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บทคัดย่อ  
บทความวิจัยนี้มุ่งศึกษาปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) แนวคิด ทฤษฎี หลักการเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย (2) กฎหมายเกี่ยวกับ
พนักงานมหาวิทยาลัยของระหว่างประเทศ ต่างประเทศและประเทศไทย (3) วิเคราะห์ปัญหาเกี่ยวกับพนักงาน
มหาวิทยาลัย (4) แนวทางแก้ไขเพ่ิมเติมกฎหมายเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ โดยใช้วิธีด าเนินการวิจัย
เชิงคุณภาพ รูปแบบวิธีการวิจัยทางเอกสาร  

ผลการศึกษาพบว่า พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
และที่แก้ไขเพ่ิมเติม หมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 ก าหนดให้อ านาจไว้ โดยให้แต่ละมหาวิทยาลัย  
มีสิทธิในการออกข้อบังคับของตน ร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา  
พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ก าหนดเรื่องกฎเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงาน  
ในสถาบันอุดมศึกษาไว้ ซึ่งยังขาดกฎเกณฑ์เกี่ยวกับค านิยามของพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปี
บริบูรณ์ข้ึนไป คุณสมบัติการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ระยะเวลาสัญญาจ้าง และการด าเนินการทางวินัย
ของบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป ส่งผลให้การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยขาดความ 
เป็นมาตรฐาน เปิดช่องให้เกิดการใช้ดุลยพินิจอย่างไม่เป็นธรรม เอ้ือประโยชน์ให้แก่พวกพ้อง และน าไปสู่ความ
เหลื่อมล้ าในการปฏิบัติต่อบุคลากร ความไม่มั่นคงในสถานภาพของผู้ที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป  
ขาดความโปร่งใสในระบบการจ้างงาน และไม่มีบทก าหนดเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัยแก่บุคคลเหล่านี้ 
ที่มีสถานภาพไม่ชัดเจน 

ดังนั้น ในการวิจัยนี้จึงเสนอให้มีกฎหมายเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์  
ขึ้นไปเข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาส าคัญดังนี้ (1) ค านิยาม (2) คุณสมบัติการบรรจุ
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (3) ระยะเวลาสัญญาจ้าง และ (4) การด าเนินการทางวินัย 

 
ค าส าคัญ: การพัฒนากฎหมาย, พนักงานมหาวิทยาลัย, อายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป 
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Abstract 
This article This research on the problems regarding the development of the 

university employee laws aims to (1) investigate concepts, theories, and principles related to 
university employees, (2) explore the university employee laws of Thailand and foreign 
countries, (3) analyze problems related to university employees, and (4) find out the 
approach to amend the university employee laws. This research applies qualitative research 
methodology and documentary research. 

The results found that Sections 65/1 and 65/2 of Chapter 9 in the Civil Service Act in 
Higher Education B.E. 2547 and as amended empower each university to have rights in issuing 
its own rules and regulations, and Sections 64 - 72 of Part 4 in the draft of the Human 
Resource Management in Institutes of Higher Education Act B.E. … specify the rules of human 
resource management in institutes of higher education but lack the rule on the definition of 
university employees above 60 years old, the qualifications of university employees, duration 
of employment contract, and the disciplinary proceedings towards employees  above 60 
years old. Therefore, these lead to unstandardized human resource management, loopholes 
in unfair discretion to benefit their associates and result in inequality of employee treatment, 
instability of employees above 60 years old, nontransparency of employment system, and 
no provisions on the disciplinary proceedings towards employees with unclear status.                 

Therefore, the researcher would like to propose the specific law on employing staff 
above 60 years old to perform duties in universities with the content as follows: (1) definition, 
(2) qualifications of university employees, (3) duration of employment contract, and (4) 
disciplinary proceedings.  

 
Keywords: Law Development, University Employees, Over Sixty Years Old 
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บทน า (Introduction)  
มหาวิทยาลัยในฐานะเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการศึกษาระดับอุดมศึกษา มีหน้าที่ในการผลิตบัณฑิต 

ออกสู่ภาคตลาดแรงงาน และพัฒนาบัณฑิตให้มีศักยภาพและมีความพร้อมอย่างเต็มที่ในการแข่งขันกับภายนอก 
มหาวิทยาลัยประกอบด้วยบุคคลหลายฝ่าย [1] ซึ่งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 4 ได้ให้ความหมายของ “ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา” 
หมายความว่า บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตั้งให้รับราชการตามพระราชบัญญัตินี้ โดยได้รั บเงินเดือนจากเงิน
งบประมาณประเภทเงินเดือนในสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนั้นตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดให้พนักงานมหาวิทยาลัย  
เป็นส่วนหนึ่งในพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตามความหมายนิยามในมาตรา 4 โดยถือว่าพนักงานมหาวิทยาลัย 
ทั้งที่ได้รับเงินค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งถือเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยตามความหมายของพระราชบัญญัติดังกล่าวทั้งหมด ดังนั้น ในปัจจุบันถือได้ว่าพระราชบัญญัติ
ดังกล่าวเป็นอีกฉบับหนึ่งที่ก าหนดรายละเอียดต่างๆของพนักงานมหาวิทยาลัยไว้ [2] 

ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ในหมวด 9 ได้ก าหนด
เรื่องการบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมุ่งเน้นไปที่การจัดการบุคลากรในมหาวิทยาลัย
หรือสถาบันอุดมศึกษา [3] กล่าวคือ ตามมาตรา 65/1 ก าหนดให้เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของ
พนักงาน เช่น การก าหนดต าแหน่ง ระบบการจ้างงาน การบรรจุแต่งตั้ง อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน เงินเพ่ิม
และสวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้ายต าแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัย และการรักษาวินัย รวมถึง
การด าเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ ต้องเป็นไปตามข้อบังคับที่ออกโดย
สภาสถาบันอุดมศึกษา กล่าวคือ สภาสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งจะมีอ านาจก าหนดนโยบายและข้อก าหนด
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการจัดการบุคลากรให้เหมาะสมกับบริบทของตนเอง  และตามมาตรา 65/2 ก าหนดสิทธิของ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาในการได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตามที่ระบุในมาตรา 18 หรือต าแหน่ง  
อ่ืน ๆ ตามที่สภาสถาบันอุดมศึกษาก าหนดตามมาตรา 65/1 โดยหากพนักงานได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหาร จะมีอ านาจหน้าที่ในการบังคับบัญชาข้าราชการพลเรือนและพนักงานอ่ืน ๆ ที่สังกัด 
ในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งหมายความว่าพนักงานสามารถมีอ านาจบังคับบัญชาในลักษณะคล้ายข้าราชการ  
พลเรือน ทั้งนี้การก าหนดว่าต าแหน่งใดจะมีอ านาจบังคับบัญชาต่อข้าราชการและพนักงานในส่วนงานใดนั้น  
จะเป็นไปตามข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา ดังนั้น ภายใต้กฎเกณฑ์ดังกล่าวเห็นได้ว่ากฎหมายฉบับนี้  
ให้อ านาจสภาสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งในการออกข้อบังคับที่ก าหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของ
พนักงาน ตั้งแต่การจ้างงาน การให้สิทธิประโยชน์ ไปจนถึงการด าเนินการทางวินัยและการบังคับบัญชาภายใน
สถาบัน ทั้งนี้ จึงรวมถึงการให้อ านาจสภาสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีอิสระในการออกข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
การจ้างงานบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดระยะเวลาการจ้าง อัตราค่าจ้าง สิทธิประโยชน์ 
และข้อก าหนดอ่ืน ๆ ที่เหมาะสมกับนโยบายและความต้องการของแต่ละสถาบัน ส่งผลให้การจ้างบุคคลซึ่งมี
อายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ในมหาวิทยาลัยจะขึ้นอยู่กับข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่ง ซึ่งอาจมี
รายละเอียดและข้อก าหนดที่แตกต่างกัน เช่น มหาวิทยาลัยทักษิณ ได้ออกประกาศคณะกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการจ้างผู้มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เป็นพนักงาน
ตามภารกิจ ประเภทวิชาการ สายคณาจารย์ พ.ศ. 2567 หรือมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย มีข้อบังคับว่าด้วย
การจ้างบุคคลที่มีอายุเกิน 60 ปีเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินรายได้ของมหาวิ ทยาลัย พ.ศ. 2564  
ซึ่งก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการจ้างงานบุคคลที่มีอายุเกิน 60 ปี เป็นต้น ทั้งนี้ ข้อบังคับหรือระเบียบ
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เหล่านี้ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและความต้องการของแต่ละมหาวิทยาลัยในการใช้ประโยชน์
จากประสบการณ์และความเชี่ยวชาญของบุคลากรที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ [4] 

จากที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้นนั้น เห็นได้ว่าในปัจจุบันพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน  
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม หมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 ก าหนดให้
อ านาจไว้ โดยให้แต่ละมหาวิทยาลัยมีสิทธิในการออกข้อบังคับของตน ดังนั้น ในเรื่องของการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย 
จึงเป็นเรื่องที่มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งมีสิทธิออกข้อบังคับต่าง ๆ ตามความเหมาะสมในการบริหารงานบุคคลนั้น 
ส่งผลให้ข้อบังคับเกี่ยวกับการรับบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เข้าท างานมีความแตกต่างกัน ท าให้เห็นถึง
ความเหลื่อมล้ าและขาดความเท่าเทียมกัน นอกจากนั้นแม้ว่ าในปัจจุบันได้มีร่างพระราชบัญญัติระเบียบ 
การบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ....  ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ก าหนดเรื่องกฎเกณฑ์
การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้ แต่ปัญหาคือ ยังไม่มีกฎเกณฑ์ใดกล่าวถึงบุคคล  
ซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ต้องอยู่ภายใต้ร่างกฎหมายฉบับดังกล่าว แต่เปิดช่องให้แต่ละมหาลัยสามารถ  
ออกข้อบังคับเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวของตนเองได้ ดังนั้น จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้าต้น จึงเป็นที่มาของ
การศึกษาเรื่องการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย เนื่องจากข้อมูลสถาบันอุดมศึกษา กระทรวง
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) ได้แบ่งประเภทสถาบันอุดมศึกษา ออกเป็น 9 ประเภท 
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาถึงประเภทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือให้เข้าใจบริบทและข้อจ ากัดที่เกี่ยวข้อง 
กับการจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยดังกล่าว ซึ่งในวิจัยนี้ได้ก าหนด
ประเด็นปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งแบ่งออกเป็นดังนี้ [5] 

ปัญหาค านิยามเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม หมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 
ก าหนดให้อ านาจไว้ โดยให้แต่ละมหาวิทยาลัยมีสิทธิในการออกข้อบังคับของตน ร่างพระราชบัญญัติระเบียบ
การบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ....  ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ก าหนดเรื่องกฎเกณฑ์
การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้ จากกฎเกณฑ์ดังกล่าว เห็นได้ว่ากฎหมายได้  
ให้อ านาจแต่ละมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบการจ้างบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เข้าท างานในมหาวิทยาลัย 
ส่งผลให้แต่ละมหาวิทยาลัยก าหนดกฎเกณฑ์ในเรื่องดังกล่าวตามเหมาะสม ซึ่งแม้ว่าจะท าให้เกิดความยืดหยุ่น
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามความต้องการของแต่ละมหาวิทยาลัย [6] 

ปัญหาคุณสมบัติการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม  และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ....  ให้อ านาจแต่ละมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบการจ้างบุคคลซึ่งมีอายุเกิน  
หกสิบปีบริบูรณ์เข้าท างานในมหาวิทยาลัย ในประเด็นนี้จึงส่งผลให้การก าหนดคุณสมบัติของกลุ่มบุคคลซึ่งมี
อายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ดังกล่าวไม่มีมาตรฐานและเกณฑ์กลาง อันน าไปสู่การก าหนดคุณสมบัติเข้ามาท างาน 
ในมหาวิทยาลัยเพื่อเอ้ือประโยชน์ต่อพวกพ้องหรือการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัยที่เป็นประโยชน์ต่อฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่งเพียงฝ่ายเดียว ขาดความเท่าเทียมในการเข้าถึงโอกาสการท างาน และเป็นการปิดกั้นโอกาสของบุคคล
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมจากภายนอกหรือผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มใกล้ชิด [7] 

ปัญหาระยะเวลาสัญญาจ้าง สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม  และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. ....  ให้อ านาจแต่ละมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบการจ้างบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เข้าท างาน 
ในมหาวิทยาลัย ในประเด็นนี้การก าหนดกรอบสัญญาจ้างจึงขาดมาตรฐานกลาง เมื่อระยะเวลาของสัญญาจ้าง  
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ถูกก าหนดแตกต่างกันไปตามดุลยพินิจของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง อาจเป็นการเปิดช่องให้เกิดการทุจริตหรือ
การเอ้ือประโยชน์ให้แก่บุคคลที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้บริหารมหาวิทยาลัย [8] เช่น การต่อสัญญาเป็นระยะ
ยาวเฉพาะกลุ่มบุคคลที่สนิทสนมหรือกลุ่มพวกพ้อง ซึ่งถือว่าเป็นการบิดเบือนวัตถุประสงค์ในการจ้างงานและ  
ไม่เป็นธรรมกับบุคลากรอ่ืน และอาจส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยขาดความมั่นคงในงานของตน ซึ่งส่งผลกระทบ 
ต่อขวัญก าลังใจและประสิทธิภาพในการท างาน [9] 

ปัญหาการด าเนินการทางวินัย สืบเนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม  และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคล 
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ....  ให้อ านาจแต่ละมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบการจ้างบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปี
บริบูรณ์เข้าท างานในมหาวิทยาลัย ในประเด็นนี้การขาดความชัดเจนเกี่ยวกับสถานะว่าบุคคลซึ่งมีอายุเกิน  
หกสิบปีบริบูรณ์เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยหรือไม่ ถือว่าเป็นช่องว่างทางกฎหมายในการด าเนินการทางวินัยของ
บุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ ท าให้บุคคลบางกลุ่มอาศัยช่องว่างของกฎหมายหลีกเลี่ยงการถูกด าเนินการ
ทางวินัยได้แม้ว่าจะกระท าผิด ซึ่งเป็นการเปิดช่องให้เกิดความไม่เป็นธรรมและขาดความโปร่งใสในกระบวนการ
จัดการบุคลากร ในขณะที่บุคคลอ่ืนซึ่งกระท าความผิดเช่นกันอาจต้องรับโทษตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย
นั้น ๆ ซึ่งเป็นการขัดต่อหลักธรรมาภิบาลที่ควรมีความยุติธรรมและความเสมอภาค [10] 

ดังนั้น จากสภาพปัญหาดังกล่าวทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ในการวิจัยนี้จึงได้ศึกษาการพัฒนา
กฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย โดยศึกษาแนวคิดการพัฒนาทักษะอาชีพ ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีให้ความส าคัญ
ในการส่งเสริมให้บุคคลมีศักยภาพในการตอบสนองความต้องการของสังคมและตลาดแรงงานในอนาคต  
โดยทักษะเหล่านี้นอกจากส่งเสริมให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานในสายอาชีพของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ยังเสริมสร้างความเข้าใจในตนเอง ความสนใจ และความถนัดที่เหมาะสมกับงานที่เลือก [11] ส่วนแนวคิด  
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยในฐานะองค์กรการศึกษาที่มีบทบาทส าคัญในการผลิต
บัณฑิตให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน เผชิญกับความท้าทายใหม่ที่มาพร้อมกับการแข่งขัน  
ทางวิชาการและการเปลี่ยนแปลงในระบบเศรษฐกิจและสังคม การรักษาจ านวนผู้สมัครเรียนให้เป็นไปตามแผน  
ซึ่งมหาวิทยาลัยหลายแห่งพยายามสร้างความแตกต่างเพ่ือดึงดูดนักศึกษาใหม่ ดังนั้น การปรับตัวในด้าน 
การบริหารจัดการบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งในสายวิชาการซึ่งมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมคุณภาพ
การเรียนการสอนและการวิจัย [12] นอกจากนั้นยังได้ศึกษาทฤษฎีการจ้างงาน ซึ่งมีหลักการพ้ืนฐานว่า
ตลาดแรงงานท างานผ่านกลไกอุปสงค์และอุปทาน เมื่อตลาดมีการแข่งขันสมบูรณ์ ค่าจ้างที่แท้จริงซึ่งปรับตาม
ระดับราคาสินค้าเป็นตัวก าหนดทั้งการตัดสินใจจ้างงานของมหาวิทยาลัยและการเสนอแรงงานของแรงงานใน
สภาวะสมดุล อุปสงค์และอุปทานแรงงานจะเท่ากัน ส่งผลให้เกิดการจ้างงานเต็มที่ หากมีการว่างงาน ค่าจ้าง 
จะปรับตัวลดลงเพ่ือคืนสมดุล ขณะที่ค่าจ้างจะเพ่ิมขึ้นเมื่อเกิดการขาดแคลนแรงงาน [13] รวมถึงศึกษา  
หลักสิทธิมนุษยชน ซึ่งเป็นหลักการพ้ืนฐานที่รับรองสิทธิและเสรีภาพของมนุษย์ทุกคนโดยไม่แบ่งแยกเชื้อชาติ 
ศาสนา หรือสถานะทางสังคม สิทธิเหล่านี้ถือเป็นสิทธิธรรมชาติที่ติดตัวมนุษย์ตั้งแต่เกิด เช่น สิทธิในชีวิต 
เสรีภาพ และความเสมอภาค ดังนั้น หลักสิทธิมนุษยชนเน้นให้รัฐและสังคมปกป้องศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ [14] 
ทั้งนี้ เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากฎหมายว่าด้วย
พนักงานมหาวิทยาลัยดังกล่าวนั้นไปท าการศึกษาวิเคราะห์และหาค าตอบ เพ่ือจัดระเบียบการบริหารงานและ
สิทธิหน้าที่ของพนักงานมหาวิทยาลัย และเพ่ือสร้างความชัดเจนและเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัด
สวัสดิการและการดูแลสิทธิต่าง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบริ บทของการ
ท างานในสถาบันการศึกษา ทั้งนี้ โดยได้ศึกษากฎหมายของต่างประเทศเป็นแนวทาง 
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วัตถุประสงค์การวิจัย (Objective) 
(1) เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
(2) เพ่ือศึกษากฎหมายเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยของระหว่างประเทศ ต่างประเทศและประเทศไทย 
(3) เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ปัญหาเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
(4) เพ่ือศึกษาแนวทางแก้ไขเพ่ิมเติมกฎหมายเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
ระเบียบวิธีการวิจัย (Methodology) 

บทความวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้รูปแบบวิธีการวิจัย 
ทางเอกสาร (Documentary Research) โดยการค้นคว้าจากเอกสารที่เกี่ยวข้องข้อมูลต่างๆเกี่ยวกับการบังคับใช้
กฎหมายเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย รวมถึงบทความวิจัย บทความวิชาการ รายงานวิจัย
ต่าง ๆ รวมทั้งข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่ปรากฏบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตทั้งภาษาไทย
และข้อมูลจากต่างประเทศ เพ่ือน ามาประกอบการวิเคราะห์และหาแนวทางการแก้ไขปัญหากฎหมายเกี่ยวกับ
กฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
ผลการวิจัย (Results) 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยพบว่ามี ดังนี้ 
(1) ปัญหาค านิยามเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ พบว่าพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ได้ก าหนดแนวทางการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาไว้ในหมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2  
ซึ่งการนิยามสถานะของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ยังมีความคลุมเครือและไม่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน เนื่องจากแต่ละมหาวิทยาลัยมีอ านาจในการออกข้อบังคับของตนเอง เช่น ประกาศ
คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย เรื่อง  หลักเกณฑ์และวิธีการจ้างผู้มีอายุเกินหกสิบปี
บริบูรณ์เป็นพนักงานตามภารกิจ ประเภทวิชาการ สายคณาจารย์ พ.ศ. 2567 ข้อ 4 ก าหนดว่า “พนักงานตาม
ภารกิจ” หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทพนักงานตามภารกิจ สายวิชาการ ประเภทคณาจารย์ ตามข้อ 
28 (2) แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัยทักษิณ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2567 ซึ่งเป็นผู้ที่
มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ หรือข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ว่าด้วยการจ้างบุคคลที่มีอายุเกิน 60 ปี 
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2564 ข้อ 4 ให้มหาวิทยาลัยจ้างบุคคลที่มีอายุ
เกินหกสิบปีเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยได้ ในกรณีที่มีความจ าเป็นเพ่ือประโยชน์
ต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย เป็นต้น ส่งผลให้เกิดความแตกต่างในด้านสิทธิประโยชน์ หลักเกณฑ์การจ้าง 
และการบริหารจัดการ  

(2) ปัญหาคุณสมบัติการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ได้ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาไว้ในหมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 และร่างพระราชบัญญัติ
ระเบียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ได้ก าหนดกรอบ
กฎเกณฑ์ส าหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา แต่ปัญหาส าคัญในด้านการก าหนดคุณสมบัติและมาตรฐานที่
ชัดเจนร่วมกันในแต่ละมหาวิทยาลัย ส่งผลให้เกิดความเหลื่อมล้ าและโอกาสในการเลือกปฏิบัติ ซึ่งขัดต่อหลัก
ความเสมอภาคและความโปร่งใส แม้บุคลากรกลุ่มนี้จะมีศักยภาพสูงจากประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ  
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ในสายงาน เช่น การสอนกฎหมายหรือการบริหารมหาวิทยาลัย ซึ่งต้องอาศัยความรู้ลึกซึ้ง ความสามารถในการ
วิเคราะห์ และการเชื่อมโยงทฤษฎีกับภาคปฏิบัติได้อย่างชัดเจน แต่ก็ยังถูกจ ากัดจากข้อจ ากัดด้านอายุ  

(3) ปัญหาระยะเวลาสัญญาจ้าง พบว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ได้ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาไว้ในหมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ได้ก าหนดกรอบกฎเกณฑ์ส าหรับ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา แต่ในมหาวิทยาลัยบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เกิดจากการที่ไม่มีมาตรฐาน
กลางในกฎหมายก าหนดกรอบระยะเวลาสัญญาจ้าง ส่งผลให้แต่ละมหาวิทยาลัยสามารถใช้ดุลยพินิจในการ
ก าหนดเงื่อนไขได้เอง ซึ่งอาจน าไปสู่ความไม่เท่าเทียม โปร่งใส หรือเอ้ือประโยชน์แก่บุคคลใกล้ชิดผู้บริหาร  
การจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยแม้จะอยู่ภายใต้ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย แต่ก็มีลักษณะของสัญญาจ้างที่ไม่มี
สถานะมั่นคงและขาดความโปร่งใสหรือในบางกรณีไม่ได้ก าหนดเรื่องระยะเวลาของสัญญาจ้างไว้ ส่งผลกระทบ
ต่อความมัน่คงในการท างานและสิทธิประโยชน์  

(4) ปัญหาการด าเนินการทางวินัย พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ได้ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาไว้ในหมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ได้ก าหนดกรอบกฎเกณฑ์ส าหรับ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา แต่ยังขาดความชัดเจนในประเด็นสถานะของบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ 
ท าให้เกิดช่องว่างทางกฎหมายในเรื่องการด าเนินการทางวินัย ก่อให้เกิดความไม่เสมอภาคในการบังคับใช้
กฎระเบียบระหว่างบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ทั้งนี้ หากผู้ที่มีอายุเกินหกสิบปีไม่ถูกก าหนดให้อยู่ภายใต้ข้อบังคับ
เดียวกันกับบุคลากรทั่วไป การลงโทษหรือควบคุมทางวินัยอาจไม่สามารถบังคับใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
อาจเปิดช่องให้เกิดการใช้ดุลยพินิจโดยไม่เป็นธรรม  
 
สรุปและอภิปรายผล (Discussion) 

ในปัจจุบันพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไข
เพ่ิมเติม หมวด 9 มาตรา 65/1 และมาตรา 65/2 ก าหนดให้อ านาจไว้ โดยให้แต่ละมหาวิทยาลัยมีสิทธิในการ
ออกข้อบังคับของตน ดังนั้น ในเรื่องของการจ้างพนักงานมหาวิทยาลัย จึงเป็นเรื่องที่มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งมี
สิทธิออกข้อบังคับต่าง ๆ ตามความเหมาะสมในการบริหารงานบุคคลนั้น ส่งผลให้ข้อบังคับเกี่ยวกับการรับบุคคล 
ซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์เข้าท างานมีความแตกต่างกัน ท าให้เห็นถึงความเหลื่อมล้ าและขาดความเท่าเทียมกัน 
นอกจากนั้นแม้ว่าในปัจจุบันได้มีร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ....  
ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ก าหนดเรื่องกฎเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้ 
แต่ยังไม่มีกฎเกณฑ์ใดกล่าวถึงบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ต้องอยู่ภายใต้ร่างกฎหมายฉบับดังกล่าว  
แต่เปิดช่องให้แต่ละมหาลัยสามารถออกข้อบังคับเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวของตนเองได้ จึงสรุปผลการวิจัย  
เรื่องการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

(1) ปัญหาค านิยามเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ พบว่าพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ไม่ได้ก าหนดค านิยามสถานะ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ ส่งผลให้มีความคลุมเครือและไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
ดังนั้น หากก าหนดค านิยามที่ชัดเจน ย่อมเอ้ือต่อการใช้ศักยภาพของบุคลากรที่มีประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์
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สูงสุดต่อมหาวิทยาลัย สอดคล้องกับแนวคิดของกฎหมายระหว่างประเทศ ได้แก่ ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน 
พ.ศ. 2491 (Universal Declaration of Human Rights 1948) มาตรา 23 และกติการะหว่างประเทศว่าด้วย
สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม พ.ศ. 2509 (International Covenant on Economic, Social and 
Cultural Rights 1966) มาตรา 6 รับรองสิทธิในการท างานของทุกคน โดยไม่เลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งอายุ  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นบุคคลมีสิทธิเลือกงานอย่างเสรี ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และมีความมั่นคงในการจ้างงาน
อย่างเหมาะสม  

(2) ปัญหาคุณสมบัติการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ไม่ได้ก าหนดคุณสมบัติการบรรจุเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยของบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ เพ่ือเป็นกฎเกณฑ์ร่วมกันในแต่ละมหาวิทยาลัย 
ดังนั้น หากมีกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับคุณสมบัติของบุคคลดังกล่าว ย่อมส่งผลให้การแต่งตั้งเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยมี โปร่งใสและตรวจสอบได้ สอดคล้องกับแนวคิดของกฎหมายต่างประเทศ ได้แก่ สหรัฐอเมริกามี
พระราชบัญญัติการห้ามเลือกปฏิบัติตามอายุในการจ้างงาน พ.ศ. 2510 (Age Discrimination in Employment  
Act 1967) มาตรา 631(c) และพระราชบัญญัติคุ้มครองสวัสดิการแรงงานสูงวัย พ.ศ. 2533 (Older Workers 
Benefit Protection Act 1990) มาตรา 103 ซึ่งทั้งสองฉบับได้ก าหนดคุณสมบัติของบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปี
บริบูรณ์ไว้ และให้สามารถบังคับเกษียณได้เฉพาะผู้บริหารระดับสูงที่ได้รับผลประโยชน์บ านาญในระดับที่
เหมาะสม และห้ามเลือกปฏิบัติ และประเทศญี่ปุ่นมีพระราชบัญญัติมาตรการส่งเสริมการจ้างงาน พ.ศ. 2509 
(Employment Measures Act 1966) ตามมาตรา 1(2) เน้นการส่งเสริมเสรีภาพในการเลือกท างานของ
แรงงานสูงวัย โดยก าหนดคุณสมบัติไว้ชัดเจน พร้อมกับสนับสนุนให้นายจ้างสร้างความมั่นคงและพัฒนา
สภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสม ซึ่งทั้งหมดสะท้อนหลักสิทธิมนุษยชนที่ เน้นความเสมอภาค 
ความสามารถ และศักยภาพ มากกว่าอายุเป็นตัวก าหนดการจ้างงาน 

(3) ปัญหาระยะเวลาสัญญาจ้าง พบว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. .... ส่วนที่ 4 มาตรา 64 ถึงมาตรา 72 ไม่มีกฎเกณฑ์กลางในการก าหนดกรอบระยะเวลาสัญญาจ้างของ
บุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ ดังนั้น หากมีการก าหนดกรอบระยะเวลาสัญญาจ้าง ย่อมส่งผลให้การต่อ
สัญญาจ้างและการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจ้างงานเป็นธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของกฎหมายต่างประเทศ 
ได้แก่  สหรัฐอเมริกามีพระราชบัญญัติการห้ ามเลือกปฏิบัติตามอายุ ในการจ้างงาน พ.ศ.  2 510  
(Age Discrimination in Employment Act 1967) มาตรา 631(b) และมาตรา 633a และพระราชบัญญัติ
คุ้มครองสวัสดิการแรงงานสูงวัย พ.ศ. 2533 (Older Workers Benefit Protection Act 1990) มาตรา 103  
ซึ่งกฎหมายทั้งสองฉบับดังกล่าวได้ก าหนดห้ามการเลือกปฏิบัติในเรื่องการจ้ างงานเพียงเพราะเหตุแห่งอายุ  
ส่วนเครือรัฐออสเตรเลียมีข้อตกลงร่วมของมหาวิทยาลัยเมลเบิร์น ประจ าปี 2567 (University of Melbourne 
Enterprise Agreement 2024) ข้อ 1.49 และข้อ 1.8 ซึ่งเป็นข้อตกลงร่วมที่เน้นการจ้างงานอย่างยืดหยุ่น และ
ต่อต้านการเลือกปฏิบัติทางอายุอย่างชัดเจน โดยมหาวิทยาลัยต้องพิจารณาความสามารถและผลงานเป็นหลัก  

(4) ปัญหาการด าเนินการทางวินัย พบว่าพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม และร่างพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. .... ก าหนดเรื่องกฎเกณฑ์การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาไว้   
แต่ยังไม่มีกฎเกณฑ์ใดกล่าวถึงบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ต้องอยู่ภายใต้ร่างกฎหมายฉบับดังกล่าว  
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แต่เปิดช่องให้แต่ละมหาลัยสามารถออกข้อบังคับเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวของตนเองได้ จึงเป็นที่มาของกฎเกณฑ์
การจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์มีข้อแตกต่างจากบุคลากรประจ าทั่วไป ซึ่งอาจส่งผลให้ส่วนหนึ่งของ
การด าเนินการทางวินัยไม่มีมาตรฐานและความชัดเจนในการปฏิบัติ ดังนั้น หากก าหนดการด าเนินการทางวินัย
ให้มีมาตรฐานเดียวกัน ย่อมท าให้การด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และโปร่งใส สอดคล้องกับ
แนวคิดของกฎหมายต่างประเทศ ได้แก่ เครือรัฐออสเตรเลียมีข้อตกลงร่วมของมหาวิทยาลัยเมลเบิร์น ประจ าปี 2567 
(University of Melbourne Enterprise Agreement 2024) ข้อ 1.39 ก าหนดกระบวนการจัดการกับการ
ประพฤติมิชอบของพนักงานไว้อย่างชัดเจน โดยแบ่งความผิดออกเป็นสองระดับ คือ การประพฤติมิชอบทั่ วไป 
และการประพฤติมิชอบร้ายแรง กระบวนการเริ่มจากการแจ้งข้อกล่าวหาให้พนักงานทราบ และเปิดโอกาสให้
ชี้แจงหรือโต้แย้ง พร้อมมีผู้ตรวจสอบอิสระหากพนักงานไม่ยอมรับข้อกล่าวหา ยกเว้นกรณีร้ายแรง เช่น  
การล่วงละเมิดทางเพศที่สามารถด าเนินการทางวินัยได้ทันที บทลงโทษมีตั้ งแต่การให้ค าปรึกษา การฝึกอบรม 
ไปจนถึงการเลิกจ้างแบบแจ้งล่วงหน้าหรือทันที โดยพนักงานมีสิทธิอุทธรณ์ค าสั่งได้ในกรณีทั่วไป แนวทางนี้
สะท้อนความมุ่งหมายในการบริหารบุคลากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และค านึงถึงบริบทของพฤติกรรมแต่ละกรณี 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนากฎหมายว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า  
มีข้อจ ากัดในหลายประเด็น โดยเฉพาะการก าหนดค านิยามเกี่ยวกับผู้มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปในการเข้าท างาน 
เรื่องคุณสมบัติที่เหมาะสมของพนักงานมหาวิทยาลัย ระยะเวลาของสัญญาจ้าง และการด าเนินการทางวินัย  
ที่ยังไม่ชัดเจน จึงเสนอให้มีกฎหมายเฉพาะขึ้นใหม่ เพ่ือให้มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งยึดถือปฏิบัติเป็นแนวทาง
เดียวกัน จึงเป็นที่มาของการเสนอให้ออกเป็นร่างพระราชกฤษฎีกา ได้แก่ “ร่างพระราชกฤษฎีกาการจ้างบุคคล
ที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปเข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ. .... ” ซึ่งเป็นการตรากฎหมายล าดับรอง 
ที่ใช้เพ่ือก าหนดรายละเอียด วิธีการ หรือเงื่อนไขในการบังคับใช้กฎหมายในระดับพระราชบัญญัติที่มีอยู่แล้ว  
ซึ่งได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547  

ส าหรับ “ร่างพระราชกฤษฎีกาการจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปเข้าปฏิบัติงาน 
ในมหาวิทยาลัย พ.ศ. .... ” ควรประกอบด้วยเนื้อหาสาระส าคัญซึ่งเป็นประเด็นเกี่ยวข้องกับการศึกษาและ
วิเคราะห์ในวิจัยนี้ ดังนี้  

1. ปัญหาค านิยามเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ เนื่องจากการจ้างงาน
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์นั้น หากมีการก าหนดค านิยามที่ชัดเจนเกี่ยวกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยในกลุ่มนี้ ย่อมส่งผลให้มหาวิทยาลัยสามารถวางกฎเกณฑ์และเงื่อนไขในการจ้างงานได้อย่างเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพ และเอ้ือต่อการใช้ศักยภาพของบุคลากรที่มีประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
มหาวิทยาลัย ดังนั้น จึงเสนอให้มีค านิยามค าว่า “การจ้างงานพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์”  
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

“พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ หมายความว่า บุคคลผู้มีอายุเกินหกสิบปี
บริบูรณ์ขึ้นไป ซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ท างานในมหาวิทยาลัย โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจาก
เงินรายได้ของมหาวิทยาลัย และมีคุณสมบัติเฉพาะ โดยมีความรู้ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง
ในสาขาวิชาชีพหรือวิชาการท่ีมหาวิทยาลัยมีความต้องการเป็นกรณีพิเศษ”  

2. ปัญหาคุณสมบัติการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย เนื่องจากการก าหนดคุณสมบัติในการบรรจุ
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปยังขาดความชัดเจนและเป็นระบบ ส่งผลให้การสรรหา
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และคัดเลือกบุคลากรยังไม่เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศ ท าให้เกิดปัญหาความเหลื่อมล้ า ไม่เป็นธรรม 
และมีการร้องเรียนเกี่ยวกับการเข้าท างานตามมา จึงเสนอให้มีกฎเกณฑ์ เรื่อง “คุณสมบัติของพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป” ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

“คุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป มีรายละเอียดดังนี้ 
(1) มีสัญชาติไทย 
(2) มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป 
(3) เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
(4) มีคุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะ

ด้านที่มหาวิทยาลัยต้องการ 
(5) มีสุขภาพแข็งแรง สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามลักษณะงานที่ก าหนด 
(6) ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย หรือคนวิกลจริตหรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือคนไร้ความสามารถ

หรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 
(7) ไม่เคยถูกลงโทษทางวินัยอย่างร้ายแรงจากหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานของรัฐ 
(8) ไม่เคยต้องโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้

กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(9) ได้รับอนุมัติจากสภามหาวิทยาลัย 
(10) สามารถท าสัญญาจ้างตามระยะเวลา เงื่อนไข และรูปแบบเฉพาะที่มหาวิทยาลัยก าหนด” 

3. ปัญหาระยะเวลาสัญญาจ้าง ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยก าลังประสบปัญหาเกี่ยวกับการก าหนด
ระยะเวลาสัญญาจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจน ส่งผลให้เกิดข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทในการ
ปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง เช่น ความไม่แน่นอนในการต่อสัญญาจ้าง การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจ้างงานที่ไม่เป็นธรรม
รวมทั้งการไม่สามารถวางแผนอนาคตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเห็น
ควรก าหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกับ “ระยะเวลาสัญญาจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีขึ้นไป” ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ระยะเวลาของสัญญาจ้าง 
“การจ้างบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปเข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ให้ท าเป็น

สัญญาจ้างที่มีระยะเวลาไม่เกินครั้งละหนึ่งปี และสามารถต่อสัญญาได้ตามความจ าเป็น แต่รวมระยะเวลาการ
จ้างทั้งหมดต้องไม่เกินสิบปีในการต่อสัญญาจ้างตามวรรคหนึ่ง ให้ค านึงถึงสุขภาพ สมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ความเชี่ยวชาญ และความจ าเป็นในการใช้ความรู้ความสามารถของผู้ที่ถูกจ้างเป็นส าคัญ” 

3.2 การประเมินสมรรถนะและผลงาน 
“มหาวิทยาลัยต้องด าเนินการประเมินสมรรถนะและผลงานของผู้ถูกจ้างที่มีอายุเกินหกสิบปี

บริบูรณ์เป็นประจ าทุกหกเดือน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการต่อสัญญาจ้าง” 
4. ปัญหาการด าเนินการทางวินัย เนื่องจากบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปมีสถานะการจ้าง

ที่แตกต่างจากบุคลากรประจ าทั่วไป จึงส่งผลให้การด าเนินการทางวินัยไม่มีมาตรฐานและความชัดเจนในการ
ปฏิบัติ จึงควรมีกฎเกณฑ์เกี่ยวกับ “การด าเนินการทางวินัยกับบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป” ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

4.1 การด าเนินการทางวินัยกับบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปซึ่งถูกจ้างงานใน
มหาวิทยาลัย 
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“บุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปซึ่งถูกจ้างงานในมหาวิทยาลัย หากกระท าการฝ่าฝืน
ระเบียบ ข้อบังคับ หรือจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย ต้องอยู่ภายใต้การด าเนินการทางวินัยตามที่ก าหนด  
ในพระราชกฤษฎีกานี”้ 

4.2 การลงโทษทางวินัยที่อาจใช้กับบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป  
“การลงโทษทางวินัยที่อาจใช้กับบุคคลที่มีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป มีดังนี้  
(1) ภาคทัณฑ์ 
(2) ตัดเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
(3) ยกเลิกสัญญาจ้าง 
ในการพิจารณาลงโทษทางวินัยตามวรรคหนึ่ง ต้องค านึงถึงความเหมาะสม สภาพทางสุขภาพ 

เจตนา ความร้ายแรงของการกระท า และประวัติการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 
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