผู๎ที่บรรจุและแตํงตั้งโดยใช๎คุณวุฒิระดับปริญญาโท หรือเทียบเทํา 
ต๎องลาศึกษาตํอระดับปริญญาเอกภายใน 3 ปีนับแตํวันที่บรรจุและแตํงตั้ง 

กรณีลาศึกษาตํอในระดับปริญญาเอกตามระยะเวลาที่ก าหนดตาม
วรรคหนึ่งแล๎ว แตํไมํส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรที่ก าหนด ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํง
ผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายในระยะเวลา 7 ปีนับตั้งแตํวันที่ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาโท หาก
ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญาเอก ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ 
ภายในระยะเวลา 7 ปีนับแตํส าเร็จการศึกษา 
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3. ผู๎ที่บรรจุและแตํงตั้งโดยใช๎คุณวุฒิระดับปริญญาเอก หรือเทียบเทํา
ต๎องได๎รับการแตํงตั้งให๎ด ารงต าแหนํงผู๎ชํวยศาสตราจารย์ ภายในระยะเวลา 7 ปีนับแตํบรรจุและ
แตํงตั้ง 

4.2.2.9 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
แตํทั้งนี้ข๎อบังคับดังกลําวได๎มีการก าหนดให๎การเลื่อนต าแหนํงขั้นทาง

วิชาการภายในระยะเวลาที่ก าหนดเป็นเหตุเลิกจ๎าง เชํนเดียวกับมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ ตามข๎อ 35 
ดังนี้ 

1. อาจารย์ ภายในเวลา 5ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งอาจารย์ หากไม่
สามารถเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มีสิทธิได้รับการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี และเม่ือครบ 7 ปีแล้วยังไม่สามารถข้ึนสู่ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ภายในเวลา 7ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ หากไม่สามารถเลื่อนข้ึนสู่ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มี
สิทธิได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนประจ าปี และเมื่อครบ 9ปีแล้วยังไม่สามารถขึ้นสู่ต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ได ้

3. รองศาสตราจารย์ ภายในเวลา 20ปีนับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งรอง
ศาสตราจารย์ หากไม่สามารถเลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งศาสตราจารย์ได้ ให้ปฏิบัติงานต่ออีก 2 ปีโดยไม่มี
สิทธิได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจ าปี จนกว่าจะได้เลื่อนขึ้นสู่ต าแหน่งศาสตราจารย์ 

 
4.3 วินัยและการควบคุม 

 
แนํนอนวําการท างานรํวมกันหลายๆ คนจ าเป็นต๎องมีกฎกติกาเพ่ือก ากับดูแลให๎

พนักงานแตํละคนในองค์กรมีพฤติกรรมที่อยูํรํวมกันได๎อยํางสงบสุขในรูปแบบของข๎อบังคับในการ
ท างาน หากใครที่มีพฤติกรรมแตกตํางออกไปในลักษณะที่ท าให๎พนักงานคนอ่ืนหรือองค์กรต๎อง
เสียหายจ าเป็นต๎องได๎รับบทลงโทษ 

การตั้งกฎระเบียบขึ้นมาเพ่ือให๎มั่นใจได๎วําพนักงานจะมีพฤติกรรมตามที่ต๎องการ
นอกเหนือไปจากพฤติกรรมตามบรรทัดฐานของทีมที่มีอยูํแล๎ว ตลอดจนเพ่ือปกปูองพนักงานจาก
เหตุการณ์อันตรายจากการท างาน กฎเกณฑ์เงื่อนไขดังกลําวจะถูกก าหนดขึ้นโดยฝุายนายจ๎างและ
ประกาศให๎ลูกจ๎างทุกคนในองค์กรทราบโดยทั่วกัน (French, 2007) 

จากการศึกษาพบวําแตํละมหาวิทยาลัยได๎ก าหนดพฤติกรรมที่ถือวําเป็นการกระท าผิด
วินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล โดยแบํงเป็นพฤติกรรมที่ถือวําเป็นการ
กระท าความผิดวินัยที่ไมํร๎ายแรง เชํนนี้อาจได๎รับโทษโดยการตักเตือน ภาคทัณฑ์ งดบ าเหน็จ หรือตัด
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เงินเดือน และพฤติกรรมที่ถือวําเป็นการกระท าผิดร๎ายแรง เชํนนี้ต๎องได๎รับโทษทางวินัยโดยการปลด
ออก ซึ่งแตํละมหาวิทยาลัยมีการก าหนดพฤติกรรมที่ถือวําผิดวินัยแตกตํางกันในรายละเอียด แตํ
โดยทั่วไปแล๎วพฤติกรรมที่ถือวําเป็นการกระท าผิดวินัยไมํร๎ายแรง เชํน ฝุาฝืนค าสั่งผู๎บังคับบัญชา 
ระเบียบ ข๎อบังคับของมหาวิทยาลัยโดยประมาท และไมํกํอให๎เกิดความเสียหายแกํมหาวิทยาลัย เป็นต๎น 

พฤติกรรมที่ถือวําเป็นการกระท าผิดวินัยอยํางร๎ายแรง ได๎แกํ 
1. จงใจฝุาฝืนค าสั่งผู๎บังคับบัญชา ระเบียบ ข๎อบังคับของมหาวิทยาลัยโดยไมํมีเหตุอันควร 
2. ปฏิบัติหรือละเว๎นการปฏิบัติหน๎าที่ หรือประมาทเลินเลํอจนเป็นเหตุให๎มหาวิทยาลัย

เสียหายแกํมหาวิทยาลัยอยํางร๎ายแรง 
3. ละทิ้งหน๎าที่โดยไมํมีเหตุอันควรเป็นระยะเวลานานพอสมควร 
4. ทุจริตตํอหน๎าที่ เพ่ือให๎ตนเองหรือผู๎อื่นได๎ประโยชน์ที่มิควรได๎ 
5. กระท าความผิดอาญาโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให๎จ าคุก เว๎นแตํเป็นความผิดที่ได๎

กระท าโดยประมาทหรือเป็นความผิดลหุโทษ 
6. คัดลอกผลงานทางวิชาการของผู๎อื่น หรือน าผลงานของผู๎อื่นมาเป็นของตน 
7. การลวงเกินหรือคุกคามทางเพศ หรือการกลั่นแกลง ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่หรือ

ขํมเหงผูรวมปฏิบัติงาน นิสิต หรือผูติดตอมหาวิทยาลัย 
ทั้งนี้  สิ่ งที่ส าคัญในการควบคุมการท างานของพนักงานในมหาวิทยาลัย ได๎แกํ 

กระบวนการพิจารณาตัดสินโทษ ที่ต๎องท าให๎พนักงานรู๎สึกวําได๎รับความเป็นธรรม พนักงานจึงจะเกิด
การยอมรับและปฏิบัติตาม จากการศึกษาพบวําโดยรวมแล๎วแตํละมหาวิทยาลัยมีแนวทางการ
พิจารณาคล๎ายคลึงกัน ดังนี้ 

 
4.3.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

กลําวถึงวินัยและการรักษาวินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล๎าธนบุรี พ.ศ. 2550 หมวดที่ 6ก าหนดโทษทางวินัยมี 4 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลด
เงินเดือน ปลดออก 

ข๎อ 47 วํา หากพนักงานที่ถูกกลําวหาวํากระท าความผิดอยํางร๎ายแรง ถ๎า
อธิการบดีเห็นวําควรสอบสวนให๎อธิการบดีตั้งคณะกรรมการขึ้นสอบสวน แตํหากเห็นวําไมํจ าเป็นให๎
อธิการบดีสั่งปลดออกได๎เลย 

ข๎อ 49 พนักงานที่ถูกกลําวหาวํากระท าความผิดร๎ายแรงจนถูกสั่งพักงานเพ่ือรอ
ผลการสอบสวน หรือผลการพิจารณาคดี หากภายหลังการสอบสวนหรือพิพากษาชี้วําพนักงานไมํมี
ความผิด หรือไมํถึงกับต๎องถูกลงโทษปลดออกและไมํมีกรณีต๎องออกจากงานด๎วยเหตุอ่ืน ให๎อธิการบดี
สั่งให๎ผู๎นั้นกลับเข๎าท างานในต าแหนํงเดิม 
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ตํอมาในปี พ.ศ. 2559 ได๎มีการแก๎ไขข๎อบังคับดังกลําวในข๎อ 46 ระบุวํากรณีที่
พนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดไมํร๎ายแรง ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งลงโทษภาคภัณฑ์ ตัดเงินเดือน 
หรือลดเงินเดือนให๎เหมาะสมกับความผิด แตํในกรณีที่ท าความผิดเล็กน๎อย ถ๎าผู๎บั งคับบัญชาเห็นวํามี
เหตุอันควร จะงดโทษโดยวํากลําวตักเตือน หรือท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือไว๎กํอนก็ได๎ 

อีกท้ังในตอนท๎ายของข๎อบังคับได๎มีการก าหนดให๎สิทธิพนักงานที่โดนลงโทษทาง
วินัย โดยพนักงานที่คิดวําตนเองไมํได๎รับความเป็นธรรมสามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษตํอคณะกรรมการ
อุทธรณ์และร๎องทุกข์ ซึ่งประกอบไปด๎วยผู๎บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ได๎แกํ กรรมการสภา
มหาวิทยาลัย รองอธิการบดี คณบดี และบุคคลภายนอกผู๎ทรงคุณวุฒิ โดยการวินิจฉัยอุทธรณ์ใช๎หลัก
เสียงข๎างมาก โดยมีขั้นตอนดังตํอไปนี้ 

1. กรณีอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยไมํร๎ายแรง ได๎แกํ โทษภาคทัณฑ์ งด
บ าเหน็จความชอบหรือตัดเงินเดือน ให๎อุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ภายใน 30 วัน
นับตั้งแตํวันรับทราบค าสั่ง และให๎ค าวินิจฉัยของคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ในชั้นนี้ถือเป็น
ที่สุด 

2. กรณีอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยร๎ายแรง ได๎แกํ โทษปลดออก ให๎อุทธรณ์ตํอ
คณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ภายใน 30 วันนับตั้งแตํวันรับทราบค าสั่ง เมื่อคณะกรรมการ
อุทธรณ์และร๎องทุกข์มีค าวินิจฉัยประการใดแล๎วนั้น ให๎เสนอข๎อวินิจฉัยตํอคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคล เมื่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลวินิจฉัยประการใดให๎ถือเป็นที่สุด 

4.3.2 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ได๎กลําวถึงจรรยาบรรณและวินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดลวําด๎วยการ

บริหารงานบุคคลพนักงาน พ.ศ. 2551 หมวดที่ 8 ก าหนดโทษทางวินัยไว๎ 4 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ 
ตัดเงินเดือน งดการเลื่อนขั้นเงินเดือนในปีที่ถูกลงโทษ และปลดออก 

หากพนักงานกระท าความผิดเล็กน๎อย ผู๎บังคับบัญชาอาจงดโทษและตักเตือน
ด๎วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษรแทนก็ได๎ 

หากพนักงานท าความผิดไมํร๎ายแรงให๎ผู๎บังคับบัญชาลงโทษภาคทัณฑ์ ตัด
เงินเดือน งดการเลื่อนขั้นเงินประจ าปีที่ถูกลงโทษให๎เหมาะสมกับการกระท าความผิด โดยก าหนดให๎
อธิบดีหรือคนที่อธิบดีมอบหมายสอบสวนเพ่ือให๎ได๎ความจริงและความยุติธรรมโดยไมํชักช๎า ภายใน
เวลาไมํเกินสี่สิบห๎าวันนับตั้งแตํได๎รับเรื่อง และต๎องเปิดโอกาสให๎ผู๎ถูกกลําวหาได๎ทราบข๎อกลําวหาและ
ได๎ชี้แจงแก๎ข๎อกลําวหา เว๎นแตํเป็นกรณีที่ความผิดปรากฏชัดแจ๎งจะสั่งลงโทษโดยไมํมีการสอบสวนก็ได๎ 

หากพนักงานท าผิดวินัยร๎ายแรงให๎ลงโทษปลดออก โดยก าหนดให๎อธิบดีแตํงตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน พร๎อมทั้งแจ๎งข๎อกลําวหาและสรุปพยานหลักฐานที่สนับสนุนข๎อกลําวหาเทําที่
มีให๎ผู๎ถูกกลําวหาทราบ และเปิดโอกาสให๎ผู๎ถูกกลําวหาชี้แจงและน าสืบแก๎ข๎อกลําวหา ในระหวําง
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สอบสวนอธิการบดีมีอ านาจสั่งพักงานผู๎ถูกกลําวหาเพื่อรอฟังผลการสอบสวน หากผลสอบสวนวําผู๎นั้น
ไมํได๎กระท าผิด ให๎อธิการบดีสั่งให๎ผู๎นั้นกลับเข๎าท างานในต าแหนํงเดิม 

และได๎มีการรับรองสิทธิของพนักงานในการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยไว๎ใน
หมวด 11 ข๎อ 64 วําให๎พนักงานที่คิดวําตนไมํได๎รับความเป็นธรรมจากค าสั่งลงโทษทางวินัย มีสิทธิ
อุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ ภายในสามสิบวันนับตั้งแตํวันที่ได๎รับแจ๎งค าสั่ง 

4.3.3 มหาวิทยาลัยบูรพา 
ได๎กลําวถึงการด าเนินการทางวินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยบูรพา หมวดที่ 8

วําโทษทางวินัยมี 5 สถาน ประกอบด๎วย ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออก และไลํออก
และได๎ก าหนดแนวทางการลงโทษวํา หากพนักงานหรือลูกจ๎างถูกกลําวหาวํากระท าผิดวินัยโดยมี
หลักฐานตามสมควร ให๎ผู๎บังคับบัญชาด าเนินการทางวินัยอยํางรวดเร็ว สํวนหลักเกณฑ์และวิธีการให๎
เป็นไปตามท่ี ก.บ.บ. ก าหนด ในระหวํางการด าเนินการทางวินัย ผู๎บังคับบัญชาอาจสั่งพักงาน หรือสั่ง
ให๎ออกจากงานไว๎กํอนก็ได๎ 

หากพนักงานลูกจ๎างกระท าความผิดเล็กน๎อย ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งภาคทัณฑ์ 
หากพนักงานลูกจ๎างกระท าความผิดไมํร๎ายแรง ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งลงโทษตัด

เงินเดือน หรือลดเงินเดือน 
หากพนักงานลูกจ๎างกระท าความผิดร๎ายแรง ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออก

หรือไลํออกตามความร๎ายแรงแหํงกรณ ี
หากผลการด าเนินการทางวินัยปรากฏวําพนักงานหรือลูกจ๎างที่ถูกกลําวหา

กระท าผิดวินัย ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ส าหรับกรณีความผิดเล็กน๎อย ตัดเงินเดือน หรือ
ลดเงินเดือนส าหรับกรณีผิดวินัยอยํางไมํร๎ายแรง และสั่งปลดออกส าหรับกรณีผิดวินัยอยํางร๎ายแรง 

และได๎ให๎สิทธิพนักงานและลูกจ๎างผู๎ที่ถูกสั่งลงโทษหรือถูกสั่งให๎ออกมีสิทธิ
อุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ ภายในสามสิบวันนับแตํวันได๎รับทราบค าสั่ง 

4.3.4 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ได๎กลําวถึงวินัยและการรักษาวินัยไว๎ในข๎อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย หมวด

ที่ 10 วําโทษทางวินัยมี 5 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน ให๎ออก และไลํออก 
หากพนักงานมหาวิทยาลัยกระท าความผิดเล็กนอย อาจงดโทษและตักเตือน 

ดวยวาจา หรือเปนลายลักษณอักษรก็ได 
แตํหากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาหรือความปรากฏตอผูบังคับ

บัญชาวาได กระท าผิดวินัยไมรายแรงใหผูบังคับบัญชาสอบสวนและสั่งลงโทษตามควรแกกรณ ี
หากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาหรือความปรากฏตอผูบังคับ

บัญชาวาไดกระท าผิดวินัยอยางรายแรงใหผูบังคับบัญชาเสนอเรื่องตามล าดับชั้นไปยังอธิการบดี เพ่ือ
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พิจารณาสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจ านวน 3 ถึง 5 คน ท าหนาที่สอบสวนและรายงานผลการสอบสวน
นั้นตอคณะกรรมการบริหาร เมื่อคณะกรรมการบริหารพิจารณาและมีมติเปนประการใดแลวให
อธิการบดีสั่งการ ตามนั้น 

ในระหวางที่พนักงานมหาวิทยาลัยถูกสอบสวนความผิดทางวินัยอยางรายแรง 
อธิการบดีอาจสั่งพักงานไวกอนก็ได แตทั้งนี้หากผลการสอบสวนปรากฏวาผูนั้นมิไดกระท าผิดวินัย 
อยางรายแรงใหไดรับเงินเดือน เงินประจ าต าแหนง และเงินคาตอบแทนพิเศษในระหวางที่ถูกสั่งพัก
งานดวย 

พร๎อมกันนี้ หากพนักงานรู๎สึกวําตนไมํได๎รับความยุติธรรมในการพิจารณาลงโทษ
ทางวินัย มีสิทธิ อุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์ได๎ภายใน 30 วันนับจากได๎รับค าสั่ ง ให
คณะกรรมการอุทธรณพิจารณาเรื่องอุทธรณหรือรองทุกขใหแลวเสร็จภายในเกาสิบวันนับแตวันที่ได
รับเรื่อง เวนแตมีเหตุผลและความจ าเปน สภามหาวิทยาลัยอาจขยายเวลาการพิจารณาออกไปอีกได
ไมเกินเกาสิบวัน เมื่อคณะกรรมการอุทธรณวินิจฉัยเปนประการใดแลวใหอธิการบดี หัวหนาสวนงาน 
หรือ คณะกรรมการที่มีอ านาจหนาที่ในเรื่องดังกลาวสั่งการและด าเนินการใหเปนไปตามนั้น 

4.3.5 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
กลําวถึงวินัยและการรักษาวินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ หมวดที่ 6 

วําโทษทางวินัยมี 4 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ปลดออก และไลํออกกรณีที่ผู๎บังคับบัญชา
เห็นวําเป็นเพียงความผิดเล็กน๎อย จะงดโทษโดยวํากลําวตักเตือน หรือให๎ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือไว๎
กํอนก็ได๎ 

กรณีท่ีพนักงานกระท าความผิดไมํร๎ายแรง ให๎ผู๎บังคับบัญชาสั่งภาคทัณฑ์ หรือตัด
เงินเดือน โดยพิจารณาให๎เหมาะสมกับความผิด ทั้งนี้กํอนจะลงโทษผู๎บังคับบัญชาต๎องแจ๎งข๎อกลําวหา
โดยแสดงข๎อเท็จจริงอยํางเพียงพอ และให๎โอกาสผู๎ถูกกลําวหาแก๎ข๎อกลําวหาและชี้แจงพยานหลักฐาน
ของตนเพ่ือประกอบการพิจารณาด๎วย 

กรณีที่พนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดทางวินัยอยํางร๎ายแรง ให๎
อธิการบดีแตํงตั้งคณะกรรมการขึ้นสอบสวนโดยไมํชักช๎า เว๎นแตํผู๎ถูกกลําวหาได๎ให๎ถ๎อยค าสารภาพเป็น
ลายลักษณ์อักษร ผู๎บังคับบัญชาจะลงโทษโดยไมํสอบสวนก็ได๎ เมื่อสอบสวนเสร็จแล๎วให๎รายงานผล
การสอบสวนตํออธิการบดีเพ่ือพิจารณา ระหวํางนั้นให๎อธิการบดีสั่งพักงานผู๎ถูกกลําวหาเพ่ือรอฟัง
ผลได๎ แตํหากภายหลังผลการสอบสวนปรากฏวําผู๎ถูกกลําวหาไมํได๎กระท าความผิด หรือกระท า
ความผิดแตํไมํถึงกับต๎องถูกลงโทษปลดออกหรือไลํออก ให๎อธิการบดีสั่งให๎ผู๎นั้นกลับเข๎าปฏิบัติงานใน
ต าแหนํงเดิม 

และมหาวิทยาลัยได๎ให๎สิทธิผู๎ถูกกลําวหาที่ไมํพอใจในค าตัดสินอุทธรณ์ตํอ
คณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ 
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4.3.6 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
ข๎อบังคับสถาบันเทคโนโลยีเจ๎าคุณทหารลาดกระบังวําด๎วย วินัย หลักเกณฑ์ 

วิธีการและเงื่อนไขการสอบสวนพิจารณาและสั่งลงโทษทางวินัย พ.ศ. 2552 เมื่อมีการกลําวหา หรือ
กรณีเป็นที่นําสงสัยวําพนักงานกระท าผิดวินัย ให๎ผู๎บังคับบัญชารายงานตํออธิการบดีทราบโดยเร็ว เมื่อ
อธิการบดีได๎รับรายงานแล๎ว ให๎สั่งให๎พิจารณาสืบสวนโดยเร็วหรือพิจารณาในเบื้องต๎นวํา กรณีมีมูล
ควรกลําวหาวําผู๎นั้นกระท าความผิดหรือไมํ หากไมํมีมูลก็ให๎ยุติเรื่องได๎ แตํหากมีมูล และความผิดนั้น
มิใชํความผิดวินัยร๎ายแรง และได๎มีการแจ๎งข๎อกลําวหาและแสดงพยานหลักฐานให๎ผู๎ถูกกลําวหาทราบ 
พร๎อมรับฟังค าชี้แจงของผู๎ถูกกลําวหา (ถ๎ามี) แล๎ว และอธิการบดีเห็นวําผู๎ถูกกลําวหากระท าความผิด
จริง หรือเป็นการกระท าชัดแจ๎ง จะสั่งลงโทษโดยไมํตั้งคณะกรรมการสอบสวนก็ได๎ 

แตํหากกรณีมีมูลวําผู๎ถูกกลําวหาได๎ท ากระท าความผิดวินัยอยํางร๎ายแรง ให๎
อธิการบดีแตํงตั้งคณะกรรมการสอบสวน และต๎องมีการแจ๎งข๎อกลําวหาและสรุปพยานหลักฐานให๎ผู๎
ถูกกลําวหาทราบ พร๎อมทั้งรับฟังค าชี้แจงของผู๎ถูกกลําวหา 

ส าหรับการกระท าความผิดวินัยไมํร๎ายแรงให๎อธิการบดีสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัด
เงินเดือน หรือลดเงินเดือนตามความเหมาะสมหากเป็นการกระท าความผิดร๎ายแรงให๎ลงโทษปลดออก
หรือไลํออกตามความเหมาะสม 

4.3.7 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
กลําวถึงการด าเนินการทางวินัยไว๎ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ หมวด

ที่ 10 วําวําโทษทางวินัยมี 5 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออก ไลํออก 
เมื่อพนักงานผู๎ใดถูกกลําวหาโดยมีหลักฐานพอสมควรวํากระท าความผิดวินัยให๎

ผู๎บังคับบัญชาตั้งคณะกรรมการสอบสวนโดยพลัน และต๎องสอบสวนให๎เสร็จโดยไมํชักช๎า เว๎นแตํเป็น
กรณีที่มิใชํความผิดร๎ายแรง หรือเป็นความผิดที่ปรากฏชัดแจ๎ง จะไมํตั้งคณะกรรมการสอบสวนก็ได๎ 
หากผลปรากฏวําผู๎ถูกสอบสวนกระท าผิดจริงให๎อธิการบดีลงโทษตามสมควรแกํกรณี 

หากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดทางวินัยอยํางร๎ายแรง หรือถูกฟูอง
เป็นคดีอาญา เว๎นแตํเป็นความผิดที่กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ อธิการบดีมีอ านาจสั่งพัก
งานผู๎ถูกกลําวหาเพื่อรอฟังผลได๎ แตํหากภายหลังผลการสอบสวนปรากฏวําผู๎ถูกกลําวหาไมํได๎กระท า
ความผิด หรือกระท าความผิดแตํไมํถึงกับต๎องถูกลงโทษปลดออกหรือไลํออก ให๎อธิการบดีสั่งให๎ผู๎นั้น
กลับเข๎าปฏิบัติงานในต าแหนํงเดิม และให๎ได๎รับคําจ๎าง เงินประจ าต าแหนํง และเงินคําตอบแทนพิเศษ
ในระหวํางที่ถูกสั่งพักงานด๎วย 

หากพนักงานรู๎สึกวําตนไมํได๎รับความยุติธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัย มี
สิทธิอุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ได๎ภายใน 30 วันนับจากได๎รับค าสั่ง 
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4.3.8 มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
กลําวถึงวินัย จรรยาบรรณ การด าเนินการทางวินัยและจรรยาบรรณไว๎ใน

ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยขอนแกํน พ.ศ. 2558 หมวดที่ 6วําโทษทางวินัยมี 5 สถาน ได๎แกํ ภาคทัณฑ์ ตัด
เงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออก ไลํออก 

เมื่อพนักงานผู๎ใดถูกกลําวหาโดยมีหลักฐานพอสมควรวํากระท าความผิดวินัยให๎
ผู๎บังคับบัญชาตั้งคณะกรรมการสอบสวนโดยพลัน และต๎องสอบสวนให๎เสร็จโดยไมํชักช๎า เว๎นแตํเป็น
กรณีที่มิใชํความผิดร๎ายแรง หรือเป็นความผิดที่ปรากฏชัดแจ๎ง จะไมํตั้งคณะกรรมการสอบสวนก็ได๎
หากผลปรากฏวําผู๎ถูกสอบสวนกระท าผิดจริงให๎อธิการบดีลงโทษตามสมควรแกํกรณี 

ระหวํางการสอบสวนผู๎บังคับบัญชาจะสั่งพักงาน หรือให๎ออกจากงานไว๎กํอนก็ได๎ 
ผู๎ที่ถูกสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออกหรือไลํออก มี

สิทธิอุทธรณ์ตํอ ก.อ.พ.ร. หรือ ก.พ.อ. ได๎ภายในสามสิบวันนับแตํวันที่ได๎รับแจ๎งค าสั่ง การพิจารณา
อุทธรณ์ให๎ ก.อ.พ.ร. หรือ ก.พ.อ. ด าเนินการให๎แล๎วเสร็จภายในระยะเวลาไมํเกินเก๎าสิบวัน 

หากผู๎อุทธรณ์ไมํพอใจค าวินิจฉัยของ ก.อ.พ.ร. หรือ ก.พ.อ. ให๎มีสิทธิฟูองตํอศาล
ปกครอง 

4.3.9 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์วําด๎วยการด าเนินการทางวินัย การ

อุทธรณ์ และการร๎องทุกข์ ก าหนดวําข๎าราชการผู๎ใดมีกรณีถูกกลําวหาโดยมีหลักฐานตามสมควรวําได๎
กระท าผิดวินัย หรือความปรากฏตํอผู๎บังคับบัญชาวําข๎าราชการผู๎ใดกระท าผิดวินัย ให๎ผู๎บังคับบัญชา
แตํงตั้งคณะกรรมการสอบสวนโดยพลัน เว๎นแตํกรณีเป็นการกระท าผิดวินัยที่มิใชํความผิดวินัยอยําง
ร๎ายแรง หรือเป็นกรณีความผิดที่ปรากฏชัดแจ๎งตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด จะไมํแตํงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนก็ได๎ และไมํวําในกรณีใด ๆ ต๎องให๎ผู๎ถูกกลําวหาได๎มีโอกาสโต๎แย๎งหรือชี้แจงแก๎ข๎อกลําวหา
และแสดงพยานหลักฐานของตนได๎ ให๎คณะกรรมการสอบสวนท าการสอบสวนให๎แล๎วเสร็จโดยไมํ
ชักช๎า 

คณะกรรมการสอบสวนมีหน๎าที่สอบสวนตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และระยะเวลา
ที่ก าหนดในข๎อบังคับนี้ เพ่ือแสวงหาความจริงในเรื่องที่กลําวหา และดูแลให๎เกิดความยุติธรรมตลอด
กระบวนการสอบสวน ในการนี้ให๎คณะกรรมการสอบสวนรวบรวมประวัติและความประพฤติของผู๎ถูก
กลําวหาที่เกี่ยวข๎องกับเรื่องที่กลําวหาเทําที่จ าเป็นเพ่ือประกอบการพิจารณาและจัดท าบันทึกการ
ประชุมไว๎ทุกครั้งที่มีการสอบสวนด๎วย 

ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนพิจารณาเห็นวํามีเหตุผลและความจ าเป็นที่ควร
ให๎ผู๎ถูกกลําวหาพักราชการ หรือให๎ออกจากราชการไว๎กํอน ให๎คณะกรรมการสอบสวนเสนอความเห็น
ไปยัง อธิการบดีเพ่ือพิจารณาสั่งการ 
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การอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ให๎อุทธรณ์
ตํอ ก.อ.ม. ภายในสามสิบวันนับแตํวันได๎รับแจ๎งค าสั่งลงโทษ 

4.3.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วําด๎วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ข๎อ 52 ก าหนดวําพนักงานที่รู๎สึกวําตนไมํได๎รับความเป็นธรรมจากค าสั่ง
ลงโทษทางวินัย ให๎อุทธรณ์ตํอคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ได๎ภายในสามสิบวันนับตั้งแตํวันที่
ได๎รับแจ๎งค าสั่ง 

ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วําด๎วยวินัยและการด าเนินการทางวินัย
ของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ข๎อ 14 เมื่อมีการกลําวหา หรือกรณีเป็นที่นําสงสัยวําพนักงาน
กระท าผิดวินัย ให๎ผู๎บังคับบัญชารายงานตํออธิการบดีทราบโดยเร็ว เมื่ออธิการบดีได๎ รับรายงานแล๎ว 
ให๎สั่งให๎พิจารณาสืบสวนโดยเร็วหรือพิจารณาในเบื้องต๎นวํา กรณีมีมูลควรกลําวหาวําผู๎นั้นกระท า
ความผิดหรือไมํ หากไมํมีมูลก็ให๎ยุติเรื่องได๎ แตํหากมีมูล และความผิดนั้นมิใชํความผิดวินัยร๎ายแรง 
และได๎มีการแจ๎งข๎อกลําวหาและแสดงพยานหลักฐานให๎ผู๎ถูกกลําวหาทราบ พร๎อมรับฟังค าชี้แจงของผู๎
ถูกกลําวหา (ถ๎ามี) แล๎ว และอธิการบดีเห็นวําผู๎ถูกกลําวหากระท าความผิดจริง หรือเป็นการกระท าชัด
แจ๎ง จะสั่งลงโทษโดยไมํตั้งคณะกรรมการสอบสวนก็ได๎ 

แตํหากกรณีมีมูลวําผู๎ถูกกลําวหาได๎ท ากระท าความผิดวินัยอยํางร๎ายแรง ให๎
อธิการบดีแตํงตั้งคณะกรรมการสอบสวน และต๎องมีการแจ๎งข๎อกลําวหาและสรุปพยานหลักฐานให๎ผู๎
ถูกกลําวหาทราบ พร๎อมทั้งรับฟังค าชี้แจงของผู๎ถูกกลําวหา 

ส าหรับการกระท าความผิดวินัยไมํร๎ายแรงให๎อธิการบดีสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัด
เงินเดือน หรือลดเงินเดือนตามความเหมาะสมหากเป็นการกระท าความผิดร๎ายแรงให๎ลงโทษปลดออก
หรือไลํออกตามความเหมาะสม 

 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.2 กระบวนการพิจารณาโทษทางวินัย 
 

ความผิดวินยัไมร่้ายแรง 

ความผิดวินยัร้ายแรง 

ตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนและตดัสิน 

แจ้งผลการพิจารณา 

อุทธรณ์ต่อคณะกรรมการ
อุทธรณ์และร้องทุกข์ 

ตัดสิน 

ช้ีแจงและแสดงพยานหลักฐาน 
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ตารางที่ 4.6 
 
แสดงโครงสร้างคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ 

มหาวิทยาลยั ประธานคณะกรรมการฯ เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล๎าธนบุรี 
 

กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ
แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 

 รองอธิการบด ี
คณบดีหรือเทียบเทําทีไ่ดร๎ับการคดัเลือก 
พนักงานของมหาวิทยาลัยที่ไดร๎ับคัดเลือก 
ผู๎ทรงคุณวุฒิจากภายนอกท่ีได๎รับคัดเลือก 

มหาวิทยาลัยมหิดล กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ
แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 

 พนักงานมหาวิทยาลัยต าแหนํงผู๎บริหาร 
สมาชิกสภาคณาจารย ์

ข๎าราชการต าแหนํงวิชาการและต าแหนํงทั่วไป 
พนักงานมหาวิทยาลัยต าแหนํงวิชาการและสนับสนุน 

ลูกจ๎าง 
ผู๎ทรงคุณวุฒิภายนอกท่ีมีประสบการณด์๎านการบริหาร และ/หรือ

กระบวนการยตุิธรรม 
มหาวิทยาลัยบูรพา กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ

แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 
 รองอธิการบด ี

หัวหน๎าสํวนงาน 
พนักงานลูกจ๎างท่ีด ารงต าแหนํงอาจารย์ประจ า 

พนักงานลูกจ๎างท่ีมิไดด๎ ารงต าแหนงํอาจารย์ประจ า 
ข๎าราชการพลเรือน 

ผู๎ทรงคุณวุฒิด๎านกฎหมายและบรหิารองค์กร 
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ตารางที่ 4.6  
 
แสดงโครงสร้างคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ (ต่อ) 

มหาวิทยาลยั ประธานคณะกรรมการฯ เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ

แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 
นิติกรหรือผู๎มีความรู๎ทาง

กฎหมาย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านกฎหมาย 

ผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารงานบุคคล 
พนักงานสายวิชาการ 

พนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ

แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 
ผู๎อ านวยการกองกฎหมาย 
ส านักงานมหาวิทยาลัย 

กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทคณาจารย์ประจ าและที่มิใชํ
คณาจารย์ประจ าที่ได๎รับมอบหมาย 

ข๎าราชการวิชาการหรือพนักงานสายวิชาการและข๎าราชการทั่วไป
หรือพนักงานสายปฏบิัติการ 

ผู๎ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ด๎านการบริหารการศึกษา 
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกด้านกฎหมาย ด้านบริหารงานบุคคลหรือ

บริหารองค์กร 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบงั2 

นายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบัน
ผู๎ทรงคุณวุฒิ 

หัวหน๎าหนํวยงานภายใน
ส านักอธิการบดีทีร่ับผดิชอบ

งานกฎหมาย 

ผู๎แทนส านักงานอัยการสูงสดุ 
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกด้านกฎหมาย ด้านบริหารงานบุคคลหรือ

บริหารองค์กร 

                                           
2ข๎อบังคับสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคณุทหารลาดกระบังวาํด๎วยการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2554  
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ตารางที่ 4.6  
 
แสดงโครงสร้างคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ (ต่อ) 

มหาวิทยาลยั ประธานคณะกรรมการฯ เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ

แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 
 ผู๎บริหารของมหาวิทยาลัยที่ได๎รับคัดเลือก 

ข๎าราชการหรือพนักงานสายวิชาการ 
ข๎าราชการหรือพนักงานสายปฏิบตัิการ 

ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกด้านกฎหมาย ด้านบริหารงานบุคคลหรือ
บริหารองค์กร 

มหาวิทยาลัยขอนแกํน กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ
แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 

หัวหน๎าหนํวยงานที่
รับผิดชอบการบริหารงาน

บุคคล 

ผู๎ทรงคุณวุฒิ 
รองอธิการบด ี

กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎แทนประเภทวิชาการ 
กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎แทนประเภทสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์3 กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ
แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 

รองอธิการบดีที่ไดร๎ับเลือก 
ผู๎อ านวยการส านักนิติการ
และหัวหน๎างานวินัยและ

สอบสวนเป็นรองเลขานุการ 

ข๎าราชการวิชาการหรือพนักงานสายวิชาการ 
ข๎าราชการทั่วไปหรือพนักงานสายปฏิบัติการ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

                                           
3ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์วําด๎วยการด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ และร๎องทุกข์ พ.ศ. 2551 
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ตารางที่ 4.6  
 
แสดงโครงสร้างคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ (ต่อ) 

มหาวิทยาลยั ประธานคณะกรรมการฯ เลขาคณะกรรมการฯ กรรมการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์4 กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู๎ทรงคณุวุฒิซึ่งไดร๎ับ

แตํงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย 
หัวหน๎างานวินัยและนติิการ รองอธิการบดีที่ไดร๎ับคัดเลือก 

คณบดีหรือเทียบเทําทีไ่ดร๎ับคัดเลอืก 
ข๎าราชการวิชาการหรือพนักงานสายวิชาการ 
ข๎าราชการทั่วไปหรือพนักงานสายปฏิบัติการ 

ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกด้านกฎหมาย ด้านบริหารงานบุคคลหรือ
บริหารองค์กร 

 
 

                                           
4ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร์วําด๎วยการอุทธรณ์และร๎องทกุข์ พ.ศ. 2551 
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4.4 ค่าตอบแทน 
 

 คําตอบแทนคือสิ่งที่นายจ๎างมอบให๎แกํลูกจ๎างเพ่ือตอบแทนการท างาน โดยค าวํา
คําตอบแทนนั้นเป็นค าที่มีความหมายกว๎างหมายรวมถึงคําตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ได๎แกํ คําจ๎าง 
เงินเดือน และคําตอบแทนที่ไมํเป็นตัวเงิน ได๎แกํ สวัสดิการตํางๆ นอกจากจะให๎เพ่ือตอบแทนการ
ท างานแล๎ว คําตอบแทนเหลํานี้ยังเป็นปัจจัยส าคัญที่จะดึงดูดคนท่ีมีความสามารถให๎เข๎ามาเป็นสมาชิก
ขององค์กร เป็นแรงกระตุ๎นให๎พนักงานเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และยังใช๎รักษาคนที่มี
ความสามารถให๎อยูํกับองค์กรตํอไปได๎นาน โดยมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของแตํละ
มหาวิทยาลัยเป็นผู๎ก าหนดโดยออกเป็นประกาศ 
 

4.4.1 ค่าจ้าง 
ผู๎วิจัยจึงได๎ท าการศึกษาเปรียบเทียบคําจ๎างส าหรับต าแหนํงพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการ ดังนี้ 
1. มหาวิทยาลัยมหิดล ก าหนดอัตราคําจ๎าง โดยพิจารณาตามวุฒิการศึกษาของ

พนักงาน 
 
ตารางที่ 4.7 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยมหิดล 

คุณวุฒิท่ี ก.พ. และ ก.ม. ได้รับรองไว้แล้ว 
อัตราเงินเดือนพนักงานฯ บาท) 

ขั้นต่ า ขั้นสูง 

ปริญญาเอก หรือเทียบเทํา 28,500 150,000 
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2. มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
ตารางที่ 4.8 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยบูรพา 

วุฒิ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ 

 ขั้นต้น ขั้นสูง ขั้นต้น ขั้นสูง ขั้นต้น ขั้นสูง ขั้นต้น ขั้นสูง 
1. ปริญญาตรี 13,650        
2. ปริญญาโท 15,750 52,500 28,350 78,750 39,900 89,250 52,500 115,500 
3. ปริญญาเอก 23,100        
         

 
3. สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบังก าหนดอัตราคําจ๎าง

โดยพิจารณาจากต าแหนํงทางวิชาการเป็นเกณฑ์ 
 
ตารางที่ 4.9 
 
อัตราค่าจ้างของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

ระดับ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ 
ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง 

11       50,120 96,510 
9-10       34,850 89,660 
10     42,830 89,660   
9     34,850 75,830   

7-8     23,120 34,850   
8   28,370 71,180     

6-7   18,800 28,370     

 
  



Ref. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZURef. code: 25595802036128SZU

 

 

106 

106 

4. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 
ตารางที่ 4.10 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

ต าแหนํง ขั้นต่ า (บาท) ขั้นสูง (บาท) 

อาจารย์ วุฒิปริญญาตรี 15,540 44,000 

วุฒิปริญญาโท 21,420 
วุฒิปริญญาเอก 28,920 

ผู๎ชํวยศาสตราจารย์  - 65,000 

รองศาสตราจารย์  - 80,000 
ศาสตราจารย์  - 110,000 

ศาสตราจารย์รับเงินเดือนอันดับสูง   130,000 

 
5. มหาวิทยาลัยขอนแกํน ก าหนดคําจ๎างโดยค านึงถึงต าแหนํงของพนักงาน โดย

ใช๎อัตราคําจ๎างแรกเข๎าเป็นอัตราคําจ๎างขั้นต่ า ซึ่งอัตราคําจ๎างแรกเข๎านี้ค านึงถึงคุณวุฒิของพนักงาน
เป็นเกณฑ์ 
 
ตารางที่ 4.11 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ต าแหนํง ขั้นต่ า (บาท) ขั้นสูง (บาท) 

 วุฒิปริญญาเอก 30,000 59,450 

ผู๎ชํวยศาสตราจารย์  - 81,140 

รองศาสตราจารย์  - 95,940 

ศาสตราจารย์  - 101,340 

ศาสตราจารย์รับเงินเดือนขั้นสูง  - 104,720 
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6. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ก าหนดอัตราคําจ๎างโดยอาศัยวุฒิการศึกษาเป็น
เกณฑ์ข้ันต่ า และต าแหนํงเป็นเกณฑ์ข้ันสูงเชํนเดียวกับมหาวิทยาลัยขอนแกํน 
 
ตารางที่ 4.12 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ต าแหนํง ขั้นต่ า (บาท) ขั้นสูง (บาท) 

อาจารย์ วุฒิปริญญาตรี 17,520 54,050 
วุฒิปริญญาโท 23,720 

วุฒิปริญญาเอก 32,300 
ผู๎ชํวยศาสตราจารย์  - 71,470 

รองศาสตราจารย์  - 86,480 

ศาสตราจารย์  - 112,300 
ศาสตราจารย์รับเงินเดือนอันดับสูง   127,810 

 
7. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 
ตารางที่ 4.13 
 
อัตราค่าจ้างของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ต าแหนํง ขั้นต่ า (บาท) ขั้นสูง (บาท) 

อาจารย์ วุฒิปริญญาตรี 19,950 52,830 
วุฒิปริญญาโท 24,600 

วุฒิปริญญาเอก 30,000 

ผู๎ชํวยศาสตราจารย์  - 74,740 
รองศาสตราจารย์  - 95,940 

ศาสตราจารย์  - 101,340 
 
จากข๎อมูลข๎างต๎นพบวําผู๎วิจัยไมํสามารถเข๎าถึงข๎อมูลอัตราคําจ๎างต าแหนํง

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุรี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ 
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ตารางที่ 4.14 
 
เปรียบเทียบค่าจ้างของพนักงานสายวิชาการแต่ละมหาวิทยาลัย 
 

มหาวิทยาลัย 
อาจารย์ ผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ 

ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นสูง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล๎าธนบุรี 

- - - - - - - - 

มหาวิทยาลัยมหิดล1 ขั้นต่ าวุฒิปริญญาเอก ขั้นสูงวุฒิปริญญาเอก 

28,500 150,000 

มหาวิทยาลัยบูรพา 23,100 52,500 28,350 78,750 39,900 89,250 52,500 115,500 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย - - - - - - - - 
มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ - - - - - - - - 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล๎าเจา๎คุณทหาร
ลาดกระบัง2 

  23,585 49,775 33,600 66,780 42,485 93,085 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ 28,920 44,000  65,000  80,000  110,000 
มหาวิทยาลยัขอนแกํน 29,400 59,450 29,400 81,140 29,400 95,940 29,400 101,340 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์ 32,300 54,050  71,470  86,480  112,300 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์ 30,000   74,740  95,940  101,340 

 
4.4.2 สวัสดิการ 

นอกเหนือจากคําจ๎างแล๎ว ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล
ยังได๎ก าหนดให๎พนักงานของมหาวิทยาลัยได๎รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์บางประการ โดยทั่วไปแตํ
ละมหาวิทยาลัยให๎สวัสดิการขั้นพ้ืนฐานดูแลพนักงานอยูํแล๎ว ได๎แกํ สวัสดิการเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล สิทธิประโยชน์จากการเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินชํวยเหลือกรณีเจ็บปุวย 
ได๎รับอุบัติเหตุ หรือถึงแกํความตายอันเนื่องมาจากการท างาน แม๎วําสวัสดิการดังกลําวจะเพียงพอ
ตามที่กฎหมายก าหนดแล๎ว แตํหากมหาวิทยาลัยมีสวัสดิการอ่ืนที่นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดก็
สามารถดึงดูดคนที่มีความสามารถ และยังชํวยรักษาพนักงานเดิมให๎รู๎สึกรักและผูกพันกับองค์กร ไมํให๎

                                           
1มหาวิทยาลยัมหิดลไมํมีการก าหนดอัตราเงินเดือนข้ันสูงขั้นต่ าแยกตามต าแหนํงวิชาการ 
2คําเฉลี่ย 
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ลาออกไปอยูํกับมหาวิทยาลัยที่ให๎สวัสดิการมากกวํา จากการศึกษาพบวํามีบางมหาวิทยาลัยที่ให๎
สวัสดิการที่ครอบคลุมมากกวําที่อ่ืน โดยนอกจากจะคลอบคลุมตัวพนักงานแล๎ว ยังคลอบคลุมไปถึง
สมาชิกในครอบครัวของพนักงานด๎วย 

ผู๎วิจัยได๎ศึกษาสวัสดิการที่แตํละมหาวิทยาลัยมอบให๎พนักงาน ซึ่งปรากฏอยูํใน
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล และเว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.15 
 
เปรียบเทียบสวัสดิการของแต่ละมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั 

คํา
รัก

ษา
พย

าบ
าล

พนั
กง

าน
 

คํา
รัก

ษา
พย

าบ
าล

คร
อบ

คร
ัว 

เงิน
สง

เค
รา

ะห
์กร

ณีเ
สีย

ชีวิ
ต 

เงิน
ชํว

ยเ
หล

ืออุ
บัต

ิเห
ตุจ

าก
กา

รท
 าง

าน
 

เงิน
ชํว

ยเ
หล

ือก
าร

ศึก
ษา

บตุ
ร 

กอ
งท

ุนส
 าร

อง
เล

ี้ยง
ชีพ

 

ปร
ะก

ันส
ังค

ม 

ที่อ
ยูํอ

าศ
ัย/

ยา
นพ

าห
นะ

 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าธนบุร ี √ √  √ √ √   
มหาวิทยาลยัมหิดล √ √ √   √ √ √ 

มหาวิทยาลยับูรพา √  √ √ √ √ √ √ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย √ √ √ √ √ √ √ √ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ํ √ √ √  √ √ √ √ 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจา๎คุณทหาร
ลาดกระบัง 

√ √   √ √   

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์ √ √ √ √ √ √ √ √ 
มหาวิทยาลยัขอนแกํน √  √  √ √ √ √ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์ √ √ √  √ √ √ √ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์ √  √  √ √ √ √ 
ที่มา: ข๎อมูลจากเว็บไซต์ของสถาบัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจาก
ข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล พบวําแตํละมหาวิทยาลัยมีแนวทางการบริหารที่
คล๎ายคลึงกัน มีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 

5.1 สรุปผลความสอดคล๎องกับกฎหมายคุ๎มครองแรงงาน 
5.1.1 ด๎านการสรรหาและคัดเลือก 

5.1.1.1 คุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการ 
5.1.1.2 วิธีการคัดเลือก 
5.1.1.3 การทดลองงาน 
5.1.1.4 ลักษณะสัญญาจ๎าง 

5.1.2 ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5.1.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
5.1.2.2 การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎าง 

5.1.3 ด๎านการควบคุมการท างาน 
5.1.4 ด๎านคําตอบแทน 

5.1.4.1 คําจ๎าง 
5.1.4.2 สวัสดิการ 

5.2 สรุปผลความสอดคล๎องกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
5.2.1 ด๎านการสรรหาและคัดเลือก 

5.2.1.1 คุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการ 
5.2.1.2 วิธีการคัดเลือก 
5.2.1.3 การทดลองงาน 
5.2.1.4 ลักษณะสัญญาจ๎าง 

5.2.2 ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5.2.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
5.2.2.2 การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎าง 

5.2.3 ด๎านการควบคุมการท างาน 
5.2.4 ด๎านคําตอบแทน 

5.2.4.1 คําจ๎าง 
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5.2.4.2 สวัสดิการ 
5.3 ข๎อจ ากัดการวิจัย 
5.4 ข๎อเสนอแนะ 

5.4.1 ข๎อเสนอแนะในการวิจัยครั้งตํอไป 
5.4.2 ข๎อเสนอแนะทางทฤษฎี 
5.4.3 ข๎อเสนอแนะทางการบริหาร 

5.5 สิ่งที่ได๎เรียนรู๎เกี่ยวกับหัวข๎อท่ีท าวิจัย 
5.6 สิ่งที่ได๎เรียนรู๎เกี่ยวกับกระบวนการวิจัย 
5.7 สิ่งที่ได๎เรียนรู๎เกี่ยวกับตนเอง 

 
5.1 สรุปผลความสอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
 

5.1.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
5.1.1.1 คุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการ 

จากการศึกษาแนวทางการสรรหาและคัดเลือกของแตํละมหาวิทยาลัย
จากข๎อบังคับของมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล สรุปได๎วําแตํละมหาวิทยาลัยมีคุณสมบัติ
ทั่วไปส าหรับต าแหนํงอาจารย์ที่คล๎ายคลึงกัน ได๎แกํมีอายุระหวําง 18-60 ปี ไมํเป็นผู๎ด ารงต าแหนํงทาง
การเมือง ไมํเป็นบุคคลล๎มละลาย ไมํมีความประพฤติเสื่อมเสียทางศีลธรรม ไมํเป็นผู๎ไร๎ความสามารถ
หรือเป็นผู๎เสมือนไร๎ความสามารถ ไมํอยูํระหวํางถูกพักราชการ ไมํเคยได๎รับโทษจ าคุกหรือถูกพิพากษา
ถึงท่ีสุดให๎จ าคุก เว๎นแตํเป็นโทษส าหรับความผิดที่กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ และไมํเคย
ถูกไลํออก ปลดออก หรือให๎ออกจากราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนํวยงานอื่น เพราะกระท าผิดวินัย 

จากการวิเคราะห์คุณสมบัติดังกลําว อาจกลําวได๎วําเป็นเพียงคุณสมบัติ
ขั้นพ้ืนฐานของผู๎สมัครซึ่งสอดคล๎องกับกฎหมายคุ๎มครองแรงงานที่ห๎ามไมํให๎มีการกีดกันทางด๎านเพศ
และศาสนา สํวนข๎อก าหนดที่ให๎ผู๎สมัครต๎องมีอายุไมํต่ ากวํา 18 ปีบริบูรณ์ท าให๎ไมํเข๎าขํายเป็นการจ๎าง
แรงงานเด็ก จะเห็นได๎วํากฎหมายไมํได๎มีการก าหนดในรายละเอียดวํานายจ๎ างต๎องก าหนดคุณสมบัติ
ของลูกจ๎างในต าแหนํงงานตํางๆ ไว๎ละเอียดเพียงใด แสดงวํากฎหมายเปิดชํองให๎เป็นไปตามการตกลง
ระหวํางคูํสัญญาทั้งสองฝุาย สาเหตุเนื่องมาจากการก าหนดคุณสมบัติแตํละต าแหนํงเป็นเรื่องเฉพาะที่
ต๎องแตกตํางกันไปในแตํละต าแหนํง เพ่ือความเหมาะสมในการท างาน กฎหมายจึงไมํสามารถก าหนด
คุณสมบัติตายตัวได๎ 

ทั้งนี้ในบางมหาวิทยาลัยได๎ก าหนดคุณสมบัติพิเศษเฉพาะต าแหนํง
พนักงานสายวิชาการวําผู๎สมัครต๎องจบการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทียบเทํา ได๎แกํ จุฬาลงกรณ์
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มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 
เมื่อไมํมีกฎหมายก าหนดก็นับวํามหาวิทยาลัยใช๎หลักเสรีภาพในการท าสัญญาก าหนดเงื่อนไขดังกลําว 
ซึ่งก็นับวําเป็นการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือคัดกรองให๎ได๎ผู๎สมัครที่มีความรู๎ความสามารถมากยิ่งขึ้นยํอม
สามารถท าได ๎

ผลการวิจัยยังพบประเด็นนําสนใจเกี่ยวกับการก าหนดคุณสมบัติของ
พนักงานสายวิชาการของบางมหาวิทยาลัยได๎แกํ มหาวิทยาลัยบูรพา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎า
เจ๎าคุณทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ วําต๎องเป็นบุคคลที่มีสัญชาติไทยเทํานั้น 
สันนิษฐานวํามีความเป็นมาจากพระราชบัญญัติระเบียบข๎าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 36 
ก าหนดให๎ผู๎ที่จะเข๎ารับราชการเป็นข๎าราชการพลเรือนต๎องมีสัญชาติไทย แตํเมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยน
สถานะเป็นเพียงมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท าให๎อาจารย์ไมํได๎มีสถานะเป็นข๎าราชการอีกตํอไป 
และหากพิจารณาเทียบเคียงจากค าวินิจฉัยศาลรัฐธรรมนูญที่  9/2541 ซึ่งวินิจฉั ยวําการที่
พระราชบัญญัติการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลฯ มาตรา 20 (1) ก าหนดให๎ผู๎สมัครรับเลือกตั้งต๎องมี
สัญชาติไทยเทํานั้น การที่โจทก์มีบิดาเป็นตํางด๎าวท าให๎มีเงื่อนไขต๎องมีคุณสมบัติทางการศึกษา
มากกวําผู๎สมัครที่มีสัญชาติไทย เป็นการก าหนดเงื่อนไขเพ่ิมเนื่องมาจากเชื้อชาติของผู๎สมัคร ท าให๎เกิด
ความไมํเสมอภาคกันในกฎหมาย อีกทั้งเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไมํเป็นธรรมเพราะเหตุแหํงความ
แตกตํางในเรื่องเชื้อชาติซึ่งต๎องห๎ามตามรัฐธรรมนูญ มาตรา 30 อีกทั้งอาชีพอาจารย์ไมํได๎เป็นหนึ่งใน
อาชีพที่ต๎องห๎ามส าหรับตํางด๎าว ตามที่ระบุในบัญชีท๎ายพระราชกฤษฎีกาก าหนดในอาชีพและวิชาชีพ
ที่ห๎ามคนตํางด๎าวท า พ.ศ. 2522 พิจารณาจากข๎อมูลเบื้องต๎นผู๎วิจัยจึงมีความคิดเห็นวําข๎อก าหนดให๎
ผู๎สมัครต๎องมีสัญชาติไทยถือเป็นการจ ากัดเสรีภาพทางเชื้อชาติของผู๎สมัคร 

5.1.1.2 วิธีการคัดเลือก 
เมื่อผู๎สมัครผํานกระบวนการคัดเลือกแล๎ว มหาวิทยาลัยจะท าสัญญาจ๎าง

กับลูกจ๎างตํอไป เชํนกันที่กฎหมายไมํได๎ก าหนดในประเด็นดังกลําวจึงถือวํากฎหมายเปิดชํองให๎
คูํสัญญาตกลงกันได๎ ซึ่งสาเหตุที่กฎหมายไมํได๎ก าหนดรายละเอียดก็เนื่องมาจากแตํละต าแหนํงงาน
ต๎องการคุณสมบัติของพนักงานที่เหมาะสมตํางกัน จึงท าให๎วิธีการคัดเลือกเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งพนักงานที่มี
คุณสมบัติเหลํานั้นแตกตํางกันไปในแตํละต าแหนํง กฎหมายจึงไมํสามารถก าหนดหลักเกณฑ์การ
คัดเลือกให๎เป็นบรรทัดฐานได๎ คูํสัญญาต๎องพิจารณากันเองตามความเหมาะสมดังนั้นการที่
มหาวิทยาลัยเลือกใช๎วิธีการสอบข๎อเขียน และสอบสัมภาษณ์เพ่ือพิจารณาคัดเลือกพนักงานสาย
วิชาการจึงไมํขัดตํอกฎหมายแตํอยํางใด 

5.1.1.3 การทดลองงาน 
แม๎วําจะได๎รับคัดเลือกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยแล๎ว พนักงานจะต๎อง

ผํานการทดลองงานกํอน ซึ่งแตํละมหาวิทยาลัยก าหนดระยะเวลาทดลองงานแตกตํางกัน ตั้ง แตํ 90 
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วัน จนถึงหนึ่งปี ซึ่งมหาวิทยาลัยพระจอมเกล๎าธนบุรีก าหนดระยะเวลาทดลองงานสั้นที่สุดเพียง 90 
วัน ในขณะที่มหาวิทยาลัยมหิดล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ  และ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ก าหนดระยะเวลาทดลองงานยาวนานที่สุดถึงหนึ่งปี แตํอยํางไรก็ดี
ระยะเวลาทดลองงานที่แตกตํางกันนี้ไมํขัดกับกฎหมายทั้งในสํวนของสัญญาจ๎างแรงงานตามประมวล
แพํงและพาณิชย์ ตลอดจนพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน แม๎วําเดิมประกาศของกระทรวงมหาดไทย 
เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2515จะก าหนดให๎ทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่งร๎อยแปดสิบวัน แตํ
ปัจจุบันประกาศดังกลําวถูกยกเลิกไปแล๎วโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ๎มครองแรงงาน 
(ฉบับที่ 14) มีผลให๎นายจ๎างและลูกจ๎างสามารถตกลงระยะเวลาทดลองงานกันได๎ตามหลักเสรีภาพใน
การท าสัญญา 

แม๎วํ าจะอยูํ ในสถานะลูกจ๎างทดลองงานก็ได๎ รับสิทธิประโยชน์
เชํนเดียวกับลูกจ๎างประจ าทุกประการเนื่องจากในมุมมองของกฎหมาย ลูกจ๎างทดลองงานก็ถือเป็น
ลูกจ๎างตามกฎหมายที่ได๎รับความคุ๎มครองเชํนเดียวกับลูกจ๎างทั่วไปหากนายจ๎างไมํพอใจผลการ
ปฏิบัติงานของลูกจ๎างทดลองงาน สามารถเลิกจ๎างได๎ แตํต๎องมีการบอกกลําวลํวงหน๎าอยํางถูกต๎องตาม
มาตรา 582 ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ และมีสิทธิได๎รับคําชดเชยตามมาตรา 118 
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงานหากลูกจ๎างทดลองงานคนดังกลําวปฏิบัติงานมาแล๎วเกิน 120 วัน นั่น
หมายความวําหากพนักงานของมหาวิทยาลัยพระจอมเกล๎าธนบุรีถูกเลิกจ๎างระหวํางทดลองงานจะ
ไมํได๎รับเงินคําชดเชยการเลิกจ๎างตามมาตรา 118 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน เนื่องจากอายุงาน
ยังไมํถึง 120 วันและการที่นายจ๎างเลิกจ๎างลูกจ๎างทดลองงานเพราะไมํพอใจในการท างานไมํถือวําเป็น
การเลิกจ๎างไมํเป็นธรรม ลูกจ๎างทดลองงานที่ถูกเลิกจ๎างจึงไมํมีสิทธิได๎รับคําเสียหายตามมาตรา 49 
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 (พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, 2552) 

5.1.1.4 ลักษณะสัญญาจ้าง 
เมื่อพิจารณาเนื้อหาสัญญาจ๎างระหวํางมหาวิทยาลัยและพนักงานสาย

วิชาการจากประเด็นอ านาจบังคับบัญชาของมหาวิทยาลัยในฐานะนายจ๎างที่มีตํอพนักงานในฐานะ
ลูกจ๎าง ประกอบกับการจํายคําจ๎างในรูปแบบเงินเดือนแล๎ว ตีความได๎วําสัญญาจ๎างดังกลําวเป็นสัญญา
จ๎างแรงงานตามความหมายในประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ เนื่องจากมหาวิทยาลัยในฐานะ
นายจ๎างมีอ านาจบังคับบัญชาก าหนดรายละเอียดการท างานของพนักงานทุกคน เห็นได๎จากการที่
มหาวิทยาลัยมีการออกกฎระเบียบข๎อบังคับใช๎บังคับให๎พนักงานปฏิบัติตาม หากพนักงานคนใดฝุาฝืน
จะได๎รับการลงโทษ ในขณะเดียวกัน เมื่อพิจารณาประเด็นการจํายคําตอบแทนพบวําพนักงานได๎รับ
คําตอบแทนอัตราแนํนอนเป็นรายเดือน ไมํข้ึนอยูํกับชั่วโมงการสอนหรือจ านวนงานวิจัย ดังนั้นจึงสรุป
ได๎วําสัญญาดังกลําวเป็นสัญญาจ๎างประเภทสัญญาจ๎างแรงงาน แตํเมื่อพิจารณาสัญญาจ๎างของแตํละ
มหาวิทยาลัย พบข๎อแตกตํางในประเด็นระยะเวลาของสัญญา ได๎แกํ 
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1) สัญญาจ๎ างแบบมีก าหนดระยะเวลาแนํนอนระยะสั้ น  ได๎แกํ 
มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยบูรพา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัย  
สงขลานครินทร์ ซึ่งแตํละมหาวิทยาลัยก าหนดให๎ต๎องตํอสัญญาเมื่อครบระยะเวลาที่ก าหนดซึ่ง
ระยะเวลาแตํงตํางกันในแตํละมหาวิทยาลัย ตั้งแตํสองปี ห๎าปี เป็นต๎นสัญญาจ๎างรูปแบบนี้จะมีผล
ตั้งแตํวันที่ก าหนดในสัญญา และสิ้นสุดลงในวันที่ก าหนดในสัญญาเชํนเดียวกัน โดยที่ทั้งฝุายนายจ๎าง
และลูกจ๎างไมํต๎องแสดงเจตนาเลิกสัญญาใดๆ เมื่อครบก าหนดระยะเวลาในสัญญาจะมีผลเป็นการเลิก
สัญญาโดยอัตโนมัติ หากนายจ๎างหรือลูกจ๎างต๎องการตํอสัญญาต๎องตกลงกันใหมํเป็นรายกรณีไป โดย
ทางมหาวิทยาลัยได๎มีการก าหนดเงื่อนไขในการพิจารณาตํอสัญญาไว๎ในข๎อบังคับวําด๎วยการ
บริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัย 

2) สัญญาจ๎างแบบระยะยาวจนถึงวันที่พนักงานอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์ 
ได๎แกํ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแกํน และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สัญญา
จ๎างในรูปแบบนี้จะมีผลตั้งแตํวันที่พนักงานบรรจุแตํงตั้งจนกระทั่งวันที่พนักงานมีอายุครบหกสิบปี
บริบูรณ์หรือเมื่อคูํสัญญาฝุายใดฝุายหนึ่งบอกเลิกสัญญาโดยต๎องมีการบอกกลําวลํวงหน๎าตาม
ระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด กลําวคืออยํางน๎อยหนึ่งกํอนก าหนดจํายคําจ๎าง เพ่ือให๎มีผลเป็นอันเลิ ก
สัญญาเมื่อครบก าหนดจํายคําจ๎างคราวถัดไปตามมาตรา 581 ประมวลกฎหมายแพํงและพาณิชย์ และ
หากนายจ๎างเป็นฝุายเลิกสัญญาต๎องจํายคําชดเชยให๎ลูกจ๎างตามระยะเวลาท างานของลูกจ๎างตาม
มาตรา 118 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน เว๎นแตํเป็นกรณีที่นายจ๎างเลิกจ๎างด๎วยเหตุที่ไมํต๎องจํ าย
คําตอบแทน ได๎แกํ ลูกจ๎างจงใจขัดค าสั่งโดยชอบด๎วยกฎหมายของนายจ๎าง ลูกจ๎างละเลยไมํน าพาตํอ
ค าสั่งของนายจ๎างเป็นอาจิณ ลูกจ๎างละทิ้งหน๎าที่โดยไมํมีเหตุอันสมควรและเป็นเวลานานพอสมควร 
ลูกจ๎างท าความผิดร๎ายแรง ลูกจ๎างกระท าการไมํสมควรแกํการปฏิบัติหน๎าที่โดยถูกต๎องและสุจริต 
ลูกจ๎างทุจริตหรือกระท าความผิดอาญาโดยเจตนาตํอนายจ๎าง ลูกจ๎างจงใจท าให๎นายจ๎างได๎รับความ
เสียหาย ลูกจ๎างประมาทเลินเลํอเป็นเหตุให๎นายจ๎างได๎รับความเสียหายร๎ายแรง ลูกจ๎างท าผิดซ้ าค า
เตือน ลูกจ๎างละทิ้งหน๎าที่เป็นเวลาสามวันติดตํอกัน โดยไมํมีเหตุอันสมควร และได๎รับโทษจ าคุกตามค า
พิพากษาถึงที่สุดให๎จ าคุก ตามมาตรา 119 นายจ๎างสามารถเลิกจ๎างได๎โดยไมํต๎องบอกกลําวลํวงหน๎า
และไมํต๎องจํายคําชดเชย 

5.1.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลนี้ มหาวิทยาลัยได๎แบํงออกเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให๎ทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตํละคน และการประเมินผลเพ่ือตํอสัญญาจ๎างส าหรับ
มหาวิทยาลัยที่ท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลา 
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5.1.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
ในสํวนของกฎหมายแรงงาน ทั้งสัญญาจ๎างแรงงานตามประมวล

กฎหมายแพํงและพาณิชย์ ตลอดจนพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงานไมํได๎มีการกลําวถึงกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการประเมินเป็นไปเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตํละ
คนในแตํละชํวงเวลา เพ่ือเป็นข๎อมูลประกอบการตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากรบุคคล เชํน 
ตัดสินใจเลื่อนต าแหนํง เลื่อนขั้นเงินเดือน เลิกจ๎าง เป็นต๎นเชํนเดียวกับการก าหนดคุณสมบัติและ
วิธีการคัดเลือกที่กฎหมายเปิดชํองให๎นายจ๎างและลูกจ๎างตกลงกันตามหลักเสรีภาพในการท าสัญญาแตํ
อยํางไรก็ดี หากพิจารณาบนพ้ืนฐานของทฤษฏีความยุติธรรมด๎านกระบวนการ (Procedural 
Justice) ซึ่งเป็นทฤษฎีการบริหารที่มีแนวคิดมาจากการด าเนินกระบวนการยุติธรรม กลําวคือ คูํกรณี
มีแนวโน๎มจะพึงพอใจตํอผลการตัดสินหากคํูกรณีได๎มีสํวนรํวมในกระบวนการตัดสินนั้นด๎วย (Thibaut 
and Walker, 1975) ตํอมาได๎มีการพัฒนาน าแนวความคิดดังกลําวมาประยุกต์ใช๎ส าหรับการบริหาร
องค์กร โดยก าหนดปัจจัยชี้วัด 6 ประการที่กระบวนการตํางๆ พึงมีหากต๎องการให๎บุคคลตํางๆ รับรู๎วํา
องค์การมีความยุติธรรมด๎านกระบวนการ โดยกระบวนการนั้นควรจะ 

1. น าไปประยุกต์ใช๎อยํางสม่ าเสมอกับบุคคลกลุํมตํางๆ ในชํวงเวลาที่
แตกตํางกัน 

2. เป็นกระบวนการที่ปราศจากอคติ เชํน ต๎องแนํใจวําบุคคลที่ 3 ที่ท า
หน๎าที่ตัดสินไมํมีสํวนได๎เสียในเรื่องดังกลําว 

3. มั่นใจวํามีข๎อมูลถูกต๎องแมํนย า และใช๎ข๎อมูลนั้นในการตัดสินใจ 
4. มีวิธีการแก๎ไขหรือเปลี่ยนแปลงการตัดสินที่ไมํโปรํงใส มีข๎อบกพรํอง 

หรือไมํถูกต๎อง 
5. ปฏิบัติตามมาตรฐานทางด๎านมนุษยธรรม ศีลธรรมและจริยธรรมใน

สังคม 
6. มั่นใจวําความคิดเห็นของบุคคลกลุํมตํางๆ ที่ได๎รับผลกระทบจากการ

ตัดสินใจจะต๎องได๎รับการพิจารณาและชี้แจง 
เมื่อพิจารณากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติ งานของแตํละ

มหาวิทยาลัย อาจกลําวได๎วําได๎ก าหนดกระบวนการที่สอดคล๎องกับหลักความยุติธรรมด๎าน
กระบวนการ กลําวคือ พนักงานทุกคนต๎องผํานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอ ปีละ
หนึ่งถึงสองครั้ง การประเมินสํวนใหญํใช๎วิธีการตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานและให๎
คณะกรรมการเป็นผู๎ประเมิน ยิ่งการประเมินกระท าโดยสมาชิกหลายคนจากหลายภาคสํวนมากเทําไร 
จะเป็นเครื่องมือลดอคติที่อาจเกิดขึ้นได๎มากเทํานั้น แม๎จะมีบางมหาวิทยาลัยที่ให๎ผู๎บังคับบัญชา
ประเมิน แตํเมื่อประเมินเสร็จสิ้นแล๎วก็ต๎องสํงผลประเมินไปให๎คณะกรรมการอนุมัติ หลังจากเสร็จสิ้น
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การประเมินมีข๎อก าหนดให๎แจ๎งผลการประเมินให๎พนักงานผู๎รับการประเมินลงชื่อรับทราบทุกครั้ง 
พร๎อมทั้งชี้แจงข๎อดี ข๎อควรปรับปรุงพร๎อมทั้งวิธีการ ประการสุดท๎ายหากผู๎รับการประเมินรู๎สึกวําตน
ไมํได๎รับความเป็นธรรมสามารถอุทธรณ์ผลการประเมินไปยังคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ซึ่ง
เป็นคณะกรรมการอีกชุดหนึ่งวินิจฉัย ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้ประกอบด๎วยผู๎ทรงคุณวุฒิท างด๎าน
กฎหมายและการบริหารงานบุคคลจากภายนอกองค์กรซึ่งเป็นผู๎ ไมํมีสํวนได๎เสีย ยิ่งจะท าให๎
กระบวนการตัดสินเป็นไปอยํางเป็นธรรม ปราศจากอคติมากยิ่งข้ึน 

5.1.2.2 การประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้าง 
การประเมินเพ่ือตํอสัญญาจ๎างใช๎กับสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลา

เทํานั้น ซึ่งอยํางที่ได๎กลําวไปแล๎ววําสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาแนํนอน สัญญาจะสิ้นสุด
อัตโนมัติเมื่อครบก าหนดระยะเวลา หากต๎องการจะตํอสัญญาฝุายนายจ๎างและลูกจ๎างต๎องตกลงกัน
ใหมํเป็นรายกรณีไป ในแตํละมหาวิทยาลัยได๎มีการก าหนดเงื่อนไขตํางๆ ส าหรับพิจารณาตํอสัญญา
จ๎างก าหนดอยูํในข๎อบังคับวําด๎วยการบริหารงานบุคคลของแตํละมหาวิทยาลัย ซึ่งจะเกี่ยวข๎องกับ
คุณวุฒิด๎านการศึกษาของพนักงาน และ/หรือต าแหนํงทางวิชาการ โดยหากพนักงานไมํสามารถปฏิบัติ
ตามเงื่อนไขได๎ส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด นายจ๎างจะพิจารณาไมํตํอสัญญาจ๎าง ซึ่งสามารถ
กระท าได๎ตามหลักเสรีภาพในการท าสัญญา 

แตํจากการศึกษาพบประเด็นที่นําสนใจส าหรับกรณีของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์และมหาวิทยาลัยขอนแกํนที่ท าสัญญาประเภทไมํมีก าหนดระยะเวลา แตํก าหนดให๎
พนักงานที่ไมํสามารถเลื่อนต าแหนํงทางวิชาการได๎ภายในระยะเวลาที่ก าหนดเป็นเหตุเลิกจ๎าง ตาม
พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได๎ก าหนดหน๎าที่ของนายจ๎างและสิทธิของลูกจ๎างกรณี
การเลิกจ๎างทั้งนี้ โดยอาศัยหลักการตามอนุสัญญาองค์การแรงงานระหวํางประเทศฉบับที่158 ที่
ก าหนดเรื่องการเลิกจ๎าง คือห๎ามนายจ๎างเลิกจ๎างลูกจ๎างโดยปราศจากเหตุผลอันสมควรที่เกี่ยวข๎องกับ
ความสามารถหรือพฤติกรรมของลูกจ๎าง 

ดังนั้น กรณีนี้หากพนักงานไมํสามารถเลื่อนต าแหนํงทางวิชาการได๎
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด แล๎วนายจ๎างตัดสินใจเลิกจ๎าง นายจ๎างต๎องปฏิบัติตามกฎหมาย กลําวคือ
ต๎องบอกกลําวลํวงหน๎าอยํางน๎อยหนึ่งชํวงระยะการจํายเงินเดือน และต๎องจํายคําชดเชยจากการถูก
เลิกจ๎างตามระยะเวลาการท างานที่ผํานมาของลูกจ๎าง 

เนื่องจากมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐยังมีสถานะเป็นองค์กรทาง
ปกครองอยูํ ดังนั้นค าสั่งเลิกจ๎างดังกลําวจึงเป็นค าสั่งทางปกครอง (อนุชาติ คงมาลัย , 2558) หาก
ลูกจ๎างรู๎สึกวําเป็นค าสั่งทางปกครองที่ไมํเป็นธรรมสามารถน าเป็นคดีขึ้นสูํศาลปกครองได๎ โดยผู๎ฟูอง
ต๎องขอให๎ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่งเพิกถอนค าสั่งหรือสั่งห๎ามไมํให๎กระท าการเชํนนั้น แตํจาก
การศึกษายังไมํพบแนวค าพิพากษาในกรณีนี้ 
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5.1.3 การควบคุมการท างาน 
ตามสัญญาจ๎างประเภทจ๎างแรงงาน นายจ๎างมีอ านาจบังคับบัญชาลูกจ๎างให๎

ปฏิบัติงานตามที่นายจ๎างต๎องการได๎ นายจ๎างจึงใช๎อ านาจบังคับบัญชาดังกลําวก าหนดเป็นระเบียบ
ข๎อบังคับตํางๆ ให๎ลูกจ๎างปฏิบัติตามในการท างาน 

ส าหรับข๎อบังคับเก่ียวกับการท างานดังกลําวนั้น พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน
ก าหนดให๎นายจ๎างที่มีลูกจ๎างเกินกวํา 10 คนขึ้นไป ต๎องจัดให๎มีข๎อบังคับเกี่ยวกับการท างานเป็น
ภาษาไทย โดยท าเป็นหนังสือปิดประกาศให๎ลูกจ๎างทราบโดยเปิดเผย ณ สถานที่ท างานของลูกจ๎าง ใน
ข๎อบังคับเก่ียวกับการท างานนั้นต๎องประกอบไปด๎วยรายละเอียดตามที่กฎหมายก าหนด ได๎แกํ วันและ
เวลาท างานปกติ และเวลาพัก วันหยุดและหลักเกณฑ์การหยุด หลักเกณฑ์การท างานลํวงเวลาและ
การท างานในวันหยุด วันและสถานที่จํายคําจ๎าง คําลํวงเวลา คําท างานในวันหยุดและคําลํวงเวลาใน
วันหยุด วันลาและหลักเกณฑ์การลา วินัยและการลงโทษ การร๎องทุกข์ การเลิกจ๎าง คําชดเชยและ
คําชดเชยพิเศษ ในกรณีของมหาวิทยาลัยได๎ก าหนดรายละเอียดข๎างต๎นชัดเจนอยูํในข๎อบังคับวําด๎วย
การบริหารงานบุคคลซึ่งเปิดเผยตํอสาธารณะ 

จากการศึกษาพบวําแตํละมหาวิทยาลัยได๎ก าหนดโทษทางวินัยไว๎ 5 สถาน ได๎แกํ 
ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออก และไลํออก พร๎อมทั้งก าหนดพฤติกรรมที่ถือวําผิดวินัย
ทั้งผิดวินัยเล็กน๎อย ผิดวินัยไมํร๎ายแรง และผิดวินัยอยํางร๎ายแรง และแนวทางการลงโทษที่คล๎ายกันไว๎
ในข๎อบังคับมหาวิทยาลัยวําด๎วยการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

หากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดเล็กน๎อย ให๎ผู๎บังคับบัญชาลงโทษโดย
การตักเตือนด๎วยวาจา ตักเตือนเป็นหนังสือ หรือภาคทัณฑ์ตามความเหมาะสม 

หากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดไมํร๎ายแรง ให๎เป็นดุลยพินิจของ
ผู๎บังคับบัญชาจะตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือไมํก็ได๎ โดยเฉพาะหากเป็นความผิดที่มีพยานหลักฐาน 
หรือเป็นความผิดโดยแจ๎งชัด ผู๎บังคับบัญชาอาจใช๎ดุลยพินิจสั่งลงโทษโดยไมํต๎องสอบสวน และให๎
ผู๎บังคับบัญชาพิจารณาโทษตามความเหมาะสม 

หากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดร๎ายแรง ต๎องตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนวินัย หากพิสูจน์ได๎วํากระท าความผิดตามที่ถูกกลําวหาจริง มหาวิทยาลัยมีค าสั่งปลดออก
หรือไลํออกได๎โดยไมํต๎องบอกกลําวลํวงหน๎า และไมํต๎องจํายคําชดเชยการเลิกจ๎าง 

หากพนักงานผู๎ถูกกลําวหารู๎สึกวําตนไมํได๎รับความเป็นธรรมสามารถอุทธรณ์
ค าสั่งไปยังคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุกข์ได๎ภายในสามสิบวันนับจากได๎รับค าสั่งเชํนเดียวกับกรณี
อุทธรณ์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

จากข๎อมูลข๎างต๎นจึงกลําวได๎วํากระบวนการทางวินัยของแตํละมหาวิทยาลัย

นอกจากจะสอดคล๎องกับพระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงานแล๎ว ยังสอดคล๎องกับหลักความยุติธรรมทาง
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กระบวนการ กลําวคือหากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดต๎องเข๎าสูํกระบวนการพิจารณาโทษ

ทางวินัย และต๎องรับโทษเสมอกัน ซึ่งพฤติกรรมที่ถูกก าหนดวําเป็นความผิดทางวินั ยก็ได๎ถูกก าหนด

และเผยแพรํลํวงหน๎าแล๎ว การพิจารณาหากเป็นความผิดวินัยร๎ายแรงซึ่งมีโทษถึงปลดออก ไลํออก

บังคับให๎ต๎องมีการตั้งคณะกรรมการสอบสวน และประการสุดท๎ายหากผู๎ถูกกลําวหารู๎สึกวําตนไมํได๎รับ

ความเป็นธรรมสามารถอุทธรณ์ผลการประเมินไปยังคณะกรรมการอุทธรณ์และร๎องทุ กข์ซึ่งเป็น

คณะกรรมการอีกชุดหนึ่งวินิจฉัย ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้ประกอบด๎วยผู๎ทรงคุณวุฒิทางด๎านกฎหมาย

และการบริหารงานบุคคลจากภายนอกองค์กรซึ่งเป็นผู๎ไมํมีสํวนได๎เสีย ยิ่งจะท าให๎กระบวนการตัดสิน

เป็นไปอยํางเป็นธรรม ปราศจากอคติมากยิ่งข้ึน 

5.1.4 ค่าตอบแทน 

ส าหรับคําตอบแทนนั้นเป็นค าที่มีความหมายกว๎าง หมายรวมถึงสิ่งใดๆ ก็ตามที่

ลูกจ๎างได๎รับจากนายจ๎างเพ่ือตอบแทนการท างาน โดยคําตอบแทนหลักๆ ที่ลูกจ๎างจะได๎รับอยูํใน

รูปแบบของเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ 

5.1.4.1 ค่าจ้าง 

ในสํวนของกฎหมายเองไมํได๎มีการก าหนดวํานายจ๎างต๎องจํายสินจ๎ าง

ตอบแทนลูกจ๎างเป็นจ านวนเทําไหรํ เพียงแตํก าหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ าไว๎ในประกาศคณะกรรมการ

คําจ๎าง เรื่อง อัตราคําจ๎างขั้นต่ า (ฉบับท่ี 8) ตั้งแตํวันละสามร๎อยบาทจนถึงสามร๎อยสิบบาทแตกตํางกัน

ในแตํละพ้ืนที่ซึ่งจากการพิจารณาแล๎วพบวําทุกมหาวิทยาลัยจํายคําตอบแทนสูงกวําอัตราคําจ๎างขั้นต่ า

ทั้งสิ้น 

5.1.4.2 สวัสดิการ 

กฎหมายคุ๎มครองแรงงานได๎ก าหนดสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานที่นายจ๎างต๎อง

จัดให๎แกํลูกจ๎าง ได๎แกํ วันหยุดประจ าสัปดาห์อยํางน๎อยสัปดาห์ละหนึ่งวัน วันหยุดตามประเพณีอยําง

น๎อยปีละ 13 วัน วันหยุดพักผํอนประจ าปีอยํางน๎อยปีละ 6 วัน วันลาปุวย ลากิจ ลาคลอด ลาเพ่ือ

อุปสมบท ลาคลอด ลาเพ่ือรับราชการทหาร ลาเพ่ือฝึกอบรม และสวัสดิการพ้ืนฐาน เชํน น้ าสะอาด

ส าหรับดื่ม ห๎องน้ าในสถานที่ประกอบการ เป็นต๎น แตํจากการศึกษาก็พบวําทุกมหาวิทยาลัยจัด

สวัสดิการให๎ลูกจ๎างมากกวําที่กฎหมายก าหนดอยูํแล๎ว จึงกลําวได๎วําแนวทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลของแตํละมหาวิทยาลัยไมํมีประเด็นขัดแย๎งทางกฎหมาย 
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5.2 สรุปผลความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

 
 จากการศึกษาพบวําทุกมหาวิทยาลัยมีวัตถุประสงค์หลักเหมือนกันคือสํงเสริมและ
พัฒนาวิชาการ วิชาชีพและงานวิจัย เพ่ือสร๎างองค์ความรู๎และเทคโนโลยี และน าความรู๎และเทคโนโลยี
ดังกลําวไปเผยแพรํสูํสังคมผํานกระบวนการผลิตบัณฑิตที่มีทั้งความรู๎และคุณธรรม มีวิสัยทัศน์ที่เน๎น
ความเป็นเลิศทางวิชาการ 
 

5.2.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
5.2.1.1 คุณสมบัติพนักงานสายวิชาการ 

ก า ร ที่ บ า ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย  ไ ด๎ แ กํ  จุ ฬ า ล ง ก ร ณ์ ม ห า วิ ท ย า ลั ย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหมํ และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง ก าหนดวํา
พนักงานสายวิชาการต๎องส าเร็จการศึกษาไมํน๎อยกวําปริญญาเอกหรือเทียบเทํา สืบเนื่องจากการเป็น
พนักงานสายวิชาการไมํวํ าจะเป็นต าแหนํ งอาจารย์  หรือนักวิจั ยในมหาวิทยาลัยซึ่ ง เป็น
สถาบันการศึกษาระดับสูง ความรู๎ทางวิชาการของพนักงานจึงเป็นสิ่งส าคัญ และปฏิเสธไมํได๎วําสิ่งที่
เป็นเครื่องหมายใช๎การันตีความรู๎ทางด๎านวิชาการคงหนีไมํพ๎นปริญญาบัตร จึงสอดคล๎องกับการที่
หลายมหาวิทยาลัยก าหนดให๎ผู๎สมัครต๎องจบการศึกษาระดับปริญญาเอกซึ่งเป็นการศึกษาระดับสูง
ที่สุดในประเทศไทยในปัจจุบัน อีกทั้งมหาวิทยาลัยอ่ืน เชํน มหาวิทยาลัยขอนแกํน แม๎ไมํได๎ก าหนด
คุณสมบัติส าหรับผู๎สมัครวําต๎องส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก แตํเม่ือได๎บรรจุมาเป็นพนักงานแล๎ว
มหาวิทยาลัยมีข๎อก าหนดวําต๎องไปศึกษาตํอและส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นจนถึงระดับปริญญา
เอกภายในระยะเวลาที่ก าหนด มิเชํนนั้นมหาวิทยาลัยจะถือเป็นเหตุเลิกจ๎าง ดังนั้นท าให๎เห็นได๎วําทุก
มหาวิทยาลัยให๎ความส าคัญกับวุฒิการศึกษาของพนักงานในสายวิชาการมาก การที่บางมหาวิทยาลัย
ก าหนดคุณสมบัติของผู๎สมัครเชํนนั้นก็เพ่ือให๎ได๎ผู๎สมัครที่มีความรู๎ความสามารถครบถ๎วนตั้งแตํรับเข๎า
มา มหาวิทยาลัยไมํต๎องเสียโอกาสระหวํางที่พนักงานเหลํานั้นต๎องไปศึกษาตํออีกด๎วย 

แตํในทางตรงกันข๎าม หากมหาวิทยาลัยรับพนักงานสายวิชาการที่มีวุฒิ
ต่ ากวําปริญญาเอก แล๎วให๎ทุนการศึกษาพนักงานเหลํานี้ศึกษาตํอในระดับปริญญาเอกจะเป็นวิธีหนึ่งที่
ท าให๎มหาวิทยาลัยมีพนักงานที่มีความรู๎ความสามารถ และมีความผูกพันตํอองค์กร (Christina Lee, 
2016) เนื่องจากแม๎วํามหาวิทยาลัยจะสรรหาคัดเลือกจนได๎พนักงานที่มีความรู๎ความสามารถตรง
ตามที่ต๎องการ แตํไมํได๎การันตีวําพนักงานคนนั้นจะอยูํเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป ในภาวะที่ทุก
มหาวิทยาลัยต๎องการบรรลุวิสัยทัศน์ความเป็นเลิศทางวิชาการ ท าให๎เกิดการแขํงขันในตลาดแรงงาน
สูง หากมหาวิทยาลัยไมํสามารถสร๎างให๎พนักงานมีความจงรักภักดีตํอองค์กรแล๎ว ยํอมมีโอกาสสูงที่จะ
เสียพนักงานทีม่ีความรู๎ความสามารถให๎กับคูํแขํง 
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ประเด็นที่นําสนใจตํอมา คือการที่มหาวิทยาลัยบูรพา สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล๎าเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ก าหนดคุณสมบัติของพนักงาน
สายวิชาการวําต๎องมีสัญชาติไทยเทํานั้น ผู๎วิจัยเห็นวําเป็นการจ ากัดโอกาสที่มหาวิทยาลัยจะได๎รับองค์
ความรู๎จากอาจารย์ชาวตํางชาติ ประกอบกับในสถานการณ์ปัจจุบันหลักสูตรนานาชาติเป็นที่นิยมมาก
ขึ้นเรื่อๆ ท าให๎มหาวิทยาลัยมีความจ าเป็นต๎องจ๎างอาจารย์ชาวตํางชาติ ซึ่งมหาวิทยาลัยเหลํานี้ใช๎
วิธีการจ๎างอาจารย์ชาวตํางชาติเป็นอาจารย์พิเศษซึ่งอาจจะไมํได๎ รับความคุ๎มครองและสวัสดิการ
เชํนเดียวกับอาจารย์ประจ า แตํหากพิจารณาในเชิงการแขํงขันในตลาดแรงงานแล๎วนั้น มีความเป็นไป
ได๎ที่อาจารย์ชาวตํางชาติที่มีความรู๎ความสามารถจะไปสมัครที่มหาวิทยาลัยอ่ืนมากกวําเพราะรู๎สึกได๎
ถึงการกีดกันทางเชื้อชาติ 

5.2.1.2 กระบวนการคัดเลือก 
สํวนกระบวนการคัดเลือกผู๎สมัครเข๎ามาเป็นพนักงานวิชาการของ

มหาวิทยาลัย ทุกมหาวิทยาลัยใช๎กระบวนการคัดเลือกโดยการสอบข๎อเขียน และการสอบสัมภาษณ์ 
ซึ่งสอดคล๎องกับทฤษฎีการคัดเลือกวําการคัดเลือกโดยการทดสอบข๎อเขียนเป็นกระบวนการที่ท าให๎
นายจ๎างทราบถึงความรู๎ (Knowledge) ของลูกจ๎างเพ่ือประกอบการพิจารณา (Margaret Dale, 
1995) ซึ่งความรู๎ทางด๎านวิชาการนี้ยํอมเป็นสิ่งส าคัญที่ผู๎ด ารงต าแหนํงทางวิชาการจ าเป็นต๎องมี ทั้งนี้
ตัวข๎อสอบเองยังควรต๎องมีการออกแบบให๎เหมาะสมกับแตํละต าแหนํงโดยเฉพาะมิใชํใช๎ข๎อสอบ
เดียวกันในทุกต าแหนํง เมื่อผํานการทดสอบข๎อเขียนแล๎ว ล าดับตํอไปผู๎สมัครต๎องเข๎ารับการสอบ
สัมภาษณ์ ซึ่งเป็นการวัดทัศนคติของผู๎สมัครวําสอดคล๎องกับวิสัยทัศน์ พันธะกิจและคํานิยมขององค์กร
ได๎หรือไม ํ

อยํางไรก็ตามผู๎วิจัยมีความคิดเห็นวําการทดสอบความรู๎ทางวิชาการ 
และการขอเอกสารผลงานวิจัยที่ผํานมาของผู๎สมัครอาจเพียงพอที่จะพิจารณาคุณสมบัติส าหรับท างาน
วิจัย แตํอีกหนึ่งภาระงานของพนักงานสายวิชาการท่ีส าคัญไมํแพ๎กันคืองานสอน ซึ่งเป็นภาระงานหลัก
ที่จะท าให๎มหาวิทยาลัยบรรลุวัตถุประสงค์หลักคือการให๎บริการด๎านการศึกษา อีกหนึ่งทักษะที่จ าเป็น
ในการสอน ได๎แกํ ทักษะการสื่อสารถํายทอดความรู๎ แตํทักษะดังกลําวกลับไมํได๎รับการทดสอบกํอนที่
มหาวิทยาลัยตัดสินใจเลือก แม๎วํามหาวิทยาลัยจะมีการให๎พนักงานทดลองงานสอนเป็นเวลาหนึ่งภาค
การศึกษาเป็นอยํางน๎อย แตํระหวํางทดลองงานนั้นมหาวิทยาลัยต๎องมีคําใช๎จําย และหากผลการ
ประเมินทดลองงานปรากฏวําพนักงานคนดังกลําวไมํมีความสามารถในการสอน มหาวิทยาลัยสามารถ
เลิกจ๎างได๎ก็จริงอยูํ แตํนักศึกษาที่ลงเรียนในภาคการศึกษานั้นไปแล๎วต๎องเสียโอกาสได๎รับความรู๎ไป
จากการคัดเลือกที่ไมํมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย ดังนั้นหากมหาวิทยาลัยสามารถออกแบบการ
คัดเลือกที่สามารถจ าแนกคนที่มีทักษะการสอนได๎ตั้งแตํกํอนบรรจุ หรือเมื่อผํานการคัดเลือกแล๎ว
มหาวิทยาลัยอาจจัดฝึกอบรมทักษะการสอนให๎พนักงานสายวิชาการเพ่ิมเติม เมื่อพนักงานมี
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ความสามารถในการสอนประกอบกับมีความรู๎ทางวิชาการมากจะสํงเสริมให๎มหาวิทยาลัยบรรลุ
วัตถุประสงค์ในการให๎บริการด๎านการศึกษาได๎ดีขึ้น 

5.2.1.3 สัญญาทดลองงาน 
การให๎ลูกจ๎างที่ผํานการคัดเลือกทดลองงานชํวงระยะเวลาหนึ่งกํอนเป็น

สิ่งที่นายจ๎างโดยเฉพาะนายจ๎างที่เป็นบริษัทเอกชนนิยมท ากัน โดยในทางปฏิบัตินายจ๎างมักจะก าหนด
ระยะเวลาทดลองงานประมาณ 3-4 เดือน จากการศึกษาผู๎วิจัยมีความเห็นวําวัตถุประสงค์ของการ
ก าหนดให๎มีระยะเวลาทดลองงานเนื่องมาจากการที่นายจ๎างต๎องการแนํใจวําพนักงานคนนั้นมีความรู๎
ความสามารถในการท างาน เหมาะสมกับต าแหนํงงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่สอดคล๎อง
กับวัฒนธรรมองค์กร และจากการพิจารณาภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ 
โดยเฉพาะต าแหนํงอาจารย์ พบวําได๎รับมอบหมายให๎สอนหนังสือ และท างานวิจัยเป็นหลัก ซึงทั้งสอง
งานต๎องใช๎ระยะเวลาพอสมควรในการพิสูจน์ความสามารถซึ่งในความเห็นสํวนตัวของผู๎วิจัย 
มหาวิทยาลัยต๎องใช๎เวลาอยํางน๎อยหนึ่งภาคการศึกษา ดังนั้นผู๎วิจัยจึงมีความเห็นวําแม๎มหาวิทยาลัยจะ
ก าหนดระยะเวลาทดลองงานมากกวําหนํวยงานเอกชนทั่วไป แตํก็สามารถอธิบายได๎ถึงความจ าเป็น
ดังกลําวในมุมมองของพนักงาน ในขณะเดียวกันแม๎ลูกจ๎างทดลองงานจะได๎รับความคุ๎มครองตาม
กฎหมายทุกประการเชํนเดียวกับลูกจ๎างปกติ แตํในระหวํางระยะทดลองงานนายจ๎างมักจะตกลงวํา
ลูกจ๎างจะไมํได๎รับสิทธิหรือสวัสดิการบางประการที่นอกเหนือจากกฎหมาย ซึ่งหากนายจ๎างก าหนด
ระยะเวลาทดลองงานนานเกินไปจะข๎อตกลงที่เอาเปรียบลูกจ๎าง ในความเห็นของผู๎วิจัยนั้นคิดวํา
ระยะเวลาทดลองงานหนึ่งภาคการศึกษาเป็นระยะเวลาที่เหมาะสมที่สุดส าหรับการทดลองงานใน
ต าแหนํงอาจารย์ 

5.2.1.4 ลักษณะสัญญาจ้างแรงงาน 
ในทางปฏิบัติมหาวิทยาลัยหันมาท าสัญญาจ๎างระยะสั้นมากขึ้นเมื่อ

พิจารณาถึงเจตนารมณ์ของการเปลี่ยนสถานะจากการเป็นมหาวิทยาลัยรัฐมาเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐเพ่ือเพ่ิมความคลํองตัวในการบริหาร ลักษณะสัญญาจ๎างที่เป็นแบบมีก าหนดระยะเวลา
แนํนอน โดยเฉพาะสัญญาจ๎างที่มีระยะเวลาสั้น ยํอมชํวยให๎มหาวิทยาลัยมีความคลํองตัวในการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะการจัดก าลังพลให๎เหมาะสมกับความต๎องการในขณะนั้น กลําวคือ เมื่อ
มหาวิทยาลัยพบวําขณะนั้นมีจ านวนอาจารย์มากกวําภาระงาน มหาวิทยาลัยสามารถรอให๎หมด
ระยะเวลาตามสัญญาและพิจารณาไมํตํอสัญญาจ๎างได๎ โดยไมํต๎องจํายคําชดเชยใดๆ เรียกได๎วําเป็น
การเลิกจ๎างที่ประหยัดคําใช๎จํายมากที่สุด 

แตํในทางการบริหารกลับพบวําการท าสัญญาจ๎างระยะสั้นสํงผลตํอความ
ผูกพันตํอองค์กรของลูกจ๎าง จากงานวิจัยพบวําสัญญาจ๎างระยะสั้นสํงผลให๎อัตราการออกของพนักงาน
มากขึ้น น าไปสูํคําใช๎จํายขององค์กรที่เพ่ิมมากขึ้นในสํวนของการฝึกอบรมพนักงานใหมํ สํงผลตํอ
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ประสิทธิภาพในการท างานที่น๎อยลง นอกเหนือจากนี้สัญญาจ๎างระยะสั้นยังลดความผูกพันและความ
จงรักภักดีของพนักงานตํอองค์กร (Wandera, 2011) จากการศึกษางานวิจัย พบวําพนักงานแบบไมํ
ประจ า (Contingency Employee) มีความผูกพันกับองค์กรน๎อยกวําพนักงานประจ า (Permanent 
Employee) (Coyle-Shapiro and Kessler, 2002) เมื่อพนักงานไมํมีความผูกพันตํอองค์กรยํอมมี
โอกาสสูงที่มหาวิทยาลัยจะสูญเสียพนักงานที่มีความรู๎ความสามารถไป 

5.2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5.2.2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

จากที่ได๎กลําวในเบื้องต๎นวําการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีเป็น
เครื่องมือที่องค์กรใช๎ขับเคลื่อนองค์กรให๎บรรลุวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ พันธกิจที่ตั้งไว๎ในแงํหนึ่งฝุาย
นายจ๎างนําจะเป็นฝุายที่เข๎าใจวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กรเป็นอยํางดี จึงเป็นฝุาย
ก าหนดแนวทางการประเมิน ได๎แกํ ตัวชี้วัด เกณฑ์การพิจารณา ระยะเวลาการประเมิน เป็นต๎น แม๎ใน
กฎหมายจะเปิดโอกาสให๎นายจ๎างและลูกจ๎างตกลงกัน แตํในทางปฏิบัติคูํสัญญาฝุายนายจ๎างมีอ านาจ
เหนือกวําฝุายลูกจ๎าง จึงมักเป็นผู๎ก าหนดเงื่อนไขตํางๆ แตํเพียงฝุายเดียวซึ่งวิธีดังกลําวมีข๎อดีคือเป็น
การก าหนดนโยบายจากบนลงลําง (Top-Down Management) ซึ่งจะประหยัดเวลา งํายตํอการ
บริหาร มีความคลํองตัวและเป็นหนึ่งเดียวกันทั้งองค์กร ซึ่งทุกมหาวิทยาลัยเป็นผู๎ก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินแตํเพียงผู๎เดียวและประกาศในข๎อบังคับของมหาวิทยาลัย แตํวิธีการดังกลําวมีข๎อเสียคือ
พนักงานจะไมํรู๎สึกถึงความมีสํวนรํวมท าให๎ไมํเข๎าใจ เกิดความรู๎สึกตํอต๎าน 

แตํในทางตรงกันข๎าม ปัจจุบันนิยมบริหารแบบลํางขึ้นบน (Bottom-Up 
Management) มากกวํา กลําวคือเปิดโอกาสให๎พนักงานเข๎ามีสํวนรํวมในการก าหนดแนวทางการ
ประเมินด๎วย พนักงานเองก็เป็นผู๎มีสํวนได๎เสียโดยตรงเนื่องจากผลการประเมินจะถูกน ามาเป็นข๎อมูล
ใช๎ในการพิจารณาปรับเงินเดือน และตํอสัญญาจ๎าง เมื่อพนักงานมีสํวนรํวมจะท าให๎พนักงานมีความ
เข๎าใจ ยอมรับ และมีแนวโน๎มปฏิบัติตามอยํางเครํงครัดนอกเหนือจากนี้ผลของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานยังเพ่ิมแรงกระตุ๎นในการท างาน (Natalie Chimwemwe Chaponda, 2014) น าไปสูํการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (Wairimu, Hazel, & Gachunga, 2014) 

จากการวิจับพบข๎อสังเกตประการหนึ่ งจากการประเมินผล การ
ปฏิบัติงานประจ าปี วําแม๎จะมีคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตํข๎อมูลก็มาจากหัวหน๎างาน
คนเดียวเป็นสํวนใหญํซึ่งการประเมินผลโดยคนๆ เดียวยํอมงํายตํอการเกิดอคติอีกทั้งตัวชี้วัดในการ
ประเมินไมํได๎พูดถึงความสามารถในการสอนซึ่งถือเป็นภาระงานส าคัญของต าแหนํงพนักงานสาย
วิชาการ 
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5.2.2.2 การประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้าง 
ส าหรับมหาวิทยาลัยที่ท าสัญญาจ๎างแบบมีก าหนดระยะเวลาระยะสั้น 

จะมีการก าหนดเงื่อนไขพิจารณาเพ่ือตํอสัญญา โดยใช๎การได๎รับคุณวุฒิทางการศึกษาและ/หรือ
ต าแหนํงทางวิชาการภายในระยะเวลาที่ก าหนดเป็นเกณฑ์พิจารณา แสดงให๎เห็นวํามหาวิทยาลัย
ต๎องการที่จะรักษาพนักงานที่มีคุณวุฒิการศึกษาสูง และมีต าแหนํงทางวิชาการสูงๆ เทํานั้นอาจ
เนื่องมาจากมหาวิทยาลัยเห็นวําการที่มหาวิทยาลัยมีคณาจารย์ที่มีความรู๎ความสามารถจ านวนมาก
ยํอมชํวยให๎มหาวิทยาลัยสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ในการให๎บริการทางการศึกษา และบรรลุวิสัยทัศน์
ความเป็นเลิศทางวิชาการได๎สอดคล๎องกับงานวิจัยที่ระบุวําอาจารย์เป็นปัจจัยส าคัญที่สํงผลตํอ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (รุํงฤดี กล๎าหาญ, 2557;  นรากร พลหาญและสมสมร เรืองวรบูรณ์, 2555) 
สอดคล๎องกับ Tucker and Stronge (2005) ที่กลําววําอาจารย์ที่มีประสิทธิภาพมักจะได๎รับการ
รับรองคุณภาพในสายงานนั้นๆ สอดคล๎องกับงานวิจัยของ Celeste Alexander, 2004 พบวํา
นักเรียนในชั้นเรียนที่มีอาจารย์ที่ผํานการรับรองมีผลการเรียนดีกวําห๎องที่สอนโดยอาจารย์ที่ไมํได๎รับ
การรับรองในขณะเดียวกันข๎อก าหนดดังกลําวยังผลักดันให๎พนักงานสายวิชาการต๎องหมั่นพัฒนา
ความรู๎ทางวิชาการอยูํตลอดเวลาทางอ๎อมด๎วยการบังคับให๎พนักงานต๎องท างานวิจัยเพ่ือขอต าแหนํง
ทางวิชาการ แตํในทางตรงกันข๎ามอาจท าให๎พนักงานรู๎สึกไมํได๎รับความมั่นคง โดยเฉพาะอาจารย์ที่
เปลี่ยนสถานะมาจากราชการ และอาจท าให๎พนักงานมุํงเน๎นแตํการท างานวิจัยเพ่ือเลื่อนต าแหนํงทาง
วิชาการจนละเลยให๎ความส าคัญกับงานสอนหนังสือ ซึ่งขัดแย๎งกับวัตถุประสงค์หลักของมหาวิทยาลัย
ในการให๎บริการการศึกษา ในทางตรงกันข๎าม หากมหาวิทยาลัยท าสัญญาจ๎างระยะยาวกับพนักงาน 
จะท าให๎พนักงานรู๎สึกมั่นคงในงานมากกวํา และให๎ทุนการศึกษาสนับสนุนพนักงานจะชํวยเพ่ิมความ
ผูกพันกับองค์กรมากข้ึน ซึ่งความผูกพันกับองค์กรมีความจ าเป็นในการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคําใน
สถานการณ์ท่ีตลาดแรงงานมีการแขํงขันสูงเชํนนี้ และเปลี่ยนเงื่อนไขการเลื่อนต าแหนํงทางวิชาการมา
เป็นเกณฑ์ในการประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนจะชํวยกระตุ๎นให๎พนักงานหมั่นอัพเดตความรู๎ทาง
วิชาการได๎เชํนเดียวกันเว๎นแตํกรณีที่มหาวิทยาลัยรับพนักงานเข๎ามาแล๎วให๎ทุนการศึกษา ซึ่งถือเป็น
สวัสดิการที่ชํวยเสริมสร๎างความก๎าวหน๎าในงาน ซึ่งวิธีนี้จะชํวยสร๎างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตํอองค์กร (Christina Lee, 2016) 

5.2.3 การควบคุมการท างาน 
เป็นเรื่องธรรมดาที่พนักงานมักไมํชอบการถูกควบคุมโดยนายจ๎าง แตํส าหรับ

หนํวยงานที่มีสมาชิกหลายคน นายจ๎างมีความจ าเป็นต๎องก าหนดกฎระเบียบเพ่ือเป็นบรรทัดฐานให๎
พนักงานทุกคนในองค์กรปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน แตํจากงานวิจัยพบวําหากกระบวนการพิจารณา
โทษทางวินัยดังกลําว ด าเนินการด๎วยความโปรํงใสและยุติธรรม ผลการตัดสินนั้นจะได๎รับการยอมรับ
จากลูกจ๎างมากขึ้น และยังพบวําความยุติธรรมในกระบวนการน าไปสูํการเกิดความพึงพอใจในงาน 
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(Hasan Ali Al-Zu’bi, 2010) ชํวยลดอัตราการขาดลามาสายของพนักงานในองค์กร (Alsalem and 
Alhaiani, 2007) และสํงผลตํอความผูกพันตํอองค์กร (ShaguftaGhauri, 2016) ดังนั้นการที่
มหาวิทยาลัยก าหนดพฤติกรรมที่ถือวําเป็นความผิดวินัย และประกาศแกํสาธารณะลํวงหน๎าพร๎อมทั้ง
บทลงโทษ เป็นทางหนึ่งที่จะท าให๎กระบวนการควบคุมการท างานเป็นไปด๎วยความยุติธรรม 
โดยเฉพาะหากพนักงานถูกกลําวหาวํากระท าความผิดร๎ายแรง ต๎องตั้งคณะกรรมการสอบสวนและเปิด
โอกาสให๎พนักงานได๎ชี้แจ๎งและแสดงพยานหลักฐาน หากพนักงานรู๎สึกวํายังไมํได๎รับความเป็นธรรม 
สามารถใช๎สิทธิอุทธรณ์ค าสั่งไปยังคณะกรรมการอุทธรณ์ ซึ่งประกอบไปด๎วยผู๎บริหารขององค์กร และ
บุคคลภายนอกซึ่งเป็นผู๎ทรงคุณวุฒิด๎านกฎหมายและการบริหารงานบุคคล จึงเป็นเครื่องการันตีได๎
สํวนหนึ่งวํากระบวนการควบคุมการท างานของมหาวิทยาลัยเป็นไปอยํางยุติธรรม 

แม๎วํากฎหมายจะให๎สิทธินายจ๎างเป็นผู๎ก าหนดข๎อบังคับในการท างาน แตํหาก
องค์กรจะให๎เป็นการตกลงกันระหวํางนายจ๎างและลูกจ๎างก็สามารถท าได๎ เพ่ือชํวยเพ่ิมการยอมรับและ
ปฏิบัติตาม 

5.2.4 ค่าตอบแทน 
5.2.4.1 ค่าจ้าง 

จากการศึกษาพบวํามหาวิทยาลัยจํายคําจ๎าง โดยแบํงเป็นเงินเดือน และ
เงินประจ าต าแหนํงทางวิชาการ และเงินประจ าต าแหนํงการบริหาร ซึ่งในงานวิจัยฉบับนี้จะ
เปรียบเทียบเฉพาะเงินเดือนเทํานั้น 

ผลการศึกษาพบวํ ามหาวิทยาลั ยที่ ให๎ เ งิ น เดื อนสู งที่ สุ ด  ได๎ แกํ 
มหาวิทยาลัยขอนแกํน แตํส าหรับต าแหนํงศาสตราจารย์ มหาวิทยาลัยเกษตรให๎คําตอบแทนสูงที่สุด
สํวนมหาวิทยาลัยที่ให๎คําจ๎างน๎อยท่ีสุด ได๎แกํ สถาบันเทคโนโลยีเจ๎าคุณทหารลาดกระบัง 

5.2.4.2 สวัสดิการ 
จากการศึกษาพบวํานอกเหนือไปจากสวัสดิการขั้นต่ าที่กฎหมายก าหนด

แล๎ว สวัสดิการคํารักษาพยาบาลของพนักงานและกองทุนส ารองเลี้ยงชีพเป็นสวัสดิการทุก
มหาวิทยาลัยมอบให๎แกํพนักงาน และมหาวิทยาลัยที่จัดสวัสดิการให๎พนักงานมากที่สุด ได๎แกํ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งครอบคลุมทั้งตัวพนักงานเอง ไปจนกระทั่งครอบครัวของพนักงาน 

ข๎อสังเกตประการหนึ่งที่พบเกี่ยวกับสวัสดิการคือ เนื่องด๎วยพนักงานไมํมี
สถานะเป็นข๎าราชการแล๎ว ท าให๎เสียสิทธิในการรับเงินบ านาญหลังเกษียณอายุเทํากับวําพนักงานสาย
วิชาการได๎รับสวัสดิการทีน๎อยลงอยํางมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะส าหรับคนที่เปลี่ยนสถานะจากข๎าราชการ
มาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 

อยํางไรก็ตามยิ่งมหาวิทยาลัยมีสวัสดิการที่หลากหลายครอบคลุมมาก
เทําไหรํ ยิ่งเป็นเครื่องมือในการดึงดูดผู๎สมัครคนใหมํให๎สนใจอยากเข๎ามาเป็นสํวนหนึ่งขององค์กร 
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(Howard Adler and Richard Ghiselli, 2015) ในขณะเดียวกันยังชํวยรักษาไมํให๎พนักงานปัจจุบัน
ลาออกจากองค์กร (Dow Scott, 2010) และยังสามารถใช๎เป็นเครื่องมือกระตุ๎นประสิทธิภาพการ
ท างานได๎ (Muhamad Rizal, M SyafiieIdrus, Djumahir and Rahayu Mintarti, 2014) แตํทั้งนี้
สวัสดิการเหลํานั้นต๎องเป็นสิ่งที่ลูกจ๎างต๎องการและเห็นคุณคํา (Waqas Khan and Owais Mufti, 
2012) ดังนั้นมหาวิทยาลัยต๎องไมํละเลยการส ารวจความต๎องการของสมาชิกในองค์กร หรืออาจ
เปลี่ยนวิธีการมาเป็นสวัสดิการแบบยืดหยุํนให๎พนักงานสามารถเลือกใช๎สวัสดิการที่ตอบสนองความ
ต๎องการของพวกเขาได๎เอง 

 
5.3 ข้อจ ากัด 
 

1. ผู๎วิจัยไมํสามารถเข๎าถึงข๎อมูลบางรายการ ได๎แกํ รายละเอียดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีของมหาวิทยาลัยพระจอมเกล๎าธนบุรี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล๎าเจ๎าคุณ
ทหารลาดกระบัง และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งไมํเปิดเผยตํอสาธารณะ 

2 ผู๎วิจัยไมํสามารถเข๎าถึงอัตราคําจ๎างพนักงานสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล๎าธนบุรี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเชียงใหมํ ซึ่งไมํเปิดเผยตํอสาธารณะ 
ท าให๎ผลการเปรียบเทียบคําจ๎างในงานวิจัยฉบับนี้ไมํครอบคลุมทั้ง 10 มหาวิทยาลัย 

 
5.4 ข้อเสนอแนะ 

 
5.4.1 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1 งานวิจัยฉบับนี้ ผู๎วิจัยศึกษาเปรียบเทียบเฉพาะกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การควบคุมการท างาน และโครงสร๎างคําตอบแทนเทํานั้น ยัง
มีอีกหลายด๎านที่นําสนใจศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เชํน การฝึกอบรมและ
การพัฒนา เป็นต๎น 

2 งานวิจัยฉบับนี้ศึกษาเฉพาะต าแหนํงพนักงานสายวิชาการ เพ่ือให๎เห็นภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยได๎อยํางครอบคลุมควรศึกษาพนักงานกลุํมสายสนับสนุน 
และกลุํมผู๎บริหารด๎วย วํามีแนวทางการบริหารแตกตํางกันหรือไมํ อยํางไร 

3งานวิจัยฉบับนี้เลือกศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ านวน 10 
มหาวิทยาลัยเทํานั้น ผู๎ที่สนใจสามารถน างานวิจัยฉบับนี้ศึกษาตํอยอดในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
อ่ืนๆ ได๎ 
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5.4.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎี 
1. แม๎วําหลักการตีความกฎหมายในเรื่องนิติกรรมสัญญา ถ๎าไมํมีกฎหมาย

ก าหนดเป็นอยํางอ่ืนให๎ยึดหลักเสรีภาพในการท าสัญญา กลําวคือเป็นไปตามที่คูํกรณีตกลงกัน แตํใน
ความเป็นจริงแล๎ว ในสํวนของสัญญาจ๎าง ระหวํางนายจ๎างและลูกจ๎าง คูํสัญญาทั้งสองฝุายไมํได๎มี
อ านาจการตํอรองเทําเทียมกัน นายจ๎างเป็นฝุายที่มีอ านาจตํอรองมากกวํา เห็นได๎ชัดเจนจากเงื่อนไข
ในสัญญาจ๎าง ตลอดจนระเบียบข๎อบังคับตํางๆ ในการท างาน 

2. การก าหนดแนวทางการบริหารตํางๆ ในองค์กร ไมํเฉพาะแตํเพียงแนว
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเทํานั้น ตามหลักการทางทฤษฎีแล๎วสามารถก าหนดแนวทางได๎สองวิธี 
ได๎แกํ การก าหนดนโยบายแบบบนลงลําง (Top-Down Management กลําวคือผู๎บริหารระดับสูงใน
ฐานะนายจ๎างเป็นผู๎ก าหนดนโยบายแตํเพียงผู๎เดียว และถํายทอดนโยบายดังกลําวลงมาให๎สมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติตาม แตํในปัจจุบันองค์กรนิยมบริหารโดยเน๎นให๎พนักงานมีสํวนรํวมมากขึ้นที่เรียกวําการ
บริหารแบบลํางขึ้นบน (Bottom-Up Management ซึ่งหากมหาวิทยาลัยพิจารณาแนวทางการ
บริหารเชํนนี้จะชํวยเพ่ิมให๎พนักงานมีความผูกพันตํอองค์กรมากยิ่งขึ้น โดยเปิดโอกาสให๎พนักงาน 
โดยเฉพาะพนักงานสายวิชาการที่ล๎วนเป็นผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถได๎มีสํวนรํวมแสดงความคิดเห็น
และวางนโยบายการบริหารรํวมกับคณะผู๎บริหาร 

3. ทฤษฎีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรประเมินโดยปราศจากอคติ เพ่ือให๎
ได๎ผลการประเมินที่สะท๎อนความสามารถที่แท๎จริง เป็นข๎อมูลน าไปค านวณคําตอบแทนที่สะท๎อนจาก
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตํละคนจริงๆ ซึ่งวิธีที่จะชํวยลดอคติได๎วิธีหนึ่งคือการประเมินโดย
คณะกรรมการ หรือการประเมินโดยผู๎ประเมินหลายๆ คน เชํน การประเมินแบบ 360 องศา แตํจาก
การศึกษาพบวําบางมหาวิทยาลัยผู๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ประเมิน แม๎จะมีการจัดตั้งคณะกรรมการแตํ
ข๎อมูลในการประเมินก็มาจากหัวหน๎างานโดยตรง ซึ่งการประเมินโดยคนเดียวมีแนวโน๎มจะเกิดอคติได๎
งําย ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรเปลี่ยนแปลงวิธีการประเมินจากหลายฝุาย เชํนหัวหน๎า เพ่ือนรํวมงาน 
นักศึกษา เป็นต๎น 

5.4.3 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
1. จากการที่มหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานะมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

เพ่ือเพ่ิมความคลํองตัวในการบริหาร หนึ่งในวิธีที่มหาวิทยาลัยใช๎เพ่ิมความคลํองตัวในการบริหารงาน
บุคคล นั่นคือการท าสัญญาจ๎างระยะสั้นกับพนักงานสายวิชาการ แม๎วําวิธีดังกลําวจะชํวยให๎งํายตํอ
การบริหารก าลังพล แตํในทางตรงกันข๎ามจะสํงผลตํอความผูกพันตํอองค์กร ซึ่งหากพนักงานมีความ
ผูกพันตํอองค์กรน๎อยลงหรือไมํมี ยํอมกํอให๎เกิดปัญหาที่ตามมาเชํนอัตราการลาออกที่สูง การท างาน
ไมํมีประสิทธิภาพ เป็นต๎น 
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2. การที่มหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการต๎องส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ดูเหมือนวํามีความจ าเป็นที่พนักงานสายวิชาการต๎องส าเร็จการศึกษา
ระดับสูง แตํนั่นก็ไมํได๎หมายความวําคนที่จบปริญญาเอกจะมีความสามารถในการสอนได๎ดี ดังนั้น
มหาวิทยาลัยควรให๎ความส าคัญกับความสามารถในการสอนของอาจารย์มากกวําคุณวุฒิทาง
การศึกษาจึงจะสามารถขับเคลื่อนให๎มหาวิทยาลัยบรรลุวัตถุประสงค์ในการให๎บริการทางการศึกษาได๎ 

3. สืบเนื่องจากการเปลี่ยนสถานะมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ สํงผลให๎
สถานะของบุคคลากรในองค์กรต๎องเปลี่ยนจากข๎าราชการมาเป็นลูกจ๎างของมหาวิทยาลัย สํงผลตํอ
คําตอบแทน ที่เห็นได๎ชัด ได๎แกํ หากเป็นข๎าราชการจะได๎รับเงินบ าเหน็จหรือเงินบ านาญหลังเกษียญ 
แตํหากเป็นลูกจ๎างจะไมํมีสิทธิได๎รับเงินดังกลําว แตํมหาวิทยาลัยก็ได๎ชดเชยด๎วยการให๎พนักงานเป็น
สมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ซึ่งเมื่อพนักงานเกษียณอายุงานก็จะได๎รับเงินก๎อนจ านวนหนึ่งคล๎ายเงิน
บ าเหน็จ แตํเมื่อพิจารณาโดยละเอียดจะพบวําเงินจ านวนดังกลําวสํวนหนึ่งนั้นมาจากเงินเดือนของ
พนักงานเองที่ถูกหักไว๎ในแตํละเดือน แตกตํางจากเงินบ าเหน็จของข๎าราชการที่เป็นเงินของนายจ๎าง
ทั้งหมด เชํนนี้อาจกลําวได๎วําการที่มหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานะมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท า
ให๎พนักงานสายวิชาการได๎รับสวัสดิการที่ลดน๎อยลง 

 
5.5 สิ่งท่ีได้เรียนรู้เกี่ยวกับหัวข้อที่ท าวิจัย 
 

ประการแรกได๎ทราบวําค าวํา มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ ซึ่งได๎ยินมาตลอดตั้งแตํสมัย
เรียนปริญญาตรีหมายความวําอยํางไร และจากการท าวิจัยเรื่องเกี่ยวกับการศึกษาท าให๎ยิ่งเห็น
ความส าคัญของระบบการศึกษา พบวําการศึกษาที่ประสบความส าเร็จนั้นนอกจากอาศัย
ความสามารถและความตั้งใจของนักเรียนแล๎ว ตัวหลักสูตรก็มีความส าคัญ และที่ส าคัญที่สุดคงพูดได๎
วําคืออาจารย์ผู๎สอน เพราะแม๎วําหลักสูตรจะดีขนาดไหน แตํหากอาจารย์ไมํสามารถถํายทอดความรู๎
ออกมาให๎นักศึกษาเข๎าใจได๎ การศึกษาในสถานศึกษาก็ไมํมีประโยชน์ ในฐานะนักศึกษาบํอยครั้งเรา
พบวําอาจารย์ที่มีความรู๎มาก จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยชื่อดังในตํางประเทศ แตํไมํสามารถ
ถํายทอดองค์ความรู๎ออกมาให๎เข๎าใจงํายและนําสนใจได๎ ดังนั้นการฝึกฝนความสามารถในการสื่อสาร
ของอาจารย์เป็นสิ่งส าคัญที่มหาวิทยาลัยต๎องหันมาให๎ความส าคัญนอกเหนือจากวุฒิการศึกษาและ
ต าแหนํงทางวิชาการ 

ประการถัดมา หลักเสรีภาพในการท าสัญญาซึ่งเป็นหลักพ้ืนฐานของสัญญาระหวําง
เอกชน มีใจความส าคัญคือข๎อตกลงระหวํางคูํสัญญามีผลบังคับได๎ตราบเทําที่ไมํขัดตํอกฎหมาย แตํ
ในทางปฏิบัติแล๎ว มีหลายกรณีที่คูํสัญญามีอ านาจตํอรองไมํเทํากัน ที่เห็นได๎ชัดเจน เชํนกรณีของ
สัญญาจ๎างแรงงาน ที่นายจ๎างเป็นฝุายก าหนดเงื่อนไขตํางๆ ในสัญญาเกือบทั้งหมด ดังนั้นแม๎จะบอกวํา
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ข๎อตกลงเหลํานั้น ลูกจ๎างสมัครใจเอง แตํในความเป็นจริงแล๎วลูกจ๎างไมํได๎มีอ านาจตํอรองเพ่ือให๎ได๎ใน
สิ่งที่ตนเองต๎องการอยํางแท๎จริง รวมถึงอาจถูกนายจ๎างเอาเปรียบในบางครั้ง นอกเหนือจากนั้นการ
ปฏิบัติตามกฎหมายเป็นเพียงแนวทางการปฏิบัติขั้นต่ าเทํานั้น ในทางปฏิบัติหากนายจ๎างปฏิบัติตาม
กฎหมายอยํางเครํงครัดเพียงอยํางเดียวคงไมํสามารถแขํงขันกับคูํแขํงได๎โดยเฉพาะในธุรกิจที่มีการ
แขํงขันในตลาดแรงงานสูง 

ประการสุดท๎าย แม๎วําสังคมปัจจุบันให๎ความส าคัญกับการศึกษาเป็นอยํางมาก คนยุค
ใหมํให๎ความส าคัญกับการศึกษาโดยเฉพาะเจนเนอเรชั่นวายที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทเป็นอยําง
น๎อย และมีแนวโน๎มจะส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น แตํมหาวิทยาลัยที่เป็นสถานศึกษาระดับสูง
ของประเทศกลับไมํให๎ความส าคัญกับอาจารย์ซึ่งเป็นตัวการส าคัญที่ให๎การศึกษาแกํนักศึกษา ผู๎บริหาร
มุํงเน๎นจะสร๎างความคลํองตัวในการบริหาร แตํไมํได๎ค านึงถึงคุณภาพการสอน สังเกตได๎จากการสรรหา
และคัดเลือกต าแหนํงอาจารย์ไมํปรากฏวํามีขั้นตอนที่ท าให๎ทราบถึงความสามารถในการสอนของ
อาจารย์ หากแตํค านึงถึงคุณวุฒิทางการศึกษา และต าแหนํงทางวิชาการเทํานั้น ซึ่งทั้งสองอยํางอาจไมํ
สามารถใช๎เป็นเครื่องมือบํงบอกความสามารถในการสอนได๎ อีกทั้งรูปแบบสัญญาจ๎างที่เป็นสัญญาจ๎าง
ระยะสั้น แม๎จะท าให๎มหาวิทยาลัยมีความคลํองตัวในการบริหารก าลังพล แตํสํงผลให๎ความผูกพันตํอ
องค์กรลดลง แสดงให๎เห็นวํามหาวิทยาลัยยังไมํได๎ให๎ความส าคัญกับความรู๎สึกของพนักงานเทํ าที่ควร 
เชํนนี้แล๎วมหาวิทยาลัยจะเป็นเพียงสถานที่รวบรวมคณาจารย์ที่เกํง มีความรู๎ความสามารถการันตีด๎วย
คุณวุฒิทางวิชาการ แตํไมํมีสิ่งที่จะการันตีได๎วําอาจารย์เกํงๆ เหลํานั้นจะสามารถถํายทอดความรู๎
ให๎กับนักศึกษาได๎ ก็จะไมํสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หลักของมหาวิทยาลัยในการให๎บริการการศึกษา
แกํสังคม 

 
5.6 สิ่งท่ีได้เรียนรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิจัย 

 
การท างานวิจัยสามารถท าได๎โดยสองวิธีหลักๆ ได๎แกํ การท าวิจัยเชิงปริมาณและการ

วิจัยเชิงคุณภาพ การท าวิจัยเชิงปริมาณ โดยสรุปคือการพิสูจน์สมมติฐานโดยใช๎ความรู๎ทางสถิติ มักใช๎
เมื่อต๎องการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรตํางๆ แตํการท าวิจัยเชิงคุณภาพคือการหาค าตอบของ
งานวิจัย โดยไมํใช๎เครื่องมือทางสถิติ ท าได๎หลายวิธี ไมํวําจะเป็นการสัมภาษณ์กลุํมตัวอยําง การเข๎าไป
สังเกตการณ์ เหมาะกับการค๎นหาค าตอบในเชิงลึก แตํส าหรับงานวิจัยฉบับนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยใช๎วิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) เปรียบเทียบระหวํางหลายกรณีศึกษา (Cross-
case Analysis) ซึ่งการวิจัยโดยวิธีนี้จะเน๎นการศึกษาข๎อมูลจากเอกสารเป็นหลัก แล๎วน ามาสรุปแตํละ
กรณีศึกษา แล๎วคํอยน ามาเปรียบเทียบกัน ซึ่งเป็นวิธีการวิจัยแบบที่ไมํ ได๎มีการเรียนการสอนในชั้น
เรียน แตํเป็นวิธีที่งานวิจัยทางกฎหมายใช๎อยํางแพรํหลาย 
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นอกจากนี้การเลือกกลุํมตัวอยํางที่จะศึกษาก็เป็นสิ่งที่ส าคัญ เนื่องจากงานวิจัยเชิง
คุณภาพเน๎นการศึกษาข๎อมูลในเชิงลึก จึงยากที่จะศึกษาในหลายๆ องค์กร ดังนั้นหากผู๎วิจัยสามารถ
เลือกกลุํมตัวอยํางที่สามารถเป็นตัวแทนของทุกองค์กรที่คล๎ายคลึงกันได๎ ยํอมชํวยให๎งานวิจัยฉบับนั้น
สามารถเป็นตัวแทนขององค์กรทั้งหมดและสามารถน าไปใช๎ประโยชน์ในการอ๎างอิงตํอไปได๎ ดังนั้น
ผู๎วิจัยจึงต๎องมีการศึกษาข๎อมูลของทุกองค์กรในเบื้องต๎นกํอนเพ่ือประกอบการตัดสินใจเลือกกลุํม
ตัวอยําง 

ในขณะเดียวกัน การท าวิจัยไปพร๎อมๆ กับกลุํมเพ่ือน การชํวยเหลือ ให๎ก าลังใจ รับฟัง
ปัญหาของเพ่ือน ท าให๎ได๎เรียนรู๎และแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท าวิจัยรํวมกัน เป็นวิธีหนึ่งในการ
เพ่ิมพูนความรู๎นอกชั้นเรียนที่สามารถน าไปใช๎ในชีวิตประจ าวัน 

 
5.7 สิ่งท่ีได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง 

 
ผลการวิจัยท าให๎ได๎เรียนรู๎วําความรู๎ทางทฤษฎีเพียงอยํางเดียวคงไมํพอในการบริหาร

หรือท างานอยํางใดอยํางหนึ่ง ในที่นี้ขอยกตัวอยํางความรู๎ทางกฎหมายแรงงาน การที่นายจ๎างมี
เงื่อนไขการจ๎างที่สอดคล๎องกับกฎหมายทุกประการ ยังไมํเพียงพอที่จะบริหารงานมหาวิทยาลัยใน
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือแม๎กระทั่งวัตถุประสงค์หลักของมหาวิทยาลัยได๎ กฎหมายอาจเรียกได๎วํา
เป็นเพียงบรรทัดฐานที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให๎สมาชิกในสังคมอยูํรํวมกันอยํางสงบสุขเทํานั้น แตํในชีวิต
จริงโดยเฉพาะการประกอบธุรกิจ เพียงแคํปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนดคงยังไมํเพียงพอ ผู๎บริหารต๎อง
ให๎ความส าคัญกับข๎อมูลขําวสาร แนวโน๎มทางธุรกิจ ตลอดจนแนวทางการบริหารที่ทันสมัย เพ่ือ
บริหารองค์กรให๎เกิดประโยชน์สูงสุด ขณะเดียวกันแนวทางการบริหารดังกลําวก็ต๎องสอดคล๎องกับ
กฎหมาย ให๎กฎหมายเปรียบเสมือนมาตรฐานขั้นต่ าที่ต๎องปฏิบัติตามเทํานั้น ท าให๎รู๎ สึกวําไมํวําเราจะ
ประกอบวิชาชีพใด ความรู๎การบริหารเป็นสิ่งจ าเป็นมาก 

พร๎อมกันนี้การท างานวิจัยเป็นประสบการณ์ใหมํของผู๎วิจัย แม๎วําการค๎นคว๎าอิสระจะ
เป็นงานเดี่ยว แตํการได๎ท าวิจัยไปพร๎อมกับเพ่ือนๆ ก็มีการชํวยเหลือ ให๎ก าลังใจซึ่งกันและกัน เป็น
ปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ท าให๎งานวิจัยส าเร็จลุลํวงไปได๎ด๎วยดีภายในก าหนดระยะเวลา ซึ่งการท างาน
รํวมกันเป็นทีมเป็นทักษะที่จ าเป็นในการท างานในชีวิตจริง 
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