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บทคัดยอ 
บทความนี ้ม ีว ัตถ ุประสงค เพ ื ่อศ ึกษาภาวะสมองไหลที ่ เก ิดจากคาตอบแทนขององคการภาครัฐ  

โดยเปรียบเทียบคาตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ของตำแหนงในสายงานนักวิชาการ
ยุติธรรม ระดับปฏิบัติการ ระหวางกระทรวงยุติธรรมและสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตใน
ภาครัฐ ผลการศึกษาพบความแตกตางในบทบาทหนาท่ี ภารกิจ คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนสาเหตุใหเกิด
ภาวะสมองไหลของขาราชการที่มีสมรรถนะสูง เนื่องจากไมไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม รวมถึงขาด
โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ทำใหคนเกงหันไปองคการอื่นที่ดีกวา การบริหารคาตอบแทนขององคการภาครัฐจึง
ตองปรับปรุงใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตขาราชการ โดยปรับคาตอบแทนและ
เงินเพ่ิมพิเศษใหเหมาะสม ลดความเหลื่อมล้ำ และปองกันภาวะสมองไหล 

 
คำสำคัญ: ภาวะสมองไหล, การบริหารคาตอบแทน, เงินเพ่ิมสำหรับตำแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ, นักวิชาการยุติธรรม 
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ABSTRACT 
This article aims to study the brain drain phenomenon resulting from the compensation of 

public sector organizations. It compares the salaries, special allowances, welfare benefits, and fringe 
benefits of operational-level positions in the justice academic career path between the Ministry of 
Justice and Office of Public Sector Anti-Corruption Commission. The study finds differences in roles, 
duties, compensation, and benefits, which contribute to the brain drain of highly competent civil 
servants due to inadequate compensation and benefits, as well as limited career growth 
opportunities. This has led skilled personnel to seek better opportunities elsewhere. Therefore, the 
compensation management of public sector organizations must be improved to align with the current 
economic conditions and enhance the quality of life for civil servants. Salary adjustments, appropriate 
special allowances, reduced inequality, and brain drain prevention measures are necessary. The 
compensation should be adjusted to a suitable level, inequality should be reduced, and measures 
should be implemented to prevent brain drain. 

 
Keywords: Brain drain, compensation management, additional pay for positions with special    

      circumstances Position, Justice Officer 

 
บทนำ  
 “งานราชการเปนงานเพื่อประโยชนสวนรวมของประเทศชาติ เปรียบเสมือนการทำงานเพื่อรับใช
แผนดิน ไมใชเพื่อผลประโยชนสวนตัว” การพัฒนาประเทศก็เชนเดียวกัน จำเปนที่จะตองอาศัยขาราชการที ่มี
สมรรถนะ ศักยภาพ ความรู ทักษะ และประสบการณทางวิชาชีพในข้ันเช่ียวชาญ เพ่ือสรางสรรคนวัตกรรมการบริหาร
และพัฒนาประเทศชาติอยางยั ่งยืน การใหความสำคัญกับความสามารถของคนที่มีคุณลักษณะดังกลาว ภาครัฐ
จำเปนตองวางระบบในกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และกำหนดโปรแกรมการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและจัดให
มีสวัสดิการที่เหมาะสมกับสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองของประเทศ ซึ่งในอดีตประเทศไทยไดพบกับปญหา
สมองไหลในสวนงานราชการ (Brain Drain) มาก จนกระทั่งสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  
ตองจัดการสัมมนา ระดมสมองหาสาเหตุของการทำใหขาราชการเกง ๆ ลาออกจากราชการจนนาตกใจ โดยเฉพาะ
ขาราชการระดับมันสมองของประเทศ หรือท่ีไดรับการศึกษาดี ๆ มาจากตางประเทศ เมื่อขาราชการเกง ๆ ลาออกมาก
ข้ึน ก็เหลือเพียงขาราชการประเภทสองอยูบริหารราชการแผนดิน  
 เหตุนี ้เองจึงตองกลับมาทบทวนถึงการบริหารคาตอบแทนของภาครัฐที ่มีความแตกตาง เหลื ่อมล้ำ 
หลากหลายและมีลักษณะงาน ภารกิจหนาท่ีแตละองคการของรัฐท่ีไมเหมือนกัน โดยคาตอบแทนมีท้ังท่ีเปนตัวเงินและ
มิใชตัวเงิน เชน เงินเดือนพ้ืนฐาน (Base Salary) คาตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ (Allowance) และสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูล(Benefit/Fringe Benefit) เปนตน ที่มีขึ้นเพื่อตอบแทนขาราชการเปนกลไกในการสรางแรงจูงใจ และชวยใหมี
ความมั่งคงในการดำรงชีวิต ตลอดจนเปนเครื่องมือในการเสริมสรางขวัญ วัฒนธรรมองคการ และกำลังใจใหกับ
ขาราชการผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยองคการภาครัฐเอง จึงตองรักษา
ขาราชการ โดยสิ ่งท่ีสามารถทำได คือ การสรางบรรยากาศการทำงานที ่เหมาะสมเพื ่อสงเสริมการมีสวนรวม 
ของขาราชการการจายคาตอบแทน การมอบสวัสดิการท่ีตรงกับความตองการ โอกาสในการเติบโตและการพัฒนา รวม
ไปถึงการมอบความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานท่ีดี (Work-Life Balance) เพ่ือลดผลกระทบจากการทำงานหนัก
เกินไปในการรักษาขาราชการไว  
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 ดังนั้น ผูเขียนจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเปรียบเทียบคาตอบแทน - เงินเพิ่มสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ
ตำแหนงในสายงานนักวิชาการยุติธรรมของกระทรวงยุติธรรม และสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตในภาครัฐ เฉพาะระดับปฏิบัติการ ที่จะนำไปสูภาวะสมองไหล และมูลเหตุปจจัยอื่น ๆ ท่ีทำใหคนเกง และมี
สมรรถนะสูงมองหาหนทางท่ีจะโอนยาย/โยกยายไปสูองคการภาครัฐอ่ืนท่ีดีกวา ในตำแหนงสายงานเดียวกัน ผูเขียนใช
กรอบการศึกษาจากระเบียบ ขอกฎหมาย กฎ ก.พ. เอกสารเผยแพรคู มือระบบคาตอบแทนของสำนักงาน ก.พ.  
และแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ 
 

ความหมายสมองไหล 
 คำวา “สมองไหล” (brain drain) หมายถึง ปรากฏการณที่ประเทศหนึ่งสูญเสียคนชั้นมันสมองเปนการ
อพยพออกจากประเทศขนาดใหญของบุคคลซึ่งมีทักษะหรือความรูเฉพาะดาน ซึ่งที่ผานมานั้น ปรากฏการณนี้มักเกิด
ขึ้นกับประเทศกำลังพัฒนาหรือดอยพัฒนา ที่มีปญหาทั้งในทางเศรษฐกิจ และการเมือง จนทำใหประชาชนในประเทศ
มองหาชองทาง และโอกาสใหม ๆ ในชีวิตท่ีมีความมั่นคงและยั่งยืน  
 ดังนั ้น ปรากฏการณสมองไหล (Brain drain) จึงสรุปไดว า คือ การที ่แรงงานทักษะสูงหรือบุคคล 
ช้ันมันสมองของประเทศ อพยพเพ่ือยายไปทำงาน และตั้งรกรากใหมท่ีประเทศอ่ืน ท่ีมีโอกาสในการทำงาน รายได และ
สวัสดิการรองรับ ดีกวาประเทศตนทาง (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2565) 
 

แนวโนมในอนาคต : ภาวะสมองไหล (Brain drain)   
 แนวโนมในอนาคตกับภาวะสมองไหล สรุปไดวา (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2565) 

• ปรากฏการณสมองไหลเกิดข้ึนกับหลายประเทศท่ัวโลกท้ังในภูมิภาคเดียวกันและขามภูมิภาค 
• ประเทศรายไดสูงตางกำลังชวงชิงแรงงาน เน่ืองจากเทคโนโลยีท่ีพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็

ในปจจุบัน ทำใหเปนการยากที ่จะคาดการณทักษะและอาชีพแบบใดจะจำเปนขึ ้นมาในอนาคต การผลิตคน 
ในประเทศใหตรงและทันกับความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจึงกลายเปนเรื่องท่ีทำไดยาก  

• โดยประเทศกลุม OECD คือประเทศท่ีแรงงานทักษะสูงถึงสองในสามของแรงงานอพยพท้ังหมดเลือกไป
อยู ซึ่งหลายประเทศก็มีนโยบายเปดกวางรับแรงงานรวมไปถึงนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา เพื่อใหมาศึกษาและอยู
ทำงานตอ ประเทศกลุม OECD หลายประเทศมีการออกvisaพิเศษใหกับแรงงานทักษะสูง รวมถึงมีทุนการศึกษา  
ทุนงานวิจัยและกอตั้ง startup ใหอีกดวย  

• นอกจากนี้ มีแนวโนมที่เกิดขึ้นใหมคือ ดวยเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้น ทำใหเกิดการทำงานรูปแบบใหมท่ี
ยืดหยุนข้ึนและไมมีพรมแดน แมจะยังไมมีการยายประเทศ แตแรงงานทักษะสูงท่ีมีความสามารถเฉพาะทางจำนวนมาก
ก็ถูกดึงตัวไปทำงานใหกับบริษัทตางชาติที่ไมไดมีการตั้งบริษัทในประเทศตนทางของผูทำงาน อาจเรียกไดวาเปนภาวะ
สมองไหลในรูปแบบใหม 
 

ผลกระทบตอประเทศไทย  
ผลกระทบปรากฏการณสมองไหลตอประเทศไทย สรุปไดวา (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2565) 
• ประเทศไทยที่เปนประเทศตนทางอาจจะประสบปญหาขาดแคลนแรงงานทักษะสูงเฉพาะทาง โดยมี

ตัวอยางเชน ฟลิปปนสท่ีประสบปญหาขาดแคลนพยาบาล ซึ่งสงผลกระทบอยางเห็นไดชัดชวง COVID-19  
• การขาดแคลนแรงงานทักษะสูงสงผลใหเศรษฐกิจไมสามารถเติบโตไดเทาที่ควรเพราะขาดแรงงานที่จะ

มาเปนมันสมองในการคิด พัฒนานวัตกรรมใหมและขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 
• รัฐบาลไทยจะตองออกนโยบายเพ่ือแยงแรงงานกับประเทศปลายทางอ่ืน ๆ ปจจุบันน้ี ประเทศไทยยังมี

อัตราการสมองไหลนอย แตธุรกิจในประเทศก็ยังคงประสบปญหาขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะสูงเฉพาะทาง โดยเฉพาะ
ทักษะดิจิทัล แตไทยยังไมมีนโยบายดึงแรงงานทักษะสูงท่ีชัดเจน จะทำใหเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 
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ความหมายการบริหารคาตอบแทน 
 คำวา “คาตอบแทน” จากความหมายของศัพทภาษาอังกฤษ Compensation ขางตน หมายถึง คาใชจาย
ตาง ๆ ท่ีองคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน คาใชจายน้ีอาจจายในรูปตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงาน
ตามหนาที ่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงเสริมขวัญกำลังใจของผูปฏิบัติงาน  
และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัวผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  
 การบริหารคาตอบแทน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท้ังท่ีเปนตัวเงินและมิใชตัวเงิน ท่ีองคการใชเปนรางวัลภายนอก
และรางวัลภายในเพื่อตอบแทนพนักงานเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับความรู ความรับผิดชอบ การใชกำลังกายและการ
ใชกำลังสมองท่ีพนักงานไดมอบใหแกองคการ (สมพร พวงเพ็ชร, 2544) 
 

หลักการกำหนดคาตอบแทนขององคการภาครัฐ  
 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2555) กลาววา คาตอบแทนของขาราชการ คือ สิ่งที่ภาค
ราชการใหแกขาราชการโดยมีท้ังคาตอบแทนทางตรงและทางออม ท้ังท่ีเปนตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานตามหนาที ่และความรับผิดชอบ เปนรางวัลจูงใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมขวัญกำลังใจ  
และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของขาราชการใหเพียงพอตอการดำรงชีพโดยการกำหนดคาตอบแทนมีหลักการ 
ท่ีสำคัญหลายประการ ดังน้ี 
 1. หลักความพอเพียง (Adequacy) การกำหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหน่ึง
ขององคการ ดังนั้น องคการควรกำหนดอัตราคาจางใหไมนอยกวาระดับต่ำสุดที่บุคลากรควรไดรับในสังคมเปนอยาง
นอย กลาวคือพอเพียงแกการดำรงชีวิตหรือสามารถเลี้ยงดูครอบครัวได การกำหนดคาตอบแทนตามหลักความพอเพียง
น้ีเปนเพียงมาตรฐานข้ันต่ำเทาน้ัน องคการอาจจายคาจางสูงกวาระดับน้ีได 
 2. หลักความเปนธรรม (Equity) การกำหนดคาตอบแทนตองเปนธรรมกลาวคือ จะตองมีความเทาเทียม
กันสำหรับผูท่ีมีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณท่ีเหมือนกัน และทำงานในระดับหนาท่ีและความรับผิดชอบ
และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันได หลักความเปนธรรมอาจจำแนกเปน 3 ประการ คือ 
  2.1 ความเปนธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคการเดียวกันนั้น งานที่มีระดับหนาท่ี 
และความรับผิดชอบและความยากงายของงานเทียบในระดับเดียวกันก็ควรไดรับคาตอบแทนที่เทากันหรือที่เรียกวา  
“เงินเทากันสำหรับงานท่ีมีมูลคาเทากัน” (Equal Pay for Work of Equal Value) 
  2.2 ความเปนธรรมภายนอก (External Equity) การกำหนดคาตอบแทนใหสามารถดึงดูด
บุคลากรคุณภาพ จึงจำเปนตองพิจารณาถึงความเปนธรรมภายนอก กลาวคือ คาตอบแทนที่กำหนดจะตองสอดคลอง
กับการจางงานในตลาดแรงงาน โดยอุปสงคและอุปทานของตลาดแรงงานมีบทบาทอยางมากในการกำหนดคาจาง
แรงงานในตลาด ดังน้ัน จึงเปนไปไดวางานหลายงานท่ีประเมินคาของงานแลวอยูในระดับเดียวกัน แตหากตางสาขากัน 
การกำหนดอัตราคาตอบแทนอาจแตกตางกันได  
  2.3 ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกำหนดคาตอบแทนที่เปนธรรม  
ยังตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย เชน ในระหวางผูมีวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถประสบการณ และทำงาน 
ในระดับหนาท่ีและความรับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดน้ัน ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกวาควร
จะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา นอกจากนี้ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยังอาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทำงานดวย 
หรือหากมีประสบการณท่ีเก่ียวของกับงาน หรือหนาท่ีน้ันโดยตรงก็ควรท่ีจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา 
  3. หลักความสมดุล (Balance) การกำหนดคาตอบแทนที่สมดุลอาจพิจารณาไดหลายประการ เชน  
ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอ่ืน ๆ เชน รายจายลงทุน รายจายชำระคืนตนเงินกู 
เปนตน ซึ่งความสมดุลยังอาจหมายถึงความสมดุลในสัดสวนของเงินเดือนกับสวัสดิการ  
  4. หลักความมั ่นคง (Security) การกำหนดคาตอบแทนตองคำนึงถึงความมั ่นคงในการดำรงชีวิต  
ซึ่งรวมถึงสุขภาพและความปลอดภัย หรือความเสี่ยงในการทำงานของบุคลากรดวย เชน การใหเงินเพ่ิมสำหรับงานท่ีมี
สถานการณเสี่ยงภัย ตลอดจนการใหสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีจำเปน เชน ประกันสุขภาพ บำเหน็จบำนาญ เปนตน 
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  5. หลักการจูงใจ (Incentive) การกำหนดคาตอบแทนตองคำนึงถึงการจูงใจใหบุคลากรทำงานใหดีข้ึนท้ัง
ในดานปริมาณและคุณภาพ และทำงานอยางเต็มความรูความสามารถของแตละบุคคลดวย เชน การกำหนดใหมีการ
เล ื ่อนเง ินเด ือนตามผลการปฏิบ ัต ิงานในแตละป การใหเง ินรางว ัลประจำป (Bonus) การใหค าตอบแทน 
ในลักษณะเบี้ยขยัน (Commission) สำหรับบางลักษณะงาน เปนตน รวมทั้งการกำหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางท่ี
จูงใจ เชน การกำหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ เพ่ือจูงใจใหเกิดการพัฒนาตนเอง  
  6. หลักการควบคุม (Control) การกำหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณท่ี
กำหนด และเหมาะสมกับความสามารถในการจาย (Ability to Pay) ในแตละปดวย เพื่อใหตนทุนของการดำเนินงาน
อยูในขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการเพ่ือความกาวหนาขององคการได 
 กลาวโดยสรุปวา คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งท่ีจายใหกับบุคลากรเพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งอาจอยูในลักษณะของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได การใหเปนตัวเงิน เชน เงินเดือน คาจาง 
เงินชดเชย เงินเพิ่มพิเศษ คาเสี่ยงภัย บำเหน็จบำนาญ เปนตน สวนการใหในลักษณะไมใชตัวเงิน เชน ผลประโยชน 
สวัสดิการ หรือการใหบริการตาง ๆ กับบุคลากรในรูปแบบท่ีไมใชตัวเงิน เชน รถรับสง ตรวจสุขภาพประจำป เปนตน  
 

 
ปจจัยในการกำหนดคาตอบแทน 
 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2555) กลาววา การกำหนดคาตอบแทนเพื่อใหเปนไปตาม
หลักการท่ีกลาวมาขางตนน้ัน จะตองพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
 1. มาตรฐานการครองชีพและคาครองชีพ (Standard of Living and Cost of Living) เปนปจจัย 
ที่ตองพิจารณาเพื่อกำหนดคาตอบแทนของตำแหนงระดับตาง ๆ โดยเฉพาะระดับต่ำใหเพียงพอตอมาตรฐานอยาง
เหมาะสม และเมื่อคาครองชีพเปลี่ยนแปลงไปก็จะตองปรับปรุงคาตอบแทนใหสอดคลองกับคาครองชีพท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปดวย 
 2. คาของงาน (Job Value) การกำหนดคาตอบแทนตองคำนึงคาของงานซึ่งจะตองมีการประเมนิคางาน 
โดยพิจารณาจากระดับหนาที่และความรับผิดชอบ ความยากงายของงานความรูที่ใชในงานและทักษะในการแกไข
ปญหา งานท่ีมีคางานสูงกวา มีคุณคาตอองคการมากกวายอมตองกำหนดใหไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา จึงจะเกิดความ
เปนธรรมในการกำหนดคาตอบแทน การกำหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางก็ตองสอดคลองกับหลักการประเมินคางาน
ดวย 
 3. อัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน (Market Rate) การกำหนดคาตอบแทนที่เปนธรรมจะตอง
คำนึงถึงอัตราคาจาง รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ในตลาดแรงงานดวยจึงจะเกิดความเปนธรรม เพราะคาตอบแทนสำหรับ
แตละกลุมอาชีพอาจแตกตางกันตามกลไกตลาดซึ่งข้ึนอยูกับอุปสงคและอุปทาน งานท่ีมีคาของงานเทากันหรือใกลเคียง
กัน แตตางสายวิชาชีพก็อาจกำหนดคาตอบแทนที่ตางกันได องคการที่เล็งเห็นความสำคัญเกี่ยวกับเรื่องนี้จะทำการ
สำรวจอัตราคาจางในตลาดอยางสม่ำเสมอและเปนระบบ  
 4. กฎหมาย (Law and Regulation) รัฐบาลซึ่งเปนผูคอยควบคุมกำกับองคการตาง ๆ จะออกกฎหมาย
เพื ่อค ุ มครองผ ู  ใช แรงงานไม ใหถ ูกนายจางเอาร ัดเอาเปรียบ เช น การกำหนดอัตราคาจางแรงงานขั ้นต่ำ 
การออกกฎหมายแรงงาน เปนตน ดังน้ันการกำหนดคาตอบแทนจะตองคำนึงถึงความสอดคลองกับกฎหมาย 
 5. ผลผลิต (Productivity/Performance) ไมวาจะเปนผลผลิตของแตละบุคคล หรือผลผลิตของ
องคการเปนสิ่งที่ตองคำนึงในการกำหนดคาตอบแทนทั้งสิ้น ผูที่ปฏิบัติงานไดดีมีผลผลิตสูงกวา ก็ยอมที่จะตองไดรับ
คาตอบแทนสูงกวา ในทำนองเดียวกันองคการท่ีมีผลผลิตหรือกำไรสูงสามารถกำหนดคาตอบแทนไดสูงเชนกัน  
 6. อำนาจตอรอง (Bargaining Power) โดยปกติสภาพแรงงานในตลาดแรงงานจะเปนตัวกำหนดอัตรา
คาตอบแทนในตลาดแรงงานไดอยางดี แตบางครั้งอำนาจการตอรองของแตละบุคคลรวมทั้งของกลุมแรงงานเพื่อใหได
คาตอบแทนท่ีสูงข้ึน หรือยกมาตรฐานการครองชีพใหสูงข้ึนก็เปนสิ่งท่ีตองพิจารณาดวย 
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 7. นโยบายองคการ (Policy) เปนปจจัยที่ตองพิจารณาวาหนวยงานจะมีนโยบายการจายคาตอบแทน
อยางไร เชน จะเนนการจายเงินเดือนคาจาง หรือเนนใหสวัสดิการดีการจายคาตอบแทนตองการจะอยูในระดับใดของ
ตลาด จะเปนผูนำ ผูตาม หรืออยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับการจายในตลาด เปนตน 
 8. ลักษณะงาน (Nature of Work) โดยสามารถรวมถึงสภาพการทำงานที่ไมปกติ เชน การทำงานที่มี
ลักษณะเสี่ยงอันตราย สภาพไมนาอภิรมย หรืออาจหมายถึงลักษณะการทำงานท่ีจำเปนตองจัดระบบคาจูงใจเปนพิเศษ 
เชน งานในลักษณะการขายก็อาจจำเปนตองมีระบบคา Commission เพื่อเปนแรงจูงใจในการทำงาน โดยอาจจาย
เงินเดือนต่ำแตใหสัดสวนคาตอบแทนท่ีไดจาก Commission สูง เปนตน 
 9. ลักษณะพื้นท่ี การกำหนดคาตอบแทนสามารถพิจารณาถึงความแตกตางของพื้นที่ในดานตาง ๆ เชน 
ระดับคาครองชีพ คุณภาพชีวิต รวมทั้งความเสี่ยงภัยที่มีอยูในพื้นที่นั้น ๆ หรืออาจเปนลักษณะของพื้นที่ตามฤดูกาล 
เชน พื้นที ่เขตหนาว เปนตน ลักษณะตาง ๆ เหลานี ้อาจทำใหเกิดคาใชจายขึ ้นแกผู ที ่ปฏิบัติงานในพื้นที ่นั ้น ๆ  
ซึ่งสามารถพิจารณาชดเชยในรูปแบบของคาตอบแทนลักษณะตาง ๆ ได 
 10. ความสามารถในการจาย (Ability to Pay) การกำหนดคาตอบแทนตองสามารถควบคุมใหอยู
ภายใตงบประมาณท่ีเหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถในการจายขององคการดวย เพ่ือใหตนทุนการผลิตอยู
ในขอบเขตท่ีเหมาะสม และองคการสามารถพัฒนาหรือเติบโตเพ่ือความกาวหนาขององคการได 
 
 
 

โครงสรางคาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญ 
 สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2555) กลาววา ในระบบคาตอบแทนของขาราชการ สามารถ
จำแนกคาตอบแทน ออกเปน 4 ประเภท ดังน้ี 
 1. เงินเดือนพื้นฐาน (Base Salary) เปนคาตอบแทนที่จายใหกับขาราชการ(ขาราชการพลเรือนสามัญ) 
ทุกคนตามประเภทตำแหนงและระดับตำแหนง เพ่ือสะทอนถึงขนาดของงาน (Job Size) ผลงาน (Performance) และ
สมรรถนะ (Competency) โดยแบงออกเปน 4 บัญชี ตามประเภทตำแหนง ไดแก ประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ 
ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไปในแตละประเภทไดมีการกำหนดเงินเดือนขั้นต่ำและขั้นสูงของแตละระดับไว
โครงสรางคาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญ เงินเดือนพ้ืนฐานคา ตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ  
 2. คาตอบแทนลักษณะอื่น ๆ (Allowance) เปนคาตอบแทนที่จายใหกับขาราชการ(ขาราชการพลเรอืน
สามัญ) ตามลักษณะงาน ตำแหนงงาน สภาพการทำงาน หรือลักษณะเฉพาะตาง ๆ คาตอบแทนลักษณะน้ีสามารถเปน
กลไกในการสรางแรงจูงใจและปรับคาตอบแทน ใหมีความเหมาะสมมากข้ึน ในปจจุบันประกอบดวยคาตอบแทนหลาย
ลักษณะภายใตระเบียบท่ีแตกตางกัน เชน เงินประจำตำแหนง เงินเพ่ิม 
 3. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกลู (Benefit/Fringe Benefit) 
  3.1 สวัสดิการ คือ คาตอบแทนที่ทางราชการจัดใหแกขาราชการในฐานะที่เปนสมาชิกสวนหน่ึง
ขององคการ เพื่อชวยใหมีความมั่งคงในการดำรงชีวิต ตลอดจนเปนเครื่องมือในการเสริมสรางขวัญและกำลังใจให
ขาราชการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสามารถแบงออกเปนสวัสดิการที่เปนตัวเงิน ซึ ่งประกอบดวย  
คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการการศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการในพื้นที่พิเศษ บำเหน็จความชอบ และบำเหน็จ
บำนาญ ในสวนท่ีไมเปนตัวเงินจะประกอบดวย การลาประเภทตาง ๆ และเครื่องราชอิสริยาภรณ 
  3.2 ประโยชนเก ื ้อกูล คือ คาตอบแทนที ่ทางราชการจัดใหแกข าราชการเพื ่อชวยอำนวย 
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย คาใชจายในการเดินทางไปราชการ คาเชาบาน รถประจำตำแหนง  
 4. เงินรางวัลประจำป (Bonus) เปนคาตอบแทนท่ีจายใหกับขาราชการในลักษณะเงินรางวัลประจำปของ
หนวยงาน โดยมีการจัดสรรใหกบัขาราชการในองคการเพื่อเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ และเปนการ
เช่ือมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานของสวนราชการและขาราชการโดยสวนราชการจะมีการจัดทำคำรับรองการ
ปฏิบัติราชการ และมีการประเมินผลเปนประจำทุกปรวมกับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
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มาตรฐานกำหนดตำแหนงนักวิชาการยุติธรรม ท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนดไว 
 กลุมอาชีพ: กลุมอาชีพบริหาร อำนวยการธุรการ งานสถิติ งานการทูตและตางประเทศ 
 ลักษณะงานโดยทั่วไป : สายงานนี้คลุมถึงตำแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับวิชาการยุติธรรม ซึ่งมี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี ่ยวกับการศึกษา วิเคราะห วิจัย วางแผน ประเมินผลเพื่อประกอบการกำหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร การสนับสนุน การพัฒนาระบบงานยุติธรรม การใหคำปรึกษา แนะนำ ชวยเหลือพยานผูเสียหายและจำเลย
ในคดีอาญา ตลอดจนการสงเสริมเผยแพรความรูทางกฎหมาย และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 หนาท่ีความรับผิดชอบหลักตำแหนงนักวิชาการยุติธรรม ระดับตำแหนง ปฏิบัติการ : ปฏิบัติงานในฐานะ
ผูปฏิบัติงานระดับตน ท่ีตองใชความรู ความสามารถทางวิชาการในการทำงาน ปฏิบัติงานดานงานยุติธรรม ภายใตการ
กำกับ แนะนำ ตรวจสอบ และปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 

การวิเคราะหบัญชีเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการตำแหนงในสายงานนักวิชาการยุติธรรม  
1. เงินเดือนพื้นฐาน (Wage and Base Salary) คือ คาตอบแทนท่ีเปนเงินจายใหกับขาราชการทุกคน

ตามประเภทตำแหนงและระดับตำแหนง เพื ่อสะทอนถึงขนาดของงาน (Job Size) ผลงาน (Performance) และ
สมรรถนะ (Competency) โดยแบงออกเปน 4 บัญชี ตามประเภทตำแหนง ไดแก ประเภทบริหาร ประเภทอำนวยการ 
ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไปในแตละประเภทไดมีการกำหนดเงินเดือนขั้นต่ำและขั้นสูงของแตละระดับไว
โครงสรางคาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญ เงินเดือนพ้ืนฐานคา ตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ สวัสดิการ เงินรางวัล
ประจำป 

ซึ่งในตำแหนง นักวิชาการยุติธรรมระดับปฏิบัติการของกระทรวงยุติธรรม โดยมีสวนราชการในสังกัดที่มี
สายงานนักวิชาการยุติธรรม ไดแก สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ และสำนักงาน
กิจการยุติธรรมและสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ พบวา ระดับปฏิบัติการ ไดรับ
เงินเดือนแรกบรรจุที่ระบุไวในประกาศสมัครคือ  วุฒิปริญญาตรี ไดรับเงินเดือน 15,000 - 16,500 บาท (บวกปจจัย 
1,500 ถามี) วุฒิปริญญาโท ไดรับเงินเดือน 17,500 - 19,250 บาท (บวกปจจัย 1,750 ถามี) และวุฒิปริญญาเอก ไดรับ
เงินเดือน 21,000 - 23,100 บาท (บวกปจจัย 2,100 ถามี)  ซึ่งมีความแตกตางตามปจจัย ไดแก ความสามารถทาง
ภาษาตางประเทศ  ประสบการณทำ งาน และอ่ืน ๆ ตามท่ีสวนราชการน้ัน ๆ กำหนด 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 บัญชีเงินเดือนข้ันต่ำข้ันสูงของขาราชการพลเรือนสามญัตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏบัิติการ 

ท่ีมา สำนักงานคณะกรรมการขาราชการ ก.พ. (สำนักงาน ก.พ.) 
   

 สำหรับการเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติราชการ โดยจะจายคาตอบแทนหรือการขึ้นเงินเดือนตาม
ผลงาน เมื่อขาราชการปฏิบัติงานจนถึงรอบการประเมิน รัฐจะจายคาตอบแทนเพ่ิมข้ึนเพ่ือเปนการตอบแทนการทำงาน
และสรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ การเลื่อนเงินเดือนในแตละรอบการประเมินนั้น นอกจากจะพิจารณถึงผลการ
ประเมินการปฏิบัติราชการแลว ยังพิจารณาขอมูลอื่น ๆ ประกอบดวย ไดแก ขอมูลการลา พฤติกรรมการมาทำงาน 
การรักษาวินัย การปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนขาราชการและขอควรพิจารณาอื่น ๆ โดยในแตละรอบการ
ประเมินน้ัน ขาราชการแตละคนจะสามารถไดรับการเลื่อนเงินเดือนไดในอัตราไมเกินรอยละ 6 ของฐานในการคำนวณ 
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และรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในหนึ่งปงบประมาณกำหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ  
2 รอบ และกำหนดการเลื่อนเงินเดือนไวเพียงปละ 2 ครั้งเทาน้ัน  
 2. คาตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ (Allowance) และเงินเพ่ิมสำหรับตำแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ คือ คาตอบแทน
ท่ีจายใหกับขาราชการตามลักษณะงาน ตำแหนงงาน สภาพการทำงาน หรือลักษณะเฉพาะตาง ๆ คาตอบแทนลักษณะ
นี้สามารถเปนกลไกในการสรางแรงจูงใจและปรับคาตอบแทน ใหมีความเหมาะสมมากขึ้น ในปจจุบันประกอบดวย
คาตอบแทนหลายลักษณะภายใตกฎและระเบียบที่แตกตางกันออกไป เชน เงินประจำตำแหนง เงินคาตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน เงินเพ่ิม 
 ซึ่งในตำแหนง นักวิชาการยุติธรรม ระดับปฏิบัติการของกระทรวงยุตธิรรม พบวา มีสวนราชการในสังกัดท่ีมี
สายงานนักวิชาการยุติธรรม ไดแก สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ และสำนักงาน
กิจการยุติธรรมและสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ พบวา มีสายงานนักวิชาการ
ยุติธรรม เชนเดียวกัน ผูเขียนจึงทำการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ รวมถึงขอมูลที่มีการเผยแพรตามแหลงขอมูลสื่อ
ออนไลน อาทิ เว็บไซตของหนวยงาน ประกาศรับสมัครงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ซึ่งแตละสังกัดมีความแตกตางกันในการ
จายคาตอบแทนท่ีนอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน ตามตารางสรุปดังน้ี  
 
 

ตารางท่ี 1 แสดงเปรียบเทียบคาตอบแทน และเงินเพ่ิมสำหรับตำแหนงท่ีมีเหตุพิเศษท่ีจายใหกับขาราชการ 
   ตามลักษณะงาน ตำแหนงงาน สภาพการทำงาน หรือลักษณะเฉพาะตาง ๆ 
 

ลำดับ ตำแหนง/ระดับ/สังกัด ขอมูลคาตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ  
1.  

 
นักวิชาการยตุิธรรม ระดับปฏบิัติการ 

สำนักงานปลัดกระทรวงยตุิธรรม 

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่สวนกลาง และภูมภิาค 
- ไมมีคาตอบแทน และเงินเพิ่มสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ  

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
- คาเส่ียงภยั (คาตอบแทนพิเศษรายเดือนใหแกเจาหนาที่   
  ผูปฏบิัติงานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต) 
  จะไดรับคาตอบแทนในอัตรา 2,500 บาทตอเดือน 
 

2.  

 
นักวิชาการยตุิธรรม ระดับปฏบิัติการ 

กรมคุมครองสิทธิและเสรภีาพ 

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่สวนกลาง และภูมภิาค 
- เงินเพิ่มสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงาน 
  ดานการคุมครองพยาน ซ่ึงเรียกโดยยอวา “พ.ค.พ.” 
  ดำรงตำแหนงประเภทวิชาการ จะไดรับคาตอบแทน 
  ในอัตรา 4,000 บาทตอเดือน 

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
  กรณีบุคลากรที่ไดรับมอบหมาย 
- คาเส่ียงภยั (คาตอบแทนพิเศษผูปฏิบติังานในพื้นที่จังหวัด   
  ชายแดนภาคใต) จะไดรับคาตอบแทนในอัตรา 2,500 บาท 

 
3. 

 

 
นักวิชาการยตุิธรรมระดบัปฏิบตัิการ 

สำนักงานกิจการยตุิธรรม 
 

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่สวนกลาง   
- ไมมีคาตอบแทน และเงินเพิ่มสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ  

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
  กรณีบุคลากรที่ไดรับมอบหมาย 
- คาเส่ียงภยั (คาตอบแทนพิเศษผูปฏิบติังานในพื้นที่จังหวัด   
  ชายแดนภาคใต) จะไดรับคาตอบแทนในอัตรา 2,500 บาท 
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ลำดับ ตำแหนง/ระดับ/สังกัด ขอมูลคาตอบแทนลักษณะอ่ืน ๆ  
4.  

 
นักวิชาการยตุิธรรม 

ระดับปฏบิตัิการ 
สำนักงานคณะกรรมการปองกัน 

และปราบปรามการทุจรติในภาครัฐ 

ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่สวนกลาง และภูมภิาค 
- เงินเพิ่มสำหรับตำแหนงพนักงาน ป.ป.ท. และเจาหนาที่ 
ป.ป.ท. 
  ตำแหนงประเภทวิชาการ 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 6,600 บาท 

  (บรรจุโดยใชคุณวุฒิปริญญาเอกพนการทดลองหนาที่
ราชการ     
  หรือบรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาโท ซ่ึงดำรงตำแหนงครบ  
2 ป    
  หรือบรรจโุดยใชวุฒิปริญญาตรีซ่ึงดำรงตำแหนงครบ 4 ป) 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 5,300 บาท 

   (บรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาโทพนการทดลองหนาที่
ราชการ    
   หรือบรรจุโดยใชคุณวุฒิปริญญาตรี ซ่ึงดำรงตำแหนงครบ  
2 ป) 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 4,000 บาท 

   (บรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาตรีและพนการทดลองปฏิบัติ  
   หนาที่ราชการ) 
 
ปฏิบตัิงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต 
- เงินเพิ่มสำหรับตำแหนงพนักงาน ป.ป.ท. และเจาหนาที่ 
ป.ป.ท. 
  ตำแหนงประเภทวิชาการ 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 6,600 บาท 

  (บรรจุโดยใชคุณวุฒิปริญญาเอกพนการทดลองหนาที่
ราชการ     
  หรือบรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาโท ซ่ึงดำรงตำแหนงครบ  
2 ป    
  หรือบรรจโุดยใชวุฒิปริญญาตรีซ่ึงดำรงตำแหนงครบ 4 ป) 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 5,300 บาท 

   (บรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาโทพนการทดลองหนาที่
ราชการ    
   หรือบรรจุโดยใชคุณวุฒิปริญญาตรี ซ่ึงดำรงตำแหนงครบ  
2 ป) 
 ระดับปฏบิัติการ เดือนละ 4,000 บาท 

   (บรรจโุดยใชคุณวุฒิปริญญาตรีและพนการทดลองปฏิบัติ  
   หนาที่ราชการ) 
  กรณีบุคลากรที่ไดรับมอบหมาย 
- คาเส่ียงภยั (คาตอบแทนพิเศษผูปฏิบติังานในพื้นที่จังหวัด   
  ชายแดนภาคใต) จะไดรับคาตอบแทนในอัตรา 2,500 บาท 
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บทสรุป 
 สรุปไดวา การท่ีขาราชการน้ัน ๆ จะไดรับคาตอบแทน เงินเพ่ิมสำหรับตำแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ ผูน้ันตองไดรับ
มอบหมายและมีภารกิจหนาท่ี ลักษณะงาน ตำแหนงงาน สภาพการทำงาน หรือลักษณะเฉพาะตาง ๆ ตามระเบียบและ
กฏหมายกำหนดไว นอกเหนือจากตำแหนงนักวิชาการยุติธรรม ในตำแหนงอื่น ๆ ก็ไดรับคาตอบแทน เงินเพิ่มสำหรับ
ตำแหนงที่มีเหตุพิเศษเชนเดียวกัน ทั้งนี้ สวนราชการอื่น ๆ เชน สำนักงาน ป.ป.ส. สำนักงาน ป.ป.ช. สำนักงาน ปปง. 
กรมสอบสวนคดีพิเศษ องคการศาล และองคการอิสระของรัฐอ่ืน ๆ  
 

ขอเสนอแนะการบริหารคาตอบแทนขององคการภาครัฐ 
 1. ควรมีการปรับคาตอบแทนของขาราชการทุกประเภททั ้งระบบใหสอดคลองกับสภาพเศรฐกิจ 
และสภาพแวดลอมใหเปนปจจุบัน เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตและเพ่ิมขวัญกำลังใจของขาราชการ 
 2. เสนอใหองคการภาครัฐที่รับผิดชอบปรับอัตราคาตอบแทน เชน สำนักงาน ก.พ. สำนักงบประมาณ 
สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และหนวยงานท่ีเก่ียวของ ศึกษาคาตอบแทนและเงินเพ่ิมสำหรับ
ตำแหนงท่ีมีเหตุพิเศษใหมีความเหมาะสม เพ่ือลดความเหลื่อมล้ำและปญหาการเกิดภาวะสมองไหลขององคการภาครัฐ 
 3. ใหยึดหลักการสำคัญในการกำหนดคาตอบแทน เชน หลักความพอเพียง (Adequacy) หลักความเปน
ธรรม (Equity) หลักความสมดุล (Balance) หลักความมั่นคง (Security) หลักการจูงใจ (Incentive) และหลักการ
ควบคุม (Control) เปนตน 
 4. รัฐบาลควรออกนโยบายคาตอบแทนของขาราชการใหสอดคลองกับสภาวการณเศรษฐกิจ สังคมปจจุบัน 
เพ่ือลดปญหาภาวะสมองไหล โดยเฉพาะขาราชการท่ีมีทักษะ สมรรถนะสูง  
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