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บทคัดย่อ 
 

เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษ (พ.ต.ก.) เป็นผลผลิตแห่งความพยายามในการสร้างมาตรฐาน  
นักกฎหมายภาครัฐเพ่ือแก้ไขความไม่เป็นธรรมในการก าหนดค่าตอบแทนส าหรับนิติกรเมื่อเทียบกับข้าราชการฝ่ายตุลา
การ อัยการหรือพนักงานองค์กรอิสระ ปัญหาดังกล่าวก่อให้เกิดภาวะสมองไหล (brain drain) ขาดแคลนก าลังคนนิติกร
ในภาคราชการฝ่ายบริหาร อย่างไรก็ตาม ยังมีความไม่ชัดเจนในรายละเอียดของคุณสมบัติและพฤติกรรม ช่องว่างในการ
ก าหนดค่าคาดหวังของการประเมิน จ านวนช่ัวโมง/วัน อุปสรรคด้านค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเพ่ือประกอบการขอรับเงิน 
พ.ต.ก. ความต่อเน่ืองในการรักษามาตรฐาน จึงควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติตามกฎหมาย การเพ่ิมโอกาสใน
การฝึกอบรม การปรับปรุงเน้ือหาและพัฒนาหลักสูตรอย่างต่อเน่ืองเพ่ือก้าวสู่มาตรฐานนักกฎหมายภาครัฐที่มีความเป็น
มืออาชีพสมดังเจตนารมณ์ของการก าหนดให้มีเงิน พ.ต.ก.ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งนิติกรต่อไป 
 

ค ำส ำคัญ: นิติกร, เงิน พ.ต.ก., มาตรฐานนักกฎหมายภาครัฐ 
 

Abstract 
 

 Supplementary compensation is a product of trying to establish a standard in order to solve 
inequity in existing compensation when compares with that of judge, attorney and constitutional 
independent entities. It causes brain drain, lack of quality government lawyers in administrative 
section. However, there are nonspecific in details of qualification and lawyers behavior, unclear of 
expected level of evaluation, different number of training hour/day and registration fee for 
consideration ,and broken chain to maintain a standard. To make the betterment, the following 
outcomes should be checked. In addition, it is necessary to expand an opportunity to attend a class, 
continuing improvement a training course syllabus in order to be professional standard government 
lawyers to fulfill a spirit of law as supplementary compensation principle.   
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บทน ำ 
ความพยายามสร้างมาตรฐานให้กับนักกฎหมาย

ภาครัฐดูจะส าเร็จลงภายหลังส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) มีมติเมื่อวันที่ 18 
กรกฎาคม 2548 เห็นชอบให้ต าแหน่งนิติกรระดับ 5-8 
ของส่วนราชการได้รับเงินเพ่ิมพิเศษ [1]  

ต่อมาส านักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร 1008.1/ว13 
ลงวันที่ 24 เมษายน 2552 เร่ือง ระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยเงิน
เพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษต าแหน่งนิติกร (พ.ต.ก.) 
ประกาศ ก.พ. เร่ือง ก าหนดต าแหน่งและเงินเพ่ิมส าหรับ
ต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2552     
ลงวันที่ 17 มีนาคม 2552 และหนังสือที่ นร 1008/ว3 ลง
วันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2554 เร่ืองก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการคัดเลือกบุคคลให้ได้รับเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มี
เหตุพิเศษต าแหน่งนิติกร (พ.ต.ก.)  

ผลคือนิติกรที่มีคุณสมบัติและผ่านการประเมินตาม
หลักเกณฑ์จะได้รับเงิน พ.ต.ก. ในอัตราต้ังแต่ 3,000 ถึง 
6,000 บาท/เดือน  

เงิน พ.ต.ก.เป็นค่าตอบแทนส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง    
นิติกรซึ่งผลของการปฏิบัติงานอาจก่อให้เกิดสิทธิ หน้าที่
และเสรีภาพหรือสร้างผลกระทบต่อบุคคลอื่น เป็นวิชาชีพ
ที่มคีวามเสี่ยงสูงต่อการถูกฟ้องร้อง ภาครัฐจึงก าหนดให้มี
เ งิน พ.ต.ก. ข้ึนเ พ่ือจู งใจผู้ด า รงต าแหน่งนิ ติกรให้
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ มีค่าตอบแทน
เทียบเท่ากับผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมายในภาคส่วนอื่น 

ค าถามที่ตามมา “เหตุใดจึงต้องก าหนดให้มีเงิน
พ.ต.ก. ส าหรับนิติกรภาครัฐ” 

วิษณุ เครืองาม (2547) กล่าวถึงปัญหาการโยกย้าย 
นิติกรจากหน่วยงานหน่ึงไปยังอีกหน่ึงหรือโยกย้ายไปยัง
องค์กรอิสระ เพ่ือรับอัตราเงินเดือนที่สูงมากข้ึนหลายเท่า 
[2]  

ค าถามคือ “เพราะเหตุใดนิติกรราชการฝ่ายบริหาร
จึงโยกย้ายหน่วยงานเป็นจ านวนมาก เงิน พ.ต.ก.จะช่วย
ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาและรักษานิติกรที่มีคุณภาพตาม
เจตนารมณ์ได้จริงหรือไม่” 

ธรรมชาติขององค์กรต่างต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่ า เป็น เห ตุผลที่ พอ เข้าใจไ ด้ แต่ปรากฏการณ์
เคลื่อนย้ายคนไปสู่งานระหว่างภาครัฐด้วยกันในกลุ่มนิติกร
น่าคิดว่าเข้าท านอง “ชนช้ันใดย่อมออกกฎหมายมาเพ่ือ
ชนช้ันน้ัน” หรือไม ่[3] 

 

บริบททำงนิติศำสตร์ของสังคมไทย 
ในด้านการศึกษา กระแสนิยมนิติศาสตร์สะท้อนผ่าน

บทสัมภาษณ์ของสุรพล นิติไกรพจน์ เกี่ยวกับการศึกษา
ด้านกฎหมายไว้อย่างน่าสนใจ ดังน้ี 

นักศึกษาที่สอบเอ็นทรานซ์เ ข้าคณะนิติศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้เป็นคนสุดท้าย มีคะแนนที่
สามารถเข้าคณะวิศวกรรมได้สบายๆ แสดงว่าในปัจจุบันมี
ความต้องการเรียนกฎหมายเพ่ิมข้ึนเพราะปัจจัยเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนของผู้พิพากษาและอัยการสูงข้ึน…[4] 

ปัจจุบันสถานศึกษาจึงมีแนวโน้มขยายตัวสูงข้ึน  
มี มหาวิทยาลัย วิทยาลัย สถาบันที่เปิดการเรียนการสอน
หลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิตทั้งภาคปกติ ภาคพิเศษและ
ภาคบัณฑิต รวมแล้วไม่น้อยกว่า 70 แห่งทั่วประเทศ 
ทั้งหมดคงเป็นค าตอบของจ านวนบัณฑิตทางนิติศาสตร์ใน
ตลาดแรงงานได้เป็นอย่างดี 

ในวงราชการ กระแสนิยมนิติศาสตร์มีปรากฏให้เห็น
เด่นชัดไม่แพ้ในแวดวงการศึกษา แม้แต่บุคลากรสายงาน
กฎหมายที่มีคุณสมบัติไม่ครบถ้วนตามเกณฑ์ที่จะย้ายไป
สังกัดหน่วยงานด้านกฎหมายที่มีค่าตอบแทนสูงกว่ายังมี
ความเพียรพยายามหาช่องทางเข้าไปสู่สายงานใหม่โดยใช้
เวลาบางส่วนขณะปฏิบัติงานไปเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือให้มี
คุณสมบัติครบ โดยไม่ ต้ังใจปฏิบั ติราชการท าให้ส่วน
ราชการสูญเสีย ด ารงต าแหน่งสายงานนิติการออกไป
จ านวนมาก [5] 

การพัฒนากฎหมายร่วมกับการสร้างมาตรฐานนัก
กฎหมายภาครัฐจึงเป็นกลยุทธ์ที่ถูกน ามาใช้บรรเทาภาวะ
สมองไหล (Brain drain) ออกจากส่วนราชการของ
ก าลังคนนิติกรที่มีคุณภาพ [6] 

นับเป็นเร่ืองดีที่ต่อจากน้ีภาครัฐไทยจะมีนิติกรที่
เพียบพร้อมด้วยคุณสมบัติผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนา
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ปีที่ 8  ฉบับที่ 15  เดือนมกราคม – เมษายน    2557 

นักกฎหมายหรือเทียบเท่า สั่ งสมประสบการณ์โดยมี
สัดส่วนการปฏิบั ติงานด้านกฎหมายตามที่ก าหนด
ตลอดจนมีการประเมินความรู้ความสามารถและผ่านการ
ประเมินคุณลักษณะทางพฤติกรรมของบุคคล  

การก าหนดให้ผู้ด ารงต าแหน่งนิติกรต้องผ่านการ
ฝึกอบรมหลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิตทางกฎหมาย
มหาชน, หลักสูตรการพัฒนาและเพ่ิมทักษะนิติกร (ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล), หลักสูตรการพัฒนานัก
กฎหมายภาครัฐ, หลักสูตรการพัฒนานักหมายท้องถ่ิน, 
หลักสูตรการพัฒนานักกฎหมายกรุงเทพมหานครที่จัดโดย
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ธ ร ร ม ศ า ส ต ร์ ( ร่ ว ม กั บ ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการกฤษฎีกาและส านักงานศาลปกครอง), 
ส านักงาน ก.พ., ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน, กรุงเทพมหานคร แล้วแต่
กรณี หากพิจารณาในแง่เน้ือหาแล้วถือเป็นโอกาสอันดีที่
จะได้ลบข้อครหาที่มีมาแต่อดีตว่านักกฎหมายเป็นคนแคบ 
คิดถึงแต่ตัวบทค าพิพากษาอย่างเดียวไม่สนใจวิชาการด้าน
อื่น [7] ช่วยให้นิติกรได้เรียนรู้วิทยาการอันหลากหลายทัน
การเปลี่ยนแปลงของโลกและสังคมไทยผ่านความเป็น
อิสระของหน่วยงานในการก าหนด รับรองเน้ือหาหลักสูตร
ให้สอดคล้องตรงกับความต้องการดังที่ คณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) ได้บรรจุเน้ือหาการเข้า
สู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN community) ของประเทศ
ไ ท ย ไ ว้ ใ น ห ลั ก สู ต ร ก า ร พั ฒ น า นั ก ก ฎ ห ม า ย
กรุงเทพมหานคร   
 

ข้อสังเกตของเงินพ.ต.ก.กับกำรพัฒนำมำตรฐำน
นักกฎหมำยภำครัฐ 
 1.  สัดส่วนการปฏิบัติงานด้านกฎหมายซึ่งก าหนดให้
พิจารณาจากระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 
80 ของมาตรฐานการท างานของข้าราชการต่อคนต่อปี คิด
เป็น 230 วัน หรือ 1,380 ช่ัวโมง และการประเมินผลการ
อบรมในรูปแบบการจัดท าโครงการซึ่งมีลักษณะเป็นงาน
กลุ่มจึงเป็นการมุ่งเน้นในเชิงปริมาณโดยไม่ได้ค านึงว่าเป็น
สัดส่วนการท างานหรือโครงการเป็นการปฏิบัติเพียงคน
เดียวหรือมีผู้ร่วมปฏิบัติงานหลายคน 

ตำรำงที่ 1  เปรียบเทียบหลักสูตรฝึกอบรมที่ขอรับการ
คัดเลือกให้ได้รับเงิน พ.ต.ก. 

 

หลักสูตร ชั่วโมง/ วันเรียน ค่ำใช้จ่ำย
ต่อคน 
(บำท) 

นักกฎหมาย
ภาครัฐ 

1.ระดับแรกเข้า 665 ช่ัวโมง 

ไม่มี
ค่าใช้จ่าย 

2.ระดับต้น 505 ช่ัวโมง 
3.ระดับกลาง 462 - 468 
ช่ัวโมง 

นั ก ก ฎ ห ม า ย
ท้องถิ่น 

4 สัปดาห์ 62,500 

นักกฎหมาย
กรุงเทพ  
มหานคร 

1.ปฏิบัติการ 216 ช่ัวโมง 

อยู่ระหว่าง
การก าหนด 

2. ช านาญการ 216 ช่ัวโมง 
3. ช านาญการพิเศษ  
276 ช่ัวโมง 
4. อ านวยการระดับต้น  
236 ช่ัวโมง 

ประกาศนียบัตร
กฎหมายมหาชน 

เทียบเท่าหลักสูตร 
นักกฎหมายภาครัฐระดับกลาง 
201 ช่ัวโมง 

20,000 

พัฒนาและเพิ่ม
ทักษะ
คณะกรรมการ
สอบสวน 

15 วัน (ประมาณ 157 ช่ัวโมง 
30 นาที) 

16,800 

 
2. การก าหนดจ านวน ช่ัวโมง /วัน เ รียน และ

ค่าใช้จ่ายในการเรียนที่แตกต่างกัน (ตารางที่ 1) กลายเป็น
อุปสรรคที่ไม่อาจมองข้ามในการพัฒนามาตรฐานนัก
กฎหมายภาครัฐ เมื่อค่าใช้จ่ายในการอบรมหลักสูตรนัก
กฎหมายท้องถ่ินถูกก าหนดไว้สูงถึง 62,500 บาท [8] 
ส่งผลให้นิติกรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไม่ได้รับ
โอกาสจากผู้บังคับบัญชาที่จะส่งเข้ารับการฝึกอบรมเมื่อ
เทียบกับนิติกรในภาคราชการพลเรือน 
 3. เมื่อพิจารณาจากข้อมูลลักษณะงานด้านกฎหมาย
จ านวน 14 ลักษณะงานที่มีการปฏิบัติอยู่จริงจะเห็นได้ว่า
มีความสอดคล้องกันระหว่างข้าราชการ  พลเรือนสามัญ 
ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน ข้าราชการกรุงเทพมหานครดังน้ัน 
เมื่อพิเคราะห์ตามเจตนารมณ์ของการก าหนดลักษณะงาน
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ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันแล้วจ านวนช่ัวโมง /วันเรียน 
(ตารางที่ 1) ของหลักสูตรนักกฎหมายภาครัฐแต่ละแห่ง
ควรจะสอดคล้องกันเพ่ือไม่ให้มาตรฐานระหว่างนัก
กฎหมายภาครัฐประเภทต่างๆ กลายเป็นมาตรฐานที่ซ้อน
มาตรฐาน (Double standard)  
ตำรำงที่ 2  เปรียบเทียบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 

เฉพาะต าแหน่งนิติกรของข้าราชการ 
 

ข้ำรำชกำร         
พลเรือนสำมัญ 

ข้ำรำชกำร
กรุงเทพมหำนคร 

ข้ำรำชกำร
ส่วนท้องถ่ิน* 

สมรรถนะหลักของข้าราชการ 

1.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.คุณธรรมและ
จริยธรรม อยู่ระหว่างการ

ศึกษาวิจัยของ
ส านักงาน
คณะกรรมการ
มาตรฐานการ
บริหารงาน
บุคคลส่วน
ท้องถิ่น 

2.บริการที่ดี 2.การบริการที่ดี 
3.การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ 

3.การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

4.การยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม 

4.การท างานเป็น
ทีม 

5.การท างานเป็นทีม 
5.การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ 

สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งนิติกร** 

1.การสั่งการตาม
อ านาจหน้าที่ 

1.มีอิสระและ
ปราศจากอคติใน
การปฏิบัติงาน 

อยู่ระหว่างการ
ศึกษาวิจัยของ
ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการ
มาตรฐานการ
บ ริ ห า ร ง า น
บุ ค ค ล ส่ ว น
ท้องถิ่น 

2.การสืบเสาะหา
ข้อมูล 

2.ยึดถือกฎหมาย
และระเบียบของ
ทางราชการ 

3.การตรวจสอบ
ความถูกต้องตาม
กระบวนการ 

3.การแสวงหา
ข้อเท็จจริง 

*ข้าราชการ พนักงานผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
 ยกเว้นกรุงเทพมหานคร 
**ข้าราชการพลเรือนสามัญกรมชลประทาน 

 

 4. การจัดท าต้นแบบสมรรถนะข้าราชการส่วน
ท้องถ่ินยังอยู่ในช้ันการเตรียมการ [9] (ตารางที่ 2) แต่
หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลให้ได้รับเงิน พ.ต.ก.
กลับมีการระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมที่คาดหวังหรือ
ของต าแหน่งนิติกร (ตารางที่ 3) จึงไม่แน่ใจว่าการก าหนด

พฤติกรรมที่คาดหวังของข้าราชการส่วนท้องถ่ินจะเป็นไป
เพ่ือประเมินขอรับเงิน พ.ต.ก. เพียงอย่างเดียวโดยละเลย
ประโยชน์ในแง่ของการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การหา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาตลอดจนการ
วางแผนและการพัฒนาวิชาชีพหรือไม่  
ตำรำงที่ 3 เปรียบเทียบคุณลักษณะและพฤติกรรมของนิติ

กรที่จะขอรับการคัดเลือกให้ได้รับเงิน พ.ต.ก. 
 

ข้ำรำชกำร       
พลเรือนสำมัญ 

ข้ำรำชกำร
กรุงเทพมหำนคร 

ข้ำรำชกำรส่วน
ท้องถ่ิน 

1.ความรับผิดชอบ 1.ความรับผิดชอบ 1.ความรับผิดชอบ 

2.ความคิดริเร่ิม 2.ความคิดริเร่ิม 2.ความคิดริเร่ิม 
3.การแกไ้ขปัญหา
และการตัดสินใจ 

3.การแก้ไขปัญหา
และการตัดสินใจ 

3.การแก้ปัญหา
และการตัดสินใจ 

4.ความประพฤติ 4.ความประพฤติ 4.การแสวงหา
ความรู้ใหม่ 

5.ความสามารถใน
การสื่อความหมาย 

5.ความสามารถใน
การสื่อความหมาย 

5.ความรู้และ
ประสบการณ์ 

6.การพัฒนา
ตนเอง 

6.การพัฒนาตนเอง 6.ความสามารถใน
การบริหารงาน 

7.วิสัยทัศน์* 7.วิสัยทัศน์ 7.ความประพฤติ
และปฏิบัติตน 

*กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 
 

 5. นอกเหนือจากสมรรถนะหลักของข้าราชการและ
สมรรถนะเฉพาะตามต าแหน่งนิติกรแล้ว ผู้ที่จะขอรับการ
พิจารณาคัดเลือกให้ได้รับเงิน พ.ต.ก. จะต้องผ่านการ
ประเมินคุณลักษณะและพฤติกรรมที่คาดหวังของต าแหน่ง
นิติกร จ านวน 7 ข้อ (ตารางที่ 3) จะเห็นได้ว่าข้าราชการ
ส่วนท้องถ่ินถูกคาดหวังสมรรถนะที่ค่อนข้างแตกต่างจาก
ข้าราชการประเภทอื่นขณะที่ข้าราชการพลเรือนสามัญ
และข้าราชการกรุงเทพมหานครก าหนดคุณลักษณะและ
พฤติกรรมที่คาดหวังไว้ใกล้เคียงกันแตกต่างแต่เพียง
สมรรถนะข้อที่ 7 ข้าราชการพลเรือนมีความยืนหยุ่นใน
การก าหนดสมรรถนะมากกว่าข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ตัวอย่างกรมเจ้าท่า ที่เปิดกว้างคุณลักษณะข้อที่ 7 ไว้เป็น
อื่นๆ เช่น ความเสียสละ เป็นต้น 
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6. เ มื่ อ เ ป รี ย บ เ ที ย บ ร ะ ห ว่ า ง ส ม ร รถนะ ที่ ใ ช้
ประกอบการประเมินเพ่ือขอรับเงิน พ.ต.ก. (ตารางที่ 3) 
กับสมรรถนะเฉพาะส าหรับนิติกร (ตารางที่ 2) ผู้เขียนเห็น
ว่ากรณีหลังมีความจ าเพาะและตรงกับลักษณะการปฏิบัติ
ของนิติกรมากกว่า  การน าเกณฑ์ที่ไม่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งหรือไม่สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานไป
ใช้ในการประเมิน เช่น น าเอาเกณฑ์การแต่งกาย การตรง
ต่อเวลา มาใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทักษะและความ
เช่ียวชาญในงาน [10] ผลที่ได้ก็ไม่สะท้อนให้เห็นคุณค่าใน
การปฏิบั ติงานของผู้ด ารงต าแหน่งน้ันอย่างแท้จ ริง
ตลอดจนไม่สามารถน ามาใช้ประกอบการวางแผนเพ่ือ
ส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบั ติงานใน
ต าแหน่งน้ันได้ 

7. การให้อิสระแก่ส่วนราชการในการก าหนดค่า
คาดหวังส าหรับสมรรถนะประกอบการขอรับคัดเลือกให้
ได้รับเงิน พ.ต.ก. เองอาจเกิดข้อเปรียบเทียบความ
ได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างนิติกรในราชการฝ่ายบริหาร
ทั่วประเทศ แตกต่างจากการประเมินผลการปฏิบั ติ
ราชการเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนซึ่งเป็นการประเมินที่เน้น
ความยุติธรรมในการจัดสรรภายในหน่วยงานเป็นหลัก 
ดังน้ัน หน่วยงานกลางที่ รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลควรก าหนดระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง
พร้อมทั้ งค าอธิบายคุณลักษณะต่างๆ เ ช่นเดียวกับ
สมรรถนะหลักของข้าราชการเพ่ือให้การประเมินเป็น
มาตรฐานเดียวกันโดยลดปัญหาที่จะเกิดจากการตีความ
ออกไปให้ได้มากท่ีสุด  

8. การประเมินคุณลักษณะ พฤติกรรม โครงงาน
พัฒนาด้านกฎหมายซึ่งเป็นองค์ประกอบของการได้รับเงิน 
พ.ต.ก. น้ันเป็นการประเมินเพียงคร้ังเดียวตราบเท่าที่ยังไม่
ขอรับการประเมินในระดับที่สูงข้ึนจึงไม่อาจคาดหมายได้
ว่าเมื่อเวลาผ่านไประยะหน่ึงนิติกรที่ผ่านการประเมินให้
ได้รับเงิน พ.ต.ก.ยังคงรักษาและพัฒนาตนเองให้มีทักษะ
ความเช่ียวชาญด้านกฎหมายตามเจตนารมณ์ของการ
ก าหนดให้มีเงิน พ.ต.ก.หรือไม่ อีกทั้งหลักเกณฑ์ที่จะได้รับ
เงิน พ.ต.ก.ประจ าเดือนส าหรับนิติกรในทุกส่วนราชการที่
ก าหนดไว้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ก็ยังขาดความชัดเจนหาก

เปรียบเทียบกับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษอื่นซึ่งมักจะก าหนด
ไว้เป็นหน่วย “ช่ัวโมง”,”วัน”,”ปี” หรือ “ตลอดเวลา” 
เป็นต้น 

9. ในการโอนข้ามประเภทของข้าราชการเมื่อ
ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับการโอนไปเป็นข้าราชการ
ส่วนท้องถ่ินในต าแหน่งนิติกร หากเคยได้รับเงิน พ.ต.ก.
ในขณะเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญแล้วก็ยังคงสิทธิที่จะ
ได้ รับ  พ.ต .ก . ในอัตรา เดิม ต่อไปทั้ งที่ก ารประเมิน
คุณลักษณะ พฤติกรรมและเน้ือหาโครงงานพัฒนาด้าน
กฎหมายย่อมต้องมีความแตกต่างกันตามนโยบาย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจและความจ าเป็นเพ่ือการบรรลุภารกิจใน
แต่ละหน่วยงานจึงอาจเกิดข้อครหาจากนิติกรผู้ปฏิบัติงาน
ในสังกัดใหม่ที่โอนไปในเชิงความเข้มข้นของการประเมิน
จากสังกัดเดิม เกิดความไม่เท่าเทียมกันและอาจน าไปสู่
ความขัดแย้งได้ 
 

ควำมเหลื่อมล  ำด้ำนค่ำตอบแทนในอนำคต 
 ปัญหาความเหลื่อมล้ าด้านค่าตอบแทนของนิติกรใน
หน่วยงานราชการฝ่ายบริหารกับหน่วยงานอิสระดูจะยังไม่
ยุติลงเมื่อคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมได้ออก
ประกาศเร่ือง การก าหนดเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษ ต าแหน่งนิติกร ลงวันที่ 10 มีนาคม 2554 ส่งผลให้
ช่องว่างค่าตอบแทนของ   นิติกรในหน่วยงานราชการฝ่าย
บริหารกับองค์กรอิสระที่มีอยู่เดิมกลับมากย่ิงข้ึนไปอีก 
 จากน้ันไม่นานคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม
ก็ได้ออกระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ว่า
ด้วยเงินค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการศาลยุติธรรม 
พ.ศ.2554 ลงวันที่ 11 สิงหาคม 2554 ก าหนดบัญชี
ค่าตอบแทนพิเศษอัตราต่ าสุด 4,500 บาท และสูงสุด 
20,000 บาทโดยให้เหตุผลว่า “เงินค่าตอบแทนพิเศษน้ี
เป็นการตอบแทนส าหรับผู้ปฏิบัติงานเป็นผลดีแก่ราชการ
มากกว่าปกติธรรมดา มิใช่การข้ึนเงินเดือนโดยอัตโนมัติ” 
[11] 
 แล้วเหตุใดการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือ
เลื่อนเงินเดือนในรอบการประเมินต้ังแต่ระดับค่าเป้าหมาย
ที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป (ระดับ 3 จากเกณฑ์สูงสุด
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ระดับ 5 หรือได้รับคะแนนประเมินต้ังแต่ 71 ข้ึนไป) จึงถือ
เป็นการปฏิบัติราชการที่เป็นผลดีมากกว่าปกติธรรมดา
เพ่ือให้ได้มาซึ่ งค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการศาล
ยุ ติ ธ ร รม ใ น เ มื่ อ ก า รป ร ะ เ มิ น ผล ก า รป ฏิ บั ติ ง า น 
(Performance appraisal) เป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เพ่ือ
ผลักดันให้ส่วนราชการด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมาย การ
ก าหนดค่าเป้าหมายต่ าเกินไปส่งผลให้คนในองค์กรไม่ได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ ขาดความกระตือรือร้นในการ
ท างานและมีความเป็นไปได้สูงที่คะแนนการประเมินของ
ทุกคนจะอยู่ในระดับกลางๆ เรียกว่า ภาวะความโน้มเอียง
สู่ส่วนกลาง (Central tendency) [12] 
 เมื่อค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการศาลยุติธรรมถูก
ก าหนดข้ึนภายใต้แนวคิด วัตถุประสงค์และเป้าหมายเพ่ือ
จูงใจให้คนทุ่มเทการปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มที่
เส ริมสร้างความโปร่งใส สุจริตและยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงานทั้งยังเป็นการเพ่ิมเงินช่วยเหลือค่าครองชีพ เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานและศักยภาพของบุคลากร 
 เงินเพ่ิมพิเศษค่าครองชีพพนักงานและลูกจ้างประจ า 
ส านักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังก็ถูกก าหนดข้ึนตาม
ระเบยีบคณะกรรมการการเลือกต้ังว่าด้วยเงินเพ่ิมพิเศษค่า
ครองชีพพนักงานและลูกจ้างประจ า พ.ศ.2551 ลงวันที่ 
28 กรกฎาคม 2551 ด้วยเหตุผลท านองเดียวกันน้ี 
 เช่นเดียวกับหลักประกันในการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความเป็นกลาง สุจริตและเที่ยงธรรมก็ถูกก าหนดด้วยเงิน
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานและ
ลูกจ้างประจ าส านักงานคณะกรรมการการเลือกต้ังตาม
ระเบียบคณะกรรมการการเลือกต้ังว่าด้วยเงินส่งเสริม
ประสิท ธิภาพการปฏิบั ติงานที่ ดีของพนักงานและ
ลูกจ้างประจ า ลงวันที่ 29 มีนาคม 2555 
 หากหลักประกันความเป็นกลาง ความโปร่งใส สุจริต
เที่ยงธรรมของหน่วยงานและมาตรฐานนักกฎหมาย
ภาครัฐผูกติดแต่เพียงค่าตอบแทนพิเศษก็นับเป็นเร่ืองที่น่า
กังวลส าหรับอนาคตประเทศไทย 
 ไม่แปลกที่มีความพยายามจากส านักงาน ก.พ. ที่จะ
เอ่ยถึงมาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

[9] ท้ายที่สุดก็น่าจะลงเอยด้วยการเข้าสู่วาระก าหนด
ค่าตอบแทน  
 การก าหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมจะต้องมีการ
ประเมินค่างาน (Job evaluation) การเลือกปัจจัยและ
ค่าระดับคะแนนมาใช้ในการประเมินจะต้องค านึงถึงความ
สมเหตุสมผล ปราศจากอคติ สามารถแยกแยะระดับความ
ยากง่ายและความส าคัญของงานแต่ละประเภทโดยจะ
แตกต่างกันตามขนาด ลักษณะองค์กรและวิธีที่ใช้ในการ
ประเมินซึ่งข้าราชการพลเรือนสามัญและข้าราชการส่วน
ท้องถ่ินเลือกปัจจัยที่น ามาใช้ในการประเมินค่างาน
แตกต่างกัน 

 ตำรำงที่ 4เปรียบเทียบปัจจัยประเมินค่างาน 
 

ข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ข้ำรำชกำรส่วนท้องถ่ิน 
1 ทักษะในงานด้าน

กฎหมาย 
1 ความรู้ 

 1.1 การศึกษา  1.1 ความกว้างและความ
ลึกของความรู้ในสาขา
ต่างๆ 

 1.2 ความช านาญ  1.2 ความกว้างในการ
บริหารจัดการ 

 1.3 ประสบการณ์  1.3 ความรู้ในการท างาน
ร่วมกับผู้อื่น 

 1.4 ความมีอิสระในการ
ใช้ดุลพินิจ 

  

2 ความรับผิดชอบในงาน
ด้านกฎหมาย 

2 ทักษะการแก้ไขปัญหา 

 2.1 ผลกระทบของ
ลักษณะงาน 

 2.1 อิสระในการคิด 

 2.2 การแก้ไขปรับปรุง
งานที่บกพร่อง 

 2.2 ระดับความยากของ
ปัญหา 

 2.3 ความรับผิดของผู้
ปฏิบัติ 

  

3 ความยากของลักษณะ
งานด้านกฎหมาย 

3 ความรับผิดชอบ 

   3.1 อิสระในการตัดสินใจ 

   3.2 ลักษณะของ
ผลกระทบ 

   3.3 ขนาดและขอบเขต
ของผลกระทบ 
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ปีที่ 8  ฉบับที่ 15  เดือนมกราคม – เมษายน    2557 

 เป็นที่ น่าสั ง เกต ว่ารายงานการศึกษา วิจั ยของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยที่เสนอต่อส านักงาน ก.พ. อาศัย
ปัจจัย 8 ประการ ได้แก่ 1) การศึกษา 2) ความช านาญ 3) 
ประสบการณ์ 4) ความมีอิสระในการใช้ดุลพินิจ 5) 
ผลกระทบของลักษณะงาน 6) การปรับปรุงแก้ไขงานที่
บกพร่อง 7) ความรับผิดของผู้ปฏิบัติ 8) ความยากของ
ลักษณะงานมาเป็นองค์ประกอบในการประเมินค่างานด้าน
กฎหมายแต่หลักเกณฑ์และอัตราเงิน พ.ต.ก. ยกเหตุผลใน
เร่ืองของการท างานที่ ต้องอาศัยความรู้ ความช านาญ 
ประสบการณ์สูงซึ่งเป็นสาขาที่ขาดแคลน มีการสูญเสีย
ผู้ปฏิบัติงานออกจากระบบราชการเป็นจ านวนมาก มีอัตรา
การเข้าออกรุนแรง มีความแตกต่างของอัตราค่าตอบแทน
สูง ไม่ได้แสดงให้เห็นว่าได้น าปัจจัยข้อ 4 ถึง 8 (ตารางที่ 4) 
มาประกอบการพิจารณาในขณะที่ระเบียบเกี่ยวกับเงิน 
พ.ต.ก.ของข้าราชการกรุงเทพมหนครและข้าราชการส่วน
ท้องถ่ินไม่ได้แสดงรายละเอียดหลักเกณฑ์และลักษณะงานที่
มีผลต่ออัตราเงินเพ่ิมไว้ 
 

สรุปและเสนอแนะ 
 “นิติกร” คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมายของทาง
ราชการ มีหน้าที่ในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย วินิจฉัย
ตลอดจนให้ค าแนะน าเกี่ยวกับกฎหมายผู้ด ารงต าแหน่ง   
นิติกรจึงต้องเป็นผู้มีความรับผิดชอบสูงปฏิบัติงานด้วย
ความซื่อสัตย์ มานะอดทน รอบคอบละเอียดถ่ีถ้วน 
ขวนขวายไฝ่รู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง การเปิด
โอกาสให้ผู้ด ารงต าแหน่งนิติกรในราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค ส่วนท้องถ่ินได้รับเงิน พ.ต.ก.เป็นแนวทาง
บรรเทาภาวะสมองไหลที่ภาครัฐก าหนดข้ึนเพ่ือให้นิติกรมี
โอกาสได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองตามล าดับข้ัน
เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ มีความ รู้ 
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ คุณสมบัติและพฤติกรรมที่
พึงประสงค์ ที่จะหน้าที่ได้อย่างมีศักด์ิศรี มีคุณภาพ ด ารง
ตนด้วยจริยธรรม คุณธรรมก้าวไปสู่การเป็นมาตรฐานนัก
กฎหมายภาครัฐแต่เงิน พ.ต.ก. จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการ
พัฒนาและรักษานิติกรที่มีคุณภาพตามเจตนารมณ์แห่ง
กฎหมายได้หรือไม่น้ันควรจะต้องมีการติดตามประเมินผล

อย่างต่อเน่ืองเป็นระยะว่าภายหลังมีการก าหนดเงิน 
พ.ต.ก. แล้วอัตราการไหลออกของนิติกรภาครัฐลดลง
หรือไม่เน่ืองจากปัจจัยแวดล้อมอันมีผลต่อความแตกต่าง
ของค่าตอบแทนพิเศษระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อาทิ องค์กรอิสระมีความ
ได้เปรียบในเร่ืองของความคล่องตัวในการเพ่ิมเงินเดือน 
สวัสดิการ ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลอื่นๆ มากกว่า
หน่วยงานราชการฝ่ายบริหารสภาพความเป็นอยู่ของผู้
ด ารงต าแหน่ง    นิติกร ดังน้ัน ควรมีการทบทวน ปรับปรุง
แก้ไขหลักเกณฑ์และอัตราเงิน พ.ต.ก.ให้สอดคล้องกับ
สภาพทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดรับกับความท้าทายในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยึดหลักคุณธรรม สมรรถนะและ
หลักผลการปฏิบั ติงานโดยอาศัยข้อมูล รอบด้านและ
พิจารณาอย่างเป็นกลางหาใช่เลือกแต่เพียงเฉพาะส่วนที่
เป็นประโยชน์แก่ตนเท่าน้ันเพ่ือป้องกันข้อครหาว่าเงิน 
พ.ต.ก. เป็นไปเพ่ือเชิดชูข้าราชการในสายงานกฎหมายให้
มีคุณค่าหรือความส าคัญเหนือข้าราชการสายอื่นโดยยึดถือ
ในต าแหน่งย่ิงกว่าน าเอาการปฏิบัติงานด้านกฎหมายเป็น
ตัวต้ังเห็นได้จากแม้ผู้ด ารงต าแหน่งอื่นที่ปฏิบัติหน้าที่
เก่ียวข้องด้านกฎหมายได้ผ่านการฝึกอบรม ประเมินผลก็
ไม่มีสิทธิได้รับเงิน พ.ต.ก. นอกจากน้ีควรต้องมีการ
ปรับปรุงเน้ือหาและพัฒนาหลักสูตรให้มีความทันสมัยโดย
ค านึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดแก่นิติกรและผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมเป็นที่ต้ังหาใช่เพียงผลประโยชน์ด้านรายได้จาก
ค่าลงทะเบียนเรียนของหน่วยงานเพียงประการเดียวโดย
น าเอาการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานภายหลังจากที่ได้รับ
การฝึกอบรมไปแล้วมาพิจารณาว่าส่วนใหญ่แล้วผู้ด ารง
ต าแหน่งนิติกรยังขาดหรือปฏิบัติหน้าท่ีไม่ได้ผลดีในเร่ืองใด
รวมถึงมีการเพ่ิมเติมกลวิธีในการพัฒนาผู้ด ารงต าแหน่งนิติ
กรให้มีความหลากหลายโดยน าระบบการสอนงาน 
(Coaching) และพ่ีเลี้ยง (Mentoring) มาใช้เพ่ือให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ในส่วนของการก าหนดคุณสมบัติ
ให้ผู้ ด ารงต าแหน่งอื่นที่ปฏิบั ติหน้าที่ เกี่ ยวข้องด้าน
กฎหมายมีสิทธิเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรนักกฎหมาย
ภาครัฐควรส่งเสริมให้ เกิดผลในทางปฏิบั ติอย่างเป็น
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รูปธรรมเน่ืองจากที่ผ่านมาล าพังเพียงผู้ด ารงต าแหน่งนิติ
กรยังคงต้องรอตามล าดับอาวุโส [14] เป็นการยากที่ผู้
ด ารงต าแหน่งอื่นที่ไม่มีโอกาสได้รับเงิน พ.ต.ก. จะได้รับ
สิทธิการอบรมก่อนนิติกร จึงควรขยายช่องทางเพ่ือเพ่ิม
โอกาสทางการศึกษาให้มากข้ึน เช่น จัดการเรียนการสอน
ทางไกล จัดท าแผ่นบันทึกข้อมูล เสียงประกอบการ
บรรยา ยห รื อ ใ ช้ค อ ม พิ ว เต อ ร์  ( Computer-based 
training: CBT) ให้ส่วนราชการไว้ใช้ศึกษา เป็นต้น        
มิเช่นน้ันแล้วค่าตอบแทนพิเศษส าหรับนิติกรที่มุ่งหวังให้
เกิดการพัฒนามาตรฐานนักกฎหมายภาครัฐคงเป็นได้แต่
เพียงรายจ่ายที่ท าให้กระบวนการยุติธรรมไทยมีราคาแพง
ที่สุดอย่างเดียวเท่าน้ัน  
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