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   ตามตําแหนงสายงาน จํานวนและรอยละ คิดจากจํานวนผูตอบ................................ 83 

    
 

DPU



 ฆ 

หัวขอวิทยานพินธ ปญหากฎหมายในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน     
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน 

ชื่อผูเขียน  เอกชัย พวงพรพิทักษ 
อาจารยท่ีปรึกษา  ศ.ดร.ธีระ ศรีธรรมรักษ 
สาขาวิชา  นิติศาสตร 
ปการศึกษา  2549 
 

บทคัดยอ 
 วิทยานิพนธฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อมุงทําการศึกษาวิเคราะหถึงแนวคิดพื้นฐาน 
ความเปนมา มาตรการกฎหมาย หลักการของการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน          
พ.ศ. 2546 ประกอบกับขอกําหนดในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน
ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 โดยไดทําการสํารวจความคิดเห็น
ในเรื่องการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดวย
วิธีการสํารวจจากการสุมกลุมตัวอยางผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแบงตามลักษณะ
งานที่ไดรับมอบหมาย คือ ผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงานสอนหรือสายงานประเภท ก และ
ผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงานสนับสนุนหรือสายงานประเภท ข-ค และเพื่อใหการศึกษาวิเคราะห
วิทยานิพนธฉบับนี้ไดทราบขอมูลหลากมิติผูเขียนจึงไดทําการศึกษาเปรียบเทียบหลักเกณฑการ
คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนโดยเพิ่มการสํารวจความคิดเห็นผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐในประเด็นปญหาเรื่องเกี่ยวกับหลักเกณฑ
การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันที่ไมตกอยูภายใต
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานเชนเดียวกันกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อ
ช้ีใหเห็นขอบกพรองตางๆ ตามปญหาที่ตั้งไวโดยนํามาเปรียบเทียบและวิเคราะห ในวิทยานิพนธ
ฉบับนี้  
  ทั้งนี้ จากการศึกษาพบวาการคุมครองการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปจจุบันกฎหมายไดใหอํานาจสถาบันแตละแหง
กําหนดหลักเกณฑการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันหลายกรณี อีกทั้งยังไมมีบทบัญญัติใหการ
คุมครองที่ชัดเจนเปนมาตรฐานเดียวกันในระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหงภายในประเทศ 
และพบวาเกิดปญหาซึ่งสงผลกระทบตอผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาหลายประการ ไดแก      
(1) ปญหาทางกฎหมายที่มีผลในการบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปจจุบัน    
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(2) ปญหาทางกฎหมายที่ไมนํามาใชบังคับตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ (3) 
ปญหากฎหมายที่ไมนํามาใชบังคับตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตตองไดรับการ
คุมครองไมนอยกวาที่กําหนดในกฎหมาย 
 ดังนี้ เพื่อใหการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิดความเปนธรรมครอบคลุม จึงเสนอใหมีการแกไขกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และใหออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมหรือ ออกขอบังคับใน
รายละเอียด ดังนี้  (1) แกไขบทกําหนดโทษในกรณีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนฝาฝนไมปฏิบัติตาม
มาตรา 23 แหงกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (2) เพิ่มเติมหลักเกณฑในกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีหลักเกณฑ เร่ือง การคุมครองกลุมผูปฏิบัติงานที่เคยเปนขาราชการที่
ไดเกษียณกอนอายุ 60 ปบริบูรณ และตอมาไดทํางานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีสิทธิที่จะ
เลือกในครั้งแรกขณะทําสัญญาเขาทํางานกับสถาบันวาผูปฏิบัติงานยินยอมเขาเปนผูประกันตนตาม
กฎหมายวาดวยประกันสังคมหรือไมก็ได  (3) ออกขอบังคับหรือออกประกาศกฎกระทรวงฉบับ
ใหมกําหนดที่มาของคณะกรรมการผูใชอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสินชี้ขาดพิจารณา คํารองทุกขและ
การอุทธรณใหมีสัดสวนของคณะกรรมการผูใชอํานาจเทากันระหวางคณะกรรมการฝายสถาบันกับ
คณะกรรมการฝายผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเปนธรรมในการใชอํานาจและกําหนดที่มาของ
ประธานกรรมการใหมาจากผูทรงคุณวุฒิโดยการเลือกรวมกันระหวางผูปฏิบัติงานกับสถาบัน        
(4) เพิ่มเติมหลักเกณฑในกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีการคุมครองแนวทางการ
ปฏิบัติตอกันระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับผูปฏิบัติงานคลายกับหลักการในกฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธโดยกําหนดใหมีการออกกฎกระทรวงมาใหความคุมครองอีกฉบับ และ (5) แกไข
ในมาตรา 23 แหงกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไมตกอยูภายใตกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แตทั้งนี้ ตองไดรับการคุมครองไมนอยกวาที่
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยเงินทดแทนโดยการคุมครองดังกลาวใหมีการออกประกาศ
กฎกระทรวงขึ้นมาเนื่องจากรายละเอียดเกี่ยวกับการบังคับใชตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทนไมอาจ
ใหความคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดเพียงพอ เปนตน 
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Abstract 
 The aim of this thesis is to study about principle ideas, basis and reasons, standard 
laws, principle of working and benefits protection of workers in Private Higher Education 
Institutions according to Private Higher Education Institutions Act B.E. 2546 accompanying with 
specification of a degree of the government in working and benefits protection of workers in 
Private Higher Education Institutions B.E. 2549. The study is processed with surveying of the 
opinion in workers and benefits protection of workers in Private Higher Education Institutions 
with random sampling of the workers in Private Higher Education Institutions.  Random sampling 
is classified by their jobs: the field of instructor or type A, and the field of supporter or type B-C.   
In Addition, author studied and compared the principle in benefits protection of workers in 
Private Higher Education Institutions with additional surveying of the opinion in administrators 
and workers in government education to get varieties of dimensional knowledge.    The additional 
study include in the scope of working and benefits protection of workers in the Education that is 
not in the labor protection law such in the workers in Private Higher Education Institutions to 
emphasize the mistake follow to the established problem in this thesis.   
 The study showed that the government in working and benefits protection of workers 
in each Private Higher Education Institutions has many provisions; moreover there are not the 
same standard provisions of a law in the Thai Private Higher Education Institutions.   Author 
further found that there are many problems that effect to the workers in the Private Higher 
Education Institutions such as (1) the legal problem that compulsorily usefulness to workers in the 
current Private Higher Education Institutions, (2) the legal problem that not compulsorily 
usefulness to workers in the Private Higher Education Institutions, and (3) the legal problem that 
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not compulsorily usefulness to workers in the Private Higher Education Institutions but have to 
reception of benefits protection not less than the laws and regulations. 
 Thus, in order to working and benefits protection of workers in Private Higher 
Education Institutions has a justification and coverage, author propose to correct in the law of 
Private Higher Education Institutions and promulgate the new degree of the government or 
promulgate the subject law in the detail of working and benefits protection of workers, including 
(1) correction the penalties in case of Private Higher Education Institutions disobey in the section 
23 of the law of Private Higher Education Institutions, (2) addition the standard in the law of 
Private Higher Education Institutions in the standard of the official workers protection that early 
retry before 60 year and the latter working in Private Higher Education Institutions can choose 
their social assurances in the first time when they sign contract to the institutions that the workers 
can choose to entry or leave from their social security, (3) set matters of law or promulgate the 
new degree of the government, define source of committee that use authorize in judge, decide or 
consider to complain and appeal, should be same portion between the committee that come from 
the government and the committee that come from workers to judge in their authorization and 
define source of the chairman which should come from qualified person by co-selection between 
workers and the institutes, (4) addition the standard in the law of Private Higher Education 
Institutions in the standard of the working protection between Private Higher Education 
Institutions and workers which resemble to concept in the labor relation law by set up the new 
degree of the government, and (5) correction in the section 23 of the law of Private Higher 
Education Institutions that the workers in the Private Higher Education Institutions is not in the 
workmen’s compensation law but they can obtain the coverage not less than the stipulated 
workmen’s compensation law, which promulgate the new degree of the government on account of 
the details in the workmen’s compensation law can not protect the workers in the Private Higher 
Education Institutions, etc. 
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บทที่ 1      
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 23 วางหลักเกี่ยวกับ             
การคุมครองแรงงานวา กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวย        
การคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ทั้งนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน 
 การคุ มครองการทํ า ง านและผลประโยชน ตอบแทนของผู ป ฏิบั ติ ง านใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎกระทรวง จากบทบัญญัติ
ดังกลาวทําใหจําเปนตองพิเคราะหถึงหลักเกณฑในเร่ืองการคุมครองขั้นต่ําหรือการคุมครองที่ตอง
ไมนอยกวาที่ไดรับการคุมครองเอาไวตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดแก เร่ือง
หลักเกณฑการคุมครองการทํางาน การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน  การคุมครองเกี่ยวกับ
สวัสดิการความปลอดภัย การคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจาง คาชดเชย การคุมครองการใชแรงงาน
หญิง การใชแรงงานเด็ก และการคุมครองสิทธิในการเรียกรอง การยื่นคํารองทุกข เปนตน                  
 จากที่กลาวมาแลวประกอบกับเมื่อทําการศึกษาเปรียบเทียบหลักเกณฑแนวทางการ
คุมครองผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ซ่ึงรัฐได
จัดใหมีการออกกฎกระทรวงดังกลาวเพื่อรองรับภายหลังจากการประกาศใชพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ซ่ึงกฎกระทรวงฉบับนี้ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อ
วันที่ 3 มกราคม 2550 ทั้งที่กฎกระทรวงฉบับนี้ควรจะตองถูกนํามาบังคับใชในการคุมครอง
ผูปฏิบัติ งานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนับตั้ งแตวันประกาศใชพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 เปนตนไป เนื่องจากตามมาตรา 23 แหงกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดกําหนดการคุมครองการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑในกฎกระทรวงการใช
หลักเกณฑเรื่องการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยกําหนดมิใหอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานมา
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บังคับใชกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสงผลกระทบใหการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนดังกลาวอาจไดรับการคุมครองที่นอยกวาที่กําหนดหลักเกณฑการคุมครอง
การทํางานสําหรับลูกจางไวตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รวมทั้งสงผลใหเกิด
ความเหลื่อมลํ้า ลักล่ันในเรื่องการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนระหวาง
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภายในประเทศแตละแหงอยูหลายประการ เชน 
 1. ปญหาที่พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ไมมีบทบัญญัติกําหนด
หลักการเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน        
ภายใตเนื้อหาของพระราชบัญญัติฉบับนี้ และไมมีบทบัญญัติกฎหมายฉบับใดใหความคุมครอง         
ที่ชัดเจนครอบคลุมถึงหลักการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนไวภายใตบังคับ
กฎหมายฉบับเดียวทั้งหมด  ซ่ึงหากมีขอพิพาทตางๆ  เกิดขึ้นระหวางผูปฎิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยอมสงผลตอการนําบทบัญญัติกฎหมายมา
ปรับใช 
 2. ตามที่พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ไดกําหนดหลักเกณฑการ
คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให
เปนไปตามหลักการคุมครองที่กําหนดในกฎกระทรวงภายหลังผูเขียนทําการศึกษากฎกระทรวง   วา
ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ. 2549 ทําใหพบปญหาเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานที่กําหนดไวสงผลกอใหเกิด
ปญหาขึ้นไดแก  ปญหาการพิจารณาคํารองทุกข และอุทธรณเกี่ยวกับสภาพการจาง ปญหาการ
กําหนดอํานาจใหสถาบันอาจกําหนดเงื่อนไขในสัญญาจางใหผูปฏิบัติงานทดลองปฏิบัติงานเปน
เวลาไมเกิน 1 ปก็ได ปญหาการกําหนดวัน เวลาทําการปกติของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ปญหาการกําหนดหลักเกณฑการลาศึกษาตอและการลาเพื่อฝกอบรม ปญหาเรื่องการ
กําหนดหลักเกณฑการลาคลอดบุตรของผูปฏิบัติงานซึ่งเปนหญิงมีครรภทําการลาเพื่อคลอดบุตร
กลาวคือ กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานฯไดกําหนดหลักเกณฑการคุมครองโดยการให
สิทธิลาเพื่อคลอดบุตรไวไมเกินเกาสิบวันโดยมีสิทธิไดรับคาจางเต็มจํานวนไมเกินสี่สิบหาวันแมวา
หลักเกณฑดังกลาวนี้จะตรงกับในหลักเกณฑในการคุมครองลูกจางตามกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงาน แตแนวทางปฏิบัติในเรื่องการคุมครองตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานฯไดกําหนดเงื่อนไขระยะเวลาในการแจงการลาลวงหนาตามสมควร เวนแตไมอาจแจง
ลวงหนาไดใหแจงภายในสามวันหลังคลอดดก็ได ซ่ึงกําหนดเวลาในการแจงลวงหนาไมไดกําหนด
ระยะเวลา หรือแบบแหงการลาที่ชัดเจนไวสําหรับการแจงภายหลังคลอดภายในสามวันนี้เปน
กําหนดระยะเวลาที่อาจสั้นเกินไปเนื่องจากหญิงที่มีความจําเปนไมสามารถแจงลาคลอดลวงหนา
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อาจจะไมสามารถแจงการลาคลอดภายหลังในระยะเวลาเพียงสามวันได แมวาการกําหนดที่แตกตาง
จากการคุมครองแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหแจงภายหลังนี้เปนการ
กําหนดที่เปนคุณแกหญิงผูปฏิบัติงานที่มีครรภ แตระยะเวลาที่กําหนดอาจสั้นเกินไปเชนนี้หาก
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทําการลาคลอดบุตรก็ตองตกอยูภายใตเงื่อนไขของ
ระยะเวลาในการแจงลวงหนา หรือเงื่อนไขของจํานวนระยะเวลาสามวันในการแจงภายหลังทําการ
คลอดซึ่งยอมสงผลกระทบในเรื่องตางๆที่จะกลาวตอไป นอกจากนี้ผูเขียนไดพบปญหาตาม
กฎหมายวาดวยเงินทดแทนและปญหาตามกฎหมายวาดวยประกันสังคมที่ ผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองตกอยูภายใตกฎหมายเหลานั้น และถึงแมวา ณ ปจจุบันจะมีการออก
ขอกําหนดในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไวโดยการประกาศใชกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ก็ยังไมทําใหปญหา
ที่กลาวมาแลวหมดไป    
 อนึ่ง ยังมีปญหาในเรื่องการกําหนดบทลงโทษหรือบทกําหนดโทษแมวาจะมีการ
กําหนดโทษสําหรับกรณีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไมปฏิบัติตามมาตรา 23 แหงกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องเกี่ยวกับการใหความคุมครองผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนใหไดการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมาย
วาดวยการคุมครองแรงงาน คือ หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใดไมปฏิบัติตามมาตรา 23 นี้ ตอง
ระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท ตามมาตรา 108 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
พ.ศ. 2546 แลวก็ตาม อัตราโทษที่กําหนดไวนี้ไมไดแยกตามการกระทําของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่ไดกอใหเกิดความเสียหายหรือสงผลรายตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึง
การกําหนดโทษดังกลาวไดกําหนดในลักษณะเหมารวมอัตราโทษไวสําหรับทุกการกระทําของ
สถาบันอันสงผลกอใหสถาบันไมเกิดความยําเกรงที่จะกระทําการใดๆ ที่เปนการฝาฝนตอหลักการ
คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่
ไดกําหนดเอาไวก็เปนได 
 จากปญหาที่กลาวมาแลวทั้งหมดสมควรที่รัฐจะตองแกไข เพิ่มเติมฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสวนของบทกําหนดโทษ และออกกฎกระทรวงฉบับใหมนอกจากที่
ประกาศบังคับใชแลว หรือออกเปนขอบังคับเพื่อใหความคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรวมทั้งออกขอบังคับในเรื่องการกําหนดเกี่ยวกับ
การคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ตองไดรับการคุมครองที่ไมนอยกวาที่มีการ
ใหการคุมครองเอาไวในกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แตสําหรับการคุมครองในกฎหมายวาดวย
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ประกันสังคมนั้นมิใหนํามาใชกับผูปฏิบัติงานบางประเภทเนื่องจากกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดีตอ
ผูปฏิบัติงานซึ่ ง ผู เขียนจะไดทํ าการวิ เคราะหตอไป  เนื่ องจากบุคลากรสวนใหญภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ ครู อาจารย ซ่ึงไมอาจถือวาเปนลูกจางที่จะใหไดรับการคุมครองเพียง
เทียบเทาหรือไมนอยกวาที่มีการคุมครองเอาไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ใชสําหรับ
คุมครองการทํางานทั่วไปเทานั้น เพื่อใหมีขอบังคับที่เหมาะสมโดยควรระบุหลักเกณฑการคุมครอง
ที่ตองมากกวาลูกจางหรือผูใชแรงงานทั่วไป 

 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1 เพื่อศึกษาถึงแนวคิดพื้นฐาน ความเปนมาและหลักการของการคุมครองการทํางาน
และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 1.2.2 เพื่อศึกษาถึงมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองผูใชแรงงานหรือผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 และแนวคิด
ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความนัยมาตรา23 แหงพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 เปรียบเทียบการคุมครองผูใชแรงงานตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
 1.2.3 เพื่อศึกษาถึงผลที่ไดรับของการที่ไมนําหลักคุมครองแรงงานในพระราชบัญญัติ            
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาบังคับใชกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 1.2.4 เพื่ อศึกษาคนคว า ถึงปญหาที่ เกิดขึ้นจากบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่กําหนดหลักการ
คุมครองผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหงไมเทาเทียม สอดคลองเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 1.2.5 เพื่อศึกษาเชิงวิเคราะหเกี่ยวกับการคุมครองผูปฎิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนภายหลังมีการประกาศใชพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546  
 
1.3 สมมติฐานในการศึกษา 
 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามที่
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 กําหนดไวนั้นใหการคุมครองผูปฏิบัติงาน        
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไมเพียงพอ ดังนั้น จึงเห็นควรที่รัฐจะตองทําการแกไข เพิ่มเติม
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กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและออกกฎกระทรวงอีกฉบับกําหนด ขอบังคับของ
กฎกระทรวงที่ออกใหมใหครอบคลุมถึงการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรวมทั้ งครอบคลุมการคุมครองผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่องที่ไดรับการคุมครองไวในกฎหมายวาดวยเงินทดแทนและกฎหมาย
วาดวยประกันสังคมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และเปนธรรมตอผูปฏิบัติงานตอไป 
 
1.4 ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
 วิทยานิพนธ ฉบับนี้ เปนการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) โดยการคนควา
รวบรวม ขอมูลจากตํารา หนังสือวิชาการ บทความ เอกสารและวารสารกฎหมายที่เกี่ยวกับกฎหมาย
แรงงานตลอดจนตัวบทกฎหมายภายในประเทศ และทําการวิจัย การเก็บขอมูลในทางสถิติจากการ
สุมกลุมตัวอยางโดยใชแบบสอบถาม และการสัมภาษณผูเกี่ยวของเพื่อนํามาศึกษาเปรียบเทียบและ
วิเคราะหเปนแนวทางในการพัฒนากฎหมายตอไป 
 
 1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 1.5.1 ทําใหทราบถึงประวัติความเปนมา แนวคิดพื้นฐานในการคุมครองการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรวมทั้งทราบถึงหลักการคุมครองในเรื่องของ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนพ .ศ .  2546เปรียบเทียบการคุมครองแรงงานผู ใชแรงงานตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 1.5.2 ทําใหทราบถึงมาตรการในการคุมครองผูใชแรงงานโดยทราบจากการเปรียบเทียบ
การคุมครองแรงงานทั่วไปตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการคุมครองผูปฎิบัติ
งานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 
 1.5.3  ทํ าใหทราบถึ ง เหตุผลของการกํ าหนดใหการคุ มครองผูป ฏิบัติ ง านใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและผลกระทบที่เกิดขึ้น
ตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 1.5.4  ทํ า ให ท ร าบถึ ง ป ญห าที่ เ กิ ด ขึ้ น จ า กบทบัญญั ติ ข อ งพ ระ ร าชบั ญญั ติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่กําหนดหลักการ
คุมครองผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหงไมเทาเทียม สอดคลองเปนไปใน
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ทิศทางเดียวกันและทราบถึงขอดี ขอเสียกรณีที่ไมนําหลักคุมครองแรงงานในพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาบังคับใชกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 1.5.5 เปนแนวทาง และขอเสนอที่เหมาะสมแกการคุมครองการทํางานและผลประโยชน
ตอบแทนของผูปฎิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนภายหลังมีการประกาศใชพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 
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บทที่ 2 
ประวัติความเปนมาหลักการ เหตผุล และนิยามศัพทที่เกี่ยวของ           

ตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

2.1 ประวัติความเปนมาของกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ไดเริ่มจัดการศึกษาภายใตกฎหมายฉบับแรก 
คือ พระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชน พ.ศ. 2512 โดยแรกเริ่มมี 6 สถาบัน ไดแก วิทยาลัยเกริก            
วิทยาลัยกรุงเทพ วิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย วิทยาลัยไทยสุริยะ วิทยาลัยการพาณิชย และวิทยาลัยพัฒนา 
ตอมาในป พ.ศ.2522 จึงไดมีการปรับปรุงแกไขกฎหมายมาเปนพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ. 2522 และแกไขอีกครั้งในป พ.ศ. 2535 ภายหลังจากการปฏิรูปการเมือง และประกาศใช
รัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 รวมทั้งการปฏิรูปการศึกษาโดยพระราชบัญญัติแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึงได
ยกเลิกพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2522 (ฉบับแกไขเพิ่มเติม 2535) และ              
ไดประกาศใชพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 (ราชกิจจานุเบกษา เลม 120        
ตอน 107 ก 30 ตุลาคม 2546)1 โดยเหตุผลที่วาใหสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนมีความเปนอิสระใน
การบริหารการศึกษาภายใตการกํากับ ดูแล ของสถาบันโดยมีคณะกรรมการอุดมศึกษาเอกชน         
ทําหนาที่เสนอนโยบาย แผนพัฒนา ทําใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีคุณภาพการศึกษาเชนเดียว      
กันกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และนอกจากนี้ยังไดกําหนดหลักเกณฑการคุมครองผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไวในลักษณะเชนเดียวกับหลักเกณฑการคุมครองผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐโดยการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองการทํางานและผลประโยชน       
ตอบแทนของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไวตางหากในพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546  
 
 (ก) ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่จําแนกตามลักษณะของผูรับใบอนุญาตจัดตั้ง 
  ประเภทบุคคลธรรมดา มีจํานวน 24 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มหาวิทยาลัย          
วงษชวลิตกุล มหาวิทยาลัยภาคกลาง มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลัยเซนตจอหน 

                                                           
1ดิเรก ควรสมาคม   ก  (2548,  1 มีนาคม).  “ขอพิจารณาบางประการ  ม.เอกชนกับพ.ร.บ.

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546.”  วารสารกฎหมายใหม ขาวรายปกษ,  ปท่ี 2,  ฉบับที่ 47. หนา 54. 
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มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย มหาวิทยาลัยนอรท-เชียงใหม วิทยาลัยศรีโสภณ วิทยาลัยรัชตภาคย
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชธานี วิทยาลัยทองสุข วิทยาลัยเมืองหาดใหญ วิทยาลัยลุมน้ําปง วิทยาลัยรัตน
บัณฑิต วิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรี วิทยาลัยเทคโนโลยีราชธานีอุดร วิทยาลัยบัณฑิตเอเชีย วิทยาลัย     
ตาป วิทยาลัยโปลีเทคนิคภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิทยาลัยฟารอีสเทอรน วิทยาลัยปทุมธานี วิทยาลัย
บัณฑิตบริหารธุรกิจ วิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี วิทยาลัยพิษณุโลก 
 ประเภทนิติบุคคล จํานวน 30 แหง แบงได ดังนี้ 
 สมาคม จํานวน 1 แหง 
 มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 มูลนิธิ จํานวน 12 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเกริก มหาวิทยาลัยอัสสัมชัน มหาวิทยาลัย
เอเชียอาคเนย มหาวิทยาลัยพายัพ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
มหาวิทยาลัยเว็บสเตอร (ประเทศไทย) วิทยาลัยแสงธรรม วิทยาลัยเซนตหลุยส วิทยาลัยมิชชัน
วิทยาลัยโยนก วิทยาลัยอิสลามยะลา 
 บริษัท จํานวน 17 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
มหาวิทยาลัยสยาม มหาวิทยาลัยรังสิต มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
มหาวิทยาลัยณิวัฒนา มหาวิทยาลัยเจาพระยา มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงเอเชีย 
มหาวิทยาลัยชินวัตร วิทยาลัยนานาชาติชิลเลอร-แสตมฟอรด วิทยาลัยดุสิตธานี วิทยาลัยสันตพล
วิทยาลัยเซาธอีสทบางกอก วิทยาลัยเทคโนโลยีภาคใต วิทยาลัยนอรทกรุงเทพ วิทยาลัยเซนตเทเรซา-
อินติ 
 (ข) สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จําแนกตามประเภทของสถาบัน 
 จากขอมูลผลงานวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาไดจําแนกประเภท
สถาบันอุดมศึกษาตามประเภทไว ดังรายละเอียดในตารางทายนี้ 
 
ตารางที่ 2.1 แสดงจํานวนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจําแนกตามประเภทของสถาบันปการศึกษา 2546 
 

ประเภทสถาบัน (Type of Institution) จํานวน (Number) 

จํานวนรวม (Grand Total) 120 

1. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (Public institute) 66 

1.1 มหาวิทยาลัย/สถาบันจํากัดรับ (Limited Admission University) 60 
1.2 มหาวิทยาลัย/สถาบันไมจํากัดรับ (Open University) 2 
1.3 มหาวิทยาลัย/สถาบันในกํากับ (Autonomous University) 4 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 
 

ประเภทสถาบัน (Type of Institution) จํานวน (Number) 

2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Private institute) 54 

2.1 มหาวิทยาลัย (University) 26 
2.2 วิทยาลัย (College) 28 

 
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาที่ไดรับการคุมครองการทํางานเปนพิเศษตาม

กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอาจแบงออกไดลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย ดังนี้ 
 1. แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 

1.1 สายงานประเภท ก.อาจารย หมายความถึง บุคคลที่ทํางานในตําแหนงศาสตราจารย 
ศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารย รองศาสตราจารยพิเศษ ผูชวยศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย
พิเศษ อาจารย และอาจารยพิเศษซึ่งทําหนาที่หลักทางดานการสอนในสถาบันอุดมศึกษา 

1.2 สายงานประเภท ข. ผูชวยวิชาการ หมายความถึง บุคคลที่ทํางานในตําแหนงผูชวย               
ทํางานทางดานการวิจัยศึกษา งานวิชาการใหกับบุคคลที่ทํางานสายงานประเภท ก. หรือใหกับ
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหง 

1.3 สายงานประเภท ค.ธุรการ หมายความถึง บุคคลที่ทํางานในตําแหนงที่เกี่ยวกับงาน
เอกสาร หรืองานอื่นๆ ประจําสถาบันอุดมศึกษา 
 และจากผลการวิจัยที่สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดจัดแบงจํานวนบุคลากร       
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดจําแนกพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาออกตามสายงาน ดังนี้ 
 2. แบงออกเปน 2 สายงาน ไดแก 
 2.1 สายวิชาการ ก. หมายความรวมถึง บุคคลที่ทํางานในตําแหนงศาสตราจารย 
ศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารย รองศาสตราจารยพิเศษ ผูชวยศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย
พิเศษ อาจารย และอาจารยพิเศษ 
 2.2 สายสนับสนุน ข-ค. หมายความมรวมถึง พนักงานในมหาวิทยาลัยในตําแหนงผูชวย
ทํางานทางดานการวิจัยศึกษา งานวิชาการ ใหกับบุคคลที่ทํางานสาย ก. หรือใหกับสถาบันอุดมศึกษา
แตละแหงและบุคคลที่ทํ างานในตํ าแหนงที่ เกี่ ยวกับงานเอกสารรวมงานอื่นๆ  ประจํ า
สถาบันอุดมศึกษา 
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 เชนนี้แลวอาจเรียกหรือแบงกลุมผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาได 2 ประเภท คือ                   
สายงานตําแหนงอาจารย และสายงานตําแหนงสนับสนุนประกอบกับเมื่อพิจารณา2ในกฎกระทรวง
วาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ. 2549 ไดใหนิยามของคําวา ผูปฏิบัติงาน หมายความวา ผูปฏิบัติงานทุกระดับที่ไดรับ
คาจางจากสถาบันทําใหทราบความหมายของผูปฏิบัติงานที่ไดรับการคุมครองภายใตกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนประกอบกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนฯ คือ ครอบคลุมถึงผูปฏิบัติงานทุกประเภท        
ทุกระดับที่ไดรับคาจางจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหง 
 
2.2 หลักการของกฏหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 กฎหมายฉบับนี้มีหลักการเพื่อปรับปรุงกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน             
โดยมีเหตุผลอันเนื่องมาจากกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ ไดกําหนดกรอบการบริหารและ     
การจัดการศึกษาของเอกชนใหมีความเปนอิสระโดยมีการกํากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพ       
และมาตรฐานการศึกษาเชนเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ เพื่อใหสถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษา
ระดับปริญญาดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เปนของตนเอง   
มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการและอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา และ          
ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการอุดมศึกษา  เพื่อทําหนาที่พิจารณาเสนอนโยบาย  แผนพัฒนา             
และมาตรฐานการอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน  รวมทั้ ง เพื่อ เปนการสนับสนุนสถาบัน          
อุดมศึกษาเอกชนไดธํารงรักษามาตรฐานการศึกษาใหเหมาะสมยิ่งขึ้น มีความเจริญมั่นคงและ
เอื้ออํานวยตอการขยายกิจการในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ         
ดังนั้น เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนอยูภายใตการกํากับติดตาม
การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเดียวกันจึงจํา เปนตองตราพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 25463 
 
 
 

                                                           
2ขอ 1. กฎกระทรวงวาดวยการรคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549.  (2550, 3 มกราคม).  ราชกิจจานุเบกษา.  เลม 124,  ตอนที่ 1 ก.  
3ดิเรก ควรสมาคม  ข  (2547).  หนังสือสาระสําคัญ กฎหมายสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  (ฉบับใหม).  

หนา 16. 
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2.3 เหตุผลในการกําหนดหลักการคุมครองการทํางานสําหรับผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนแตกตางไปจากหลักการคุมครองการทํางานทั่วไป  
 เมื่อพิเคราะหหลักการของกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และภายหลัง
ทําการศึกษาบันทึกรายงานการประชุมของสภาผูแทนราษฎรในสวนของเหตุผลที่ทําการยกราง
กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่กําหนดในเรื่องหลักการคุมครองการทํางานสําหรับ
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีความแตกตางไปจากหลักการคุมครองตาม
กฎหมายวาดวยการคุมครองการทํางาน และกฎหหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ตามรายงานการ
ประชุมในการขอเสนอรางพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. ...ซ่ึงจากบันทึกรายงาน
การประชุม ชุดที่ 21 ปที่ 2 คร้ังที่ 2 (สมัยสามัญนิติบัญญัติ) วันพฤหัสบดีที่ 17 เดือนตุลาคม พ.ศ.
2545 ไดให เหตุผลในการกําหนดหลักการคุมครองที่แตกตางสําหรับรางพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ .ศ .  . . .ในหลักการตามมาตรา  23 (ในขณะนั้นยังคงเปนราง
พระราชบัญญัติ) เรื่อง การคุมครองเปนพิเศษตามกฎกระทรวง และการที่ไมตองอยูภายใตกฎหมาย
วาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ เหตุผลเพราะวาบุคคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น เปนการจางงานในลักษณะเชิงวิชาการตองการใหมีความคลองตัว และ
ขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษา นั้น มีกิจการทางวิชาการ การผลิตบัณฑิต การวิจัย และการ
ใหบริการทางวิชาการตอสังคม หรือเรียกอีกอยางหนึ่งไดวาเปนสถานบริการที่ใหบริการแกสังคม   
ในรูปแบบพิเศษ  (บริการสาธารณะ) ที่ไมไดมีวัตถุประสงคในการคา  แสวงหากําไร  หรือ
ผลประโยชนอ่ืนใด อีกทั้งกิจกรรมทางวิชาการหรือศิลปะมักมีความตองการความเปนอิสระ         
หรือหลักประกันในการเรียน การสอนที่รัฐจะไมเขามาแทรกแซงสถาบันอุดมศึกษาเหลานั้นไมได 
หลักการนี้เชนเดียวกับหลักการของบริการสารธารณะประเภทอื่นๆ เชน การทาอากาศยานแหง
ประเทศไทย ศูนยภาษาและศูนยศิลปะแหงชาติ หรือเชนเดียวกับกลุมวิชาชีพที่ทําการรวมตัวกันทาง
วิชาชีพ เชน สภาหอการคา ดังนี้ ถาหากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังคงตองอยูภายใตบังคับกฎหมาย
วาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ก็อาจสงผลใหเกิดปญหา คือ 
อาจจะมีการวมตัวจัดตั้งสหภาพแรงงาน และการนัดหยุดงานตางๆก็เปนได ซ่ึงจะสงผลเสียหายตอ
ทางดานการเรียนการสอนตอสถานศึกษา และนักศึกษาได ในมาตรา 23 นี้ จึงไดกําหนดใหเกิดความ
เทาเทียมกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ4โดยมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีลักษณะเปนองคการ
มหาชนปจจุบันมีจํานวน 6 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 

                                                           
4รายงานการประชุมสภาผูแทนราษฎร  ชุดที่ 21,  ปท่ี 2,  คร้ังท่ี 22,  (สมัยสามัญนิติบัญญัติ). (2545,  17 

ตุลาคม).   
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มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาธนบุรี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยแตละแหงไดจัดตั้งขึ้นโดยมีกฎหมาย
พิเศษรองรับ เรียกวา พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยฯ กฎหมายของแตละมหาวิทยาลัยไดกําหนด
จุดมุงหมาย ภาระหนาที่การดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัยไวคลายคลึงกันอันเปนหนาที่ ที่ไดรับ
มอบหมายจากรัฐบาลการดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัยตองเปนไปตามกฎหมายของแตละ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยของรัฐที่มีลักษณะเปนองคการมหาชนนี้ อาจเรียกชื่อไดอีกอยางหนึ่งวา
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล แนวความคิดที่ตองการใหมหาวิทยาลัยเปนองคการมหาชนนั้นมี
จุดประสงคเพื่อใหสถาบันอุดมศึกษามีความเปนอิสระรูปแบบที่เหมาะ สมควรจะเปนรูปแบบของ
องคการมหาชน5  
 เมื่อศึกษาถึงหลักการและเหตุผลของการรางกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทํา
ใหทราบเจตนารมณที่ ตองกํ าหนดในหลัก เกณฑ เ ร่ืองการคุมครองผูปฏิบัติ งานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหแตกตางจากลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานทั่วไป คือ 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสถานศึกษาและวิจัย หรือเปนสถานบริการสาธาราณะที่มีรูปแบบพิเศษ 
ตางออกไปจากองคกรเอ กชนอื่น มีวัตถุประสงคในการใหการศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพ
ช้ันสูง มีหนาที่     ทําการสอน ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคมซึ่งมีความแตกตงกับการ
จางแรงงานทั่วไป และในลักษณะของเนื้องานนั้นไมอาจที่จะนับจํานวนการทํางานเปนหนวยวัดที่
สามารถนับไดแนนอนอยางเชนลูกจางทั่วไปอีกดวย 
 
2.4 นิยามศัพทตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีดังนี้ 
 “สถาบันอุดมศึกษาเอกชน” หมายความวา สถานศึกษาของเอกชนที่ใหการศึกษาระดับ
ปริญญาแกบุคคลตั้งแตหนึ่งคนขึ้นไป 
 “ผูรับใบอนุญาต” หมายความวา ผูซ่ึงไดนําทุนมาจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และ
ไดรับใบอนุญาตจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และหมายความรวมถึงผูรับโอนใบอนุญาตจัดตั้ง
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 “ใบอนุญาต” หมายความวา ใบอนุญาตจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 “คณะกรรมการ” หมายความวา คณะกรรมการการอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวย      
การศึกษาแหงชาติ 

                                                           
5บุญสนอง เภาคํา.  (2547).  ปญหาการบริหารงานของสถาบันราชภัฏในฐานะสถาบันอุดมศึกษา                       

ตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538.  หนา 25.  
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 “สภาสถาบัน” หมายความวา สภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 “กรรมการสภาสถาบัน” หมายความวา กรรมการสภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
 “คณาจารย” หมายความวา ศาสตราจารย ศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารยรอง
ศาสตราจารยพิเศษ ผูชวยศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารยพิเศษ อาจารย และอาจารยพิเศษ ซ่ึงทํา
หนาที่หลักทางดานการสอน และการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 “นักศึกษา” หมายความวา  ผู ซ่ึ ง เข า รับการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน                          
ซ่ึงสําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาขั้นพื้นฐานตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือเทียบเทา หรือ    
ผูซ่ึงสภาสถาบันอนุมัติใหเขาศึกษาไดตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
 “พนักงานเจ าหน าที่” หมายความว า  ผู ซ่ึ งรัฐมนตรีแตงตั้ งใหปฏิบัติการตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
 “กระทรวง” หมายความวา กระทรวงศึกษาธิการ 
 “รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้6 
 จากนิยามศัพทตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทําใหเห็นไดวามิไดนิยาม
ความหมายของคําวา ลูกจาง หรือนิยามความหมายของ ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไว 
แต เมื่อทําการศึกษาหลักการความหมายในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางาน                          
และผลประโยชนตอบแทนของผู ป ฏิบัติ ง านในสถาบัน อุดมศึกษา เอกชน  พ .ศ .  2549                          
ไดใหนิยามศัพทของคําวา ผูปฏิบัติงาน หมายความวา ผูปฏิบัติงานทุกระดับที่ไดรับคาจางจาก
สถาบัน7นิยามศัพทที่ไดใหไวนี้หมายถึงบุคคลผูจะไดรับการคุมครองตามกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงไดรับการคุมครองแรงงานที่เปนพิเศษจากลูกจางตามกฎหมายวาดวย
การคุมครองแรงงาน ไดแก ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อาจารยหรือสายวิชาการตามสายงาน
ผูปฏิบัติงานประเภท ก ผูชวยวิชาการ ธุรการ หรือสายสนับสนุนตามประเภทสายงานผูปฏิบัติงาน
ประเภท ข-ค ตามประเภทของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่งแบงตามลักษณะของ
สายหรือลักษณะของการทํางานและหมายความรวมถึงผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ทุกประเภทที่ไดรับการจางงานจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหง 
 
 

                                                           
6พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546,  มาตรา 5. 
7กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบั ติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549.  ขอ 1. 
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2.5 หลักการคุมครองการทํางานในลักษณะเดียวกันตามพระราชบัญญัติอ่ืน  
 หลักการคุมครองในเรื่อง การทํางานที่เปนพิเศษแตกตางไปจากการคุมครองลูกจาง
ทั่วไปนั้น นอกจากที่มีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 23 
ที่วางหลักวา “กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ทั้งนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตอง
ไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  
 การคุ มครองการทํ า ง าน  และผลประโยชนตอบแทนของผู ป ฏิบั ติ ง านใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎกระทรวง” ยังไดมีการ
กําหนดการคุมครองพิเศษในหลักการคุมครองลักษณะเดียวกันนี้ในกฎหมายอื่น ๆ ไวอีก เชน  
 (ก) พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 มาตรา 38 วางหลักวา “กิจการของ
องคการมหาชนไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม  และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  ทั้งนี้ 
ผูอํานวยการ เจาหนาที่ และลูกจางขององคการมหาชนตองไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมาย                      
วาดวยเงินทดแทน” 
 (ข) พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือมหาวิทยาลัยท่ีมีลักษณะเปน
องคการมหาชน ไดแก  

1. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ.2533 มาตรา 9 วางหลักวา “ให
กิจการของมหาวิทยาลัยไมตองตกอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและ
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ” 

2. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ. 2535 มาตรา 9 วางหลักการวา 
“กิจการของมหาวิทยาลัยไมตองตกอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ และกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ” 

3. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง พ.ศ. 2541 มาตรา 9 วางหลักวา “กิจการ
ของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงินทดแทน ทั้งนี้ พนักงาน
และลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวตามกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน” 
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4. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 มาตรา 11 
วางหลักการวา “กิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงิน
ทดแทน แตพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยประกันสังคม และกฎหมายวา
ดวยเงินทดแทน” 
 จากบทบัญญัติตามพระราชบัญญติตางๆ ที่กลาวมานี้ทําใหเห็นวา นอกจากบทบัญญัติ
ในพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ที่กําหนดหลักการในเรื่องการคุมครอง
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนพิเศษ ยังมีการกําหนดหลักเกณฑดังกลาวนี้ไว   
ในองคการมหาชน ตางๆ และมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหงที่ปจจุบันกําลังจะเปลี่ยนรูปแบบที่มี
ลักษณะเปนองคการมหาชน หรือเปนมหาวิทยาลัยที่อยูภายใตกํากับของรัฐโดยที่มีเจตนารมณที่จะ
มิใหผูที่ปฏิบัติงานภายในองคการมหาชน หรือผูที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยซ่ึงเปนองคการ
มหาชนหรือมหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐไดรับการคุมครองการทําอยางผูใชแรงงานทั่วไป 
และหลักการในการคุมครองเปนพิเศษนี้ยังจะมีการนําไปใชสําหรับมหาวิทยาลัยที่ปจจุบันเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐแตอยูในระหวางการปรับเปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หรือ
องคการมหาชนดวย 

 ซ่ึงหลักการในการคุมครองที่เจตนารมณตองการคุมครองใหเปนพิเศษนี้หากศึกษา           
จากพระราชบัญญัติตางๆ ขางตนจะทําใหเห็นไดวาทุกพระราชบัญญัติที่กลาวมานี้จะใหการ
คุมครองยกเวนหลักการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานภายในหนวยงาน องคกร หรือสถาบัน
นั้นๆ ที่เหมือนกัน คือ ยกเวนการไมใหตกอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ
การยกเวนไมใหตกอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธโดยมีการคุมครองที่แตกตาง
ออกไปในตามแตประเภทของสถานที่ทํางานของผูปฏิบัติงาน ไดแก       
 (1) ผูปฏิบัติงานภายในองคการมหาชนจะไดรับการคุมครองพิเศษเพิ่มเติมที่ตางจาก
ลูกจาง       ตามกฎหมายฉบับอื่นอีก คือ กิจการภายใตองคการมหาชนจะไมอยูภายใตกฎหมายวา
ดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
 (2) ผูปฏิบัติงานภายในมหาวิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีจะไดรับการคุมครอง
พิเศษเพิ่มเติมที่ตางจากลูกจางตามกฎหมายฉบับอื่นอีก คือ กิจการภายใตมหาวิทยาลัยพระจอมเกลา
ธนบุรีไมอยูภายใตกฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
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 (3) ผูปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยวลัยลักษณไดรับการคุมครองพิเศษเพิ่มเติมที่ตาง
จากลูกจางตามกฎหมายฉบับอื่นอีก คือ กิจการภายใตมหาวิทยาลัยวลัยลักษณจะไมอยูภายใต
กฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
 (4) มหาวิยาลัยแมฟาหลวงจะไดรับการคุมครองพิเศษเพิ่มเติมที่ตางจากลูกจางตาม
กฎหมายฉบับอื่นอีก คือ กิจการภายใตมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงไมอยูภายใตกฎหมายวาดวยการ
ประกันสังคมและกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  หรือแมแตตามรางของพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรก็เชนกัน ซ่ึงสภาพการบังคับใชของในหลักเกณฑ เร่ือง การคุมครองการ
ทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามกฎหมาย         
วาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปจจุบันกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใต              
บังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ นับตั้งแตวันถัด
จากวันประกาศใช พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ในราชกิจจานุเบกษา คือ 
ประกาศใช ณ วันที่ 13 ตุลาคม 2546 แตทวา สภาพการบังคับใชของกฎกระทรวงตามที่
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 กําหนดไวในมาตรา 23 วาการคุมครองการ
ทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑทีก่าํหนด
ในกฎกระทรวง นั้น จนถึงปจจุบันยังไมมีการประกาศบังคับใชหลักการคุมครองตามกฎกระทรวง
ว าด วยการคุ มครองการทํ างาน  และผลประโยชนตอบแทนของผู ป ฏิบัติ ง านภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามที่ไดกําหนดไวในกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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บทที่ 3 
มาตรการกฎหมายในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน               
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ศึกษากรณี มาตรา 23          

 
 เนื่องจากการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามนัยมาตรา 23 มิใหนําหลักเกณฑการคุมครองตามกฎหมายวาดวย    
การคุมครองแรงงาน  และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธมาบังคับใชกับผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงเปนหลักเกณฑที่แตกตางไปจากผูใชแรงงานทั่วไป สงผลให               
เกิดความจําเปนที่จะตองทําการศึกษาถึงหลักเกณฑตามกฎหมายที่จะตองนํามาบังคับใช                
ตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หลักเกณฑตามกฎหมายที่ไมนํามาบังคับใชตอ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และหลักเกณฑตามกฎหมายที่แมวาจะไมนํามาบังคับใช 
แตทั้งนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่
กํ าหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานตามที่กํ าหนดไวในกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
3.1 หลักเกณฑตามกฎหมายที่นํามาบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 กฎหมายที่นํามาบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีหลายฉบับ
ดวยกัน ดังตอไปนี้ 

3.1.1 หลักการตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 (ก) หลักการคุมครองท่ัวไป 

  พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 กําหนดหลักเกณฑในการ
คุมครองแรงงานผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนวา กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ               
ทั้งนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวา          
ที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน การคุมครองการทํางานและผลประโยชน     
ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดใน
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กฎกระทรวง8โดยใหอํานาจรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
และมีอํานาจแตงตั้งพนักงานเจาหนาที่กับออกกฎกระทรวง และประกาศเพื่อปฏิบัติการตาม
พระราชบัญญัตินี้ กฎกระทรวงและประกาศนั้น เมื่อไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลวให           
ใชบังคับได9โดยในระหวางที่ยังไมมีกฎกระทรวง ประกาศ คําสั่ง ขอกําหนด ระเบียบและขอบังคับ
เพื่อปฎิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ใหนํากฎทบวง ประกาศ คําสั่ง ขอกําหนด ระเบียบและ
ขอบังคับที่ออกตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2522  มาใชบังคับโดยอนุโลม10 
  ซ่ึงภายหลังการตราพระราชบัญญัติฉบับนี้ จึงสงผลทําใหการคุมครองการทํางาน
ของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองอยูภายใตกฎกระทรวงที่จะไดตราออกมา
รองรับแตทั้งนี้หลักการคุมครองในพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษษเอกชน พ.ศ.2546 นั้น มีผลใน
เ ร่ืองการคุมครองผูป ฏิบัติ งานทันที  ไดแก  บทบัญญัติ ในเรื่ อง  บทกํ าหนดโทษกรณีที่
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใดไมปฏิบัติตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
พ.ศ. 2546 คือ การกําหนดโทษเมื่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมปฏิบัติตามกฎกระทรวงที่ออกตาม
ความนัยมาตรานี้ อันไดตราข้ึนเพื่อใหความมคุมครองผูปฏิบัติงาน (หรือผูใชแรงงาน) และกําหนด
ผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหากสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไมปฏิบัติตามก็จะมีโทษปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท ซ่ึงกรณีนี้ถือไดวาเปนการคุมครอง
ผูปฏิบัติงานอยางหนึ่งตามนัยมาตรา 108 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546  
 
         (ข) หลักการคุมครองตามมาตรา 23 

 ในหลักการคุมครองแรงงานตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ. 2546 ไดกําหนดหลักการในวรรคหนึ่งวา กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยู
ภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ทั้งนี้ 
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไว
ในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกําหนดหลักการในวรรคสองวา การคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเปนไปตาม
หลักเกณฑที่กําหนดในกฎกระทรวงจากหลักการดังกลาวแสดงใหเห็นไดวายังมีการกําหนด
หลักการคุมครองที่ตองไมนอยกวาหลักการคุมครองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 

                                                           
8พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546,  มาตรา 23.   
9แหลงเดิม.  มาตรา 7.  
10แหลงเดิม.  มาตรา 130.  
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2541 เชน ในเรื่องหลักเกณฑ “การคุมครองการทํางาน”  ซ่ึงมีความหมายรวมถึงวัน เวลาทํางาน 
การทํางานในวันหยุด วันลา การทํางานลวงเวลา เวลาพัก “การคุมครองคาตอบแทนแรงงาน” ซ่ึง
กรณีนี้มีความหมายรวมถึงคาจาง คาตอบแทนในการทํางาน คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด  “การ
คุมครองเกี่ยวกับสวัสดิการ ความปลอดภัย” โดยการคุมครองนี้หมายความรวมถึง สวัสดิการ ความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานของลูกจาง กองทุนสงเคราะหลูกจาง เงิน
ทดแทน “การคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจาง และคาชดเชย” โดยคุมครองเกี่ยวกับการเลิกจาง อํานาจ
ในการเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ “การคุมครองการใชแรงงานหญิงและเด็ก” โดยการ
ควบคุมการใชแรงงานหญิง การใชแรงงานเด็ก รวมทั้งการคุมครองสิทธิในการเรียกรอง การยื่นคํา
รอง การพิจารณาคํารอง และดําเนินการบังคับใหปฏิบัติตามกฎหมาย หรือคุมครองหลักเกณฑใน
เร่ืองการอุทธรณและการชี้ขาดตัดสินคดีที่มีการอุทธรณ     เปนตน 

 
 (ค) หลักการคุมครองตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 
หากศึกษาหลักการคุมครองในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 เห็นไดวามาตรา 23 
ไดแบงหลักการคุมครองออกเปน 2 สวน คือ หมวดที่ 1 วาดวยการคุมครองการทํางาน ซ่ึงไดวาง
หลักเกี่ยวกับการคุมครอง เร่ืองของสัญญาจาง กําหนดระยะเวลาในการทดลองงาน การสิ้นสุดของ
สัญญาจางระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงาน เร่ืองการรับเงินหรือทรัพยสินประกันการทํางานหรือ
ประกันความเสียหาย การกําหนดวัน เวลาทําการปกติ การกําหนดเรื่องการลา การใชสิทธิรองทุกข
ในเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน การกําหนดภาระงานของผูปฏิบัติงาน และการจายเงินคาชดเชย การ
บอกเลิกสัญญาจางโดยไมตองจายคาชดเชย การบอกเลิกสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลา การ
ดูแลและสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย สภาพแวดลอมในการทํางานของสถาบัน และการ
กําหนดคุณสมบัติที่มา อํานาจหนาที่ การประชุมของคณะกรรมการคุมครองการทํางาน เปนตน
หมวดที่ 2  วาดวยผลประโยชนตอบแทนซึ่งไดวางหลักเกี่ยวกับอัตราคาจาง คาลวงเวลา คาทํางาน
ในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด การใหทุนการศึกษา การฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศ
หรือตางประเทศ ตลอดจนทุนการวิจัย และการลาเพื่อวิจัย เปนตน 

อนึ่ง การคุมครองผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ยังไดกําหนดเรื่องเกี่ยวกับผลประโยชนตอบแทนให
ครอบคลุมหลักเกณฑการคุมครองตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ ผูปฏิบัติงาน
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ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมาย
วาดวยการคุมครองแรงงานในขอกําหนดขอ43 วาผลประโยชนตอบแทนใดที่มิไดกําหนดใน
กฎกระทรวงฉบับนี้ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
 

3.1.2 หลักการตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 ลักษณะ 6 วาดวยการจาง
แรงงาน  

เนื่องจากการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนถือไดวาเปนการ
ทํางานตามสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ซ่ึงมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการ
คุมครองการจางแรงงานอยูในบรรพ 3 ลักษณะ 6 จางแรงงาน มาตรา 575-586 มีสาระสําคัญโดย
สรุป ดังนี้ 

 (ก) หลักการคุมครองโดยการกําหนดลักษณะของสัญญา 
 1. สัญญาจางแรงงาน หมายถึงสัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่งเรียกวา ลูกจางตกลงจะทํางาน

ใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให 
สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาตางตอบแทนกอหนี้ไหแกคูสัญญาทั้ง 2 ฝาย โดยฝายลูกหนีม้หีนีใ้น
อันที่จะตองทํางานใหนายจางและนายจางมีหนี้จะตองจายสินจางใหเปนการตอบแทนตลอดเวลาที่
ลูกจางทํางานให ดังนั้น จึงพิจารณาลักษณะของสัญญาจางแรงงานได ดังน  
  1.1 ตองมีคน 2 ฝาย (นายจางและลูกจาง) หรือจะเรียกชื่อวาอะไรก็ได 
(พนักงานคนงาน ฯลฯ) 
  1.2 ฝายหนึ่ง ตกลงทํางาน ใหอีกฝายหนึ่งเพื่อประสงคส่ิงตอบแทนที่
เรียกวาสินจาง (หรือคาจางหรือคาแรง) ไมวาการทํางานนั้นจะใชกําลังกาย กําลังสมอง หรือแมแต
ไมไดทําอะไร เชน จางมานั่งเปบแบบใหเขียนรูป 
  1.3 ฝายหนึ่งตกลงให สินจาง ตอบแทนตลอดเวลาที่อีกฝายหนึ่งทํางานให 
 2. แบบของสัญญาจางแรงงาน กฎหมายไมไดกําหนดแบบของสัญญาจางแรงงานไววา
จะตองกระทําอยางไร ดังนั้น สัญญาจางแรงงานจึงมิตองกระทําเปนหนังสือหรือมีหลักฐานเปน
หนังสือแตอยางใด คูกรณีอาจทําสัญญาจางแรงงานกันดวยวาจาก็ไดเมื่อคูกรณีฝายใดฝายหนึ่งผิด
สัญญาก็สามารถที่จะฟองรองตอศาลไดโดยไมจําตองมีพยานหลักฐานเปนหนังสือ 
 3. การกําหนดอัตราคาจาง จะกําหนดอัตราเทาไรก็ได และจะตกลงจายสินจางกัน
อยางไรก็ได 
 4. กําหนดระยะเวลาในการทําสัญญา จะมีกําหนดหรือไมก็ได 
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  (ข) หลักการคุมครองโดยการกําหนดหนาท่ีนายจาง ลูกจาง และการโอนสิทธิ 
  1. หนาที่ของนายจางตามสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพง
และพาณิชย ไดกําหนดหนาที่ของนายจางที่จะตองปฏิบัติตอลูกจางไว ดังนี้ คือ 
  1.1 จะตองจายสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให 
  1.2 นายจางมีหนาที่ที่จะตองมอบหมายงานใหลูกจางทํา 
  1.3 นายจางมีหนาที่ออกใบสําคัญแสดงการทํางานใหลูกจางเมื่อส้ินสุด    
การจาง 

 1.4 นายจางมีหนาที่ตองจายเงินคาเดินทางขากลับใหเมื่อส้ินสุดการจางถา
ลูกจางนั้นนายจางไดจางเอามาแตตางถ่ินโดยนายจางออกคาเดินทางมา 
  2. หนาท่ีของลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน  
  2.1 ลูกจางจะตองทํางานใหแกนายจาง 
  2.2 ลูกจางจะตองไมขาดงาน 
  2.3 ลูกจางจะตองไมขัดคําส่ังของนายจางอันชอบดวยกฎหมาย และจะตอง           
ไมละเลยตอคําส่ังของนายจางดวย 
  2.4 ลูกจางจะตองไมละทิ้งการงานไปเสีย 
     2.5 ลูกจางจะตองไมกระทําความผิดอยางรายแรง 
  2.6 ลูกจางจะตองไมกระทําประการหนึ่งประการใดอันไมสมควรแกการ
ปฏิบัติหนาที่ของตนใหลุลวงไปโดยถูกตองและสุจริต 
  3. การโอนสิทธิ นายจาง จะโอนสิทธิของตนใหแกบุคคลภายนอกก็ไดเมื่อ
ลูกจางยินยอมพรอมใจดวย 
  4. การโอนความเปนลูกจาง ลูกจางจะใหบุคคลภายนอกทํางานแทนตนก็
ไดเมื่อนายจางยินยิมพรอมใจดวย 
 
 (ค) หลักการคุมครองโดยการกําหนดในเรื่องการเลิกสัญญา 

1. การเลิกสัญญาทั้งนายจางและลูกจางมีสิทธิจะบอกเลิกสัญญาการจาง
กันไดและในบางกรณียังอาจเรียกคาเสียหายไดดวย เชน ถาลูกจางใหบุคคภภายนอกทํางานแทนตน
โดยนายจางไมยินยอมพรอมใจดวยนายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได และยังมีสิทธิเรียกคาเสียหาย
ไดดวยถาเสียหาย หรือถาลูกจางรับรองโดยแสดงออกชัด หรือโดยปริยายวาตนเปนผูมีฝมือพิเศษ 
ตอมาปรากฏวาลูกจางไมมีฝมือเชนวานั้นนายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาได 

DPU



22 

2. วิธีการบอกเลิกสัญญาจะบอกเลิกสัญญาโดยวาจาหรือหนังสือก็ไดแต
ควรมีเหตุผลในการเลิกจาง มิฉะนั้นอาจถูกฟองวาเลิกจางไมเปนธรรม อาจถูกศาลบังคับใหรับ
ลูกจางกลับเขาทํางานอีกหรือจายคาเสียหายให และควรที่จะระบุเหตุที่เลิกจางดวยวาเลิกจางเพราะ
อะไร โดยเหตุที่เลิกจางนั้นควรจะเปนเหตุที่เกิดขึ้นจริง ซ่ึงการบอกเลิกจางนี้จะมีผลทันทีในวันที่ผู
บอกเลิกสัญญาแสดงเจตนาใหสัญญาเลิก สิทธิและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติตอกันเปนอันสิ้นสุด11 
 

123.1.3 หลักการตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
การที่นายจางกับลูกจางมีสิทธิและหนาที่ตอกันตามสัญญาจางแรงงาน ซ่ึงตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยกําหนดใหนายจางมีหนาที่หรือหนี้ตอลูกจางอยู 3 ประการ คือ 
ตองใหสินจางและตองออกคาเดินทางใหแกลูกจางกลับถ่ินของตน แตถาในระหวางการทํางาน
ลูกจางไดรับอุบัติเหตุหรือเกิดความเสียหายใด ๆ จากากรทํางานใหนายจาง นายจางยอมอางไดวา
มิใชเกิดจากการผิดสัญญาหรือกระทําละเมิดตอลูกจางตนจึงไมตองรับผิดและถาลูกจางจะกลาวอาง
วาความเสียหายนั้นเนื่องมาจากควมประมาทเลินเลอหรือละเลยของนายจางตนเองก็ตองมีภาระการ
พิสูจนและการบังคับตามสิทธิเชนวานี้ก็ตองใชวิธีการฟองรองเปนคดีตอศาลซึ่งลาชาเสียคาใชจาย
สูงเปนความลําบากของลูกจางและเดือดรอนที่ตองอดทนรอคอยเปนเวลานานกวาจะไดรับเงิน
คาเสียหายซึ่งลูกจางอาจไมมีเงินทดลองจายคารักษาพยาบาลหรือไมมีเงินเปนคาใชจายทดแทนการ
ขาดรายไดประกอบกับแนวคิดที่วาการที่ลูกจางทํางานใหนายจางเทากับเขาเสี่ยงภัย ดังนั้น กฎหมาย
เงินทดแทนจึงเกิดขึ้นเพื่อใหเปนหลักประกันในการปฏิบัติของลูกจางใหนายจางรับผิดชอบสําหรับ
อุบัติเหตุอันตรายใด ๆ โดยไมตองพิสูจนวาเปนการประมาทเลินเลอของใคร โดยถือหลักการความ
รับผิดโดยเครงครัดและความรับผิดโดยปราศจากความผิด (Strict liabilities and liabilities      
without fault)  

กฎหมายเงินทดแทนเปนกฎหมายพิเศษเฉพาะเรื่อง แตหาใชเปนการลบลาง
หลักการทางแพงไม คงเปนแตเพียงการจัดระบบความรับผิดชอบของนายจางเสียใหมใหเหมาะสม
กับความกาวหนาทางอุตสาหกรรม โดยคํานึงถึงความจริงที่วาคนงาน (ลูกจาง) เปนฝายเสียเปรียบ
ในการพิสูจนความผิดของนายจาง และรับเอาความคิดที่เห็นวาอุบัติเหตุในการทํางานนั้นพึงถือเปน
ธรรมชาติอยางหนึ่งของการทํางาน ทํานองเดียวกับเครื่องจักรยอมมีการชํารุดเสียหายเพราะใชงาน
ซ่ึงนายจางสามารถผลักภาระการชดใชเงินทดแทนไปยังผูบริโภค (consumer) ไดเสมอ โดยการรับ

                                                           
11สุดาศิ ริ  วศวงศ .   คํ าอธิบายกฎหมายคุ มครองแรงงาน  โครงการตํ าราและสื่ อการสอน                          

คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  หนา 25-27. 
12สุดาศิริ มัทวพันธุ.  เงินทดแทนในกฎหมายแรงงาน.  หนา 20-24.  
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เอามูลคาความสูญเสียที่เกิดจากอุบัติเหตุนั้นเปนสวนหนึ่งของตนทุนการผลิต (cost of production) 
คาทดแทนการประสบอันตรายของลูกจางจึงเปน liability ของนายจางฝายเดียว กฎหมายคาทดแทน
จึงเปนหลักประกันสิทธิของคนงานแทนกฎหมายแพง โดยคนงานหาตองมีสวนประกันตนไม และ
เนื่องมาจากการที่นายจางเปนเจาของสถานที่ เครื่องจักร เครื่องมือ ฯลฯ กฎหมายจึงกําหนดใหเปน
ความรับผิดของนายจาง (employer’s liability) จะไดเปนเครื่องผลักดันใหนายจางจัดสถานที่ทํางาน
เครื่องมือ เครื่องจักร ใหอยูในสภาพดี ปลอดภัยและปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยใน
การทํางานโดยเครงครัด เพื่อปองกันมิใหเกิดอันตรายในการทํางานขึ้น13 

 
(ก) หลักการเงินทดแทน 
โดยปกติแลวบุคคลจะมีความรับผิดตอการกระทําของตนเองเทานั้นแตในปจจุบัน

กฎหมายยอมรับพฤติการณบุคคลอาจจะตองรับผิดเพื่อการกระทําของผูอ่ืนตามหลักกฎหมาย
อังกฤษแตเดิมนายจางมีความรับผิดโดยเครงครัดในการกระทําของบุคคลที่เปนลูกจางของตนไมวา
จะเปนกิจการที่ตนสั่งใหทําหรือไม และไมวากิจการนั้น จะเปนไปในทางการที่จางหรือไมตอมา
หลักเปลี่ยนแปลงเปนวานายจางมีความรับผิดเฉพาะกิจการที่ตนสั่งใหทําโดยชัดแจงแตตอมามีการ
เปล่ียนกิจการที่ส่ังโดยปริยาย และไดกลายเปนขอสันนิษฐานอันไมอาจหักลางไดวา ลูกจางได
กระทําไปโดยอํานาจที่ไดรับมอบหมายจากนายจาง นายจางจึงตองรับผิดและในขั้นสุดทายซ่ึงเปน
หลักในปจจุบัน ถือวานายจางตองรับผิดในกิจการทีลูกจางทําไปในการทางที่จาง (Arising out of 
employment) และเรียกหลักนี้วา “ความรับผิดของนายจาง” (Employer’s Liabilities) เหตุผลที่มีการ
เปลี่ยนแปลงมาโดยลําดับเชนนี้ก็เพราะวาเกิดความยากลําบากในการพิสูจนวากิจการนั้นเปนกิจการ
ที่นายจางมอบหมายอํานาจใหทําหรือไม สวนเหตุผลที่นายจางตองรับผิดนั้นมีอยูหลายประการ 
ประการหนึ่งนั้นถือวาการที่นายจางใหลูกจางทํางานใหก็เทากับนายจางติดเครื่องยนตในการทํางาน  

 
(ข) ขอบเขตการบังคับใชของกฎหมาย 
กฎหมายเงินทดแทนเปนกฎหมายคุมครองแรงงานลูกจางหรือผูที่อยูในอุปการะ

ของลูกจาง ดวยการกําหนดใหนายจางจายเงินใหบุคคลดังกลาวเมื่อลูกจางไดรับภยันตรายหรือ
เจ็บปวยหรือตายอันมีสาเหตุมาจากการทํางานใหแกนายจาง และกําหนดใหมีกองทุนเงินทดแทน
ขึ้นโดยใหนายจางจายเงินสมทบกองทุนดังกลาวไวเพื่อเปนหลักประกันในการจายเงินทดแทนแก
ลูกจางหรือผูอยูในอุปการะของลูกจางแทนนายจาง 

                                                           
13พิชัย ศรีไทย.  กองทุนตามกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานในประเทศไทย.  หนา 58-59.  
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พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ซ่ึงมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม 
2537 เปนตนมา โดยบังคับใชแกนายจางที่มีลูกจางตั้งแตหนึ่งคนขึ้นไป ยกเวน 

- ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวนทองถ่ิน 
- รัฐวิสาหกิจวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
- นายจางซึ่งประกอบธุรกิจโรงรียนเอกชนตามกฎหมายวาดวยเอกชนเฉพาะสวน

ที่เกี่ยวกับครู หรือครูใหญ 
- นายจางซึ่งดําเนินกิจการที่มิไดมีวัตถุประสงคเพื่อแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจ  
- ลูกจางซึ่งทํางานเกี่ยวกับงานบานอันมิไดมีการประกอบธุรกิจรวมอยูดวย  
141. ประเภทของกิจการที่อยูในขายบังคับ กฎหมายเงินทดแทนฉบับนี้ใชบังคับกับ

กิจการทุกประเภท ไมวาจะเปนงานอุตสาหกรรม งานพาณิชยกรรม งานขนสงและบริการตางก็อยู
ในบังคับที่จะตองรับผิดชอบในเรื่องเงินทดแทนทั้งส้ิน กลาวคือ เจาของสถานประกอบการเหลานี้ 
หรือผูมีหนาที่กระทําการแทนนิติบุคคลอยูในฐานะนายจางที่จะตองรับผิดในการประสบอันตราย
หรือเจ็บปวยของลูกจางอันเนื่องมาจากการทํางานใหนายจาง นับตั้งแตการแจงการประสบอันตราย 
การจายเงินทดแทน คารักษาพยาบาล ตลอดจนถึงการจัดการศพของลูกจาง  

กิจการที่ไมอยูในขายบังคับเรื่องเงินทดแทนนี้ก็ คือ งานราชการไมวาจะเปน
ราชการสวนกลาง อันไดแก กระทรวงทบวงกรมตางๆ ราชการบริหารสวนภูมิภาค (จังหวัด      
อําเภอ ฯลฯ) เหลานี้ไมอยูในขายบังคับที่จะตองรับผิดชอบในเรื่องเงินทดแทน ทั้งนี้ เพราะผูที่
ทํางานราชการหรือที่เรียกวา ขาราชการ นั้น มีกฎหมายที่จายประโยชนทดแทนการปราบอันตราย
หรือบาดเจ็บปวยเนื่องมาจากการปฏิบัติราชการไวแลว โดยเฉพาะ คือ ไดกําหนดไวในระเบียบ
กระทรวงการคลัง 

อนึ่ง คําวา ราชการ ในที่นี้หมายถึงหนวยงานที่ปฏิบัติราชการจริงๆ เทานั้น           
ถาหนวยงานราชการใดมีกิจการอื่นที่มิใชการปฏิบัติราชการของชาติ หรือมีลักษณะเปนทํานอง
การคาแลวก็ไมใชราชการ ไมอยูในขายยกเวน คือ รัฐวิสาหกิจ ตางๆ เชน โรงงานกระสอบปาน           
(กรมโรงงานอุตสาหกรรม) โรงงานยาสูบ (กระทรวงการคลัง) การไฟฟานครหลวง ฯลฯ ทั้งนี้โดย
มีมติคณะรัฐมนตรี ลงวันที่ 15 พฤษภาคม 2516 ยืนยันวารัฐวิสาหกิจอยูภายใตบังคับของกฎหมาย
คุมครองแรงงาน  

งานเกษตรกรรมอันไดแก งานเพาะปลูก ประมง ปาไม เล้ียงสัตว ซ่ึงไมได          
ใชลูกจางตลอดป และไมมีงานลักษณะอื่นรวมอยูดวยนั้น ไดรับการยกเวนเฉพาะแตในเรื่องอื่น

                                                           
14สุดาศิริ มัทวพันธุ.  เลมเดิม.  หนา 38-40.     
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เทานั้น แตการจายคาทดแทนยังอยูในความรับผิดชอบของนายจางจะตองจายเงินทดแทนใหแก
ลูกจางกลาวคือ เมื่อเจาหนาที่พิจารณาแลวเห็นวาลูกจางผูประสบอันตรายเปนลูกจางของนายจาง
รายนี้และการประสบอันตรายนั้นเปนการประสบอันตรายเนื่องมาจากการทํางานใหแกนายจางจริง
ก็จะพิจารณาใหนายจางจายเงินทดแทนให ซ่ึงนายจางจะตองจายเงินทดแทนใหแกลูกจางตามคําสั่ง
ของเจาหนาที่ ถานายจางไมจายจะตองถูกดําเนินคดีอาญาตามขอ 8 แหงประกาศของคณะปฏิวัติ 
ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ซ่ึงมีโทษจําคุกไมเกิน 6 เดือน ปรับไมเกิน 2 หมื่นบาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับ ทั้งนี้เนื่องจากการที่บัญญัติไวในประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับดังกลาววา          
“...ทั้งนี้เฉพาะในสวนที่ไมเกี่ยวกับการจายคาจางและการจายเงินทดแทน...” จะเห็นไดวาบัญญัติ
เอาไวแตเร่ืองการจายคาทดแทนเทานั้น ไมไดกําหนดเรื่องการแจงการประสบอันตรายเอาไวเลย แต
พอจะสังเกตไดวา การที่มีบทบัญญัติเอาไวเชนนี้นาจะเปนเรื่องการใชถอยคําผิดพลาดมากกวา โดย
เจตนารมยที่แทจริงแลวตองการจะใหครอบคลุมถึงเรื่องเงินทดแทนทั้งหมดนับตั้งแตเร่ืองการแจง
การประสบอันตรายเปนตนไป ตลอดจนเสร็จสิ้นขบวนการดําเนินงานคาทดแทน มิไดมีเจตนาที่จะ
จํากัดเฉพาะเรื่องการจายเงินทดแทนแตอยางเดียวเทานั้นเพราะจะเกิดปญหาในทางปฏิบัติมาก       
แตเมื่อไดบัญญัติเอาไวเชนนี้แลวก็จะตองตีความตามตัวอักษรโดยเครงครัดกอนหลักการ                    
ตีความกฎหมาย 

2. ขนาดของสถานประกอบการที่อยูในขายบังคับ กอน 1 มกราคม 2517 สถาน
ประกอบการซึ่งมีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป อยูในขายบังคับที่นายจางจะตองรับผิดชอบในเรื่องเงิน
ทดแทนโดยการจายเงินคาทดแทนเอง ตามกฎหมายคุมครองแรงงานฉบับนี้ หลัง 1 มกราคม 2517 
สถานประกอบกิจการซึ่งมีลูกจางตั้งแต 1 คนถึง 19 คน ที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานครอยูในบังคับที่
นายจางจะตองรับผิดชอบในเรื่องการจายเงินทดแทนเองตามกฎหมายนี้แตถาสถานประกอบการ
นั้นๆ มีลูกจาง 20 คนขึ้นไป อยูในขายบังคับของกฎหมายเกี่ยวกับกองทุนเงินทดแทน 

3. ลูกจางที่อยูในบังคับของกฎหมายฉบับนี้ คําวาลูกจางตามนิยามศัพทใน
กฎหมายแรงงานหมายถึงผูซ่ึงตกลงทํางานใหแกนายจางเพื่อรับคาจางไมวาจะเปนผูรับคาจางดวย
ตนเองหรือไมก็ตามโดยปกติแลวลูกจางที่ทํางานใหนายจางเมื่อจะรับคาจางก็รับดวยตนเองแตยังมี
ลูกจางอีกประเภทหนึ่งที่ทํางานใหแกนายจางเชนเดียวกันแตไมไดรับคาจางหรือสินจางนั้นดวย
ตนเองโดยตรงทั้งนี้อาจจะเปนการชวยกันทํางานใหไดผลงานไปตีราคาเปนเงินออกมาก็ไดหรือ
อาจจะใหผูอ่ืนรับแทนตนก็ได 

กฎหมายเงินทดแทนฉบับนี้มีเจตนาที่จะครอบคลุมลูกจางทั้งหมดใหไดรับ      
ความคุมครองไมวาจะเปนลูกจางประจํา คือลูกจางซึ่งนายจางตกลงจางไวเปนการประจําหรือ
ลูกจางชั่วคราวซ่ึงนายจางตกลงจางไมวาเปนการประจํา เพื่อทํางานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวเปน
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การจรหรือเปนไปตามฤดูกาล และความคุมครองของนายจางที่จะมีตอลูกจางนั้นจะมีขึ้นทันทีที่    
ตกลงรับลูกจางเขาทํางานไมวาจะเปนการตกลงโดยชัดแจงหรือโดยปริยาย ไมตองคํานึงถึง
ระยะเวลาการทํางาน แตคําวาตกลงนั้นอาจจะมีปญหาเกิดขึ้นไดบางเหมือนกันวาเมื่อไรจะถือวา    
ตกลงแลว เชน มีคนมาสมัครเขาทํางานนายจางก็บอกวาใหทดลองทํางานดูถาทํางานไดจะรับเขา
ทํางานและกําหนดอัตราคาจางให คร้ันลูกจางลงมือทดลองงานใหนายจางดูก็ประสบอุบัติเหตุ
ระหวางนั้นเชนนี้จะถือไดหรือยังวาบุคคลนั้นมีฐานะเปนลูกจางของนายจางคนนั้นแลวและมีสิทธิ
ไดรับเงินทดแทน 

ลูกจางที่อยูในขายไดรับความคุมครองนั้นจะตองปรากฏวาเปนลูกจางซึ่งอยูใน
สถานประกอบการหรือกิจการที่อยูในบังคับของกฎหมายนี้ ตามที่ไดกลาวมาแลวขางตนเทานั้น 
ดังนั้นลูกจางซึ่งไดทํางานรับใชในบานเรือนจึงไมอยูในขายที่จะไดรับการคุมครองตามกฎหมายนี้ 
เวนแตวาลูกจางซึ่งทํางานรับใชในบานเรือนนั้นจะถูกใชปฏิบัติงานในกิจการที่แสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจควบคูกันไปดวยจึงจะอยูในขายที่ไดรับการคุมครองตามกฎหมายนี้ เชน จางคนมาทํางาน
รับใชกวาดบานถูเรือน แตเจาของบานนี้ประกอบกิจการผลิตกลองกระดาษสงขายตามรานคาตางๆ 
เปนแบบอุตสาหกรรมเล็กๆ ทําภายในครัวเรือนดวยและลูกจางคนนี้เมื่อทํางานบานเสร็จเรียบรอย
แลวจะตองทํางานผลิตกลองกระดาษดวยโดยทําหนาที่คนตัดกระดาษใชเครื่องตัดกระดาษไฟฟา 
ลูกจางรายนี้ถูกเครื่องตัดกระดาษตัดนิ้วขาดในขณะทํางานตัดกลองกระดาษ เชนนี้ นายจางหรือ
เจาของบานซึ่งเปนผูวาจางลูกจางรายนี้จะตองรับผิดชอบในการประสบอันตรายของลูกจาง            
รายนี้ดวย15 

(ค) วิธีการทดแทนการประสบอันตราย ตามหลักประโยชนทดแทน แบงออก ดังนี้ 
1. Medical Benefits คาใชจายที่จะตองใชจายในการรักษาพยาบาลลูกจางอัน

เนื่องมาจากการประสบอันตรายในการทํางานใหแกนายจาง เมื่อลูกจางไดรับอันตรายนั้น ส่ิงแรกที่
ลูกจางตองการคือการปฐมพยาบาลขั้นแรก (First Aid) และบางครั้งอาจตองการรักษาพยาบาลที่
โรงพยาบาล ซึ่งเปนหนาที่ของนายจางที่จะตองรับผิดชอบเกี่ยวกับคาใชจายในการรักษาพยาบาล
ทั้งหมด ตั้งแตเร่ิมแรก สําหรับจะเปนจํานวนเงินเทาไร ระยะเวลานายเทาไรที่จะตองรับผิดชอบ
เกี่ยวกับคารักษาพยาบาลนั้นยอมแลวแตกฎหมายของแตละประเทศ 

2. Cash Benefits ซ่ึงแบงออกเปน 
2.1 เพื่อทดแทนคาจางที่สูญเสียไปในระหวางทํางานไมไดช่ัวคราว (Wage Loss) 

โดยมิไดมีการสูญเสียสมรรถภาพถาวร 

                                                           
15สุดาศิริ มัทวพันธุ. แหลงเดิม.  หนา 41-42. 
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2.2 เพื่อทดแทนสมรรถภาพในการทํางานที่สูญเสียไปเปนบางสวน (Permanent 
Partial Disabillity) อยางหนึ่งและถึงขนาดทุพพลภาพโดยสิ้นเชิง (Permanent Total Disabillity)    
อีกอยางหนึ่ง   

2.3 คาทําศพและเงินทดแทนการมรณะแกผูอยูในอุปการะประโยชนทดแทนที่
กําหนดใหจายแกผูอยูในความอุปการะของผูตายนั้น ถาถือตามกฎหมายแลวเจตนารมยของ
กฎหมายประเภทนี้มุงใหเปนสิทธิเฉพาะตัวของผูอยูในความอุปการะซึ่งจะจําหนายจายโอนกันมิได 
และผูตายจะทําพินัยกรรมยกใหคนอื่นๆ ตามใจชอบไมได เพราะประโยชนทดแทนประเภทนี้มิใช
มรดก จึงตองแบงสรรแกผูอยูในอุปการะตามที่กฎหมายกําหนดเทานั้น ผูตายไมมีสิทธิจัดสรร 

 
3.1.4 หลักการตามกฎหมายวาดวยประกันสังคม 

กฎหมายประกันสังคม (Social Security Law) หมายถึงกฎหมายที่กําหนดใหมีการ
จัดตั้งกองทุนประกันสังคมขึ้นโดยใหลูกจาง หรือผูสมัครเขาประกันตน นายจาง และรัฐบาล
รวมกันออกเงินสมทบ เพื่อใชกองทุนดังกลาวเปนหลักประกันใหแกลูกจางและผูสมัครเขาประกัน
ตนไดรับการสงเคราะหเมื่อประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตายเนื่องจากการทํางาน 
คลอดบุตร ชราภาพ และวางงาน รวมทั้งการสงเคราะหบุตร ซ่ึงจะทําใหชีวิตของลูกจางและสังคมมี
ความมั่นคงมากยิ่งขึ้น16 
 

 (ก) หลักการประกันสังคม 
 กฎหมายประกันสังคมเปนกฎหมายที่กําหนดใหมีการจัดตั้งกองทุนประกันสังคมขึ้น

โดยใหลูกจางหรือผูสมัครเขาประกันตนนายจางและรัฐบาลรวมออกเงินสมทบ เพื่อใชกองทุน
ดังกลาวเปนหลักประกันใหแกลูกจางและผูสมัครเขาประกันตนไดรับการสงเคราะหเมื่อประสบ
อันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตายอันมิใชเนื่องจากการทํางาน คลอดบุตร ชราภาพ และวางงาน 
รวมทั้งการสงเคราะหบุตร ซ่ึงจะทําใหชีวิตของลูกจางและสังคมมีความมั่นคงขึ้น กฎหมาย
ประกันสังคมที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ซ่ึงใชบังคับ
ตั้งแตวันที่ 2 กันยายน 2533 เปนตนมา 

 (ข) ขอบเขตการบังคับใชของกฎหมายวาดวยประกันสังคม 
 ปจจุบันพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ใชบังคับแกนายจางที่มีลูกจางตั้งแต 1 

คนขึ้นไป และใชบังคับรวมตลอดถึงลูกจางชั่วคราวรายเดือนของสวนราชการดวย 
 สวนบุคคลหรือลูกจางอื่นที่ไมไดรับการคุมครองตามพระราชบัญญัตินี้ ไดแก 

                                                           
16รัชดาภรณ ทองสุข.  เอกสารคําสอนกฎหมายแรงงานและการประกันสังคม.  หนา 359.  
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1. ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราวรายวัน และลูกจางชั่วคราวรายชั่วโมง
ของราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวนทองถ่ินยกเวนลูกจางชั่วคราว         
รายเดือน 

2. ลูกจางของรัฐบาลตางประเทศหรือองคการระหวางประเทศ 
3. ลูกจางของนายจางที่มีสํานักงานในประเทศไทยและไปประจําทํางานอยูใน

ตางประเทศ 
4. ครูหรือครูใหญของโรงเรียนเอกชน 
5. นักเรียน นักเรียนพยาบาล นิสิตหรือนักศึกษา หรือแพทยฝกหัดซ่ึงเปนลูกจาง

ของโรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาล (มาตรา 4)  
6. ลูกจางของเนติบัณฑิตยสภา 
7. ลูกจางของสถาบันวิจัยจุฬาภรณ 
8. ลูกจางของสภากาชาดไทย 
9. ลูกจางของรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 
10. ลูกจางของกิจการเพาะปลูก ประมง ปาไม และสัตวเล้ียงซึ่งมิไดใชลูกจาง

ตลอดป และไมมีงานลักษณะอื่นรวมอยูดวย 
11. ลูกจางของนายจางที่จางไวเพื่อทํางานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว เปนการจร 

หรือเปนไปตามฤดูกาล  
12. ลูกจางของนายจางที่เปนบุคคลธรรมดา ซ่ึงงานที่ลูกจางทํานั้นมิไดประกอบ

ธุรกิจอยูดวย 
13. ลูกจางของนายจางซึ่งประกอบการคาเรหรือการคาแผงลอย 
14.  ลู ก จ า งซึ่ ง ทํ า ง าน เ กี่ ย ว กั บ ง านบ านอั นมิ ใ ช มี ก า รประกอบธุ ร กิ จ                    

รวมอยูดวย17  
 (ค) ผูประกันตน 
 ลูกจางที่มีอายุ 15 ปบริบูรณถึง 60 ปบริบูรณในกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 10 คนขึ้นไป จะ
ตกเปน “ผูประกันตน” ตามกฎหมายนี้ทันทีที่เขาทํางานเปนลูกจาง ทั้งนี้จนกวาจะพนจากการเปน
ลูกจางดังกลาว (มาตรา 33) โดยผูสมัครเขาประกันตน ตองเปนบุคคลซึ่งมิใชลูกจางที่อยูในขาย
บังคับของกฎหมายดังกลาวขางตน (คนขับรถรับจาง แมคา ขาราชการ ทนายความ ฯลฯ) อาจสมัคร
เขาเปนผูประกันตนได โดยสมัครและจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมตามอัตราที่กําหนด
เปนรายป (ป 2537-2538 เปนเงิน 2,880 บาท ป 2539-2540 เปนเงิน 3,110 บาท ป 2541 
                                                           

17รัชดาภรณ ทองสุข.  แหลงเดิม.  หนา 360-361.   
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เปนตนไป เปนเงิน 3,360 บาท) และเมื่อไดจายเงินจนครบระยะเวลาที่กําหนดแลว ผูสมัครเขา
ประกันตนดังกลาวจะไดรับผลประโยชนตอบแทนเพียง 3 ประเภท คือ ประโยชนทดแทนในกรณี
คลอดบุตร ในกรณีทุพพลภาพ และในกรณีตายเทานั้น (มาตรา 40 และพระราชกฤษฎีกากําหนด
หลักเกณฑ และอัตราการจายเงินสมทบ ประเภทของประโยชนทดแทน ตลอดจนหลักเกณฑและ
เ งื่ อ น ไ ข แห ง สิ ท ธิ ใ น ก า ร รั บ ป ร ะ โ ย ชน ท ด แทนขอ ง ผู ป ร ะ กั น ตนซึ่ ง มิ ใ ช ลู ก จ า ง                            
พ.ศ. 2537)  
 (ง) ประโยชนทดแทนที่ผูประกันตนจะไดรับ 

1. กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันมิใชเนื่องจากการทํางาน  
 มีสิทธ ิไดรับประโยชนทดแทนประเภทนี้ตอเมื่อภายในระยะเวลา 15 เดือน กอน

วันรับบริการทางการแพทย ผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวรวมได 3 เดือน (มาตรา 62) การ
ประสบอันตรายหรือการเจ็บปวยนั้นตองมิไดเกิดขึ้นเพราะเหตุที่ผูประกันตนจงใจกอใหเกิดขึ้น
หรือยินยอมใหผูอ่ืนกอใหเกิดขึ้น(มาตรา 61) โดยไดรับบริการทางการแพทยเพื่อการรักษาพยาบาล
ในสถานพยาบาลที่กําหนดไว ซ่ึงประโยชนทดแทนนี้รวมท้ังคาตรวจวินิวจฉัยโรค คาบําบัดทาง
การแพทย คากินอยูรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล คายา และคาเวชภัณฑ คารถพยาบาลหรือคา
พาหนะรับสงผูปวย และคาบริการอื่นที่จําเปน(มาตรา 63) ซ่ึงจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายได
เพราะตองหยุดงานาตามคําส่ังแพทยเทากับ 50 เปอรเซ็น ของคาจางที่คํานวณเปนเงินสมทบ คร้ัง
หนึ่งไมเกิน 90 วัน และใน 1 ปไมเกิน180 วัน เวนแตเจ็บปวยเรื้อรังไมเกิน 365 วัน (มาตรา 64) 

2. กรณีคลอดบุตร 
 มีสิทธิเมื่อผูประกันตนมีครรภหรือภริยาหรือหญิงซึ่งอยูกินดวยกันฉันสามีภริยา

โดยเปดเผยของผูประกันตนมีครรภและเมื่อภายในระยะเวลา 15 เดือนกอนวันรับบริการทาง
การแพทย ผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวรวมได 7 เดือนโดยมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน
สําหรับการคลอดบุตรไมเกิน 2 คร้ัง(มาตรา 65)ไดรับบริการทางการแพทยเพื่อการคลอดบุตรใน
สถานพยาบาลที่กําหนดไว(มาตรา 66)แตในปจจุบันจายคาบริการทางการแพทยเปนเงิน 4,000 บาท
แทนและไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดเพื่อการคลอดบุตรเนื่องจากผูประกันตน(หญิง)ตองหยุด
งานเพื่อการคลอดบุตรไมเกิน 2 คร้ังเปนการเหมาจายครั้งละ 50 เปอรเซ็นของคาจางเปนเวลา 90 วัน 

3. กรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากการทํางาน 
 มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตอเมื่อภายในระยะเวลา 15 เดือนกอนทุพพล

ภาพ ผูประกันตนไดจายเงินสมทบมาแลวรวมได 3 เดือน (มาตรา 69) การทุพพลภาพนั้นตองมิได
เกิดขึ้นเพราะเหตุที่ผูประกันตนจงใจกอใหเกิดขึ้นหรือยินยอมใหผูอ่ืนกอใหเกิดขึ้น (มาตรา 61) โดย
ไดรับบริการทางการแพทยเพื่อรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลที่กําหนดไวซ่ึงประโยชนทดแทนนี้
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รวมทั้งคาตรวจวินิจฉัยโรค  คาบําบัดทางการแพทย  คายาและคาเวชภัณฑ  คากินอยูและ
รักษาพยาบาลในสถานพยาบาล คารถพยาบาลหรือคายานพาหนะรับสงผูทุพลภาพ คาฟนฟู
สมรรถภาพทางรางกาย จิตใจ และอาชีพ และคาบริการอื่นที่จําเปน (มาตรา 70) ปจจุบันจาย
คาบริการทางการแพทยเทาที่จายจริงตามความจําเปน แตไมเกินเดือนละ 2,000 บาท ตลอดชีวิต 
และไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดในอัตรา 50 เปอรเซ็นตของคาจางตลอดชีวิต (มาตรา 71) 

4. กรณีตายอันมิใชเนื่องจากการทํางาน 
 มีสิทธิเมื่อภายในระยะเวลา 6 เดือน กอนถึงแกความตาย ผูประกันตนไดจายเงิน

สมทบมาแลวรวมได 1 เดือน (มาตรา 73) โดยการตายนั้นตองมิไดเกิดขึ้นจากผูประกันตนหรือผูมี
สิทธิไดรับประโยชนทดแทนจงใจกอใหเกิดขึ้นหรือยินยอมใหผูอ่ืนกอใหเกิดขึ้น (มาตรา 61, 73) 
และไดรับประโยชนทดแทน คือ  

 1. ผูจัดการศพผูประกันตนจะไดรับคาทําศพ 30,000 บาท            
 2. บุคคลซึ่งผูประกันตนทําหนังสือระบุไวจะไดรับเงินสงเคราะห ดังนี้  

2.1 กรณีผูประกันตนสงเงินสมทบมาแลวตั้งแต 36 เดือนขึ้นไปไดเทากับ
รอยละ 50 ของคาจางรายเดือนคูณดวย 3 

2.2 กรณีผูประกันตนสงเงินสมทบมาแลวตั้งแต 10 ป ขึ้นไป ไดเทากับ
รอยละ50ของคาจางรายเดือนคูณดวย 10 

 หากผูประกันตนมิไดทําหนังสือระบุบุคคลไวใหนําเงินสงเคราะหดังกลาวไป
เฉล่ียจายใหแกสามีภริยา บิดามารดา หรือบุตรของผูประกันตนแทน 

5. กรณีสงเคราะหบุตร 
 มีสิทธิตอเมื่อภายในระยะเวลา 36 เดือนยอนหลังไปไดจายเงินสมทบมาแลว

รวมได 12 เดือน (มาตรา 74) โดยมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีสงเคราะหบุตรสําหรับ
บุตรชอบดวยกฎหมายซึ่งมีอายุไมเกิน 6 ปบริบูรณ (กฎกระทรวงฉบับที่ 16) คราวละไมเกิน 2 คน
(มาตรา 75 ตรี) โดยใหนับบุตรเรียงตามลําดับการเกิดกอนหลัง ทั้งนี้ ไมวาจะเปนบุตรที่เกิดกอน
หรือหลังการเปนผูประกันตน (กฎกระทรวง ฉบับที่ 16) บุตรชอบดวยกฎหมาย ไมรวมถึงบุตรบุญ
ธรรม หรือบุตรซึ่งไดยกใหเปนบุตรบุญธรรมของบุคคลอื่น (มาตรา 35 ตรี) เปนตน  

6. กรณีชราภาพ  
 มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตอเมื่อไดจายเงินสมทบรวม 180 เดือนขึ้นไป 
และความเปนผูประกันตนสิ้นสุดลง โดยสิ้นสภาพการเปนลูกจาง (ออกจากงาน) ผูประกันตนจะ
ไดรับเงินบํานาญชราภาพ (เงินเบี้ยเล้ียงชีพรายเดือน) ตามจํานวนที่กําหนดในกฎกระทรวง ซ่ึง
ขึ้นอยูกับจํานวนเงินสมทบที่สงและระยะเวลาที่สงเงินสมทบ (ในปจจุบันกําหนดใหจายเงินบํานาญ
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ชราภาพเปนรายเดือน จํานวน 15 เปอรเซ็นต ของคาเฉลี่ย 60 เดือนสุดทายที่ใชเปนฐานคํานวณเงิน
สมทบ แตหากไดจายเงินสมทบเกิน 180 เดือน ใหจายเพิ่ม 1 เปอรเซ็นตตอระยะเวลาการจายเงิน
สมทบครบทุก 12 เดือน) ถาผูรับเงินชราภาพถึงแกความตาย ใหงดจายเงินบํานาญชราภาพในเดือน
ถัดไปโดยถึงแกความตาย  ทายาทของผูประกันตนที่มีสิทธิ จะไดรับเงินบําเหน็จชราภาพ                      
(จายใหครั้งเดียว) ตามจํานวนที่กําหนดใหในกฎกระทรวง ซ่ึงในปจจุบันกําหนดใหจายในอัตรา 
ดังนี้ (1) กรณีจายเงินสมทบต่ํากวา 12 เดือน ไดรับเทากับจํานวนเงินสมทบที่ผูประกันตน           
จายสมทบพรอมประโยชนตอบแทนตามที่สํานักงานประกันสังคมกําหนด (2) กรณีจายเงินสมทบ
ตั้งแต 12 เดือนไดรับเทากับจํานวนเงินสมทบที่ผูประกันตน และนายจางจายสมทบพรอม
ประโยชนตอบแทนตามที่สํานักงานประกันสังคมกําหนด เปนตน 

7. กรณีวางงาน 
 มีสิทธิตอเมื่อภายในระยะเวลา 15 เดือนยอนหลังไป ไดจายเงินสมทบมาแลว

รวมได 6 เดือน (มาตรา 78) โดยตองพรอมที่จะทํางานตามที่จัดหาให และไปรายงานตัวเดือนละ 1 
ครั้ง (มาตรา 78) เหตุที่วางงานมิใชถูกเลิกจางเนื่องจาก ทุจริตตอหนาที่ หรือกระทําความผิดอาญา      
โดยเจตนา แกนายจาง จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับ
การทํางานหรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายในกรณีรายแรง ละทิ้งหนาที่เปนเวลา 7 วันทํางาน
ติดตอกันโดยไมมีเหตุอันสมควร ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหาย           
อยางรายแรง หรือไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิด
ที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (มาตรา 78) ซ่ึงตองไมเปนผูมีสิทธิไดรับประโยชน
ทดแทนกรณีชราภาพ และมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนการวางงานตั้งแตวันที่ 8 นับแตวัน
วางงานจากการทํางานกับนายจางรายสุดทาย ตามอัตราที่กําหนดไวในกฎกระทรวง( มาตรา 79)18 

3.1.5 หลักการตามกฎหมายวาดวยศาลแรงงาน 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสถาบันไดทําสัญญาในการ

วาจางใหทํางานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดังนี้หากมีคดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตาม
สัญญาจางแรงงานหรือตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางก็ยอมอยูภายใตเขตอํานาจของศาล
แรงงาน 
  (ก) ความหมายของกฎหมายวาดวยศาลแรงงาน 
  กฎหมายวาดวยศาลแรงงานที่ใชบังคับในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 12 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2522 เปนตนมา โดยเปนกฎหมายที่จัดตั้งศาลแรงงานขึ้นเพื่อใหเปนศาลชํานาญพิเศษ มีอํานาจ
                                                           

18เกษมสันต วิลาวรรณ  ก  (2545).  กฎหมายแรงงานสําหรับนักบริหาร.  หนา 171-186.  
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ในการพิจารณาคดีแรงงาน ซ่ึงเปนคดีที่มีลักษณะพิเศษและมีความแตกตางไปจากคดีแพงและ
คดีอาญาโดยทั่วไป เพราะเปนคดีที่มีขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน
หรือเกี่ยวกับสิทธิและหนาที่ของนายจางและลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ซ่ึงขอขัดแยงดังกลาวควรไดรับการพิจารณาโดยผูพิพากษาซึ่งมี
ความรูความเขาใจในปญหาแรงงานรวมกับผูพิพากษาสมทบฝายนายจางและฝายลูกจาง ทั้งการ
ดําเนินคดีควรเปนไปโดยสะดวก ประหยัด รวดเร็ว เสมอภาค และเปนธรรมเพื่อใหคูความมีโอกาส
ประนีประนอมยอมความและสามารถกลับเขาไปทํางานรวมกันไดโดยไมเกิดความรูสึกเปนอริตอ
กันจําเปนตองยกเวนขั้นตอนและวิธีการตางๆ ที่บัญญัติไวในกฎหมายวิธีพิจารณาความแพงหลาย
กรณีดวยกัน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความคลองตัว และมีประสิทธิภาพในการพิจารณาคดีมากยิ่งขึ้น19 
 
  (ข) คดีท่ีอยูในอํานาจพิจารณาของศาลแรงงาน 
  พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
บัญญัติกําหนดคดีที่ศาลแรงงานมีอํานาจพิจารณาพิพากษาไวหลายกรณี ดังนี้ 
  ศาลแรงงานมีอํานาจพิจารณาพิพากษาหรือมีคําส่ังในเรื่อง ดังตอไปนี้ 
  1. คดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามสัญญาจางแรงงานหรือตาม
ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 
  2. คดีเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
หรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
  3. กรณีที่จะตองใชสิทธิทางศาลตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
หรือวาดวยแรงงานสัมพันธ 
  4. คดีอุทธรณคําวินิจฉัยของเจาพนักงานตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานหรือของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธหรือรัฐมนตรีตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
  5. คดีอันเกิดแตมูลละเมิดระหวางนายจางและลูกจางสืบเนื่องจากขอพิพาท
แรงงานหรือเกี่ยวกับการทํางานตามสัญญาจางแรงงาน 
  6. ขอพิพาทแรงงานที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยขอใหศาล
แรงงานชี้ขาดตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ20 
 ดังนี้ หากมีขอพิพาทใดๆ เกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามสัญญาจางแรงงานหรือตาม
ข อตกลง เกี่ ย วกั บสภาพการจ า ง ระหว า งสถาบัน อุดมศึ กษา เ อกชนกับ ผู ป ฏิบั ติ ง าน                            
                                                           

19รัชดาภรณ ทองสุข.  เลมเดิม.   หนา 399. 
20แหลงเดิม.  หนา 400-401. 

DPU



33 

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่งเปนสัญญาจางแรงงานอยางหนึ่ง คือ สัญญาซึ่งบุคคลคนหนึ่ง 
เรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง เรียกวานายจาง และนายจางตกลงจะให
สินจางตลอดเวลาที่ทํางานให ตามนัยประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 ประกอบ
มาตรา 8 (1) แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 จึงทําให
ขอพิพาทใดๆ หากมีขึ้นยอมอยูในเขตอํานาจของศาลแรงงาน  
 
3.2 หลักเกณฑตามกฎหมายที่ไมนํามาบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 กฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานของผูใชแรงงานที่ไมนําบังคับใชกับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก 
 

3.2.1 หลักการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ไมนํามาใชบังคับตอ
ผูปฏิบัติงานในสถาบัน 

 หลักการในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ไมนํามาใชบังคับตอ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดแกการคุมครองในหมวด 4 การใชแรงงานเด็ก เนื่องจาก
ขอเท็จจริงไมมีผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนเด็กจึงไมมีความจําเปนในการที่จะนํา
หลักเกณฑการคุมครองดังจะกลาวตอไปนี้มาใชบังคับ 

  การคุมครองผูใชแรงงานมีสถานะเปนเด็ก กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานได
กําหนดการใชแรงงานหญิงไวในหมวดที่ 4 โดยบัญญัติคุมครองการใชแรงงานเด็กเปนการใหความ
คุมครองเปนพิเศษแกลูกจางเด็ก ทั้งชายและหญิง ถาลูกจางเปนเด็กชายก็จะไดรับการคุมครองสอง
ตอ คือ ไดรับการคุมครองตามบทคุมครองทั่วไปและบทคุมครองแรงงานเด็ก สวนลูกจางที่เปน
เด็กหญิงจะไดรับการคุมครองถึงสามตอ คือ ไดรับการคุมครองตามบทคุมครองทั่วไปและบท
คุมครองแรงงานหญิง และสุดทายไดรับการคุมครองตามบทคุมครองแรงงานเด็ก ฉะนั้นในการที่
ลูกจางเปนเด็ก นายจางก็ตกอยูภายใตบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงานมากขึ้น 

 บทบัญญัติคุมครองแรงงานเด็ก อาจแยกพิจารณาได 3 หัวขอ ดังนี้ 
1.1 ประเภทเด็กท่ีไดรับการคุมครองเปนพิเศษ 
 กฎหมายคุมครองแรงงานแบงประเภทของเด็กที่อยูในความคุมครองออกเปน 

3 ประเภท ตามอายุของเด็ก คือ 
 1. เด็กอายุต่ํากวา 12 ป 
 2. เด็กอายุตั้งแต 12  ป แตไมถึง 15 ป 
 3. เด็กอายุตั้งแต 15 ป แตไมถึง 18 ป 
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 ฉะนั้น ผูที่มีอายุตั้งแต 18 ปขึ้นไป ไมใชเด็กตามกฎหมายคุมครองแรงงาน           
จึงไมอยูในความคุมครองตามบทบัญญัติคุมครองแรงงานเด็ก แตจะไดรับความคุมครองตามบท
คุมครองแรงงานทั่วไป  หรือหากเปนหญิงก็ยอมได รับความคุมครองตามบทคุมครอง             
แรงงานหญิงดวย  

1.2 ประเภทแรงงานที่อนุญาตใหเด็กทําได 
 1. เด็กอายุต่ํากวา 12 ป 
 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เรื่อง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 

เมษายน 2515 ขอ 20 “หามมิใหนายจางรับเด็กซึ่งมีอายุต่ํากวาสิบสองปเปนลูกจาง” 
 เด็กไมวาหญิงหรือชายซ่ึงอายุไมเกิน 12 ป กฎหมายหามขาดไมใหนายจางรับ

เปนลูกจางไมวาในงานประเภทใดโดยไมมีขอยกเวนเพราะเด็กในวัยนี้กําลังเจริญเติบโตทั้งทาง
รางกายและสมอง การทํางานที่เหมาะสมกับวัย อาจกระทบกระเทือนตอพัฒนาการทางดานรางกาย 
และจิตใจของเด็ก 

 2. เด็กอายตุั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป 
 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เรื่อง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 

เมษายน 2515 ขอ 21 “หามมิใหนายจางรับเด็กซ่ึงมีอายุตั้งแตสิบสองป แตยังไมถึงสิบหาปเปน
ลูกจางเวนแต 

 (1) รับเด็กนั้นไวเปนลูกจางสําหรับทํางานตามที่กระทรวงมหาดไทยจะได
กําหนดซึ่งงานนั้นตองไมเปนอันตรายตอสุขภาพและความเจริญเติบโตของรางกาย 

 (2) รับเด็กนั้นเปนลูกจางสําหรับงานอื่นที่กระทรวงมหาดไทยมิไดกําหนด
ตาม (1) โดยไดรับอนุญาตจากพนักงานออกใบอนุญาต 

 เด็กอายุตั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป กฎหมายก็หามมิใหนายจางรับเปนลูกจาง
เหมือนกันแตมิไดหามเด็ดขาดเหมือนเด็กพวกแรก กฎหมายวางขอยกเวนใหนายจางรับเด็กอายุ
ตั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป เขาทํางานไดเฉพาะงานที่กระทรวงมหาดไทยกําหนดซึ่งเปนงานที่       
ไมกอใหเกิดอันตรายตอสุขภาพ และความเจริญเติบโตของรางกายเด็กไดแกงาน ดังตอไปนี้ 

 (1) งานรับใชในงานพาณิชยกรรม เวนแตงานรับใชในสถานจําหนายและ    
เสพสุรา 

 (2) งานสงหนังสือพิมพ 
 (3) งานรับใชเกี่ยวกับการกีฬา 
 (4) งานเก็บ จําหนาย รับหรือสงดอกไม ผลไม เครื่องชํา เครื่องดื่มที่ไมมี

แอลกอฮอลหรือ 
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 (5) งานยก แบก หาบ หาม ทูน หรือลากของที่มีน้ําหนักไมเกินสิบกิโลกรัม 
 ถานายจางจะรับเด็กอายุตั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป เปนลูกจางทํางานอื่น

นอกจากงานที่กระทรวงมหาดไทยกําหนดขางตน นายจางตองขออนุญาตจากพนักงานออก
ใบอนุญาตกอนเมื่อไดรับอนุญาตแลวจึงจะรับเด็กเปนลูกจางได สวนการขออนุญาตก็ตองปฏิบัติ
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 22 “ใน
การขออนุญาตตาม ขอ 21(2) นั้นใหนายจางเปนผูยื่นคําขอตามแบบที่อธิบดีกําหนดพรอมกับนําเด็ก
และหลักฐานดังตอไปนี้ มาเพื่อประกอบกิจการพิจารณาดวย 

 (1) เอกสารแสดงหนาที่การงาน กําหนดชั่วโมงการทํางาน และวันหยุด 
 (2) เอกสารแสดงอายุของเด็ก 
 (3) เอกสารแสดงความยินยอมจากบิดามารดาหรือผูปกครอง 
 กรณีที่พนักงานออกใบอนุญาตเห็นสมควร จะใหนายจางนําใบรับรองแพทย

แผนปจจุบันชั้นหนึ่งเพื่อรับรองวาเด็กนั้นมีรางกายสมบูรณ และสามารถทํางานตามที่ขออนุญาตได
พรอมทั้งใบรับรองของโรงเรียน แสดงเวลาเรียนและผลการศึกษาดวยก็ได” 

 ที่กฎหมายบังคับใหนายจางตองนําตัวเด็กมาแสดงตอเจาหนาที่พรอมทั้งยื่น
หลักฐานตาง ๆ ก็เพื่อใหเจาหนาที่ไดทราบถึงลักษณะของงาน การทํางาน ตลอดจนสุขภาพอนามัย
ของเด็กวาสมควรอนุญาตใหนายจางรับเด็กเขาทํางานตามที่ขอหรือไม ซ่ึงก็เปนมาตรการในการ
คุมครองแรงงานเด็กนั่นเอง 

 3. เด็กอายุตั้งแต 15 ป แตไมถึง 18 ป 
 เด็กอายุ 15 ยอมมีความเจริญเติบโตและมีความคิดอานพอสมควรแลวฉะนั้น 

เด็กที่มีอายุตั้งแต 15 ป แตไมถึง 18 ป กฎหมายจึงอนุญาตใหนายจางรับเปนลูกจางซึ่งทํางานได
เกือบทุกประเภท ยกเวนงานบางอยางที่ตองใชความระมัดระวังในการทํางาน ไมเหมาะสมทีจะให
เด็กวัยนี้ทํา เพราะอาจเปนอันตรายตอตัวเด็กได เชน งานที่ตองทําใตดินหรือใตน้ํา งานเกี่ยวกับ
กัมมันตภาพรังสี เปนตน กฎหมายหามโดยเด็ดขาดตามบทบัญญัติในประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เร่ือง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 25 หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งมีอายุ
ตั้งแตสิบหาปแตยังไมเกินสิบแปดปทํางานอยางหนึ่งอยางใด ดังตอไปนี้ 

 (1) งานทําความสะอาดเครื่องจักร หรือเครื่องยนตงขณะที่เครื่องจักรหรือ
เครื่องยนตกําลังทํางาน 

 (2) งานที่ตองทําใตดินหรือใตน้ํา 
 (3) งานผลิตหรือขนสงวัตถุเคมีที่เปนอันตราย 
 (4) งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี 
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 (5) งานอื่นตามที่กระทรวงมหาดไทยจะไดกําหนด 
 แตหากเด็กหญิงอายุไมถึง 18 ป ก็มีขอหามเพิ่มเติมตามบทคุมครองแรงงาน

หญิง คือ จะใชทํางานในสโมสรราตรี สถานเตนรํา สถานฝกสอนเตนรํา สถานขายและเสพสุรา 
สถานอาบอบนวด โรงแรม เหลานี้ไมได 

 1.3 กําหนดเวลาทํางานของเด็ก 
 1. เด็กอายุตั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป 
 แมกฎหมายจะอนุญาตใหมีการจางแรงงานเด็กไดในบางกรณี แตก็ยังวาง

ขอกําหนดเกี่ยวกับเวลาทํางานของเด็กเอาไว  เพื่อคุมครองเด็กอีกชั้นหนึ่ง  ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทยเรื่อง การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 พ.ศ. 2515 ขอ 23 “หามมิใหนายจางให
ลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุตั้งแต 12 ป แตไมถึง 15 ป ทํางานระหวางเวลา 22.00 และเวลา 06.00 นาฬิกา 
เวนแตเด็กนั้นเปนผูแสดงภาพยนตร ละคร หรือการแสดงอยางอื่นที่คลายคลึงกัน แตในระยะ
ดังกลาวนั้น ตองจัดใหเด็กไดพักผอนตามสมควร” 

 บทบัญญัตินี้หามนายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุตั้งแต 12 ป แตยังไมถึง 15 ป 
ทํางานระหวางเวลา 22.00 น. ถึง 06.00 น. ซ่ึงเขมงวดกวาบทคุมครองลูกจางหญิง แตก็มิไดหาม
เด็ดขาดเสียทีเดียวมีขอยกเวนอยูประการหนึ่ง คือ ถาเด็กนั้นเปนผูแสดงภาพยนตร ละครหรือ การ
แสดงอยางอื่นที่คลายคลึงกัน นายจางสามารถใหเด็กทํางานในเวลาที่ตองหามได โดยเงื่อนไขวาใน
ระยะเวลาดังกลาวนายจางตองจัดใหเด็กไดพักผอนตามสมควร 

 นอกจากนั้น กฎหมายยังหามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุต่ํากวา 15 
ป ทํางานในวันหยุดอีกดวย ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 
เมษายน 2515 ขอ 24 “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุกวาสิบหาปทํางานในวันหยุด” 

 การหามมิใหนายจางใหเด็กทํางานในวันหยุดนี้ เปนการหามเด็ดขาดไมมี
ขอยกเวนใดๆ ทั้งส้ิน ไมวาจะเปนวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอน
ประจําปก็ตาม 

 ในบางกรณี ซ่ึงตามบทคุมครองแรงงานทั่วไป นายจางอาจใหลูกจางทํางาน
ในวันหยุดได เชน งานมีลักษณะตองทําติดตอกันไปถาหยุดจะเสียหายแกงาน หรือเปนงานฉุกเฉิน
จะหยุดไมได นายจางก็จะใหเด็กทํางานในวันหยุดไมได     

 ยังมีกิจการบางอยาง เชน โรงแรม สถานมหรสพ งานขนสง รานขายเครื่องดื่ม 
สโมสร สมาคม เปนตน แมนายจางจะมีสิทธิใหลูกจางทํางานในวันหยุดได แตนายจางจะใหลูกจาง
ซ่ึงเปนเด็กอายุไมถึง 15 ป ทํางานในวันหยุดไมไดทั้งอธิบดีกรมแรงงาน หรือผูซ่ึงอธิบดีกรม
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แรงงานหรือผูซ่ึงอธิบดีกรมแรงงานมอบหมายก็ไมมีอํานาจที่จะอนุญาตใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุไม
ถึง 15 ป ทํางานในวันหยุดไดเชนกัน 
 มีขอสังเกต คือ ที่กฎหมายหามนี้ หามเฉพาะการทํางานในวันหยุดแตมิไดหาม
การทํางานเวลาพัก ฉะนั้น นายจางจึงมีสิทธิใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุไมเกิน 15 ป ทํางานในวันเวลา
พักได ถาเด็กลูกจางนั้นทํางานในหนาที่ที่ลักษณะตองทําติดตอกันไป โดยเด็กยินยอมดวย หรือกรณี
เปนงานฉุกเฉินจะหยุดมิได 

 2. เด็กอายุตั้งแต 15 ป แตไมถึง 18 ป 
 เด็กในชวงอายุนี้ กฎหมายเพียงหามมิใหนายจางใหทํางานบางอยางที่เส่ียงตอ

อันตรายแกตัวเด็ก แตไมมีขอหามเกี่ยวกับกําหนดเวลาทํางาน ฉะนั้น นายจางจะทํางานในชวงเวลา
ใดก็ได 

 เวนแตลูกจางจะเปนเด็กหญิง นายจางจะใหทํางานระหวางเวลา 24.00 น.ถึง     
06.00น. ไมได ตามบทคุมครองแรงงานหญิง 
 ในสวนนี้ที่เกี่ยวกับวันหยุดและเวลาพัก ก็ไมมีขอหามแตประการใด นายจาง
จึงมีสิทธิใหลูกจางซึ่งเปนเด็กอายุครบ 15 ป ทํางานในวันหยุดหรือเวลาพักได เมื่อเขาขอยกเวน
ตามที่กฎหมายกําหนด21 
 

3.2.2 หลักการตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
จากหลักการในกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่กําหหนดในมาตรา 23 

วากิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ดังนั้น 
จึงสงผลใหหลักการของกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธไมนํามาใชตอผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

(ก) หลักการของกฎหมาย 
เปนกฎหมายที่กํ าหนดแนวทางปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสองฝาย  คือ             

ฝายนายจาง  และฝายลูกจาง  เพื่อใหบุคคลทั้งสองฝายไดมีความเขาใจอันดีตอกันสามารถ              
ทําขอตกลงในเรื่องสิทธิ หนาที่ และผลประโยชนในการทํางานรวมกันได รวมทั้งกําหนดวิธีการ
ระงับขอขัดแยงหรือขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นใหยุติลงโดยรวดเร็ว และดวยความพอใจของทั้งสอง
ฝายมากที่สุด ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความสงบสุขในอุตสาหกรรม อันจะนํามาซึ่งความรุงเรืองทาง
เศรษฐกิจ และความมั่นคงของประเทศชาติเปนสําคัญ 
                                                           

21วิสาร พันธุนะ.  เลมเดิม.  หนา 111-114. 
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(ข) ขอบเขตการบังคับใชของกฎหมาย  
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 ใชบังคับแกกิจการทั่วไปที่มีการจาง

งานระหวางฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา “นายจาง” กับอีกฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา “ลูกจาง” (คําวา “ลูกจาง” ตาม
กฎหมายนี้รวมถึงลูกจางที่ทํางานเกี่ยวนกับงานบานดวย) ยกเวนกิจการดังตอไปนี้ คือ  

 (1) ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถ่ินรวมทั้งราชการ
ของกรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา (มาตรา 4) 

(2) กิจการรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ       
(มาตรา 14)  

(3) กิจการทาอากาศยานแหงประเทศไทย (พระราชบัญญัติการทาอากาศยาน     
แหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 (มาตรา 6)) 

(4) กิจการธนาคารแหงประเทศไทย  (พระราชกฤษฎีกากําหนดกิจการที่            
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518ไมใชบังคับ พ.ศ. 2523 (มาตรา 3)) 

 
(ค) สภาพการจาง 
โดยปกติการจางงานระหวางนายจางกับลูกจางเปนเรื่องการตกลงกันเองระหวาง

ทั้งสองฝายที่จะกําหนดเงื่อนไขในการทํางาน คาตอบแทนและผลประโยชนในการทํางานรวมกัน 
ทั้งนี้ โดยมีกฎหมายคุมครองแรงงานกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการใชแรงงานการจายแรงงาน     
การจายคาตอบแทนในการทํางานของลูกจาง ฯลฯ ไว ซ่ึงนายจางและลูกจางจะกําหนดหรือตกลง
กันใหต่ํากวามาตรฐานนั้นมิได 

 ความเกี่ยวพันระหวางนายจางและลูกจางที่ตกลงกันไวแลวนี้เรียกวา “สภาพการจาง” 
ซ่ึงหมายความวา เงื่อนไขการจางหรือการทํางานกําหนดวันเวลาทํางาน คาจาง สวัสดิการ การเลิก
จาง หรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน (มาตรา 5) 

 
(ง) การแจงขอเรียกรองของนายจาง  
ในกรณีที่นายจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง นายจางจะแจงขอเรียกรองตอลูกจาง   

ทุกคน หรือตอสหภาพแรงงานที่ลูกจางของตนเปนสมาชิกก็ได ทั้งนี้นายจางจะแจงเองหรือให
สมาคมนายจางแจงใหก็ได (มาตรา 13,15) 

 
(จ) การแจงขอเรียกรองของลูกจาง  
ในกรณีที่ลูกจางเปนฝายแจงขอเรียกรอง ลูกจางอาจกระทําไดสองวิธีดวยกันคือ 
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1. แจงขอเรียกรองเอง โดยลูกจางรวมตัวกันหรือหาลูกจางที่เห็นชอบดวยกับการ
เรียกรองนั้นลงลายมือช่ือใหไดอยางนอย 15 เปอรเซ็นตของลูกจางที่เกี่ยวกับขอเรียกรอง                
ขอเรียกรองในกรณีนี้จึงตองแนบรายชื่อและลงลายมือช่ือของลูกจางดังกลาวไปดวย 

2. ใหสหภาพแรงงานแจงขอเรียกรองแทน โดยสหภาพแรงงานนั้นจะตองมี
สมาชิกซึ่งเปนลูกจางทํางานกับนายจางนั้นอยางนอยหนึ่งในหา หรือ 20 เปอรเซ็นตของลูกจาง
ทั้งหมด แตไมตองแนบรายชื่อหรือลายมือช่ือของลูกจางผูใดไปดวย และสหภาพแรงงานนั้นไมตอง
แจงวาสมาชิกเปนใครบางและจํานวนเทาใด หากนายจางหรือผูเกี่ยวของสงสัยวาสหภาพแรงงาน
นั้นมีสมาชิกครบจํานวนดังกลาวหรือไม ผูนั้นอาจยื่นคํารองตอพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงาน
เพื่อตรวจสอบดูได (มาตรา 13, 15)22 

 
(ฉ) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 
กฎหมายมีวัตถุประสงคที่จะใหสถานประกอบการที่มีลูกจาง 20 คนขึ้นไปมี

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางระหวางฝายนายจางและฝายลูกจางไวเปนหลักในการจางงาน และ
การทํางานตอกัน ถาทั้งสองฝายไมทําขึ้น ใหถือวาขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน (ซ่ึงนายจางตอง
ปฏิบัติตามมาตรา 108 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) เปนขอตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจาง (มาตรา 10) เมื่อมีการแจงขอเรียกรองแลว ตอมาทั้งสองฝายตกลงกันไดไมวาจะตกลงกัน
ไดในชั้นเจรจากันเอง ในขั้นไกลเกลี่ย หรือในขั้นอื่นๆ ทั้งสองฝายจะทําขอตกลงเกี่ยวกับ          
สภาพการจ าง เปนหนังสือและลงลายมือ ช่ือผู เข ารวมในการเจรจาของทั้ งสองฝ ายไว                     
เปนหลักฐานตอไป 
 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นระหวางทั้งสองฝายเจรจากันเอง หรือ
ระหวางการไกลเกลี่ยของพนักงานประนอมขอพิพาทแรงงานดังกลาวขางตนนั้น นายจางจะตอง               
นําขอตกลงนั้นไป 
 1.ปดประกาศไวโดยเปดเผย ณ สถานที่ที่ลูกจางซึ่งเกี่ยวของกับขอเรียกรองทํางาน
อยูเปนเวลา 30 วัน โดยเริ่มประกาศภายใน 3 วันนับแตวันที่ไดตกลง 
 2.จดทะเบียนตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานหรือผูซ่ึงอธิการบดีกรม
สวัสดิการ และคุมครองแรงงานมอบหมายภายใน 15 วันนับแตวันที่ไดตกลงกันนั้นดวย  (มาตรา 
18, 22) 
 
 
                                                           

22เกษมสันต วิลาวรรณ  ก  เลมเดิม.  หนา 99-104.  
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(ช) ผลบังคับของขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 
 ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางมีผลใชบังคับในระยะเวลาที่ทั้งสองฝายตกลงกัน 
แตจะกําหนดเวลาเกินกวา 3 ปไมได แตถาไมตกลงเรื่องระยะเวลาไว ถือวามีผลใชบังคับเปนเวลา 1 
ป และเมื่อขอตกลงดังกลาวสิ้นสุดอายุแลว หากไมมีการเจรจาตออายุขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการ
จางนั้นมีผลบังคับตอไปอีกคราวละ 1 ป (มาตรา 12) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดจากการ
แจงขอเรียกรองจะมีผลผูกพันระหวางนายจางกับลูกจางทุกคนที่ลงลายมือช่ือในขอเรียกรองหรือ
ลูกจางที่เขารวมประชุมในการเลือกตั้งผูเขารวมในการเจรจาทุกคน แตถาลูกจางที่ลงลายมือช่ือในอ
เรียกรองหรือลูกจางที่เปนสมาชิก สหภาพแรงงานที่ยื่นขอเรียกรองหรือลูกจางที่เปนสมาชิก
สหภาพแรงงานที่ยื่นขอเรียกรองนั้นมีจํานวนเกินกวา 2 ใน 3 ของลูกจางทั้งหมด ขอตกลงนั้นมีผล
ผูกพันนายจางกับลูกจางทุกคน (มาตรา 19) 
 เมื่อมีขอตกลงเกี่ยวกับสหภาพการจางแลว นายจางจะทําสัญญาจางแรงงานกับ
ลูกจางคนใดคนหนึ่งขัดหรือแยงกับขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนั้นไมได เวนแตจะเปนคุณแก
ลูกจางยิ่งกวา(มาตรา 20) 
 
3.3 หลักเกณฑตามกฎหมายที่ไมนํามาบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตตอง
ไดรับการคุมครองไมนอยกวาท่ีกําหนดไว 
 แมวาพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 จะไดกําหนดใหกิจการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน แตก็ไดวาง
หลักเณฑตอเนื่องจากนั้นวา ทั้งนี้ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชน
ตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เชนนี้ จึงตองทําการศึกษา
ถึงหลักการในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนในกฎหมายวาดวยการคุมครอง
การทํางาน 
 

3.3.1 หลักการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ท่ีตองใหการคุมครองตอ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันไมนอยกวาท่ีกําหนดไว 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่บัญญัติถึงสิทธิและ
หนาที่ระหวางนายจางและลูกจางโดยกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําในการจาง การใชแรงงานและการจัด
สถานที่และอุปกรณการทํางาน เพื่อใหผูทํางานมีสุขภาพอนามัยอันดี มีความปลอดภัยในชีวิตและ
รางกาย และไดรับคาตอบแทนตามสมควร นายจางมีแรงงานที่มีความสามารถในการผลิตหรือ
บริการในระยะยาว และประเทศชาติมีความเจริญทางเศรษฐกิจและมีความสงบมั่นคงทางสังคม        
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 กฎหมายคุมครองแรงงานที่ใชบังคับอยูในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงมีผลใชบังคับมาตั้งแตวันที่ 19 สิงหาคม 2541 เปนตนมา (ซ่ึงนับวาเปน
กฎหมายแรงงานฉบับที่ 4 ของประเทศไทย)  

ลักษณะกฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายที่กําหนดแนวทางปฏิบัติที่นายจาง
จะตองปฏิบัติตอลูกจางและลูกจางจะตองปฏิบัติในการทํางานเปนกฎหมายที่มีโทษทางอาญาเมื่อ
ไมปฏิบัติตาม พนักงานเจาหนาที่ซ่ึงกฎหมายใชคําวา พนักงานตรวจแรงงานอาจดําเนินคดีอาญาตอ
นายจางไดแมจะไมมีลูกจางหรือผูใดรองทุกขกลาวโทษก็ตาม 

กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย สัญญาหรือ
ขอตกลงระหวางนายจางและลูกจางขอใดที่เปนการตองหามชัดแจงโดยกฎหมายคุมครองแรงงาน 
(โดยเฉพาะบทบัญญัติที่ใชคําวา “หามมิให”) ยอมตกเปนโมฆะตามประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย มาตรา 150 สัญญาหรือขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางขอใดที่เปนการแตกตางกับ
กฎหมายคุมครองแรงงาน (โดยเฉพาะบทบัญญัติที่ใชคําวา “ให” หรือ “ตอง”) ยอมตกเปนโมฆะ
ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 150 ประกอบมาตรา 151 เชนเดียวกัน 

ที่วากฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย นั้น มีคํา
พิพากษาฎีกาสนับสนุนอยูหลายฉบับ คือ 

คําพิพากษาฎีกาที่  283/2516 (ประชุมใหญ) ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่  19 
(กฎหมายคุมครองแรงงาน ฉบับที่ 2) มีวัตถุประสงคเพื่อไมใหมีเหตุการณตางๆ อันเกิดความไม
เปนธรรมแกลูกจาง เปนการคุมครองและอํานวยประโยชนแกลูกจางทั้งปองกันมิใหเกิดความ
ระส่ําระสายในการเศรษฐกิจของประเทศและความสงบเรียบรอยของบานเมือง จึงเปนกฎหมาย
เกี่ยวกับความสงบเรียบรอย สัญญาประนีประนอมยอมความที่ผิดแผกแตกตางไปจากกฎหมาย
ดังกลาวจึงตกเปนโมฆะ 

คําพิพากษาฎีกาที่ 3583/2524 สัญญาประนีประนอมยอมความเกี่ยวกับคาชดเชย
ซ่ึงทําขึ้นผิดแผกแตกตางไปจากกฎหมายคุมครองแรงงาน ยอมตกเปนโมฆะใชบังคับไมได23 

ถึงแมวากฎหมายคุมครองแรงงานจะเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยแต
เมื่อทําการศึกษาถึงหลักการคุมครองการทํางานในลักษณะเดียวกันตามพระราชบัญญัติอ่ืนในบทที่ 
2.5 จะทําใหเห็นวาหลักการคุมครองตามพระราชบัญญัติอ่ืน นั้น วางหลักการคุมครองโดยไดให
ความคุมครองขึ้นมาเปนพิเศษ มิใหผูปฏิบัติงานภายใตพระราชบัญญัติ นั้นๆ อยูภายใตบังคับ
กฎหมายคุมครองแรงงาน   

                                                           
23เกษมสันต วิลาวรรณ  ข  (2547).  รวมคําบรรยายเนติบัณฑิตยสภา ภาคหนึ่ง  (เลม 2).  หนา 97-98. 
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หากศึกษาถึงหลักการคุมครองแรงงานแรงงาน ตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานที่นํามใชบังคับกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไดแบงการคุมครองออกเปน 
16 หมวด ซ่ึงตองนํามาใชบังคับใชกับผูปฏิบัติงาน คือ 15 หมวด ดังนี้ 

หมวด 1 บททั่วไป   
หมวด 2 การใชแรงงานทั่วไป 
หมวด 3 การใชแรงงานหญิง (หมวด 4 การใชแรงงานเด็กไมนํามาบังคับใช) 
หมวด 5 คาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด 
หมวด 6 คณะกรรมการคาจาง 
หมวด 7 สวัสดิการ 
หมวด 8 ความปลอดภัย อาชีวอานามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
หมวด 9 การควบคุม 
หมวด 10 การพักงาน 
หมวด 11 คาชดเชย 
หมวด 12 การยื่นคํารอง การพิจารณาคํารอง 
หมวด 13 กองทุนสงเคราะหลูกจาง 
หมวด 14 พนักงานตรวจแรงงาน 
หมวด 15 การสงหนังสือ 
หมวด 16 บทกําหนดโทษ 

 
 (ก) การคุมครองแรงงานทั่วไป 

ไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541หมวดที่1และหมวด   
ที่2 ความหมายของการคุมครองแรงงานทั่วไป หมายถึงการกําหนดมาตรฐานหรือเกณฑขั้นต่ําที่
นายจางจะตองปฏิบัติตอลูกจางในการใชแรงงานลูกจางใหลูกจางมีเวลาทํางานที่เหมาะสมในแตละ
วัน มีเวลาพักและวันหยุด จะไดมีโอกาสพักผอนหยอนใจพอสมควรมิใชถูกใชแรงงานอยางสัตว 
หรือเครื่องจักร หรือทํางานจนเจ็บปวยลมตายไป การคุมครองแรงงานทั่วไปนี้ กฎหมายใหความ
คุมครองแกลูกจางทุกคนเสมอหนากันไมวาจะเปนลูกจางชายหรือลูกจางหญิง หรือลูกจางเด็กก็ตาม
สวนลูกจางหญิงและลูกจางเด็กนั้นนอกจากจะไดรับการคุมครองตามบทคุมครองแรงงานทั่วไปนี้
แลว ยังไดรับการคุมครองเปนพิเศษตามบทคุมครองแรงงานหญิงและคุมครองแรงงานเด็กดวย24 
                                                           

24วิ ส า ร  พั น ธุ น ะ .   เ อ กส า ร ก า รสอนชุ ด วิ ช า  กฎหม า ย แ ร ง ง าน  ส าข า วิ ช านิ ติ ศ า สต ร 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  หนวยท่ี 2.   หนา 69. 
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 (ข) การคุมครองแรงงานตามสถานะของบุคคล 
 1. ผูใชแรงงานมีสถานะเปนหญิง กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดกําหนดการใช

แรงงานหญิงไวในหมวด ที่ 4 โดยบัญญัติคุมครองการใชแรงงานหญิงไวเปนพิเศษ     4 เร่ือง คือ 
 1.1 ประเภทของงานที่หามนายจางใหลูกจางหญิงทํา 
 เนื่องจากโครงสรางทางสรีระของหญิงโดยทั่วไปจะบอบบางกวาชายและหญิงแมจะ

มีความละเอียดละออมากกวาชาย แตก็มีความออนหวานทางอารมณงาย ดังนั้น งานที่ตองผานกําลัง
ปะทะหรือความบึกบึน หรืองานที่ตองการสมาธิมาก จึงไมเหมาะสมที่จะใหหญิงทํา         เพราะ
อาจเปนอันตรายแกสุขภาพหญิงได กฎหมายจึงหามมิใหนายจางใหลูกจางหญิงทํางานบางประเภท
ที่เสี่ยงตออันตรายของหญิง ดังที่บัญญัติไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การคุมครอง
แรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 13 “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงทํางานอยางหนึ่ง
อยางใด ดังตอไปนี้ 

 1. งานทําความสะอาดเครื่องจักร หรือเครื่องยนตขณะที่เครื่องจักรหรือเครื่องยนต
กําลังทํางาน 

 2. งานที่ตองทําบนนั่งรานที่สูงกวาพื้นดินตั้งแตสิบเมตรขึ้นไป 
 3. งานใชเล่ือยวงเดือย 
 4. งานผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิด หรือวัตถุไวไฟ 
 5. งานเหมืองแรที่ตองทําใตดิน 
 6. งานอื่นที่กระทรวงมหาดไทยจะกําหนด” 
 นอกจากนั้นงานยก แบก หาม ทูน ลาก หรือเข็นของที่มีน้ําหนักมาก ๆ กฎหมายก็

เห็นวาไมเหมาะสมที่จะใหลูกจางหญิงทํา จึงบัญญัติหามไวตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง
การคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 14 “หามมิใหนายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิง
ทํางานยก แบก หาบ หาม ทูน ลาก หรือเข็นของหนักเกินอัตราน้ําหนักที่กําหนด ดังตอไปนี้ 

1. สามสิบกิโลกรัม สําหรับการทํางานในที่ราบ 
2. ยี่สิบหากิโลกรัม สําหรับการทํางานที่ตองขึ้นบันไดหรือที่สูง 
3. หกรอยกิโลกรัม สําหรับการลากหรือเข็นของที่ตองบรรทุกลอเล่ือนที่ใชราง 
4. สามรอยกิโลกรัม สําหรับการลาก  หรือเข็นของที่ตองบรรทุกลอเล่ือนที่           

ไมใชราง 
งานตามที่กําหนดไวในขอ 13 และขอ14 กฎหมายหามเด็ดขาดมิใหนายจางให

ลูกจางหญิงทําแตการหามนี้ก็เพียงหามมิใหลูกจางหญิงเปนผูทําเองเทานั้น ถานายจางจะใหลูกจาง
หญิงเปนผูควบคุมใหลูกจางหญิงควบคุมใหลูกจางชายทํา ก็ไมขัดตอกฎหมาย 
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งานบางอยางแมเปนงานที่ไมตองใชกําลังกายเขาปะทะ แตลอแหลมตอการที่จะ
ชักนําใหหญิงประพฤติเส่ือมเสียทางศีลธรรมหรืองานที่เปนภัยตอเพศหญิงโดยเฉพาะหญิงซ่ึงเปน
ผูเยาวยังไมแตงงาน กฎหมายจึงหามมิใหรับหญิงที่ยังเปนผูเยาวเขาทํางานตามที่บัญญัติไวใน
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 15 “หามมิให
นายจางรับหญิงซึ่งมีอายุต่ํากวาสิบแปดปที่ยังมิไดทําการสมรสเปนลูกจางทํางานในสโมสรราตรี 
สถานเตนรํา สถานฝกสอนเตนรํา สถานขายและเสพสุรา สถานอบนวด โรงแรมหรือสถานที่อ่ืน
ตามที่กฎมหาดไทยจะไดกําหนด” 

การหามตามขอ 15 มิไดหามทุกกรณี แตหามมิใหนายจางรับเฉพาะหญิงผูเยาวที่
อายุต่ํากวา 18 ป และยังมิไดทําการสมรสเขาทํางานในสถานที่ซ่ึงระบุไว นั้น ในกรณีตอไปนี้ 

1.หญิงอายุต่ํากวา 18 ป แตสมรสตามกฎหมายแลว คือ จดทะเบียนสมรส 
 2. หญิงอายุ 18 ป บริบูรณ จะสมรสแลวหรือไม ไมสําคัญ 

ทั้งสองกรณีขางตน นายจางรับเขาทํางานในสโมสรราตรี สถานเตนรํา สถาน
ฝกสอนเตนรํา สถานขายและเสพสุรา สถานอบนวด โรงแรมได กฎหมายไมหาม ทั้งนี้อาจจะ
เพราะวาในสองกรณีที่กลาวหญิงมีความรูสึกนึกคิด และประสบการณแหงชีวิตพอจะรับผิดชอบ
ตัวเองไดแลว  

 
1.2 กําหนดเวลาทํางานของลูกจางหญิง 
 เกี่ยวกับกําหนดเวลาทํางานปกติของหญิงก็เปนไปตามบทบัญญัติในเรื่องการ

คุมครองแรงงานทั่วไป ซ่ึงกําหนดชั่วโมงทํางานของลูกจางในงานประเภทตาง ๆ ไว เชน            
งานอุตสาหกรรม นายจางจะใหลูกจางทํางานเกินสัปดาหละ 48 ช่ัวโมงไมได หรืองานขนสง ตอง
ใหลูกจางทํางานไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง เปนตน ลูกจางหญิงก็ไดรับการคุมครองดังกลาวนั้น 
สําหรับลูกจางหญิงกฎหมายไดบัญญัติคุมครองในเรื่องเวลาทํางานเพิ่มเติมเปนพิเศษอีก ตาม
ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุมครองแรงงาน ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 16 “หามมิให
นายจางใหลูกจางซึ่งเปนหญิงทํางานในระหวางเวลา 24.00 นาฬิกา ถึง06.00 นาฬิกา เวนแตงานที่มี
ลักษณะตองทําติดตอกันไปหรืองานกะหรืองานที่มีลักษณะ และสภาพที่ตองทําในระหวางเวลา
ดังกลาว” 

 ลูกจางหญิงไดรับความคุมครองเปนพิเศษเกี่ยวกับการทํางาน คือ นายจางจะ
ใหลูกจางหญิงทํางานระหวางเวลา 24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกา ไมได เชน พนักงานตอนรับหรอื
ทําความสะอาดในโรงแรมชั้นหนึ่ง กฎหมายหามนายจางใหลูกจางหญิงทํางานในชวง เวลา 24.00 
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นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกาแตขอหามนี้มิไดหามเด็ดขาด เพราะในขอ 16 นั้นเอง ไดบัญญัติยกเวนไว 
3 ประการ คือ 

 1. งานมีลักษณะตองทําติดตอกันไป ซ่ึงตองพิจารณาสภาพของงาน ไมใช
ความจําเปนของนายจางหรือ 

 2. งานกะ หมายถึงงานที่แบงเปนผลัด ลูกจางหญิงอาจสมัครทํางานในผลัด
กลางคืนซึ่งตองทําระหวาง เวลา 24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกา ได หรือ 

 3. งานที่มีลักษณะและสภาพที่ตองทําในระหวางเวลา 24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 
นาฬิกา 

 ในกรณีหนึ่งกรณีใดที่กลาวนี้ นายจางมีสิทธิใหลูกจางหญิงทํางานระหวาง
เวลา 24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกา ได เชน โรงพยาบาลเอกชน ตองมีพยาบาลทํางานตลอด 24 
ช่ัวโมง โดยแบงเปน 3 ผลัด คือ ผลัดเชา ผลัดเย็นและผลัดกลางคืน โรงพยาบาลสามารถใหพยาบาล
ที่สมัครทํางานผลัดกลางคืนทํางานในชวงนั้นได หรืองานโรงงานทําขนมจีน ซ่ึงลักษณะและสภาพ
ของงานตองโมแปง และทําเสนขนมจีนระหวางเวลา 24.00 นาฬิกา ถึง 06.00 นาฬิกา เพื่อสงขาย
ตอนเชา นายจางก็ใหลูกจางหญิงทํางานในชวงเวลานี้ได 

 จะเห็นวาขอยกเวนทั้ง 3 ประการขางตนนั้นมีความหมายกวางอยูมาก เปนไป
ไดที่นายจางบางคนอาจอาศัยขอยกเวนนี้เพื่อแสวงหาประโยชนใหกับตัวเอง โดยไมคํานึงถึงสวัสดิ
ภาพของลูกจางหญิง กฎหมายจึงไดวางมาตรการตรวจสอบ ใหการคุมครองแรงงานหญิงบรรลุตาม
เจตนารมณของกฎหมาย ดังที่บัญญัติไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงาน
ลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ 17 “ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานเห็นวา การที่นายจางใหหญิง
ทํางานตาม ขอ 16 อาจเปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของหญิงนั้น ใหพนักงานตรวจ
แรงงานรายงานตออธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย เพื่อพิจารณาสั่งใหนายจางเปลี่ยนเวลาทํางาน 
หรือลดช่ัวโมงทํางานนั้น ถาอธิบดีหรือผูซ่ีงอธิบดีมอบหมายเห็นดวย ก็ใหส่ังตามที่เห็นควร และให
นายจางปฏิบัติตามคําส่ัง” 

 
 1.3 สิทธิลาคลอดของลูกจางหญิง 
  ลูกจางหญิงนอกจากมีสิทธิในวันหยุด วันลา ตามบทคุมครองแรงงานทั่วไปแลว ยัง

ไดรับสิทธิพิเศษอีกประการหนึ่ง คือ สิทธิลาคลอด ซ่ึงมีความจําเปนตามธรรมชาติของหญิงมีครรภ
ดังที่บัญญัติไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 เมษายน 2515 
ขอ 18 “ลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาเพื่อการคลอดเพิ่มขึ้นจากวันลาปวยที่กําหนดไวในขอ 
12 วรรคหนึ่ง โดยไมไดรับคาจางอีกหกสิบวันรวมทั้งวันหยุดดวย แตถาหญิงนั้นไดทํางานมาแลว
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ไมนอยกวาหนึ่งรอยแปดสิบวัน ใหมีสิทธิไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาตามอัตราที่ไดรับอยูแตไมเกิน
สามสิบวัน 

 ถาหญิงนั้นยังไมสามารถทํางานไดเนื่องจากการคลอด ก็มีสิทธิลาโดยไมไดรับ
คาจางอีกสามสิบวัน 

 การลาตามขอนี้ ใหนําขอ 12 วรรคสอง และวรรคสามใชบังคับโดยอนุโลม” 
 สิทธิลาคลอดนี้เปนของลูกจางหญิงมีครรภทุกคน ไมวาเปนลูกจางประจํา ช่ัวคราว 

หรือทํางานบางเวลา เพราะกฎหมายใชคําวา “ลูกจาง” และจะมีครรภเนื่องจากการสมรสตาม
กฎหมายหรือมีครรภเพราะเหตุอ่ืนๆ ก็ได หากเปนลูกจางหญิงมีครรภแลวก็มีสิทธิขอนี้ทุกคน          
แตตองลาออก เพื่อการคลอด มิใชลาเพื่อทําแทง การคลอด คือ การทําใหทารกออกจากครรภมารดา
ในลัษณะที่ตองการใหทารกนั้นมีชีวิตอยูไมวาจะคลอดตามธรรมชาติหรือผาเอาออก แตการทําแทง 
หมายถึง ทําใหทารกออกจากครรภมารดาในลักษณะที่ทารกนั้นไมมีชีวิต ฉะนั้น ถาลาเพื่อทําแทงก็
ตองลาปวยจะใชสิทธิลาคลอดไมไดเมื่อลูกจางหญิงใชสิทธิลาคลอด นายจางมีหนาที่ตองอนุญาตจะ
ไมอนุญาตไมได และกฎหมายใหลูกจางหญิงมีสิทธิลาคลอดได 60 วันรวมวันหยุดดวย คือ ลูกจาง
หญิงลาคลอดบุตรไดไมเกิน 60 วัน อาจลาต่ํากวานี้ก็ไดและชวงลาคลอดซึ่งคลอมวันหยุดประจํา
สัปดาห วันหยุดตามประเพณี ก็ตองนําวันหยุดเหลานี้นับรวมเปนวันลาคลอดดวย สวนสิทธิลาปวย
ปละไมเกิน 30 วันทํางานของลูกจางหญิงมีครรภก็คงมีอยูตามบทคุมครองแรงงานทั่วไป ไมถูก
กระทบกระเทือนดวยสิทธิลาคลอดเพราะเปนสิทธิพิเศษตางหากจากสิทธิลาปวย 

ถาลูกจางหญิงใชสิทธิลาคลอดจะไมมีสิทธิไดรับคาจางในระหวางลาคลอด (ตางกับลาปวย
ไมเกิน 30 วันทํางาน ลูกจางยังมีสิทธิไดรับคาจาง) แตมีขอยกเวนประการหนึ่ง คือ ถากอนลาคลอด
ลูกจางหญิงนั้นทํางานมาแลวไมนอยกวา 180 วัน ก็มีสิทธิไดรับคาจางและเวลาที่ลาตามอัตราที่
ไดรับอยูแตไมเกิน 30 วัน หมายความวา มีสิทธิไดรับคาจางสูงสุดไมเกิน 30 วัน ถาลาคลอดไมถึง 
30 วัน จะไดรับคาจางเทาเวลาที่ลาตามอัตราที่ไดรับอยู แตหากลาคลอดเกิน 30 วันจะไดรับคาจาง
เพียง 30 วันตามอัตราที่ไดรับอยู25 

 261.4 สิทธิของการเปลี่ยนงานในหนาท่ีชั่วคราว 
 หญิงซึ่งตั้งครรภยอมเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระของหญิงนั้น ที่เรียกกันวา      

แพทอง และภายหลังคลอดบุตรแลวรางกายก็อาจไมแข็งแรงเหมือนเกาตองใชเวลาพักฟน         
ระยะหนึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ยอมมีผลกระทบกระเทือนตอการทํางานในหนาที่และตอสวัสดิภาพ
ในการทํางานของหญิงนั้น กฎหมายจึงใหสิทธิพิเศษแกหญิงมีครรภที่จะขอใหนายจางเปลี่ยนงาน
                                                           

25วิสาร พันธุนะ.  แหลงเดิม.  หนา 105-108. 
26แหลงเดิม.  หนา 109. 
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ในหนาที่เปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดได ดังที่บัญญัติไวในประกาศกระทรวงมหาดไทย 
เรื่อง การคุมครองแรงงานลงวันที่ 16 เมษายน 2515 ขอ19 “ถาลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมี
ใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่ง แสดงวาไมอาจทํางานในหนาที่เดิมได ใหมีสิทธิขอให
นายจางเปลี่ยนงานในหนาที่เปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดได และใหนายจางพิจารณา   
เปล่ียนงานในหนาที่เปนการชั่วคราวกอนหรือหลังคลอดได และใหนายจางพิจารณาเปลี่ยนงาน
ใหแกลูกจางนั้นตามที่เห็นสมควร” 

 สิทธิขอเปลี่ยนงานในหนาที่นี้มีเงื่อนไขอยู 2 ประการ คือ 
 1. ลูกจางตองนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้นหนึ่งแสดงวาไมอาจทํางานใน

หนาที่เดิมไดมาแสดงตอนายจาง 
2. การเปลี่ยนงานในหนาที่นี้เปนการชั่วคราว เมื่อลูกจางแข็งแรงเปนปกติแลวหาก

นายจางใหกลับทํางานในหนาที่เดิมตองกลับ 
  
(ค) การคุมครองผลประโยชนตอบแทนของลูกจาง 
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ไดกําหนดในหมวดที่ 5 วาดวยเรื่อง “คาจาง    

คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด” ในการตกลงทําสัญญาจางแรงงาน 
คาจาง (wage) เปนองคประกอบสําคัญของสัญญาจางแรงงาน หนาที่ของลูกจางที่สําคัญก็คือ การ
จายคาจางใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให และวัตถุประสงคของการทํางานของ
ลูกจางก็เพื่อรับคาจาง จะเห็นไดจากบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 
ซ่ึงบัญญัติวา “อันสัญญาจางแรงงงานนั้น คือสัญญาซึ่งบุคคลหนึ่ง เรียกวาลูกจาง ตกลงจะทํางาน
ใหแกอีกบุคคลหนึ่ง เรียกวานายจาง และนายจางตกลงจะจายสินจางตลอดเวลาที่ทํางานให” 

คาจาง จึงเปนสิ่งที่นายจางใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางาน 
การทํางานที่มิไดประสงคคาจางหรือส่ิงตอบแทนนารูปคาจาง แตทํางานใหเพื่อ

ชวยเหลือกันตามประเพณี หรือตามที่เรียกขานวานใชยอมไมกอใหเกิดนิติสัมพันธในฐานะนายจาง
ลูกจาง  

คาจางเปนคําที่ใชในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ สวนในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เรียกวา สินจาง (remuneration) 

นอกจากคาจางซึ่งเปนคาตอบแทนการทํางานโดยตรงแลว นายจางบางรายังให
ผลประโยชนอ่ืนแกลูกจางทั้งที่เปนเงินตรา ส่ิงของหรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ แกลูกจางดวย เชน     
ใหคาเชาบาน ใหสินคาหรือผลิตภัณฑของนายจาง หรือการใหถือหุนหรือการใหซ้ือหุนในราคาถูก
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ซ่ึงคาจางและผลประโยชนดังกลาวนี้ ถือไดวาเปนตนทุนทางดานแรงงาน (labour costs) ซ่ึงเปน
สวนหนึ่งของตนทุกการผลิต (costs of production) 

เมื่อผลประโยชนอ่ืนที่กลาวขางตนเปนสวนหนึ่งของตนทุนทางดานแรงงาน 
ผลประโยชนนั้น ก็คือคาจางซึ่งแปรรูปแบบโดยการเรียกชื่ออยางอื่น มีวิธีคํานวณเปนอยางอื่น และ
วัตถุประสงคในการจายเปนอยางอื่นนั่นเอง27 

1. ประเภทและความหมายของคาตอบแทนในการทํางาน ตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดแบงแยกประเภทของคาตอบแทนในการทํางานออกเปน 4 ประเภท 
คือ 

(1) คาจาง 
(2) คาลวงเวลา 
(3) คาทํางานในวันหยุด  
(4) คาลวงเวลาในวันหยุด 
กฎหมายไดกําหนดนิยามหรือความหมายของคาตอบแทนในการทํางานแตละ

ประเภทไว (มาตรา 5) ดังตอไปนี้ 
คาจาง หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการ

ทํางานตามสัญญาจางสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน 
หรือระยะเวลาอื่นหรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจางทําไดในเวลาทํางานปกติของวัน
ทํางานและใหหมายความรวมถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันหยุดและวันลาที่ลูกจางมิได
ทํางาน แตลูกจางมีสิทธิไดรับตามกฎหมายคุมครองแรงงาน  

คาลวงเวลา หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํางาน
ลวงเวลาในวันทํางาน 

คาทํางานในวันหยุด หมายถึงเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการ
ทํางานในวันหยุด 

คาลวงเวลาในวันหยุด หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนนการตอบแทน
การทํางานลวงเวลาในวันหยุด 

1.1 คาจาง คาตอบแทนในการทํางานประเภทที่สําคัญที่สุดก็คือ คาจางความสําคัญ
ของคาจางนั้นมีทั้งความสําคัญตามกฎหมาย ความสําคัญตอลูกจาง นายจาง และรัฐรวมทั้งตอ
ประชาชนและสังคมดวย กลาวคือ  

                                                           
27อัญชลี สันติกุล.  เอกสารการสอนชุดวิชา กฎหมายแรงงาน  หนวยท่ี 3.  หนา 121-122. 
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ความสําคัญตามกฎหมาย คาจางเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงาน สัญญา
จางแรงงานจะเกิดขึ้นไดก็ตองมีคาจาง (มาตรา 575 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)จึงจะมีความ
ผูกพันกันตามสัญญาจางแรงงานได ถามีการทํางานใหแกกันโดยไมมีคาจาง คูสัญญาก็จะผูกพันกัน
ตามสัญญาลักษณะอื่นไมใชตามสัญญาจางแรงงานและตามกฎหมายแรงงานนอกจากนั้นคาจางยังมี
ความหมายสําคัญตามกฎหมายโดยใชคาจางเปนฐานในการคํานวณเงินประเภทอื่นๆ ตามสิทธิของ
ลูกจาง เชน คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาทดแทนและคาชดเชย        
เปนตน 

ความสําคัญตอลูกจาง คาจางเปนเงินที่ลูกจางใชนําไปซื้อปจจัยในการดํารงชีพ
สําหรับตนเองและครอบครัว ไมวาจะเปน อาหาร เส้ือผาเครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
รวมทั้งเครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ ในการดํารงชีพดวย 

ความสําคัญตอนายจาง คาจางเปนตนทุนการผลิตอยางหนึ่ง ซึ่งตองนํามารวมกับ
ตนทุนการผลิตอยางอื่น เพื่อกําหนดราคาสินคาที่ผลิตไดของสถานประกอบกิจการของนายจาง 

ความสําคัญตอรัฐและประชาชนหรือสังคม คาจางเปนตัวกําหนดราคาสินคาอยาง
หนึ่ง ซ่ึงทําใหมีผลตอระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ถาคาจางสูงก็อาจสงผลทําใหราคา
สินคาแพงขึ้นประชาชนก็อาจประสบความเดือดรอนที่จะตองซ้ือสินคาที่แพงขึ้นนั้นจนตองมี
ปญหาทางเศรษฐกิจเนื่องจากรายไดนอยไมเพียงพอกับรายจาย  และอาจกลายเปนปญหา
กระทบกระเทือนตอประเทศไทยดวย นอกจากนั้นการเรียกรองเพื่อเพิ่มคาจางของฝายลูกจาง 
จนกระทั่งมีการนัดชุมนุมหรือนัดหยุดงานอยางกวางขวางก็อาจทําใหกระทบกระเทือนเศรษฐกิจ
ของประเทศดวย นอกจากนั้นการเรียกรองเพื่อเพิ่มคาจางของฝายลูกจาง จนกระทั่งมีการนัดชุมนุม
หรือนัดหยุดงานอยางกวางขวาง ก็อาจทําใหกระทบกระเทือนเศรษฐกิจของประเทศ และความ
เปนอยูของประชาชนโดยสวนรวมในสังคมไดเชนกัน28 

กฎหมายคุมครองแรงงานไดใหคํานิยามหรือความหมายของ “คาจาง” และไดให
ความคุมครองเกี่ยวกับคาจางไว ดังตอไปนี้ 

อัตราคาจางขั้นต่ํา เมื่อประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํามีผลบังคับแลว นายจาง
จะจายคาจางใหแก ลูกจางนอยกวาอัตราคาจางขั้นต่ํ าไมได  (มาตรา  90 วรรคหนึ่ งแหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน และขอ 6 แหงประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  
เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ํา ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2543 ) ซ่ึงกฎหมายไดกําหนดใหอัตราคาจางขั้นต่ํามี 2 
อัตรา คือ   

                                                           
28 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม.  กฎหมายคุมครองแรงงาน  (พิมพครั้งที่ 4).  หนา 77-79. 
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1. อัตราคาจางขั้นต่ําตามกิจการหรือทองถ่ิน  ซ่ึงตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงานเรียกวา “อัตราคาจางขั้นต่ํา” และใหนิยามหรือความหมายไววา หมายถึง อัตราคาจางที่
คณะกรรมการคาจางกําหนดตามกฎหมายดังกลาว  (มาตรา  5) ไดแกอัตราคาจางขั้นต่ําที่
คณะกรรมการคาจางจะไดกําหนดใหใชเฉพาะกิจการประเภทใดประเภทหนึ่งก็ได (มาตรา 87     
วรรคสอง) ซ่ึงจะกําหดใหต่ํากวาอัตราคาจางขั้นพื้นฐานไมได (มาตรา 87 วรรคสาม) และถาไมมี
การกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐานเปนอัตราคาจางขั้นต่ําของทองที่นั้น (มาตรา 87 วรรคทาย) 

2. อัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐาน หมายถึงอัตราคาจางที่คณะกรรมการคาจางกําหนด
เพื่อใชเปนพื้นฐานในการกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา(มาตรา 5) ซ่ึงในที่นี้ ก็คือ อัตราคาจางขั้นต่ําตาม
กิจการหรือทองถ่ิน 

ในปจจุบันคณะกรรมการคาจางไดกําหนดอัตราคาจางขันต่ําตามกฎหมายดังกลาว 
ตาม29ประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง อัตราคาจางขั้นต่ํา (ฉบับที่ 6) ลงวันที่ 2 ธันวาคม 2548 มีผล
ใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2549 เปนตนไป ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.1 แสดงอัตราคาจางขั้นต่ําใหม ซ่ึงไดประกาศใหมีผลใชบังคับตั้งแตวันท่ี 1 มกราคม 2550 
 

คาจางขัน้ต่าํ พื้นที่ 
191 กรุงเทพฯ นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร 
186 ภูเก็ต 
172 ชลบุรี 
168 สระบุรี 
162 นคราราชสีมา 
161 ระยอง 
160 ฉะเชิงเทรา พระนครศรีอยุธยา และระนอง  
159 เชียงใหม และพังงา  
156 กระบี่ และเพชรบุรี 
155 กาญจนบุรี จันทบุรี และลพบุรี 
154 ราชบุรี สมุทรสงคราม และสระแกว 
152 ตรัง ประจวบคีรีขันธ ปราจีนบุรี สงขลา สิงหบุรี และอางทอง 

                                                           
29ประกาศราชกิจจานุเบกษา.  เลม 122,  ตอนพิเศษ  (ฉบับประกาศทั่วไป).  (2548, 14 ธันวาคม).   
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ตารางที่ 3.1 (ตอ) 
 

คาจางขัน้ต่าํ พื้นที่ 
150 เลยและอุดรธานี 
149 ชุมพร ตราด ลําปาง ลําพูน สุโขทัย และสุพรรณบุรี  
148 กาฬสินธุ ขอนแกน นครพนม นครศรีธรรมราช นราธิวาส บุรีรัมย ปตตานี ยะลา 

สตูล และหนองคาย 
147 กําแพงเพชร ตาก นครนายก นครสวรรค พัทลุง พิษณุโลก เพชรบูรณ สุราษฎธานี 

และอุตรดิตถ 
146 ชัยนาท ชัยภูมิ เชียงราย มหาสารคาม มุกดาหาร ยโสธร รอยเอ็ด ศรีษะเกษ 

สกลนคร หนองบัวลําภู และอุทัยธานี 
145 พิจิตร แมฮองสอน สุรินทร อุบลราชธานี และอํานาจเจริญ 
144 พะเยา และแพร 
143 นาน 

หมายเหตุ : อัตราคาจางพื้นฐานเปนวันละ 143 บาท30 
 
  3. การใชบังคับอัตราคาจางขั้นต่ํา ประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํามีผล
ใชบังคับแกนายจางและลูกจางโดยไมจํากัดสัญชาติ ศาสนา หรือ เพศ ไมวานายจาง และลูกจางจะมี 
สัญชาติ ศาสนา หรือเพศใด ก็ตองใชบังคับตามประกาศกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา (มาตรา 89) และ
นายจางที่อยูในขายบังคับตามประกาศนี้ ก็ตองปดประกาศดังกลาวไวในที่เปดเผยเพื่อใหลูกจางได
ทราบ ณ สํานักที่ทํางานของลูกจาง ตลอดระยะเวลาที่ประกาศดังกลาวมีผลใชบังคับ (มาตรา 90            
วรรคทาย) 

1.2 คาลวงเวลา กฎหมายคุมครองแรงงานไดบัญญัติเกี่ยวกับคาลวงเวลา ดังนี้ 
1. อัตราคาลวงเวลา กรณีที่ลูกจางทํางานลวงเวลาในวันทํางานโดยจายไมนอยกวา 

หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือไมนอยกวาหนึ่ง
เทาครึ่งของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลที่ทําได ถาเปนลูกจางซึ่งไดรับคาจาง
ตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย (มาตรา 60) 

                                                           
30สืบคนเมื่อ 2 ตุลาคม 2549,  จาก  http://www.mol.go.th/statistic_01.html. 
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2. ลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลา ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่หรือซ่ึงนายจางให
ทํางานอยางหนึ่งอยางใดดังตอไปนี้ ไมมีสิทธิไดมรับคาลวงเวลา เวนแตนายจางตกลงจายให 
(มาตรา 65) 

 2.1 ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่ทําการแทนนายจาง สําหรับกรณีการจาง การ
ใหบําเน็จ การลดคาจาง หรือการเลิกจาง 
  2.2 งานขบวนการจัดงานรถไฟ ซ่ึงไดแกงานที่ทําบนขบวนรถและงาน
อํานวยความสะดวกแกการเดินรถ 
  2.3 งานเปดปดประตูน้ําหรือประตูระบายน้ํา 
  2.4 งานอานระดับน้ําและวัดปริมาณน้ํา 
  2.5 งานดับเพลิงหรืองานปองกันอันตรายสาธารณะ 
  2.6 งานที่มีลักษณะหรือสภาพที่ตองออกไปทํางานนอกสถานที่ และโดย
ลักษณะหรือสภาพของงานไมอาจกําหนดเวลาทํางานที่แนนอนได 
  2.7 งานอยูเวรเฝาดูแลสถานที่หรือทรัพยสินอันมิใชหนาที่การทํางานปกติ
ของลูกจาง 

 2.8 งานอื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง  
 นอกจากนั้น ถานายจางไดจายคานายหนาจากการขายสินคาใหแกลูกจาง

ในงาน    เรขายหรือชักชวนซื้อสินคาแลวลูกจางนั้นไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลารวมทั้งคาลวงเวลา
ในวันหยุด เวนแตนายจางจะตกลงจายให (ขอ 6 แหงกฎกระทรวง ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2541 ออกตาม
ความในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 

3. กรณีนายจางใหไปทํางานในทองที่อ่ืน เมื่อนายจางใหลูกจางไปทํางานในทองที่
อื่นนอกจากทองที่การทํางานปกติ ลูกจางไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลาในระหวางเดินทางเวนแต
นายจางตกลงจายให (มาตรา 72) 

1.3 คาทํางานในวันหยุด กฎหมายคุมครองแรงงานไดบัญญัติเกี่ยวกับคาทํางานใน
วันหยุด ดังนี้ 

1. อัตราคาทํางานในวันหยุด นายจางตองจายคาทํางานในวันหยุดใหแกลูกจาง
กรณีที่นายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดประจําสัปดาห วันหยุดตามประเพณี หรือวันหยุดพักผอน
ประจําป โดยจายในอัตรา (มาตรา 62) ดังตอไปนี้ 
  1.1 เพิ่มขึ้นจากคาจางอีกไมนอยกวา 1 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวัน
ทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทําหรือไมนอยกวา 1 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม
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จํานวนผลงานที่ทําไดถาเปนลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย กรณีลูกจางมี
สิทธิไดรับคาจางในวันหยุด 
  1.2 ไมนอยกวา 2 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตามชั่วโมงที่
ทําได หรือไมนอยกวา 2 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานทีทําไดถา
เปนลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย กรณีลูกจางไมมีสิทธิไดรับคาจางใน
วันหยุด 

2. ลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาทํางานในวันหยุด ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่ทําการ
แทนนายจางสําหรับกรณีการจาง การใหบําเหน็จ การลดคาจางหรือการเลิกจาง ตามมาตรา 65(1) 
ไมมีสิทธิไดรับคาทํางานในวันหยุด เวนแตนายจางตกลงจายให (มาตรา 66) 

3. กรณีนายจางใหไปทํางานในทองที่อ่ืนในวันหยุด เมื่อนายจางใหลูกจางเดินทาง
ไปทํางานในทองที่อ่ืนนอกจากทองที่สําหรับการทํางานปกติในวันหยุด นายจางตองจายคาจาง
เทากับคาจางในวันทํางานใหแกลูกจางซึ่งไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาหสําหรับ
การเดินทางนั้น (มาตรา 71) 

1.4 คาลวงเวลาในวันหยุด กฎหมายคุมครองแรงงานไดบัญญัติเกี่ยวกับคาลวงเวลา
ในวันหยุด ดังนี้ 

1. อัตราคาลวงเวลาในวันหยุด นายจางตองจายคาลวงเวลาในวันหยุดกรณีที่ให
ลูกจางทํางานลวงเวลาในวันหยุดโดยจายในอัตราไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวัน
ทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทําหรือไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํางานตาม
จํานวนผลงานที่ทําได ถาเปนลูกจางที่ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย (มาตรา 63) 

2. ลูกจางที่ไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลาในวันหยุด ลูกจางซึ่งมีอํานาจหนาที่หรือซ่ึง
นายจางใหทํางานอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา 65 ดังที่กลาวมาแลวในเรื่องคาลวงเวลาไมมีสิทธิ
ไดรับคาลวงเวลาในวันหยุด ทั้งนี้เวนแตนายจางตกลงจายใหเชนเดียวกับกรณีของคาลวงเวลา
อยางไรก็ตามสําหรับลูกจางทีไมมีสิทธิไดรับคาลวงเวลาในวันหยุดตามมาตรา 65(2)-(7) หรือ
มาตรา 65 (2)-(8) ยังมีสิทธิไดรับคาตอบแทนเปนเงินเทากับอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงที่ทํา (มาตรา 65 วรรคหนึ่ง) 

3. กรณีนายจางใหไปทํางานในทองที่อ่ืนในวันหยุด เมื่อนายจางใหลูกจางเดินทาง
ไปทํางานในทองที่อ่ืนนอกจากทองที่สําหรับการทํางานปกติในวันหยุด ลูกจางไมมีสิทธิไดรับคา
ลวงเวลาในวันหยุดในระหวางเดินทาง แตมีสิทธิไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานถาลูกจาง
นั้นไมมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุดประจําสัปดาห เวนแตนายจางตกลงจายคาลวงเวลาในวันหยุด
ให (มาตรา 72) 
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 1.5 สิทธิไดรับคาจางในวันท่ีลูกจางไมไดทํางาน 
 1. สิทธิไดรับคาจางในวันหยุด 

  ลูกจางไดรับความคุมครองใหมีวันหยุดตาง ๆ ตามกฎหมายโดยมีสิทธิ
ไดรับคาจางในวันหยุดเทากับคาจางในวันทํางานรวม 3 ประเภท (มาตรา 56 ) คือ 
  1.1 คาจางในวันหยุดประจําสัปดาห ยกเวนลูกจางรายวัน  รายช่ัวโมง หรือ
ตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 
  1.2 คาจางตามวันหยุดตามประเพณี 
  1.3 คาจางในวันหยุดพักผอนประจําป 
  2. สิทธิไดรับคาจางในวันลา 
  ลูกจางไดรับความคุมครองใหมีวันลาตามกฎหมายโดยมีสิทธิไดรับคาจาง
ในวันลาเทากับคาจางในวันทํางาน รวม 5 ประเภท คือ 
  2.1 คาจางในวันลาปวย ไดรับตลอดระยะเวลาที่ลาแตไมเกินปละ 30 วัน
ทํางาน  
  2.2 คาจางในวันลาเพื่อทําหมัน ไดรับตลอดระยะเวลาตามที่แพทยกําหนด
และออกใบรับรอง 
  2.3 คาจางในวันลาเพื่อคลอดบุตร ไดรับตลอดระยะเวลา แตไมเกิน 45 วัน     
  2.4 คาจางในวันลาเพื่อการฝกอบรม อาจแยกได เปน 2 อยาง ดังนี้ 

2.4.1 สําหรับลูกจางทั่วไป กฎหมายคุมครองใหมีสิทธิ ลาเพื่อการ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 2.4.2 สําหรับลูกจางเด็ก กฎหมายคุมครองใหลูกจางเด็กซ่ึงอายุต่ํากวา 
18 ป มีสิทธิลาเพื่อเขาประชุม สัมมนา รับหนวยงานของรัฐหรือเอกชนที่อธิบดีกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานเห็นชอบ เพื่อประโยชนในการพัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตและการทํางานของ
เด็กโดยลูกจางเด็กนั้นมีสิทธิไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกินป
ละ 30 วัน  

1.6 สิทธิไดรับคาจางในวันอ่ืนที่ลูกจางไมไดทํางาน กรณีที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ
คาจางหรือเงินในวันอื่นที่ลูกจางไมไดทํางาน อาจแบงไดเปน 3 กรณี คือ 

1. กรณีนายจางมีความจําเปนตองหยุดกิจการทั้งหมดหรือบางสวนเปนการ
ช่ัวคราวโดยเหตุหนึ่งเหตุใดที่มิใชเหตุสุดวิสัยลูกจางมีสิทธิไดรับเงินจากนายจางไมนอยกวารอยละ 
50 ของคาจางในการทํางานที่ลูกจางไดรับกอนนายจางหยดุกจการ ตลอดระยะเวลาที่นายจางไมได
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ใหลูกจางทํางาน โดยนายจางตองแจงใหลูกจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบลวงหนากอน
วันหยุดกิจการ  

2. กรณีนายจางพักงานลูกจางในระหวางการสอบสวนลูกจางซึ่งถูกกลาวหาวา
กระทําความผิด ซ่ึงโดยหลักทั่วไปแลวกฎหมายหามนายจางสั่งพักงานลูกจางในระหวางการ
สอบสวนดังกลาวเวนแตจะมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางให
อํานาจนายจางสั่งได ทั้งนี้ นายจางจะตองมีคําสั่งพักงานเปนหนังสือระบความผิดและกําหนด
ระยะเวลาพักงานไมเกิน 7 วันโดยตองแจงใหลูกจางทราบกอนการทํางาน (มาตรา 116 วรรคหนึ่ง) 
ในระหวางการพักงานดังกลาวลูกจางมีสิทธิไดรับเงินจากนายจางตามอัตราที่กําหนดไวในขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานหรือตามที่นายจางและลูกจางไดตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางแตตองไมนอยกวา
รอยละ 50 ของคาจางในวันทํางานที่ลูกจางไดรับกอนถูกสั่งพักงาน และเมื่อการสอบสวนเสร็จแลว
โดยผลปรากฎวาลูกจางไมมีความผิด ลูกจางนั้นก็มีสิทธิไดรับคาจางเทากับคาจางในวันทํางานนับ
แตวันที่ลูกจางถูกส่ังพักงานเปนตนไป โดยคํานวณเงินที่ลูกจางไดรับจากนายจางระหวางการ
สอบสวนเปนสวนหนึ่งของคาจางดังกลาว ซ่ึงสิทธิไดรับคาจางของลูกจางกรณนี้เปนสิทธิที่ไดรับ
พรอมดอกเบี้ยรอยละ 15 ตอปดวย  

3. กรณีนายจางตองหยุดการใชเครื่องจักรหรืออุปกรณทั้งหมดหรือบางสวน
ช่ัวคราวตามคําส่ังของพนักงานตรวจแรงงานที่พบวา สภพแวดลอมในการทํางาน อาคาร สถานที่ 
เครื่องจักรหรืออุปกรณที่ลูกจางใชจะกอใหเกิดความไมปลอดภัยแกลูกจางหรือนายจางนายจางไม
ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน อาคาร สถานที่ หรือไมจัดทําหรือแกไขเครื่องจักรหรือ
อุปกรณที่ลูกจางตองใชปฏิบัติงานหรือที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหถูกตองหรือเหมาะสมตาม
คําส่ังของพนักงานตรวจแรงงานภายในระยะเวลาที่กําหนดโดยพนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจออก
คําส่ังใหนายจางหยุดเครื่องจักรหรืออุปกรณดังกลาวเมื่อไดรับอนุมัติจากอธิบดีกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย ในระหวางหยุดทํางานกรณีดังกลาวลูกจางมีสิทธิไดรับ
เงินจากนายจางเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลูกจางหยุดทํางาน จนกวานายจางจะได
ดําเนินการใหถูกตองตามคําส่ังของพนักงานตรวจแรงงานนั้นแลว  

(ง) การคุมครองเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนในการทํางาน คาตอบแทนในการ
ทํางานของลูกจางถือเปนปจจัยสําคะญในการดํารงชีพของลูกจางและครอบครัว กฎหมายจึงเห็น
ความสําคัญที่จะตองใหความคุมครองตอลูกจาง เพื่อใหไดรับคาตอบแทนในการทํางานอยาง
เหมาะสม สะดวก และเปนธรรม โดยกําหนดความคุมครองเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนในการ
ทํางานไว 7 ประการ ดังนี้ 
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1. ความเสมอภาคในสิทธิระหวางลูกจางชายและหญิง 
ในกรณีที่นายจางใหลูกจางชายหรือหญิงทํางานที่มีลักษณะและคุณภาพอยาง

เดียวกันและปริมาณเทากัน นายจางตองกําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และ          
คาลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางเทาเทียมกัน (มาตรา 53) 

2. การจายคาตอบแทนในการทํางานที่เปนเงิน 
 นายจางตองจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาใน
วันหยุดและเงินผลประโยชนอ่ืนเนื่องในการจางที่จายเปนเงินตราไทย เวนแตไดรับความยินยอม
จากลูกจางใหจายเปนตั๋วเงินหรือเงินตราตางประเทศ (มาตรา 54) และถาเปนการจายคาจาง นายจาง
ก็จะตองจายไมนอยกวาอัตราคาจางขั้นต่ําดวย (มาตรา 90 วรรคหนึ่ง) 

3. สถานที่จายคาตอบแทนในการทํางาน 
 นายจางตองจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด
และเงินผลประโยชนอันเนื่องในการจางใหแกลูกจาง ณ สถานที่ทํางานของลูกจาง ถานายจางจะ
จาย ณ สถานที่อ่ืนหรือดวยวิธีอ่ืนตองไดรับความยินยิมจากลูกจาง (มาตรา 55)  

4. เวลาในการจายคาตอบแทนในการทํางาน 
 นายจางตองจายคาตอบจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดและคาลวงเวลาใน
วันหยุดใหถูกตองและตามกําหนดเวลาดังตอไปนี้ 
 4.1 กรณีทั่วไป  
 นายจางตองปฏิบัติในรายละเอียดโดยพิจารณาได ดังนี้ 
 4.1.1 คาจาง  
 ก.ในกรณีที่มีการคํานวณคาจางเปนรายเดือน รายวัน รายช่ัวโมง หรือเปน
ระยะเวลาอยางอื่นที่ไมเกินหนึ่งเดือนหรือตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย นายจางตองจายอยาง
นอยเดือนละหนึ่งครั้ง เวนแตจะมีการตกลงกันเปนอยางอื่นที่เปนประโยชนแกลูกจาง  
 ข.ในกรณีที่มีการคํานวณคาจางนอกจาก(ก) นายจางตองจายตามกําหนดที่
นายจางและลูกจางตกลงกัน   
 4.1.2 คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด 

 นายจางตองจายอยางนอยเดือนละหนึ่งครั้ง (มาตรา 70(3))  
 4.1.3 กรณีเลิกจาง 

  นายจางตองจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาใน
วันหยุด ตามสิทธิของลูกจางใหแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง ภายใน 3 วันนับแตวันที่เลิกจาง  
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 5. การตกลงจายคาตอบแทนในการทํางานสูงกวาอัตราตามกฎหมาย  
 กรณีที่นายจางตกลงจายคาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดและคาลวงเวลา            
ในวันหยุดและคาลวงเวลาในวันหยุดในอัตราสูงกวาที่กฎหมายกําหนดลูกจางก็ไดรับการคุมครอง
ใหมีสิทธิไดรับตามอัตราในขอตกลงดังกลาว  

6. ความรับผิดของนายจางที่ผิดนัดชําระหนี้ 
 ความรับผิดของนายกรณีผิดนัดชําระหนี้คาตอบแทนในการทํางาน อาจแบงได
เปน 2 ประการ คือ 
 1. ความรับผิดในดอกเบี้ย กรณีนายจางผิดนัดชําระคาจาง คาลวงเวลา คาทํางาน
ในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด รวมไปถึงคาชดเชย คาชดเชยพิเศษ และกรณีนายจางไมคืนเงิน
ประกันภายใน 7 วันนับแตวันที่นายจางเลิกจาง หรือลูกจางลาออก หรือวันที่สัญญาประกันสิ้นอายุ
แลวแตกรณีดวย นายจางตองรับผิดในดอกเบี้ยในระหวางผิดนัดในอัตรารอยละ 15 ตอป  
 2. ความรับผิดในเงินเพิ่ม กรณีที่นายจางจงใจผิดนัดชําระคาจาง คาลวงเวลา         
คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ หรือเงินประกันดังกลาว           
โดยปราศจากเหตุผลอันสมควร เมื่อพนกําหนดเวลา 7 วัน นับแตวันที่ผิดนัด นายจางตองรับผิดใน     
เงินเพิ่ม โดยตองจายเงินเพิ่มใหแกลูกจางในอัตรารอยละ 15 ของเงินที่คางชําระหรือคางจาย          
ทุกระยะ 7 วัน 
 ความรับผิดในดอกเบี้ยหรือเงินเพิ่มของนายจางอาจระงับลงไดกราณีที่นายจาง
พรอมที่จะคืนหรือจายเงินดังกลาว และไดนําเงินนั้นไปมอบไวแกอธิบดีกรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงานหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมายเพื่อจายใหแกลูกจางโดยนายจางจะไมตองเสียดอกเบี้ย
หรือเงินเพิ่มตั้งแตวันที่นายจางนําเงินไปมอบไว  

7. การหามหักคาตอบแทนในการทํางาน 
 นายจางจะหักคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด
ไมไดเวนแตเปนการหักตามขอยกเวนและขอจํากัดทีกฎหมายกําหนด ดังนี้ 
 1. ขอยกเวน นายจางอาจหักคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลา
ในวันหยุดเพื่อการดังตอไปนี้ได  
 (1) ชําระภาษีเงินไดตามจํานวนที่ลูกจางตองจาย หรือชําระเงินอื่นตามที่มี
กฎหมายบัญญัติไว เชน เงินสมทบกองทุนประกันสังคม เปนตน 
 (2) ชําระคาบํารุงสหภาพแรงงานตามขอบังคับของสหภาพแรงงาน 
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 (3) ชําระหนี้สินสหกรณออมทรัพย หรือสหกรณอ่ืนที่มีลักษณะเดียวกันกับ
สหกรณออมทรัพย หรือหนี้ที่เปนไปเพื่อสวัสดิการที่เปนประโยชนแกลูกจางฝายเดียวโดยไดรับ
ความยินยอมลวงหนาจากลูกจาง 
 (4) เปนเงินประกันการทํางานหรือประกันความเสียหายในการทํางาน หรือ
ชดใชคาเสียหายใหแกนายจางซึ่งลูกจางไดกระทําโดยจงใจหรือประมาทเลินเลออยางรายแรง โดย
ไดรับความยินยอมจากลูกจาง 
 (5) เปนเงินสะสมตามขอตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม 
 2. ขอจํากัด ในระหวางคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลา
ในวันหยุดตามขอยกเวน (2)-(5) นั้น นายจางจะหักในแตละกรณีเกินรอยละ 10 ไมได และจะหัก
รวมกันเกิน 1ใน5 ของเงินที่ลูกจางมีสิทธิไดรับตามกําหนดเวลาการจายไมได เวนแตไดรับความ
ยินยอมจากลูกจาง (มาตรา 76 วรรคทาย) ซ่ึงกฎหมายคุมครองรงงานไดกําหนดแบบความยินยอม
ของลูกจางไวดวย คือ นายจางตองจัดทําเปนหนังสือและใหลูกจางลงลายมือช่ือในการใหความ
ยินยอม หรือมีขอตกลงกันไวใหชัดเจนเปนการเฉพาะ 31 

(จ) การคุมครองโดยการกําหนดใหมีคณะกรรมการคาจาง เปนผูมีอํานาจกําหนด
อัตราคาจางขั้นต่ําทั้งสองประเภท  ( มาตรา 79 (3) (4) และมาตรา 88) คือ อัตราคาจางขั้นต่ําตาม
กิจการหรือทองถ่ิน และอัตราคาจางขั้นต่ําพื้นฐาน 
 1. องคประกอบ คณะกรรมการคาจางเปรคณะกรรมการไตรภาคีมีกรรมการ
มาจากฝายรัฐบาล ฝายนายจางและฝายลูกจาง โดยประกอบดวยปลัดกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมเปนประธานกรรมการ ผูแทนฝายรัฐบาล 4 คน ผูแทนฝายรัฐบาล 4 คน ผูแทนฝาย
นายจางและผูแทนฝายลูกจางฝายละ 5 คน ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแตงตั้งเปนกรรมการและขาราชการ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งเปนเลขานุการ  
 2. อํานาจหนาท่ี คณะกรรมการคาจางมีหนาที่  ดังตอไปนี้ 

(1) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายคาจาง 
(2) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพื่อใหขอแนะนําภาคเอกชนเกี่ยวกับการ

กําหนดคาจาง และการปรับคาจางประจําป 
(3) กําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา 
(4) กําหนดอัตราคาจางขั้นต่ําที่ลูกจางควรไดรับตามความเหมาะสมแกสภาพ

เศรษฐกิจและสังคม 

                                                           
31วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม.  เลมเดิม.  หนา 88-101. 
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(5) เสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีเพื่อพัฒนาระบบคาจาง 
(6) ใหคําแนะนําดานวิชาการและแนวทางการประสานประโยชนแกหนวยงาน

ตางๆ ในภาคเอกชน 
(7) รายงานเสนอรัฐมนตรีอยางนอยปละครั้งเกี่ยวกับภาวะคาจางและแนวโนมของ

คาจางตลอดจนมาตรการที่ควรจะไดดําเนินการ 
(8) แตงตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อปฏิบัติหนาที่แทน 
(9) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงานหรือกฎหมายอื่น

บัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการคาจางหรือตามที่คณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรี
มอบหมาย 
  คณะกรรมการคาจางจะมีขอสังเกตเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายไดของ
ประเทศในการเสนอความเห็นตอคณะรัฐมนตรีดวยก็ได  
  ในการปฏิบัติหนาที่คณะกรรมการคาจาง คณะอนุกรรมการ หรือผูซ่ึง
คณะกรรมการคาจางหรือคณะอนุกรรมการมอบหมายมีอํานาจ  ดังนี้ 
  1. มีหนังสือเรียกบุคคลใดมาใหถอยคําหรือใหสงเอกสารหรือวัตถุใดๆ มา
เพื่อประกอบการพิจารณาไดตามความจําเปน 
  2. ใหหนวยงานหรือบุคคลใดใหความรวมมือในการสํารวจกิจการใดๆ ที่
อาจมีผลกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจได 
  3. เขาไปในสถานประกอบกิจการหรือสํานักงานของนายจางในเวลาทํา
การเพื่อศึกษา สํารวจ วิจัย ตรวจสอบ หรือสอบถามขอเท็จจริงเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่จะใชในการ
พิจารณาของคณะกรรมการคาจาง 
  3. วาระการดํารงตําแหนง กรรมการคาจางซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งมีวาระ
การดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป และเมื่อพนจากตําแหนงแลวก็อาจไดรับการแตงตั้งอีกได แตถา
กรรมการคาจางดังกลาวพนจากตําแหนงกอนวาระใหคณะรัฐมนตรีแตงตั้งกรรมการในประเภท
เดียวกันเปนกรรมการแทน เวนแตวาระของกรรมการเหลืออยูไมถึง 180 วัน จะไมแตงตั้งกรรมการ
แทนก็ได 
  กรณีที่กรรมคาจางซึ่งคณะรัฐมนตรี แตงตั้งพนจากตําแหนงตามวาระ แต
ยังไมไดมีการแตงตั้งกรรมการใหม กรรมการคาจางดังกลาวตองปฏิบัติหนาที่ไปพลางกอนจนกวา
จะมีการแตงตั้งกรรมการใหมเขารับหนาที่ ซ่ึงตองแตงตั้งใหเสร็จภายใน 90 วันนับแตวันที่
กรรมการเดิมพนจากตําแหนง 
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  4. การพนจากตําแหนง นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระแลว 
กรรมการคาจางซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้งจะพนจากตําแหนง (มาตรา 81) ในกรณีดังตอไปนี้ 
  1. ตาย 
  2. ลาออก 
  3. คณะรัฐมนตรีใหออกเพราะขาดประชุมตามที่กําหนด 3 คร้ังติดตอกัน
โดยไมมีเหตุอันสมควร 
  4. เปนบุคคลลมละลาย 
  5. เปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 
   6. ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  5. การประชุม กฎหมายกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับการประชุมดังนี้ 
  5.1 องคประชุม  
  1. กรณีท่ัวไป ในการประชุมคณะกรรมการคาจาง ตองมีคณะกรรมการเขา
ประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการทั้งหมด โดยตองมีกรรมการฝายนายจางและฝาย
ลูกจางอยางนอยฝายละ 1 คน จึงจะเปนองคประชุม  
  2. กรณีพิจารณากําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํา ในการประชุมเพื่อพิ จารณา
กําหนดอัตราคาทจางขั้นต่ําประเภทใดประเภทหนึ่งก็ตามจะตองมีการประชุมไมนอยกวา 2 ใน 3 
ของจํานวนกรรมการทั้งหมดโดยกรรมการฝายนายจางและลูกจางอยางนอยตองมีฝายละ 2 คน จึง
จะเปนองคประชุมและตองมีมติอยางนอย  2 ใน 3 ของจํานวนกรรมการที่เขาประชุมดวย แตถา
ไมไดองคประชุมตามที่กําหนดขางตน ตองจัดใหมีการประชุมอีกครั้งภายใน 15 วันนับแตวันที่นัด
ประชุมครั้งแรกโดยในการประชุมครั้งหลังนี้แมจะไมมีกรรมการซึ่งมาจากฝายนายจางหรือลูกจาง
รวมประชุม ถากรรมการมาประชุมไมนอยกวา 2 ใน 3 ของจํานวนกรรมการทั้งหมด ก็ใหถือเปน
องคประชุมได แตตองมีมติอยางนอย 2 ใน 3 ของกรรมการที่เขาประชุม  
  กรณีที่ประธานกรรมการไมอยูในที่ประชุมหรือไมอาจปฏิบัติหนาที่ได 
กรรมการที่มาประชุมตองเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานในที่ประชุม 
  3. การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุม  ตองถือเสียงขางมากกรรมการคนหนึ่งมี
เสียงหนึ่งเสียงในการลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากันประธานในที่ประชุมตองออกเสียงเพิ่มขึ้น
อีกหนึ่งเสียงเปนเสียงชี้ขาด  
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  นอกจากนั้นเพื่อการประสานแผนและเพื่อใหการดํา เนินการของ
คณะกรรมการคาจาง คณะอนุกรรมการ และหนวยงานที่เกี่ยวของเปนไปดวยดี จึงมีการจัดตั้ง
สํ านักงานคณะกรรมการค าจ า งขึ้ นในกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสั งคมด วย32

                                                           
32วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม. แหลงเดิม.  หนา 82-87. 
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บทที่ 4 
วิเคราะหปญหาทางกฎหมายในการคุมครองการทํางานและ             

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน               
 

 หลักการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนในการทํางานของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกําหนดไวในมาตรา 23          
ใหกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ แตผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนไมนอยกว าที่ กฎหมายว าดวยการคุมครองแรงงานกํ าหนดไว                     
ทั้งนี้ การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎกระทรวง  
 อยางไรก็ตามแมวาปจจุบันจะมีการประกาศใชกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 
เพื่อใหความคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับผูปฏิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว แตจากการศึกษาพบวาหลักการคุมครองที่กําหนดขึ้นในกฎ    
กระทรวงฯ และหลักการคุมครองที่กําหนดในกฎหมายที่เกี่ยวกับการคุมครองผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีปญหาใหตองพิจารณาหลายประการ  
 
4.1 ขอมูลการสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษา 
 การสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเรื่อง          
ปญหากฎหมายในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน นี้ ผูเขียนไดใชหลักการทางสถิติในการวิจัยโดยการสุมจากกลุมตัวอยาง 
(Sample Groups) ซ่ึงเปนการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เปนการเลือกกลุมซ่ึงผูวิจัยใช
เหตุผลการเลือกเพื่อความเหมาะสมสําหรับการวิจัยโดยไดทําการแจกแบบสอบถาม และทําการ
สัมภาษณเชิงลึกเปนเครื่องมือใหทราบถึงความคิดเห็น และขอเท็จจริงในประเด็นปญหาตางๆ ของ
ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันโดยแยกตามประเภทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกตามที่ตั้งไดแก 
สถาบันที่ตั้งอยูในสวนของภูมิภาค และสถาบันที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพฯหรือปริมณฑลและ    
ไดแยกกลุมประชากรในการสุมตัวอยางแตละสถาบันออกเปน 2 กลุมไดแก กลุมประชากร
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ผูปฏิบัติงานในสถาบันตําแหนงงานอาจารยผูสอนหรือตําแหนงสายงาน  ก โดยทําการแจก
แบบสอบถามจํานวนรวม 150 ชุด ซ่ึงสามารถเก็บแบบสอบถามดังกลาวได จํานวนรวม 106 ชุด เมื่อ
คิดคํานวณเกณฑเฉลี่ยจํานวนที่สามารถเก็บแบบสอบถามไดตอจํานวนที่ทําการแจกแบบสอบถาม
ไปสามารถเก็บผลการสํารวจในกลุมตัวอยางตําแหนงสายงาน ก คือ รอยละ 70.66 และทําการแจก
แบบสอบถามไปยังผูปฏิบัติงานในสถาบันตําแหนงงานสนับสนุนหรือตําแหนงสายงาน ข-ค จํานวน
รวม 150 ชุด ซ่ึงสามารถเก็บแบบสอบถามไดจํานวนรวม 77 ชุด เมื่อคิดคํานวณเกณฑเฉลี่ยจํานวนที่
สามารถเก็บแบบสอบถามไดตอจํานวนที่ทําการแจกแบบสอบถามที่แจกไปสามารถเก็บผลการ
สํารวจไดจากกลุมตัวอยางตําแหนงสายงาน ข-ค คือ รอยละ 51.33 เมื่อทําการรวมจํานวนกลุม
ประชากรตัวอยางแจกแบบสอบถามทั้งกลุมตัวอยางผูปฏิบัติงานตําแหนงทั้งสายงาน ก และสายงาน 
ข-คโดยแจกแบบสอบถามไปทั้งหมด 300 ชุด (ตัวอยางแบบสอบถามผูปฏิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามภาคผนวกทาย) ซ่ึงสามารถเก็บแบบสอบถามได คือ 183 ชุด คิด
คํานวณเกณฑเฉล่ียผลที่สํารวจไดทั้งส้ิน คือ รอยละ 61 จากผลที่กลาวมาแลวตามหลักการทางสถิติที่
เก็บไดเกินกวากึ่งหนึ่งของจํานวนแบบสํารวจที่ทําการแจกไปยอมสงผลทําใหสามารถนําผลของ
ความคิดเห็นจากการสุมตัวอยางวิเคราะหแทนคาเพื่อเปนแนวทางขอเสนอโดยใชเปนกรณีศึกษาตาม
วัตถุประสงคและผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษาได 
 สําหรับการสํารวจความคิดเห็นไปยังสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่ง     
เพื่อใหไดขอมูลที่จะนํามาวิเคราะหใหไดผลทุกมิติ ผูเขียนไดใชวิธีการสํารวจความคิดเห็นโดยการ
สัมภาษณเชิงลึกไปยังกลุมตัวอยางของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันและกลุมผูบริหารในประเด็น
ปญหาเชนเดียวกับที่ตั้งไวกับที่ทําการสํารวจความคิดเห็นไปยังสถาบันอุดมศึกษาเอกชน(ตัวอยาง
แบบสัมภาษณผูปฏิบัติงานและผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐ ตามภาคผนวกทาย)  
ทําใหไดรับคําตอบที่สามารถใชเปนแนวทางในการแกปญหาในทางปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริงใหไดผล
ลัพธที่ดีที่สุดในการพัฒนาและแกไขปญหากฎหมายที่อาจมีขึ้นในอนาคตตามที่กลาววิเคราะห
มาแลวขางตน 

 
4.2 วิเคราะหปญหาเรื่องการไมมีกําหนดการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแยก
ตางหากจากการคุมครองตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
 เนื่องจากกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมไดกําหนดใหกิจการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตกฎหมายวาดวยเงินทดแทน ดังนั้น จึงตองนําหลักการใน
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ซ่ึงเปนกฎหมายที่มีรายละเอียดในการกําหนด คือ คุมครอง
ลูกจางหรือผูที่อยูในอุปการะของลูกจางดวยการกําหนดใหนายจางจายเงินใหบุคคลดังกลาวเมื่อ
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ลูกจางไดรับภยันตรายหรือเจ็บปวยหรือตายอันมีสาเหตุมาจากการทํางานใหแกนายจาง และ
กําหนดใหมีเงินสมทบกองทุนดังกลาวไวเพื่อเปนหลักประกันในการจายเงินทดแทนแกลูกจางหรือ
ผูอยูในอุปการะของลูกจางแทนนายจาง33มาใชบังคับตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ภายหลังที่ผูเขียนไดทําการศึกษาหลักการในกฎหมายวาดวยเงินทดแทนโดยละเอียดพบวามีความ
แตกตางในรายละเอียดของหลักการที่กฎหมายกําหนดเพื่อคุมครอง คือ ลักษณะของการประสบ
อันตราย การเจ็บปวยสูญหายของลูกจางในสถานประกอบการกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่มีความแตกตางอยางมากเมื่อเปรียบเทียบกับรายละเอียดของหลักการเดียวกันที่บังคับใช
กับผูใชแรงงานในระบบการจางแรงงานทั่วไป ตัวอยางเชน กรณีที่ผูปฏิบัติงานซ่ึงเปนอาจารย
ผูสอนไดทําการวิจัยงานของอาจารยผูนั้นเอง แตทวาหากไดผลการวิจัยใดๆ ออกมายอมสงผล
ประโยชนทั้งตอตัวผูวิจัยและตอสถาบันอุดมศึกษาที่ผูปฏิบัติงานทํางานอยูโดยตรงรวมกันหากทวา
ขณะทําการวิจัยเนื่องจากความเครียดหรือกดดันของการวิจัยจนสงผลกระทบตอสภาพจิตใจของ
ผูปฏิบัติงานผูนั้นจนเกิดอาการเสียสติตองไดรับการบําบัดรักษาเปนระยะเวลายาวนาน ถาหากการ
วิจัยนั้นๆไมไดเกิดมาจากคําส่ังของสถาบันโดยตรง เชนนี้ยอมไมเขาความหมายของของนิยามศัพท
ของคําวา ประสบอันตราย ที่หมายถึง การที่ลูกจางไดรับอันตรายแกกาย หรือผลกระทบแกจิตใจ 
หรือถึงแกความตาย เนื่องจากการทํางานตามคําส่ังของนายจาง หรือการรักษาประโยชนให
นายจาง34และสงผลใหผูปฏิบัติงานผูนั้นหมดสิทธิที่จะไดรับเงินทดแทนตามกฎหมายเนื่องจาก
ลักษณะของงานที่ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับมอบหมายมีความแตกตางอยาง
มากกับผูใชแรงงานทั่วไปการที่จะนําคํานิยามศัพทในกฎหมายวาดวยเงินทดแทนมาเปนหลักเกณฑ
ในการคํานวณใหความคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยอมเกิดชองวางในการ
จายเงินทดแทนตามหลักประโยชนทดแทนที่เปนเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว คือ เพื่อทดแทน
ผูปฏิบัติงานหรือทดแทนลูกจางตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทนไดและจากการสอบถามความ
คิดเห็นผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงถึงเรื่องการไดรับการคุมครองตาม
กฎหมายวาดวยเงินทดแทนผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญเห็นวาการกําหนด
เรื่องของการไดรับการทดแทนยังไมครอบคลุมถึงตัวผูปฏิบัติงานในรายละเอียดสาระสําคัญของ
ลักษณะการไดรับประโยชนทดแทน 
 
 
 
                                                           
 33เกษมสันต วิลาวรรณ  ค(2546).   กฎหมายแรงงานสําหรับนักบริหาร  (พิมพครั้งที่ 9). หนา 177. 

34พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537,  มาตรา 5.  
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4.3 วิเคราะหปญหาเรื่องสิทธิของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เคยเปนขาราชการ 
 เนื่องจากกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมไดกําหนดใหกิจการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตกฎหมายวาดวยประกันสังคม ดังนั้น จึงตองนําหลักการ              
ในพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ซ่ึงเปนกฎหมายที่มีรายละเอียดในการกําหนด คือ ใหมี
การตั้งกองทุนประกันสังคมขึ้นโดยใหลูกจางหรือผูสมัครเขาประกันตน นายจางและรัฐบาลรวม
ออกเงินสมทบรวม 3 สวน เพื่อใชกองทุนดังกลาวเปนหลักประกันใหแกลูกจางและผูสมัครเขา
ประกันตนไดรับการสงเคราะหเมื่อประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพ หรือตายอันมิใชเนื่องจาก
การทํางาน คลอดบุตร ชราภาพ และการวางงานรวมทั้งการสงเคราะหบุตร ซ่ึงจะทําใหชีวิตของ
ลูกจางและสังคมมีความมั่นคงขึ้น35มาใชบังคับตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน     
ภายหลังที่ผูเขียนไดทําการศึกษาหลักการในกฎหมายวาดวยประกันสังคมโดยละเอียดพบวาการให
ผูปฏิบัติงานสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีอายุระหวาง15 ปบริบูรณ ถึง60 ปบริบูรณตกเปน
ผูประกันตนที่ตองจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมในสองสวน คือ  

1. เงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวย ทุพพล
ภาพ ตาย และคลอดบุตรในอัตราเงินสมทบรอยละ 1.5 ของคาจางของผูประกันตน  

2. เงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณี
สงเคราะหบุตร และชราภาพในอัตราเงินสมทบรอยละ 3 ของคาจางของผูประกันตน36  

หลักการสมทบของผูประกันตน ดังกลาว เปนภาระที่สงผลเสียตอกลุมบุคคลที่มีลักษณะ
หรือคุณสมบัติพิเศษในการทํางานที่มิใชผูใชแรงงานหรือลูกจางโดยเฉพาะกลุมผูปฏิบัติงานที่เคย
รับขาราชการแตไดเกษียณอายุราชการกอนกําหนดเวลาหรือกอนมีอายุถึง 60 ปบริบูรณรวมทั้ง
บุคคลที่มีคูสมส หรือบุตรที่เปนขาราชการที่สามารถใชสิทธิดังกลาวตามกฏหมายวาดวยขาราชการ
พลเรือนอยูแลวสงผลใหตองรับภาระในการจายเงินเขากองทุนประกันสังคมดังกลาวซึ่งบุคคลกลุม
เหลานี้ยอมไดรับสิทธิเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลในกรณีเจ็บปวย หรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ 
เชนเดียวกับขาราชการจนถึงอายุ 60 ปบริบูรณที่ตนไดสมัครเปนสมาชิกของกองทุนบําเหน็จ
ขาราชการพลเรือนไวแลว เชนนี้ การบังคับใชกฎหมายวาดวยประกันสังคมตอผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแกผูปฏิบัติงานในสถาบันทุกรายโดยมิไดจํากัดขอบเขตการบังคับใชยอม
สงผลเสียตอผูปฏิบัติงานกลุมนี้ และจากการสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนหลายแหงถึงเรื่องการใชบังคับกฎหมายวาดวยประกันสังคมแกผูปฏิบัติงานปรากฏวา

                                                           
 35เกษมสันต วิลาวรรณ.  ค  เลมเดิม.  หนา 177. 

36พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533,  อัตราสมทบทายตาราง   
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ผูปฏิบัติงานที่เปนขาราชการที่มีการเกษียณกอนอายุ 60 ปบริบูรณสวนใหญมักจะเลือกใชสิทธิ
ตามเดิมที่มีอยูในสวนของขาราชการเนื่องจากจะไดรับความสะดวก และคุณภาพที่ดีกวาใชสิทธิที่
ไดรับจากกองทุนประกันสังคม อีกทั้งทราบวาเมื่อผูปฏิบัติงานที่เคยไดรับสิทธิการรักษาพยาบาล
ตามสิทธิของขาราชการการพลเรือนไมวาจะเปนสิทธิของตนหรือสิทธิของของบุตรที่ เปน
ขาราชการเมื่อตกเปนผูประกันตนตามกฎหมายวาดวยประกันสังคมจะไดรับการปฏิเสธจาก
สถานพยาบาลที่เคยใชสิทธิเปนประจําใหผูปฏิบัติงานที่เปนผูประกันตนไปใชสิทธิตามโรงพยาบาล
ที่ไดระบุไวกับการประกันตนกอนทําใหเห็นไดวาผูปฏิบัติงานมีภาระจายเงินเขากองทุน
ประกันสังคมโดยที่ไมไดใชประโยชนใดๆ ในการนี้เลย แตยังเปนการสงผลเสียตอผูปฏิบัติงานกลุม
เหลานี้ที่มีจํานวนมากในแตละสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพราะวาบุคคลเหลานี้เปนผูที่มีความรู 
ความสามารถ และความชํานาญในดานตางๆที่สําคัญตอระบบการศึกษาซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนตองการใหเขารวมทํางานกับสถาบันโดยตรงจึงเปนกลุมผูปฏิบัติงานกลุมใหญใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหง 

อนึ่ง การกําหนดใหกลุมบุคคลเหลานี้ตองอยูภายใตหลักเกณฑในกฎหมายวาดวย
ประกันสังคมหรือเปนผูประกันตนในกองทุนประกันสังคมนี้ ยังสงผลเสียโดยการกอใหเกิดภาระ
แกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และรัฐโดยตรง กลาวคือ กฎหมายวาดวยประกันสังคมไดกําหนด
หนาที่ใหทั้งรัฐและสถาบันในฐานะนายจางตองจายเงินเขาสมทบกองทุนประกันสังคมเพิ่มอีก
จํานวนหนึ่ง คือ 

 1. เงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวย ทุพพล
ภาพ ตาย และคลอดบุตรในอัตราเงินสมทบรอยละ1.5 ของคาจางของผูประกันตน  

2. เงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณี
สงเคราะหบุตร และชราภาพในอัตราเงินสมทบรอยละ3 ของคาจางของผูประกันตน 

3. เงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานรอยละ5 ของคาจางของ
ผูประกันตน รวมทั้งส้ินที่รัฐ และสถาบันตองแบกภาระในการกําหนดเชนนี้ คือ รอยละ 9.5 ของ
คาจางของผูประกันตน  จากที่กลาวมาแลวทําใหเห็นไดวาการกําหนดใหผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังคงตกอยูภายใตกฎหมายวาดวยประกันสังคมยอมเปนการรอนสิทธิของ
ผูปฏิบัติงานในบางกลุมที่เปนกลุมใหญในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและยังคงมีปญหาที่นาคิดอีกวา
หากผูปฏิบัติงานที่เคยรับราชการแตไดเกษียณอายุราชการกอนยินยอมที่จะตกเปนผูประกันตนตาม
กฎหมายวาดวยประกันสังคมโดยยังคงทํางานตอจนเลยอายุ 60 ปบริบูรณจะยังคงกลับไปใชสิทธิ
ตางๆ ที่ขาราชการบํานาญพึงมีพึงไดตามกองทุนบําเหน็จขาราชการพลเรือนไดหรือไมเนื่องจาก
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วิทยานิพนธฉบับนี้มิไดมีวัตถุประสงคในการศึกษาประเด็นนี้โดยตรงจึงไมไดทําการศึกษาใหลึกซึง้ 
แตหวังวาจะมีผูมีความรูสนใจในการนําไปศึกษาตอไป   

นอกจากนี้ผูเขียนยังไดไปสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งไดทราบความเห็นตรงขามกับที่
ไดรับจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ ผูปฏิบัติงานตามสัญญาวาจางสวนใหญตองการใหกลับเขา
ไปสูระบบประกันสังคมเนื่องจากการออกจากระบบประกันสังคมในปจจุบันยังไมมีการเตรียม
ความพรอมแตทั้งนี้สถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐก็ไดออกระเบียบของสถาบันเพื่อใหความ
คุมครองในเรื่องดังกลาวเบื้องตนกอนที่ระเบียบในการคุมครองเรื่องดังกลาวจะประกาศใชตอไป 

 
4.4 วิเคราะหปญหาเรื่องการพิจารณาคํารองทุกข และอุทธรณ 
 หลักการคุมครองการทํางานอยางหนึ่งในกรณีที่สถาบันฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม
บทบัญญัติในเรื่องการคุมครองผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสิทธิไดรับประโยชนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ และ
ผูปฏิบัติงานประสงคยื่นคํารองทุกข หรืออุทธรณ ตามขอ 24 แหงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครอง
การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่
ออกตามความในมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ไดกําหนดไว
วาใหสภาสถาบันแตงตั้ งคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันขึ้นคณะหนึ่ง
ประกอบดวย 

1.ประธานกรรมการ ซ่ึงสภาสถาบันมีมติแตงตั้งจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
2.กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน ซ่ึงเปนผูมีความรูและความเชี่ยวชาญ

ทางกฎหมาย การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล จํานวนสามคน 
3.กรรมการซึ่งเปนผูบริหารสถาบัน จํานวนหนึ่งคน 
4.กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายในสถาบันซ่ึงไดรับเลือกจากผูปฏิบัติงานจํานวน

สองคน 
5.กรรมการซึ่งเปนพนักงานเจาหนาที่ จํานวนหนึ่งคน           
ใหอธิการบดีมอบหมายใหผูปฏิบัติงานคนหนึ่งทําหนาที่เปนเลขานุการ และจะใหมี

ผูชวยเลขานุการดวยก็ได  
ใหคณะกรรมการคุมครองมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป แตอาจไดรับแตงตั้งใหม

อีกได และในกรณีที่ตําแหนงกรรมการคุมครองวางลงกอนครบวาระใหสภาสถาบันแตงตั้งบุคคลที่
เหมาะสมที่มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑเดียวกันดํารงตําแหนงแทน และใหผูนั้นอยูในตําแหนงเพียง
เทากับวาระที่เหลืออยูของผูซ่ึงตนแทน การกําหนดเรื่องการรับรองทุกข การพิจารณาวินิจฉัย
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อุทธรณ เร่ืองราวรองทุกขเกี่ยวกับสภาพการจางไวโดยใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
สามารถใชสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันแทนหลักการของ
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่มีหลักการคุมครองเรื่องเดียวกัน คือ ในกรณีที่นายจางฝาฝน
หรือไมปฏิบัติตามเกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้ และลูกจางมีความ
ประสงคใหพนักงานเจาหนาที่ดําเนินการใหลูกจางยื่นคํารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานแหง
ทองที่ ที่ลูกจางมีที่อยู37 เมื่อมีการยื่นคํารองทุกขใหพนักงานตรวจแรงงานสอบสวนขอเท็จจริงและ
มีคําสั่งภายในหกสิบวันนับแตวันที่รับคํารอง เมื่อพนักงานตรวจแรงงานสอบสวนแลวปรากฏวา
ลูกจางมีสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดที่นายจางมีหนาที่ตองจายใหพนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่ง
ใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตาย ในกรณีพนักงาน
ตรวจแรงงานเห็นวาลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายไมมีสิทธิไดรับเงิน 
ใหพนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่งและแจงเปนหนังสือใหนายจางและลูกจางหรือทายาทโดยธรรม
ของลูกจางซึ่งถึงแกความตายทราบ38เมื่อพนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่ง ถานายจาง ลูกจางหรือ
ทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายไมพอใจคําส่ังนั้นใหนําคดีสูศาลไดภายในสามสิบวัน
นับแตทราบคําสั่ง39ความแตกตางในเรื่องที่มาของผูใชอํานาจพิจารณาคํารองทุกข และอุทธรณ นี้ 
เห็นไดชัดวาที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่กลาว
มาแลวไมใชองคกรหรือเจาหนาที่ ที่ไดรับการแตงตั้งหรือไดรับมอบอํานาจโดยกฎหมายโดยมาจาก
รัฐทั้งหมด แตที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันมีลักษณะรูปแบบที่เปน
ไตรภาคีเมื่อพิจารณาจากที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานจํานวนกรรมการรวม 8 คน ซ่ึง
อาจแบงออกเปน 3 ฝาย ไดดังนี้ 

1. คณะกรรมการคุมครองการทํางานที่มาจากฝายสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือนายจาง 
ไดแก ประธานกรรมการซึ่งสภาสถาบันมีมติแตงตั้งจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 1 กรรมการ
ซ่ึงเปนผูแทนผูบริหารสถาบัน จํานวน 1 คน และกรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน
ซ่ึงมีความรูและความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล จํานวน 3 คนรวม
เปนสัดสวนของสถาบัน คือ 5 คะแนนเสียง  

                                                           
37พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 123.   
38แหลงเดิม.  มาตรา 124 . 
39พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541,  มาตรา 125. 
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2. คณะกรรมการคุมครองการทํางานที่มาจากฝายผูปฏิบัติงานหรือฝายลูกจาง คือ 
กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายในสถาบันซึ่งไดรับการเลือกจากผูปฏิบัติงานจํานวน 2 คน 
รวมสัดสวนของผูปฏิบัติงานคือ 2 คะแนนเสียง 

3. คณะกรรมการคุมครองการทํางานที่เปนกลาง หรือฝายรัฐ คือ กรรมการซึ่งเปน
พนักงานเจาหนาที่ ในที่นี้หมายถึง เจาหนาที่ของรัฐ จํานวน 1 คน รวมสัดสวนในสวนของรัฐ คือ     
1 คะแนนเสียงจากที่มาของคณะกรรมการคุมครองแรงงานซึ่งผูเขียนไดแบงกลุมกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน ซ่ึงเปนผูมีความรูและความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย 
การศึกษาหรือการบริหารงานบุคคล จํานวน 3 คน ไวในสัดสวนของฝายสถาบันหรือฝายของ
นายจางเนื่องจากการแตงตั้งกรรมการในสวนนี้สถาบันอาจใชอํานาจเขามาแทรกแซงโดยผูบริหาร
ของสถาบันไดเพราะสถาบันอาจแตงตั้งหรือสรรหากรรมการสวนนี้จากบุคคลที่สถาบันไดใหความ
สนับสนุนชวยเหลือไมวาในอดีตที่ผานมา หรืออาจใหความสนับสนุนชวยเหลือในปจจุบันและ
อนาคตรวมทั้งอาจมีการแทรกแซงโดยการใหผลประโยชนแอบแฝงบางประการ เชน การเชิญ
กรรมการเหลานั้นมาเปนอาจารยสอนพิเศษ เฉพาะบางชั่วโมง โดยใหผลตอบแทนที่สูงกวาปกติ จึง
ทําใหกรรมการดังกลาวเปนกรรมการที่อยูในสัดสวนของสถาบันโดยปริยาย กรณีดังกลาวยอม
สงผลตอการวินิจฉัยคํารองทุกขหรือขอพิพาทใดๆ หากมีขึ้นใหไมไดรับความเปนธรรมตอการใช
ดุลพินิจในการวินิจฉัยตัดสินขอพิพาท เพราะสถาบันถือเปนนายจางหรือคูพิพาทในเรื่องที่จะตอง
ตัดสินโดยตรงมีอํานาจในการใชดุลพินิจตัดสินขอพิพาทไปในทางที่เปนคุณตอสถาบันและเปน
โทษตอผูปฏิบัติงานเมื่อทําการเปรียบเทียบสัดสวนของกรรมการตามที่ผูเขียนไดทําการแบงจะมี
กรรมการในสวนสถาบัน 5 เสียงแตกรรมการในสวนของผูปฏิบัติงานรวมกรรมการที่มาจากรัฐจะมี
เพียง 3 เสียงซ่ึงทําใหเห็นไดวาหลักการคุมครองในเรื่องการพิจารณาคํารองทุกขและอุทธรณตาม
กฎกระทรวงฯนี้ไดใหความคุมครองผูปฏิบัติงานนอยกวาที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจากการพิจารณาคํารองทุกขและอุทธรณเปนอํานาจของพนักงานตรวจ
แรงงานที่มาจากรัฐทั้งหมดและจากการสอบถามความคิดเห็นผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนหลายแหงถึงเรื่องที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานที่กําหนดไวในกฎกระทรวง
ดังกลาวปรากฏวาสวนใหญเห็นดวยกับที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานตาม
กฎกระทรวงฯ กําหนดไว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแบงสัดสวน
ของกรรมการที่มาจากผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบันซึ่งมีความรูและความเชี่ยวชาญทาง
กฎหมายฯลฯ จํานวน 3 คนไวในสวนของกรรมการที่เปนกลาง จึงจะเห็นภาพของสัดสวนเปน
กรรมการที่เปนสัดสวนของสถาบันอุดมศึกษา 2 เสียงกรรมการสัดสวนของผูปฏิบัติงาน 2 เสียง 
และกรรมการสัดสวนที่เปนกลาง 4 เสียง ก็เปนได 
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ตารางที่ 4.1 การสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามประเด็นเรื่อง
ท่ีมาของคณะกรรมการ คําตอบจําแนกตามตําแหนงสายงาน จํานวนและรอยละ         
คิดจากจํานวนผูตอบ 

 

เร่ือง คําตอบ ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

- สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
เห็นดวย 72 คน 57 คน 67.93 % 74.02 % 

ท่ีมาของ
คณะกรรมการ 

ไมเห็นดวย 34 คน 20 คน 32.07 % 25.98 % 
ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 

 
 จากตารางที่4.1 พบวากลุมตัวอยางผูปฏิบัติงานตําแหนงสาย ก เห็นดวยกับที่มาของ
คณะกรรมการคุมครองการทํางาน รอยละ 67.92 ไมเห็นดวยรอยละ 32.07 และพบวากลุมตัวอยาง
ผูปฏิบัติงานตําแหนงสาย ข-ค เห็นดวยกับที่มาของคณะกรรมการคุมครองการทํางานรอยละ 74.02 
ไมเห็นดวย รอยละ 25.97 
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดไปสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งพบวาผูปฏิบัติงานสวนใหญไมเห็น
ดวยกับระเบียบมหาวิทยาลัยที่ออกมาตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐแหงนั้น 
ที่กําหนดใหมีคณะกรรมการที่มีลักษณะเปนไตรภาคี ซ่ึงคลายกับหลักการที่กําหนดไวใน
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน                
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 และตองการใหคณะกรรมการการอุทธรณ และรองทุกข          
มีที่มาจากรัฐโดยตรง 
 
4.5 วิเคราะหปญหาเรื่องการกําหนดหลักการปฏิบัติตอกันระหวางสถาบันและผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อระงับขอพิพาท 
 กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดกําหนดหลักการในมาตรา 23 วากิจการ
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  แตผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานกําหนดไว ทั้งนี้ การ
คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให
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เปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎกระทรวง จากการกําหนดดังกลาวทําใหเห็นไดวาการที่ไมให
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธนี้ ไมได
กําหนดใหผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับการคุมครองไมนอยกวาที่มีการ
กําหนดไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ซ่ึงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธเปนกฎหมายที่
กําหนดแนวทางปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสองฝาย คือ ฝายนายจาง และฝายลูกจางเพื่อใหบุคคล
ทั้งสองฝายไดมีความเขาใจอันดีตอกัน สามารถทําขอตกลงในสิทธิ หนาที่ และผลประโยชนในการ
ทํางานรวมกันได รวมทั้งกําหนดวิธีการระงับขอขัอแยงหรือขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นใหยุติลงโดย
รวดเร็วและดวยความพอใจของทั้งสองฝายมากที่สุด ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความสงบสุขในการทํางานอัน
จะนํามาซ่ึงความรุงเรืองทางเศรษฐกิจและความมั่นคงของประเทศชาติเปนสําคัญ40 เชนนี้หากการ
ทํางานซึ่งไมวาจะเปนองคกรใดยอมมีการไมเขาใจกันไดและหากในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิด
ความไมเขาใจกันระหวางผูปฏิบัติงานและสถาบันนอกจากอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ
คุมครองการทํางานตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ที่กําหนดไวใน ขอ 24 ที่มีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยอุทธรณ 
เรียกเอกสารหลักฐานหรือผูปฏิบัติงานของสถาบันมาใหถอยคําเพื่อประกอบการพิจารณาวินิจฉัย
อุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขได รวมทั้งแตงตั้งบุคคลที่มีความชํานาญเฉพาะดานเพื่อตรวจสอบหรือ
ดําเนินการเฉพาะเรื่องแทนในขอบเขตอํานาจของคณะกรรมการคุมครองโดยความเห็นชอบของ
สถาบันและใหสถาบันเปนผูออกคาใชจายแลว41ไมมีบทบัญญัติในกฎหมายฉบับใดกําหนดให
ผูปฏิบัติงานมีสิทธิในการจัดตั้งคณะกรรมการอยางเชนคณะกรรมการแรงงานสัมพันธตามที่
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธไดกําหนดไว  คือ  ใหคณะกรรมการคณะหนึ่ ง  เ รียกวา
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ประกอบดวยประธานกรรมการคนหนึ่ง และกรรมการอื่นอีกไม
นอยกวาแปดคนแตไมเกินสิบคน ในจํานวนนั้นอยางนอยตองมีกรรมการซึ่งเปนฝายนายจางสาม
คน และฝายลูกจางสามคน42การที่กําหนดใหกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใต
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธจึงเปนการใหความคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในหลักเกณฑที่ต่ํากวาลูกจางที่มีการกําหนดไวในกฎหมายแรงงานสัมพันธ แมวา
ผูปฏิบัติงานจะไมถือวาเปนผูใชแรงงานก็ตาม แตสิทธิในการรวมตัวกันโดยสงบและไมมีการ
กระทําอันผิดกฎหมายยอมถือเปนสิทธิขั้นพื้นฐานของประชาชนการรวมตัวของผูปฏิบัติงานใน
                                                           

40เกษมสันต วิลาวรรณ  ค  เลมเดิม.  หนา 103. 
41กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบั ติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549,  ขอ 27.  
42พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518,  มาตรา 37.  
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อเรียกรองหรือเพิ่มเติมแกไขเพิ่มเติมขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางจึง
ควรจะตองกําหนดใหชัดเจนซึ่งจะสงผลดีกวาที่จะใหเกิดขอพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตาม
สัญญาที่ผูปฏิบัติงานทําสัญญาไวกับสถาบัน หรือตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางและเปนคดี
ความสูศาลแรงงาน43ตอไปและจากการสอบถามโดยการสัมภาษณเฉพาะในประเด็นดังกลาวทําให
ทราบความคิดเห็นผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงถึงเรื่องความตองการใหมี
การกําหนดใหในการจัดตั้งสหภาพคณะกรรมการผูปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงาน ก 
สวนใหญเห็นวาเปนการไมเหมาะสมในการรวมตัวประทวงซึ่งจะสงผลตอภาพลักษณของอาจารยผู
มีหนาที่ทําการสอน แตอีกสวนหนึ่งเห็นวาควรมีการกําหนดสิทธิใหผูปฏิบัติงานสามารถรวมตัว
จัดตั้งสหภาพไดโดยทําการแยกระหวางสหภาพคณะกรรมการในสวนของผูปฏิบัติงานตําแหนง
สายงาน ก และสหภาพคณะกรรมการในสวนของผูปฏิบัติงานในตําแหนง ข-ค เนื่องจากลักษณะ
ของขอเรียกรองจะมีความแตกตางกัน 
 
4.6 วเิคราะหปญหาเรื่องการกําหนดระยะเวลาทดลองงาน 
 กรณีเรื่องการกําหนดระยะเวลาทดลองงานในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ได
กําหนดหลักเกณฑไวในขอ 4 วาสถาบันอาจกําหนดเงื่อนไขในสัญญาจางใหผูปฏิบัติงานทดลอง
ปฏิบัติงานเปนเวลาไมเกินหนึ่งปก็ได  และในกรณีที่สถาบันเห็นวาผูปฏิบัติงานไมผานการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานและจะไมจางผูปฏิบัติงานนั้นใหสถาบันแจงผลการประเมินให
ผูปฏิบัติงานทราบและบอกเลิกสัญญาจางลวงหนาไมนอยกวาสิบหาวัน 
 จากหลักเกณฑดังกลาวจะเห็นไดวาแมวาการที่กฎหมายเจตนากําหดนหลักเกณฑ
ดังกลาวเพื่อความเปนอิสระในการบริหารของสถาบันโดยใหสถาบันอาจกําหนดใหมีการทดลอง
งานในระยะเวลาที่ส้ัน หรือยาวเพียงใดก็ไดภายใตกรอบระยะเวลาที่ไมเกิน 1 ปโดยอาจกําหนดให
ผูปฏิบัติงานแตละคนมีการทดลองงานที่แตกตางกันตามความพอใจของสถาบันอยางไรก็ได 
ตัวอยางเชน สถาบันกําหนดระยะเวลาทดลองงานสําหรับ นายเอที่มีอายุ 25 ปสําเร็จการศึกษา
ปริญญาโทนิติศาสตรมหาบัณฑิตในการทํางานตําแหนงอาจารยประจําสถาบันโดยสถาบันไดรับเขา
ทํางานซึ่งกําหนดใหทดลองงานเปนระยะเวลา 30 วัน แตสําหรับนายบี ซ่ึงอายุ 25 ปสําเร็จการศึกษา
ปริญญาโทนิติศาสตรมหาบัณฑิตสมัครเขาทํางานในตําแหนงอาจารยประจําสถาบันในสถาบัน
เดียวกัน แตสถาบันไดกําหนดระยะเวลาทดลองงานไว คือ 1 ป และแมวาผูปฏิบัติงานจะมีสถานภาพ 

                                                           
43 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522,  มาตรา 5 (1).   
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เรื่องเพศ อายุ การศึกษา เทากัน การเริ่มเขาทํางาน ในวัน เวลาเดียวกัน แตการกําหนดเวลาทดลอง
งานนี้สถาบันจะทําการกําหนดมากนอยตางกันไดในกรอบของระยะเวลาที่กําหนดไวในกฎ
กระทรวงฯ คือ ไมนอยกวา 1 ปการออกขอกําหนดดังกลาวเปนการเปดชองวางของกฎหมายให
สถาบันมีอํานาจกําหนดเวลาได และแมวาขอเท็จจริงจะถือวาเปนการสมัครใจแสดงเจตนาในการทํา
สัญญาระหวางคูสัญญาสองฝายก็ตาม  แตการกําหนดในลักษณะดังกลาวยอมกอใหเกิดชองวางอัน
สงผลใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติหลายประการ เชน 

1. กรณีนายเอ สถาบันกําหนดใหทดลองงานเปนระยะเวลา 30 วัน แลวหากสถาบันยังได
กําหนดใหผูปฏิบัติงาน ตองออกจากการทดลองงานไปชวงเวลาหนึ่ง คือ 3 วัน หลังจากนั้นก็ใหกลับ
เขามาทํางานโดยเริ่มการทดลองใหมอีก 30 วันโดยสถาบันมีเจตนาหลีกเล่ียงใหการทํางานของนาย
เอไมใหเปนการทํางานติดตอกันครบ 120 วัน สงผลใหผูปฏิบัติงานไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยจาก
นายจางเนื่องจากผูปฏิบัติงานไมไดทํางานติดตอกันครบ 120 วัน ตามขอ 16 แหงกฎกระทรวงวาดวย
การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
พ.ศ. 2549  

2. กรณีนายบี สถาบันกําหนดใหทดลองงานเปนระยะเวลา 1 ปเต็มตามที่กฎกระทรวงฯให
อํานาจสถาบันไวถือวาเปนกําหนดระยะเวลาทดลองงานที่ยาวนานเกินไปสงผลใหผูปฏิบัติงานเสีย
สิทธิบางประการได เชน สิทธิในสวัสดิการที่สถาบันกําหนดใหมีเมื่อพนระยะเวลาทดลองงาน 
ไดแก การสมัครเขาเปนสมาชิกกองทุนสวัสดิการที่สถาบันแตละแหงกําหนดเพื่อใหผูปฏิบัติงานมี
สิทธิเกี่ยวกับเรื่องการกูยืมเงิน คารักษาพยาบาล รวมทั้งการไดสิทธิในเรื่องการปรับอัตราเงินเดือนซ่ึง
สถาบันสวนใหญมักกําหนดเรื่องการปรับฐานเงินเดือนโดยพิจารณาเริ่มตนจากการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานภายหลังพนระยะเวลาทดลองงานแลวและจากกรณีดังกลาวผูเขียนทําการสํารวจความ
คิดเห็นไปยังผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงพบวาผูปฏิบัติงานสวนใหญ เหน็ดวย
กับการกําหนดระยะเวลาทดลองงานไวนาน 1 ป 

อีกทั้งจากการพิจารณากฎกระทรวงฯ ขอ4 วรรคสอง ที่กําหนดวาในกรณีที่สถาบันเห็นวา
ผูปฏิบัติงานไมผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และจะไมจางผูปฏิบัติงานนั้นใหสถาบัน
แจงผลการประเมินใหผูปฏิบัติงานทราบและบอกเลิกสัญญาจางลวงหนาไมนอยกวาสิบหาวันแลว
ยอนกลับมาพิจารณาพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 23 ซ่ึงกําหนดไววา
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  ทั้งนี้ 
ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กําหนดไว
ในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานซึ่งกรณีดังกลาว หากพิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมาย
คุมครองแรงงาน คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 วรรคสองแลวพบวาได
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กําหนดใหนายจางหรือลูกจางอาจบอกเลิกสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลาโดยบอกกลาวลวงหนา
เปนหนังสือใหอีกฝายทราบในเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายคาจางคราวหนึ่งคราวใด เพื่อใหเปน
ผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไปขางหนาก็ได แตไมจําเปนตองบอกกลาว
ลวงหนาเกินสามเดือน ซ่ึงกําหนดระยะเวลาที่สถาบันกําหนดใหผูปฏิบัติงานทดลองงานนี้ ถือไดวา
เปนสัญญาที่ไมมีกําหนดระยะเวลา44และการที่กฎกระทรวงฯ กําหนดหลักเณฑใหสถาบันที่เห็นวา
ผูปฏิบัติงานไมผานการประเมินผลการทดลองงานปฏิบัติงานและจะไมจางผูปฏิบัติงานนั้นตอไปให
บอกเลิกสัญญาจางลวงหนาไมนอยกวาสิบหาวันเปนการกําหนดที่มีเพียงกรอบระยะไมนอยกวาไว
ในการแจงเลิกสัญญาไปยังผูปฏิบัติงานที่ เปนผูทดลองงานเทานั้นโดยที่ไมไดกําหนดกรอบ
ระยะเวลาในการแจงไวอยางชัดเจนวากี่วัน เชนนี้หากสถาบันแจงผลการประเมินไมผานการทดลอง
งานตอผูปฏิบัติงานในระยะเวลาเพียงเล็กนอยเชนไมถึง 30 วัน ก็ยอมมีผลตอการเตรียมตัวเพื่อหา
งานใหมของผูปฏิบัติงาน และสงผลกระทบตอการดํารงชีพของผูปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากการ
ทราบผลการปฏิบัติทดลองงานที่ไมผานลาชาซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานไดกําหนดกรอบใหแจงเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายคาจางคราวหนึ่ง คราวใด เพื่อให
เปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไปขอมูลที่กลาวมาแลวขางตนผูเขียนไดรับ
ทราบจากการสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหง 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
44คําพิพากษาฎีกาที่ 2364/2545,  สัญญาจางที่กําหนดระยะเวลาทดลองงานไมเกิน120 วัน เปนสัญญาที่

ไมมีกําหนดระยะเวลาตามมาตรา 17 วรรคสอง เมื่อมาตรา 17 มิไดมีขอยกเวนเรื่องการเลิกจางในระหวางเวลา
ทดลองงานการเลิกจางลูกจางในระหวางทดลองงานโดยมิไดบอกกลาวลวงหนา จึงตองจายสินจางแทนการบอก
กลาวลวงหนา และคําพิพากษาฎีกาที่ 6020/2545 ลูกจางยื่นใบลาออกตอนายจางยอมเปนการแสดงเจตนาบอกเลิก
สัญญาจางและการเลิกสัญญาจางทีมีผลในวันที่ลูกจางแจงไวในใบลาออกนั้นการเลิกสัญญาจางแรงงานที่ไมมี
กําหนดระยะเวลานั้น นายจางหรือลูกจางมีสิทธิแสดงเจตนาบอกเลิกสัญญาจางแรงงานไดแตพียงฝายเดียว ไม
จําตองใหอีกฝายหนึ่งยินยอมตกลงหรืออนุมัติแตอยางใด.  

DPU



 
 
   
  

75

ตารางที่ 4.2 การสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามประเด็น เร่ือง
การกําหนดระยะเวลาทดลองงาน คําตอบ จําแนกตามตําแหนงสายงาน จํานวน และ   
รอยละ คิดจากจํานวนผูตอบ 

 

 
เร่ือง 

ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

 
คําตอบ 

 สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
เห็นดวย 64 คน 45 คน 60.37 % 58.45 % 

ไมเห็นดวย 42 คน 21 คน 39.62 % 27.27 % 

การกําหนด
ระยะเวลา
ทดลองงาน 
ท่ีใหสถาบัน
กําหนดไม
เกิน 1 ป ก็ได 

ไมตอบ  - 11 คน - 14.28% 

ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 
 จากตารางที่ 4.2 พบวากลุมตัวอยางสาย ก เห็นดวยกับเรื่องการกําหนดระยะเวลาในการ
ทดลองงานรอยละ 60.37 ไมเห็นดวยรอยละ 39.62 และพบวากลุมตัวอยางสาย ข-ค เห็นดวยกับ
เร่ืองการกําหนดระยะเวลาในการทดลองงานรอยละ 58.45 ไมเห็นดวยรอยละ 27.27 และไมมี
ความเห็นรอยละ 14.28  
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานพบวาสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งผูปฏิบัติงานสวนใหญไมเห็นดวย
กําหนดระยะเวลาที่ใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐทดลองงานในสัญญาแรก
คือ สัญญาทดลองงานที่มีกําหนดระยะเวลา 2 ป45 โดยเห็นวาระยะเวลาทดลองงานดังกลาวยาวนาน
                                                           

45ระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยการสรรหา การคัดเลือกและการทดลอง
ปฏิบัติงาน พนักงานตําแหนงวิชาการ พ.ศ.2542,  ขอ9 ผูผานการสรรหาและคัดเลือกจะตองทําสัญญาและทดลอง
ปฏิบัติงาน ดังนี้  

1.สัญญาแรก เปนสัญญาพนักงานทดลองงานกําหนดเวลา 2 ป โดยไดรับเงินเดือนเต็ม  
         2.สัญญาที่สอง เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป 

3.หลังจากนั้น อาจทําเปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลาหรือทําเปนสัญญา
พนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนด 3 ป ตอไปอีก จนกระทั่งไดทําเปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจาง               
ไมกําหนดเวลา. 
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เกินไป และตองการใหมีการทดลองงานในระยะเวลาที่เทียบเทาหลักเกณฑการประเมินขาราชการ
ทั่วไป คือ ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน 3 เดือน  
 
4.7 วิเคระหปญหาเรื่องการกําหนดวัน เวลาทําการปกติของผูปฏิบัติงานในสถาบัน 
 กรณีเร่ืองการกําหนดวัน เวลาทําการปกติของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 จะไดกําหนดในขอ7 สถาบันอาจประกาศกําหนดวันเวลาทํา
การปกติสําหรับผูปฏิบัติงานของสถาบันโดยเฉพาะโดยกําหนดเวลาเริ่มตน และสิ้นสุดของวันและ
จํานวนวันทําการประจําสัปดาหที่แตกตางไปจากวันเวลาทําการปกติของทางราชการก็ได               
แตจะกําหนดใหวันหยุดราชการประจําปตามประกาศของทางราชการเปนวันทําการปกติมิได 
 การกําหนดวันเวลาทําการปกติของสถาบันที่กําหนดเปนการเฉพาะตามวรรคหนึ่งตอง
อยูภายใตหลักเกณฑและเงื่อนไข ดังตอไปนี้ 

(1) ระยะเวลานับแตเวลาเริ่มตนจนถึงเวลาสิ้นสุดของวันทําการปกติที่กําหนดวันหนึ่ง
จะตองไมเกินแปดชั่วโมง โดยไมนับรวมเวลาพัก 

(2) ในสัปดาหหนึ่งใหกําหนดวันทําการปกติโดยถือเอาจํานวนชั่วโมงทํางานรวมทั้ง
สัปดาหไมเกินสี่สิบแปดชั่วโมงเปนเกณฑ 
 ในกรณีที่มีความจําเปนโดยลักษณะหรือสภาพของงานที่มีลักษณะตอเนื่องซึ่งไม
สามารถดําเนินการใหเสร็จสิ้นภายในระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของแตละวันทําการ หรือเปนความ
ประสงคของผูปฏิบัติงาน สถาบันอาจตกลงกับผูปฏิบัติงานนั้นกําหนดเวลาทําการตอเนื่อง               
ซึ่งนับจํานวนชั่วโมงทําการสี่สิบแปดชั่วโมงเปนหนึ่งสัปดาหทําการ โดยไมกําหนดวันทําการประจํา
สัปดาหก็ได จากหลักเกณฑตามกฎกระทรวงฯ ดังกลาวเห็นไดวาการกําหนดเรื่องวัน เวลาทําการ
ปกติของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไมมีความชัดเจนแมวาจะกําหนดวาสถาบันจะ
กําหนดใหวันหยุดราชการประจําปตามประกาศของทางราชการเปนวันทําการปกติมิไดแตมิได
กําหนดใหผูปฏิบัติงานมีสิทธิหยุดโดยรวมวันแรงงานแหงชาติโดยไดรับคาจางหรือไดรับการหยุด
ชดเชยในวันอื่นหากพิจารณาเปรียบเทียบกับการคุมครองตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
ซ่ึงกําหนดในกรณีที่นายจางไมอาจใหลูกจางหยุดตามประเพณีไดเนื่องจากลูกจางทํางานที่มีลักษณะ
หรือสภาพของงานตามที่กําหนดในกฎกระทรวงใหนายจางตกลงกับลูกจางวาจะหยุดในวันอ่ืน
ชดเชยวันหยุดตามประเพณีหรือนายจางจะจายคาทํางานในวันหยุดก็ได46ซ่ึงสงผลใหผูปฏิบัติงาน

                                                           
46พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541,  มาตรา 29 วรรคสี่. 
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ขาดการที่จะไดรับสิทธิในวันหยุดพักผอนตามประเพณีที่ปกติผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐมีสิทธิไดหยุด รวมทั้งขาดสิทธิที่จะไดหยุดในวันอื่นชดเชยวันหยุดตามประเพณีรวมทั้งทําใหไมมี
สิทธิที่จะไดรับคาทํางานในวันหยุดดวยและจากการสอบถามความคิดเห็นผูปฏิบัติงานของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงถึงเรื่องการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปสําหรับผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวงฯ ดังกลาวปรากฏวาผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงสายงาน ก สวนใหญเห็นวาการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปที่สถาบันกําหนดยังไมมี
ความชัดเจน แตสําหรับผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงาน ข-ค สวนใหญเห็นวาการกําหนดวัน เวลาทาํ
การปกติของผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะในวันหยุดพักผอนประจําปที่สถาบันกําหนดมีความชัดเจนแลว 
 
ตารางที่ 4.3 การสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามประเด็น เร่ือง

การกําหนดวัน เวลาทําการปกติของผูปฏิบัติงาน คําตอบ จําแนกตามตําแหนงสายงาน 
จํานวน และรอยละ คิดจากจํานวนผูตอบ 

เร่ือง คําตอบ ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

- สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
 
เห็นวาชัดเจน 

 
49 คน 

 
50 คน 

 
46.23 % 

 
64.93 % 

การกําหนด
วันหยุด
พักผอน
ประจําปท่ี
ชัดเจน 

 
เห็นวา 

ไมชัดเจน 

 
57 คน 

 
27 คน 

 
53.77 % 

 
35.07 % 

ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 
 จากตารางที่ 4.3 พบวากลุมตัวอยางสาย-ก เห็นวาสถาบันอุดมศึกษาที่ทํางานอยูมีการ
กําหนดวันหยุดพักผอนประจําปที่ชัดเจนรอยละ 46.23 เห็นวามีการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําป
ที่ไมชัดเจนรอยละ 53.77 และพบวากลุมตัวอยางสาย ข-ค เห็นวาสถาบันอุดมศึกษาที่ทํางานอยูมี
การกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปที่ชัดเจนรอยละ 64.93 เห็นวามีการกําหนดวันหยุดพักผอน
ประจําปที่ไมชัดเจนรอยละ 35.07  
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดไปสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งพบวาผูปฏิบัติงานสวนใหญเห็นวา
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การกําหนดในเรื่องการกําหนดวัน เวลาทําการปกติและการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปของ
สถาบันไดกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจนเชนเดียวกับขาราชการไวแลว  
  
4.8 วิเคราะหปญหาเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการลาคลอด 
 การคุมครองเรื่องการลาเพื่อคลอดบุตรตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางาน
และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ขอ11 กําหนด
วาในรอบปการศึกษาหนึ่ง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิลาหยุดโดยไดรับคาจางเต็มจํานวนดังตอไปนี้ (4)     
ลาเพื่อคลอดบุตรไดไมเกินเกาสิบวันโดยมีสิทธิไดรับคาจางเต็มจํานวนไมเกินสี่สิบหาวันกรณีนี้ให
แจงการลาลวงหนาตามสมควร เวนแตไมอาจแจงลวงหนาได ใหแจงภายในสามวันหลังคลอดก็ได 
เมื่อเปรียบเทียบกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ไดกําหนดสาระสําคัญไว ดังนี้ มาตรา 41
วรรคหนึ่ง ใหลูกจางซึ่งเปนหญิงมีครรภมีสิทธิลาคลอดบุตรครรภหนึ่งไมเกินเกาสิบวันวรรคสอง
วันลาตามวรรคหนึ่งใหนับวันรวมวันหยุดที่มีในระหวางวันลาดวย 
 จากการเปรียบเทียบทําใหเห็นไดวากฎกระทรวงฯ ดังกลาวอาจกอใหเกิดปญหา                
ได ดังตอไปนี้                                                                

 1. ระยะเวลาในการแจงการลาคลอดลวงหนาตามสมควร คําวาระยะเวลาในการแจง
ลวงหนาตามสมควร หมายความถึงระยะเวลากี่วัน ถาพิจารณาเมื่อไมมีการกําหนดระยะเวลาที่
ชัดเจนเชนนี้ยอมเปนดุลพินิจของสถาบันที่จะกําหนด แตหากพิจารณาอยางวิญูชนหญิงซ่ึงมีครรภ
จะทราบถึงระยะเวลาคลอดบุตรตามกําหนดที่แพทยทําการนัดตรวจกอนคลอดประมาณ 15 -30 วัน 
ในกรณีคลอดตามกําหนดเวลาระยะเวลาของการตั้งครรภ คือ 9 เดือน  

 2. ในกรณีที่ไมสามารถแจงการลาลวงหนาได หมายความถึง การคลอดที่มีเหตุใหไม
อาจแจงลาเพื่อทําการคลอดลวงหนาได เชน คลอดกอนกําหนดเวลาโดยระยะเวลาในขอยกเวนที่ให
แจงการลาคลอดภายในสามวันหลังคลอดก็ไดนี้ เปนการกําหนดคุมครองผูปฏิบัติงานซึ่งเปนหญิงมี
ครรภที่มากกวาที่มีการกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ไมไดกําหนดไว           
แตทวาระยะเวลาเพียงสามวันดังกลาวผูเขียนเห็นวาเปนระยะเวลาที่ส้ันเกินไปเนื่องจากเหตุที่ทําให
ผูปฏิบัติงานที่ เปนหญิงไมสามรถแจงการลาลวงหนาไดอาจมาจากเหตุจําเปน  คือ  มีการ
กระทบกระเทือนกับครรภทําใหตองมีการคลอดกอนกําหนด  ตัวอยางเชน  ผูปฏิบัติงานหญิงที่มี
ครรภเดินทางไปตางประเทศเพื่อทําการเยี่ยม บิดามารดาที่ปวยหนักจึงลืมที่จะติดหมายเลข
โทรศัพทของหัวหนางาน  และเกิดอุบัติเหตุ ทําใหตองคลอดกอนกําหนดดังที่กลาวมาแลว  ทําให
ไมอาจแจงการลาคลอดบุตรภายหลังภายในกําหนดระยะเวลา 3 วันไดเนื่องจากตองใชเวลาในการ
พักฟน หรือเพื่อคนหาหมายเลขโทรศัพทของหัวหนางาน หรือจนกวาที่จะสามารถเขียนจดหมาย
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เพื่อทําการลาคลอดได ก็จะเลยระยะเวลา 3 วัน ไปแลว จนอาจสงผลใหผูปฏิบัติงานซึ่งคลอดบุตร
กอนกําหนดนั้นขาดสิทธิในการลาพักฟนภายหลังคลอดไมเกิน 90 วัน โดยมีสิทธิไดรับคาจางเต็ม
จํานวนไมเกิน 45 วัน หรืออาจสงผลใหระยะเวลาในการคลอดและพักฟนที่ติดตอกันเกินกวา 3 วัน 
เปนการขาดงานเกินกวา 3 วัน อันสงผลรายแรงถึงขั้นใหออกจากงานโดยเปนเหตุใหไมไดรับ
คาชดเชย  และหากสถาบันอางเหตุการณดังกลาวก็ยอมเปนภาระในการนําสืบของผูปฏิบัติงานวา
ตนไมไดขาดงานติดตอกันโดยไมมีเหตุสมควรได 

 3. กรณีไมไดกําหนดแบบแหงการลาคลอดเอาไวชัดแจงในกฎกระทรวงฯ วาการลา
เพื่อคลอดบุตรดังกลาวตองลาโดยทําเปนหนังสือหรือเพียงลาดวยวาจาตอหัวหนางาน และเมื่อ
เปรียบเทียบกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ตามนัยมาตรา 108 วางหลักใหนายจางซึ่งมี
ลูกจางรวมกันตั้งแตสิบคนขึ้นไปจัดใหมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเปนภาษาไทย และขอบังคับ
นั้น อยางนอยตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับรายการดังตอไปนี้ (5) วันลาและหลักเกณฑการลา            
ใหนายจางประกาศใชขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานภายในสิบหาวันนับแตวันที่นายจางมีลูกจาง
รวมกันตั้งแตสิบคนขึ้นไป และใหนายจางจัดเก็บสําเนาขอบังคับใหแกอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดี
มอบหมายภายในเจ็ดวันนับแตวันประกาศใชขอบังคับดังกลาว ใหอธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย
มีอํานาจสั่งใหนายจางแกไขขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานที่ขัดกฎหมายใหถูกตองภายในเวลากาํหนด 
และใหนายจางเผยแพรและปดประกาศขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานโดยเปดเผย ณ สถานที่ทํางาน
ของลูกจางเพื่อใหลูกจางไดทราบและดูไดโดยสะดวก จากหลักการดังกลาวทําใหเห็นไดวา                 
กฎกระทรวงฯ ไมไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับรายการ เร่ืองวันลาและหลักเกณฑการลาไว
เชนเดียวกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานซึ่งเปนการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองที่      
นอยกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองกําหนดไว และจากการสอบถามความคิดเห็นผูปฏิบัติงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงถึงเรื่อง การกําหนดหลักเกณฑการลาคลอดตามที่กําหนด
ไวในกฎกระทรวงดังกลาวปรากฏวาผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงาน ก สวนใหญเห็นดวยกับการ
กําหนดหลักเกณฑการลาคลอดที่กฎกระทรวงฯ กําหนดไว แตผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงาน     
ข-ค สวนใหญไมเห็นดวยกับการกําหนดหลักเกณฑการคลอดที่กําหนดไวในกฎกระทรวงฯ  
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ตารางที่ 4.4 การสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามประเด็น   
เร่ืองการกําหนดหลักเกณฑในการลาคลอด คําตอบ จําแนกตามตําแหนงสายงาน 
จํานวน และรอยละ คิดจากจํานวนผูตอบเฉพาะเพศหญิง 

เร่ือง ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

 
คําตอบ 

สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
 

เห็นดวย 
 

40 คน 
 

25 คน 
 

62.5 % 
 

45.45 % 

การกําหนด
หลักเกณฑ
การลาคลอด 

 
ไมเห็นดวย 

 
24 คน 

 
30 คน 

 
37.5 % 

 
54.55 % 

ผลรวม 
(เฉพาะเพศหญิงท่ีตอบ) 

64 คน 55 คน 100 % 100 % 

  
 จากตารางที่ 4.4 พบวากลุมตัวอยางสาย ก เห็นดวยกับการกําหนดหลักเกณฑการลา
คลอดบุตรตามแบบสอบถามรอยละ 62.5 ไมเห็นดวย รอยละ 37.5 และพบวากลุมตัวอยางสาย ข-ค        
เห็นดวยกับการกําหนดหลักเกณฑการลาคลอดบุตรตามแบบสอบถามรอยละ 45.45 ไมเห็นดวย   
รอยละ 54.55 
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดไปสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งผูปฏิบัติงานใหสัมภาษณวา สถาบัน
กําหนดหลักเกณฑโดยแยกพนักงานออกเปน 2 ประเภท คือ พนักงานที่บรรจุกอน7 มีนาคม พ.ศ. 
2546 ใหมีสิทธิลาไดตามระเบียบราชการ คือ มีสิทธิลาคลอดได 90 วันโดยไดรับเงินเดือนเต็ม
จํานวนวันที่ลา สําหรับผูบรรจุหลัง 7 มีนาคม 2546 ใหใชสิทธิในการลาคลอดบุตร คือ กําหนดให
พนักงานอาจขอลาหยุดกอนการคลอดบุตรและหลังคลอดบุตรโดยไดรับเงินเดือนเต็มในระหวางลา
ไดไมเกินครรภละ 90 วัน การลาหยุดเนื่องจากการลาคลอดบุตรเกินกําหนดไวใหถือวาเปนการลา
ปวยและจะตองมีใบรับรองแพทยปริญญา หรือแพทยซ่ึงผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจอนุญาต
เห็นชอบประกอบการลาดวยโดยพนักงานที่ประสงคจะลาคลอดบุตรใหยื่นคําลาตอผูบังคับบัญชา
ตามลําดับกอนหรือในวันที่ลา เวนแตไมสามารถลงชื่อในใบลาไดจะใหผูอ่ืนลาแทนก็ได แตเมื่อ
สามารถลงชื่อไดแลวใหยื่นใบลาโดยเร็ว การลาคลอดบุตรเกี่ยวกับการลาประเภทใดซึ่งยังไมครบ
กําหนดวันลาของการลาประเภทนั้น ใหถือวาการลาประเภทนั้นสิ้นสุดลงและใหนับเปนการลา
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คลอดบุตรตั้งแตวันเริ่มลาคลอดบุตรเห็นไดวาพนักงานภายในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของ
รัฐมีสิทธิลาเพื่อคลอดบุตรโดยไดรับเงินเดือนเต็มระหวางลาไดครรภละ 90วัน ซ่ึงเปนสิทธิ                
ที่มากกวาหญิงผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ลาเพื่อคลอดบุตรที่มีสิทธิลาเพื่อทําการ
คลอดไมเกิน 90 วัน โดยมีสิทธิไดรับคาจางเต็มจํานวนไมเกิน 45 วัน และกรณีหากไมสามารถยื่น
ใบลากอนการคลอดไดสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐได ใหโอกาสหญิงมีครรภที่           
คลอดบุตรนั้น ใหผูอ่ืนยื่นใบลาแทนก็ได แตเมื่อสามารถลงชื่อไดแลวใหยื่นใบลา47  

นอกจากปญหาตามที่ไดกลาวมาแลวในเบื้องตน พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนพ.ศ. 2546 ยังไดกําหนดหลักเกณฑคุมครองผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไวในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 หมวด 2 วาดวยผลประโยชนตอบ
แทน ซ่ึงจากการศึกษาพบวามีปญหาที่ตองพิจารณาหลายประการดังนี้   
 
4.9 วิเคราะหปญหาเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการลาศึกษาตอ และการลาเพื่อฝกอบรม  
 สําหรับ เรื่องผลประโยชนตอบแทนกรณีการลาศึกษาตอ และการลาเพื่อฝกอบรมนั้น 
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ที่ออกตามความนัยมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 กําหนดในขอ 42 ไววาสถาบันตองจัดใหมีระเบียบหรือ
ขอบังคับวาดวยทุนการศึกษาและการฝกอบรมการลาศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ 
ตลอดจนทุนการวิจัย  และการลาเพื่อการวิจัย  ทั้งนี้  ตามหลักเกณฑที่สภาสถาบันกําหนด               
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแยกวิเคราะหทําใหพบปญหา 2 ประการ ดังนี้ 

 
 1.  กรณีการลาศึกษาตอ  

จากการศึกษาสาระสําคัญในขอ 42 ของกฎกระทรวงฯ ดังกลาวทําใหเห็นไดวาไมได
กําหนดเงื่อนไขหรือหลักเกณฑใหสถาบันทุกสถาบันไดปฏิบัติไวอยางเดียวกันแตประการใดและ
จากที่ผูเขียนไดทําการสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงพบวา
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหงมักกําหนดเงื่อนไขหรือหลักเกณฑเร่ืองการลาศึกษาตอที่
แตกตางกันไป เชน เร่ืองระยะเวลาการใชทุนซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแหงกําหนดไว 2 เทา 

                                                           
47ระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยหลักเกณฑและวิธีการลาของพนักงาน 

พ.ศ. 2544,  หมวด 3.  ขอ 15.  ขอ 16.  ขอ 17. 
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หรือบางแหงโดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ตั้งอยูในพื้นที่ภูมิภาคมักกําหนดไว 3 เทาของ
ระยะเวลาที่ลาศึกษาตอ หรือเรื่องอายุของผูปฏิบัติงานที่สามารถขอทุนศึกษาตอไดและจากการ
สํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานพบวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญมักกําหนดอายุของ
ผูปฏิบัติงานที่มีสิทธิขอทุนศึกษาตอไวไมเกิน 35 ป แตอยางไรก็ตาม ก็มีสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
อีกหลายแหงที่ใหทุนการศึกษาแกผูปฏิบัติงานโดยไมไดกําหนดอายุไว ทั้งนี้อาจขึ้นอยูกับความ
พอใจของสถาบันที่พิจารณาตามผลงานของผูปฏิบัติงานแตละคนก็เปนได 

 
 2. กรณีการลาเพื่อฝกอบรม  

โดยปกติแลวไมวาองคกรของรัฐหรือเอกชนมักอนุญาตใหพนักงานหรือลูกจางไดลา      
เพื่อเขารับการฝกอบรมเพื่อประโยชนแกการงานของนายจางไมวาจะเปนทั้งภายในหรือ
ตางประเทศ  และจากกรณีดังกลาวเมื่อยอนกลับมาพิจารณาเรื่องการลาเพื่อฝกอบรมของ
ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลวจะเห็นไดวากฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549      
ไดกําหนดหลักเกณฑไวในขอ 42 วาสถาบันตองจัดใหมีระเบียบ หรือขอบังคับวาดวยทุนการศึกษา
และการฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ ตลอดจนทุนการวิจัยและการลา     
เพื่อการวิจัย ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑที่สภาสถาบันกําหนดซึ่งจากหลักเกณฑดังกลาวนี้เกิดประเด็น
ปญหาวากฎกระทรวงฯ  ฉบับนี้ ไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนใหสถาบันตองจายคาจางให
ผูปฏิบัติงานระหวางชวงเวลาลาฝกอบรม อยางไรก็ตาม หากสถาบันที่ใดกําหนดไว ก็ยอมเกิดผลดี
แกผูปฏิบัติงาน แตหากสถาบันใดไมไดกําหนดไว ก็ยอมเกิดผลรายแกผูปฏิบัติงานนั้นเพราะหาก
ระยะเวลาการลาเพื่อฝกอบรมตองใชเวลายาวนานเปนเดือน หรือบางกรณีตองใชระยะเวลาในการ
อบรมเปนป เชนนี้คงกอใหเกิดปญหาสําหรับการครองชีพในระหวางชวงระยะเวลาผึกอบรมนั้น 
ถึงแมวาสถาบันจะใหเงินเปนคาใชจายระหวางเวลา ลาฝกอบรมก็ตาม  
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ตารางที่ 4.5 การสํารวจความคิดเห็นผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามประเด็น เร่ือง

การกําหนดหลักเกณฑการลาศึกษาตอ และการลาเพื่อฝกอบรม คําตอบ จําแนกตาม
ตําแหนงสายงาน จํานวน และรอยละคิดจากจํานวนผูตอบ  

 

เร่ือง คําตอบ ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

- สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
 

ตองการ 
 

104 คน 
 

75 คน 
 

98.11 % 
 

97.4 % 

ตองการใหรัฐ
เขามาดูแล
หลักเกณฑ
การลาศึกษา
ตอและการ
ฝกอบรม
หรือไม 

 
ไมตองการ 

 
2 คน 

 
2 คน 

 
1.89 % 

 
2.6 % 

ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 
 จากตารางที่ 4.5 พบวากลุมตัวอยางสาย ก มีความตองการใหรัฐเขามาดูแล ในเรื่องการ
กําหนดสิทธิการศึกษาตอใน หรือตางประเทศ ตลอดจนเรื่องทุนวิจัยและการคุมครองเรื่องการลา
เพื่อทําวิจัยรอยละ 98.11 ไมตองการรอยละ 1.89 และพบวากลุมตัวอยางสาย ข-ค มีความตองการให
รัฐเขามาดูแล ในเรื่องการกําหนดสิทธิการศึกษาตอในหรือตางประเทศ ตลอดจนเรื่องทุนวิจัยและ
การคุมครองเรื่องการลาเพื่อทําวิจัย รอยละ 97.4 ไมตองการรอยละ 2.6 
 นอกจากนี้ผูเขียนยังไดไปสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานระดับผูบริหารและระดับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งผูปฏิบัติงานสวนใหญเห็นวา
หลักเกณฑเร่ืองการลาศึกษาตอและฝกอบรมในสถาบันมีการกําหนดหลักเกณฑไวชัดเจนโดยมีการ
กําหนดเรื่อง การศึกษา ฝกอบรม ดูงานและปฏิบัติการวิจัยใหพนักงานโดยคํานึงถึงความตองการ
ของมหาวิทยาลัยเปนหลัก สําหรับสถาบันทั้งในและตางประเทศที่จะไปฝกอบรม ดูงานหรือ
ปฏิบัติการวิจัยและตองเปนสถาบันที่มี ช่ือเสียงและจะตองเปนที่ยอมรับของมหาวิทยาลัย               
แตมีขอยกเวนในสวนของพนักงานทดลองงานจะลาไปศึกษามิได เวนแตจะไดรับอนุมัติจาก
อธิการบดี หรือกรณีไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย ตามขอตกลงระหวางรัฐบาลไทย
กับตางประเทศ หรือระหวางมหาวิทยาลัยกับรัฐบาลตางประเทศ ซ่ึงเมื่อไดทําการสัมภาษณ
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ผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐพบวาผูปฏิบัติงานสวนใหญจะไมไดรับ
อนุมัติ ใหทํ าการลาศึกษาขณะทํางานเนื่องจากไมมีระ เบียบให สิทธิดังกล าวไว ชัด เจน              
สําหรับเรื่องการชดใชทุนของพนักงานที่ไดรับทุนไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย
พนักงานจะตองกลับมาปฏิบัติงานใหมหาวิทยาลัยเปนเวลาอยางนอยสองเทาของเวลาที่พนักงาน
ไดรับอนุมัติไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัย พนักงานผูใดไมอาจปฏิบัติงาน                
ใหมหาวิทยาลัยตามกําหนเวลาดังกลาวจะตองชดใชทุน เงินเดือน และเงินอื่นใดที่ไดรับจาก
มหาวิทยาลัยในระหวางศึกษา อบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย พรอมกับเบี้ยปรับเปนเงินอีกสอง
เทาของเงินดังกลาว48จากที่ผูเขียนทําการสํารวจความคิดเห็นในหลายมิติทําใหเห็นวาผลประโยชน
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกรณีการลาศึกษาตอนี้ ยังไมมีการใหผลประโยชนที่
เพียงพอไมมีมาตรฐานในหลักเกณฑเดียวกัน 
 อนึ่ง จากกรณีดังกลาวแมวาพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 
23 ประกอบกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ขอ 43 จะไดกําหนดไวใหผูปฏิบัติงานมีสิทธิไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานกําหนดไว และ
ผลประโยชนตอบแทนใดที่มิไดกําหนดในกฎกระทรวง ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน เชนนี้ หากยอนกลับมาพิจารณาเรื่องการลาเพื่อฝกอบรมตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานแลวจะเห็นไดวาไมไดกําหนดใหนายจางจายคาจางในชวงเวลาที่ลูกจางลาฝกอบรมไว49 
ดังนั้น ผูปฏิบัติงานคงไมไดรับการคุมครองแรงงานตามกฎหมายใด ถารัฐไมตรากฎหมายให
สถาบันจายคาจางใหผูปฏิบัติงานที่ลาเพื่อฝกอบรม และจากการสอบถามความคิดเห็นผูปฏิบัติงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงถึงเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการลาศึกษาตอ และการลา
เพื่อฝกอบรมที่กําหนดไวในกฎกระทรวงดังกลาวปรากฏวาสวนใหญตองการใหรัฐเขามาดูแล
หลักเกณฑการลาศึกษาตอ และการฝกอบรม 

 
 
 
 

                                                           
48ระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวย การศึกษา ฝกอบรม ดูงานและปฏิบัติการ

วิจัย พ.ศ.2542,  ขอ 5.  ขอ 6.  ขอ 8. 
49พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541,  มาตรา 36. ใหลูกจางมีสิทธิลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนา

ความรูความสามารถตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง. 
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4.10 วิเคราะหปญหาเรื่องการกําหนดโทษกรณีสถาบันฝาฝนไมปฏิบัติตามมาตรา 23 แหงกฎหมาย
วาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 การกําหนดบทลงโทษหรือบทกําหนดโทษกรณีกรณีสถาบันฝาฝนไมปฏิบัติตามมาตรา
23 แหงกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนถือเปนการคุมครองผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางหนึ่ง และแมวาพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 
จะไดวางหลักเกี่ยวกับบทกําหนดโทษไวในหมวดที่ 9 ในกรณีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใดฝาฝน
หรือไมปฏิบัติตามหลักการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไวแลว อยางไรก็แลวแตสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแหง ก็ยังไดฝาฝน
หลัก เกณฑการคุ มครองการทํ า ง านและผลประโยชนตอบแทนของผู ป ฏิบั ติ ง านใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไดกําหนดไวในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ซ่ึงออกมาใหความ
คุมครองตามมาตรา 23 ตัวอยางเชน สถาบันมอบหมายใหผูปฏิบัติงานทําการสอนหรือปฏิบัติหนาที่
ในชวงเวลาที่มิใชเวลาทํางานปกติหรือนอกเวลาทําการปกติของสถาบัน แตสถาบันกับจาย
คาตอบแทนในการทํางานลวงเวลาใหแกผูปฏิบัติงานในรูปแบบการจายโดยนับจํานวนครั้งที่ให
ปฏิบัติงาน  หรือลักษณะของการเหมาจายแทนการนับเวลาเปนชั่วโมงซึ่งเปนการกําหนด
คาตอบแทนนอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางาน50ทั้งนี้ อาจเปน
เพราะวาอัตราโทษสําหรับการฝาฝนพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ประกอบ
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 กําหนดระวางโทษสําหรับสถาบันที่ฝาฝนไวในมาตรา 108 
เพียงระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งแสนบาท สงผลใหสถาบันมิไดเกิดความกลัว และยังคงฝาฝนไม
ปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในสถาบันตามที่กฎหมายกําหนดไวเรื่อยมา ดังนั้นผูเขียนจึงเห็นวาหาก
พิจารณาถึงอัตราโทษปรับระวางไมเกินหนึ่งแสนบาทเปรียบเทียบกับสถานะทางการเงินของผูรับ
ใบอนุญาตในการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญเปนบุคคลที่มีฐานะการเงินที่มั่นคง และ
เมื่อพิเคราะหถึงผลประโยชนตอบแทนหรือรายไดที่ผูรับใบอนุญาตในการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา

                                                           
50 กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549,  ขอ 38.สถาบันอาจมอบหมายใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติหนาที่นอกเวลาทําการ
ปกติของสถาบันในวันหยุดทําการของสถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานไดโดยไดรับความ
ยินยอมจากผูปฏิบัติงาน โดยสถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานดังตอไปนี้ (1) การทํางาน
กอนหรือหลังเวลาทํางานปกติของวันทําการหรือการทํางานที่เกินกวาสี่สิบแปดชั่วโมงตามขอ 7 วรรคสาม จายไม
นอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตามจํานวนชั่วโมงที่ทํางาน. 
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เอกชนแตละแหงไดรับในแตละหนึ่งภาคการศึกษา จะเห็นไดวาจํานวนคาปรับเพียงไมเกินหนึ่ง
แสนบาทดังกลาว มีสัดสวนที่เล็กนอยจึงไมกอใหสถาบันหรือผูรับใบอนุญาตในการจัดตั้งสถาบนัที่
เปนผูแทนของสถาบันเกิดความเกรงกลัวที่จะกอใหเกิดการละเมิดสิทธิ หรือการไมปฏิบัติตาม
หนาที่ ที่ตองปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานภายในสถาบันตามกฎกระทรวงฯ ประกอบกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดังกลาวอีกทั้ง การกําหนดระวางโทษที่กลาวมานี้ยังขาดการกําหนดโทษ
เกี่ยวกับเสรีภาพหรือระวางโทษจําคุกของผูรับใบอนุญาตจัดตั้งสถาบันหรือผูแทนของสถาบันใน
กรณีมีเจตนาฝาฝนหลักการคุมครองการทํางานที่สงผลรายแรงตอผูปฏิบัติงาน 
 
4.11 ผลของการศึกษา 
 จากการดํานินการวิจัยเชิงเอกสาร และเชิงปริมาณ มีขอคนพบวาการคุมครองการ
ทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เมื่อพิจารณา
ถึงสถานะของบุคคลที่เปนปฏิบัติงานภายในสภาบันอุดมศึกษาเอกชน รวมทั้งเมื่อทําการศึกษา
เปรียบเทียบกับสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐทําใหมีขอสนับสนุนในสมมุติฐานที่วา
มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองผู ใชแรงงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามที่
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ในมาตรา 23 ที่ใหกําหนดการคุมครองไวใน
กฎกระทรวงนั้นยังไมเพียงพอที่จะใหการคุมครองผูปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงควรที่จะออกกฎกระทรวง
ขึ้นมาอีกฉบับนอกจากกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 และทําการแกไข เพิ่มเติมบทกําหนดโทษใน
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 เพื่อใหสามารถใชคุมครองบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงในประเทศ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและเปนธรรมตอผูปฏิบัติงาน
ตอไป 
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บทที่ 5 
สรุปและขอเสนอแนะ 

 
5.1 บทสรุป 
 จากการศึกษากฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความนัยมาตรา 23 แหง
พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 ประกอบกับผลท่ีไดจากการสํารวจความ
คิดเห็นของผูปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงและผลการสํารวจความคิดเห็น
ผูปฏิบัติงานรวมทั้งผูบริหารภายในสถาบันอุดมศึกาภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่งพบวาประกาศ
กฎกระทรวงที่ออกตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 นั้น มีชองวางที่
กอใหเกิดปญหาในการบังคับใชเพื่อใหความคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
หลายประการอันไดแก ปญหาการคุมครองผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามหลักการประโยชนทดแทน
ซ่ึงเปนหลักการคุมครองตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทนหลักเกณฑดังกลาวไมไดรับการยกเวนให
ไมนํามาบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเชนนี้จึงตองนําหลักการดังกลาวมา
บังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดวย แตทวาเมื่อพิจารณาถึงรายละเอียดของ
บุคคลผูไดรับการคุมครองตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทนระหวางผูปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกาเอกชนกับลูกจางหรือผูใชแรงงานทั่วไปตามกฎหมายวาดวยเงินทดแทนเหน็ไดวามี
ลักษณะที่แตกตางกันอยางมากไมวาจะเปนเรื่องประเภทของตัวบุคคล ลักษณะของงานที่ไดรับ
มอบหมายใหทํารวมทั้งนิยามศัพทเกี่ยวกับการคุมครองตามกฎหมายฉบับนี้ ปญหาตามกฎหมายวา
ดวยประกันสังคมที่ไมไดมีการยกเวนในการบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
กฎหมายฉบับดังกลาวจึงมีผลบังคับใชตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและไดกอใหเกิด
ปญหาตอผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางกลุมโดยตรงซึ่งเปนกลุมบุคคลที่มีจํานวน
มากในแตละสถาบัน คือ กลุมผูปฏิบัติงานที่เคยรับขาราชการมากอนแตไดเกษียณอายุราชการกอน
กําหนดเวลาหรือกอนอายุ 60 ปบริบูรณการที่ตองตกเปนผูประกันตนตามกฎหมายวาดวย
ประกันสังคมนี้ ไดกอใหเกิดภาระหนาที่ในการจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเปนเงินรวม      
รอยละ 4.5 ของคาจางของผูประกันตนทั้งที่กลุมบุคคลเหลานี้ไมไดรับประโยชนตอการมีฐานะเปน
ผูประกันตนแตอยางใดอีกทั้งไดสงผลเสียตอผูปฏิบัติงานกลุมนี้ กลาวคือ ไดถูกปฏิเสธการใชสิทธิ
ที่มีอยูเดิมตามกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการเนื่องจากในการรักษาพยาบาลสถานพยาบาลจะให
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ผูประกันตนเหลานี้ไปใชสิทธิตามโรงพยาลาลที่ไดระบุไวในการเปนผูประกันตนตามกองทุน
ประกันสังคมกอนแทนที่จะใหไดรับสิทธิการรักษาพยาบาลอยางเดิมที่เคยใชสิทธิ อีกทั้งการบังคับ
ใหเปนผูประกันตนตามกฎหมายวาดวยประกันสังคมยังสรางภาระตอรัฐ และสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่มีหนาที่ตองจายเงินสมทบใหแกกองทุนประกันสังคมอันเนื่องมาจากการที่มีจํานวน
ผูประกันตนเพิ่มขึ้น คือ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ผูประกันตนทํางานอยูในสถาบันนั้นๆ และรัฐ
ตองจายตอผูประกันตนรายหนึ่งรอยละ 9.5 ของคาจางของผูประกันตน ปญหาเรื่องการพิจารณาคํา
รองทุกข และการอุทธรณเนื่องจากหลักการคุมครองตามกฎกระทรวงฯ ที่ออกตามความนัยมาตรา 
23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ไดออกขอกําหนดใหสภาสถาบันแตละ
แหงแตงตั้งคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันขึ้นคณะหนึ่งโดยมีอํานาจในการชี้ขาด
ขอพิพาทระหวางผูปฏิบัติงานกับสถาบันอุดมศึกษาโดยใชระบบไตรภาคีซ่ึงประกอบดวยบุคคล
สามฝาย คือ คณะกรรมการมีที่มาจากสถาบันฝายหนึ่ง คณะกรรมการมีที่มาจากผูปฏิบัติงานฝาย
หนึ่ง และคณะกรรมการมีที่มาจากรัฐอีกฝายหนึ่ง การกําหนดในลักษณะดังกลาวเมื่อเปรียบเทียบ
กับการคุมครองตามกฎหมายวาดวยการคุมครองการทํางานอาจกอใหเกิดความแตกตางอยางชัดเจน
หากมีการแทรกแซงจากสถาบันได เนื่องจากกฎกระทรวงดังกลาวใหอํานาจสถาบันแตงตั้ง
กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบันซึ่งเปนผูมีความรูและความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย 
การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคลไดถึงจํานวนสามคนทําใหสัดสวนกรรมการที่มาจากสถาบันมี
สัดสวนกรรมการรวมหาเสียงจากกรรมการทั้งส้ินแปดเสียงในขณะที่สัดสวนของกรรมการฝาย
ผูปฏิบัติงานรวมกับฝายรัฐมีเพียงสามเสียงจากแปดเสียงเทานั้นสัดสวนดังกลาวยอมกอใหเกิด
ปญหาในการใชดุลพิจในการพิจารณาตัดสินและอุทธรณคํารองทุกขที่ไมเปนธรรมได  
 อนึ่ง ยังมีปญหาตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธที่มิไดกําหนดใหการคุมครอง
ผูปฏิบัติงานตองไดรับการคุมครองไมต่ํากวากฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธซ่ึงกฎหมายดังกลาว
ไดกําหนดวิธีการระงับขอพิพาทแรงงานหรือขอขัดแยงใดๆ และกําหนดแนวทางในการปฏิบัติตอ
กันระหวางบุคคลสองฝายเพื่อใหบุคคลทั้งสองฝายไดมีความเขาใจอันดีตอกันกอนที่จะมีการนํา
คดีศูศาลแรงงานอันเปนผลดีตอการทํางานรวมกันระหวางผูปฏิบัติงานและสถาบัน ปญหาการ
กําหนดโทษสําหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ฝาฝนไมปฏิบัติตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 108 กําหนดโทษสําหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ฝา
ฝนไมปฏิบัติตามมาตรา 23 ที่กําหนดคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนสําหรับ
ผูปฏิบัติงานไววาตองระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งแสนบาทเพียงสถานเดียวจะเห็นไดวาอัตราโทษ
ปรับที่กํ าหนด  นั้น  มีจํ านวนเพียงเ ล็กนอยเมื่อ เทียบกับความเสียหายที่ ผูปฏิบัติ งานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับจากการไมทําการใหความคุมครองเปนไปตามบทบัญญัติของ
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กฎหมาย และนอกจากนี้ในมาตราดังกลาวยังไมไดกําหนดโทษจําคุกไว จึงสงผลใหผูรับใบอนุญาต
จัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหลายแหงมิไดเกิดความกลัวตอผลการฝาฝนกฎหมายในบางการ
กระทําแตอยางใด เมื่อเปรียบเทียบกับผลประโยชนที่ไดจากการฝาฝนกฎหมายนี้ ปญหาเรื่องการ
กําหนดระยะเวลาทดลองงานในกรณีที่กฎกระทรวงฯไดกําหนดใหสถาบันอาจกําหนดเงื่อนไขใน
สัญญาจางใหผูปฏิบัติงานทดลองงานเปนเวลาไมเกินหนึ่งปก็ได นั้น ระยะเวลาดังกลาวเปน
ระยะเวลาที่ยาวนานเกินไป ซ่ึงในระหวางที่ ผูปฏิบัติงานไมผานการทดลองงานก็จะทําให
ผูปฏิบัติงานขาดการไดรับสิทธิ และสวัสดิการบางประการที่สถาบันจัดให เชน สิทธิในการสมัคร
เขาเปนสมาชิกกองทุน คารักษาพยาบาล และเรื่องการปรับอัตราเงินเดือน เปนตน นอกจากนี้ ใน
เร่ืองระยะเวลาบอกเลิกจาง ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 ขอ 4 วรรคสอง ที่กําหนดในกรณีที่
สถาบันเห็นวาผูปฏิบัติงานไมผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานและจะไมจางผูปฏิบัติงาน
นั้นใหสถาบันแจงผลการประเมินใหผูปฏิบัติงานทราบและบอกเลิกสัญญาลวงหนาไมนอยกวาสิบ
หาวัน ซ่ึงสัญญาทดลองงานถือวาเปนสัญญาไมมีกําหนดระยะเวลาการกําหนดใหแจงผลการไม
ผานการทดลองงานโดยกําหนดเพียงกรอบระยะเวลาอยางนอยไวเชนนี้หากสถาบันบอกกลาว
ภายในกําหนดอยางนอยแลวยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานเสียเวลา และโอกาสในการหางานใหมเพื่อ
รองรับการการบอกกลาวไมผานการทํางานและการไมไดงานในสถาบันและยังเปนการกําหนด
ระยะเวลาที่นอยกวากฎหมายวาดวยการคุมครองกําหนด คือ นายจางตองบอกกลาวการไมผานการ
ทดลองงานของลูกจางเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจายคาจางคราวหนึ่งคราวใด และยังมีปญหา
ตางๆ ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 อีกเชน ปญหาเรื่องการกําหนดวัน เวลาทําการปกติของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบัน ปญหาเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการลาคลอด และปญหาเรื่องการลาเพื่อ
ฝกอบรม   
 
5.2 ขอเสนอแนะ 
 เพื่อใหการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิดความเปนธรรมและเปนไปแนวทางเดียวกัน จึงขอเสนอแนะ           
เพื่อแกไข พัฒนาแนวทางปฏิบัติตอไป ดังนี้ 

5.2.1 แกไขในมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 ให
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมตกอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แต
ทั้งนี้ ตองไดรับการคุมครองไมนอยกวาหลักการคุมครองประโยชนตอบแทนที่ไมนอยกวา
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กฎหมายวาดวยเงินทดแทนโดยการคุมครองดังกลาวและใหมีการออกประกาศกฎกระทรวงขึ้นมา
อีกฉบับกําหนดเปนขอบังคับใหมีหมวดหนึ่งกําหนดใชคุมครองเกี่ยวดวยเงินทดแทนแตให
รายละเอียด และนิยาม หลักการบังคับใชไดจริงสอดคลองกับประเภทของผูปฏิบัติงานหรือผูที่อยู
ในอุปการะของผูปฏิบัติงานโดยกําหนดใหสถาบันจายเงินใหบุคคลดังกลาวเมื่อผูปฏิบัติงานไดรับ
ภยันตรายหรือเจ็บปวยหรือตายอันมีสาเหตุมาจากการทํางานใหแกสถาบัน และกําหนดใหมีเงิน
สมทบกองทุนดังกลาวไว เฉพาะสําหรับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อเปน
หลักประกันในการจายเงินทดแทนสําหรับผูปฏิบัติงานและกําหนดขอกําหนดในกฎกระทรวงฉบับ
ใหมนี้ใหมีนิยามศัพทของความหมายของคําวาประสบอันตราย เจ็บปวย สูญหายนอกจากการ
ทํางานใหครอบคลุมในขอเท็จจริงของลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายโดยเพิ่มเติม
หนาที่ของสถาบันใหจายคารักษาพยาบาลเบื้องตนมากกวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยเงิน
ทดแทนเนื่องจากผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมิใชผูใชแรงงานทั่วไปแตเปนบุคลากรที่
มีลักษณะของงานที่พิเศษ คือ เปนบริการสาธารณะ 

5.2.2 เพิ่มเติมหลักเกณฑการคุมครองผูปฏิบัติงานในกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนเฉพาะกลุมผูปฎิบัติงานที่เปนขาราชการที่ไดทําการขอเกษียณกอนกําหนด หรือมีคูสมรส
และบุตรที่จะใชสิทธิตามกฎหมายขาราชการพลเรือน คือ กลุมผูปฏิบัติงานที่เคยรับราชการแตไดทํา
การเกษียณอายุราชการกอนอายุ 60ปบริบูรณและเขามาทํางานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมี
สิทธิในการที่จะเลือกที่จะเปนผูประกันตนตามกฎหมายวาดวยประกันสังคมหรือไมก็ได นับแตคร้ัง
แรกที่ผูปฏิบัติทําสัญญากับสถาบันซึ่งหากเลือกที่จะไมเปนผูประกันตนก็ใหผูปฏิบัติงานและ
สถาบันในกรณีผูประกันตนที่เกษียณอายุราชการกอนกําหนดอายุราชการไมตกอยูภายใตกฎหมาย
วาดวยประกันสังคมสงผลใหบุคคลทั้งสองสถานะไมมีหนาที่ในการจายเงินสมทบเขากองทุน
ประกันสังคมรวมทั้งจะสงผลใหรัฐไมมีหนาที่ในการจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมดวย 

5.2.3 ออกขอบังคับ หรือออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมใหมีที่มาของคณะกรรมการ
ผูใชอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสินชี้ขาดพิจารณาคํารองทุกข และการอุทธรณโดยกําหนดที่มาของ
คณะกรรมการใหมีสัดสวนของคณะกรรมการผูมีอํานาจตัดสินคดีที่เทากันระหวางคณะกรรมการ    
ที่มาจากฝายสถาบันกับคณะกรรมการที่มาจากผูปฏิบัติงาน และกําหนดที่มาของประธานกรรมการ
ใหมาจากผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันที่มีความเปนอิสระโดยใหผูปฏิบัติงานและสถาบันเลือก
รวมกันจึงจะสงผลใหการพิจารณา ตัดสินคํารองทุกข และการอุทธรณ เกิดความเปนธรรมได 

5.2.4 เพิ่มเติมหลักเกณฑในมาตรา 23 ตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.
2546 โดยกําหนด เร่ืองกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไมตกอยูภายใตกฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ นั้น ทั้งนี้ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับการคุมครองที่ไมนอย
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กวาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ และใหมีการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองไว
ในประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมโดยกําหนดใหมีขอบังคับในหมวดที่วาดวย การกําหนดแนวทาง
ในการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสองฝาย  คือ  สถาบันและผูปฏิบัติงาน  กําหนดสิทธิให
ผูปฏิบัติงานสามารถรวมตัวจัดตั้งคณะกรรมการโดยแบงคณะกรรมการออกตามประเภทของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ สหภาพคณะกรรมการครู อาจารย และสหภาพ
คณะกรรมการสายสนับสนุนโดยแยกประเภทของสหภาพคณะกรรมการออกตามลักษณะของงาน
ที่ทําเพื่อใหกรรมการทั้งสองชุดสามารถกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานขณะที่พิพาท
กับสถาบันไดตามความตองการที่แทจริงเพื่อจะไดทําการยุติขอพิพาทใดๆ หากมีขึ้นกอนการนําคดี
ไปสูศาลแรงงาน และใหมีการกําหนดใหมีการจัดตั้งคณะกรรมการปฏิบัติงานสัมพันธทําหนาที่
แทนคณะกรรมการแรงงานสัมพันธขึ้นคณะหนึ่งประกอบดวยประธานซึ่งมาจากรัฐคนหนึ่ง และ
กรรมการอื่นอีกแปดคนใหจํานวนกรรมการตองเปนฝายซึ่งฝายสถาบันสี่คนและฝายผูปฏิบัติงานส่ี
คนขึ้นมาเพื่อใชตัดสินวินิจฉัยขอพิพาทในการเรียกรองซ่ึงมีอํานาจสามารถทําขอตกลงในสิทธิ 
หนาที่ ความเปนธรรมในการบริหารและผลประโยชนตอบแทนในการทํางานรวมกันได รวมทั้ง
กําหนดวิธีระงับขอพิพาทหรือขอขัดแยงในการปฏิบัติงานในสถาบันที่เกิดขึ้นใหยุติลงโดยรวดเร็ว 
และเปนที่พอใจของทั้งสองฝายมากที่สุด  

5.2.5 ออกขอบังคับ หรือออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมใหมีการกําหนดเรื่อง
ระยะเวลาทดลองงานที่ชัดเจนครอบคลุมภาพรวมของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงในประเทศ 
และใหมีการกําหนดระยะเวลา แบบ วิธีในการบอกกลาวสําหรับผูไมผานหรือผานการทดลองงาน
ใหเทากัน แนนอนและชัดเจน     

5.2.6 ออกขอบังคับในเรื่องการกําหนดวันเวลาทําการปกติของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหชัดเจนกําหนดโดยมีบทบัญญัติเรื่องวันหยุดพักผอนประจําปใหมี
วันหยุดพักผอนเชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หรือกําหนดวันอื่นใหผูปฏิบัติงานไดหยุด
แทนวันหยุดแรงงานเขาไปเปนสวนหนึ่งของวันหยุดพักผอนประจําปของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือกําหนดใหสถาบันจายเงินในกรณีใหทํางานในวันหยุดพักผอน
ประจําป อีกทั้งขอบังคับดังกลาวตองนํามาบังคับใชกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกสถาบัน          
ในประเทศ 

5.2.7 ออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมโดยกําหนดรายละเอียดใหมีขอบังคับเรื่อง
หลักเกณฑการลาคลอดใหมีลักษณะในสวนของระยะเวลาในการลาลวงหนาที่ชัดเจนโดยใหมี
กําหนดคือ 15-30 วัน ซ่ึงที่มาของระยะเวลาพิจารณาจากชวงเวลาที่หญิงมีครรภจะรูลวงหนาไดวา
เปนระยะเวลาที่ตนถึงกําหนดเวลาที่จะตองคลอด และกําหนดแบบแหงการลาใหชัดเจนโดยให
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สถาบันประกาศไวในที่ทํางานและเห็นไดชัดเจนของผูปฏิบัติงานรวมทั้งมีบทบัญญัติในเรื่องการ
แจงการลาคลอดภายหลังในระยะเวลากําหนด 30 วัน เพื่อใหโอกาสผูปฏิบัติงานที่เปนหญิงมีครรภ
สามารถแจงในกรณีที่ไมสามารถแจงไดในระยะเวลากอนคลอดอีกทั้งกําหนดสิทธิใหผูปฏิบัติงาน
ซ่ึงเปนหญิงที่มีครรภมีสิทธิลาเพื่อทําการคลอดใน 1 ครรภไดไมเกิน 90 วันโดยใหมีสิทธิไดรับ
เงินเดือนเต็มระยะเวลา 90 วันที่ทําการลา ซ่ึงขอบังคับดังกลาวตองนํามาบังคับใชกับ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศทุกสถาบัน   

5.2.8 ออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมใหมีการกําหนดหลักเกณฑในการลาศึกษาตอ
โดยเฉพาะในเรื่องของการทํางานหรือเงินที่ตองจายเพื่อชดใชทุนโดยกําหนดรายละเอียดรวมทั้ง
ระยะเวลาในการทํางานชดใชชวงเวลาขณะที่ทําการลาศึกษาใหเปนธรรมเชนเดียวกับขาราชการ คือ 
เพียงหนึ่งเทาของระยะเวลาเรียนประกอบกับเรื่องการลาเพื่อฝกอบรมตองมีบทบัญญัติที่ชัดเจน
กําหนดใหผูลาเพื่อฝกอบรมมีสิทธิไดรับเงินในระหวางชวงเวลาที่ทําการฝกอบรมดวย 

5.2.9 กําหนดลักษณะในประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมใหการคุมครองแรงงานสําหรับ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิดความชัดเจนแยกลักษณะของการคุมครองใน
รายละเอียดซึ่งมีความแตกตางในลักษณะของงานที่มอบใหผูปฏิบัติงานทําใหชัดเจนในขอกําหนด
เชน กําหนดการคุมครองใหมีความละเอียดในเรื่องของสถานที่ทํางาน ลักษณะของงานที่มอบใหทํา
นอกเวลาใหชัดเจนตัวอยางเชน เร่ืองการคุมสอบนอกเวลาทํางานปกติ เร่ืองการมอบหมายงานวิจัย 
เปนตน 

5.2.10 ออกประกาศกฎกระทรวงฉบับใหมใหมีบทนิยามระบุสถานะของผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหชัดเจนแบงตําแหนงสายงานตามที่สํานักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษาเอกชนที่ไดทําการศึกษาวิจัย  และกําหนดแยกไว คือ ผูปฏิบัติงานสาย  ก  ไดแก 
ผูปฏิบัติงานในตําแหนงสายงานสอนครู อาจารย และผูปฏิบัติงานสาย ข-ค ไดแก ผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงสายงานสนับสนุน เชน ธุรการ ผูชวยวิจัย และสายงานอื่นๆ 

5.2.11 แกไขบทกําหนดโทษ (Sanction) ตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
พ.ศ. 2546 มาตรา 108 โดยเพิ่มเติมกรณีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ฝาฝนการคุมครองผูปฏิบัติงาน
ภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีความชัดเจนโดยกําหนดอัตราโทษปรับที่สูงกวาหนึ่งแสนบาท       
แยกตามการกระทําของสถาบันที่สงผลตอผูปฏิบัติงาน อีกทั้งเพิ่มเติมระวางโทษทางเสรีภาพ
สําหรับผูแทนสถาบันในกรณีจงใจใหการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนไมเปนไป
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ตามกฎกระทรวงใดๆ ที่ออกมาบังคับเพื่อใชในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน
สําหรับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จากผลสรุปวิเคราะหขอมูล และขอเสนอแนะที่ไดกลาวมาทั้งหมดผูเขียนหวังเปนอยาง
ยิ่งวาจะกอใหเกิดประโยชนตอการนําไปใชเปนหลักเกณฑหรือเปนแนวทางเบื้องตนที่รัฐจะทําการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการคุมครองการทํางานและการใหผลประโยชนตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยการเพิ่มเติมกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและการออก
ประกาศกฎกระทรวงอีกฉบับหรือกําหนดขอบังคับขึ้นใหมเพื่อใหการคุมครองครอบคลุม
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงโดยแยกลักษณะของการคุมครองออกตามประเภท
สายงานซึ่ งจะสงผลใหการคุมครองเกิดประสิทธิภาพและเปนธรรมตอผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตอไป  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามผูปฏบิัติงานในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน 
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แบบสอบถามผูปฏบิัตงิานภายในมหาวิทยาลัย........... (สถาบันอุดมศึกษาเอกชน) 
เร่ือง “ปญหากฎหมายในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัตงิานใน

สถาบันอุดมศกึษาเอกชน” 
 

 แบบสอบถามนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยในภาควิทยานิพนธ ของนิสิตปริญญา
โท สาขาวิชานิติศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย เพื่อศึกษาถึงปญหาในเรื่อง         
การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนภายในสถาบันอุดมศึกษาของทาน                
ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการใหขอมูลที่ เปนจริง  เพื่อประโยชนในการนําผล              
ของการวิจัยไปใช เปนกรอบแนวทางในการเพิ่มเติม  ปรับปรุง  แกไข  หลักการคุมครอง                   
ในอนาคตตอไป  อนึ่ง ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทานถือวาเปนความลับ จะใชเฉพาะ       
ในเรื่องการศึกษาเทานั้น โปรดทําเครื่องหมายหนาขอความ และระบุความคิดเห็นในกรณีที่มี
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม โดยไมตองลงชื่อ ผูวิจัยจะเก็บขอมูลดังกลาวเปนความลับเสมอดวยจริยธรรม
ของนักวิจัย ขอขอบคุณ 
 
1. ทานทํางานในหนาที่หรือตําแหนงใด ภายในสถาบันอุดมศึกษา 
 ( ) อาจารยตําแหนงพนักงานประจํา ( ) อาจารยตําแหนงพนักงานชั่วคราว  

 ( ) พนักงานตําแหนงอ่ืนๆ ที่มิใชอาจารย  
 

2. หากตําแหนงที่ทานทํางานเปนการทํางานตามสัญญาจางสัญญาจางไดกําหนดระยะเวลาทํางานไว         
คร้ังละกี่ปตามสัญญา  
 ( ) นอยกวา 1 ป ( ) 1 ป  ( ) 2  ป  ( ) 3 ป 
 ( ) 4 ป  ( ) 5 ป  ( ) มากกวา 5 ป 

 
3. ทานเปนบุคคลเพศใด 
 ( ) ชาย  ( ) หญิง 
 
4. ทานมีอายุเทาใด 
 ( ) ต่ํากวา 21 ป ( ) ระหวาง 21-30 ป ( ) ระหวาง 31-40 ป  

 ( ) ระหวาง 41-50 ป ( ) ระหวาง 51-60 ป ( ) มากวา 60 ป 
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5. ทานทราบหรือไมวาการคุมครองเรื่องการทํางานและผลประโยชนตอบแทนภายใน
สถาบันอุดมศึกษาของทานไดรับการคุมครองที่ไมอยูภายใตการคุมครองตามกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  
 ( ) ทราบ ( ) ทราบแตไมทราบในรายละเอียด ( ) ไมทราบ 
 
6. ปจจุบันทางสถาบันอุดมศึกษาที่ทานทํางานอยูไดออกกฎระเบียบใดมากําหนดคุมครอง            
การทํางานของทานเพื่อรองรับแทนการคุมครองตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมาย
วาดวยแรงงานสัมพันธหรือไม 
 ( ) มี  ( ) ไมมี  ( ) ไมทราบ    
 
7. ทานคิดวาการคุมครองในเรื่องการทํางานในปจจุบันเพียงพอหรือไม 
 ( ) เพียงพอ  ( ) ไมเพียงพอ  
  
8. กรณีสถาบันที่ทานทํางานฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามบทบัญญัติในเรื่องการคุมครองผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับสิทธิไดรับเงิน หลักการคุมครอง เร่ืองดังกลาวในอนาคตที่ใช คือ ทานมีสิทธิ์ที่จะยื่นคํารอง
ตอคณะกรรมการคุมครองที่สภาสถาบันตั้งขึ้นซึ่งมีที่มาประกอบดวย    
 

1 ประธานกรรมการ ซ่ึงสภาสถาบันมีมติแตงตั้งจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ      
2 กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน ซ่ึงเปนผูมีความรูและ        

ความเชี่ยวชาญทางกฎหมาย การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล จํานวน สามคน 
3 กรรมการซึ่งเปนผูแทนผูบริหารสถาบัน จํานวน หนึ่งคน 
4 กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายในสถาบัน ซ่ึงไดรับเลือกจากผูปฏิบัติงาน 

จํานวน สองคน 
5 กรรมการซึ่งเปนพนักงานเจาหนาที่จํานวน หนึ่งคน 
โดยบุคคลเหลานี้มิไดมาจากเจาหนาที่ของรัฐโดยตรงทั้งหมด  ทานเห็นดวยกับ

ที่มาของคณะกรรมการคุมครองหรือไม 
  ( ) เห็นดวย  ( ) ไมเห็นดวย       
 

DPU



102 

 9. การที่หลักเกณฑการคุมครองการทํางานภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกําหนดระยะเวลา       
ในการทดลองงานใหสถาบันอาจกําหนดเงื่อนไขในสัญญาจางใหผูปฏิบัติงาน “ทดลองงาน        
เปนเวลาไมเกินหนึ่งป” ทานเห็นดวยกับการกําหนดดังกลาวหรือไม 
 ( ) เห็นดวย  ( ) ไมเห็นดวย  
 
10. ทานเห็นดวยหรือไมกับการที่ใหแตละสถาบันเปนผูกําหนดอัตราของจํานวนเงินในการเรียก                
เพื่อเปนประกันการทํางานของลูกจาง รวมทั้งลักษณะหรือสภาพของงานที่ใหสถาบันเรียกหรือรับ
เงินหรือทรัพยสินประกันการทํางานของลูกจาง  
 ( ) เห็นดวย ( ) ไมเห็นดวย  
 
11. สถาบันอุดมศึกษาที่ทานทํางาน ณ ปจจุบันมีการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปที่ชัดเจน
หรือไม 
 ( ) มีการกําหนดชัดเจน ( ) ไมมกีารกําหนดที่ชัดเจน    ( ) ไมทราบ  

 
ขอนี้ขอใหเฉพาะผูปฏิบัติงานเพศ หญิง ตอบปญหา 
12. กรณีทานที่เปนผูปฏิบัติงานซึ่งเปนหญิงและไดรับสิทธิการลาเพื่อทําการคลอดบุตรสําหรับ
ทํางานภายในสถาบันอุดมศึกษาเทียบเทากับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน“แตมีการกําหนด
เงื่อนไขการลาที่แตกตางสําหรับการลาเพื่อทําการคลอดบุตร คือ ตองทําการแจงลวงหนาเพื่อจะใช
สิทธิตามสมควร หรือแจงในวันคลอด หรือ ภายหลังคลอดบุตร 3 วัน ไมเชนนั้นจะไมมีสิทธิในการ
ลาดังกลาว” ทานเห็นดวยหรือไมกับการกําหนดเงื่อนไขในการคุมครองตามแนวทางที่แตกตาง
ออกไปจากการคุมครองแรงงานทั่วไป ที่กําหนดไวในรางกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่จะออกมารองรับ
การคุมครองตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546  
   ( ) เห็นดวย ( ) ไมเห็นดวย    
 
13. ทานตองการใหรัฐเขามาดูแลในเรื่องการกําหนดสิทธิในเรื่องการลาเพื่อทําการศึกษาตอใน   
หรือตางประเทศ ตลอดจนเรื่องทุนวิจัยและการคุมครองเรื่องการลาเพื่อทําวิจัยหรือไม  
   ( ) ตองการ ( ) ไมตองการ 
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14. ทานตองการใหมีคุมครองและกําหนดสิทธิประโยชนสําหรับผูปฏิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาของทานเปนพิเศษ นอกจากที่มีการกําหนดคุมครองไวในกฎหมายคุมครอง
แรงงานทั่วไปในเรื่องใด เพิ่มเติมหรือไม  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณผูปฏบิัติงานและผูบริหารในสถาบันอุดมศกึษา 

ภายใตกํากบัของรัฐ 
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แบบสัมภาษณผูฏิบัติงานและผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐ 
 
ขอมูลเก่ียวกับผูสัมภาษณ 

- ช่ือผูสัมภาษณ …………………………………………………………………………… 
    สัมภาษณวันที่..........เดือน.......................พ.ศ. ............................ 
     เร่ิมเวลา..................................น.   ส้ินสุดเวลา..............................น. 

 
ตอนที่ 1       ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูถูกสัมภาษณ 

1.    ช่ือหนวยงาน มหาวิทยาลัย.............................................................................................. 
สถานที่ตั้ง/เขต................................................................................................................. 

2. เพศ  ( ) ชาย  ( ) หญิง 
3. ทานมีตําแหนง หนาที่  ใดในการทํางาน 

 ตําแหนง......................................................................................................................... 
........................................................................................................................................ 

 
ตอนที่ 2  ขอมูลสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการคุมครองการทํางาน  

4.  ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของทานมีปญหาในเรื่องการยื่นคํารองทุกข                     
การพิจารณาเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานหรือไม 

 ( ) ไมม ี (  ) มี ปญหา คอื.......................................................................................... 
 ........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
 

5. สิทธิในการยื่นคํารองทุกขสําหรับผูปฏิบัติงานกรณีหากสถาบันฝาฝนหรือไมปฏิบัติ
ตามบทบัญญัติในเรื่องการคุมครองผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสิทธิไดรับเงิน หลักการ
คุมครองในเรื่องนี้ผูปฏิบัติงานสามารถยื่นคํารองไดตอคณะกรรมการใดของหนวยงาน
และที่มาของคณะกรรมการประกอบดวย 
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
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........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
 

6. การกําหนดระยะเวลาในการทดลองงานสําหรับผูปฏิบัติงานที่เร่ิมทํางานกับทาง
มหาวิทยาลัยมีการกําหนดระยะเวลาไวเทาใด 
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................ 

 
7.   การกําหนดเรื่องลักษณะหรือสภาพของงานที่ใหสถาบันเรียกหรือรับเงินหรือ  

ทรัพยสินประกันการทํางานของลูกจางมหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดลักษณะที่แนนอน
ไวหรือไม อยางไร 

 ........................................................................................................................................
........................................................................................................................................ 

 
8. ภายในสถาบันอุดมศึกษาของทานมีการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปที่ชัดเจน

หรือไม  
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
  

9.    ในเรื่องผูปฏิบัติงานที่เปนหญิงลาคลอดบุตรทางสถาบันมีหลักเกณฑการคุมครอง
อยางไร 

 ........................................................................................................................................
....................................................................................................................................... 

 
10. ในเรื่องการที่ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาใชสิทธิลาเพื่อทําการศึกษามีการให

สิทธิอยางไร  
 ........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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11. ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 ที่กําหนด
ในมาตรา ๑๑ วา กิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการ
คุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยประกันสังคม และ
กฎหมายวาดวยเงินทดแทน สงผลใหสถาบันอุดมศึกษาของทานมีปญหาในเรื่องการ
คุมครองการทํางานใดๆ หรือไม 
( ) ไมม ี ( ) มี ปญหา คอื........................................................................................... 
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
........................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ค 
การวิเคราะหผลการสํารวจ 
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การวิเคราะหผลการสํารวจ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะห เปน 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลกลุมประชากรตัวอยาง  

1.1 จํานวน และประเภทสายงานของกลุมตัวอยาง 
1.2 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม 
2.1 ตามประเด็นปญหาความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง เร่ือง ปญหากฎหมายในการคุมครอง

การทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
2.2 จากแบบสอบถามในขอที่ 14 ที่ผูเขียนใช คําถามแบบเปดปลาย 
 

ประเภทสายงาน จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง 

ตําแหนงสายงาน ก จํานวน รอยละ 

อาจารยตําแหนงพนักงานประจํา 102 คน 96.22 % 
อาจารย ตําแหนงอ่ืนๆ 4 คน 3.78 % 

รวม รวม 106 คน รวม 100 % 

ตําแนงสายงาน ข-ค จํานวน รอยละ 
เจาหนาทีก่ารเงิน 5 คน 6.5 % 
บัณฑิตชวยงาน 5 คน 6.5% 
เลขานุการบัณฑิต 1 คน 1.3 % 
เจาหนาที่ธุรการ 25 คน 32.46 % 

อ่ืนๆ 41 คน 53.24 % 
รวม รวม 77 รวม 100 
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ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
ประเภทสายงาน จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ  
 

ตําแหนงสายงาน ก จํานวน รอยละ 
เพศชาย 42 คน 39.63 % 
เพศหญิง 64 คน 60.37 % 
รวม 106 คน 100 % 

ตําแหนงสายงาน ข-ค จํานวน รอยละ 
เพศชาย 22 คน 28.57 % 
เพศหญิง 55 คน 71.43 % 
รวม 77 คน 100 % 

 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
ประเภทสายงาน จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
 

ตําแหนง 
สายงาน ก 

ตําแหนง 
สายงาน ข-ค 

 
อายุ 

จํานวน 

 
รอยละ 

จํานวน 

 
รอยละ 

21-30 32 คน 30.18 % 54 คน 70.12 % 

31-40 48 คน 45.28 % 16 คน 20.78 % 

41-50 19 คน 17.92 % 6 คน 7.8 % 

51-60 4 คน 3.78 % 1 คน 1.3 % 

มากกวา 60 3 คน 2.84 % - - 

รวม 106 คน 100 % 77 คน 100 % 
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ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
ประเภทสายงาน จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกําหนดระยะเวลาการทํางานตาม
สัญญาจางครั้งละตอป 
 

ตําแหนง 
สายงาน ก 

ตําแหนง 
สายงาน ข-ค 

 
ระยะเวลาตาม

สัญญา จํานวน 

 
รอยละ 

จํานวน 

 
รอยละ 

นอยกวา 1 ป 2 คน 1.88 % 2 คน 2.6 % 

1 ป 5 คน 4.7 % 12 คน 15.6 % 

2 ป 4 คน 3.78 % 10 คน 12.98 % 

มากกวา 5 ป 14 คน 13.3 % 14 คน 18.18 % 

ไมมีกําหนด 69 คน 65 % 22 คน 28.57 % 

ไมตอบ 12 คน 11.34 % 17 คน 22.07 % 

รวม 106 คน 100 % 77 คน 100 % 
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การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม 
คําถามทั่วไป ประเภทสายงาน จํานวนและรอยละความเห็นของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม              
การวิเคราะหปญหาการคุมครองขณะที่ยังไมมีบทบัญญัติคุมครองตามกฎกระทรวง และขอคําถาม
ตามแบบสอบถาม 
 

เร่ือง ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

 
คําตอบ 

สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
 

ทราบ 
 

38 คน 
 

11 คน 
 

35.85 % 
 

14.3 % 
 

ทราบ 
แตไมทราบ

ใน
รายละเอียด 

 
 
 

52 คน 

 
 
 

35 คน 

 
 
 

49.05 % 

 
 
 

45.45 % 

ทราบหรือไม
วาการ

คุมครองการ
ทํางานไมอยู

ภายใต
กฎหมายวา
ดวยการ
คุมครอง
แรงงาน  

 
ไมทราบ 

 
 

16 คน 

 
 

31 คน 

 
 

15.1 

 
 

40.25 % 

ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 
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คําถามทั่วไป ประเภทสายงาน  จํานวนและรอยละความเห็นของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม   
การวิเคราะหปญหาการคุมครองขณะที่ยังไมมีบทบัญญัติคุมครองตามกฎกระทรวง และขอคําถาม
ตามแบบสอบถาม 
 

เร่ือง คําตอบ ตําแหนงสายงาน/จํานวน
(ผูตอบแบบสอบถาม) 

ตําแหนงสายงาน/รอยละ 
(คิดจากจํานวนผูตอบ) 

- สายงาน ก สายงาน ข-ค สายงาน ก สายงาน ข-ค 
 

เพียงพอ 
 

54 คน 
 

12 คน 
 

50.95 % 
 

15.58 % 

ในกรณีท่ี
สถาบันของ
ทานออก
ระเบียบมา
คุมครองการ
ทํางานทาน

คิดวา
เพียงพอ
หรือไม 

 
ไมเพียงพอ 

 
52 คน 

 
65 คน 

 
49.05 % 

 
84.41 % 

ผลรวม 106 คน 77 คน 100 % 100 % 
 
 จากแบบสอบถามในขอ14 ท่ีผูเขียนใชคําถามแบบเปดปลาย  
 “ทานตองการใหมีคุมครองและกําหนดสิทธิประโยชนสําหรับผูปฏิบัติงานภายใน
สถาบันอุดมศึกษาของทานเปนพิเศษ นอกจากที่มีการกําหนดคุมครองไวในกฎหมายคุมครอง
แรงงานทั่วไปในเรื่องใด เพิ่มเติมหรือไม” จากการรวบรวมสามารถสรุปคําตอบจากแบบสอบถาม
ไปยังผูปฏิบัติงานสาย  ก และสาย  ข-ค ในสถาบันการศึกษาเอกชน  ผลของการสุมตัวอยาง     
สามารถรวบรวมคําตอบได ดังนี้ 
 -การดูแล สวัสดิการวันหยุด คาตอบแทน คาลวงเวลา ใหมีการกําหนดสิทธิประโยชน     
ขั้นต่ํ าไว ให ชัด เจนมีมาตรฐานตามกฎหมาย  กฎเกณฑ ชัด เจน  เพิ่ม เติม เรื่องวัน เกษียณ                       
คารักษาพยาบาลที่คลุมไปถึงครอบครัวกรณีที่ตองพักรักษาโรงพลาบาล ,พนักงานชั่วคราวตองการ
ใหมีประกันสังคมสวัสดิการดานการเบิกคารักษาพยาบาล ,สวัสดิการทีมีความจําเปนอื่นๆ 
เชนเดียวกับขาราชการ,คาตอบแทนลวงเวลาที่ชัดเจนและควรมากกวาเวลาปฏิบัติงานในชวงเวลา
ปกติอยางนองหนึ่งเทา 
 - ความโปรงใสในการบริหารงาน คณะกรรมการตรวจสอบภายใน  
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 - การคุมครองการทํางาน การเลิกจาง คาชดเชย คาตอบแทนลวงหนา 
 - กําหนดวันหยุดพักผอน วันลาใหชัดเจน 
 - การทดลองงานที่ไมมีกําหนดระยะเวลาที่เทากันระหวางผูปฏิบัติงานสงผลกระทบ
โดยตรงตอสวัสดิการที่ผูปฏิบัติงานหมดสิทธิไดรับในระหวางทดลองงานเชน การสมัครเขาเปน
สมาชิกกองทุนของสถาบัน ขาดสิทธิกูยืมเงิน สิทธิในการรักษาพยาบาลดอยกวาผูพนชวง       
ทดลองงาน และไดรับการประเมินเงินเดือนชากวาผูปฏิบัติงานที่พนระยะเวลาทดลองงานไปแลว 
 - การประเมินผลการทํางานปฏิบัติงานเพื่อใชในการเลื่อนขั้น ตําแหนง เงินเดือนที่
ชัดเจน 7. การใหออกกฎหมายคุมครองแรงงานทั่วไป เชนเดียวกับครูรับราชการ ตองการใหมีการ
คุมครองจากกฎหมายใหชัดเจนเฉพาะสวนของการทํางานที่ไดปฏิบัติอยูในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ใหมีชัดเจนในกฎหมายฉบับเดียวสามารถหยิบขึ้นมาใชไดครอบคลุมจากการคุมครองทั่วไป 
 - การมีสิทธิและสามารถกูยืมเงินเพื่อการศึกษา เพื่อการวิจัยที่ชัดเจนทั่วทุกสถา
อุดมศึกษาเอกชน ควบคุมคุมครองการศึกษตอหรือวิจัยในและตางประเทศ ดูแลเรื่องสัญญาหรือ
ขอกําหนด ตางๆ เกี่ยวกับใหทุนการศึกษาหรือวิจัยคนควา 
 - การลาคลอดบุตรควรใหลาตามกฎหมายกําหนดใหไดรับการคุมครองไมนอยกวา 
มาตรฐานขั้นต่ําในกฎหมายแรงงานการใหสวัสดิการดานการเบิกจายไดเชนเดียวกับขาราชการ,   
ควรมีการจัดหางานที่มีลักษณะเบากวาหรืองานที่ไมตองมีการทําลวงเวลาในขณะที่ผูปฏิบัติงานอยู
ในระหวางมีครรภ 
 - กรณีบุคคลที่เคยเปนขาราชการที่เกษียณอายุมาทําที่เอกชนหรือเกษียรกอนอาย ุตองมา
อยูในหลักเกณฑของประกันสังคมซึ่งถือวาไมเปนธรรม และเปนการเก็บซ้ําซอน,การใชสิทธิใน
ฐานะขาราชการเกาถูกผลักภาระใหไปใชสิทธิในประกันสังคมกอน  
 -ไมตองการอยูภายใตกฎหมายประกันสังคมโดยเฉพาะบุคคซึ่งเคยเปนขาราชการและ
ไดมาทํางานในมหาวิทยาลัยเอกชน เนื่องจากเปนการตองจายเงินซ้ําซอนโดยไมไดรับประโยชน
เพราะมีสิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลและสิทธิอ่ืนๆในฐานะขาราชการอยูแลว 
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ภาคผนวก ง 
คําตอบที่ไดจากการสัมภาษณสถาบันอดุมศึกษา 

ภายใตกํากบัของรัฐ 
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 คําตอบที่ไดจากแบบสัมภาษณสถาบันอุดมศึกษาภายใตกํากับของรัฐ  
  (1) ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของทานมีปญหาในเรื่องการยื่นคํารองทุกข การพิจารณา
เก่ียวกับการคุมครองการทํางานหรือไม  

(คําตอบกลุมตวัอยาง ผูบริหาร)  (/ ) ไมมีปญหา 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน) (/) มีปญหา คือ ในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย...
และขอบังคับมหาวิทยาลัย...วาดวย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 เร่ืองการประเมินผลงานบุคคล
ยังไมชัดเจนปจจุบันก็ไดทําการรองเรียน 
         (2) สิทธิในการยื่นคํารองทุกขสําหรับผูปฏิบัติงานกรณีหากสถาบันฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม
บทบัญญัติในเรื่องการคุมครองผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินหลักการคุมครองในเรื่องนี้
ผูปฏิบัติงานสามารถยื่นคํารองไดตอคณะกรรมการใดของหนวยงาน และท่ีมาของคณะกรรมการ
ประกอบดวย 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร)   คณะกรรมการดังกลาวมหาวิทยาลัยไดมีการออก
ระเบียบขอบังคับมหาวิทยาลัย... วาดวย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541 ไวชัดเจนในหมวด 8      
การอุทธรณ รองทุกข ขอ 55 ใหมีคณะกรรมการอุทธรณ รองทุกข ประกอบดวย 
 1.ประธานซึ่งสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจากกรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ 
 2.กรรมการซึ่งเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน 
ผูอํานวยการสํานัก และหัวหนาสวนงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะจํานวน 3 คน 
 3.กรรมการซึ่งเลือกจากพนักงานของมหาวิทยาลัยจํานวน 3 คน 
 4.ผูทรงคุณวุฒิซ่ึงกรรมการตาม 2 และ 3 เลือกจากบุคคลภายนอกจํานวน 3 คน 
 โดยคณะกรรมการอุทธรณ รองทุกขมีหนาที่พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ คําสั่งลงโทษ        
ปลดออก ตัดเงินเดือน งดบําเหน็จความชอบ ภาคทัณฑ และพิจารณารองทุกข (ตามนัยขอ 56 
ระเบียบขอบังคับมหาวิทยาลัย... วาดวย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541) ซ่ึงการรองทุกขดังกลาว
ภายในมหาวิทยาลัยหลังใชระเบียบดังกลาวมีบางแตไมมาก 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน) สามารถยื่นคํารองทุกขไดตอคณะกรรมการ
อุทธรณ และรองทุกขโดยมหาวิทยาลัย ออกระเบียบขอบังคับมหาวิทยาลัย...วาดวย การบริหาร    
งานบุคคล พ.ศ. 2541 ไวในหมวด 8 การอุทธรณ รองทุกข ขอ 55 โดยกําหนดสิทธิรองทุกขไว        
คือ  1.เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง หรือไมปฏิบัติตอตน
ใหถูกตองตามกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย หรือมีความคับของใจอันเกิดจาก
การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอตนใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณ และรองทุกข        
ภายในสามสิบวันนับตั้งแตเกิดสิทธิใหรองทุกข... 
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 2.ถูกสั่งใหออกจากงาน หรือเลิกจาง ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณ 
และรองทุกขภายในสามสิบวันนับแตรับทราบคําส่ัง... 
 3.ผลงานของตนไมผ านการประเมินดานวิชาการให ผูนั้นมี สิทธิรองทุกขตอ
คณะกรรมการและรองทุกขภายในสามสิบวันนับตั้งแตรับทราบผลการประเมิน... 
 4.ไมผานการประเมินเพื่อเปลี่ยนสภาพจากราชการในระบบราชการเปนพนักงานของ
มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ให ผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการและรองทุกขภายในสามสิบ
วันนับตั้งแตรับทราบผลการประเมิน... (ตามนัยขอ 62 ระเบียบขอบังคับมหาวิทยาลัย... วาดวย       
การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541) 
 โดยผูปฏิบัติงานไมเห็นดวยกับที่มาของคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขเนื่องจาก
ที่มาของคณะกรรมการไมใชคนกลางทั้งหมดอีกทั้งยังมีสัดสวนของสถาบันมากกวา คือ จาก
คณะกรรมการ 10 คน เปนกรรมการฝายสถาบัน 4 คน ฝายเปนกลาง 3 คน ฝายพนักงาน 3 คน 
ตองการใหผูมีอํานาจในการพิจารณาวินิจฉยัควรเปนรัฐ 
 (3) การกําหนดระยะเวลาในการทดลองงานสําหรับผูปฏิบัติงานที่เร่ิมทํางานกับทาง
มหาวิทยาลัยมีการกําหนดระยะเวลาไวเทาใด 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร) บุคลากรในสถาบันอาจแบงไดเปน 2 กลุม คือ           
กลุมวิชาการ และกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ ซ่ึงการทดลองงานทั้ง 2 กลุม มีการทดลองงาน 2 ป                
โดยมีที่มาจากการเปรียบเทียบการทํางานในตางประเทศ และกําหนดไวในระเบียบมหาวิทยาลัย...        
วาดวย การสรรหา การคัดเลือก และการทดลองงาน ปฏิบัติงานพนักงานตําแหนงวิชาการ พ.ศ. 
2542  สวนที่ 3 การทําสัญญา และการทดลองปฏิบัติงาน ขอ 9 ผูผานกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก...จะตองทําสัญญาและทดลองปฏิบัติงาน ดังนี้  
 1.สัญญาแรก เปนสัญญาพนักงานทดลองงานกําหนดเวลา 2  ป โดยไดรับเงินเดือนเต็ม
 2.สัญญาที่สอง เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป 
 3.หลังจากนั้น อาจทําเปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา หรือทํา
เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป ตอไปอีก จนกระทั่งไดทําเปนสัญญา
พนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา  
 และตําแหนงวิชาชีพอ่ืนที่ไมใชตําแหนงวิชาการ จะตองทําสัญญาและทดลองงาน
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.สัญญาแรก เปนสัญญาพนักงานทดลองงานกําหนดเวลา 2 ป โดยไดรับเงินเดือนเต็ม 
และไดรับสวัสดิการและผลประโยชนอยางอื่นตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด 
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 2.สัญญาที่สอง เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป หลังจากนั้น 
อาจทําสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา หรือทําสัญญาพนักงานประจําตาม
สัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป ตอไปอีก จนกระทั่งไดทําสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไม
กําหนดเวลา (ตามนัยสวนที่ 3 การทําสัญญาและการทดลองปฏิบัติงาน ขอ 9 ระเบียบ      
มหาวิทยาลัย...วาดวย การสรรหา การคัดเลือก และการทดลองปฏิบัติงาน พนักงานตําแหนงวิชาการ 
พ.ศ.2542) 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน)   มีกําหนด 2 ป หลังจากนั้นจะเปนสัญญาพนักงาน
ประจํามีกําหนดเวลา 3 ป หรือไมมีกําหนดระยะเวลา 
 ผูปฏิบัติงานไมเห็นดวยในเรื่องระยะเวลาทดลองงานตองการใหมีการทดลองงานเพียง 
3 เดือนเทาขาราชการทั่วไป 
  (4) การกําหนดเรื่องลักษณะหรือสภาพของงานที่ใหสถาบันเรียกหรือรับเงินหรือ  
ทรัพยสินประกันการทํางานของลูกจางมหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดลักษณะที่แนนอนไวหรือไม 
อยางไร 
  (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร) เดิมกําหนดไวในกลุมนักวิชาการ และผูทํางาน
ตําแหนงการเงิน บัญชี การกําหนด เรื่อง ลักษณะหรือสภาพของงานที่ใหสถาบันเรียกหรือ            
รับเงินหรือทรัพยสินประกันการทํางานของลูกจางมหาวิทยาลัย ปจจุบันอยูระหวางดําเนินการราง
กฎระเบียบ  
  (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน) ยั งไมมี การกํ าหนดหลัก เกณฑห รือออกกฎ 
ระเบียบใดๆ  
 ผูปฏิบัติงานเห็นวาการกําหนดในเรื่องดังกลาวสถาบันยังไมกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจน
ออกมารองรับ การกําหนดลักษณะของงานประเภทหนาใดที่ตองเรียกเงินประกันความเสียหายใน
การทํางาน รวมทั้งอัตราในการเก็บปจจุบันเปนไปตามการใชดุลพินิจของผูบริหารสถาบันซึ่ง
ผูปฏิบัติงานไมเห็นดวย 
  (5) ภายในสถาบันอุดมศึกษาของทานมีการกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปท่ีชัดเจน
หรือไม 

 (คําตอบกลุมตวัอยาง ผูบริหาร)  ชัดเจนเชนเดียวกับขาราชการ 
  (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน)  ชัดเจนนําวันหยุดพักผอนประจําปอยางเดียวกัน
กับขาราชการมาใช 

  (6) ในเรื่องผูปฏิบัติงานท่ีเปนหญิงลาคลอดบุตรทางสถาบันมีหลักเกณฑการคุมครอง
อยางไร 
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 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร) มหาวิทยาลัยไดมีการออกระเบียบมหาวิทยาลัย ... 
วาดวย หลักเกณฑ และวิธีการลาของพนักงาน พ.ศ. 2544 สวนที่ 3 การลาคลอดบุตร กําหนดให
พนักงานอาจขอลาหยุดกอนการคลอดบุตร และหลังคลอดบุตรโดยไดรับเงินเดือนเต็มในระหวางลา
ไดไมเกินครรภละ 90 วัน การลาหยุดเนื่องจากการลาคลอดบุตรเกินกําหนดไวใหถือวาเปนการ      
ลาปวย และจะตองมีใบรับรองแพทยปริญญา หรือแพทยซ่ึงผูบังคับบัญชาหรือผูมีอํานาจอนุญาต
เห็นชอบประกอบการลาดวย โดยพนักงานที่ประสงคจะลาคลอดบุตร ใหยื่นคําลาตอผูบังคับบัญชา
ตามลําดับ กอนหรือในวันที่ลา เวนแตไมสามารถลงชื่อในใบลาได จะใหผูอ่ืนลาแทนก็ได แตเมื่อ
สามารถลงชื่อไดแลวใหยื่นใบลาโดยเร็ว การลาคลอดบุตรเกี่ยวกับการลาประเภทใด ซ่ึงยังไมครบ
กําหนดวันลาของการลาประเภทนั้น ใหถือวาการลาประเภทนั้นสิ้นสุดลง และใหนับเปนการลา
คลอดบุตรตั้งแตวันเริ่มลาคลอดบุตร (ขอ15 ขอ16 และขอ17) 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน)   มีการออกระเบียบมาตามระเบียบมหาวิทยาลัย ... 
วาดวย หลักเกณฑ และวิธีการลาของพนักงาน พ.ศ. 2544 สวนที่3 การลาคลอดบุตร แตระเบียบนี้ใช
บังคับกับพนักงานของมหาวิทยาลัยท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งวันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2546 เปนตนไป 
สวนพนักงานของมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสภาพมาจากขาราชการ และพนักงานใหมที่ไดรับการบรรจุ
กอนวันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2546 ใหมีสิทธิลาไดตามระเบียบราชการ 
  (7) ในเรื่องการที่ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาใชสิทธิลาเพื่อทําการศึกษามีการให
สิทธิอยางไร 

 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร)  มีการกําหนดไวในระเบียบมหาวิทยาลัย...วาดวยการ
ไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานและปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2542 เชน กําหนดวา การใหพนักงานผูใดไป
ศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยใหคํานึงถึงความตองการของมหาวิทยาลัยเปนหลัก
สําหรับสถาบันทั้งในและตางประเทศ ที่จะไปฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย และตองเปน
สถาบันที่มีช่ือเสียงและจะตองเปนที่ยอมรับของมหาวิทยาลัย (ตามนัยขอ 5 ของระเบียบดังกลาว) 
และมีขอยกเวนในสวนของพนักงานทดลองงานจะลาไปศึกษามิได เวนแตจะไดรับอนุมัติจาก
อธิการบดี หรือกรณีไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย ตามขอตกลงระหวางรัฐบาลไทย
กับตางประเทศ หรือระหวางมหาวิทยาลัยกับรัฐบาลตางประเทศ(ตามนัยขอ 6 วรรคสาม) 
  (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน) มีระเบียบแตสวนใหญมหาวิทยาลัยจะไมอนุมัติให
ทําการลาศึกษาขณะที่ทํางาน ,มีระเบียบแตระเบียบไมมีความชัดเจนและไมไดใหสิทธิในการพัฒนา
บุคคลากรเพียงพอตองการใหรับเขามาดูแล 
  (8) ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 ท่ี
กําหนดในมาตรา 11 วา กิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการ
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คุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยประกันสังคม และกฎหมายวา
ดวยเงินทดแทน สงผลใหสถาบันอุดมศึกษาของทานมีปญหาในเรื่องการคุมครองการทํางานใด ๆ 
หรือไม 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูบริหาร)  (/ ) มีปญหา คือ พนักงานแบบไมประจําและพนักงาน
ประจํา ทั้ง 2 กลุม มีฐานะเปนลูกจางมหาวิทยาลัยโดยใชงบของมหาวิทยาลัยแตในการจัดการนั้นไม
สามารถตรวจสอบไดทั่วทั้งหมดเนื่องจากการจางผูปฏิบัติงานนั้นมอบใหเปนอํานาจของแตละคณะ
โดยใหคณบดีแตละคณะจัดการปญหาจึงเกิดเนื่องจาก มีบุคคลากรหลากหลายทั้งขาราชการ 
พนักงานประจํา พนักงานทดลองงาน ซ่ึงอยูระหวางการรวบรวมจัดการ  
 และปญหา เรื่อง ประกันสังคม เนื่องจากสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 7 ไดแจง
ยกเลิกการขึ้นทะเบียนกองทุนประกันสังคมของมหาวิทยาลัย...เนื่องจากมาตรา 11 แหง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย...(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ)พ.ศ....กําหนดใหกิจการของมหาวิ
ทายาลัยไมอยูภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายแรงงานสัมพันธ กฎหมายเงินทดแทน และ
กฎหมายประกันสังคม โดยใหยกเลิกการขึ้นทะเบียนกองทุนประกันสังคม และใหมีผลยอนหลัง
ตั้งแตวันที่ พระราชบัญญัติ พ.ศ. 2541 บังคับใช (ตั้งแตวันที่ 7 มีนาคม พ.ศ. 2541) เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยยังไมไดเตรียมการรองรับผลกระทบจากการยกเลิกดังกลาว ดังนั้นเพื่อไมใหพนักงาน
แบบไมประจําและลูกจางไดรับความเดือดรอน มหาวิทยาลัยจึงจัดสวัสดิการเปนการเฉพาะกจิใหแก
พนักงานแบบไมประจํา และลูกจางไปจนกวามหาวิทยาลัยจะออกขอบังคับวาดวยสวัสดิการของ
พนักงานแบบไมประจําและลูกจางเรียบรอย จึงทําใหมหาวิทยาลัยออกประกาศมหาวิทยาลัย... เร่ือง 
การเบิกจายสวัสดิการเกี่ยวกับคารักษาพยาบาลพนักงานแบบไมประจํา และลูกจาง พ.ศ.2549 มา
รองรับ 
 (คําตอบกลุมตัวอยาง ผูปฏิบัติงาน) ( /) มีปญหา คือระบบปจจุบันไมสามารถเขา
ประกันสังคมไดจึงตองออกกฎระเบียบมาแทนซึ่งระเบียบดังกลาวยังไมชัดเจน และการเบิกจายไม
เทากับที่มีอยูเดิมในระบบของประกันสังคม  
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล นายเอกชยั พวงพรพิทักษ 
 
ประวัติการศึกษา สําเร็จการศึกษาปริญญานิติศาสตรบัณฑิต 
 เกียรตินยิมอันดับหนึ่ง 
 จากมหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ปการศึกษา 2543 
 เนติบัณฑิตไทย สมัย 57 
 
ประวัติการทํางาน นิติกร ระดับ 3 
 สํานักความรับผิดทางแพง 
 กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง 
 
ปจจุบันการทํางาน  เจาหนาที่คดีพเิศษ ระดับ 5 
  สํานักคดีเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
  กรมสอบสวนคดีพิเศษ กระทรวงยุติธรรม 
            

DPU


	หน้าปก
	กิตติกรรมกาศ
	สารบาญ
	บทคัดย่อ
	Abstract
	เนื้อหา



