
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 ผูวจิัยไดศกึษาเอกสาร งานวจิัย และแหลงขอมูลอื่นๆ รวมทัง้สัมภาษณ

ผูเช่ียวชาญ เพื่อนํามาใชในการวิจัย โดยจําแนกเปนองคความรูในประเดน็ตางๆ ดังนี้  

  1. แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

   1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

   1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 

   1.3 องคประกอบของภาวะผูนํา 

   1.4 คุณลกัษณะสําคัญของภาวะผูนํา 

   1.5 ทฤษฏีภาวะผูนํา 

   1.6 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

  2. ความหมาย แนวคิด และทฤษฏี ขององคประกอบภาวะผูนําของ          

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม 

   2.1 ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพพิากษา 

   2.2 มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 

   2.3 ความรูและทกัษะในการบรหิาร 

   2.4 คุณธรรมและจริยธรรม 

  3. แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกบัรูปแบบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

   3.1 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกบัรูปแบบ 

   3.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

  4. บทบาท และอํานาจหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม 

   4.1 ความหมายของผูพิพากษาและผูพิพากษาหัวหนาศาล 

   4.2 จํานวนผูพิพากษาหัวหนาศาล 

   4.3 บทบาท และอํานาจหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

   4.4 การอบรมหลกัสูตรผูพิพากษาหัวหนาศาล 

  5. การวจิัยและพัฒนา 

   5.1 ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 
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   5.2 ลักษณะของการวจิัยและพัฒนา 

   5.3 ข้ันตอนการวจิัยและพัฒนาและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 

 องคความรูเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา เพื่อกําหนดเปน

องคประกอบหลกัภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ความหมายของภาวะผูนํา 

   คําวา “ภาวะผูนํา” เปนคําที่แสดงถงึคุณสมบัต ิหรอืเปนคุณสมบัต ิ

ของผูนํา เชน สติปญญา ความดงีาม ความรูความสามารถของผูนํา เปนตน (พจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑติยสถาน พุทธศกัราช 2542) และไดมีผูใหความหมายของภาวะผูนําไว

แตกตางกนัไปตามความคดิเห็น ซ่ึงขึ้นอยูกับพื้นฐานของแตละคนดังนี้ 

    ภานุศักดิ ์คําแผง (2550, หนา 53) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา 

ไววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลผูมีความคิด มีแนวคดิ มีวสิัยทัศน มีความรูความสามารถ

ตางจากบุคคลอื่น ภายในกลุม ภายในองคการ หรือภายในสังคม มีพฤตกิรรมที่บุคคลอืน่

ภายในกลุม ภายในองคการ หรือภายในสงัคม ยอมรับในความคิด แนวคดิ วสิัยทัศน  

และมีความรูความสามารถวา สามารถเปนผูนําพาองคการไปสูเปาหมายได สอดคลองกับ 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550, หนา 15) ซ่ึงกลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนําชวย

สรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวาอะไรคือความสําคัญ ใหภาพความเปนจรงิ

ขององคกรแกผูอืน่ ชวยใหมองเห็นทศิทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก อีกทัง้ วรรณวิมล อัมรนิทรนุเคราะห (2553, หนา 54) 

กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ (Ability) ที่ผูนําใชอํานาจที่มีในการชักจูงให

บุคคลอื่นมุงไปสูวัตถุประสงคตามทีต่องการ รวมทัง้ พิชาภพ พันธุแพ (2554, หนา 12)  

กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ศาสตรและศลิปะในการจงูใจคนใหกระทําตามมติรวม

ระหวางผูนําและผูตาม โดยที่ผูตามเต็มใจและมีความสุขเพื่อนําไปสูความสําเรจ็ตาม

วัตถุประสงคที่วางไว  

    นอกจากนั้น ไชยา ภาวะบุตร (2555, หนา 285) กลาววา ภาวะผูนํา 

หมายถึง ความสามารถของผูนําในการใชศลิปะ อิทธพิล อํานาจหนาที่และพลังอํานาจ 

ที่มีอยูเพื่อใหบุคคลหรอืกลุมบุคคลดําเนินงานในหนาที่รบัผิดชอบใหบรรลุวัตถุประสงค 
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และเปาหมายที่ตั้งไว เชนเดยีวกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา 17) กลาววา ภาวะผูนํา 

หมายถึง รูปแบบของการสรางอิทธพิลทางผูนําหรือกระบวนการแสดงพฤตกิรรมการใช

อิทธพิลของผูนําที่ใชในการโนมนาว ชักจูง ชักนําบุคลากรหรือกลุมบุคลากรในกลุม หรอื

กลุมผูใตบงัคับบัญชาเห็นวาเปนอิทธิพลที่ถกูตองและตองการเปลี่ยนแปลงโดยมีความเห็น

ที่สอดคลองกบัจุดมุงหมายขององคกรและตองรวมแรงรวมใจกนัทํางานเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไวใหสําเร็จผลโดยดี ประกอบกับละมาย กติตพิร (2555, 

หนา 18) และ วรกัญญาพไิล แกระหัน (2555, หนา 49) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา 

ไวเหมือนกนัวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลที่มีศลิปะในการชักจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาหรือกลุม ใหปฏิบตัิหนาที่อยางเต็มความสามารถ และเปนกระบวนการ

สรางอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของกลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวภายใน

สถานการณหนึ่งๆ ตลอดจน สายันต บุญใบ (2555, หนา 16) ก็ไดใหความหมายของ 

ภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถงึ ความตัง้ใจและความสามารถในการเปนผูนํา ปกครอง 

ปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ อยางมีจดุมุงหมาย แกปญหาตางๆ บรหิารอารมณเพื่อการอยู

รวมกันอยางมีความสุข รวมถงึการกําหนดทศิทาง วสิัยทัศน วิธกีารทํางาน ใหเพื่อน

รวมงานปฏิบัตงิานไดอยางราบรื่น เต็มประสทิธิภาพ และบรรลุจดุมุงหมายขององคการ 

เปนลกัษณะสวนตัวของบุคคลทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมออกมาเม่ือไดมีการปฏิสัมพันธกับกลุม 

เปนความสามารถที่เกดิขึ้นระหวางที่มีการทํางานรวมกนัหรือรวมอยูในเหตุการณเดยีวกนั

ในอันที่จะทําใหกจิกรรมของกลุมดําเนนิไปสูจุดมุงหมายและประสบความสําเร็จ ภาวะผูนํา

จะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับประสบการณและการฝกฝนของแตละบุคคล  

    สรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ศาสตรและศลิป 

ในการที่บุคคลที่เปนผูนําหรือผูบงัคับบัญชาใชวิธกีารจงูใจใหบุคคลอืน่หรือผูใตบังคับบญัชา 

มีความเต็มใจและความกระตอืรือรนในการทําสิ่งตางๆ ตามตองการอยางเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กาํหนด 

  2. ความสําคญัของภาวะผูนํา 

   ในการปฏิบตังิานในหนวยงานหรือองคกรใดๆ ผูนําถือวามีความสําคัญ 

ในการขับเคลื่อนกระบวนการทํางานใหเกดิผลสําเร็จ ใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

หรอืองคกรนัน้ๆ ดงันั้นภาวะผูนํามีความสําคัญและมีความเกี่ยวของกับตัวของผูนําใน 

การปฏิบัตหินาที่ตางๆ โดยเฉพาะในฐานะผูใชอํานาจหรอือิทธพิล เพื่อใหผูรวมปฏิบัติงาน

เกดิการยอมรับ เคารพนับถือ สามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรได  
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   มีนักวชิาการกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไวหลากหลาย ดงันี้ 

    บูรชัย ศิรมิหาสาคร (2553, หนา 140) กลาววา ในปจจบุันเราพบวา

ความสําคัญของภาวะผูนํามีความสําคัญตอองคการมาก เพราะองคการสวนใหญที ่ 

ประสบผลสําเร็จ จะเปนองคการที่มีผูนําทีส่ามารถจงูใจคนเกงๆ ใหมารวมงานดวยเปน

จํานวนมาก ฉะนัน้ไมวาจะทําธุรกจิใดก็ตาม เราจะตองใหความสําคัญกับบุคลากรกอนเปน

อันดับแรก เราจงึจะมีโอกาสประสบความสําเร็จ การเลอืกใชคนและการบรหิารคนถือวา

เปนหัวใจสําคัญที่จะบงช้ีถึงอนาคตขององคการ สอดคลองกับ พิเชษฐ วงศเกียรติ์ขจร 

(2553, หนา 37) และ ภารดี อนันตนาวี (2555, หนา 77-78) กลาวถงึ ความสําคัญของ

ภาวะผูนําวาเปนสิ่งจําเปนที่ผูบรหิารหรือผูนําควรจะมีภาวะผูนํา เนื่องจากภาวะผูนําของ

ผูบรหิารเปนปจจัยทีส่ําคัญประการหนึ่ง ที่มีสวนในการกําหนดความอยูรอดและความ

เจรญิเตบิโตขององคการ โดยทั่วไปภาวะผูนํามีความสําคัญตอหนวยงาน ดงันี้ 

     1. เปนสวนที่ดงึความรูความสามารถตางๆ ในตัวผูบรหิาร 

ออกมาใช กลาวโดยขยายความก็คือ แมผูบริหารมีความรูและประสบการณตางๆ ในเรื่อง

งานมากมายเพยีงใดก็ตาม แตถาหากขาดภาวะผูนําแลวความรูความสามารถดังกลาว

มักจะไมไดถูกนํามาใชหรือไมมีโอกาสใชอยางเต็มที่ เพราะไมสามารถกระตุนหรือชักจงูให

ผูอ่ืนคลอยตาม และปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

     2. ชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน หนวยงาน

ประกอบดวยบุคคลจํานวนหนึ่งมารวมกันซ่ึงจะมากหรือนอยแลวแตขนาดของหนวยงาน 

บุคคลตางๆ เหลานี้มีความแตกตางกันในหลายๆ เรื่อง เชน การศึกษา ประสบการณ  

ความเช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลซ่ึงมีขอแตกตางดงักลาวมาอยูรวมกันในองคการ สิ่งหนึ่งที่

มักจะหลกีเลี่ยงไมพนคือ ความขัดแยง แตไมวาจะเปนความขัดแยงในรูปใด ถาผูบรหิารใน

หนวยงานมีภาวะผูนําที่มีคนยอมรับนับถือแลว ก็มักจะสามารถประสานหรือชวยบรรเทา

ความขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงานได โดยการชักจงู ประนปีระนอม หรือประสาน

ประโยชนเพื่อใหบุคคลตางๆ ในหนวยงาน มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและรวมกันฟนฝา

อุปสรรค เพื่อใหหนวยงานมีความเจรญิกาวหนา กลาวคือ ภาวะผูนําชวยผูกมัดเช่ือมโยงให

สมาชิกของหนวยงานมีเอกภาพนัน่เอง 

     3. ชวยโนมนาวชักจูงใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแก

องคการ โดยองคการจะตองมีปจจัยเอ้ืออํานวยหลายอยาง เพื่อที่จะทําใหสมาชิกตั้งใจและ

ทุมเทงานให เชน บุคคลไดทํางานตรงตามความถนดัและความสามารถ ผูบังคับบัญชาตอง
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รูจักรับฟงความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัตงิานกต็องมีความยุตธิรรม และสิ่งสําคัญ

อีกประการหนึง่ที่ขาดเสยีมิไดคือ ผูบรหิารขององคการจะตองมีภาวะผูนําในตัวผูบรหิาร  

จึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกดิการยอมรับ เกดิความศรัทธาและความเช่ือม่ันวาผูบรหิาร

ไมเพยีงแตนําองคการใหอยูรอดเทานัน้ แตจะนําความเจรญิกาวหนา ความภาคภูมิใจ 

เกยีรตยิศ ช่ือเสียงและความสําเร็จมาสูองคการดวย 

     4. เปนหลักยดึใหแกบุคลากร เม่ือหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

เม่ือใดก็ตามเม่ือหนวยงานตองเผชิญสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถงึความอยูรอด 

ภาวะผูนําของผูบริหารจะยิง่ทวคีวามสําคัญมากขึน้ เพราะในสภาวะเชนนั้นผูบรหิารจะตอง

เพ่ิมความระมัดระวังรอบคอบ ความเขมแข็ง และกลาตดัสนิใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ

ตางๆ ภายในหนวยงานที่ขาดประสิทธภิาพตางๆ เพื่อใหหนวยงานรอดพนจากสภาวะคับขัน 

   นอกจากนี้ สายันต บุญใบ (2555, หนา 21) ยังกลาววา ภาวะผูนําเปน

ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งของความสําเร็จในการบรหิารองคการ เพราะเปนแนวทางสูการ

ปฏิบัตหินาที่ทีร่ับผิดชอบใหสําเร็จตามจุดประสงคขององคการ เปนเครื่องวัดความกาวหนา

และความสําเร็จอยางหนึ่งในการบรหิาร ภาวะผูนํายังเปนคุณลกัษณะที่ชวยเสรมิสรางให

ผูนําไดรับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุมสมาชิกมากยิ่งขึน้ 

   สรุปไดวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอหนวยงานเปนอยางมาก ไมวาจะ

เปนสวนที่ดงึความรูความสามารถตางๆ ในตัวผูบรหิารออกมาใชเปนสวนชวยประสาน

ความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน ใชความสามารถในการจูงใจ ชวยโนมนาวชักจงูให

บุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการ อันจะนําความสําเร็จมาสูองคการ  

และเปนหลกัยึดใหแกบุคลากรเม่ือหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน ทัง้ยังเปนเครื่องวัด

ความกาวหนาและความสําเรจ็อยางหนึ่งในการบริหารอีกดวย 

  3. องคประกอบของภาวะผูนํา 

   องคประกอบของภาวะผูนํา เปนสิ่งที่ทําใหภาวะผูนําเกดิขึ้น รวมถึง

คุณสมบัติที่ผูนําควรจะมี โดยจะศกึษาถงึองคประกอบของภาวะผูนําตามแนวคดิ 

ของนักคิดสําคัญๆ ดงัตอไปนี้ (พิชาภพ พันธุแพ, 2554, หนา 12) 

    พิเชษฐ วงศเกยีรติ์ขจร (2553, หนา 42) และรังสรรค ประเสรฐิศร ี

(2551, หนา 11) กลาววา ภาวะผูนํานั้นมีปจจัยที่เปนองคประกอบหลัก 3 ปจจัย ไดแก 

     1. ผูนํา (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลทีน่ํากลุม มีบุคลกิ อุปนิสัย 

ลักษณะอยางไร (To Lead is to serve) การจะเปนผูนําทีย่ิ่งใหญขึ้นอยูกับการบรกิาร  
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การให การชวยเหลือคนอื่น เพราะถาเขาคดิชวยเหลอืคนอ่ืนกอน โดยเฉพาะเกดิมา 

ต่ําตอยดอยโอกาสยิ่งตองชวยเหลือเขา และใครทีเ่กดิมามีนอยในชีวติ ควรจะไดมากๆ โดย

กฎหมาย ซ่ึงศลิปะของการเปนผูนําตองเปนผูให ไมจําเปนตองเปนเงนิหรอืสิ่งของเสมอไป 

     2. ผูตาม (Followers) หมายถึง บุคคลหรอืกลุมบุคคลที่รบัอิทธิพล

จากผูนํา (To Lead is to Follow) การที่จะนําตองรูจักตาม คําวา Follow ก็คือเรื่องเกี่ยวกับ

ชีวติ จิตใจ ความรูสกึ อารมณ และเหตุผลของเขา 

     3. สถานการณ (Situation) หมายถึง เหตุการณหรือ

สภาพแวดลอมตางๆ ที่เกดิขึ้น พรอมทัง้งานในองคการมีอะไรบาง ผูนําตองดูแลบริหาร

จัดการโดยมีขอบเขตมากนอยแคไหน ตองรูจกัความเครยีดและการบรหิารจดัการ

ความเครยีดที่เกดิขึ้น รวมทั้งตองวเิคราะหสภาพแวดลอม เพื่อนํามาใชใหเกิดประโยชน 

แกการบรหิารจดัการอยางมีประสทิธิผลและประสทิธิภาพ 

     ปจจัยทัง้ 3 ประการขางตนนี้ จะมีผลตอรูปแบบภาวะผูนําที่แสดง

ออกมา เปนที่ทราบกนัแลววาภาวะผูนําจะเกดิขึน้เม่ือบคุคลสรางอิทธิพลและคานยิม อันมี

ผลการกระทําหรือพฤตกิรรม ความคิดจติใจ ความรูสกึทําใหบุคคลเกดิพฤตกิรรมไป

ในทางที่ผูนําประสงค การสรางอิทธิพลนัน้อาจออกมาไดในหลายรูปแบบ อาทิ การขมขู 

บังคับ การจูงใจ การโนมนาวจิตใจ เปนตน 

     แตจากการศกึษาพบวา การใชอิทธิพลในทางลบ เชน การบังคับ 

นั้นไมกอใหเกดิผลดใีนระยะยาว เพราะการบังคับขมขูนัน้เปนการสรางความกลัวและ 

ความกดดนัในการทํางาน อันจะกอใหเกดิความไมพงึพอใจในการทํางานได 

     นอกจากนี้ ผูนําตองสามารถชักจงูใหผูใตบังคับบัญชากลา

แสดงออก กลาเสี่ยงอยางมีเหตุผลโดยไมใชสองมาตรฐาน ไมกลัวในผลทีจ่ะเกดิขึ้น 

เพราะหากกลัวหรอืคิดแตเพียงวาจะเกดิผลเสยีจงึไมกลาทําการใดๆ ผลงานก็ไมอาจ

เกดิขึ้นไดเลย ผูนําตองพยายามเสรมิสรางบรรยากาศแหงการสรางสรรค การมีความคิด

ริเริ่มสิง่แปลกๆ ใหมๆ  เพราะปญหาหนึง่ๆ นั้นมิใชมีทางแกไขเพียงทางเดยีว หากแตมีหลาย

วิธจีะแกไข ซ่ึงตองอาศัยการรวมการคดิ รวมกันทํา คนหาวิธทีี่ดทีี่สดุ 

     อีกประเดน็หนึ่งที่นาสนใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา นั่นคือ การเปนผูนํา 

ที่ดมิีไดหมายถงึการมีตําแหนงบริหารระดับสงูเสมอไป ผูที่ไมมีตําแหนงบริหารก็สามารถ

เปนผูนําที่ดไีด หากบุคคลนัน้สามารถสรางอิทธิพลและคานิยมที่มีตอพฤตกิรรมของบุคคล

รอบขาง 
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    Koont’z (at cited in Donnell & Weihrich (1994, p. 121) ไดเสนอ

แนวคิดวาทกัษะของภาวะผูนําจะตองประกอบไปดวย 

     1. ความสามารถในการใชอํานาจ (Power) เปนความสามารถของ

บุคคลหรอืกลุมทีจ่ะทําหรือมีอิทธพิลทําใหบุคคลหรอืกลุมอ่ืนๆ กระทําตาม 

     2. ความเขาใจในธรรมชาตขิองคนในดานความตองการของมนุษย 

และความสามารถในการจูงใจใหผูใตบงัคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจ 

     3. กระตุนใหผูใตบงัคับบัญชาแสดงความสามารถหรือใชศักยภาพ

ที่มีอยูอยางเต็มที่ เปนการสนับสนนุใหเกดิความจงรกัภักดี การอุทศิตนเพื่อสนับสนนุ 

ความตองการของผูนํา 

     4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูนําและสามารถ

สรางบรรยากาศที่จะนําไปสูการพัฒนาและบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

    Zanger & Folkman (2002, pp. 53-55, อางถึงใน พิชาภพ พันธุแพ, 

2554, หนา 14) ไดใหขอคิดเกี่ยวกับองคประกอบของผูนําวาจะตองประกอบไปดวย 5 สวน 

ดังนี้คือ 

     1. ความสามารถสวนตัว (Personal Capability) 

     2. ความมุงม่ันในผลงาน (Focus on Results) 

     3. การนําองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง (Leading organization 

Change) 

     4. ทักษะสวนตัวของผูนํา (Interpersonal Skills) 

     5. บุคลกิภาพสวนตัวของผูนํา (Character) 

    สวนประกอบเหลานี้จะเปรยีบเสมือนเสาที่พยุงกระโจมไวใหคงอยู

มิฉะนั้นแลวกระโจมจะพังทลายลงมาได 
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ภาพประกอบ 2 พื้นกระโจมผูนํา (Leadership tent floor) 

                                          ที่มา : พิชาภพ พันธุแพ (2554, หนา 15)  

 

    จากที่กลาวมาขางตนนี้ สรุปไดวา ภาวะผูนํานัน้มีองคประกอบสําคัญ 

4 อยาง คือ 1) ผูนําหรอืผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนตัวบุคคลที่นํากลุม 2) ผูตามหรอื

ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเปนบุคคลหรือกลุมบุคคลที่รับอิทธพิลหรือคําสัง่จากผูนํา 

3) สถานการณ คอืเหตกุารณหรือสภาพแวดลอมตางๆ ที่เกดิขึ้น พรอมทัง้งานในองคการ 

มีอะไรบาง และ 4) จุดมุงหมาย ซ่ึงเปนองคประกอบที่สาํคัญที่จะเกิดภาวะผูนํา  

เปนตัวกระตุนใหผูนําใชภาวะผูนําหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอผูตาม เพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการ 

  4. คุณลักษณะสําคัญของภาวะผูนํา 

   ลักษณะเฉพาะและบุคลกิภาพสวนตัวบางประการของผูนํา เชน ลกัษณะ

ทางกาย (physical size) ทักษะทางสังคม (social skill) และความสามารถทางสตปิญญา 

(intellectual ability) เปนคุณลักษณะที่ทําใหบุคคลบรรลถุงึความเปนผูนําและเปนผูนํา 

ที่มีประสทิธิภาพ (สมบูรณ ศริิสรรหิรัญ, 2547, หนา 51) 

   Frigon and Jackson (1996, pp.29-36) ไดสรุปคุณลกัษณะภาวะผูนํา 

(Leadership Trait) วา คือ ลกัษณะและคุณสมบตัเิดนในตัวผูนําที่ผูอื่นไมมีคุณลกัษณะ

การนําองคการ 

ลักษณะ

ของผูนํา 
ทักษะสวนบุคคล การเนนผลการทํางาน 

ความสามารถเฉพาะตัว 
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เหลานี้เปนคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แสดงออกมาบนภาวะผูนําและความรับผิดชอบทางการ

บริหาร ความสําคัญของคุณลกัษณะดังกลาว หากไมมีอยางชัดเจน อาจทําใหผูนําไมไดรับ

ความศรัทธาและสูญเสียความเช่ือม่ันในฐานะผูนํา การที่จะมีคุณลกัษณะภาวะผูนํานี้  

จะแสดงดวยคุณลกัษณะภาวะผูนํา 10 ประการ คือ 

    1. มีการควบคุมอารมณ 

    2. ความสามารถในการปรับตัว 

    3. ความคดิรเิริ่ม 

    4. ความกลาหาญ 

    5. ความสามารถในการแกปญหาและการตดัสนิใจ 

    6. มีพฤตกิรรมจริยธรรม 

    7. มีดุลพินจิที่ด ี

    8. ความอดทน 

    9. มีความปรารถนามุงม่ัน 

    10. มีความนาเช่ือถือไวใจได 

   Gardner (1990, pp.48-53) ไดสรุปคุณลักษณะของผูนาํตามแนว 

ของ Stogdill, Bass and Hollander ไว 14 ประการ ดังตอไปนี้ 

    1. ความกระปรี้กระเปราและความอดทนทางดานรางกาย (physical 

vitality and stamina) 

    2. ความฉลาดและความสามารถตดัสนิสรปุผล (intelligence and 

judgment in action) 

    3. ปรารถนาทีจ่ะยอมรับในความรบัผิดชอบ (willingness eagerness 

to accept responsibility) 

    4. ความสามารถในการปฏิบัตงิาน (task competence) 

    5. มีความเขาใจผูรวมงานและเขาใจความตองการ (understanding of 

followers/constituents and their needs) 

    6. ทักษะในการปฏิบตัิงานรวมกับผูอื่น (skill in dealing with people) 

    7. ตองการในความสําเรจ็ (need to achieve) 

    8. ความสามารถในการจงูใจ (capacity to motivate) 

    9. กลาหาญ หนกัแนน และม่ันคง (courage resolution steadiness) 
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    10. ความสามารถในการนําชัยชนะและนาเช่ือถอื (capacity to win 

and hold trust)  

    11. ความสามารถในการจดัการ ตดัสนิใจและการจัดลําดับ

ความสําคัญ (capacity to manage decide, set priority) 

    12. มีความเช่ือม่ัน (confidence) 

    13. มีอํานาจการปกครองและแสดงสิทธผิลประโยชน (ascendance, 

dominate, assertiveness) 

    14. สามารถปรับตัวและยืดหยุน (adaptability, flexibility of 

approach) 

   Stogdill (1981, pp.74-75) ไดรวบรวมผลการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูนํา โดยจําแนกเปน 6 ดาน ดังตอไปนี้ 

    1. ลักษณะทางกาย (physical characteristics) การเปนผูมีสุขภาพ 

รางกายทีส่มบูรณแข็งแรง มีความสงา 

    2. ภูมิหลังทางสงัคม (social background) มีการศกึษาดแีละ

สถานภาพทางสงัคมที่ด ี

    3. สตปิญญา (intelligence) สตปิญญาด ีการตัดสนิใจทีด่ี มีความรู

และทักษะในการสื่อความหมายและการพูด 

    4. บุคลกิภาพ (personality) มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณ 

ไดด ีมีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีจริยธรรมและความเช่ือม่ันในตนเอง 

    5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (task-related characteristics) มีความ

ปรารถนาที่จะทําใหดทีี่สดุ มีความรับผิดชอบ มุงงานและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค 

    6. ลักษณะทางสงัคม (social characteristics) ทักษะในการสราง

สัมพันธภาพและรวมมือกับผูอ่ืน เขาสงัคมไดด ีเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน  

การประสานงานทีด่ ี

   DuBrin (1998, p.335) ไดกลาวถงึคุณลกัษณะภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 

(Strategic Leadership) วาเปนเรื่องของผูบรหิารระดับสงู ซ่ึงคลายคลงึกบัภาวะผูนําแบบ

มุงเนนเปาหมาย (Path-goal Leadership) หรอืภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 

Leadership) ซ่ึงเปนภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกวาความคงที่ โดยมีองคประกอบ

ของคุณลกัษณะดงักลาว คือ 
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    1. มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) 

    2. มีความสามารถในการนําปจจัยตางๆ มากําหนดกลยทุธได 

(Gathering multiple inputs to formulate strategy) 

    3. มีความคาดหวังและการสรางโอกาสสําหรับอนาคต (Anticipating 

and creating a future) 

    4. มีวิธคีดิเชิงปฏิวัต ิโดยเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง (Revolutionary 

thinking) 

    5. การกําหนดวสิัยทัศน (Creating a vision) 

   จากคุณลักษณะของภาวะผูนํา ภานุศักดิ์ คําแผง ( 2550, หนา 58-59) 

ไดแยกความหมายของภาวะผูนําตามตัวอักษร LEADERSHIP ไวดังนี้  

    L = Love ความรัก หมายถงึ ผูบังคับบัญชาหรอืผูนําตองรเิริ่มดวย

การมีความรักเสยีกอน คอื รักในหนาที่การงาน รักผูรวมงาน รกัผูใตบังคับบัญชา  

รักความกาวหนา รกัความยุตธิรรม 

    E = Education and Experience หมายถึง คุณสมบัติทางดาน

การศกึษาและประสบการณทีด่ ีเปนแบบอยางและสามารถสัง่สอนแนะนําผูใตบงัคับบัญชา

ไดถกูตอง 

    A = Adaptability หมายถงึ มีความสามารถในการปรับตวัใหเขากับ

สถานการณ สิง่แวดลอม รูจักแกปญหาเฉพาะหนา 

    D = Decisiveness หมายถึง มีความสามารถในการพิจารณา 

ตัดสนิใจไดอยางรวดเร็วถูกตอง แนนอน กลาไดกลาเสยี 

    E = Enthusiasm ความกระตอืรือรน มีความตัง้อกตัง้ใจในการ

ปฏิบัตงิานและสนบัสนนุชักนํา (Encourage) ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตงิานอยางจรงิใจดวย 

    R = Responsibility เปนผูมีความรับผิดชอบทั้งหนาที่ความรับผิดชอบ

ของตนเองและผูใตบงัคับบัญชา ไมทอดทิ้งหรือปดความรับผิดชอบใหแกผูอื่น 

    S = Sacrifice and sincere ตองเปนผูเสยีสละเพื่อสวนรวม จริงใจ  

ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความเคารพนับถือ 

    H = Harmonize เปนผูมีความนุมนวล ผอนปรน เพื่อเสรมิสราง 

ความสามัคคีและความเขาใจอันดตีอกันในหมูผูรวมงาน อาจรวมถงึการถอมตัว (Humble) 

ตามกาลเทศะอันควร 
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    I = Intellectual capacity เปนผูมีความเฉลยีวฉลาด มีไหวพริบ ทันคน 

ทันตอเหตุการณ เปนผูรอบรู และมีความคดิริเริ่ม 

    P = Persuasiveness เปนผูมีศลิปะในการจงูใจคน ซ่ึงจําเปนจะตองใช

หลักจติวทิยา (Psychology) และตองมีอํานาจ (Power) ในตัวเองพอสมควร 

   จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาคุณลักษณะของภาวะผูนําที่จะสามารถ

นํากลุมหรือองคการไปสูความสําเร็จ จะตองประกอบดวย คุณลกัษณะดานรางกาย 

กลาวคือ มีรางกายที่สมบรูณแข็งแรง มีพลังและความทนทานของรางกาย มีบุคลกิภาพดี

และแสดงออกที่เหมาะสม คุณลกัษณะดานอารมณและจติใจ ตองมีความตืน่ตัวอยูเสมอ  

มีความสามารถในการควบคุมอารมณไดด ีมีความเช่ือม่ันในตนเองมีความทะเยอทะยาน  

สูความสําเร็จ เต็มใจทีจ่ะรับผิดชอบ มีความกลาเผชิญกบัความยากลําบาก มีความ

เด็ดขาด คุณลกัษณะดานสงัคม ตองมีความเต็มใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น มีสถานภาพเปน

ที่ยอมรับ มีความสามารถเขาสงัคม มีความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ 

ไดและมีอํานาจบารมีทางสังคม  คุณลักษณะดานสตปิญญา ตองมีความสามารถทาง

สตปิญญา มีการตดัสนิใจด ีความคิดริเริ่มสรางสรรค เฉลียวฉลาด มีไหวพรบิ               

มีจนิตนาการมีความสามารถในการสรางกรอบแนวคดิรวบยอด มีความสามารถในการ

วินจิฉัย และคุณลกัษณะดานคุณธรรม ตองมีความอดทน อดกลัน้ ความซ่ือสัตย        

ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไมเหน็แกตัว และความเสยีสละ 

  5. ทฤษฏภีาวะผูนํา 

   การศกึษาเกี่ยวกับการเปนผูนําตั้งแตยุคเริ่มแรกถงึปจจบุัน เปนที่ยอมรับ

กันวาภาวการณเปนผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหาร ซ่ึงจะชวยเพ่ิมประสทิธิภาพและ

ประสิทธผิลขององคกร ในกลุมประเทศตะวันตกโดยเฉพาะสหรัฐอเมรกิาไดนําเสนอทฤษฏี

เกี่ยวกับภาวะผูนําไว 4 กลุม ที่มุงเนนในดานตางๆ ไดแก กลุมทฤษฏีลักษณะเดนของผูนํา 

(Leadership Trait Theory) กลุมทฤษฏีพฤตกิรรมผูนํา (Behavioral Theory) กลุมทฤษฏีผูนํา

ตามสถานการณ (Situation Leadership Theory) และกลุมทฤษฏีผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformation Approach Theory) (นพลักษณ หนกัแนน, 2555, หนา 50-54)  

    5.1 กลุมทฤษฏีลกัษณะเดนของผูนํา (Leadership Trait Theory)  

     ลักษณะเดน (Trait) หมายถึง คุณภาพภายในตัว หรอืคุณลักษณะ 

(Characteristics) ของแตละบุคคล ไดแก  
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      5.1.1 คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) เชน 

ความสูง น้ําหนัก รูปราง หนาตา และพลังงาน เปนตน 

      5.1.2 คุณลกัษณะทางบุคลกิภาพ (Personal Characteristics) 

เชน ลกัษณะขม (Dominance) ความเปนคนเปดเผยไมเกบ็ตัว หรือความเปนผูคิดริเริ่มอยู

เสมอ 

      5.1.3 ทักษะและความสามารถ (Skill and Abilities) เชน 

สตปิญญา (Intelligence) ความสามารถทางเทคนคิ เปนตน 

      5.1.4 ลักษณะเดนทางสังคม (Social Factors) เชน เกงคน 

หรอืเขาสังคมเกง มีสถานภาพสูงทางสังคมและเศรษฐกจิ เปนตน 

    5.2 กลุมทฤษฏีพฤตกิรรมผูนํา (Behavioral Theory)  

     การศกึษาผูนําตามแนวพฤตกิรรมมีจุดเริ่มตนชวงปครสิตศักราช 

1930 นักวิจัยไดเปลี่ยนจากการศกึษาคุณลักษณะผูนํามาเปนการศกึษาพฤตกิรรมผูนํา

แสดงออก โดยพยายามคนหาแบบผูนําที่มีประสทิธภิาพ ที่สามารถใชไดกบัทุกสถานการณ 

     จากการศกึษาของมหาวทิยาลัยไอโอวาชวงป 1930 ซ่ึง Lewin, K., 

Llippit, R.and White, R.K. (1939, อางถึงในนพลกัษณ หนักแนน, 2555, หนา 51) ได

ศกึษาพฤติกรรมผูนํา 3 แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธปิไตยและแบบตามสบาย 

พบวา ผูนําแบบอัตตาธิปไตยทํางานไดสําเร็จ แตมีขวัญกําลังใจต่ํา ผูนําแบบประชาธิปไตย

ซ่ึงมีพฤตกิรรมยดึกลุมเปนหลกัในการตดัสนิใจ มีการกระจายอํานาจและกระตุนใหผูตาม

เขามามีสวนรวมในการทํางานและกําหนดวัตถุประสงค มีการใหผูตามใหขอมูลยอนกลับ

เพื่อจะไดแนะนําการทํางานไดถูกตอง สวนผูนําแบบตามสบายเปนผูนําที่มีพฤตกิรรมอิสระ

แก     ผูตามอยางเต็มที่ในการตัดสินใจโดยการศกึษาพฤตกิรรมผูนําของมหาวทิยาลัยแหง

รัฐโอไฮโอ มีจดุมุงหมาย 3 ประการ คอื 1) เพื่อคนหาพฤตกิรรมที่ผูนําแสดงออก 2) เพื่อ

คนหาวาพฤตกิรรมของผูนําแตละแบบที่มีผลตอการทํางานของสมาชิก 3) เพื่อคนหาแบบ

ผูนําที่มีประสทิธิภาพ การศึกษาโดยใชแบบสอบถาม LBDQ (The Leader Behavior 

Descriptive Questionnaire) และแบบสอบถาม LOQ (The Leader Opinion Questionnaire) 

สอบถามพฤตกิรรม พบวา ไดพฤตกิรรม 2 มิต ิไดแก 

    พฤตกิรรมมุงงาน หมายถึง พฤตกิรรมที่ผูนําแสดงออกโดยยึดตัวเอง

เปนหลกัในการตัดสินใจ ชอบใชอํานาจ ชอบสัง่การ ไมฟงความเห็นใคร ใหความสําคัญตอ

การทํางาน วธิทีํางานและผลงานเปนหลัก ไมใหความสนใจความรูสกึและจิตใจของผูตาม  
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ซ่ึงเปนพฤตกิรรมของผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรอืแบบเผด็จการ 

     พฤตกิรรมมุงสัมพันธ หมายถงึ พฤตกิรรมที่ผูนําแสดงออกโดยยดึ

กลุมเปนหลกัในการตัดสินใจ ใหผูตามเขามามีสวนรวม มีการปรกึษาหารือ มีการกระจาย

อํานาจ เห็นความสําคัญและใหเกียรตผูิตาม ซ่ึงเปนพฤตกิรรมของผูนําแบบประชาธปิไตย 

ซ่ึงพฤตกิรรมทัง้ 2 แบบ จะมีความเปนอิสระจากกัน ถาผูนํามีพฤตกิรรมมุงงานสงูจะมี

พฤตกิรรมมุงสัมพันธต่ํา ถาผูนําแสดงพฤติกรรมสงูทัง้ 2 มิตถิอืวาเปนผูนําที่มี

ประสิทธภิาพ 

     ผูนําแบบตารางการบรหิาร หรือ ตาขายการจดัการ (Managerial 

Grid of Leadership) ตาขายการจัดการ (Managerial Grid) นับเปนแนวการศกึษาเกี่ยวกับ

ประเภทของภาวการณเปนผูนํา ซ่ึงเปนที่กลาวขวัญมากแนวหนึ่ง ซ่ึงเสนอโดย Robert R. 

Blake และ Jane S. Mouton การศกึษาแบบตาขายนี้นับไดวายังมีจุดเนนแบบการศกึษา

คนควาของมหาวิทยาลัยแหงรฐัโอไฮโอและการศกึษาคนควาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  

นั่นคือ ใชมิตมุิงงาน (Production-Oriented) (ซ่ึงเปนศัพทที่ใชในการศึกษาของมหาวทิยาลัย

มิชิแกน) หรอืมิติทางโครงสราง (Initiating Structure) (ซ่ึงเปนศัพทที่ใชในการศกึษาของ

มหาวทิยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ) และมิติมุงคน (Employee-Oriented) (ซ่ึงเปนศัพทที่ใชใน

การศกึษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน) หรอืมิตกิารคิดคํานงึถงึผูอื่น (ซ่ึงเปนศัพทที่ใชใน

การศกึษาของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ) มิตมุิงคนนี้จะแทนแกนตัง้ในตาราง เม่ือสรางตาขาย

แลวจะปรากฏประเภทภาวการณเปนผูนํา 5 แบบ ซ่ึงจะมีสวนผสมของมิตมุิงผูปฏิบัตงิาน 

(คน) และมิติมุงผลผลติ (งาน) ตางๆ กนัดงันี้ ที่จุด 1.1 นั้น นกับรหิารจะมีระดับความสนใจ

ทัง้ในแงของผูปฏิบัตงิาน และในแงของผลผลติต่ํา ผูนําประเภทนี้เรยีกวา ผูนําที่ไมเอาไหน 

(Impoverished Management) ที่จุด 9.9 จะเปนจุดตรงกนัขามกับที่จดุ 1.1 ณ จดุนี้        

นักบริหารจะใหความสําคัญอยางมากกับทัง้ผูปฏิบัตงิานและผลผลิตและถือกันวา ผูนํา

แบบนี้เปนผูนําที่ดีทีสุ่ดมีประสทิธิผลมาทีสุ่ด เรียกวา ผูนําแบบผูสรางทมี (Team 

Management) ที่จุด 5.5 จะเปนจดุกึง่กลางที่ทั้งสองมิตจิะมาพบกัน ผูนําที่ใชมิตแิบบนี้จะ

เปนผูนําแบบสายกลาง (Middle-of-the-road Management) ที่จุด 1.9 นั้นเนนจุดทีใ่ห

ความสนใจแกผูปฏิบัตงิานมาก แตใหความสําคัญกับผลผลตินอย เรยีกวา ผูนําแบบมุงคน 

(Country Club Management) และตรงกันขาม คือ ที่จดุ 9.1 นั้นก็เปนจุดที่ใหความสนใจกับ

ผลผลติแตใหความสําคัญแกผูปฏิบัตงิานนอย เรยีกวา ผูนําแบบมุงงาน (Task 

Management) 
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  พฤติกรรมมุงผลผลิต (Concern for Results)

   

ภาพประกอบ 3 ตาขายการจัดการ (Managerial Grid of Leadership) 

      ที่มา : นพลกัษณ หนกัแนน (2555, หนา 53) 

    5.3 กลุมทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation Leadership 

Theory)  

     ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler มีกรอบแนวคิดวา 

ภาวะผูนําที่ดขีึ้นอยูกับความเหมาะสม สอดคลองระหวางสไตลของผูนํากับความจําเปน

ของสถานการณ Fiedler ไดสรางเครื่องมือสําหรับประเมินวัด สไตลภาวะผูนําเรียกวา LPC 

Scale สําหรับใชประเมินตนเอง โดยคะแนน LPC ของแตละบุคคลจะช้ีใหเห็นแนวโนมวา 

ผูนัน้จะมีพฤตกิรรมผูนําแบบมุงงานหรือมุงสัมพันธ Fiedler เช่ือวาสไตลภาวะผูนําเปน 

สวนหนึ่งของบุคลกิภาพของแตละคน จงึเปนสิ่งที่คอนขางคงทนเปลี่ยนแปลงไดยาก แทนที ่

Country Club Management 

ผูนําที่เอาแตน้ําใจคน Team  Management 

  ผูนําแบบทํางานเปนทีม

Middle of the Road Management 

ผูนําแบบพบกันคร่ึงทาง 

 

Impoverished Management 

            ผูนําแบบย่ําแย 

Task Management 

  ผูนําแบบเอาแตงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



32 

จะพยายามฝกอบรมใหผูนําที่มุงความสัมพันธหันมามุงงานหรอืในทางตรงขามเขาแนะนํา

ใหคนที่เปนผูนําใหมีลกัษณะที่เหมาะสมกับสถานการณ โดยทฤษฏีภาวะผูนําตาม

สถานการณของ Hersey & Blanchard ทฤษฏีนี้เสนอแนะวาผูนําที่ประสบความสําเร็จควร

ปรับสไตลภาวะผูนําตามสถานการณใหเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ ซ่ึงสถานการณ หมายถึง วุฒิภาวะ

ของผูตามเพยีงอยางเดยีวเทานัน้ ตัวบงช้ีวุฒิภาวะของผูตามคอื ความพรอมที่จะทํางาน 

ในแตละสถานการณ ซ่ึงเกดิจากคุณสมบัติในตัวของผูตาม ไดแก ขดีความสามารถที่

เหมาะสมกับงาน และความเต็มใจที่จะทํางานหรอืความเช่ือม่ันในตนเองวาจะทํางานนัน้ได 

     จากทฤษฏีภาวะผูนําแบบเสนทาง-เปาหมาย ของ House  

ซ่ึง Robert J. House เสนอความคิดวา ผูนําที่มีน้ํายา คอื ผูที่สามารถช้ีเสนทาง (Paths)  

ไดอยางชัดเจนวาลกูนองจะบรรลุเปาหมายของงานและเปาหมายสวนตัวไปพรอมๆ กนัได

อยางไร ผูนําที่ดทีี่สดุจะสามารถชวยลูกนองใหกาวหนาไปบนเสนทางเหลานี้ พรอมทัง้ขจดั

สิ่งกดีขวางและใหบําเหน็จรางวัลที่เหมาะสมกับความสําเร็จของงาน ซ่ึงมี 4 รูปแบบ ไดแก 

ภาวะผูนําแบบช้ีนํา ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จและภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม ทั้งนี้ควรเลือกใชรูปแบบที่เหมาะสมกับความจําเปนของสถานการณ 

หมายถึง ผูนําที่ดคีวรเพ่ิมพูนดวยการใหในสิ่งที่ขาดหายไปจากสถานการณ หรอืสิ่งที่มี

ความจําเปนที่จะตองเสรมิสรางใหแข็งแกรงขึน้ และควรหลกีเลี่ยงพฤตกิรรมที่ซํ้าซอนและ

ซํ้าซากไมมีประโยชน 

   5.4 กลุมผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach) 

    ผูนําจะใชความสามารถเปลี่ยนความเช่ือ ทศันคตขิองสมาชิก  

เพื่อใหสมาชิกทํางานไดบรรลุเหนือกวาเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะถายทอดความคิด 

ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆ ใหแกสมาชิกอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพัฒนาโดย Burn ไดอธิบายความหมายของ

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไววา เปนกระบวนการซ่ึงผูนาํและผูตามไดกระทําใหอีกฝาย

หนึ่งมีความซ่ือสัตยสุจรติ หรือคุณธรรม และจงูใจในการทํางานมากขึน้ ผูนําแบบนี้จะปลกุ

สํานกึใหมีอุดมการณ คานยิมที่มีคุณธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 

ความสงบ และมนุษยธรรม ไมใหเกดิอารมณเลวราย เชน หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแต

ความเกลียด ตอมา Bass ไดนําเสนอแนวคิดของ Burn มาศึกษาตอโดยไดใหความหมาย

ของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไวในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตาม หรอื

ผูใตบังคับบัญชาวา ผูตามจะรูสกึไววางใจ (Trust) เลื่อมใส (Admiration) จงรักภักด ี
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(Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตัวผูนํา และจะเกดิแรงจูงใจและตัง้ใจทํางานใหมากกวา

ที่เคยทําตามปกตหิรือตามที่คาดหวังไว นั่นคอืผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงผูตามโดยใหมี

ความรูถงึความสําคัญและคุณคาของผลงานที่จะออกมา เห็นคุณคาของตนเองที่จะเปน    

ผูกอใหเกดิประโยชนแกองคการและทมีงาน และมีแรงจงูใจในการตองการเปนที่ยอมรับ

ของคนอื่น ความสามารถพเิศษเปนสิ่งที่สําคัญของผูนําแบบเปลี่ยนแปลง แตโดย

ความสามารถพเิศษเหลานั้นไมเพียงพอที่จะนบัไดวาเปนกระบวนการของภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง เพราะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตามโดยการกระตุนอารมณ

อยางแรง เพื่อใหมีอารมณรวมกับผูนําหรอือาจจะโดยการใหคําแนะนํา เชน การเปนโคช

กฬีา ครู และที่ปรกึษา 

     จากที่กลาวมาสรุปไดวา ในกลุมประเทศตะวันตกโดยเฉพาะ

สหรฐัอเมรกิาไดนําเสนอทฤษฏีเกีย่วกับภาวะผูนําไว 4 กลุม ที่มุงเนนในดานตางๆ ไดแก

กลุมทฤษฏีลกัษณะเดนของผูนํา (Leadership Trait Theory) กลุมทฤษฏีพฤตกิรรมผูนํา 

(Behavioral Theory) กลุมทฤษฏีผูนําตามสถานการณ (Situation Leadership Theory)  

และกลุมทฤษฏีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Approach Theory) 

  6. องคประกอบภาวะผูนาํของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบภาวะผูนํา

ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมยังไมปรากฏวามีนักวชิาการหรอืนกัวจิัยไดให

ทัศนะหรอืแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมไวโดยตรง มีเพียงเอกสารแบบประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการ 

ของขาราชการตุลาการ (2551) ประมวลจรยิธรรมขาราชการตุลาการ (2552) คูมือ          

ผูพิพากษาหัวหนาศาล (2553) ระเบียบคณะกรรมการตลุาการศาลยุตธิรรมวาดวย

หลักเกณฑการแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง การโยกยายแตงตั้งและการเลื่อนเงินเดือนและ

เงินประจําตําแหนงขาราชการตลุาการ (2554) เอกสารการอบรมหลกัสูตรผูพิพากษา

ผูบรหิารในศาลช้ันตน (2556) หลกัเกณฑการโยกยายแตงตั้งผูพิพากษาในประเทศ

แคนาดา (n.d.) หลักเกณฑการโยกยายแตงตั้งผูพิพากษาในประเทศออสเตรเลยี (2011) 

และความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทางดานกฎหมาย ที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลกึของผูวจิัย 

โดยบุคคลดังกลาวสวนใหญเคยผานการดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลและเคยดํารง

ตําแหนงบรหิารสําคัญในศาลยุตธิรรมมาแลว ซ่ึงในระหวางดํารงตําแหนงประสบ

ความสําเร็จในเชิงบรหิารเปนที่ประจักษ บางคนเปนหรือเคยเปนองคมนตร/ีนายกรัฐมนตร ี
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 ประธานศาลฎีกา รองประธานศาลฎีกา อธบิดีผูพพิากษาภาค รองอธบิดีผูพพิากษาภาค  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลประจําสํานกังานอธบิดีผูพพิากษาภาค รองเลขาธกิารสํานกังาน 

ศาลยุติธรรม ตุลาการศาลรฐัธรรมนูญ/ปลดักระทรวงยตุธิรรม ศาสตราจารยทางกฎหมาย 

อีกทัง้บางคนเปนหรอืเคยเปนกรรมการตลุาการศาลยุตธิรรม (ก.ต.) และ/หรอื

กรรมการบริหารศาลยุตธิรรม (ก.บ.ศ.) มาแลว จากนัน้ผูวิจัยนํามาวิเคราะห สังเคราะห

เปนองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม ดังนี้   

    6.1 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรม ตามแบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ     

ตุลาการประจําป (2551) 

     โดยแบบประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของ

ขาราชการตุลาการ (สํานกังานศาลยุตธิรรม, 2551 ก, หนา 1-9) และวธิีปฏิบัติในการ

ประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบตัิราชการของขาราชการตุลาการ(สํานักงาน         

ศาลยุติธรรม, 2551 ข, หนา 1-6) ไดกําหนดหลักเกณฑในการประเมินผูพิพากษาประจําป

ไว ซ่ึงสามารถนํามาสังเคราะหเปนองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมได ดงันี้ 

      6.1.1 องคประกอบดานความรู หมายถงึ ความรูวชิากฎหมาย 

ระเบียบ ประกาศ คําแนะนํา และขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยตุธิรรม หลักเกณฑการ

ปฏิบัตริาชการศาลยุตธิรรมเกี่ยวกบัการพจิารณาพิพากษาคดีและคําพิพากษาศาลฎีกา 

หรอืความรูทางวชิาการอื่นที่จําเปนแกการปฏิบตัิงานในหนาที่ มีความรูความสามารถ  

และความสันทดัจัดเจน ในการใชกฎหมายวาดวยวิธพิีจารณาความ กฎหมายลกัษณะ

พยาน คําพิพากษาศาลฎีกา และความแนบเนยีนในอันที่จะควบคุมการพิจารณาคดีให

สําเร็จไปโดยถูกตองและรวดเร็ว เปนผลดแีกราชการศาล ตลอดจนการรูระเบยีบงาน

โดยทั่วไปในศาลหรือหนวยราชการทีต่นสังกัด ในการบนัทกึความเหน็พึงแสดงใหเหน็ชัดวา

มีความรูความสามารถชวยในการปฏิบัตริาชการไดดีเพียงใด 

     6.1.2 องคประกอบดานความสามารถในงานคดี (แยกใชสําหรับ

ตําแหนงที่พิจารณาคดี หรอืตรวจสํานวนคด ีและรางคําพิพากษา) ประกอบดวย  

      6.1.2.1 ความสามารถในการนั่งพจิารณาคด ีการสื่อสารกับ

คูความอยางเหมาะสมแกการปฏิบัตงิานในหนาที่ ความสามารถในการทําคําสัง่ คํารอง  

คําขอตางๆ หรือความสามารถในการตรวจสํานวนคดแีละรางคําพิพากษาของศาลสูง  
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การศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของ หมายถึง การเตรยีมพรอมกอนข้ึน

นั่งพิจารณาคดี สงบ เยอืกเยน็ จบัประเดน็อันเปนขอสําคัญในคด ีสามารถช้ีแจงให         

คูความเขาใจชัดเจน โดยไมใชอารมณ ความสามารถในการทําคําสั่ง คํารอง คําขอตางๆ 

และความสามารถในการตรวจสํานวนคดแีละรางคําพิพากษาของศาลตลอดจนศกึษา

คนควา ขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของไดอยางเหมาะสมแกการปฏิบัตงิานในหนาที่ 

      6.1.2.2 ความสามารถในการวเิคราะห สรุปเหตุผล            

ทําคําพพิากษาและคําสั่งวนิจิฉัยช้ีขาดคดีหรือการเสนอความเห็นในทางวชิาการ          

การอธบิายและช้ีแจงแนวความคิด ขอเทจ็จรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของอยางชัดเจน

ครบถวน ถูกตอง รวดเร็วและเปนธรรม หมายถงึ ความมีทักษะและความเช่ียวชาญในการ

พิจารณาพิพากษาอรรถคดี การเสนอความเห็นในทางวชิาการ รวมทัง้การอธบิาย และ

ช้ีแจงแนวความคดิขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของไดอยางชัดเจนเปนไปดวยความ

รอบคอบ ถูกตอง รวดเร็วและเปนธรรม 

      6.1.2.3 ความสามารถในการพิจารณาคดตีามเกณฑมาตรฐาน

ของศาลหรอืตามที่ไดรับมอบหมายรวมทั้งการบรหิารคดใีหเสร็จสิ้นภายในเวลาที่เหมาะสม 

หมายถึง มีความรูความสามารถและความสนัทัด จัดเจนในการพิจารณาคดีใหเปนไปตาม

เกณฑมาตรฐานของศาลสูงที่วางไว หรอืที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธภิาพ รวมทัง้

ความสามารถในการเตรยีมคดโีดยการศกึษา การวางแผน และดําเนนิกระบวนการ

พิจารณาคดีใหเสร็จไปโดยรวดเร็วตามแผนที่วางไว 

      6.1.2.4 ความสามารถในการบันทกึคําพยานและรายงาน

กระบวนพิจารณาคดไีดอยางถูกตองครบถวนและตรงประเด็น หรอืความสามารถในการ

ทําคําบันทกึ ทกัทวงสนับสนนุ หรืออธบิายรางคําพิพากษาของศาลสูงไดตรงตามปญหา

อยางเหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจับประเดน็ขอพิพาทแหงคดี ความรวดเร็ว 

และรัดกุม ในการบันทกึคําเบกิความของพยานตลอดจนความละเอียด รอบคอบ ความมี

ระเบียบเรยีบรอยในการบันทกึคําพยาน และการหมายเอกสารในสํานวนคด ีรวมทัง้

รายงานกระบวนพจิารณาคดไีดอยางถกูตอง ครบถวนและตรงประเดน็ ตลอดจน

ความสามารถในการบันทกึ ทกัทวง สนับสนุน หรืออธบิายรางคําพิพากษาไดตรงตาม

ปญหาอยางเหมาะสม 
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     6.1.3 องคประกอบดานความสามารถในงานทีร่ับผิดชอบ          

(แยกใชสําหรับตําแหนงผูบรหิารศาล เลขานกุารศาล หรือตําแหนงทางวิชาการ) 

ประกอบดวย 

      6.1.3.1 ความสามารถในการศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอ

กฎหมายที่เกี่ยวของ การเสนอความเห็นในทางวชิาการ การบรรยาย การอธบิายและช้ีแจง

ดวยความรอบคอบชัดเจนถกูตองครบถวนอยางเหมาะสมแกการปฏิบัตงิานในหนาที่ 

หมายถึง ความสามารถในการศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ รวมทั้งการเสนอความเห็นในทางวชิาการ การบรรยาย การอธบิาย

และช้ีแจงดวยความรอบคอบชัดเจน ถกูตองครบถวน 

      6.1.3.2 ความสามารถในการวเิคราะหปญหาสรปุเหตุผล และ

วินจิฉัยสั่งการ หรือการแกไขปญหาอยางทนัการณ ดวยความละเอียดรอบคอบ ถูกตอง

และรวดเร็ว หมายถงึ ความมีทักษะและความเช่ียวชาญในการวนิิจฉัยสัง่การ หรือจัดการ

แกไขปญหาดวยความละเอียด รอบคอบ ถกูตอง และรวดเร็ว 

      6.1.3.3 ความสามารถในการยกราง ตรวจราง เสนอความเห็น

ในการออกกฎหมาย ระเบยีบ ประกาศ คําสั่ง และขอบงัคับตางๆ อยางเหมาะสมแกการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ และงานที่ไดรับมอบหมาย ที่มีความยุงยากซับชอนเปนพเิศษ หมายถงึ 

มีความเช่ียวชาญในการยกราง หรอืตรวจราง ตลอดจนเสนอความเห็นในการออก

กฎหมาย ระเบยีบ ประกาศ คําสัง่ และขอบังคับตางๆ ในงานที่ไดรับมอบหมายแมงานนัน้

จะยุงยากซับชอนเปนพิเศษ ก็สามารถดําเนนิการไดอยางถกูตองและเหมาะสมแกการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ 

      6.1.3.4 ความสามารถในการกําหนดทิศทางการดําเนนิงาน

ของงานที่อยูในความรบัผิดชอบ ความสามารถในการทาํงานประสานหรอืรวมมือกบั

หนวยงานฝายอื่น และจดัการงานใหเสร็จภายในเวลาที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถ

ในการวางแผนการดําเนนิงานที่อยูในความรับผิดชอบ ทัง้ประสานหรอืรวมมือกับหนวยงาน

ฝายอ่ืนไดอยางเหมาะสม 

     6.1.4 องคประกอบดานความสามารถในการบรหิาร (สําหรับ

ตําแหนงผูบริหารที่มีหนาที่โดยตรง ใหพิจารณาจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคคลนัน้ตามที่มี

การกําหนดอํานาจไว สวนผูพิพากษาทั่วไปใหใชเกณฑที่กําหนดโดยอนุโลม พิจารณาจาก

การปฏิบัตตินของบุคคลผูนัน้โดยทั่วไป) ประกอบดวย 
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      6.1.4.1 ความสามารถและการวางตนในการเปนผูนํา  

การแกปญหา และการตัดสนิใจ การบรหิารและจัดระบบงาน การพัฒนาองคกรและ

บุคลากร การปรับปรุงระบบการปฏิบตัิงาน ความเอาใจใสในการปฏิบัตติามระเบยีบ

กฎเกณฑเพื่อรกัษาประโยชนของราชการและประชาชน หมายถงึ เปนผูมีความสามารถ 

ในเชิงบรหิาร มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถแกไขปญหาและอุปสรรค ที่เกดิขึ้นไดทันทวงท ี

และเกดิประโยชนตอองคกร หมายถงึ มีความสามารถในการบรหิารงานบุคคล  

จัดระบบงาน และบรหิารจัดการองคกรใหบรรลุวัตถปุระสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว  

มีความสามารถในการกําหนดนโยบายดานพัฒนาองคกรและบุคลากร รวมทั้งวธิี

ปฏิบัตงิานอยางมีระบบและมีแบบแผน มีทศิทางที่ชัดเจนเปนผูใหความสนใจในการปฏิบัติ

ตามระเบยีบกฎเกณฑที่วางไวอยางเครงครดั และปองกนัมิใหเกดิความเสยีหายตอ      

ทางราชการและประชาชน 

      6.1.4.2 ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาแก 

ผูพิพากษาในศาลและขาราชการศาลยุติธรรมและการประสานงานภายในหนวยงานและ

กับหนวยงานอื่นอยางมีประสทิธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปกครองบงัคับบัญชา

ผูพิพากษาในศาล หรอืขาราชการศาลยุตธิรรมไดโดยเทีย่งธรรม เปนที่เคารพนับถือแก 

ผูพิพากษาที่อยูในศาลและขาราชการศาลยุตธิรรม และควบคุมดูแล ใหคําปรกึษาราชการ

ในหนาที่ไดโดยถกูตองและเรยีบรอยตามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ และเอาใจใสใน

การรกัษาความสะอาดของสถานทีร่าชการ การตดิตอกบัประชาชน ผูรวมงานและราชการ

สวนอื่นๆ สามารถทํางานรวมมือกับผูอื่นในลกัษณะที่เหมาะสมและเปนผลด ี

     6.1.5 องคประกอบภาวะผูนําดานการปฏิบัตติน ประกอบดวย 

      6.1.5.1 ความอุตสาหะ ความขยันขันแข็งและอดทน  

การยอมรับในภาระหนาที่หรืองานของตนโดยไมเกี่ยงงาน ดําเนนิงานใหสําเรจ็ลลุวง 

โดยคํานงึถึงเปาหมายและความสําเร็จของงานเปนหลกั การเสยีสละ การอุทศิเวลาใหแก

ราชการ หมายถงึ ความเอาใจใสตอราชการในหนาที่ มีความพยายามไมยอทอตอการงาน 

การเปนผูมีความรับผิดชอบตองานของตนโดยไมเกี่ยงงานหรอืหลกีเลี่ยงความรบัผิด  

พรอมที่จะแกไขปญหาอยางมีเหตุผลเพื่อใหภาระหนาที่ของตนไปสูเปาหมายที่วางไว 

ไมลาหยุดราชการบอย มีความขยันขันแข็งและอดทน บากบั่น เปนผูมีความวริยิะ อุตสาหะ 

ไมเกยีจครานหรือทอแทและออนแอ ไมหลกีเลี่ยงงาน หรือเกี่ยงงอนใหผูอื่นทํา ยอม

เสียสละเวลาและความสุขสวนตัวใหแกราชการ และหมูคณะ ไมถือประโยชนของตน
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มากกวาประโยชนของราชการศาลยุตธิรรม รวมทัง้อุทศิเวลาใหแกราชการ ไมละทิ้งหรือ

ทอดทิ้งหนาที่ราชการ มีความเอาใจใสหวงใยในราชการที่ปฏิบัตอิยูแมนอกเวลาราชการก็

อุทศิเวลาสวนตัว มุงถึงผลราชการเปนที่ตัง้ และไมเอาเวลาราชการไปใชประโยชนสวนตัว 

      6.1.5.2 ความซ่ือสัตยสุจรติและความประพฤต ิความช่ือสัตย

สุจรติไววางใจได ความประพฤต ิการดํารงตนและช่ือเสยีงเกยีรตคุิณ การปฏิบัตติามวนิยั 

ความนยิมของผูรวมงานและประชาชน ความมีมารยาททางสังคม การรูจักกาลเทศะ และ

ความสามัคค ีหมายถงึ การแสดงออกซ่ึงความช่ือสัตยสจุรติและความรับผิดชอบจนเปนที่

เช่ือถือและไววางใจไดแกผูที่เกี่ยวของ ในระดบัวญิูชนตองถงึขนาดไมมีเหตุที่จะใหระแวง

สงสัยในความซ่ือสัตยสุจรติ หรือไมมีเหตุอันควรสงสยัในความช่ือสัตยสุจริต มีความ

ประพฤตดิี สุภาพเรยีบรอยตอผูรวมงานและประชาชนทัว่ไปโดยไมปรากฏขอเสียหาย ไมนํา

เรื่องเดือดรอนถึงราชการศาลยุติธรรม 

      6.1.5.3 การดํารงตน การใชกริยิามารยาท สุภาพ ออนโยน 

การใชถอยคํา วาจาที่เหมาะสม การตรงตอเวลา หมายถงึ การมีกิรยิาวาจาสุภาพ

เรียบรอยในที่ทํางานหรอืในขณะนั่งพจิารณาคดไีดอยางเหมาะสมและเสมอภาคแก

ผูเกี่ยวของทุกฝาย มีอารมณเยือกเยน็ ออนโยน และสงางาม ใชถอยคําวาจาที่สุภาพ นาฟง

ตอบุคคลทั่วไป ไมฉนุเฉยีวโกรธงาย รูจกัยับยัง้อารมณ ไมแสดงกริยิาวาจาอันไมสมควรตอ

คูความและพยาน ความเอาใจใสและเหน็ความสําคัญของเวลาราชการและเวลาทีน่ัดไวใน

การปฏิบัตริาชการ 

    6.2 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลตามประมวล

จรยิธรรมขาราชการตลุาการ (2552)  

     โดยประมวลจรยิธรรมขาราชการตุลาการ (สํานกังาน           

ศาลยุติธรรม, 2552, หนา 2-104) ไดกําหนดแนวทางทีผู่พพิากษาพงึปฏิบัติ ซ่ึงสามารถ

นํามาสังเคราะหเปนองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรมได 

ดังนี้ 

      6.2.1 องคประกอบดานอุดมการณของผูพิพากษา 

       กําหนดหนาที่สําคัญของผูพพิากษา คือ การประสาท 

ความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคด ีซ่ึงจกัตองปฏิบตัดิวยความซ่ือสัตยสุจรติเที่ยงธรรม ถกูตอง

ตามกฎหมาย และนิติประเพณ ีทัง้จกัตองแสดงใหเปนทีป่ระจักษแกสาธารณชนดวยวาตน

ปฏิบัตเิชนนี้อยางเครงครดัครบถวน เพื่อการนี้ผูพิพากษาจักตองยดึม่ันในความเปนอิสระ 
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ของตนเองและเทดิทูนไวซ่ึงเกยีรตศิกัดิ์แหงสถาบนัตลุาการ (หมวด 1 ขอ 1) 

      6.2.2 องคประกอบดานจรยิธรรมเกี่ยวกบัการปฏิบตัิหนาที่

ในทางอรรถคด ี

       กําหนดใหผูพพิากษาพงึตรวจสํานวนความและตระเตรยีม

การดําเนนิกระบวนพิจารณาไวใหพรอม ออกนั่งพิจารณาตรงตามเวลา และไมเลื่อนการ

พิจารณาโดยไมจําเปน (หมวด 2 ขอ 2) ในการนั่งพิจารณาคด ีผูพิพากษาจกัตองวางตน

เปนกลางและปราศจากอคต ิทัง้พงึสํารวมตนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ แตงกาย

เรียบรอย ใชวาจาสุภาพ ฟงความจากคูความและผูเกี่ยวของทุกฝายอยางตัง้ใจ             

ใหความเสมอภาค และมีเมตตาธรรม (หมวด 2 ขอ 3) จักตองพิจารณาคดโีดยไตรตรอง 

สุขุม รอบคอบและไมชักชา พึงตัดการดําเนนิกระบวนพิจารณาที่ไมจําเปนออกเพื่อใหการ

พิจารณาคดเีปนไปดวยความรวดเร็ว (หมวด 2 ขอ 4) จักตองควบคุมการดําเนินกระบวน

พิจารณาในศาลใหเปนไปดวยความเรยีบรอย ทัง้จกัตองมิใหผูใดประพฤตตินไมสมควรใน

ศาล เรื่องละเมิดอํานาจศาล พึงใชดวยความระมัดระวัง (หมวด 2 ขอ 5) จักตองละเวนการ

กลาวถงึขอเท็จจริงในคดทีี่อาจกระทบกระเทือนตอบุคคลใด ไมวจิารณหรอืใหความเหน็แก

คูความหรือบุคคลภายนอกเกี่ยวกับคดทีี่อยูในระหวางการพิจารณาหรอืกําลงัจะขึ้นสูศาล 

แตมีอํานาจแถลงใหประชาชนเขาใจถึงวิธพีจิารณาความของศาลเม่ือมีเหตุผลสมควร 

(หมวด 2 ขอ 6) การเปรียบเทยีบหรอืไกลเกลี่ยคดจีักตองกระทําในศาล ผูพิพากษาพงึ

ช้ีแจงใหคูความทกุฝายตระหนกัถึงผลดีผลเสียในการดําเนนิคดตีอไป ทัง้นี้จักตองไมให

คําม่ัน หรอืบบีบงัคับใหคูความฝายใดฝายหนึ่งหรือทุกฝายอมรับขอเสนอใดๆ หรอืใหจําเลย

รับสารภาพโดยไมสมัครใจ และจักตองไมทําใหคูความฝายใดฝายหนึ่งระแวงวาผูพิพากษา

ฝกใฝชวยเหลือคูความอีกฝายหนึง่ (หมวด 2 ขอ 8) ผูพิพากษาพึงระลกึวาการนํา

พยานหลกัฐานเขาสืบและการซักถามพยานควรเปนหนาที่ของคูความและทนายความ 

ของแตละฝายผูพิพากษาจะกระทําก็ตอเม่ือจําเปนเพื่อประโยชนแหงความยุตธิรรม 

หรอืมีกฎหมายบัญญัติไวใหศาลเปนผูกระทําเอง (หมวด 2 ขอ 9) 

       เม่ือจะพพิากษาหรือมีคําสั่งในคดีเรื่องใด ผูพพิากษาจกัตอง

ละวางอคติทัง้ปวงเกี่ยวกับคูความหรือคดคีวามเรื่องนัน้ ทัง้จักตองวนิิจฉยัโดยไมชักชา  

และไมเห็นแกหนาผูใด คําพิพากษาและคําสัง่จักตองมีคําวนิจิฉัยที่ตรงตามประเดน็แหงคด ี

ใหเหตุผลแจงชัดและสามารถปฏิบตัิตามนั้นได การเรยีงคําพิพากษาและคําสั่งพงึใชภาษา

เขียนที่ด ีใชถอยคําในกฎหมาย ใชโวหารที่รดักุมเขาใจงายและถกูตองตามพจนานกรมฉบับ
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ราชบัณฑิตยสถาน ขอความอ่ืนใดอันไมเกี่ยวกับการวนิจิฉัยประเด็นแหงคดโีดยตรงหรือไม

ทําใหการวนิจิฉยัประเดน็ดงักลาวชัดแจงขึ้นไมพงึปรากฏอยูในคําพิพากษาหรอืคําสัง่ 

(หมวด 2 ขอ 12) 

       ผูพิพากษาพึงถอนตัวจากการพิจารณาและพพิากษาคด ี

เม่ือมีเหตุที่ตนอาจถกูคัดคานไดตามกฎหมาย หรือเม่ือมีเหตุประการอ่ืนที่เกี่ยวกับ 

ตัวผูพพิากษา อันอาจทําใหการพจิารณาพพิากษาคดนีัน้เสียความยุติธรรม และจกัตอง 

ไมกระทําการใดๆ อันเปนการจูงใจผูพิพากษาซ่ึงพจิารณาพิพากษาคดนีัน้ในภายหลัง 

ในประการที่อาจทําใหเสยีความยุติธรรมได (หมวด 2 ขอ 14) 

      6.2.3 องคประกอบดานจรยิธรรมเกี่ยวกับการปฏิบตัหินาที่

ในทางธุรการ 

       เพื่อใหงานธรุการของศาลมีประสทิธิภาพ ผูพิพากษา 

จักตองปฏิบัตหินาที่ดวยความซ่ือสัตยสุจรติ และอยางเต็มความสามารถ ทัง้จักตอง

ควบคุมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัตหินาทีด่วยความซ่ือสัตยสจุรติ และอยางเต็ม

ความสามารถเชนเดียวกัน (หมวด 3 ขอ 15) และจักตองปฏิบัตหินาที่ราชการตามคําสั่ง 

อันชอบดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชา และตามลําดับช้ันของการบงัคับบัญชา เวนแตจะ

ไดรับอนญุาตใหขามลําดับช้ันได (หมวด 3 ขอ 16)  

       ผูพิพากษาจักตองปกครองผูอยูใตบงัคับบัญชาดวย 

ความเที่ยงธรรม และควบคุมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัตติามวนิัยและจริยธรรมโดย

เครงครดั การรายงานความดคีวามชอบของผูอยูใตบังคับบัญชาจักตองตรงตามความ 

เปนจรงิ และการใหความเห็นเกี่ยวกับผูอยูใตบังคับบัญชาจักตองปราศจากอคต ิ(หมวด   

3 ขอ 17) พึงสนับสนุนสงเสรมิผูอยูใตบังคับบัญชาที่ซ่ือสัตยสจุรติ มีผลงานดีเดนมีความรู

ความสามารถ และขยันขันแข็ง ทัง้จักตองใหความชวยเหลือแกผูอยูใตบังคับบัญชา 

ซ่ึงปฏิบัตหินาทีร่าชการโดยชอบ (หมวด 3 ขอ 18)  

       เม่ือปรากฏวามีการกระทําความผิดทางวินัยของผูอยูใต

บังคับบัญชาขึ้น ผูพิพากษาจกัตองรายงานผูบังคับบัญชาทันที โดยรายงานตามความเปน

จรงิทัง้จักตองไมปกปดเรื่องใดๆ ที่ควรรายงาน หากเปนเรื่องที่อยูในอํานาจหนาที่ของตน  

ผูพิพากษาจักตองดําเนนิการไปตามอํานาจหนาที่นัน้โดยพลัน และในกรณทีี่ปรากฏวามี

การละเมิดจรยิธรรมในขอสําคัญอันควรรายงาน ผูพิพากษาพึงรายงานใหผูบังคับบัญชา

ทราบ (หมวด 3 ขอ 19) 
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       ผูพิพากษาพึงเอาใจใสดูแลและอนุเคราะหผูอยูใตบังคับ

บัญชาตามควรแกกรณ ีพึงสงเสริมความสามัคคใีนระหวางผูอยูใตบังคับบัญชาและในหมู

ขาราชการ เปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่

ราชการ และรับฟงความคดิเห็นดังกลาวที่ชอบดวยเหตผุล จักตองสอดสองดแูลใหคูความ 

ทนายความ พยาน และประชาชนที่มาศาลไดรับความเปนธรรม ความสะดวก และ      

การปฏิบัตอิยางมีอัธยาศยั (หมวด 3 ขอ 21-23) 

      6.2.4 องคประกอบดานจรยิธรรมเกี่ยวกับกจิการอืน่  

       ผูพิพากษาจักตองไมเปนกรรมการ ผูจัดการ ที่ปรกึษา  

หรอืดํารงตําแหนงอืน่ใดในหางหุนสวน บริษัท หางรานหรอืธุรกจิของเอกชน เวนแตจะเปน

กจิการที่มิไดแสวงหากําไร และจักตองไมประกอบอาชีพ หรอืวิชาชีพ หรอืกระทํากจิการใด 

อันจะกระทบกระเทือนตอการปฏิบัตหินาที่หรือเกียรตศิกัดิ์ของผูพพิากษา (หมวด 4 ขอ 

26) ไมแสดงปาฐกถา บรรยาย สอน หรือเขารวมสัมมนา อภิปรายหรือ แสดงความคดิเหน็

ใดๆ ตอสาธารณชน ซ่ึงอาจกระทบกระเทือนตอการปฏิบัตหินาทีห่รอืเกยีรตศิักดิ์ของ 

ผูพิพากษา (ขอ 28) ไมพงึเปนกรรมการ สมาชิก หรอืเจาหนาที่ของสมาคม สโมสร ชมรม 

หรอืองคการใดๆ หรือเขารวมในกจิการใดๆ อันจะกระทบกระเทือนตอการปฏิบัตหินาที่ 

หรอืเกยีรตศิักดิ์ของผูพิพากษา (หมวด 4 ขอ 29) ไมพงึรับเปนผูจดัการมรดก ผูจดัการ

ทรัพยสิน หรอืผูปกครองทรัพย เวนแตเปนกรณทีี่ตัวผูพิพากษาเอง คูสมรส ผูบุพการี 

ผูสบืสันดานของตน หรือญาตสิบืสายโลหิต หรือเกี่ยวพันทางแตงงาน ซ่ึงผูพพิากษาถือเปน

ญาตสินทิมีสวนไดเสยีในมรดก หรือทรัพยนัน้โดยตรง (หมวด 4 ขอ 30)  

       ผูพิพากษาจักตองไมรับแตงตั้งเปนผูแทนในการดําเนนิคดี

หรอืรับเปนผูเรียง ผูเขียน ผูพิมพคําคูความ คํารอง คําขอ หรือคําแถลงในคดใีดๆ ไมรบั

เปนที่ปรกึษาคดีความ หรือเรื่องซ่ึงอาจจะเปนคดคีวามขึ้นได และไมรับเปนผูราง ผูเขียน  

ผูพิมพ หรือพยานในพินัยกรรมหรือนติิกรรมอ่ืนใด ไมวาเพื่อสินจางรางวัลหรอืไม เวนแต

เปนกรณทีี่ตัวผูพิพากษาเอง คูสมรส ผูบุพการ ีผูสบืสันดานของตน หรือญาติสบืสายโลหิต

หรอืเกี่ยวพันทางแตงงาน ซ่ึงผูพิพากษาถอืเปนญาตสินทิ มีสวนไดเสียในคดหีรอืเรื่องนัน้

โดยตรง และไมรับเปนอนุญาโตตุลาการ หรอืผูประนอมขอพิพาท (หมวด 4 ขอ 31-32) 

      6.2.5 องคประกอบดานจรยิธรรมเกี่ยวกับการดํารงตนและ

ครอบครัว 
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       ผูพิพากษาจักตองเคารพและปฏิบัติตามกฎหมายอยาง

เครงครดั อยูในกรอบของศลีธรรม และพงึมีความสันโดษ ครองตนอยางเรยีบงาย สุภาพ 

สํารวมกิรยิามารยาท มีอัธยาศัยยดึถือจรยิธรรมและประเพณอัีนดีงามของตุลาการ ทัง้พึง

วางตนใหเปนที่เช่ือถือศรัทธาของบุคคลทั่วไป (หมวด 5 ขอ 35) พึงปรับปรุงตนเองใหดขึีน้

เปนลําดับและพงึขวนขวายศกึษาเพ่ิมเตมิทัง้ในวิชาชีพตุลาการและความรูรอบตัว (หมวด  

5 ขอ 36) ตองไมกาวกายแทรกแซงหรอืแสวงหาประโยชนโดยมิชอบจากการปฏิบัตหินาที่

ของผูพิพากษาอื่นหรือกระทําการใดๆ อันเปนการกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติหนาที่ของ

ผูพิพากษาอ่ืนในการพิจารณาพิพากษาคดี และตองไมยนิยอมใหบุคคลในครอบครัวกาว

กายการปฏิบตัหินาที่ของตน หรอืของผูอ่ืน และจักตองไมยนิยอมใหผูอ่ืนใชตําแหนงหนาที่

ของตนแสวงหาประโยชนอันมิชอบ (หมวด 5 ขอ 37-38) 

       ผูพิพากษาพึงยดึม่ันในระบบคุณธรรม และจักตอง         

ไมแสวงหาตําแหนง ความด ีความชอบ หรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบจากผูบังคับบัญชา 

หรอืจากบคุคลอื่นใด (หมวด 5 ขอ 39) ไมพงึขอรับเงนิสนับสนนุหรือประโยชนอื่นใดจาก

หนวยงานหรือบุคคลภายนอก ในประการที่อาจทําใหกระทบกระเทอืนตอการปฏิบัตหินาที่

ของศาลยุตธิรรม เวนแตจะเปนการดําเนินการตามระเบยีบ คําสั่งหรือมตวิาดวยการนัน้ 

(หมวด 5 ขอ 39/1) จกัตองระมัดระวังมิใหการประกอบวิชาชีพ อาชีพ หรอืการงานอ่ืนใด

ของคูสมรส ญาตสินิท หรอืบุคคลซ่ึงอยูในครัวเรอืนของตนมีลกัษณะเปนการ

กระทบกระเทือนตอการปฏิบัติหนาที่หรือเกยีรตศิกัดิ์ของผูพิพากษา โดยเฉพาะอยางยิ่งใน 

ดานความเช่ือถือศรัทธาของบุคคลทั่วไปในการประสาทความยุติธรรมของผูพิพากษา 

(หมวด 5 ขอ 40) ผูพิพากษาและคูสมรสจกัตองไมรับทรัพยสนิหรือประโยชนใดๆ จาก

คูความหรือจากบุคคลอื่นใดอันเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัตหินาที่ของผูพพิากษาและจักตอง

ดูแลใหบุคคลในครอบครัวปฏิบัติเชนเดยีวกันดวย รวมทัง้ตองไมรบัของขวัญของกํานัล 

หรอืประโยชนอืน่ใดอันมีมูลคาเกนิกวาที่พึงใหกันตามอัธยาศัยและประเพณใีนสังคมและ

จักตองดูแลใหบุคคลในครอบครัวปฏิบัตเิชนเดียวกนั (หมวด 5 ขอ 41-42) อีกทัง้ จกัตอง

ละเวนการคบหาสมาคมกับคูความ หรือบุคคลอ่ืน ซ่ึงมีสวนไดเสยี หรือผลประโยชน

เกี่ยวของกับคดีความ หรือบุคคลซ่ึงมีความประพฤตหิรอืมีช่ือเสยีงในทางเสื่อมเสยี        

อันอาจจะกระทบกระเทือนตอความเช่ือถอืศรัทธาของบคุคลทั่วไปในการประสาทความ

ยุติธรรมของผูพิพากษา (หมวด 5 ขอ 43) 
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    6.3 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรมตามคูมือผูพพิากษาหัวหนาศาล (2553)  

     โดยคูมือผูพิพากษาหัวหนาศาล (สํานกังานศาลยตุธิรรม, 2553, 

หนา 7-169) ไดกําหนดบทบาท อํานาจและหนาที่ของผูพพิากษาหัวหนาศาลไว  

ซ่ึงสามารถนํามาสังเคราะหเปนองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน     

ศาลยุติธรรมได ดงันี้ 

      6.3.1 องคประกอบภาวะผูนําดานงานบรหิารในสวนงานคดี 

       6.3.1.1 การบริหารงานคด ีประกอบดวย การจายสํานวน

คด ีการเรยีกคืนสํานวนคดแีละการโอนสํานวนคดี และการนั่งพจิารณาและพิพากษาคดี

ของผูรับผิดชอบราชการศาล  

       6.3.1.2 การนัง่พิจารณาคดคีรบองคคณะและตอเนื่อง 

ประกอบดวย ความเปนมาของการนั่งพิจารณาคดีครบองคคณะและตอเนื่อง ขัน้ตอน 

การดําเนนิการในระบบการนั่งพจิารณาคดคีรบองคคณะและตอเนื่อง และกระบวนการ 

ที่สนับสนุนระบบการนั่งพิจารณาคดีครบองคคณะและตอเนื่อง ไดแก การไกลเกลี่ย      

ขอพพิาท และระบบกอนวันนัด 

       6.3.1.3 การปลอยช่ัวคราวและการบังคับกรณผิีดสัญญา

ประกัน ประกอบดวย การปลอยช่ัวคราว แนวทางในการบังคับคดกีับนายประกนั  

       6.3.1.4 การอภัยโทษ ประกอบดวย ศาลกับการดําเนนิการ

กรณกีารพระราชทานอภัยโทษ และขอหารอืเกี่ยวกับการพระราชทานอภัยโทษ 

       6.3.1.5 การปลดทําลายสํานวนและเอกสาร ประกอบดวย 

การปลดทําลายสํานวนคดแีพง การปลดทําลายสํานวนคดีอาญา สํานวนความที่มีเงนิคาง

จายเกนิหาป สํานวนความที่มีคําสั่งใหเก็บรักษาไว และข้ันตอนการดําเนนิการปลดทําลาย

สํานวน 

       6.3.1.6 คดสีวนที่เกี่ยวของกับคดปีกครอง ประกอบดวย 

ลักษณะคดีปกครอง กรณทีี่ไมใชคดปีกครอง และระยะเวลาในการฟองคดีปกครอง 

      6.3.2 องคประกอบภาวะผูนําเกี่ยวกับงานในฐานะหัวหนาสวน

ราชการ 

       6.3.2.1 การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การพิจารณา

ความดคีวามชอบ ระเบยีบการลาหยุดราชการของขาราชการฝายตุลาการศาลยุตธิรรม 
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การเขาพักในที่พักของทางราชการ ระเบยีบเกี่ยวกับการใชรถราชการ การจัดสวัสดิการ

ภายในสวนราชการ การขออนุญาตไปบรรยาย สอนเสรมิ เขารับการศกึษา ฝกอบรม 

ประชุมปฏิบัตกิาร สัมมนา ดูงาน หรอืปฏิบตัิการวจิัยในประเทศหรือตางประเทศ และ   

การดําเนนิการทางวนิัย 

       6.3.2.2 การงบประมาณ ประกอบดวย งบประมาณ 

กับศาล และลักษณะงบประมาณ  

       6.3.2.3 การเงิน ประกอบดวย การตรวจสอบเกี่ยวกับ

การเงนิ การจายคาปรับ การกันเงนิ การสงเงนิกลาง การแกไขปญหาการเงินตามระเบียบ

คณะกรรมการบรหิารศาลยุติธรรม และการทําความเขาใจสมุดบัญชี 

       6.3.2.4 การพัสดุ ประกอบดวย วธิกีารจดัซ้ือจัดจาง  

การมอบอํานาจการดําเนนิการจัดซ้ือหรือจาง และการตรวจรับพัสด ุ

       6.3.2.5 การปฏิบัตกิรณกีารคัดเลือกผูพิพากษาสมทบ 

ในคดเียาวชนและครอบครัว  

       6.3.2.6 งานรฐัพิธี งานพิธ ีประกอบดวย ตําแหนงที่นั่งของ

ผูพิพากษา การแตงกาย การประดบัเครื่องอิสรยิาภรณ การสงคืนเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

การแตงกายสําหรับบุคคลซ่ึงไมมีกฎหมายหรอืขอบังคับของทางราชการกําหนดใหมี

เครื่องแบบเฉพาะ การแตงกายในโอกาสตางๆ เครื่องแตงกายประจําชาติไทย มารยาทไทย 

และมารยาทสากลที่เปนการใหเกยีรตกิันอยางเปนแบบพธิกีาร  

    6.4 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรมตามระเบยีบคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (2554) 

     โดยระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยตุิธรรมวาดวย

หลักเกณฑการแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง การโยกยายแตงตั้งและการเลื่อนเงินเดือนและ

เงินประจําตําแหนงขาราชการตลุาการ พุทธศกัราช 2554 (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2554, 

หนา 1-9) ไดกําหนดหลกัเกณฑในการแตงตัง้ขาราชการตุลาการใหดํารงตําแหนงใน

ปจจุบัน ซ่ึงในกลุมตําแหนงบรหิารงานศาล มีหลักเกณฑเพ่ิมเตมิดานความรูทางการ

บริหาร และมนุษยสัมพันธ นอกเหนอืจากหลักเกณฑการแตงตัง้ขาราชการตุลาการทั่วไป 

จึงสามารถนํามาวิเคราะหสังเคราะหเปนองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา 

ศาลในศาลยุติธรรมได กลาวคือ การแตงตัง้ขาราชการตุลาการทัว่ไปใหดํารงตําแหนงตางๆ 

เปนไปตามระเบยีบฯ พุทธศกัราช 2554 ขอ 9 หมวด 2 โดยพจิารณาถงึเงื่อนไขตอไปนี้ 
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      1. ความรูความสามารถพื้นฐาน โดยพิจารณาจาก  

       1.1 การพิจารณาพิพากษาคด ี

       1.2 การเรียงคําพพิากษา 

       1.3 การบรหิารงานคด ี

       1.4 ความรับผิดชอบ 

       1.5 ความซ่ือสัตยสจุรติ 

       1.6 ความไววางใจได 

       1.7 ความวริิยะอุตสาหะ  

       1.8 ความเสยีสละ  

       1.9 ช่ือเสียงเกยีรตคุิณ 

      2. ประวัตกิารศกึษาอบรมและการรับราชการ 

      3. การดํารงตนของตนเองและคูครอง 

      4. มารยาทสังคมและทัศนคต ิ

      5. แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบตัริาชการของ

ขาราชการตุลาการผูนัน้ที่ระบุวามีคุณสมบตัติรงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่จะแตงตัง้ 

     การเลื่อนตําแหนงขาราชการตุลาการซ่ึงดํารงตําแหนงผูพิพากษา

ประจําศาล เพื่อแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงผูพพิากษาศาลช้ันตน 

     การเลื่อนตําแหนงขาราชการตุลาการซ่ึงดํารงตําแหนงผูพิพากษา

ประจําศาล เพื่อแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงผูพพิากษาศาลช้ันตน ใหเสนอแตงตัง้จาก

ขาราชการตุลาการที่ดํารงตําแหนงผูพิพากษาประจําศาลมาแลวไมนอยกวา 1 ป และผาน

การประเมินความเหมาะสมตามหลกัเกณฑและวธิกีารที่คณะกรรมการบริหาร           

ศาลยุติธรรมกําหนดอยางนอยปละ 1 ครัง้ ตลอดระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูพพิากษา

ประจําศาล เวนแตในกรณทีี่มีเหตุผล ความจําเปนในทางราชการ คณะกรรมการตุลาการ

ศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะมีมตไิมใหนําระยะเวลาที่ตองดํารงตําแหนงผูพิพากษาประจําศาล

ดังกลาวมาใชบังคับแกการพจิารณาแตงตัง้ผูพพิากษาศาลช้ันตนก็ได แตทั้งนี้ในการแตงตั้ง

ผูพิพากษาศาลช้ันตนตองเสนอแตงตัง้จากขาราชการตลุาการที่ดํารงตําแหนงผูพิพากษา

ประจําศาลมาแลวไมนอยกวา 1 ป และตองผานการประเมินผลตามหลกัเกณฑและวธิีการ

ที่คณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) กําหนด (ตามระเบียบฯ พุทธศักราช 2554   

ขอ 12) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



46 

     การเลื่อนตําแหนงขาราชการตุลาการเพื่อแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง

ผูพิพากษาหัวหนาคณะในศาลช้ันตน ผูพพิากษาหัวหนาศาล ผูพิพากษาในศาลช้ันอุทธรณ

ในตําแหนงที่ไมตํ่ากวาผูพิพากษาศาลอุทธรณหรอืศาลอุทธรณภาค ผูพิพากษาในศาลฎีกา

ในตําแหนงที่ไมตํ่ากวาผูพิพากษาศาลฎีกา และตําแหนงอื่นที่เทียบเทากบัทุกตําแหนง

ขางตน ใหเลขานกุารคณะกรรมการตุลาการศาลยตุิธรรม จัดทํารายงานสรปุผลงานการ

ทําสํานวนคด ีและผลการประเมินการปฏิบัตริาชการยอนหลงัไมนอยกวา 3 ป ของผูไดรับ

การเสนอแตงตัง้เพื่อประกอบการพิจารณาดวย ในกรณทีี่คณะอนุกรรมการตลุาการ    

ศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจําช้ันศาลมีขอสังเกตเกี่ยวกบัผลการปฏิบตัริาชการของผูไดรับ

การเสนอแตงตัง้คณะอนกุรรมการตลุาการศาลยุตธิรรม (อ.ก.ต.) ประจําช้ันศาลอาจสุม

ตัวอยางผลงานการพิจารณาพิพากษาคดหีรืองานอื่นในหนาที่ความรับผิดชอบของผูไดรับ

การเสนอแตงตัง้มาเพื่อประกอบ การพิจารณาดวยก็ได (ตามระเบียบฯ พุทธศกัราช 2554 

ขอ 13) 

     สําหรับการแตงตัง้ขาราชการตลุาการใหดํารงตําแหนง 

ผูบรหิารงานศาล ในตําแหนงตางๆ เปนไปตามระเบยีบฯ พ.ศ.2554 ขอ 10 โดยพจิารณา 

ถงึเงื่อนไขตอไปนี้ 

      1. หลกัเกณฑทีก่ําหนดไวในการแตงตัง้ขาราชการตุลาการ

ทั่วไป (ขอ 9) 

      2. ความรูความสามารถในการบรหิารงานศาล 

      3. ความเปนผูนํา 

      4. การแกปญหา 

      5. การตัดสินใจ 

      6. มนุษยสัมพันธ 

      7. ความเอาใจใส 

      8. ความรับผิดชอบในการปฏิบัตติามกฎเกณฑเพื่อรักษา

ประโยชนทางราชการและประชาชน 

      9. ประสบการณในการทํางาน 

    6.5 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลตามเอกสาร

การฝกอบรมหลกัสตูรผูพพิากษาผูบรหิารในศาลช้ันตน (2556) 
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     เอกสารการฝกอบรมหลกัสูตรผูพิพากษาผูบรหิารในศาลช้ันตน 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2556, หนา 4-18) ซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะห สังเคราะห

องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลได เนือ่งจากเนื้อหาหลกัสตูรการอบรม  

ผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตนดงักลาวประกอบดวยเนื้อหาสวนสําคัญ 3 สวน ดงันี้ 

      สวนที่ 1 วิชาการ 

       หมวดที่ 1 การบริหารและการพัฒนาตนเอง หัวขอวชิา

ประกอบดวย การเรียนรูตามรอยพระยุคลบาทและการดํารงตนในตําแหนงผูพิพากษา

หัวหนาศาล หลักและธรรมะในการครองตน ครองคน และครองงาน บุคลกิภาพผูบริหาร 

ที่มีประสทิธิภาพ การดูแลและเสรมิสรางสมรรถภาพรางกายสําหรับผูบรหิาร การพัฒนา

จรรยาวชิาชีพ การตัดสนิใจเชิงจรยิธรรม การพัฒนาความคดิอยางเปนระบบ การบรหิาร

และพัฒนาจติ เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน เทคนคิการนําเสนอและการสราง

มนุษยสัมพันธ ความรูเกี่ยวกับงานพระราชพิธ ีงานรฐัพิธ ีความรูเกี่ยวกบั

เครื่องราชอิสรยิาภรณ  

       หมวดที่ 2 การบรหิารและการพัฒนาคน หัวขอวชิา

ประกอบดวย จติวทิยาการบรหิาร การสรางและพัฒนาทมีงาน (ดวยกจิกรรม Walk Rally) 

การประเมินและพัฒนาการปฏิบัตงิานผูใตบังคับบัญชา การบรหิารความขัดแยง วนิัยและ

การเสริมสรางวนิัยผูใตบงัคับบัญชา  

       หมวดที่ 3 การบรหิารและการพัฒนางาน หัวขอวิชา

ประกอบดวย ระบบงานศาลยตุธิรรม นโยบายประธานศาลฎีกา (นโยบายการบรหิารงาน

ศาลยุติธรรม) นโยบายศาลยุตธิรรม การประสานราชการหนวยงานในกระบวนการ

ยุติธรรม การจัดทําแผนปฏิบัตกิาร แผนพัฒนางานศาลและการควบคุมกํากับ การบรหิาร

และพัฒนาการจัดการงบประมาณของหนวยงาน การบริหารและการพัฒนางานการเงนิ 

บัญชีและพัสดุของหนวยงาน การบริหารและพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติ

ของหนวยงาน การบริหารและพัฒนางานประชาสัมพันธเชิงรุก การบรหิารและการพัฒนา

คุณภาพงานบรกิาร การจดัทํามาตรฐานการปฏิบตัิงานภายใน  

       หมวดที่ 4 การบริหารและการพัฒนา (เฉพาะ) งานคดี 

หัวขอวิชาประกอบดวย หลกัและเทคนิคการบรหิารงานคดี เทคนคิการใหคําแนะนําและ

การปรกึษาคด ีเทคนิคการไกลเกลี่ยประนปีระนอมยอมความในคดีแพงและคดีอาญา  

การใชเทคโนโลยสีารสนเทศในการบรหิารคด ีเทคนิคในการจดัเก็บขอมูลและการบรหิาร 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



48 

ขอมูลในทางคด ีแนวทางการบังคับคด ีการคุมประพฤต ิและวิธกีารเพื่อความปลอดภัย 

การจดัการคดทีี่เกี่ยวของกบัศาลอืน่ สิทธมินุษยชนกับงานศาลยุตธิรรม หลกัและดุลพินจิ

ในการปลอยช่ัวคราวและการบงัคับตามสัญญาประกัน การคุมครองผูเสยีหายและพยาน

ในคดอีาญา การนั่งพิจารณาคดแีละบทบาทการบรหิารงานคดีของผูพิพากษาผูบรหิารใน

ศาลช้ันตน การพัฒนาระบบงานศาล ประสบการณในการบรหิารงานศาลของผูพิพากษา

ผูบรหิารในศาลช้ันตน 

       หมวดที่ 5 ความรอบรูเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการบรหิาร 

หัวขอวิชาประกอบดวย รัฐธรรมนูญสําหรับนกับรหิาร การจัดการเชิงกลยทุธและวสิัยทศัน

ในการบรหิาร การใชประโยชนจากเทคโนโลยีสําหรับนักบรหิารยุคใหม เทคนิคการ

ประสานงานอยางมีประสทิธภิาพ สภาพเศรษฐกจิ สงัคม และการเมืองในปจจุบนั ระบบ

บริหารกจิการที่ด ี(ธรรมาภิบาล) และการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ความรับผิดทางละเมิด

ของเจาหนาที่ของรฐั  

       หมวดที่ 6 กจิกรรมเสรมิทักษะและบุคลกิภาพ (วิชาเลอืก) 

ประกอบดวย ภาษาอังกฤษสําหรับนกับริหาร การใชคอมพิวเตอรสําหรับนกับรหิาร 

กจิกรรมเขาจงัหวะ(ลีลาศ) การเสริมทกัษะการพูดและการใชเสียง (การพูดในที่สาธารณะ

และการรองเพลง) การออกกําลังกายตามวิธชีาวพุทธ 

      สวนที่ 2 จัดทําเอกสารทางวชิาการสวนบุคคลในหัวขอทีอ่บรม

และเสนอใหคณะกรรมการฯ เห็นชอบการนําเสนอ เปนการนําเสนอผลงานของผูเขารับการ

อบรมแตละคน คนละ 20 นาที โดยใช power point และกําหนดใหเชิญคณะกรรมการหรอื

วิทยากรภายนอก โดยมีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะและการ

ประเมินผลงานของผูเขารับการอบรม ซ่ึงเปนชวงระยะเวลากอนเสร็จสิ้นการอบรม 

      สวนที่ 3 การศกึษาดงูานเพื่อการพัฒนาระบบการบรหิารงาน  

ประกอบดวย การศกึษาดูงานภายในประเทศ การศึกษาดูงานศาลฎีกา และการศกึษาดู

งานตางประเทศเพื่อเสรมิสรางวิสัยทศันดานการบริหาร 

     โดยหลกัสูตรการฝกอบรม “ผูพิพากษาผูบริหารศาลช้ันตน” 

ในปจจุบนั ยงัเนนการพัฒนางานภายในของศาล เชน การเตรยีมความพรอมในเรื่องระบบ

การบรหิารคด ีการบรหิารบุคลากรภายใน การจดัทําแผนงาน และการบริหารงบประมาณ

การเงนิการคลังตางๆ การศึกษาดูงานในตางจงัหวัดหรอืในกรงุเทพมหานคร ยงัเนนการ

พัฒนาระบบงานภายใน เชน เรื่องการเรงรัดคด ีการจดัทําระบบฐานขอมูล หรือการพัฒนา
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โปรแกรมคอมพิวเตอรในลักษณะตางๆ ซ่ึงแมวาการฝกอบรมดังกลาวเปนเรื่องที่มีความ

จําเปนและเปนประโยชนอยางยิ่ง แตยังมีขอบเขตแคการทํางานของศาลเทานัน้ การพัฒนา

งานในระดับจังหวัด ในลักษณะการสรางความรวมมือกบัหนวยงานอืน่ยังมีไมมาก        

การพัฒนางานในระดบัภูมิภาคหรือระดับประเทศยังแทบไมมี 

     สําหรับการพัฒนาหัวหนาศาลนัน้ การเสรมิสรางภาวะผูนํา 

(Leadership) ใหไปเปนผูนําในการปฏิรูปอยางจรงิจงัเปนเรื่องที่ตองสงเสริมมากขึน้ ซ่ึงการ

ฝกอบรมในลักษณะที่จะสามารถสรางอุดมการณ จิตสํานกึ และแรงบนัดาลใจ ไมอาจทํา

ไดดวยการฝกอบรมแบบการใหคําบรรยาย การปรับปรงุวิธกีารฝกอบรมใหมีลักษณะการ

สื่อสารสองทาง เพ่ิมการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นและการฝกทักษะตางๆ ใหเกดิเปน

รูปธรรม เปนเรื่องที่มีความจําเปน นอกจากนี้ การศกึษาดูงาน อาจจะตองไปดูหนวยงาน

อื่นที่มีการทํางานในเชิงบรูณาการ เพื่อที่จะไดเหน็ตัวอยางที่ปฏิบัติไดจรงิ อันจะเปนการ

สรางทกัษะที่ถกูตองไดอยางจรงิจัง การฝกอบรมตองสรางความเช่ือม่ันวาทุกคนเปนผูนํา

ได มิใชเฉพาะคนที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตนที่โดดเดนเทานัน้ 

    6.6 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน            

ศาลยุติธรรมตามหลักเกณฑการโยกยายแตงตัง้ผูพิพากษาในประเทศแคนาดา 

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 

2556, หนา 28-29) กลาววา ในประเทศแคนาดามีการจัดทําเอกสารช่ือ “Federal Judicial 

Appointment Process” ซ่ึงระบุหลกัเกณฑในการเลือกเพื่อแตงตัง้ผูพิพากษากลาง (Federal 

judge) ไว สามารถนํามาวิเคราะห สังเคราะหหาองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรมได โดยในเอกสารดังกลาวมีการระบุหลักเกณฑในการเลือก

เพื่อแตงตัง้ผูพิพากษากลาง (Federal judge) ไว 3 แนวทาง ดังนี้ 

      6.6.1 ความรูความสามารถและประสบการณในวชิาชีพ        

ผูพิพากษา (Professional competence and experience) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

       6.6.1.1 ความรูความสามารถเช่ียวชาญทางกฎหมาย 

(Proficiency in law) 

       6.6.1.2 มีประสบการณและความรอบรูทางกฎหมาย (Well 

rounded legal experience) 

       6.6.1.3 มีความรูและประสบการณที่เอ้ือตอการดํารง

ตําแหนง (Advocacy experience) 
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       6.6.1.4 มีความยดึม่ันในหลักกฎหมาย (Commitment to 

law) 

       6.6.1.5 มีความสามารถในการปฏิบตัิตนตามขอบัญญัต ิ

(Ability to exercise role conferred by Charter) 

       6.6.1.6 มีมาตรฐานและมีช่ือเสียงที่ดใีนชีวติและการทํางาน 

(Standard and reputation) 

       6.6.1.7 มีวุฒิภาวะที่จะดํารงตําแหนงนัน้และมีการตดัสนิ 

ที่ตรงไปตรงมา (Mature and objective judgment) 

       6.6.1.8 มีนสิัยรกังาน (Work habits) 

       6.6.1.9 มีทักษะในการเขยีนและการสื่อสาร (Writing and 

communication skills) 

       6.6.1.10 มีทักษะทางดานการบริหารจดัการองคการ คน 

และเวลา (Organizational skills in people and time management) 

       6.6.1.11 ไมเก็บตัวหรือรกัสันโดษมากเกนิไป (Collegiality) 

       6.6.1.12 มีความสามารถเชิงวชิาการ (Scholarly ability) 

       6.6.1.13 บรรลุความสําเรจ็และมีบทบาทโดยมีบทความ

หรอืหนงัสือ (Achievements and contribution in books and articles) 

       6.6.1.14 มีความเช่ียวชาญเฉพาะดาน (Areas of 

Specialization, non-mainstream legal experience) 

      6.6.2 บุคลกิลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) 

       6.6.2.1 มีมาตรฐานทางจรยิธรรม (Ethical standards) 

       6.6.2.2 เปนผูซ่ือสัตยสุจริต (Honesty) 

       6.6.2.3 มีการยึดม่ันในความถกูตองดงีาม (Integrity) 

       6.6.2.4 มีใจเปนธรรม (Fairness) 

       6.6.2.5 มีความอดทนกลัน้ (Tolerance) 

       6.6.2.6 อดทนตอความยากลําบาก (Patience) 

       6.6.2.7 มีวิจารณญาณ (Common sense) 

       6.6.2.8 รับฟงผูอ่ืน (Ability to listen) 

       6.6.2.9 สามารถตดัสนิใจได (Ability to make decision) 
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       6.6.2.10 คํานงึถึงผูอ่ืน (Consideration for others) 

       6.6.2.11 สัมมาคารวะ (Courtesy) 

       6.6.2.12 รับรูเร็ว (Tact) 

       6.6.2.13 ออนนอมถอมตน (Humility) 

       6.6.2.14 เช่ือถือได (Reliability) 

       6.6.2.15 ตรงตอเวลา (Punctuality) 

      6.6.3 การตระหนักทางสังคม (Social awareness) 

ประกอบดวย 

       6.6.3.1 ความรูสกึรับรูตอความแตกตางทางเพศ และความ

เทาเทียมกันดานเช้ือชาต ิ(Sensitivity to gender and racial equality) 

       6.6.3.2 ความรูสึกตอประเด็นทางดานสงัคมในการ

ฟองรองคด ี(Appreciation of social issues arising in litigation) 

       6.6.3.3 การใหบริการตอสาธารณะและชุมชน (Public and 

community service) 

       6.6.3.4 การรับรูความคิดจากทีต่างๆ (Receptivity to 

ideas) 

     การโยกยายแตงตัง้ตุลาการในแคนาดา ไดมีการพิจารณาจาก

หลักความรู ความสามารถ บุคลกิภาพสวนบุคคลเปนปจจัยสวนหนึง่ แตปจจัยสําคัญที่

ประเทศแคนาดามิไดละเลย ไดแก ความตระหนกัทางสงัคมซ่ึงไดครอบคลุมประเดน็ความ

แตกตางทางเพศ ความเทาเทยีมทางเช้ือชาต ิการใหบรกิารสาธารณะตอชุมชน ความรูสกึ

ทางสังคมที่มีตอคดีความ แสดงใหเหน็วาอิทธพิลระหวางกันของตุลาการและสังคมได

สงผลตอการพิจารณาโยกยายแตงตัง้ตุลาการในแคนาดาดวย 

    6.7 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน            

ศาลยุติธรรมตามหลักเกณฑการโยกยายแตงตัง้ผูพิพากษาในประเทศออสเตรเลยี 

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

(2556, หนา 29-30) กลาววา ในประเทศออสเตรเลยีมีการปรับปรุงโยกยายแตงตัง้ 

ผูพิพากษา โดยใชเกณฑ The Law Council of Australia Selection Criteria (2011) นโยบาย

ที่เกิดจากขอเสนอแนะตาม“Attributes of Candidates for Judicial Office” ซ่ึงสามารถนํามา

วิเคราะห สังเคราะหเพื่อหาองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน 
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ศาลยุติธรรมได โดยในประเทศออสเตรเลยีมีการจําแนกเกณฑออกเปน 3 ประเภท คือ  

      1. ความรูและประสบการณทางกฎหมาย (Legal knowledge 

and experiences) 

       การเปนผูพิพากษาตองมีความรูและประสบการณทาง

กฎหมาย ความรูและประสบการณ “ที่จําเปน (Necessary)” และความรูและประสบการณ 

“ที่พงึประสงค (Desirable)” ทัง้นี้ ประสบการณจากการปฏิบัตงิานในตําแหนงผูพพิากษา

และการพิจารณาคดถีือเปนความรูและประสบการณที่จําเปน สวนความรูและ

ประสบการณที่พึงประสงคนัน้ เปนความรูและประสบการณที่หากไดรบัแลวจะชวยเสริม

การบรรลุความสําเรจ็ในวชิาชีพ และมีประสทิธภิาพในดานกฎหมายที่ปฏิบัตอิยู (Will have 

obtained a high level of professional achievement and effectiveness in the area of law) 

โดยในสหราชอาณาจกัรเองก็ตองการคุณสมบตัทิี่เปนความรูและประสบการณของ 

ผูพิพากษาในลกัษณะนี้เชนกัน ในนิวซีแลนดและทาสมาเนยี ถือเปนสวนที่จะบงบอกถึง

ความเปนเลศิทัง้ปวงในความเปนวิชาชีพทางกฎหมาย (Demonstrated overall excellence 

in a legal occupation) 

      2. คุณสมบัติทางวิชาชีพ (Professional qualities) 

       คุณสมบัติทางวิชาชีพที่พึงประสงคสําหรับการสราง 

ความเปนวชิาชีพผูพิพากษา คอื 

        2.1 การใหเหตุผลเชิงวิชาการและเชิงวิเคราะห 

        2.2 การวินจิฉัยที่สมเหตสุมผล 

        2.3 การสามารถในการทําหนาที่ของผูพิพากษาและ

ความพรอมในการวนิจิฉยัคด ี

        2.4 ทักษะการสื่อสารทัง้ทางวาจาและการเขยีน 

        2.5 การมีอํานาจบารมี (เปนความสามารถในการ

ควบคุมและสงเสรมิการทํางานในขณะที่ใหการดําเนินงานอยางยุตธิรรมและเต็มที่) 

        2.6 การมีศกัยภาพและความปรารถนาที่จะสามารถ

ทํางานหนกัไดอยางตอเนื่อง 

        2.7 ทักษะการบรหิารจดัการ รวมทัง้การบรหิารจัดการ

ทางคด ี
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        2.8 มีความคุนเคย การใชงานในดานเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ทนัสมัย หรือศกัยภาพ ที่จะบรรลุความสามารถในการใชงาน 

        2.9 มีความปรารถนาในการสรางความสนใจใฝรูใน

การศกึษาดานศาล 

      3. คุณสมบัตสิวนบุคคล (Personal qualities) 

       คณะกรรมการกฎหมายของออสเตรเลยี (LCA) ไดกําหนด

คุณสมบัตสิวนบุคคลไวดงันี้ คอื 

        3.1 ความมีมโนสุจริต (Integrity) การมีคุณลกัษณะทีด่ ี

(Good character) และความมีช่ือเสยีง (Reputation) 

        3.2 ความยุตธิรรม (Fairness) 

        3.3 ความเปนอิสระและความเปนกลาง (Independence 

and impartiality) 

        3.4 มีวุฒิภาวะและความคงที่ทางอารมณ (Maturity and 

sound temperament) 

        3.5 มีอัธยาศัยและความออนโยน (Courtesy and 

humanity) 

        3.6 มีความตระหนักทางสังคม รวมทั้งใหความเคารพ 

ในวัฒนธรรมและความแตกตางทางเพศ (Social awareness including gender and cultural 

awareness) 

     โดยประเทศออสเตรเลียใหความสําคัญกับหลกัคุณธรรม

ความสามารถและคุณสมบัตขิองบุคคลอยางมาก ทัง้นี้ อาจเปนเพราะไดรับอิทธิพลจาก

ประเทศอังกฤษตัง้แตสมัยโบราณซ่ึงการกําหนดคุณสมบัตไิวอยางละเอียดถีถ่วน จะเปนผล

ใหการโยกยายแตงตัง้ในออสเตรเลยีตองใหความสําคัญกับการประเมินคุณสมบัตแิละผล

การปฏิบัตงิานของบุคคลอยางมาก ในกรณนีี้มีความคลายคลึงกับกลุมประเทศยุโรป

มากกวาแคนาดา เนื่องจากการโยกยายแตงตัง้ตุลาการในยุโรปยดึถือหลกัความโปรงใส 

(Transparency) โดยการจะขยับหรอืโยกยายผูพิพากษาจะตองมีการตรวจสอบขอมูล 

สวนบุคคลของผูพพิากษานัน้ (Judge’s personal record) และการอางอิงจากผูใหญที่

ประเมินผล (References from superiors who have been involved in appraisal) ทัง้นี้  

เม่ือมีตําแหนงวางก็จะมีการประกาศและเปดรับสมัครผูพพิากษาที่สนใจเขามาคัดเลือก  
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จากนัน้คณะกรรมการกจ็ะมีการประชุมพจิารณาประวัตกิารทํางาน จรยิธรรมและขอมูล

ตางๆ ประกอบการพิจารณาเพื่อจะดูวาผูพิพากษาทีส่มัครเขามาดํารงตําแหนงนัน้ๆ  

มีคุณสมบัตเิหมาะสมมากนอยเพียงใดในการที่จะเขามาดํารงตําแหนงดังกลาว (ธนรัตน  

ทั่งทอง, 2554, หนา 53-57; มาโนช รัตนนาคะ, 2555, หนา 8-11และสถาบันวจิัยและให

คําปรกึษาแหงมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2556, หนา 28-31) 

    6.8 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน            

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ จรัญ ภักดธีนากลุ 

     จรัญ ภักดธีนากุล (สัมภาษณ, 19 พฤศจกิายน 2557) กลาววา 

แมเพียงผูพพิากษากจ็ําเปนตองมีภาวะผูนําระดับสูงอยูแลว เพราะจะตองเปนแบบอยาง

ใหแกประชาชนและระบบราชการโดยเฉพาะผูนําทางดานสติปญญา สุจริตธรรมและ

จรยิธรรม ยิ่งอยูในฐานะผูบริหารงานศาลยตุิธรรม เปนหัวหนาและเปนตนแบบของ         

ผูพิพากษาและเจาหนาที่ฝายตางๆ ในศาลจงึยิ่งจําเปนทีจ่ะตองมีภาวะผูนําที่เขมขนและ

รอบดานมากยิ่งขึน้ ดังนี้ 

      1. ผูนําดานความยุตธิรรม มีปณธิานแนนอนที่จะสรรคสราง

หยบิยื่นความถกูตองเปนธรรมใหแกสังคมและคูความใหจงได คือตองมีสารัตถะและ

บุคลกิภาพรวมทัง้ผลงานของ “นักยตุิธรรม”ที่เดนชัด มิใชแคเพียงนกักฎหมายเทานัน้ 

เพราะคุณคาของผูพิพากษาและสถาบันศาลอยูที่ความยุตธิรรม 

      2. ผูนําดานสตปิญญาความรูความสามารถ เพราะถาโงก็จกั

ตกเปนเหยื่อหรอืเครื่องมือของคนโกง และสรางความอยุติธรรมในสงัคมขึน้ไดโดยชอบดวย

กฎหมาย เปนที่ดูหม่ินของบรรดาผูพิพากษาและเจาหนาที่ศาล รวมไปถงึประชาชนทั่วไป

ดวย 

      3. ผูนําดานสุจรติธรรม เพราะถาผูพิพากษาผูชาญฉลาดแต

กลับทจุรติ ฉอฉล กลโกงเสยีเอง ใครจะกําหลาบปราบปรามไดและถาหัวหนาโกง ผูที่อยูใน

ระบบก็จะพลอยโกงไปดวย แมผูที่ไมโกงก็จะหมดกําลงัใจทําหนาที่ไปในที่สดุ ประชาชน

ยอมเสื่อมศรัทธาในสถาบันศาล 

      4. ผูนําดานประสทิธภิาพและประสิทธผิล หรอืดานการบรหิาร

จัดการที่ด ีเปนแบบอยางของผูบรหิารองคกรที่ม่ันคงในหลัก “ธรรมาภิบาล”(Good 

Governance) ไดอยางนาภาคภูมิใจของบรรดาผูพิพากษาและเจาหนาที่ศาล 
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      5. ผูนําดานจิตวิญญาณและการประพฤตติัว ดํารงตนม่ันคงอยู

ในจรยิธรรมของวชิาชีพ และคุณธรรมทางสงัคม (Social Value) เปนแบบอยางใหแก

ผูบรหิารองคกรทั่วไปทัง้ภาครัฐและเอกชน 

      6. ผูนําทศพิธราชธรรม มาประพฤตปิฏิบัตใิหเหน็จรงิได เพราะ

ทานทําหนาที่ในพระปรมาภิไธยของพระราชา ไฉนจะละเลยธรรมมะของพระราชาไปเสียได 

      7. สามารถจงูใจ สื่อความหมายใหผูที่เกี่ยวของเขาใจ และเกดิ

แรงบนัดาลใจ ประพฤตปิฏิบัตติามได เพราะถาปราศจากทักษะและศกัยภาพในขอนี้ ทานก็

เปนเพยีงคนดคีนหนึ่งเทานัน้ หาใชผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ดไีม 

      8. ผูนําดานการปกปองคุมครองพิทกัษรกัษาประโยชนของชาต ิ

(National Interest) และความผาสุกของประชาชน (Happiness of the people ) ตามรอย

พระบาทของสมเดจ็พระเจาอยูหัว ผูทรงครองแผนดินโดยธรรม เพื่อประโยชนสุขแหง

มหาชนชาวสยาม 

     นอกจากนั้น ผูพิพากษาหัวหนาศาลยงัจะตองมีคุณลกัษณะ

ดังตอไปนี้ 

      1. สามารถครองตน ครองคน ครองงานและสรรคสราง

ประโยชนสุขใหแกประเทศชาตแิละประชาชน 

      2. สามารถใชและตีความกฎหมายใหบรรลุผลเปน         

ความยุตธิรรม และชอบธรรมได ไมจนแตมอยูภายใตตัวบทกฎหมายที่ไมถูกตองเปนธรรม 

      3. พากเพยีรพยายามในการลด ละ เลกิ อบายมุขทุกประเภท 

ตั้งแตผีพนัน นักเลงเหลา จอมเจาชูไปจนถงึการคบหามวลหมูมิจฉาชีพ 

    6.9 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ จักรพงษ ววัิฒนวานชิ 

     จักรพงษ วิวัฒนวานชิ (สัมภาษณ, 27 ตุลาคม 2557) กลาววา 

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองใชหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance)  

ในการบรหิารงาน กลาวคอื การปกครอง การบรหิาร การจัดการใหเปนไปตามครรลอง

ธรรม ซ่ึงประกอบดวย หลัก 6 ประการ คือ หลักคุณธรรม หลกันติิธรรม หลักความ

โปรงใส หลักความมีสวนรวม หลกัความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา นอกจากนั้นยงั

หมายถึงการบรหิารจดัการที่ด ีสามารถตรวจสอบไดทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลภายทัง้

ภายในและภายนอกหนวยงาน ผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะที่เปนผูนําองคกรจะตองมี

ทักษะทางดานบริหารงาน โดยใชหลักทศพิธราชธรรม และหลกัพรหมวหิาร 4 ในการ

บริหารงานศาลความรูทางดานวิชาการก็มีความสําคัญ เพราะผูบรหิารจะตองมีความรู

มากกวาผูใตบังคับบัญชา โดยจะตองความรูทางดานกฎหมาย การบริหารงานคดแีละการ

บริหารงานทั่วไป ไดแก การบรหิารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ เปนตน  

     ดานบุคลกิภาพ ผูพิพากษาหัวหนาศาลก็ตองแตงกายใหถูก

กาลเทศะ วางตัวใหเหมาะสมกับตําแหนง เพื่อใหเปนทีน่าเช่ือและถือนาเกรงขาม แตไมมี

ความสําคัญเทาเทากับดานอื่นๆ ดังกลาวขางตน เนื่องจากบุคลกิภาพ รูปรางหนาตา  

เปนสิ่งที่ตดิตัวบุคคลมาตัง้แตเกดิซ่ึงทุกคนจะไมเทาเทยีมกัน 

    6.10 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ ชาตร ีพงษอาภา   

     ชาตร ีพงษอาภา (สัมภาษณ, 20 พฤศจิกายน 2557) กลาววา 

กอนที่จะไปดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล ทางสํานักงานศาลยตุธิรรมไดจดัอบรมให

ความรูในหลกัสตูร “ผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตน” และในอดตีนัน้หลักสูตรนี้เปนที่รูจกั

กันในวงการผูพิพากษาวาเปนการอบรมผูพิพากษาหัวหนาศาล ดงันัน้จากการที่ไดเขา

อบรมในทางทฤษฎี และไดออกไปปฏิบตัหินาที่ในสวนภูมิภาคมาแลว รวมทัง้กอนที่จะไป

เปนผูพิพากษาหัวหนาศาลในภูมิภาคไดปฏิบตัหินาที่ในตาํแหนงผูพพิากษามากอนเปนเวลา

กวาสบิป จงึมีความเห็นวาผูพพิากษาหัวหนาศาลควรมีภาวะผูนํา ดังนี้ 

      1. การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน เนื่องจากผูพพิากษาหัวหนาศาลเปน

ผูรับผิดชอบงานราชการในศาลที่ตนดํารงตําแหนงทั้งในดานงานเกี่ยวกบัคดีความตางๆ 

และงานธรุการของศาลจงึจะตองกําหนดวสิัยทัศนใหชัดเจนวาจะนําศาลใหเจริญกาวหนา

ไปในทิศทางใดใหเหมาะสมกับพันธกิจของสํานักงานศาลยุติธรรมและนโยบายของประธาน

ศาลฎีกา 

      2. การนําผูอื่นดวยจติใจที่กวางขวางและความมีเมตตาโดยที ่

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูรับผิดชอบสูงสุดในศาลทีต่นดํารงตําแหนง สามารถทีจ่ะใหคุณ

ใหโทษตอขาราชการในศาลนัน้ๆ จงึควรจะเปนผูที่มีจติใจกวางขวางและมีเมตตาตอ

ผูใตบังคับบัญชาโดยอาจจะนําหลกัในพรหมวิหาร 4 มาปรับใชตอผูใตบงัคับบัญชา และยัง

อาจจะเปนการซ้ือใจผูใตบังคับบัญชาทําใหเขาทุมเทแรงใจแรงกายในการทํางานตามหนาที ่
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ของตน 

      3. การดํารงตนอยูในศลีธรรมและความมีคุณคาแหงตน  

ผูพิพากษาทัง้หลายนอกจากจะมีจริยธรรมที่จะตองปฏิบัตติามประมวลจรยิธรรม

ขาราชการตุลาการแลวผูพิพากษาหัวหนาศาลควรจะตองเปนผูมีศีลธรรมประจําใจและ

ดํารงตนใหเปนแบบอยางตอผูใตบงัคับบัญชา คํานึงถงึศกัดิ์ศรขีองตนเอง สิ่งใดทําไดและ

สิ่งใดที่พงึละเวน 

      4. ความรูความสามารถ กอนที่จะเปนผูพพิากษาหัวหนาศาล

นั้นผูพิพากษาจะตองผานงานในดานตางๆ มาเปนเวลานานพอสมควร และปจจุบันการจะ

ขึน้ดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลนั้นจะตองใชเวลากวา 20 ป ความรูและความ

ชํานาญในการพจิารณาพิพากษาคดแีละการเรยีงคําพิพากษา จงึสั่งสมมานานและจะตอง

ใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนัน้ๆ ได ในสวนงานธุรการของศาลนอกจาก

ประสบการณแลวกอนดํารงตําแหนงสํานกังานศาลยุติธรรมกต็องอบรมกอนมาดํารง

ตําแหนงจงึจะตองมีความรูความสามารถในการบรหิารงานธุรการของศาลนัน้ๆ 

    6.11 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ เช้ือชาย โพธิ์กลิ่น 

     เช้ือชาย โพธิ์กลิ่น (สัมภาษณ, 28 พฤศจกิายน 2557) กลาววา   

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบริหารตองดแูลงานดาน

ธุรการและงานคด ีในสวนของขาราชการธรุการตองบรหิารงานบุคคลใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับงานในสวนงานตางๆ ของศาลใหเปนไปโดยเรยีบรอย งานใดที่ตดิขัดหรอืมี

ปญหาตองเขาไปแกไขใหงานนัน้เดนิตอไปได เชน การสงหมาย การรับฟอง การเงนิและ

การคลงั และงานสนับสนุนการพจิารณาคดใีหลุลวงแลวเสร็จไปโดยรวดเร็ว กําหนดใหการ

เลื่อนข้ันเงินเดือนประจําปของขาราชการธุรการเปนไปตามประสิทธภิาพในการทํางานให

สอดคลองกับผลการประเมินผลงาน ในสวนงานคดตีองบรหิารจดัการคดใีหพอเหมาะกับ 

ผูพิพากษา ใหคําแนะนํา ใหคําปรกึษาการพจิารณาคดขีองผูพพิากษาโดยตรวจดูสํานวน

ประจําวันทกุสํานวน เพื่อการประเมินผลงานของผูพิพากษาตอไป นอกจากนี้ ตองดูแลชีวิต

ความเปนอยูของขาราชการธุรการ จัดสวัสดิการใหแกขาราชการธุรการ ดแูลการดํารงตน

ของผูพิพากษา ดูแลความเปนอยูและใหความสะดวกแกผูพิพากษา ใหคําแนะนําและ

ปรึกษาทางดานวชิาการทัง้สวนขาราชการธุรการ และการพจิารณาคดขีองผูพพิากษาดวย 
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      2. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพและดานคุณธรรม

จรยิธรรม จะตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม สุภาพเรยีบรอย ทัง้การแตงกาย วาจา และ

กรยิาทาทาง ทัง้ตอขาราชการธรุการ ผูพพิากษา และประชาชนทั่วไป เปนตัวอยางในดาน

คุณธรรมจรยิธรรมใหแกขาราชการธุรการและผูพิพากษา ปฏิบัติหนาที่ดวยความซ่ือสัตย

สุจรติ วางตนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่ควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบตัหินาทีด่วย

ความซ่ือสัตยสุจรติ รายงานความดีความชอบของผูใตบงัคับบัญชาตรงตามความเปนจรงิ

ปราศจากอคติ และควบคุมใหผูอยูใตบงัคับบัญชาปฏิบตัิตามวนิัยและจรยิธรรมโดย

เครงครดั 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ ตองดูแลเอาใจใส

และอนุเคราะหผูอยูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเหน็

เกี่ยวกับการปฏิบตัหินาที่ราชการ ดูแลสอดสอง ใหความสะดวกแกทนายความ พยาน 

คูความ และประชาชนที่มาศาลใหไดรับความสะดวก ไดรับการปฏิบตัิอยางมีอัธยาศัย 

ประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ ในการปฏิบัตหินาที่ราชการ โดยเฉพาะหนวยงาน

ในกระบวนการยุติธรรม เพื่อใหปฏิบัตงิานไดอยางราบรื่น เพิ่มประสทิธิภาพและ      

ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของศาลยุตธิรรมตอไป จดักิจกรรมใหเหมาะสมตามควรแก

กรณ ีสวนกจิกรรมของศาลและหนวยงานที่จัดใหมีข้ึนตามวาระโอกาสรวมทั้งกจิกรรม

ภายในเพื่อสรางความสามัคคี 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานความฉลาดทางอารมณ  

ตองรูเทาทนัอารมณ ไมขุนเคอืง โมโห หรอืโกรธงาย ไมเกี้ยวกราด หรอืออนไหวงาย มีสติ

ในการปฏิบตัหินาที่ราชการ รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ใชเหตุและผลในการตดัสนิใจ

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะขอคําปรกึษาหรอืขอคําแนะนําในการปฏิบัตหินาที่

ราชการ และผูพิพากษาหัวหนาศาลจะพจิารณาเรื่องตางๆไดอยางรอบคอบและรอบดาน 

 

    6.12 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ ดิเรก อิงคนนิันท 

     ดิเรก อิงคนินันท (สัมภาษณ, 21 พฤศจกิายน 2557) กลาววา 

การเปนผูพิพากษานั้นจะตองครองตนใหเปนที่เคารพและนาเช่ือถอืแกบุคคลทั่วไป ตองยดึ

ม่ันในคุณธรรมและจรยิธรรมทัง้ในขณะปฏิบัตหินาที่และนอกเวลาปฏิบตัหินาที่ ยิ่งการเปน

ผูพิพากษาหัวหนาศาลดวยแลว วุฒิภาวะและความรูความสามารถยอมตองมีมากกวา     
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ผูพิพากษาทั่วไป เพราะผูพิพากษาหัวหนาศาลนบัวาเปนผูบริหารงานในศาลที่ไดรบั

มอบหมายเพื่อใหราชการของศาลดําเนนิไปไดดวยความเรยีบรอย เม่ือขึ้นช่ือวาเปน

ผูบรหิารดวยแลวยอมตองมีภาระหนาที่เพ่ิมมากขึน้กวาเปนตุลาการ ดังนัน้ ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองมีความรูหลายๆ ดานเพื่อที่จะนําพาราชการของศาลใหดําเนนิไปได และ

เพื่อสรางความเช่ือม่ันใหเกิดแกประชาชนวาไดอํานวยความยุตธิรรมใหเปนที่ยอมรบัแลว 

ทัง้ยังตองประพฤติปฏิบัตตินใหเปนแบบอยางที่ดแีกผูพิพากษาในศาล เจาหนาที่ธุรการ 

และประชาชนทั่วไปอีกดวย ดังนัน้องคประกอบภาวะผูนาํของผูพพิากษาหัวหนาศาล มีดังนี้

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลจะตองเปนผูนําในดานงานคดใีหสําเร็จลุลวงไปไดตามพันธกจิที่ไดรับมอบหมายและ

ดวยความเรียบรอย ภารกิจตางๆ ของผูพิพากษาหัวหนาศาล เชน การตรวจสํานวน การ

จายสํานวน การสั่งคํารองคําขอตางๆ ที่ยื่นตอตนตามบทบัญญัติแหงกฎหมายวาดวยวธิี

พิจารณาความ การใชระเบียบตางๆ โดยถกูตอง เปนตน ซ่ึงคดีความตางๆ ที่เขามาสูศาล

จะตองไดรับการพิจารณาโดยถูกตอง รวดเร็ว และเปนธรรมแกทุกฝาย 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานงานวิชาการ ความรูดาน

วิชาการนับเปนองคประกอบหนึง่ที่สําคัญของการเปนผูพิพากษาหัวหนาศาล เพราะหากไม

สามารถที่จะแกไขขอขัดของในการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษาไดอยางถูกตองปญหายอม

เกดิขึ้น ฉะนั้น ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองม่ันศกึษาเพ่ิมเตมิและทบทวนความรูทัง้ดาน

วิชาการ ในที่นี้คือ ตัวบทกฎหมายตางๆ และความรูรอบตัวอยางสมํ่าเสมอดวย 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานการลดความขัดแยง การทํางาน

กับบุคคลซ่ึงมาจากตางสถานที่มีความคดิแตกตางกัน ยอมตองเกดิปญหาความขัดแยง

ขึน้มาบางไมมากก็นอย ความขัดแยงนัน้อาจเกดิขึ้นระหวางคูความในหองพิจารณาดวยกัน 

หรอืบุคลากรในศาลดวยกนัก็ได แตเปนที่นาสงัเกตคําวา  “ผูพิพากษาหัวหนาศาล” อาจ

แปลไดวาเปนหัวหนาของผูพพิากษาในศาลนัน้ คําวา “หวัหนา” ในที่นี้ไมไดหมายความถึง

เปนผูบังคับบัญชาของผูพพิากษาเพราะผูพพิากษาตองมีความเปนอิสระในการพจิารณา

ตัดสนิคด ีดังนั้น ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึไมมีฐานะเปนผูบังคับบัญชาในสวนของการ

พิจารณาคด ีเพราะผูพพิากษาตองไมถูกแทรกแซงการใชดุลพนิจิซ่ึงอาจจะกระทบตอ

ความยุตธิรรมได แตก็ไมไดหมายความวาผูพิพากษามีดลุพินิจในการพจิารณาพพิากษาคดี

โดยไมมีขอบเขต ดังนั้น ในดานการบรหิารงานบุคคลในระดับผูพิพากษาดวยกันแลว การ

แสดงออกถงึความสัมพันธระหวางผูพพิากษาดวยกนันัน้ เปนองคประกอบสําคัญอีก 
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ประการหนึ่งทีแ่สดงใหเห็นถึงความเปนผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลดวยเชนกัน 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมและจรยิธรรม  

เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดอีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิไดสําหรบัคนทกุคนไมเฉพาะ 

แตผูพิพากษา ซ่ึงดานบรหิารงานดานวิชาการและดานการลดความขัดแยง ลวนตองมี

คุณธรรมและจริยธรรมอยูในตัวดวยเสมอ อาจกลาวไดวาไมวาทานประสบความสําเร็จได

อยางแนแท คําวา คุณธรรมนัน้ มีความหมายกวางและมีหลายประเภท แตที่เหน็ไดชัดใน

การเปนผูพิพากษานั้นก็คือ ความซ่ือสัตยสุจรติ ดังจะเหน็ไดจากประมวลจริยธรรมได

กลาวถงึเรื่องความซ่ือสัตยสุจริตไวในขอแรก เรื่องอุดมการณของผูพิพากษาวาหนาที่

สําคัญของผูพิพากษาคือ การประสาทความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคดซ่ึีงจักตองปฏิบตัิดวย

ความซ่ือสัตยสุจรติ เที่ยงธรรม ถูกตองตามกฎหมาย และนิติประเพณ ีทัง้จกัตองแสดงให

เห็นเปนที่ประจกัษแกสาธารณชนดวยวาตนปฏิบตัิเชนนี้อยางเครงครดัครบถวน เพื่อการนี้

ผูพิพากษาจักตองยึดม่ันในความเปนอิสระของตนและเทดิทูนไวซ่ึงเกยีรตศิกัดิ์แหงสถาบนั

ตุลาการ 

     การเปนผูพิพากษาไมวาจะเปนผูพิพากษาหรอืผูพิพากษาหัวหนา

ศาลกับภาวะผูนํานั้น มีจุดหนึ่งที่เปนจดุเกาะเกี่ยวเหมือนกัน คือ การดํารงตนใหเปน

แบบอยางที่ดแีกผูอ่ืน เปนเรื่องของความนาเช่ือถือ เพื่อสรางความม่ันใจแกประชาชนทั่วไป

วาตุลาการไดใหความเปนธรรมแกผูมีอรรถคดไีด เพราะถาหากผูพิพากษาประพฤตตินไม

เหมาะสม ไมสุภาพเรยีบรอย แมขึ้นช่ือวาเปนผูพิพากษาก็ยอมไมไดรับความเช่ือถอืศรัทธา

และความเคารพจากประชาชน เม่ือภาพลักษณไมเปนที่ศรัทธาของประชาชนแลวการจะ

พิจารณาตดัสนิคดตีางๆ ก็เปนการยากที่จะใหเปนที่ยอมรับ การเปนผูพิพากษาหัวหนาศาล

ก็เชนเดยีวกัน ถอืเปนผูนําในศาลที่ตนรับผิดชอบ เสมือนเปนครอบครัวหนึ่งแตมีขนาดใหญ

ขึน้ มีบุคคลและแรงงานที่ตองรบัผิดชอบมากกวา จึงตองประพฤตปิฏิบัตเิปนแบบอยางที่ดี 

มีคุณธรรมสูงและตองเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไปดวย 

     ในดานของความเที่ยงธรรมนั้น นับเปนคุณธรรมขอหนึ่งที่สําคัญ

สําหรับการเปนผูนํา การใหความเที่ยงธรรมไมเฉพาะแตในการพพิากษาคดเีทานัน้แต

หมายความถงึความสามารถในการดูแลผูพิพากษาหรอืขาราชการศาลยุตธิรรมซ่ึงเปน

ผูใตบังคับบัญชาไดโดยเที่ยงธรรมดวย เพราะการทํางานยอมมีปญหาใหตองแกไขเสมอ 

โดยเฉพาะการทํางานกับบุคคลหลายคน ซ่ึงตางความคดิ ตางอุปนสิัย การหลอมรวมความ

ตางเหลานัน้เพื่อผลสําเร็จของงานยอมไมงาย ดังนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลกต็องมีความ
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ฉลาดทัง้ดานสติปญญาและอารมณในการควบคุมสถานการณปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้น หาก

ตองตดัสินใจก็ตองมีความรู ความกลาหาญที่จะทําในสิ่งที่ถกูตอง หากมีความขัดแยงก็ตอง

ยดึม่ันในความถูกตองและเที่ยงธรรม ไมตางอะไรจากการพจิารณาคด ี

     นอกจากนี้ ยงัมีองคประกอบหรือคุณสมบตัอีิกหลายประการ

สําหรับการเปนผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ด ีที่จะนําพาราชการของศาลใหสําเรจ็ลลุวงไปได

ดวยด ีอาท ิความอุตสาหะ ความขยันขันแข็ง การเอาใจใสรับผิดชอบตอราชการในหนาที ่

การอุทศิเวลา การเสยีสละ ความอดทนอดกลัน้ การมีมนุษยสัมพันธ เพราะผูพพิากษา

หัวหนาศาลยงัมีบทบาทอีกฐานะหนึ่งคือเปนหัวหนาสวนราชการ ซ่ึงจะตองมีการกําหนด

นโยบาย การปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของประธานศาลฎีกา การประเมินผล 

การงบประมาณ การบัญชี การพัสดุ การประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน  

การบรกิารประชาชน งานรฐัพิธ ีงานพิธ ีเปนตน 

     กลาวโดยสรปุคือ ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลมีหลาย

ดาน ทั้งดานศาสตรที่เปนวชิาความรู และดานศลิปที่เปนศิลปะการบรหิารจดัการทั้งงาน

บุคคลและอรรถคด ีโดยมีเปาประสงคเพื่อใหราชการของศาลดําเนนิไปไดดวยความ

เรียบรอยและเปนที่ยอมรับแกประชาชนทั่วไป 

    6.13 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ ธนรัตน ทั่งทอง 

     ธนรัตน ทัง่ทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร เพราะเปนตําแหนง 

ผูบรหิารงานศาล ทัง้ในฐานะผูบรหิารงานคด ีหัวหนาสวนราชการและผูรับผิดชอบงาน

ราชการศาล จงึจําเปนตองมีภาวะผูนําในดานการบริหาร เชน ทกัษะดานการบรหิารงาน

บุคคล การแกปญหา มีความคิดรเิริ่ม การกลาตดัสนิใจ การจงูใจ การครองใจคน     

มนุษยสัมพันธ การประสานงาน ประสานความเขาใจ การบริหารความขัดแยง เขาใจ

บทบาทหนาที่ การมีเหตุผลความถกูตอง มีวสิัยทศัน มีกลยุทธและเทคนิคในการนําไปสู

ความสําเร็จของงาน การพัฒนาองคกรและบุคลากร 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ เนื่องจากผูพิพากษา

หัวหนาศาลนอกจากจะเปนผูพิพากษาที่ทําหนาที่พิจารณาพิพากษาคดีดวยตนเองแลว   

ยังตองเปนที่ปรกึษาของผูพิพากษาที่อยูในสงักดั จําเปนตองมีภาวะผูนําดานวชิาการใหเปน
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ที่เช่ือถือศรัทธาตอบุคคลทั่วไป ผูใตบงัคับบัญชา ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เชน          

มีความรูและประสบการณทางกฎหมาย กระบวนการยตุิธรรม มีความสามารถศกึษา

คนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของ งานในหนาที่ มีความคดิริเริ่มสรางสรรคทาง

วิชาการ ใฝรูรกัการศกึษาคนควา มีกระบวนการแสวงหาความรูและการจดัขอมูลที่เปน

ระบบ สนใจขาวสารสิ่งใหมๆ  รอบตัวอยูเสมอไมนําความรูทางวชิาการมาหาประโยชน     

ใชวชิาการเปนประโยชนตอสวนรวมโดยไมคํานงึถึงสวนตัว มีใจเปดกวางทางวิชาการให

เกยีรตเิคารพความคดิเหน็ของผูอื่น มีความสามารถทางการรับเขาและการถายทอดทาง

วิชาการ เสวนาแลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอ มีความคดิเชิงวิเคราะหวจิารณใชเหตุผลในการ

แกไขปญหามีความเพียรในการศกึษาวชิาการ 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ เนื่องจากผูบรหิารที่

มีบุคลกิภาพที่ดยีอมไดรับการยอมรับนับถอืจากบุคคลทัว่ไป ผูใตบังคบบัญชาผูรวมงาน

และผูบังคับบัญชา เม่ือไดรับการยอมรับแลวการบริหารงานยอมราบรื่น แตหากมี

บุคลกิภาพที่ไมไดรับการยอมรับยอมไมไดรับการยอมรบันับถือศรัทธาจากผูเกี่ยวของ    

ทุกฝาย ภาวะผูนําในดานบุคลกิภาพ เชน มีบุคลกิภาพทางกายที่ดทีัง้รูปลักษณภายนอก

ความสะอาดของรางกายโดยการแตงกายที่เหมาะสม มีบุคลิกภาพที่ด ีมีความสามารถพูด

โตตอบดวยความฉลาดแหลมคมอยางมีเหตุผลมีขอมูลที่สมบรูณ สื่อสารทกุทางไดอยางมี

ประสิทธภิาพ มีบุคลกิภาพทางอารมณและจติวทิยาที่ดโีดยไมหงดุหงดิ ไมยอทอ มีจติใจ

เปนประชาธปิไตย รกัษาอารมณ ทนตอความกดดนัเหนื่อยลา สงบ สนัต ิมีบุคลกิภาพทาง

สังคมที่ดีโดยมีความรูดานพิธกีารตามบรรทดัฐานทางสงัคม มีบุคลกิภาพทางสติปญญา

โดยมีความคิดรเิริ่มสรางสรรค มีความรอบรูในวชิาชีพของตนและขอมูลที่ทนัสมัยใน 

ทุกเรื่อง 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรม 

เนื่องจากภาวะผูนําในดานคุณธรรมและจรยิธรรมของผูบรหิารจะนํามาซ่ึงการยอมรับ     

นับถือ เลื่อมใสศรัทธาและใหความรวมมือของคนในหนวยงานศาลยตุิธรรม ประเทศชาติ 

เพื่อความสงบเรยีบรอยและการพัฒนาของสังคมและประเทศชาติ ภาวะผูนําในดาน

คุณธรรมและจริยธรรม เชน คุณงามความด ีชําระจิตใจใหบริสทุธิ์ ประพฤตใินสิง่ที่สงัคม

มุงหวัง แสดงออกถงึความมีคุณธรรมตอผูอื่นและสงัคม ยดึหลักธรรมาภิบาล ยดึความ 

ถูกตองโปรงใส ดําเนนิชีวิตตามหลกัธรรมทางศาสนา มีความซ่ือสัตยสุจรติ เมตตาธรรม 

อดทนอดกลัน้ ใสใจปรารถนาดตีอผูอ่ืน สงเสรมิวัฒนธรรมประเพณีทีด่ี นําหลกัธรรมมาใช
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เพื่อการเปนผูนําที่ดี ไดแก ทศพิธราชธรรม 10 ประการ อธษิฐานธรรม 4 พรหมวิหาร 4 

อคติ 4 สงัคหวัตถุ 4 ขันติโสรจัจะ หริโิอตัปปะ อิทธบิาท 4 

    6.14 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ ธานินทร กรัยวิเชียร 

     ธานินทร กรัยวเิชียร (สัมภาษณ, 23 พฤศจกิายน 2557) กลาววา 

ผูที่จะเปนผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ด ีนอกจากจะเปนผูพพิากษาที่อยูในอุดมคติแลว ยังตอง

ทําตัวใหเปนพ่ีชายใหญของศาลนั้น หากผูใตบงัคับบัญชาทําผิดก็ตองดําเนินการไปตาม

ขอเท็จจรงิ การกระทําอันใดก็ตามถาเราเปนฝายถกูกจ็ะตองยึดม่ันในสิง่ที่ทําจะยอมไมได 

แตไมถงึกับเปนบุคคลโผงผาง ตองมีมนุษยสัมพันธกับทัง้ในหนวยงานและนอกหนวยงาน 

ตองมีไมตรจีติกับทางจงัหวัดและทกุภาคสวนถอยทถีอยอาศัยกัน หากสามารถใหความ

ชวยเหลือกนัไดก็ตองชวยเหลอืกัน ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําใน

ดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม มีความ

จําเปนอยางยิ่งสําหรับผูพพิากษาหัวหนาศาล เพราะยิ่งตําแหนงสูงเทามากเทาใดก็ยิ่งตอง

ปฏิบัตติัวใหดียิ่งขึ้นเพราะจะตองทําตัวใหเปนแบบอยางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตติาม

โดยตองทําตัวใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความรักใคร เกรงใจ มีเมตตาธรรม ทัง้ตองปฏิบตัิ

ตามระเบียบวนิัยและจารตีประเพณอียางเครงครัด และความเอ้ือเฟอเผ่ือแผตอกันก็เปน

เรื่องสําคัญ  

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานความรูความสามารถทาง

วิชาการ มีความสําคัญเชนกันเพราะผูที่มีความรูความสามารถมักจะไดรับการเคารพนบั

ถอืจากบุคคลในวงการศาลยุตธิรรม ผูพิพากษาหัวหนาศาลที่มีความรูความสามารถจะเปน

ที่พึ่งแกผูใตบังคับบัญชาได โดยเฉพาะความรูทางดานกฎหมาย กฎระเบียบขอบงัคับตางๆ 

ซ่ึงนับวามีความจําเปนมากเพราะผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองใหคําปรกึษาแกผูพิพากษา

ในขอขัดของในการทํางาน อีกทั้งจะตองทําตัวเปนแบบอยางและใหคําแนะนําที่ดีแก         

ผูพิพากษาในศาล แตบางครั้งผูพิพากษาในศาลอาจมีความรูความสามารถและ

ประสบการณในบางเรื่องมากกวาผูพพิากษาหัวหนาศาล ผูพพิากษาหัวหนาศาลก็ควร

จะตองยกยอง โดยทําตัวเปนเพื่อนรวมงานกนัไมควรทําตัวเหนือบุคคลอื่น ซ่ึงในบางครัง้

อาจอยูในฐานะอาจารยและในบางครัง้อาจอยูในฐานะนกัศกึษา ผูพิพากษาหัวหนาศาลไม

ควรทําตัวเปนผูบงัคับบัญชาอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะในทางการตัดสนิคดีเพราะถือวาทกุ
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คนอยูในฐานะเทาเทยีมกัน ถาเห็นวาความเห็นอีกฝายมีน้ําหนักนาเช่ือถอืกวาก็ตองยอมรับ

ฟงความคดิเห็น 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานทกัษะในดานการบรหิาร   

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีทัง้ศาสตรและศลิปในการบริหาร และจะตองไมทําตัวเหนือ

ผูใตบังคับบัญชาโดยถอืวาทุกคนมีความเสมอภาคกัน 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลจะตองแตงกายใหสะอาด เรยีบรอย และวางตนใหเหมาะสมกับฐานะและกาลเทศะ 

     โดยการแตงตัง้บุคคลใหดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลหรือ

ตําแหนงอื่นๆ ในศาลยุตธิรรม ไมควรยดึถือระบบอาวุโสเปนเรื่องสําคัญอันดบัแรก โดยควร

ใหความสําคัญในเรื่องความรูความสามารถและดานอืน่ๆ มากอน สวนในเรื่องความอาวุโส

ควรเปนเพยีงคุณสมบตัอัินหนึ่งเทานั้น 

     นอกจากนี้ ศาลยุตธิรรมควรไมควรอนุญาตใหมีการหาเสยีง

เลือกตัง้ของคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) โดยการเลือกตัง้ควรใหเปนเรื่อง

ของฝายการเมืองหรือฝายนติบิัญญัต ิมิฉะนัน้กจ็ะเปนกลายเปนระบบอุปถัมภไป เนื่องจาก

การเปนผูพิพากษาจะตองดํารงตนใกลเคยีงกับการเปนพระภิกษุมากที่สุด 

    6.15 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ ธานี สิงหนาท 

     ธานี สิงหนาท (สัมภาษณ, 6 พฤศจกิายน 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองทําตัวใหเปนที่ยอมรับของผูพิพากษาและเจาหนาที่ธุรการใน

ศาล การเปนผูนําจะตองมีความคดิริเริ่มในสิ่งใหมๆ  ในสิ่งที่ตองเปลี่ยนแปลงไปในศาล เชน 

การบรกิารประชาชน การไกลเกลี่ยขอพพิาท เปนตน เพื่อใหคดเีสร็จไปโดยรวดเร็ว และให

ความเปนธรรมกับประชาชนในศาล ดังนัน้ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึควรมีองคประกอบ

ภาวะผูนําในดานตางๆ ดงันี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานทักษะการบรหิาร จะตองมี

ทักษะในการบรหิารจดัการงานคด ีโดยเฉพาะอยางยิ่งศาลที่มีปริมาณคดมีากผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองมีทกัษะในการบรหิารงานคดเีปนอยางดเีพื่อใหคดีความในศาลเสรจ็ไป

โดยรวดเร็ว 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ จะตองมีความรูในดาน

วิชาการเพื่อใหเปนที่พ่ึงของผูพิพากษาในศาลได อีกทั้งจะตองมีความรูในดานกฎหมายทกุ
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เรื่อง ไดแก กฎหมายแพง กฎหมายอาญา และพระราชบัญญัตติางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

กฎหมายที่ออกใหมหรอืแกไขใหม เนื่องจากผูพพิากษาที่ไมไดไปอบรมอาจจะไมมีความรูใน

เรื่องนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึจําเปนตองเรียนรูเพื่อที่จะใหคําปรกึษาแกผูพพิากษาได 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพผูพพิากษาหัวหนา

ศาลจะตองแตงกายใหสุภาพเรยีบรอยเหมาะสมตามกาลเทศะ ในการแตงกายเพื่อออกงาน

สังคมจะตองใหเหมาะสมตามยุคสมัยและประเพณีทองถิ่น  

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจําเปนจะตองมีเนื่องจากผูพิพากษาทกุคนจะตองมีความซ่ือสัตยสุจรติอยูแลว 

และตองแสดงใหบุคคลภายนอกเห็นเปนที่ประจักษทัง้ในศาลและนอกศาล 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธจะตองรูจัก

ประสานงานกับหนวยงานภายนอก โดยเฉพาะในจังหวัดที่ตองรับเสดจ็บอยๆ จะตอง

ประสานงานกับผูวาราชการจังหวัด ทหาร ตํารวจ และตองไปรวมงานประเพณสีําคัญๆ 

ทุกงาน 

    6.16 องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน         

ศาลยุตธิรรมในทัศนะของ นุจรนิทร จนัทรพรายศร ี

     นุจรนิทร จันทรพรายศร ี(สัมภาษณ, 7 พฤศจกิายน 2557)  

กลาววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้  

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

ตองมีความรูและประสบการณในการพจิารณาคด ีนอกจากความรูในเรื่องกฎหมาย      

สารบัญญัตแิละกฎหมายวธิสีบัญญัตแิลว ยังจะตองมีความรูเกี่ยวกบัพระราชบัญญัติตางๆ 

ดวย เพราะในการพิจารณาคดใีนศาลจะมีความผิดเกี่ยวกับพระราชบัญญัตติางๆ 

หลากหลาย ซ่ึงบางครั้งผูพิพากษาจะไมมีประสบการณในเรื่องเหลานี้ ดังนั้นผูพิพากษา

หัวหนาศาลจึงตองเตรยีมความพรอมเพื่อใหคําปรกึษาแกผูพพิากษาในศาล อีกทั้งจะตองมี

ความรูเกี่ยวกบัการใชดุลยพินจิในการกําหนดโทษที่จะลงแกผูกระทําความผิดดวย โดย

ศกึษาขอมูลจากพื้นที่ใกลเคียงเพื่อเปนฐานนํามาเทียบเคยีงกัน และดูบัญชีหลกัเกณฑการ

กําหนดอัตราโทษของศาลที่ปฏิบัตกิันมาวามีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร ผูพิพากษาหวัหนา

ศาลตองมีความรูในระบบงานดานธรุการทุกอยาง เชน ความรูเกี่ยวงานการเงนิและการ

บัญชี การงบประมาณ งานสารบัญ ระเบยีบปฏิบตัติางๆ การบรหิารจดัการคด ีเปนตน 
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โดยจะตองตรวจสํานวนคดีวาที่ผานมาผูพิพากษาทําอะไรไปบางแลว เพื่อเตรยีมความ

พรอมที่จะใหคําปรกึษาแกผูพิพากษาในขอขัดของในการปฏิบัตงิาน โดยเฉพาะสํานวนคดีที่

คิดวาจะมีปญหาเวลาผูพพิากษามาขอคําปรกึษา เพื่อใหสามารถใหคําตอบหรือให

คําแนะนําไดทนัที ซ่ึงจะทําใหผูพพิากษาใหความรวมมือในการทํางานมากยิ่งขึน้ และสราง

ความเช่ือถือศรัทธา 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ ผูพิพากษา

หัวหนาศาลในฐานะเปนผูนําองคกร จึงตองมีมนุษยสัมพันธกับทกุฝายทัง้ในศาลและนอก

ศาล โดยในศาลผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองลงมือปฏิบัตใิหเปนตัวอยาง เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมและสรางภูมิความรูใหแกผูใตบังคับบัญชาดวย โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งกับผูวาราชการจังหวัดซ่ึงเปนฝายปกครอง ผูพิพากษาหัวหนาศาลก็จะตองมีมนุษย

สัมพันธสรางมิตรไมตรีทีด่ตีอกัน การแสดงความออนนอมถอมตนก็จะไดรับการตอบสนอง

และความเช่ือถือศรัทธามากยิง่ขึ้น  

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ นับวามีความจําเปน

ในระดับตนๆ ทีต่องปฏิบัต ิโดยกอนที่จะออกไปพบปะผูใด หรือแมแตในการใชชีวติ 

ประจําวัน บุคลิกภาพ รูปรางหนาตา และการแตงกายตองสะอาด ซ่ึงจะเปนสิ่งประทับใจ

ในครัง้แรกที่พบกัน การแตงกายถกูกาลเทศะ การพูดจาที่เหมาะสม เม่ือมีความประทับใจ

ตอกันแลวการสื่อสารตอไปก็จะงายขึ้น 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจริยธรรม เปนเรื่องที ่

ผูพิพากษาทุกคนจะตองมีและตองทําอยางเครงครดั การประพฤตปิฏิบัตจิะตองอยูใน

กรอบจรยิธรรม โดยความซ่ือสัตยสจุรติจะเปนพื้นฐานอันดับแรกที่ประชาชนจะใหความ

เลื่อมใสศรัทธา สามารถตรวจสอบไดจากการประพฤตปิฏิบัตใินชีวิตประจําวันในระดับ

ตนๆ จากนั้นก็ตรวจสอบเชิงลกึไปที่การปฏิบัตงิานและการแสดงความคิดเหน็ของบุคคลนั้น 

    6.17 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน           

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ มโน ซอศรีสาคร 

     มโน ซอศรสีาคร (สัมภาษณ, 20 พฤศจกิายน 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร เพราะผูพพิากษา

หัวหนาศาลนั้นเปนผูรับผิดชอบราชการของศาลทัง้ในดานตุลาการและงานธุรการ ตองทํา

หนาที่ทัง้ในดานการบรหิารงานบุคคล บรหิารงานงบประมาณและบริหารงานคด ีเพื่อให
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กจิการงานของศาลมีความเจรญิกาวหนาเพื่อความสะดวกแกผูมาตดิตอ และเพื่อใหการ

พิจารณาพิพากษาคดตีางๆเสรจ็ไปโดยถกูตองรวดเร็วและเปนธรรม 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ เพราะผูพิพากษา

หัวหนาศาลนอกจากจะทําหนาที่ในดานการบรหิารแลว ยังมีอํานาจหนาที่ในการพจิารณา

อรรถคดีทัง้ปวง ตลอดทัง้มีอํานาจหนาที่ใหคําแนะนําแกผูพพิากษาในศาลในการแกไข

ปญหาขอขัดของในการปฏิบตัิหนาที่ของผูพิพากษา 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ เพราะผูพพิากษา

หัวหนาศาลตองทําหนาที่เปนนําองคกรในการประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ 

รวมทั้งเปนตัวแทนของศาลในงานพิธีหรอืรัฐพิธจีงึตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม โดยที ่

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูมีความรับผิดชอบราชการสงูสุดของศาลอันมีหนาที่สําคัญ 

ในการอํานวยความยตุิธรรมแกประชาชน จึงตองมีภาวะผูนําในดานคุณธรรมจรยิธรรม 

เปนอยางสงู โดยตองแสดงใหประจกัษแกสาธารณชนดวย ทัง้นี้เพื่อใหเปนที่ไววางใจแก

ประชาชนและเปนแบบอยางใหแกผูพพิากษารุนหลังพงึปฏิบัตติาม 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานความฉลาดทางสตปิญญา 

เพราะผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองแกไขปญหาสําคัญๆ ตลอดทัง้ปญหาเฉพาะหนาที่เกดิ

ขึน้อยูแลว 

      6. องคประกอบภาวะผูนําดานความฉลาดทางอารมณ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลยงัตองเผชิญกับปญหารอบดาน ไมวาจะเปนดานการบรหิารงาน

ธุรการและการบรหิารงานคดี จงึอาจกอใหเกดิภาวะความเครียดได ดังนัน้ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจึงตองมีภาวะผูนําดานความฉลาดทางอารมณ ตองมีความม่ันคงทางอารมณ

ในการตัดสนิใจแกไขปญหาตางๆ ไดเปนอยางด ี

      7. องคประกอบภาวะผูนําดานเทคโนโลยี เนื่องจากในปจจุบัน

ทุกประเทศทั่วโลกตางมีการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีอยางไมหยุดยั้ง ผูพพิากษาหัวหนา

ศาลจึงควรมีภาวะผูนําทางดานเทคโนโลยีดวยเพื่อจะไดนําความรูทางดานเทคโนโลยมีาใช

ในการพัฒนาระบบการทํางานของศาลตอไป 

      8. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ การเปน 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลนอกจากจะตองปกครองดูแลบุคคลากรในองคกรซ่ึงประกอบไปดวย

เจาหนาที่ธุรการและผูพิพากษาซ่ึงลวนแตเปนผูทรงความรูแลว ยงัตองเปนผูแทนศาลใน
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การตดิตอปฏิสัมพันธกบัองคกรอ่ืนๆ เพื่อใหการขับเคลื่อนบทบาทและหนาที่ของ         

ศาลยุติธรรมดําเนนิไปไดดวยดี ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึตองมีภาวะผูนําดานมนุษย

สัมพันธดวย 

    6.18 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน         

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ วินัส สนุนท 

     วินัส สุนนท (สัมภาษณ, 24 ตุลาคม 2557) กลาววา ผูพพิากษา

หัวหนาศาลเปนผูมีหนาที่รับผิดชอบงานศาลทกุๆ ดาน ซ่ึงแบงหนาที่ได 2 ดานดวยกนั คือ

หนาที่ดานการพิจารณาพพิากษาคด ีกับสวนที่เปนงานบริหารที่สนับสนุนการพิจารณา

พิพากษาคด ีดังนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรตองมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ 

ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการเนื่องจากผูพิพากษา

หัวหนาศาลเปนผูพิพากษาที่มีอาวุโสสูงที่สุดในศาลนัน้ๆ จงึตองเปนผูที่ตองศกึษาคนควา

ขอกฎหมายตางๆ ใหชํานาญเสมอ รวมทั้งกฎหมายที่ประกาศใชใหม และตองศกึษา      

คําพพิากษาศาลฎีกาใหมๆ  เพราะผูพิพากษาหัวหนาศาลยอมเปนที่ปรกึษาของผูพิพากษา

ในศาลทัง้ในขอกฎหมายและคําพพิากษาศาลฎีกา เพื่อใหการพจิารณาพพิากษาคดใีนศาล

เปนไปโดยถกูตองตามกฎหมายและตามคําพิพากษาศาลฎีกา อีกทั้งผูพิพากษาหัวหนาศาล

ตองเปนผูทีแ่มนยําในประเด็นแหงคดี และสรุปขอเท็จจรงิในสํานวนไดอยางถกูตองชัดเจน

ในสํานวนคดีที่ผูพิพากษานําคดมีาปรกึษา เพราะเม่ือรับฟงขอเท็จจริงไดอยางถกูตองตรง

กับความจรงิแลวก็จะนําไปสูการวนิจิฉัยขอกฎหมายไดอยางถูกตองและเปนธรรมตอไป 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร เนื่องจากผูพิพากษา

หัวหนาศาลจะตองนํานโยบายของประธานศาลฎีกามาปรับใชในการบรหิารงานในศาลทีต่น

เปนหัวหนาศาล และแจงนโยบายของประธานศาลฎีกาใหผูพพิากษาและบุคลากรในศาลได

ทราบและกําชับใหปฏิบัตติามอยางเครงครัด เชน ตองมีการพิจารณาคดีที่ตอเนื่องอยาง

เครงครดั คดทีี่คางพิจารณาในศาลตองไมเกนิ 2 ป หรือคดอีาญาที่จําเลยตองขังอยูใน

ระหวางการพิจารณาโดยไมไดรับการประกนัตัวจะตองนัดพิจารณาคดีไมเกิน 6 เดือน   

เปนตน ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองสนองนโยบายของสํานักงานศาลยตุิธรรม โดยนํา

นโยบายของสํานกังานศาลยุตธิรรมมาปรบัใชใหเกดิผลเปนรูปธรรม รวมทั้งการบรหิารงาน

ในศาลตองใหสอดคลองกบัแผนยุทธศาสตรศาลยตุธิรรม 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



69 

       อีกทัง้ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองเปนผูรูจกัจดัเรียงลําดับ 

ความยากงายของคดเีพื่อนําสํานวนคดีมาจายใหแกผูพพิากษาใหเหมาะสมกบัความรู

ความสามารถของผูพพิากษาแตละทาน  ทัง้นี้ตองคํานงึถงึปรมิาณคดทีี่ผูพิพากษาแตละ

ทานไดรับไปแลวมาประกอบการพิจารณาดวย และหัวหนาศาลจะตองไมมีอคตติอ         

ผูพิพากษาในการจายสํานวน เชน มักจะจายสํานวนคดทีี่มีความงายในการพิจารณา

พิพากษาใหแกผูพิพากษาที่มีความสนทิสนมกันกับหัวหนาศาล  สวนผูพพิากษาที่ไมคอยมี

ความสนทิสนมกันก็จะจายสํานวนคดีที่มีความยากใหพิจารณาพพิากษา เปนตน 

       นอกจากความรอบรูในทางสํานวนคดแีลว ผูพพิากษา

หัวหนาศาลยงัจะตองมีความรูเกี่ยวกับทางดานธุรการดวย เชน ตองมีความรูทางดาน

การเงนิการคลัง การพัสดุ งานสารบรรณ เปนตน โดยผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตอง

ตรวจสอบเงนิแตละประเภทที่นําฝากในบัญชีเงินฝากประจําวันแตละวันวานําฝากเงินเปน

จํานวนเทาใดและจํานวนเงนิตรงตามที่ระบุไวในสมุดคุมบัญชีหรือไม และจํานวนเงนิ

คงเหลอืที่เก็บไวในตูนริภัยของศาลมีจํานวนเทาใด  ตรวจสอบการใชจายเงินของศาลวา

ถูกตองหรอืตรงกับประเภทของงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรมาหรอืไม  รวมทัง้การตัง้

เรื่องของบประมาณในปถัดไปใหถูกตองและทันเวลาที่กาํหนดไว เปนตน 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานเทคโนโลย ีผูพิพากษาหัวหนา

ศาลจะตองมีความรอบรูเกี่ยวกับเทคโนโลย ีหรือหาผูทีมี่ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีมาวาง

ระบบหรือใหความรูแกบุคคลากรในศาลเกี่ยวกับเทคโนโลย ีเชน การวางระบบแลนภายใน

ศาลเพื่อใหมีการเช่ือมโยงขอมูลในระหวางฝายตางๆ ภายในศาล หรือมีการวางระบบการ

สืบพยานทางไกลผานจอภาพทดแทนการสงสํานวนคดไีปสืบพยานที่ศาลอ่ืนหรือที่เรียกวา

การสงประเดน็ ทัง้นี้ เพื่อใหความสะดวกแกคูความในการที่จะไมตองเสยีคาใชจายและไม

ตองเสยีเวลาในการเดนิทางไปยงัศาลอืน่เพื่อสืบพยาน โดยสามารถสืบพยานไดที่ศาลเดิม

โดยการสืบพยานทางไกลผานจอภาพ หรือการฝากขังโดยผานระบบ VDO Conference ซ่ึง

เปนการเช่ือมตอกันระหวางสามหนวยงาน คือ ศาล สถานตีํารวจและเรอืนจํา โดยพนกังาน

สอบสวนซ่ึงอยูที่สถานีตํารวจสามารถขอฝากขังผูตองหาซ่ึงอยูที่เรอืนจําตอผูพิพากษาซ่ึง

อยูที่ศาลได โดยพนักงานสอบสวนไมจําตองเดินทางมาศาลและไมตองนําตัวผูตองขังจาก

เรือนจํามายังศาล 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานมนษุยสัมพันธ ผูพิพากษา

หัวหนาศาลตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดทีัง้ในศาลและนอกศาล กลาวคอื ภายในศาลนัน้
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ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองสรางความรูสกึทีด่ีใหเกิดขึน้กับบุคลากรในศาล สงเสริมใหเกดิ

ความรักและสามัคคภีายในองคกร การที่มีมนุษยสัมพันธที่ดนีี้ยอมเปนการเปดโอกาสให

ทุกคนภายในศาลกลาที่จะแสดงความคิดเห็นของตน หรอืแจงเหตุขัดของหรอือุปสรรคใน

การทํางานอันเปนประโยชนที่จะไดรีบแกไขปญหาดังกลาวหรือหาทางแกไขปญหาดงักลาว

ตอไป  สวนภายนอกศาลนัน้ ในการตดิตอประสานงานกับหนวยงานภายนอก  ผูพพิากษา

หัวหนาศาลนับวาเปนตัวแทนของศาลยตุธิรรมในจงัหวัดนั้นๆ ดงันัน้ผูพพิากษาหัวหนาศาล

จึงตองเปนผูที่มีกริยิามารยาทที่ด ีมีวาจาทีสุ่ภาพ รูจกัใหเกียรตผูิอื่น ทัง้นี้เพื่อให         

ศาลยุติธรรมดํารงอยูไดอยางมีเกียรตเิปนที่เช่ือถอืแกบคุคลอื่น รวมทั้งเกดิความสะดวก

ราบรื่นในการตดิตอประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานวิสัยทศันผูพิพากษาหวัหนาศาล

จะตองเปนผูเรียนรูสิ่งใหมๆ  หากเห็นวาเปนสิ่งทีด่ีกจ็ะนาํมาปรับใชกับศาล ซ่ึงสิ่งที่นํามา

ปรับใชกับศาลนัน้อาจไมจําเปนตองเปนเรื่องที่เกี่ยวกับศาลเทานั้น  แตอาจเปนความรูของ

หนวยงานอื่นๆ ซ่ึงมิใชศาล แตมีการบรหิารจัดการทีด่กีไ็ด โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลอาจ

พาบุคลากรในศาลไปศกึษาดูงานการบรหิารจดัการของหนวยงานอ่ืนๆ ซ่ึงมีการบรหิาร

จัดการองคกรที่มีประสิทธภิาพ หรือแมแตเปนหนวยงานของศาลเหมือนกนั  ผูพพิากษา

หัวหนาศาลก็อาจพาบุคลากรในศาลไปศึกษาดูงานการบรหิารจดัการของศาลอ่ืนๆ วามี

การบรหิารจดัการเหมือนกันหรือแตกตางกันหรือไม  ทัง้นี้เพื่อใหบุคลากรในศาลไดความรู

ใหมๆ  จากการศกึษาดูงาน 

    6.19 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ วิรัช ชินวนิจิกุล 

     วิรัช ชินวินจิกุล (สัมภาษณ, 4 ธันวาคม 2557) กลาววา บุคคลที่

ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดาน

ตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบริหาร เนื่องจากผูพพิากษา

หนาศาลอยูในฐานะเปนผูบังคับบัญชาทัง้ผูพิพากษาและเจาหนาที่ธุรการ ดังนัน้ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจึงตองมีทักษะในการบรหิาร ทัง้ในการบรหิารจัดการงานคดี ซ่ึงเปนงานของ   

ผูพิพากษา เชน การตรวจสํานวน การจายสํานวน เปนตน และการบริหารจดัการในสวน

งานธุรการ เชน การเงินและบัญชี การพัสดุ การจดัซ้ือจดัจาง เปนตน  
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      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ เนื่องจากผูพิพากษา

หัวหนาศาลมีอํานาจหนาที่ใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลที่ตนเองเปนผูบงัคับบัญชาใน

ขอขัดของเนื่องในการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษา ตามพระธรรมนูญศาลยุตธิรรม ดังนั้น  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึตองมีภาวะผูนําทางดานวิชาการโดยเฉพาะความรูความสามารถ

ทางดานกฎหมายจะตองมีความแมนยําในขอกฎหมายและกฎระเบยีบขอบงัคับตางๆ ทัง้นี้

เพื่อจะไดใหคําแนะนําแกผูพพิากษาไดอยางถูกตอง นอกจากนั้น ยังจะตองมีความรูรอบตัว

ในเรื่องอืน่ๆ ไมวาจะเปนเรื่องเศรษฐกจิ การเมือง และสงัคม เปนตน 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองเปนแบบอยางแกทุกคนในศาลในความมีภาวะผูนําในดานคุณธรรม

จรยิธรรม โดยจกัตองปฏิบตัหินาที่ดวยความซ่ือสัตยสุจรติ เที่ยงธรรมเปนกลาง ถกูตอง

ตามกฎหมายและนติปิระเพณี โดยปฏิบัตติามขอกําหนดในประมวลจริยธรรมขาราชการ

ตุลาการอยางเครงครัด 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในฐานะเปนตัวแทนของศาลยตุธิรรมในระดับจังหวัด จึงจําเปนตองเปนผูบุคลกิภาพทีด่ ี

แตงกายใหเหมาะสมกับกาลเทศะ รวมทั้งจะตองวางตนใหเหมาะสมกับบทบาทหนาทีด่วย 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ เนื่องจาก 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองตดิตอสัมพันธกับหนวยงานอื่น ดังนัน้ ความมีภาวะผูนํา 

ดานมนุษยสัมพันธของผูพพิากษาหัวหนาศาลจงึมีความจําเปนอยางยิ่ง อีกทัง้ยังจะตองมี

มนุษยสัมพันธที่ดกีับผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงานเดยีวกนัทัง้ที่เปนผูพิพากษาและ

เจาหนาที่ธุรการดวย  

     นอกจากนี้ ในการตดัสินใจกระทําการ ไมกระทําการ หรอืแกไข

ปญหาในเรื่องตางๆ ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองตรวจสอบขอมูลใหครบถวนรอบดาน

กอนตดัสนิใจเสมอแลวจงึตดัสนิใจ โดยตองเปนคนกลาตัดสนิใจและไมหนปีญหา ตลอดจน

รูจักเลอืกบุคลากรมาทํางานใหถูกตองเหมาะสมกับบทบาทอํานาจหนาที่และตําแหนง ทัง้นี้

เพื่อใหงานของศาลยุตธิรรมสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี

    6.20 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ วิรุฬห แยมละมาย 

     วิรุฬห แยมละมาย (สัมภาษณ, 5 พฤศจิกายน 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้  
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      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลจําเปนจะตองมีความรูดานการบรหิาร เพื่อบรหิารจดัการทัง้ในงานคดแีละงานดาน

ธุรการใหสําเรจ็ลลุวงไปดวยด ีการบริหารจัดการคดตีองมีความสามารถในการจายสํานวน

คดใีหแกผูพพิากษาในศาลกับปริมาณคดใีนศาลใหมีความสัมพันธกนั โดยพจิารณาจาก

ความยากงายของคดใีหมีความพันธกับผูพพิากษาที่มีประสบการณนอยและประสบการณ

มาก 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

จําเปนจะตองมีความรูในดานวชิาการเพราะคดีในศาลมีหลากหลายประเภท ผูพิพากษา

หัวหนาศาลจึงตองมีความรูทัง้ในเรื่องขอเทจ็จรงิ ทัง้ในขอกฎหมายและการดําเนนิกระบวน

พิจารณาในศาล ตลอดจนการเขียนคําพิพากษา โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมี

ความรูในเรื่องขอกฎหมายเปนอยางดี เนื่องจากหนาที่ประการหนึ่งของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรมจะตองใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนัน้ใน

ขอขัดของเนื่องในการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษา เพื่อใหเปนที่พึ่งของผูพพิากษาได 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ การแตงกายของ 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองภูมิฐาน สุภาพเรียบรอยเหมาะสม มีบุคลกิทาทางทีด่ี และ

การวางตนที่ถกูตองเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูพพิากษาในศาลใหความเคารพนับถือและ

เช่ือม่ันในความเปนผูนํา 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองเปนตัวอยางที่ดแีกผูพิพากษาในศาล ควรใหความเปนธรรมแกทกุคน 

รวมทั้งการจายสํานวนคดใีหแกผูพิพากษาจะตองใหความเปนธรรม โดยกระจายความหนัก

เบาของคดใีหแกผูพพิากษาอยางเทาเทียมกัน ความซ่ือสัตยสจุรติก็เปนคุณสมบัตทิี่สําคัญ

ของผูพิพากษาทุกคนทีจ่ะตองมี เพราะถามีความซ่ือสัตยสุจรติแลวก็จะเปนสิ่งปองกันภัย  

ผูนัน้ไดเปนอยางด ี 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ ผูพิพากษา

หัวหนาศาลจะตองเขากบัทุกคนไดเปนอยางดีโดยจะตองพูดคุยกบัผูพิพากษาในบางโอกาส 

มีจติใจกวางขวาง รวมทัง้มีปฏิสัมพันธกับหนวยงานภายนอกในดานการขอความรวมมือ 

ตลอดจนการเขารวมกจิกรรมตางๆ กับหนวยงานภายนอก  

    6.21 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ สถาพร วงศตระกูลรักษา 
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     สถาพร วงศตระกลูรกัษา (สัมภาษณ, 19 พฤศจิกายน 2557) 

กลาววาผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูบรหิารสูงสุดของศาลเปนเบอรหนึ่งขององคกรใน

จังหวัดนัน้ๆ จึงตองมีภาวะผูนําในทุกๆ ดาน มีทักษะดานมนุษย สามารถเขากบัผูพิพากษา 

ผูพิพากษาสมทบ ผูประนีประนอม ขาราชการธุรการและลูกจางของศาล ทนายความ 

ขาราชการในจงัหวัดรวมทัง้ประชาชนที่มาตดิตอราชการ เพื่ออํานวยความยุตธิรรมใหแก

ประชาชนไดเปนอยางด ีมีคําพูด คําจา และบุคลิกภาพนาเช่ือถือ มอบความศรัทธราใหแก

ผูใตบังคับบัญชา โดยการสรางขวัญและกําลังใจใหโดยวธิงีายๆ เชน จดัเลี้ยงอาหาร

กลางวันแกผูใตบังคับบัญชาทุกระดบัช้ัน โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลรวมรับประทานดวย

อาหารชนดิเดยีวกัน ลดหรืองดเก็บดอกเบี้ยเงนิกูเงนิสวัสดกิารของศาล จดัหาผาพื้นเมือง

ใหสวมใส เม่ือมีผูพิพากษาผูใหญมาตรวจราชการก็จะไดใจผูใตบงัคับบัญชา และพรอมที่

จะปฏิบัตงิานและทุมเทงานใหแกศาล 

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีภาวะผูนําในดานการบรหิาร สามารถ

จัดระบบงาน ทัง้งานพจิารณาคดตีอเนื่องและครบองคคณะ งานไกลเกลี่ยขอพิพาท  

การจดัองคคณะใหเหมาะสมและสามารถปฏิบัตหินาที่ไดอยางถกูตอง การควบคุมและ

เรงรดัการพจิารณาพิพากษาใหอยูในกฎเกณฑเดยีวกนักับที่ศาลยตุิธรรมตองการ และตอง

เปนไปตามนโยบายของประธานศาลฎีกา 

     ตองมีภาวะผูนําดานการประชาสัมพันธประเทศไทยจะเขาสู AEC 

แลว การประชาสัมพันธควรจะนําเสนอหลายๆ ภาษา สามารถรองรบัทั้งชาวไทยและ

ชาวตางชาตไิด ควรฝกเจาหนาที่ศาลใหใชภาษาไทย ภาษาอังกฤษ หรือภาษาอาเซียนภาษา

ใดภาษาหนึ่งใหคลองแคลว สามารถเปนลามหรอืบรกิารประชาชนที่มาติดตอราชการศาล

ได เอกสารประชาสัมพันธควรจัดทําหลายภาษา นําไปประชาสัมพันธในโรงแรมที่

ชาวตางชาตมิาพักอาศัย และสงไปอําเภอเพื่อมอบแกชาวบานในการประชุมอําเภอในแตละ

เดือน ควรนํากีฬาทําหนาที่ประชาสัมพันธ เชน นําทมีฟุตบอลไปแขงขันตามอําเภอในเขต

อํานาจ และใชโอกาสนี้ประชาสัมพันธงานของศาลแกขาราชการและประชาชนที่มาตดิตอ

ราชการศาล 

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีความเปนผูนําดานการอํานวยการ

ความยุตธิรรมงานคดแีละงานชวยพิจารณาคดี มีความเขาใจในระบบการพจิารณาคดี

ตอเนื่องและครบองคคณะ บัญชีนดัความการจายสํานวน การเรยีกและการโอนสํานวนคด ี

ใหความสําคัญของความสําเร็จของคดใีนศาล โดยดแูลสุขภาพผูพพิากษาและเจาหนาที่

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



74 

ศาลไปพรอมๆกนั มีความรอบรูในเรื่องระบบกอนวันนัด ระบบการติดตามพยาน ตอง

ตรวจสอบวามีนายประกนัอาชีพเขามาหากนิบนความเดอืดรอนของประชาชนหรอืไม ถามี

ก็จัดการใหอยูในระบบที่ถกูตองและเปนธรรม หากมีสํานวนสําคัญซ่ึงอาจเสี่ยงตอการ   

สูญหายเอกสารสําคัญในสํานวนไดก็ตองหาทางปองกันความเสี่ยงไวกอน โดยอาจจะคัด

ถายสํานวนทั้งหมดนํามาใชในการดําเนนิกระบวนพจิารณาสวนสํานวนที่แกตัวจรงิใหเก็บไว

ในตูนริภัย ศาลาที่พักของประชาชนตองมีเอกสารประชาสัมพันธ และมีรายการฉายวดีี

ทัศน ใหแกประชาชนที่มารอคอย มีน้ําดื่มคอยบรกิาร หองผูตองขังตองมีปายแจงสิทธขิอง

ผูตองหาตามรัฐธรรมนูญ 

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีความเปนผูนําดานการบริหารงาน

ธุรการศาลโดยมีความเที่ยงธรรม ดแูลผูใตบงัคับบัญชาไดอยางทั่วถงึ การใหความดี

ความชอบตองทําใหถกูตองและเปนธรรม ผูใดทํางานดตีองมีรางวัลตอบแทน ผูใดไม

ทํางานหรอืเกียจคราน ตองรายงานตามความเปนจรงิ 

     อีกทัง้ผูพพิากษาหัวหนาศาลตองมีภาวะผูนําดานการนํา

เทคโนโลยมีาใชมาใชในระบบงานศาล เชน การฝากขังผานระบบอินเตอรเนต็ ฝากขัง

ทางไกลผานจอภาพ โปรแกรมขอมูลทนายขอแรงการแจงเตือนคูความระบบ SMS จอภาพ

ใบลอยอัจฉรยิะ จอภาพแบบ LCD การสืบพยานบุคคลโดยระบบการประชุมทางจอภาพ 

(VDO conference) มีภาวะผูนําดานการเงนิและบัญชี ตองมีความรูดานการของบประมาณ 

กระทําไดถูกตอง และมีวนิัยการเงนิการคลัง ดานการสงเงินคางจาย ตาม ป.วิแพง มาตรา 

323 ตองสอดคลองตามหนังสอืเวียน ที่ ศย.12/42(ป.) ลงวันที่ 30 เมษายน 2557 

    6.22 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ สมชาย เงารุงเรอืง 

     สมชาย เงารุงเรอืง (สัมภาษณ, 1 ธันวาคม 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการยดึม่ันในศลีธรรมและ

จรยิธรรม การทํางานในบทบาทหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาลนัน้เปนอีกบทบาทหนึ่ง

นอกเหนอืจากการพิจารณาคด ีคือ การบริหารงาน ดังนั้นการบริหารดังกลาวจงึ

จําเปนตองเปนไปตามขอกําหนดในประมวลจริยธรรมขาราชการตุลาการ ซ่ึงสิ่งที่สําคัญ

ที่สุดของการทํางานเปนผูพิพากษาคอืความซ่ือสัตยสุจรติ 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานการดํารงตน กลาวคอื 
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ผูพิพากษาหัวหนาศาลจําเปนตองมีภาวะผูนํา ทุมเท ใสใจ และเขาใจบุคลากร ทัง้           

ผูพิพากษาและเจาหนาที่เพื่อใหเกดิความสามัคคภีายในหนวยงาน ทัง้จําเปนตองเสยีสละ

ประโยชนสวนตนเพื่อสวนรวมอีกดวย ทั้งนี้เพื่อเปนตัวอยางที่ดีใหแกบุคคลในองคกร  

การเปนตัวอยางที่ดนีั้นจะสามารถสรางแรงจูงใจและศรทัธาใหเกดิในหนวยงาน 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิารงานคดแีละงานทั่วไป 

นอกจากงานบรหิารคดทีั่วไปและงานจายสํานวนใหผูพิพากษาแตละทานซ่ึงเปนงานหลกั

ของผูพิพากษาหัวหนาศาลนั้น ผูพิพากษาหัวหนาศาลพึงตองมีความใสใจในสวัสดภิาพและ

ความเปนอยูของผูพิพากษาและเจาหนาที่ดวย เพื่อเปนขวัญกําลังใจใหผูปฏิบัตงิาน ตลอด

ทัง้เปดชองทางใหมีการแสดงความคดิเห็น เพื่อใหมีการระดมความคิดเห็น อันจะเปน

ประโยชนในการบรหิารงาน และสามารถแกไขขอขัดของในการบรหิาร 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานมนษุยสัมพันธ การเปน 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลนัน้ถือไดวาเปนตัวแทนขององคกรในระดับสงูที่จะมีการพบปะ

ปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอก องคกรอ่ืนหรอืหนวยงานทองถิ่น การประสานงานระหวาง

หนวยงานจะทําใหสามารถแกไขขอขัดของระหวางหนวยงาน ซ่ึงการมีสานสัมพันธกับ

หนวยงานภายนอกนัน้จําตองกระทําในขอบเขตที่เหมาะสมเพื่อมิใหกระทบตอภาพลกัษณ

ของศาลยุตธิรรมดวย 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ ผูพพิากษาหัวหนาศาล

จะตองมีความรูความสามารถทางดานกฎหมาย มีความรูเกี่ยวกับกฎระเบียบขอบังคับ

ตางๆ ที่เกี่ยวของกับสํานักงานศาลยุติธรรม และมีความรอบรูทั่วไปในดานอืน่ๆ เชน  

ดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เปนตน 

      6. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพและการแตงกาย  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจําเปนตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม มีความระมัดระวังในการวางตัว

ใหเหมาะสม เพราะถือเปนตัวแทนของเจาหนาที่ในระดบัสูง ตลอดทั้งตองมีการแตงกายที่

เหมาะสมเพื่อสรางความเช่ือม่ันใหกับผูพบเหน็และสรางความศรัทธาใหแกผูเกี่ยวของ 

      7. องคประกอบภาวะผูนําดานการพัฒนา ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลควรมีบุคลกิภาพของนกัพัฒนาเพื่อสามารถนําองคกรไปสูความกาวหนา มีความคิด

ริเริ่มสิ่งใหมในการพัฒนาองคกรและพัฒนาบุคลากร ตลอดทัง้การสนับสนุนบุคลากรใน

การศกึษาเพ่ิมเตมิหรือการหาความรูเพ่ิมเตมิ 
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    6.23 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ สราวุธ เบญจกุล 

     สราวุธ เบญจกลุ (สัมภาษณ, 20 พฤศจกิายน 2557) กลาววา 

องคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลไดแก  

      1. ดานการบรหิาร ผูพพิากษาหัวหนาศาลตองมีภาวะผูนําใน

ดานการบริหารจัดการ โดยเฉพาะทักษะเกี่ยวกับเรื่องการบริหารงานบุคคล การบรหิาร

ความขัดแยง โดยบรบิทที่สําคัญของการเปนผูพิพากษาหัวหนาศาล ทักษะที่เสริมภาวะผูนํา

ก็คือเรื่องการบริหารถือเปนเรื่องที่สําคัญที่สุด   

      2. ดานมนุษยสัมพันธมนุษยสัมพันธก็เปนสิ่งสําคัญที่จะทําให

เกดิการรวมมือรวมใจกนั ใหมีการยอมรบันับถอืของผูใตบังคับบัญชาและเปนหัวใจสําคัญที่

จะทําใหเกดิความมีภาวะผูนํา อีกทัง้เรื่องมนุษยสัมพันธถือวามีความสําคัญเพราะจะตอง

ติดตอกับหนวยงานอืน่และกับบุคคลในองคกร เนื่องจากจะตองมีทัง้ผูนําและผูตามที่ดี

ทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  

      3. ดานวิชาการและดานคุณธรรมจรยิธรรม ในเรื่องความรู

ความสามารถทางกฎหมายและเรื่องคุณธรรมจริยธรรมเปนเรื่องรองเพราะสิ่งเหลานั้นมี

อยูในตัวผูพิพากษาทกุคนอยูแลว เนื่องจากผูที่จะเปนผูพิพากษาไดจะตองเปนผูที่มีความรู

ในเรื่องวิชาการกฎหมาย การตดัสนิคดเีปนอยางด ีและคุณธรรมจรยิธรรมกต็องเปนที่

ยอมรับ เนื่องจากสํานักงานศาลยุตธิรรมมีกรอบประมวลจรยิธรรมคอยกํากับดูแลอยูแลว  

      4. ดานบุคลกิภาพก็มีสวนที่จะทําใหเปนที่ยอมรบัวามีภาวะ

ความเปนผูนํา มี Charisma ในการเปนผูนํา อีกทัง้ผูนําจะตองแกปญหาตางๆ ใหกับทกุคน

เพื่อใหทํางานอยูรวมกันอยางมีความสุข นําพาองคกรไปสูเปาหมายขององคกร โดยจะตอง

มีทั้งศาสตรและศลิปในการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 

    6.24 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน          

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ อนันต ธรรมราช 

     อนันต ธรรมราช (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) กลาววา  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลควรมีองคประกอบภาวะผูนําในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. องคประกอบภาวะผูนําดานการบรหิาร ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลจะตองรูจกัการใชคนใหถูกกับงาน โดยใชหลกันติิศาสตรผสมกับหลกัรัฐศาสตร  
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ตองรูจกัยดืหยุนอยาเถรตรง อยาหักไมยอมงอ ใชหลักมนุษยสัมพันธใหมาก เม่ือทํางาน

เสร็จควรยกยองคนที่ควรยกยอง ไมเอาผลงานคนอ่ืนมาเปนของตนและตองมีความคิด

สรางสรรคตลอดเวลา 

      2. องคประกอบภาวะผูนําดานวชิาการ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

จะตองศกึษาความรูใหทนักับเหตกุารณใหเปนปจจุบนัอยูเสมอ และตองตืน่ตัวหาความรูให

รอบดาน 

      3. องคประกอบภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรม ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองครองตนใหอยูในประมวลจริยธรรมขาราชการตุลาการซ่ึงมีความ

เพียบพรอมอยูแลว โดยเฉพาะในดานความซ่ือสัตยสจุรติ กายสุจรติ วจสีุจรติ มโนสจุรติ 

มีความสันโดษมีความเสมอตนเสมอปลาย ไมทําตนวามีฐานะเปลี่ยนแปลงไปจากคนเดมิ 

      4. องคประกอบภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลควรมีภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ ดงัตอไปนี้  

       4.1 ทวงท ีตองวางใหเหมาะสมกับอัตภาพแหงตน อยาใหสูง

ต่ํากวาฐานะของตน อยาทะนงตนวาวเิศษกวาคนอ่ืน 

       4.2 กรยิา สําเนียงสอภาษา กริยาบอกตระกูล อิรยิาบถ 4 

คือ ยืน เดิน นั่ง นอน ตองเปนไปดวยดไีมหยาบกระดางมีความสุภาพเรยีบรอย 

       4.3 วาจา ควรเปลงวาจาไพเราะที่มีประโยชนวางตนให

เหมาะสมแกสังคม ไมเคอะเขนิ คิดทําอะไรตองเตือนตนเองเสมอวาเราคือผูพิพากษา 

      5. องคประกอบภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธ ตองคบหากับ

สวนราชการทุกสวน เชน ตํารวจ ทหาร ฝายปกครอง โรงพยาบาล โรงเรียน เพื่อใหเกดิ

การประสานงาน รวมมือรวมใจกัน เพราะบางครัง้ตองพ่ึงพาอาศัยกันมาก 

 

    6.25 องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน         

ศาลยุติธรรมในทัศนะของ อาเล็ก จรรยาทรัพยกจิ 

     อาเล็ก จรรยาทรัพยกจิ (สัมภาษณ, 24 ตุลาคม 2557) กลาววา 

ในการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนตําแหนงในทางบรหิารนัน้ ควรที่จะมี

วิสัยทัศนในภาวะผูนําที่จะตองเรียนรูในเรื่องการบริหารงาน การบรหิารบุคลากร และการ

บริหารทรัพยากร ดังนี้ 

      1. การบริหารงาน ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองเขาใจ 
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ในยุทธศาสตรหลกัของศาลยตุธิรรมกอนวามีทศิทาง หรอืแนวโนมไปในทางใดบาง อาทิ 

การทํางานเชิงรุกในการบรกิารประชาชน หรอื การทํางานที่เนนแนวทางในการอํานวย

ความสะดวกแกประชาชน เปนตน การทํางานตามนโยบายตางๆ ที่ไดรบัมอบหมายจาก

สวนกลาง รวมถงึการเขาใจในปญหาอุปสรรคที่เกดิขึน้เพื่อใหเกดิการพัฒนาในการทํางาน

ใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคกร นอกจากนี้ควรเขาใจในบทบาทหนาที่ของการดํารง

ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลวา มีความสําคัญอยางไร มีอํานาจหนาที่มากนอยเพยีงใด

ในกรอบของการบริหารงานในศาลนั้นๆ การกําหนดบทบาทในแงสังคม อาท ิการวาง

บทบาทในสงัคมระดับภายในจังหวัดซ่ึงเปนสวนภูมิภาค การมีสวนรวมในงานสงัคมที่ไดรับ

เกยีรตจิากหนวยงานอื่น การใหเกยีรตแิกหนวยงานอ่ืนๆ การประสานงานอันเปนการ

ประสานความรวมมือทัง้ภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน โดยคํานงึถงึ

องคประกอบตางๆ ที่เปนปจจัยทีไ่มวาจะเปนขอเดน ขอดอย ขอจํากดัที่มีขึ้น ในบางครั้ง

อาจเกดิจากดําเนนิการที่ผานมา หรือประสบการณทีเ่คยเกดิมีขึน้ โดยมุงเนนในการ

ประสานความสัมพันธที่ดเีพื่อกอใหเกดิความรวมมือในการทํางาน ในการบรหิารงาน  

เม่ือเขาใจในสวนขางตนยอมนํามาสูการแปรยุทธศาสตร นโยบายอันเปนกระบวนทศันใน

การทํางานใหเขาสูกระบวนการ( PROCESS) ที่ผูพิพากษาหัวหนาศาลแตละทานจะมีการ

กําหนดกลยุทธ (STRATEGY) ที่เปนกุศโลบายหรอืแผนการในการทํางาน อาท ิการทํางาน

เปนทีม การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน เพื่อใหบรรลถุงึเปาหมาย (TARGET) ตามแนวทางใน

การทํางานของผูพิพากษาหัวหนาศาลแตละทาน    

      2. การบรหิารบุคลากร  นับเปนเรื่องยากเพราะจําเปนทีจ่ะตอง

เรียนรูถึงความเขาใจในบทบาท และหนาที่ของบุคลากรแตละบุคคล ดัง่สุภาษิตที่วา “รูเขา

รูเรา รบรอยครัง้ชนะทัง้รอยครัง้” รวมถงึการที่ตองเรยีนรูถงึความถนดั ความสามารถ

พิเศษ ความตัง้ใจจรงิ ความละเอียดลออในแตละบุคคล จะทําใหสามารถนําบุคลากร 

มาใชใหถูกคนถกูงาน เพราะการทํางานของแตละบุคคลหากสามารถทําตามในสิง่ที่มี

ความชอบ หรือความถนดั ยอมสามารถทํางานนัน้ๆ ไดเปนอยางด ีสิ่งที่ตามมาคอื  

ความมีประสทิธิภาพมีประสทิธิผลในการทํางาน ยอมมุงไปสูเปาหมายใหเกดิความสําเร็จ

ในการทํางานไดอยางรวดเร็ว ฉะนั้น ผูบรหิารที่จะประสบความสําเร็จในการบรหิารจดัการ 

ตองมีความตื่นตัวในการเรยีนรู มีไหวพรบิปฏิภาณที่เกดิจากการสั่งสมประสบการณ รูจักที่

จะสังเกต รูจกัการเก็บรายละเอียด รูจกัการแสดงออกถงึความรูสึกในการแสดงความช่ืน

ชมยนิด ีการใหเกียรตแิกผูบังคับบัญชา ผูใตบงัคับบัญชา การเปนผูรอบรู การเปนผูนําที่ดี
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ตามวาระและโอกาส การแสดงสปริตทัง้ในเรื่องการทํางานและในเรื่องสวนบุคคล การให

โอกาสบุคคล การเปนผูใหคําปรกึษา การเปนผูสอน ผูแนะนํา การวางแนวทางการลงโทษ

แกผูที่ขาดการใหความรวมมือในการทํางาน การรูจกัที่จะสรางแรงบันดาลใจ การปลกุเรา

สามัญสํานกึที่ด ีการสรางความรับผิดชอบในการทํางาน สิ่งเหลานี้ลวนแตกอใหเกดิ

ผลสัมฤทธิ์ในการทํางานนําไปสูความสุขในการทํางานรวมกัน “เปรียบเสมือนนาวาที่มี

ฝพายจํานวนมากหากสามารถรวมมือรวมใจไปในทศิทางเดียวกันพรอมๆ กัน ยอมนําไปสู

ชัยชนะในการทํางาน” เพราะนําพาไปสูความสําเร็จของการบรหิารงาน    

      3. การบรหิารทรัพยากร สิ่งที่ปรากฏชัด คือ งบประมาณ 

ที่จํากัด สิ่งที่ผูพิพากษาหัวหนาศาล ตองมีความรูเปนอยางยิ่งในเรื่องพื้นฐานของ

งบประมาณ การตรวจสอบงานการเงนิ เพราะมีความสาํคัญหากผิดพลาดไปเปนความ

เสียหายทางการเงนิที่อาจมีโทษทางวนิัยตามมาดวย การศกึษาพื้นฐานดานนี้จะทําให

เรียนรูวา งบประมาณรายรับ รายจายมีอยางไรบาง ดัง่มีคําอยูคําหนึ่งที่วา “ของบได      

ใชเงนิเปน” คือ รูจกัที่จะของบประมาณวางแผนการใชเงินงบประมาณใหทนัปงบประมาณ 

เพราะของบประมาณเปนแตใชไมเปนสุดทายตองสงคืนงบประมาณอาจมีผลกระทบถึง 

การของบประมาณในไตรมาสหนา อาท ิงบดําเนนิการที่ไดรับจะตองใชจายดานใดบาง  

การสงเงินคนื การรายงานดานการเงนิลวนแตมีผลกระทบกับการดําเนนิการภายในองคกร

ทัง้สิ้น บางครัง้มีการวางแผนการทํางานมาอยางดแีตไมมีงบประมาณในการทํางาน  

ยอมทําใหการทํางานไมสําเร็จตามเปาหมายที่วางแผนไวได 

   จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ หลักเกณฑในการโยกยายแตงตัง้      

ผูพิพากษาทัง้ของประเทศไทยและของตางประเทศ รวมทัศนะของผูเช่ียวชาญทางดาน

กฎหมาย และผูพพิากษาซ่ึงมีประสบการณผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล

มาแลว โดยหลายทานอยูในตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงสําคัญๆ ในศาลยุตธิรรมทัง้ใน

สวนงานดานการพิจารณาพพิากษาคดีและสวนงานดานธุรการมาแลว ทัง้นี้ ผูวจิัยได

วิเคราะห สังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ควรไดรับการ

พัฒนาเปนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรม ดงันี้ 
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ตาราง 1 วิเคราะห สงัเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ 

ทฤษฏเีกี่ยวกับ

องคประกอบ 

ภาวะผูนําของ 

ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรม 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

1)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

2)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

3)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

4)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

6)
 

Fe
de

ra
l J

ud
ici

al
 A

pp
oin

tm
en

t P
ro

ce
ss

 (n
.d

.) 

Th
e 

La
w

 C
ou

nc
il 

of
 A

us
tra

lia
 C

rit
er

ia
 (2

01
1) 

จร
ัญ

 ภ
ักดี

ธน
ากุ

ล 
(2

55
7)

 

จัก
รพ

งษ
 ว

วิัฒ
นว

านิ
ช 

(2
55

7)
 

ชา
ตร

 ี พ
งษ

อา
ภา

 (2
55

7)
 

เช
ื้อช

าย
 โ

พ
ธิ์ก

ลิ่น
 (2

55
7)

 

ดิเ
รก

 อ
งิค

นินั
นท

 (2
55

7)
 

ธน
รัต

น 
ทั่ง

ทอ
ง 

(2
55

7)
 

ธา
นิน

ทร
 ก

รัย
วเิ

ชีย
ร 

(2
55

7)
 

ธา
นี 

สิง
หน

าท
 (2

55
7)

 

นุจ
รนิ

ทร
 จ

ันท
รพ

รา
ยศ

ร ี
(2

55
7)

 

มโ
น 

ซอ
ศร

สีา
คร

 (2
55

7)
 

วนิั
ส 

สุน
นท

 (2
55

7)
 

วริ
ัช 

ชนิ
วนิิ

จกุ
ล 

(2
55

7)
 

วริ
ุฬ

ห 
แย

มล
ะม

าย
 (2

55
7)

 

สถ
าพ

ร 
วง

ศต
ระ

กูล
รัก

ษา
 (2

55
7)

 

สม
ชา

ย 
เง

าร
ุงเ

รอื
ง 

(2
55

7)
 

สร
าว

ุธ 
เบ

ญ
จกุ

ล 
(2

55
7)

 

อนั
นต

 ธ
รร

มร
าช

 (2
55

7)
 

อา
เล็

ก 
จร

รย
าท

รัพ
ยกิ

จ 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถี่ 

1. ความรูและประสบการณ

ในวชิาชพีผูพพิากษา 
                         22 

2. ความรับผิดชอบ                          5 

3.มนุษยสัมพันธและ

บุคลิกภาพ 
                         23 

4.ความรูและทักษะในการ

บรหิาร 
                         24 

5.ความขยันและอดทน                          4 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

แหลงขอมูล/ 

แนวคิด ทฤษฏ ี

เก่ียวกับ

องคประกอบ 

ภาวะผูนําของ 

ผูพิพากษา

หัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

1)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

2)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

3)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

4)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

6)
 

Fe
de

ra
l J

ud
ici

al
 A

pp
oin

tm
en

t P
ro

ce
ss

 (n
.d

.) 

Th
e 

La
w

 C
ou

nc
il 

of
 A

us
tra

lia
 C

rit
er

ia
 (2

01
1)

 

จร
ัญ

 ภ
ักดี

ธน
ากุ

ล 
(2

55
7)

 

จัก
รพ

งษ
 ว

วิัฒ
นว

านิ
ช 

(2
55

7)
 

ชา
ตร

 ี พ
งษ

อา
ภา

 (2
55

7)
 

เช
ื้อช

าย
 โ

พ
ธิ์ก

ลิ่น
 (2

55
7)

 

ดิเ
รก

 อ
งิค

นินั
นท

 (2
55

7)
 

ธน
รัต

น 
ทั่ง

ทอ
ง 

(2
55

7)
 

ธา
นิน

ทร
 ก

รัย
วเิ

ชีย
ร 

(2
55

7)
 

ธา
นี 

สิง
หน

าท
 (2

55
7)

 

นุจ
รนิ

ทร
 จ

ันท
รพ

รา
ยศ

ร ี
(2

55
7)

 

มโ
น 

ซอ
ศร

สีา
คร

 (2
55

7)
 

วนิั
ส 

สุน
นท

 (2
55

7)
 

วริ
ัช 

ชนิ
วนิิ

จกุ
ล 

(2
55

7)
 

วริ
ุฬ

ห 
แย

มล
ะม

าย
 (2

55
7)

 

สถ
าพ

ร 
วง

ศต
ระ

กูล
รัก

ษา
 (2

55
7)

 

สม
ชา

ย 
เง

าร
ุงเ

รอื
ง 

(2
55

7)
 

สร
าว

ุธ 
เบ

ญ
จกุ

ล 
(2

55
7)

 

อนั
นต

 ธ
รร

มร
าช

 (2
55

7)
 

อา
เล็

ก 
จร

รย
าท

รัพ
ยกิ

จ 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถี่ 

6.คุณธรรมและ

จรยิธรรม 
                      

 

 

 

 
 

 

21 

7. ความเสียสละ

และการตระหนัก

ทางสังคม 

                         
 

7 

8. การแกปญหา

และตัดสินใจ 

 

 
                        

 

2 

9.เทคโนโลยี                          5 

10.ชื่อเสียงเกียรติ

คุณ 
                         

 

2 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

แหลงขอมูล/ 

แนวคิดทฤษฏี 

เกี่ยวกับ

องคประกอบ 

ภาวะผูนําของ 

ผูพพิากษา

หัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

1)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

2)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

3)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

4)
 

สํา
นัก

งา
นศ

าล
ยุติ

ธร
รม

 (2
55

6)
 

Fe
de

ra
l J

ud
ici

al
 A

pp
oin

tm
en

t P
ro

ce
ss

 (n
.d

.) 

Th
e 

La
w

 C
ou

nc
il 

of
 A

us
tra

lia
 C

rit
er

ia
 (2

01
1)

 

จร
ัญ

 ภ
ักดี

ธน
ากุ

ล 
(2

55
7)

 

จัก
รพ

งษ
 ว

วิัฒ
นว

านิ
ช 

(2
55

7)
 

ชา
ตร

 ี พ
งษ

อา
ภา

 (2
55

7)
 

เช
ื้อช

าย
 โ

พ
ธิ์ก

ลิ่น
 (2

55
7)

 

ดิเ
รก

 อ
งิค

นินั
นท

 (2
55

7)
 

ธน
รัต

น 
ทั่ง

ทอ
ง 

(2
55

7)
 

ธา
นิน

ทร
 ก

รัย
วเิ

ชีย
ร 

(2
55

7)
 

ธา
นี 

สิง
หน

าท
 (2

55
7)

 

นุจ
รนิ

ทร
 จ

ันท
รพ

รา
ยศ

ร ี
(2

55
7)

 

มโ
น 

ซอ
ศร

สีา
คร

 (2
55

7)
 

วนิั
ส 

สุน
นท

 (2
55

7)
 

วริ
ัช 

ชนิ
วนิิ

จกุ
ล 

(2
55

7)
 

วริ
ุฬ

ห 
แย

มล
ะม

าย
 (2

55
7)

 

สถ
าพ

ร 
วง

ศต
ระ

กูล
รัก

ษา
 (2

55
7)

 

สม
ชา

ย 
เง

าร
ุงเ

รอื
ง 

(2
55

7)
 

สร
าว

ุธ 
เบ

ญ
จกุ

ล 
(2

55
7)

 

อนั
นต

 ธ
รร

มร
าช

 (2
55

7)
 

อา
เล็

ก 
จร

รย
าท

รัพ
ยกิ

จ 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถี่ 

11.ความฉลาดทาง

สติปญญา 
                         4 

12. จติวญิญาณ                          1 

13. วสัิยทัศน                          4 

14.ความฉลาดทาง

อารมณ 
                         4 

15. การลดความ

ขัดแยง 
                         3 
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  จากตาราง 1 สรุปไดวาองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมที่เปนกรอบแนวคิดเชิงทฤษฏี (Theoretical Framework) ที่ไดจากการวิเคราะห 

สังเคราะหจากเอกสารทัง้ในประเทศไทยและตางประเทศ รวมทั้งความคดิเห็นของ

ผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย โดยใชเกณฑการเลือกจากองคประกอบที่มีความถี่ตัง้แต 20 

หรอืรอยละ 80 ขึน้ไป  ไดองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ คือ ความรูและประสบการณ

ในวชิาชีพผูพพิากษา มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพ ความรูและทกัษะในการบรหิาร และ

คุณธรรมและจรยิธรรม 

 

ความหมาย แนวคดิ และทฤษฏี ขององคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษา 

หัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม  

 1. ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 

  ความรู (Knowledge) คือ ขอมูลที่อยูในตัวคนหรืออยูในสมอง ซ่ึงการ

ฝกอบรมที่ดกี็คอืการทําใหขอมูลเขาไปอยูในสมองของผูรับการฝกใหมากทีสุ่ดจงึจะทําให

ผูรับการฝกเกดิการเรยีนรูมากที่สดุ มีผูใหความหมายเกีย่วกับความรูไว ดังนี้ 

   พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา 395) ไดใหความหมาย 

ของความรูไววา ความรู หมายถงึ สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรอื

ประสบการณ รวมทัง้ความสามารถเชิงปฏิบัตแิละทกัษะความเขาใจหรือสารสนเทศทีไ่ดรบั

มาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรับมาจากการไดยนิไดฟง การคิดหรอืการปฏิบัติองควชิาในแต

ละสาขา และ ศริิชัย กาญจนวาสี (2548, หนา 3-4) กลาววา ความรู หมายถงึ การที่คน 

มีความรูและความเขาใจในแนวคิดและทฤษฎีทางการบรหิารตามตําแหนงหนาที่ของตน 

ดังนัน้ในการประเมินดานความรูหรือเรียกวาการประเมินดานพุทธพิสิัย (Cognitive 

Domain) เปนจุดมุงหมายทางการศกึษาที่แสดงลําดบัขัน้การเรียนรูที่เกดิขึ้นในสมอง ซ่ึงเปน

การเรียนรูทางดานสติปญญาเกี่ยวกับความรู ความคดิ และการแกปญหา Benjamin S. 

Bloom et al (1956) ไดจดัลําดับเปน 6 ข้ัน ดงันี้ ความรู (Knowledge or Recall) ความเขาใจ 

(Comprehension) การนําไปใช (Application) การวิเคราะห (Analysis) การสังเคราะห

(Synthesis) และการประเมินผล (Evaluation) 

   อีกทัง้ ชนวัฒน โกญจนาวรรณ, (2550 หนา 167-168) ก็ไดให

ความหมายของความรูไววา ความรู หมายถึง อํานาจ (Knowledge is Power) ดังนัน้การ
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เรียนรูจงึเปนปจจยัสําคัญสูความสําเร็จใหกับบุคคลและองคกร ผลการของเรยีนรูเปนการ

พัฒนาความสามารถในการดําเนนิชีวติ เพื่อสามารถจัดการกับปญหาของตัวเอง รวมทัง้

จัดการกับสถานการณและปญหารอบๆ ตัวเราไดอยางมีประสทิธิภาพมากขึน้ การเรยีนรู

ตลอดชีวติ (Lifelong Education) ทําใหเกดิสงัคมการเรยีนรูหรอืการดํารงความเปนองคกร

อัจฉรยิะ ซ่ึงคนในองคกรมีการเรยีนรูตลอดเวลา เชน ในการทํางานที่เนนการเรียนรูในการ

ปรับปรงุกระบวนการทํางาน (Working Process) ทัง้นี้เพราะสังคมมีการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ภายในและภายนอกองคกร การเปลี่ยนแปลงนี้จึงเปนแรงผลักดันทีส่ําคัญยิ่งที่ทําใหแตละ

องคกรตองเรยีนรู เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ และเพ่ิมความสามารถใน

การปรับปรุงการลงทุนและคุณภาพขององคการ สังคมการเรียนรูนัน้จะนําไปสูการสราง

นวัตกรรม (Innovation) หรอืการสรางองคความรูใหม โดยมีเทคโนโลยสีารสนเทศเปน

กลไกสําคัญในการดําเนินงานและสนับสนนุแผนกลยทุธขององคกร ซ่ึงก็คือกระบวนการ

จัดการความรู กลาวกนัวา อาวุธที่ช้ีขาดความสําเร็จขององคกรทามกลางสงคราม

เศรษฐกิจ ไดแก การเรียนรู (Learning) องคความรู (Knowledge) และทกัษะที่เช่ียวชาญ

เฉพาะดาน (Skills) ดังนัน้ หนวยงานที่สามารถจดัการความรูหรอืสรางองคความรูไดยอมมี

โอกาสประสบความสําเร็จไดตอไป และ ประพนธ ผาสุขยดื (2550, หนา 21) ไดกลาวเชิง

ปฏิบัตกิารวา ความรูมักแบงเปน 2 ประเภทใหญๆ  ดังนี้ 1) ความรูที่เห็นไดชัดเจนเปน

รูปธรรมเปนความรูที่อยูในตํารา เชน พวกหลกัวิชาหรอืทฤษฎีทัง้หลายอันไดมาจากการ

วิเคราะหสังเคราะหผานกระบวนการพิสูจนผานกระบวนการวจิยั เรามักเรียกกนัทั่วๆ ไปวา

เปน “ความรูชัดแจง” หรอื “Explicit Knowledge” และ 2) ความรูฝงลกึ (Tacit knowledge) 

เปนสิ่งที่เห็นไดไมชัดที่ฝงลึกอยูในตัวคนเปนความรูที่มาจากการปฏิบัตบิางก็จดัวาเปน 

“เคล็ดวชิา” เปน“ภูมิปญญา” เปนสิ่งที่มาจากการใชวจิารณญาณปฏิภาณไหวพรบิเปน

เทคนคิเฉพาะตัวของผูปฏิบตัแิตละทานถงึแมความรูประเภทที่สองนี้จะเห็นไดไมชัดเหมือน

ความรูประเภทแรกแตก็เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหงานบรรลุผลสําเร็จไดเชนกัน 

   นอกจากนั้น ลดัดา เจียมจติตตรง และคณะ (2550, หนา 57-69) 

กลาวถงึ ความรูที่ดตีองอาศัยองคประกอบหลัก คอื 1) “คน” ถอืไดวาเปนองคประกอบ 

ที่สําคัญที่สุด เปนแหลงความรูและผูนําความรูไปใชใหเกดิประโยชน 2) “เทคโนโลย”ี 

เปนเครื่องมือเพื่อชวยในการจัดการความรูในลักษณะของการ “เขาถงึ” ความรูซ่ึงเหมาะ

สําหรับความรูแบบชัดแจง และชวยในการ “ถายทอด” เหมาะสําหรับความรูแบบซอนเรน 

ซ่ึงตองอาศัยการถายทอด โดยการปฏิสัมพันธระหวางบคุคลเปนหลกั และสวนมากนยิมนํา
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เทคโนโลยีมาใชเพื่อสรางเครอืขายเช่ือมโยงคนเขาดวยกนั 3) “กระบวนการจัดการความรู” 

เปนการบรหิารจัดการ เพื่อนําความรูจากแหลงความรูไปสูผูใชงาน เพื่อเกดิการปรบัปรงุ

และการสรางนวัตกรรมใหเกดิขึ้น และ สมศกัดิ์ คงเที่ยง (2550 หนา 33) กลาววา ความรู 

มีหลายลกัษณะ เชน ความรูตามขอเท็จจริงทีไ่ดรบัการถายทอดมาหรือความเช่ือ และ

ความรูในการหาความรูในการหาความหมายและกฎเกณฑขอเท็จจรงิตางๆ เปนการ 

แปลความหมายจากขอเทจ็จรงิที่มีอยูซ่ึงความสามารถในการใหความหมายใหมๆ  นัน้  

เปนความสามารถทางวิชาการที่ทําใหเกดิความคิดในการพัฒนาสิ่งใหมๆ  

   ประกอบกับแบบการประเมินและรายงานการปฏิบัตริาชการของ

ขาราชการตุลาการ (2551, หนา 4) ไดใหความหมายของความรูที่ผูพิพากษาตองมีไววา 

ความรู หมายถงึ ความรูวชิากฎหมาย ระเบยีบ ประกาศ คําแนะนําและขอบังคับตางๆ  

ในราชการศาลยุติธรรม หลกัเกณฑการปฏิบัตริาชการศาลยุตธิรรมเกี่ยวกับการพจิารณา

พิพากษาคดแีละคําพิพากษาศาลฎีกา หรอืความรูทางวชิาการอ่ืนที่จําเปนแกการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ และ นิภา วิระยะพิพัฒน (2555, หนา 101-119) ไดกลาวถงึความรูที่ใช

ในองคกรวา ควรใหความสําคัญกับกระบวนการจัดการความรูในบรบิทขององคกรใน

ประเทศไทย 7 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 1) การบงช้ีความรู เปนการพิจารณาวา วิสัยทัศน 

พันธกจิและเปาหมายขององคกรคอือะไร องคกรมีความจําเปนเชนใด ที่จะตองรูอะไรบาง 

ในการที่จะบรรลุเปาหมาย ตองทราบวาองคกรขาดความรูอะไร และจะตองมีแผนที่ความรู 

(Knowledge Mapping) เพื่อรูความสําคัญและจดัลําดบัความรู วางขอบเขต จัดสรร

ทรัพยากรไดอยางมีประสทิธิภาพและประสิทธผิล 2) การสรางและแสวงหาความรู  

เปนเรื่องของการสรางความรูใหม การแสวงหาความรูจากภายนอก โดยตองรกัษาความรู

เดิม และการกําจัดความรูที่ไมใช เพื่อจัดทําความรูใหเหมาะสมและตรงกับความตองการ

ของผูใช 3) การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู และจดัเก็บความรู

ประเภทตางๆ อยางเปนระบบ เพื่อผูนําไปใชจะไดสามารถคนหาและนําความรูไปใชใหเกดิ

ประโยชนไดอยางงายและรวดเรว็ 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู ใหเปนมาตรฐาน

เดียวกนัทัง้องคกร เชน การจดัทํารูปแบบเอกสารใหมีมาตรฐานเดยีวกนั การใชภาษา

เดียวกนั กําหนดความหมายเหมือนกนั ทําใหสามารถปอนขอมูล จดัเกบ็ คนหา ใชขอมูลได

สะดวกและรวดเร็ว เกดิความเขาใจที่ตรงกนั 5) การเขาถึงความรู ผูใชสามารถเขาถึง

ความรูที่ตองการไดงายและสะดวกผานชองทางตางๆ เชน การใชระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ เว็บบอรด เปนตน 6) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู สามารถทําไดหลายวธิี 
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โดยความรูชัดแจงจะเนนเครื่องมือและเทคโนโลย ีทําในรูปแบบเอกสาร ฐานความรู     

หรอืเทคโนโลยสีารสนเทศที่รวบรวมจดัเก็บอยางเปนระบบ พรอมนําความรูไปใชไดทันท ี

สําหรับวิธกีารแบงปนแลกเปลี่ยนความรูที่นํามาใชในองคกรอยางแพรหลายในปจจุบัน   

คือ การจดัการความรูผานชุมชนนักปฏิบตัิที่รวมตัวกนัอยางไมเปนทางการ มีความสนใจใน

เรื่องเดยีวกัน มีเปาหมายรวมกนั มีการแลกเปลี่ยนความรูกันเปนระยะๆ ตลอดเวลา 

ผานเครอืขายอินทราเนต็และอินเทอรเนต็ จงึเอ้ือใหเกดิการพัฒนา สรางองคความรู เปน

การยกระดับความรูใหแกองคกร 7) การเรียนรู เปนการนําเอาความรูไปใชประโยชนใน

องคกร ทําใหเกดิการเรียนรูและเกดิองคความรูใหมๆ  เพิ่มขึน้ เม่ือนําความรูมาใชอีก 

กอใหเกิดการหมุนเวยีนกลับไปเปนองคความรูใหมอยางตอเนื่อง จงึเปนวงจรการเรียนรู 

ที่ไมมีสิ้นสดุ เกิดการตอยอดความรูและผลักดันใหเกดินวัตกรรมความรูใหแกองคกร 

   รวมทั้ง สุวัฒน ววัิฒนานนท, อัคพงศ สุขมาตย และ นิธวัิฒน อินทสทิธิ์ 

(2555, หนา 49) ไดเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับความรูวา ประกอบไปดวย 6 ระดบั จากการ

เรียนรูตามแนวการพัฒนาของ Bloom กลาวคอื 1) ระดบัความรูความจํา (Memory) 

2) ระดับความเขาใจ (Comprehension) 3) ระดับการประยุกตใช (Application) 4) ระดับการ

วิเคราะห (Analysis) 5) ระดับการสังเคราะห (Synthesis) และ 6) ระดับการประเมิน 

(Evaluation) และ นสิดารก เวชยานนท (2556, หนา 166) กลาววา ความรู (Knowledge) 

หมายถึง ขอมูลจําเพาะที่เปนศาสตร ซ่ึงความรูที่เปนองคประกอบของสมรรถนะมี 2 ระดับ 

คือ 1) รูปแบบพื้นฐานที่สงใหแสดงทักษะตางๆ ออกมา และ 2) ทักษะเฉพาะของบุคคลที่จะ

เปลี่ยนความรูใหกลายเปนสมรรถนะ ในการพัฒนาทักษะของตนเองใหไดผลดนีัน้จะตอง

จัดลําดบัความสําคัญของความรูที่ตองการสรางเปนทกัษะเฉพาะของตน มีทกัษะอยูหลาย

อยางที่ตองใชไหวพรบิปฏิภาณของบุคคลนัน้ โดยแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความรู

ความจํา (Knowledge) คือ ความสามารถในการเจาะลกึไดถงึเรื่องราวตางๆ ที่เคยมี

ประสบการณมากอนจะโดยวธิใีดก็ตาม เชน จากการเรยีนรูในหองเรียน ฟงวิทยุ ดูโทรทัศน 

อานหนังสอืพิมพ การบอกเลาตอๆ กนัมา เปนตน   

   นอกจากนั้น จกัรรีัตน แสงวาร ี(สัมภาษณ, 2 สิงหาคม 2558)  

ไดกลาวถงึ ความรู (Knowledge) วา หมายถึง ความสามารถที่นําไปสูการกระทําที่มี

ประสิทธภิาพ ความรูเปนสารสนเทศที่เปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยางไปสูการปฏิบัติ  

หรอืการทําใหคนหรือองคกรสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสทิธภิาพยิ่งข้ึน ความรูเปน

ความคดิและการกระทําที่ไดรับการยอมรับโดยคนกลุมใดกลุมหนึ่งของสงัคมและความรู
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เปนการใชสารสนเทศ (Information) เพื่อประโยชนดานใดดานหนึ่งเพื่อทําใหเกดิความ

เฉลยีวฉลาด (Wisdom) โดยสารสนเทศนัน้ไดผานการประมวลผลแลว เพื่อใชในการ

ตัดสนิใจดําเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และ นันทพิา กงวไิล (2558, หนา 2) ไดให

ความหมายของความรู (Knowledge) ไววา ความรู หมายถึง สารสนเทศที่ผานกระบวนการ

คิด การเปรยีบเทยีบเช่ือมโยงกับความรูอื่นจนเกดิเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนใน

การสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ ไดโดยไมจํากดัชวงเวลาหรือกลาวไดวาเปน

สารสนเทศที่กอใหเกดิประโยชนกับเราในการนําไปใชงาน 

   สําหรับนกัการศกึษาตางประเทศก็ไดใหความหมายของความรูไว อาทิ

Alipour, H. and others (2010, pp. 1346-1350) ไดกลาวถงึความรูวา ตองประกอบไปดวย 

6 ตัวแปร ไดแก 1) การสรางความรู (Knowledge creation) 2) การไดมาซ่ึงความรู 

(Knowledge gaining) 3) การเรียนรูในองคกร (Organizational learning) 4) การถายทอด

ความรู (Knowledge allocation and transformation) 5) การนําความรูไปใช (Knowledge 

utilization) และ 6) การเกบ็รกัษาความรู (Knowledge saving) และ Thammakoranonta, N. 

& Malison, K. (2011, pp. 87-104) ไดกลาวถงึความรูวา ตองการอาศัย 5 กระบวนการ 

ดังตอไปนี้ 1) การสรางความรู (Knowledge creation) 2) การสะสมความรู (Knowledge 

accumulation) 3) การแบงปนความรู (Knowledge sharing) 4) การนําความรูไปใช

ประโยชน (Knowledge utilization) 5) การหาความรูภายใน (Knowledge internalization) 

ทัง้นี้ มุงเนนเปนที่เรื่องของความรูที่เปรยีบเสมือนเปนทรพัยากรที่สําคัญที่จะชวยทําให

องคกรนัน้ยงัคงรกัษาความไดเปรยีบในธรุกจิของการแขงขัน โดยไดมีการจดัเอาการ

จัดการความรูนํามาใชในการพัฒนาองคกร ซ่ึงเทคโนโลยสีารสนเทศถือไดวาเปน

องคประกอบหลกัที่สําคัญประการหนึ่งทีจ่ะทําใหการจัดการความรูขององคกรสามารถ

ดําเนนิไปอยางมีประสิทธภิาพ 

   กลาวโดยสรปุ ความรู หมายถึง การเรยีนรูที่ไดมาจากการศกึษาจาก

ประสบการณหรือการระลกึนกึถงึไดในขอเท็จจริง ทฤษฎี กฎเกณฑ รวมถงึสิ่งของและ

เหตุการณตางๆ ที่บุคคลสังเกตและเก็บรวบรวมเปนความจําสะสมซ่ึงแสดงออกมาเปน

พฤตกิรรมทีส่ามารถสังเกตและวัดได 

  สวนคําวา ประสบการณ (Experience)ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

   พจนานุกรม ฉบับมติชน (2547, หนา 532) ไดใหความหมายของ

ประสบการณไววา ประสบการณ หมายถงึ ความจัดเจนที่เกดิจากการกระทํา หรอืไดพบ
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เหน็มา และอาร ีสุทธพัินธ (อางถงึใน สนุทรศีาสตร, 2554, หนา 2) กลาววา ประสบการณ 

เปนคําที่เรากําหนดขึ้นเพื่อที่จะอธบิายถงึสิง่ที่เราไดสัมผัสหรือปะทะกับโลกภายนอก 

หลังจากไดมีประสบการณแลวก็สามารถที่จะจําแนกแยกแยะสิ่งที่รับรูนัน้ได เก็บสะสม

เอาไวเปนความรูซ่ึงจะชวยใหเกิดการรูตัวหรอืมีสติ จึงเช่ือกันวาเม่ือเรามีประสบการณมาก

ก็จะสามารถแกปญหาตางๆไดมาก สวน กรีต ิบุญเจือ (อางถึงใน สนุทรศีาสตร, 2554, 

หนา 2) กลาววา ประสบการณของมนุษยเกิดจากการสมัผัสระหวางโลกภายนอกกับ

ประสาทสัมผัส ไดแก อวัยวะรับสัมผัสทัง้ 5 ของเราไดปะทะเขาโลกภายนอก เชน ตาสัมผัส

หรอืปะทะเขากับรูป เราก็เรียกวาจักษุสัมผัสเปนประสบการณทางตา จงึสรปุวา 

ประสบการณหมายถงึสิง่ที่รูโดยอายตนะไมวาจะเปนภายในหรือภายนอก แตเม่ือพูดลอยๆ 

มักหมายถงึสิ่งที่รูโดยอายตนะภายนอกหรือผัสสะเทานัน้  

   นอกจากนั้น วิกิพีเดยีสารานุกรมเสร ี(2556, หนา 1) ไดใหความหมาย

ของประสบการณไววา ประสบการณ หมายถงึ ความจดัเจนที่เกดิจากการกระทําหรือได

พบเห็นมา และประสบการณก็เปนสิ่งที่มีคุณคาในการเรยีนรูทกุๆ ดาน ประสบการณมีอยู 

2 ลักษณะ คือ 1) ประสบการณตรง เปนประสบการณที่เราไดปะทะหรือสัมผัสดวยตัวเอง

ไดพบเอง กระทําเอง ไดยนิไดฟงเอง 2) ประสบการณรอง หรือเรยีกอีกอยางหนึ่งวา 

"ประสบการณทางออม" เปนประสบการณที่ไดรับการถายทอดหรือรบัรูมาอีกทอดหนึ่ง 

   สําหรับนกัการศกึษาตางประเทศ Mowday et al. (1982, pp. 28-35) ได

ใหความหมายของประสบการณในการทํางาน (Work Experience) ไววา ประสบการณใน

การทํางาน หมายถึง ทัศนคตทิี่มีตอผูรวมงานในองคการ การพึง่พาผูบังคับบัญชา การ

ปฏิบัตงิานของผูบังคับบัญชา ความรูสกึวางานมีความสาํคัญเปนสิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกบั

ความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจในงาน 

   กลาวโดยสรปุ ประสบการณ หมายถึง ความจัดเจนที่เกดิจากการ

กระทําหรอืไดพบเหน็มาและเปนสิ่งที่มีคุณคาในการเรยีนรูในทกุๆ ดาน 

   สําหรับคําวา “วิชาชีพ (profession)”ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี้  

    จิรนติ ิหะวานนท (2554, หนา 27-28) ไดใหความหมายของวชิาชีพ

ไววา  “วิชาชีพ” มาจากคําวา “วิชา” กับ “อาชีพ” หมายถึง อาชีพที่ตองใชวิชาความรู  

ถาไมมีความรูพิเศษจะปฏิบัตอิาชีพนี้ไมได ความรูนี้ไดมาจากการศกึษาอบรมโดยเฉพาะ 

อันที่จรงิอาชีพทุกอาชีพตองอาศัยความรูทั้งนั้น แตวธิกีารไดความรูมานัน้อาจไมเหมือนกนั 

เชน ไดมาจากบรรพบุรุษ ไดมาจากการอบรมจากสถานศกึษา เปนตน การอบรมพเิศษนัน้
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จะตองเนนการอบรมทางความคิด ตัวอยางของวิชาชีพ ไดแก วิชาชีพกฎหมาย แพทย 

บัญชี เปนตน ทัง้ 3 อยางนี้มีการอบรมทางความคดิเปนพเิศษ มิใชอบรมความรูในการ

ทํางานอยางเดียว แตจะตองอบรมปลูกฝงอุดมคตใินวชิาชีพนั้นดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ดานการปลกูฝงคุณธรรม ในกรณนีักวทิยาศาสตรจัดใหเปนผูเช่ียวชาญ ซ่ึงแตกตางจาก

วิชาชีพ  

    สําหรับภาษาอังกฤษ คําวา “Profession”มาจากคําวา “Profess” 

ซ่ึงแปลวา สาบาน หมายความวา ผูประกอบวชิาชีพจะตองสาบานตนวาจะรับใชประชาชน 

คําที่ใชในภาษาอังกฤษจงึสื่อความหมายใหเห็นลักษณะของวิชาชีพยิ่งกวาคําที่ใชใน

ภาษาไทย เพราะทําใหเห็นภาพชัดวาเปนอาชีพที่มีคุณธรรมประจําอยู ไดแก การอุทิศตน

เพื่อสาธารณะ วิชาชีพตองมีคุณธรรมประจําใจ ตัวอยางเชน วชิาชีพทางการแพทยมี

คุณธรรมประจําวชิาชีพคอืความเมตตา วชิาชีพกฎหมายมีคุณธรรมประจําวิชาชีพ คือ

ความยุตธิรรม ตรงนี้ทําใหการอบรมอยางที่เปนวชิาชีพแตกตางจากการอบรมอยางอืน่

เพราะฉะนัน้นักเคมี นักวทิยาศาสตร นกัชีววทิยา มีการอบรมความรูเกี่ยวกับการประกอบ

อาชีพของตน แตไมไดบอกวาจะตองมีความเมตตา มีความยุติธรรม เพราะฉะนั้นอาชีพ

นักวิทยาศาสตรแมจะตองมีความรูมากมาย เรียกวาผูเช่ียวชาญไมใชวชิาชีพ ลักษณะของ

วิชาชีพอีกประการหนึ่ง ซ่ึงสําคัญมากและเปนเงื่อนไขทีจ่ะอธิบายคุณลกัษณะอื่นของ

วิชาชีพ คือ วชิาชีพนัน้จะตองมีการผูกขาด คนอื่นจะมากระทําไมได จํากดัเฉพาะบุคคลบาง

คนเทานัน้ที่จะมาประกอบวชิาชีพได สาเหตุแหงการผูกขาด เนื่องมาจากวิชาชีพตองมีการ

อบรมความคิดเปนพเิศษ ผูที่ไมไดอบรมวิชาชีพแบบนี้จะเขามาประกอบวชิาชีพไมได และ

วิชาชีพเปนอาชีพที่มีความสําคัญตอความอยูรอดของสังคม เชน แพทยมีความสําคัญตอ

ความอยูรอดของสังคมดานสุขภาพอนามัย กฎหมายมีความสําคัญตอความอยูรอดของ

สังคมดานดูแลความสงบเรียบรอยและใหความเปนธรรม ผูที่จะเขาทําอาชีพที่มี

ความสําคัญตอสังคมจําเปนตองเปนผูที่มีคุณสมบตัเิปนพิเศษที่ไดรับการคัดเลือกแลว คน

อื่นจะกระทําไมได โดยลกัษณะประการนี้ทําใหวิชาชีพตองผูกขาดไมใหคนอื่นทํา ถาคนอื่น

เขามาทําอาจเปนสาเหตุใหสังคมเดอืดรอน เชน หมอตี๋เขามารักษาโรคอยางแพทย คนไข

อาจตายได นักกฎหมายก็เชนเดยีวกัน ลกูความถูกฟองรองวากระทําความผิด พวกทะแนะ

หรอืตีนโรงตนีศาลไมมีความรูขอกฎหมายไมสามารถยกขอกฎหมายขึน้ตอสูคดีได 

   นอกจากนั้น จอมพงศ มงคลวนชิ (2556, หนา 154-155) กลาวถึง

วิชาชีพ (Profession) ไววา เปนอาชีพใหบรหิารแกสาธารณชนที่ตองอาศัยความรู  
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ความชํานาญเปนการเฉพาะ ไมซํ้าซอนกับวชิาชีพอื่น และมีมาตรฐานในการประกอบ

วิชาชีพ โดยผูประกอบวิชาชีพตองฝกอบรมทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัตอิยางเพียงพอ

กอนที่จะประกอบวชิาชีพ ตางกับอาชีพ (Career) ซ่ึงเปนกิจกรรมทีต่องทําใหสําเร็จ  

โดยอาจมุงหวังคาตอบแทนเพื่อการดํารงชีพเปนหลัก ซ่ึงวชิาชีพที่ไดรับการยกยองใหเปน

วิชาชีพช้ันสูง ผูประกอบวชิาชีพยอมตองมีความรับผิดชอบอยางสูงตามมา เพราะมี

ผลกระทบตอผูรับบรกิารและสาธารณชน โดยผูประกอบวิชาชีพตองประกอบวิชาชีพดวย

วิธกีารแหงปญญา (Intellectual Method) ไดรับการศกึษาอบรมมาอยางเพยีงพอ (Long 

Period of Training) มีอิสระในการใชวิชาชีพตามมาตรฐานวชิาชีพ (Professional Autonomy) 

และมีจรรยาบรรณของวชิาชีพ (Professional Ethics) รวมทั้งตองมีสถาบันวิชาชีพ 

(Professional Institution) หรอืองคกรวชิาชีพ (Professional Organization) เปนแหลงกลางใน

การสรางสรรคจรรโลงวิชาชีพ ประกอบกับ ทัศนยี บัวคํา(2556, หนา 1) ไดใหความหมาย

ของวชิาชีพ หรือ Profession ไววา วชิาชีพ หมายถงึ งานที่ตนไดปฏิญาณวาจะอุทศิตัวทําไป

ตลอดชีวติ เปนงานที่ตองไดรับการอบรมสัง่สอนมานาน เปนงานที่มีขนบธรรมเนียมและ

จรรยาของหมูคณะโดยเฉพาะ ไดรับคาตอบแทนในลกัษณะคาธรรมเนียม (fee) มิใชคาจาง 

(Wage) การมีวิชาชีพ (Profession) ซ่ึงจะตองมีองคประกอบหลักสําคัญของการเปนวชิาชีพ 

ดังนี้ 

    1. มีองคความรูเฉพาะของตน ผูประกอบวชิาชีพจะตองเขารับ

การศกึษา ฝกอบรมใหมีความรูในศาสตรเฉพาะของวิชาชีพนัน้ๆ  

    2. มีความเปนอิสระในการประกอบวิชาชีพ เปนการประกอบวชิาชีพที่

มีมาตรฐานการปฏิบัติเปนการเฉพาะสําหรับวชิาชีพนัน้ๆ โดยมีองคความรูเปนพื้นฐาน 

บุคคลอื่นไมสามารถจะมาสั่งการใหปฏิบัตอิยางนัน้อยางนี้ได นอกจากนี้การปกครอง

กันเองภายในวชิาชีพเดยีวกันยงัเปนอิสระจากการควบคุมของคนนอกวชิาชีพ เชน ถา

สมาชิกคนใดกระทําผิด การพจิารณาจะเริ่มจากคณะกรรมการขององคกรวชิาชีพกอน 

    3. มีกฎหมายรองรับการประกอบวิชาชีพ หมายถงึ จะตองมีการขึ้น

ทะเบยีนเพื่อขออนุญาตประกอบวชิาชีพ ไดแก ใบประกอบวิชาชีพ 

    4. มีจรรยาบรรณ ตราข้ึนเพื่อผูประกอบวชิาชีพดํารงตน  

หรอืประพฤตตินอยูในความถูกตองดงีามตอผูรับบรกิาร ตอเพื่อนผูรวมวชิาชีพ ตอตนเอง 

และตอสงัคมสวนรวม 
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    5. มีสํานกึที่จะใหบรกิาร เม่ือถูกเรยีกรองการบรกิารจะตองเต็มใจที่

จะใหบรกิารแกผูมารับบรกิารไดเสมอ บางครัง้อาจจะตองสละความสุขสวนตัว มีความ

ภาคภูมิใจในวชิาชีพของตน 

   สวน Oxford Advanced Learner’s Dictionary (1989, p.993) ไดให

ความหมายของ คําวา “profession”ที่แปลวา “วิชาชีพ” ไววา “profession: paid occupation 

especially one that requires advanced education and training”ซ่ึงแปลวา “วิชาชีพ” 

หมายถึงอาชีพที่ไดรับคาตอบแทน โดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองเปนอาชีพที่ตองการการศกึษา

และการฝกอบรมในระดับสูง ซ่ึงก็ตรงกับที่ ส.เสถบุตร ไดอธบิายคําแปลของคําวา

“profession”ไวในพจนานกุรม New Modern English-Thai Dictionary วา คําวา

“profession”นั้น หมายถงึ “อาชีพที่ใชการศกึษาสูง เชน ทนายความ แพทย วศิวกร ครู

ฯลฯ” ยงัมีคําอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ ซ่ึงลวนมีความหมายวา “อาชีพ” แตไมใชวชิาชีพไดแกคําวา 

“career”ซ่ึงแปลวาอาชีพ แตไมใชวิชาชีพ  คําวา “trade”ซ่ึงหมายถึงอาชีพทั่วๆ ไป รวมทัง้

การคาแตไมรวมการกสกิรรม และยังมีกจิวัตรอื่นๆ ที่อาจจะเปนอาชีพ หรือไมเปนอาชีพก็

ได ดงันี้ avocation, calling, employment, occupation, pursuit, vocation โดยทั่วๆ ไปคํา

เหลานี้แปลเปนภาษาไทยวาอาชีพทั้งสิ้น (ส.เสถบุตร, 2536, หนา 1137)  

   สําหรับคําวา “วิชาชีพ” นัน้มีคําแปลคําเดยีวในภาษาอังกฤษคือคําวา 

“profession” ซ่ึง Gruen RL, Cruess SR & Kirksey TD. (2003, pp. 605-608) ไดสรุปวา 

วิชาชีพมีลักษณะสําคัญ 4 ประการคอื 1) มีความเปนเอกเทศในการใชความรูที่เปนวิชา

เฉพาะทางของตนเอง 2) มีเสรภีาพในการทําวชิาชีพ และมีการควบคุมกันเองในหมูสมาชิก 

3) เห็นแกประโยชนของผูรับบรกิารและสังคมมากกวาประโยชนสวนตนและ 4) มีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัตงิานใหไดตามมาตรฐานและมีการพัฒนาดานวชิาการและทกัษะใน

การปฏิบัตงิานอยางตอเนื่อง  

   สรุป วชิาชีพ หมายถึง อาชีพที่ใชทักษะ ความรูเชิงทฤษฏี และความรูใน

เชิงปฏิบัติข้ันสูงผสมกันในการปฏิบตัิงานในกลุมผูประกอบอาชีพเดียวกัน เปนอาชีพที่ตอง

ใชวชิาความรูเปนพเิศษที่ไดจากการศกึษาอบรมโดยเฉพาะ เนนการอบรมทางความคิด 

เพื่อปลูกฝงคุณธรรมและมีมาตรฐานในการประกอบอาชีพนัน้ 

   กลาวโดยสรปุ เม่ือนําความหมายของความรู ประสบการณ และวชิาชีพ 

มาพิจารณาประกอบกับงานในหนาที่ของผูพิพากษาแลว สามารถใหความหมายของ

ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพพิากษาไดวา หมายถงึ การเปนผูมีความรูและ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



93 

ประสบการณในวชิากฎหมาย การมีความรูเกี่ยวกับระเบยีบ ประกาศ คําแนะนํา และ

ขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยุตธิรรม การมีความสามารถในงานคด ีวิเคราะห สรุป

เหตุผลทําคําพิพากษาหรือคําสั่ง บันทกึคําพยานและรายงานกระบวนพจิารณา และการมี

ความรูความสามารถในทางวิชาการดานอ่ืน อีกทัง้มีการนําความรูความสามารถและ

ประสบการณดังกลาวมาใชในการปฏิบัตหินาที่ 

   นอกจากความหมายที่กลาวมาขางตนแลว ยังมีเอกสารที่เกี่ยวของและมี

ผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมายหลายทานใหไดแนวคดิเกี่ยวกับความรูและประสบการณใน

วิชาชีพผูพิพากษาไว ดังนี้ 

    1. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาตาม

แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการตุลาการประจําป 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2551 ก, หนา 4-5) ซ่ึงในแบบการประเมินดังกลาวไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพพิากษาไว ดังนี้ 

     1.1 ความรู หมายถงึ ความรูวิชากฎหมาย ระเบยีบ ประกาศ 

คําแนะนํา และขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยุตธิรรม หลักเกณฑการปฏิบัตริาชการ   

ศาลยุติธรรมเกี่ยวกับการพิจารณาพิพากษาคดแีละคําพพิากษาศาลฎีกา หรือความรูทาง

วิชาการอ่ืนที่จําเปนแกการปฏิบตังิานในหนาที ่มีความรูความสามารถ และความสนัทัดจัด

เจน ในการใชกฎหมายวาดวยวิธพิีจารณาความ กฎหมายลักษณะพยาน คําพิพากษา   

ศาลฎีกาและความแนบเนยีนในอันที่จะควบคุมการพจิารณาคดใีหสําเรจ็ไปโดยถกูตองและ

รวดเร็ว เปนผลดีแกราชการศาล ตลอดจนการรูระเบยีบงานโดยทั่วไปในศาลหรือหนวย

ราชการที่ตนสังกัด ในการบนัทึกความเหน็พึงแสดงใหเหน็ชัดวามีความรูความสามารถชวย

ในการปฏิบตัริาชการไดดเีพยีงใด 

     1.2 ความสามารถในงานคดี โดยแยกใชสําหรับตําแหนงที่

พิจารณาคด ีหรือตรวจสํานวนคด ีและรางคําพพิากษา ดังนี้ 

      1.2.1 ความสามารถในการนั่งพิจารณาคด ีการสื่อสารกบั

คูความอยางเหมาะสมแกการปฏิบัตงิานในหนาที่ ความสามารถในการทําคําสัง่ คํารอง  

คําขอตางๆ หรือความสามารถในการตรวจสํานวนคดแีละรางคําพิพากษาของศาลสูง 

การศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของ หมายถึง การเตรยีมพรอมกอนข้ึน

นั่งพิจารณาคดี สงบ เยอืกเยน็ จบัประเดน็อันเปนขอสําคัญในคดสีามารถช้ีแจงใหคูความ

เขาใจชัดเจน โดยไมใชอารมณ ความสามารถในการทําคําสั่ง คํารอง คําขอตางๆ และ
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ความสามารถในการตรวจสํานวนคดแีละรางคําพพิากษาของศาลสูงตลอดจนศึกษา

คนควา ขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของไดอยางเหมาะสมแกการปฏิบัตงิานในหนาที่ 

      1.2.2 ความสามารถในการวเิคราะห สรุปเหตุผล               

ทําคําพพิากษาและคําสั่งวินจิฉัยช้ีขาดคดีหรอืการเสนอความเห็นในทางวชิาการ การ

อธบิายและช้ีแจงแนวความคิดขอเทจ็จรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของอยางชัดเจนครบถวน 

ถูกตอง รวดเร็วและเปนธรรม หมายถงึ ความมีทักษะและความเช่ียวชาญในการพจิารณา

พิพากษาอรรถคดี การเสนอความเห็นในทางวชิาการ รวมทัง้การอธบิาย และช้ีแจง

แนวความคดิ ขอเทจ็จรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของไดอยางชัดเจนเปนไปดวยความ

รอบคอบ ถูกตอง รวดเร็วและเปนธรรม 

      1.2.3 ความสามารถในการพิจารณาคดตีามเกณฑมาตรฐาน

ของศาลหรอืตามที่ไดรับมอบหมาย รวมทัง้การบรหิารคดใีหเสร็จสิ้นภายในเวลาที่

เหมาะสม หมายถงึ มีความรูความสามารถและความสนัทัด จัดเจนในการพิจารณาคดใีห

เปนไปตามเกณฑมาตรฐานของศาลสูงที่วางไว หรือที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธภิาพ รวมทัง้ความสามารถในการเตรยีมคดีโดยการศกึษา การวางแผน และ

ดําเนนิกระบวนการพิจารณาคดีใหเสร็จไปโดยรวดเร็วตามแผนที่วางไว 

      1.2.4 ความสามารถในการบันทกึคําพยานและรายงาน

กระบวนพิจารณาคดไีดอยางถูกตองครบถวนและตรงประเด็น หรอืความสามารถในการ

ทําคําบันทกึ ทกัทวงสนับสนนุ หรืออธบิายรางคําพพิากษาของศาลสูงไดตรงตามปญหา

อยางเหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจับประเดน็ขอพพิาทแหงคด ีความรวดเร็ว 

และรัดกุม ในการบันทกึคําเบกิความของพยาน ตลอดจนความละเอียด รอบคอบ ความมี

ระเบียบเรยีบรอยในการบันทกึคําพยาน และการหมายเอกสารในสํานวนคด ีรวมทัง้

รายงานกระบวนพิจารณาคดีไดอยางถกูตอง ครบถวนและตรงประเดน็ ตลอดจน

ความสามารถในการบันทกึ ทกัทวงสนบัสนนุ หรืออธบิายรางคําพิพากษาไดตรงตาม

ปญหาอยางเหมาะสม 

     1.3 ความสามารถในงานทีร่ับผิดชอบ โดยแยกใชสําหรับตําแหนง

ผูบรหิารศาล เลขานกุารศาล หรอืตําแหนงทางวชิาการ 

      1.3.1 ความสามารถในการศกึษาคนควาขอเท็จจริงและขอ

กฎหมายที่เกี่ยวของ การเสนอความเห็นในทางวชิาการ การบรรยายการอธบิายและช้ีแจง

ดวยความรอบคอบชัดเจน ถูกตองครบถวนอยางเหมาะสมแกการปฏิบตังิานในหนาที ่
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หมายถึง ความสามารถในการศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ รวมทั้งการเสนอความเห็นในทางวชิาการ การบรรยาย การอธบิาย

และช้ีแจงดวยความรอบคอบชัดเจนถูกตองครบถวน 

      1.3.2 ความสามารถในการวเิคราะหปญหา สรุปเหตุผล และ

วินจิฉัยสั่งการ หรือการแกไขปญหาอยางทนัการณ ดวยความละเอียดรอบคอบ ถูกตอง

และรวดเร็ว หมายถงึ ความมีทักษะและความเช่ียวชาญในการวนิิจฉัยสัง่การ หรือจัดการ

แกไขปญหาดวยความละเอียด รอบคอบ ถกูตอง และรวดเร็ว 

      1.3.3 ความสามารถในการยกราง ตรวจราง เสนอความเห็นใน

การออกกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ คําสัง่ และขอบังคับตางๆ อยางเหมาะสมแกการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ และงานที่ไดรับมอบหมายที่มีความยุงยากซับชอนเปนพิเศษ หมายถงึ 

มีความเช่ียวชาญในการยกราง หรอืตรวจราง ตลอดจนเสนอความเห็นในการออก

กฎหมาย ระเบยีบ ประกาศ คําสัง่ และขอบังคับตางๆ ในงานที่ไดรับมอบหมายแมงานนัน้

จะยุงยากซับชอนเปนพเิศษก็สามารถดําเนนิการไดอยางถูกตองและเหมาะสมแกการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ 

      1.3.4 ความสามารถในการกําหนดทิศทาง การดําเนนิงานของ

งานที่อยูในความรับผิดชอบ ความสามารถในการทํางานประสานหรือรวมมือกับหนวยงาน

ฝายอ่ืนและจัดการงานใหเสร็จภายในเวลาที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการวาง

แผนการดําเนินงานที่อยูในความรับผิดชอบ ทัง้ประสานหรือรวมมือกบัหนวยงานฝายอ่ืนได

อยางเหมาะสม 

    2. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาตาม

หลักเกณฑการแตงตัง้ผูพพิากษากลางของประเทศแคนาดา 

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

(2556, หนา 28) กลาววา ในประเทศแคนาดามีการจัดทําเอกสารช่ือ “Federal Judicial 

Appointment Process” ซ่ึงระบุหลกัเกณฑในการเลือกเพื่อแตงตัง้ผูพิพากษากลาง (Federal 

judge) ไว 3 แนวทาง ซ่ึงแนวทางหนึ่งไดพจิารณาหลักเกณฑในเรื่องความรูความสามารถ

และประสบการณในวิชาชีพผูพพิากษา (Professional competence and experience) โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

      2.1 ความรูความสามารถเช่ียวชาญทางกฎหมาย (Proficiency 

in law) 
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      2.2 มีประสบการณและความรอบรูทางกฎหมาย (Well 

rounded legal experience) 

      2.3 มีความรูและประสบการณที่เอื้อตอการดํารงตําแหนง 

(Advocacy experience) 

      2.4 มีความยดึม่ันในหลกักฎหมาย (Commitment to law) 

      2.5 มีความสามารถในการปฏิบตัิตนตามขอบัญญัต ิ(Ability to 

exercise role conferred by Charter) 

      2.6 มีมาตรฐานและมีช่ือเสยีงทีด่ใีนชีวิตและการทํางาน 

(Standard and reputation) 

      2.7 มีวุฒิภาวะที่จะดํารงตําแหนงนัน้และมีการตัดสินที่

ตรงไปตรงมา (Mature and objective judgment) 

      2.8 มีนสิัยรกังาน (Work habits) 

      2.9 มีทักษะในการเขยีนและการสื่อสาร (Writing and 

communication skills) 

      2.10 มีทักษะทางดานการบรหิารจดัการองคการ คน และเวลา 

(Organizational skills in people and time management) 

      2.11 ไมเก็บตัวหรือรกัสนัโดษมากเกนิไป (Collegiality) 

      2.12 มีความสามารถเชิงวชิาการ (Scholarly ability) 

      2.13 บรรลุความสําเร็จและมีบทบาทโดยมีบทความหรอื

หนังสือ (Achievements and contribution in books and articles) 

      2.14 มีความเช่ียวชาญเฉพาะดาน (Areas of Specialization, 

non-mainstream legal experience) 

    3. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาตาม

หลักเกณฑการโยกยายแตงตั้งผูพิพากษาของประเทศออสเตรเลยี 

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

(2556, หนา29-30) กลาววา ในประเทศออสเตรเลียมีหลักเกณฑในการโยกยายแตงตัง้ 

ผูพิพากษา โดยใชเกณฑ “The Law Council of Australia Selection Criteria” ซ่ึงเปน

นโยบายที่เกดิจากขอเสนอแนะตาม“Attributes of Candidates for Judicial Office”  

โดยจําแนกเกณฑ 3 ประเภทและที่เกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 
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มีดังนี้  

      3.1 ความรูและประสบการณทางกฎหมาย (Legal knowledge 

and experiences) โดยการเปนผูพพิากษาตองมีความรูและประสบการณทางกฎหมาย 

ความรูและประสบการณ “ที่จําเปน (Necessary)” และความรูและประสบการณ  

“ที่พงึประสงค (Desirable)” ทัง้นี้ ประสบการณจากการปฏิบัตงิานในตําแหนงผูพพิากษา

และการพิจารณาคดถีือเปนความรูและประสบการณที่จําเปน สวนความรูและ

ประสบการณที่พึงประสงคนัน้ เปนความรูและประสบการณที่หากไดรบัแลวจะชวยเสรมิ

การบรรลุความสําเรจ็ในวชิาชีพและมีประสิทธภิาพในดานกฎหมายที่ปฏิบัตอิยู (Will have 

obtained a high level of professional achievement and effectiveness in the area of law) 

โดยในสหราชอาณาจกัรเองก็ตองการคุณสมบตัิที่เปนความรูและประสบการณของ         

ผูพิพากษาในลกัษณะนี้เชนกัน ในนิวซีแลนดและทาสมาเนยี ถือเปนสวนที่จะบงบอกถึง

ความเปนเลศิทัง้ปวงในความเปนวิชาชีพทางกฎหมาย (Demonstrated overall excellence 

in a legal occupation) 

      3.2 คุณสมบตัิทางวิชาชีพ (Professional qualities) โดย

คุณสมบัติทางวิชาชีพที่พึงประสงคสําหรับการสรางความเปนวชิาชีพผูพพิากษา คือ 

       3.2.1 การใหเหตุผลเชิงวชิาการและเชิงวเิคราะห 

       3.2.2 การวินจิฉัยที่สมเหตสุมผล 

       3.2.3 ความสามารถในการทําหนาที่ของผูพพิากษาและ

ความพรอมในการวนิจิฉยัคด ี

       3.2.4 ทักษะการสื่อสารทัง้ทางวาจาและการเขียน 

       3.2.5 การมีอํานาจบารมี (เปนความสามารถในการควบคุม

และสงเสรมิการทํางานในขณะที่ใหการดําเนนิงานอยางยุตธิรรมและเต็มที่) 

       3.2.6 การมีศกัยภาพและความปรารถนาที่จะสามารถ

ทํางานหนกัไดอยางตอเนื่อง 

       3.2.7 ทักษะการบรหิารจัดการ รวมทัง้การบรหิารจดัการ

ทางคด ี

       3.2.8 มีความคุนเคย การใชงานในดานเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ทนัสมัย หรือศกัยภาพ ที่จะบรรลุความสามารถในการใชงาน 
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       3.2.9 มีความปรารถนาในการสรางความสนใจใฝรูใน

การศกึษาดานศาล 

     นอกจากนี้ ยงัมีแนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพ

ผูพิพากษาจากผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย โดยสวนใหญเปนผูพพิากษาซ่ึงเคยดํารง

ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลมาแลวและระหวางดํารงตําแหนงประสบความสําเร็จในเชิง

บริหารเปนที่ประจกัษ ดังนี้ 

    4. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

จักรพงษ วิวัฒนวานชิ  

     จักรพงษ วิวัฒนวานชิ (สัมภาษณ, 27 ตุลาคม 2557) ไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ

ผูพิพากษาไววาความรูทางดานวิชาการของผูพิพากษาหวัหนาศาลก็มีความสําคัญ เพราะ

ผูบรหิารจะตองมีความรูมากกวาผูใตบงัคับบัญชา โดยจะตองความรูทางดานกฎหมาย 

การบรหิารงานคดแีละการบรหิารงานทั่วไป ไดแก การบริหารงานบุคคล การบริหาร

งบประมาณ เปนตน 

    5. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษาของ

ชาตร ีพงษอาภา   

     ชาตร ีพงษอาภา (สัมภาษณ, 20 พฤศจิกายน 2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ 

ผูพิพากษาไววา การจะขึ้นดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลนัน้จะตองใชเวลากวา 20 ป 

ความรูและความชํานาญในการพจิารณาพพิากษาและการเรยีงคําพิพากษา จึงสัง่สมมา

นานและจะตองใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนัน้ๆ ได 

    6. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

ดิเรก อิงคนินันท 

     ดิเรก อิงคนินันท (สัมภาษณ, 21 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ        

ผูพิพากษาไววา ดานงานวชิาการ หลายครัง้ที่ผูพิพากษาหัวหนาศาลอาจพบปญหาขอ

กฎหมายตางๆ ในสํานวน การใหคําแนะนําแกผูพพิากษาในศาลที่ตนรับผิดชอบใน

ขอขัดของเนื่องในการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษานับเปนอีกบทบาทหนึ่งในฐานะผูนําของ

ศาลที่จะชวยใหขอขัดของดังกลาวนั้นหมดไปไดนั้น ในเรือ่งของความรูดานวชิาการนับเปน

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



99 

องคประกอบหนึ่งที่สําคัญของการเปนผูพพิากษาหัวหนาศาล เพราะหากไมสามารถที่ไข

ขอขัดของในการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษาไดอยางถกูตองปญหายอมเกดิขึ้น ฉะนัน้       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองม่ันศึกษาเพิ่มเติมและทบทวนความรูทัง้ดานวชิาการ ในที่นี้

คือตัวบทกฎหมายตางๆ และความรูรอบตัวอยางสมํ่าเสมอดวย 

    7. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

ธนรัตน ทัง่ทอง  

     ธนรัตน ทัง่ทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ 

ผูพิพากษาไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลนอกจากจะเปนผูพิพากษาที่ทําหนาที่พจิารณา

พิพากษาคดดีวยตนเองแลว ยังตองเปนที่ปรกึษาของผูพิพากษาที่อยูในสงักดั จงึ

จําเปนตองมีภาวะผูนําดานวิชาการใหเปนทีเ่ช่ือถือศรทัธาตอบุคคลทั่วไป ผูใตบังคับบัญชา 

ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เชน มีความรูและประสบการณทางกฎหมาย กระบวนการ

ยุติธรรม มีความสามารถศกึษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของงานในหนาที่ 

มีความคิดรเิริ่มสรางสรรคทางวิชาการ ใฝรู รักการศกึษาคนควา มีกระบวนการแสวงหา

ความรูและการจัดขอมูลที่เปนระบบ สนใจขาวสารสิ่งใหมๆ  รอบตัวอยูเสมอ ไมนําความรู

ทางวชิาการมาหาประโยชน ใชวิชาการเปนประโยชนตอสวนรวมโดยไมคํานึงถงึสวนตัว    

มีใจเปดกวางทางวิชาการใหเกียรติเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถทางการ

รับเขาและการถายทอดทางวชิาการ เสวนาแลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอ มีความคิดเชิง

วิเคราะหวิจารณใชเหตุผลในการแกไขปญหามีความเพียรในการศกึษาวชิาการ 

    8. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

ธานินทร กรัยวเิชียร  

     ธานินทร กรัยวเิชียร (สัมภาษณ, 23 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ 

ผูพิพากษาไววาดานความรูความสามารถทางวชิาการของผูพพิากษาหัวหนาศาลก็เปนเรื่อง

สําคัญเพราะผูที่มีความรูความสามารถมักจะไดรับการเคารพนบัถอืจากบุคคลในวงการ

ศาลยุติธรรม ผูพิพากษาหัวหนาศาลที่มีความรูความสามารถจะเปนที่พ่ึงแก

ผูใตบังคับบัญชาได โดยเฉพาะความรูทางดานกฎหมาย กฎระเบยีบขอบังคับตางๆ  

ซ่ึงนับวามีความจําเปนมากเพราะผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองใหคําปรกึษาแกผูพิพากษา

ในขอขัดของในการทํางาน อีกทั้งจะตองทําตัวเปนแบบอยางและใหคําแนะนําที่ดแีก 
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ผูพิพากษาในศาล 

    9. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

ธานี สิงหนาท 

     ธานี สิงหนาท (สัมภาษณ, 6 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคิดแก

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา

ไววาผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีความรูในดานวิชาการเพื่อใหเปนที่พ่ึงของผูพิพากษาใน

ศาลได โดยผูพพิากษาหัวหนาศาลตองมีความรูในดานกฎหมายทุกเรื่อง ไดแก กฎหมาย

แพง กฎหมายอาญา และพระราชบัญญัตติางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งกฎหมายที่ออกใหมหรอื

แกไขใหม เนื่องจากผูพิพากษาที่ไมไดไปอบรมอาจจะไมมีความรูในเรื่องนั้น ผูพิพากษา

หัวหนาศาลจึงจําเปนตองเรียนรูเพื่อที่จะใหคําปรกึษาแกผูพิพากษาได 

    10. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

นุจรนิทร จันทรพรายศร ี 

     นุจรนิทร จันทรพรายศร ี(สัมภาษณ, 7 พฤศจกิายน 2557) 

ไดใหแนวคดิแกผูพิพากษาหัวนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณใน

วิชาชีพผูพิพากษาไววาผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีความรูและประสบการณในการ

พิจารณาคด ีนอกจากความรูในเรื่องกฎหมายสารบัญญัตแิละกฎหมายวิธสีบัญญัติแลว  

ยังจะตองมีความรูเกี่ยวกบัพระราชบัญญัตติางๆ ดวย เพราะในการพิจารณาคดใีนศาลจะ

มีความผิดเกี่ยวกับพระราชบัญญัตติางๆ หลากหลาย ซ่ึงบางครั้งผูพิพากษาจะไมมี

ประสบการณในเรื่องเหลานี้ ดังนัน้ผูพิพากษาหัวหนาศาลจึงตองเตรียมความพรอมเพื่อให

คําปรกึษาแกผูพิพากษาในศาล อีกทัง้จะตองมีความรูเกีย่วกับการใชดุลพินจิในการกําหนด

โทษที่จะลงแกผูกระทําความผิดดวย โดยศกึษาขอมูลจากพื้นที่ใกลเคียงเพื่อเปนฐานนํามา

เทยีบเคยีงกัน และดูบัญชีหลกัเกณฑการกําหนดอัตราโทษของศาลที่ปฏิบตัิกนัมาวามี

ความเหมาะสมหรอืไม อยางไร 

    11. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

วินัส สุนนท   

     วินัส สุนนท (สัมภาษณ, 24 ตุลาคม 2557)ไดใหแนวคดิแก        

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา

ไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูพิพากษาที่มีอาวุโสสูงที่สุดในศาลนั้นๆ จงึตองเปนผูที่
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ตองศกึษาคนควาขอกฎหมายตางๆ ใหชํานาญเสมอ รวมทั้งกฎหมายที่ประกาศใชใหม และ

ตองศกึษาคําพิพากษาศาลฎีกาใหมๆ  เพราะผูพพิากษาหัวหนาศาลยอมเปนที่ปรึกษาของ 

ผูพิพากษาในศาลทัง้ในขอกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกา เพื่อใหการพจิารณาพพิากษา

คดใีนศาลเปนไปโดยถูกตองตามกฎหมายและตามคําพพิากษาศาลฎีกา อีกทัง้ ผูพิพากษา

หัวหนาศาลตองเปนผูที่แมนยําในประเดน็แหงคด ีและสรุปขอเท็จจริงในสํานวนไดอยาง

ถูกตองชัดเจนในสํานวนคดีที่ผูพิพากษานําคดมีาปรกึษา เพราะเม่ือรับฟงขอเท็จจรงิได

อยางถูกตองตรงกับความจรงิแลวก็จะนําไปสูการวนิจิฉยัขอกฎหมายไดอยางถูกตองและ

เปนธรรมตอไป 

    12. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพพิากษาของ

วิรัช ชินวินจิกุล  

     วิรัช ชินวินจิกุล (สัมภาษณ, 4 ธันวาคม 2557) ไดใหแนวคดิแก    

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา

ไววาผูพิพากษาหัวหนาศาลมีอํานาจหนาที่ใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลทีต่นเองเปน

ผูบังคับบัญชาในขอขัดของเนื่องในการปฏิบตัิหนาที่ของผูพพิากษา ตามพระธรรมนูญ   

ศาลยุติธรรม ดังนัน้ ผูพพิากษาหัวหนาศาลจงึตองมีภาวะผูนําทางดานวชิาการโดยเฉพาะ

ความรูความสามารถทางดานกฎหมายจะตองมีความแมนยําในขอกฎหมายและ

กฎระเบยีบขอบังคับตางๆ ทั้งนี้เพื่อจะไดใหคําแนะนําแกผูพิพากษาไดอยางถกูตอง 

นอกจากนั้น ยังจะตองมีความรูรอบตัวในเรื่องอื่นๆ ไมวาจะเปนเรื่องเศรษฐกจิ การเมือง 

และสังคม เปนตน 

    13. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษาของ

วิรุฬห แยมละมาย  

     วิรุฬห แยมละมาย (สัมภาษณ, 5 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ

ผูพิพากษาไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาลจําเปนจะตองมีความรูในดานวิชาการเพราะคดใีน

ศาลมีหลากหลายประเภท ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึตองมีความรูทั้งในทกุเรื่อง ทัง้ใน     

ขอกฎหมายและการดําเนนิกระบวนพิจารณาในศาล ตลอดจนการเขียนคําพพิากษา โดย     

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีความรูในเรื่องขอกฎหมายเปนอยางด ีเนื่องจากหนาที่

ประการหนึ่งของผูพิพากษาหัวหนาศาลตามพระธรรมนญูศาลยุติธรรมจะตองใหคําแนะนํา
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แกผูพพิากษาในศาลนัน้ในขอขัดของเนื่องในการปฏิบัตหินาที่ เพื่อใหเปนที่พ่ึงของ            

ผูพิพากษาได 

    14. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาของ

สมชาย เงารุงเรือง  

     สมชาย เงารุงเรอืง (สัมภาษณ, 1 ธันวาคม 2557) ไดใหแนวคดิแก

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา

ไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองมีความรูความสามารถทางดานกฎหมาย มีความรู

เกี่ยวกับกฎระเบยีบขอบังคับตางๆ ที่เกี่ยวของกับสํานกังานศาลยุตธิรรม และมีความรอบรู

ทั่วไปในดานอ่ืนๆ เชน ดานสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง เปนตน 

    15. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษาของ 

สราวุธ เบญจกลุ  

     สราวุธ เบญจกลุ (สัมภาษณ, 20 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานความรูและประสบการณในวิชาชีพ

ผูพิพากษาไววา ดานความรูความสามารถทางกฎหมายเปนสิ่งที่มีอยูในตัวผูพพิากษาทุก

คนอยูแลว เนื่องจากผูที่จะเปนผูพิพากษาไดจะตองเปนผูที่มีความรูในเรื่องวชิาการทาง

กฎหมาย และการตัดสนิคดเีปนอยางดอียูแลว 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ และแนวคดิของผูเช่ียวชาญทางดาน

กฎหมาย และผูพพิากษา ซ่ึงมีประสบการณผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล

หรอืผานการดํารงตําแหนงสําคัญในศาลยตุธิรรมมาแลว ผูวิจัยไดวิเคราะห สงัเคราะห

องคประกอบหลกัเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา เพื่อหา

องคประกอบยอย ดังนี้ 
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ตาราง 2 วิเคราะห สังเคราะหองคประกอบความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 
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คว
าม

ถี่ 

องคประกอบหลัก 

1. ความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา 
           

     

1.1 ความรู และประสบการณในวชิากฎหมาย                13 

1.2 ความรูเกี่ยวกับระเบยีบ ประกาศ คําแนะนํา  

และขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยุตธิรรม  
           

 

 

  

 

  

6 

1.3 ความสามารถในงานคดี วิเคราะห สรุปเหตุผล  

ทําคําพพิากษาหรือคําสั่ง  บรหิารจดัการคดี บนัทึก 

คําพยานและรายงานกระบวนพิจารณา 
           

  

 

  

 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 
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คว
าม

ถี่ 

1.4 ความรูความสามารถในทางวิชาการดานอ่ืน                6 

1.5 ทักษะในการสื่อสารทัง้วาจาและการเขียน                4 

1.6 ความรูเกี่ยวกับการใชดลุพินิจในการกําหนดโทษ                2 

1.7 ความรูเกี่ยวกบัคําพิพากษาศาลฎีกา                2 

1.8 ความสามารถในการยกราง ตรวจราง เสนอ

ความเห็นในการออกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง

และขอบังคับตางๆ 
               1 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 
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1.9 ความสามารถในการวางแผนงาน การดําเนินงาน

ที่อยูในความรับผิดชอบ 
           

     

1 

1.10 การดําเนนิกระบวนพิจารณาในศาล                1 
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  จากตาราง 2 สรุปไดวาองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมดานความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา ที่ไดจากการวิเคราะห 

สังเคราะหเอกสารและจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย โดยใชเกณฑการ

เลือกจากองคประกอบที่มีความถีต่ั้งแต 6 หรอืรอยละ 40 ขึน้ไป ไดองคประกอบยอย คอื 

1) ความรูและประสบการณในวิชากฎหมาย 2) ความรูเกี่ยวกับระเบียบ ประกาศ คําแนะนํา 

และขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยตุิธรรม 3) ความสามารถในงานคดี วเิคราะห สรุป

เหตุผล ทําคําพพิากษาหรือคําสั่ง  บรหิารจดัการคด ีบันทกึคําพยานและรายงานกระบวน

พิจารณา 4) ความรูความสามารถในทางวิชาการดานอ่ืน 

 2. มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 

   มนุษยสัมพันธเปนพฤตกิรรมที่มีปฏิสัมพันธกัน ระหวางบุคคลกับบุคคล

หรอืบุคคลกับหมูคณะ โดยใชทั้งศาสตรและศลิปในการสรางความสัมพันธ ความรวมมือ 

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกันเพื่อความสําเร็จของงาน โดยคํานงึถงึความรูสกึความตองการของ

บุคคล ไดมีผูใหความหมายของมนุษยสัมพันธไวหลายทาน ดังนี้ 

   จุมพล สวัสดยิากร (2550, หนา 12) ไดใหความหมายของมนุษยสัมพันธ

ไววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง ลักษณะของความเปนมนษุย ลกัษณะของมนษุยชาติของผูที่

มีจติใจสูง ความผูกพันของมนุษยที่มีตอกนั และ กติต ิวัฒนกุล (2552, หนา 40) ก็ไดให

ความหมายของมนุษยสัมพันธไววามนษุยสัมพันธ หมายถึง วชิาที่วาดวยความสัมพันธเปน

กระบวนการของการปฏิสัมพันธ (Interaction) ระหวางบุคคล สวนเกรียงศักดิ์ ราชโคตร

(2552, หนา 4) กลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถงึ พฤตกิรรมของมนุษยที่แสดงออกตอกนั

ในสังคม เพื่อใหบรรลุวัตถปุระสงคของตนเอง การที่คนซ่ึงอยูรวมกันมีการโตตอบและ 

มีการตอบสนองตอกนัและกัน ซ่ึงอาจเปนทัง้ความสัมพันธในทางที่ดหีรอืไมดกี็ได เชน 

ความรวมมือ การแขงขัน การตอตาน การตอสู เปนตน 

   อีกทัง้ พูนศกัดิ ์ดวงใจ (2554, หนา 9) ไดสรุปวา มนุษยสัมพันธเปน

พฤตกิรรมที่มีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลกับบุคคลหรอืบุคคลกับหมูคณะ โดยใชทัง้

ศาสตรและศลิป ในการสรางความสัมพันธ ความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกนัและกันเพื่อ

ความสําเร็จของงาน โดยคํานงึถงึความรูสกึ ความตองการของบุคคล และ สดุสาคร     

เวชยชัย (2554, หนา 3) กลาววา ในดานการบรหิารมนุษยสัมพันธ หมายถงึ การเรยีนรูถงึ

ความตองการที่แทจรงิของบุคลากรภายในองคกร และของตัวผูบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุง

ตนเองและเพิ่มขีดความสามารถและภาวการณเปนผูนํา ศึกษาใหทราบถึงความคาดหวัง
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ของบุคคลที่เขามาทํางานรวมกันทัง้ในดานผลตอบแทน ความพึงพอใจในงาน 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาหรือการ

ไดรับความช่ืนชม และมองเห็นคุณคาของบุคคล ทั้งตองเรยีนรูใหเขาใจธรรมชาติและ

ปญหาเม่ือคนตองมาทํางานรวมกัน และหาวิธแีกไขเพื่อจูงใจใหสามารถทํางานรวมกันได

อยางมีความสุขบนพื้นฐานของมิตรภาพ สามารถดงึศกัยภาพและความสามารถที่อยูในตัว

ของบุคคลออกมา เพื่อพัฒนาองคกรใหบรรลุวัตถปุระสงค และเปาหมายที่วางไว 

   สอดคลองกับ เทพ สงวนกิตติพันธุ (2556, หนา 1) กลาววา         

มนุษยสัมพันธ (Human Relation) หมายถงึ ความสัมพันธเกีย่วของระหวางมนุษยดวยกนั

หรอืความสมัพันธระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุมหรือสังคม อันจะเปนสะพานทอด

ไปสูการสรางมิตรภาพ ความพงึพอใจ รกัใครสนิทสนม กอใหเกดิความสุข อันนํามาซ่ึง

ความรวมมือรวมใจกันที่จะกระทําสิ่งตางๆ รวมกนัใหบรรลุความตองการได มนุษยเราโดย

สัญชาตญาณแลวยอมตองการเขาสังคม ตองการคบหาสมาคมกับบุคคลทั่วไป ตองการ

เปนที่ยอมรับของสังคม ตองการมิตรภาพที่ดีและมีความรูสกึพึงพอใจ เม่ือเรามีความ

จําเปนตองเขาสังคม การมีความสัมพันธระหวางกนัยอมเกิดขึน้อยางหลกีเลี่ยงไมได ดงันั้น

มนุษยจงึควรรูจกัปรบัปรุงตนเองเพื่อใหสามารถสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางราบรืน่บังเกดิผลด ี

ไมเกดิความขัดแยงหรือโกรธเคอืงกัน ความสามารถเขากับคนไดเปนสิ่งสําคัญในการ

ดําเนนิชีวติ ผูที่ลมเหลวในการดําเนนิชีวิตก็คือไมสามารถเขากับคนได แมจะมีความรู

ความสามารถสูงสักเพียงใด แตถาไมสามารถใชความรูความสามารถดังกลาวมาพัฒนาตน

ใหสามารถเขากับคนอื่นไดแลวก็จะพบกบัความลมเหลวในชีวิตได 

   นอกจากนั้น ทพิย นลินพคุณ (2557, หนา 1) กลาววา มนุษยสัมพันธ 

หมายถึง เรื่องราวที่วาดวยพฤตกิรรมของบุคคลที่มาเกี่ยวของกันในการทํางานในองคกร

หรอืหนวยงาน เพื่อใหการทํางานดําเนินไปไดอยางราบรื่น ความสําคัญของมนุษยสัมพันธ

ในการทํางานก็คือ สรางความราบรื่นในการทํางานรวมกัน  สรางความเขาใจอันดแีละ

ความสามัคคี กอใหเกิดความรกัใครและความสําเรจ็ในการทํางานรวมกัน เปนปจจัย 

ที่ชวยเพ่ิมผลผลิตและเปนเครื่องมือชวยในการแกปญหาและขจัดความขัดแยง หลกัของ

มนุษยสัมพันธคอืการตอบสนองความตองการของมนุษย โดยใชหลักปฏิบัตทิี่วาเม่ือเรา

ตองการสิ่งใด ผูอ่ืนก็มีความตองการสิ่งนั้นเชนกนั  สวนในดานจติใจก็ใหยึดหลักที่วาเอาใจ

เขามาใสใจเราโดยมนุษยสัมพันธนัน้เกี่ยวของศาสตรสาขาตางๆ เชน วิทยาศาสตร

การแพทย จิตวทิยา จิตวิเคราะหและความแตกตางระหวางบุคคล 
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   กลาวโดยสรปุ มนุษยสัมพันธ หมายถงึ พฤตกิรรมที่มีปฏิสัมพันธกนั

ระหวางบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกบัหมูคณะ โดยใชทัง้ศาสตรและศลิปในการสราง

ความสัมพันธอันดตีอกนั รวมมือชวยเหลอืซ่ึงกนัและกันเพื่อความสําเร็จของงาน  

โดยคํานงึถึงความรูสึกความตองการของบุคคล แสดงลกัษณะดานจิตใจของบุคคล 

ที่สงเสรมิใหบุคคลนัน้สามารถสรางความสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม การให 

ความเอาใจใส การเปนผูรับฟงที่ด ีสนใจการกระทําและความรูสกึของผูอ่ืน การรักษา 

และพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล รวมทั้งการใหเกยีรติบุคคลอ่ืน โดยลกัษณะ

ความสัมพันธนัน้จะกอใหเกดิความรวมมือ ความสามัคคีและความจงรกัภักดี ซ่ึงเปน

กระบวนการทางสังคมที่จะนําไปสูความรวมมือรวมใจในการปฏิบตังิานและการอยูรวมกนั

อยางมีความสุข เปนไปตามวัตถุประสงคขององคการทีก่ําหนดไวและเกิดประสิทธภิาพ

ประสิทธผิลสูงสุด 

  สําหรับคําวา “บุคลกิภาพ” หมายรวมถงึลกัษณะที่สําคัญตอการปรับตัว

ของบุคคล ไดแก รปูราง หนาตา ทาทาง ความสามารถ แรงจงูใจ ที่สัง่สมและปฏิบัตมิา

นานจนสงผลและหลอหลอมใหเกดิเปนพฤตกิรรมและอุปนิสัยเฉพาะตัวที่แตกตางกนัของ

แตละบุคคล เปนภาพลักษณที่พรอมทีจ่ะแสดงออกตอสิง่แวดลอม หรือสิ่งเราภายนอก  

ซ่ึงแตกตางกนัไปตามประสบการณของบุคคล อยางไรกต็าม เราไมสามารถกลาวไดวา 

คําจํากัดความใดดีที่สดุและถูกตองที่สุด ทัง้นี้เพราะคําจํากัดความแตละความหมาย 

ตางก็มาจากความเช่ือในทฤษฎีบุคลกิภาพที่มีอยูมากมายแตกตางกัน  (ภคพร บรรจงจัด, 

2550, หนา 16-21) ไดมีนกัวชิาการใหความหมายของบคุลกิภาพไวหลายทาน ดงันี้ 

   กนกกาญจน สินภิบาล (2550, หนา 9) ไดใหความหมายของบุคลกิภาพ

ไววา บุคลกิภาพ หมายถงึ พฤตกิรรมภายในและภายนอกซ่ึงเปนเอกลกัษณเฉพาะบุคคล

ตั้งแตกําเนดิ สามารถแกไข ปรับปรุง เสรมิสรางและพัฒนาไดจากการฝกฝนทักษะตางๆ 

อยางตอเนื่อง บุคลกิภาพที่แตกตางกันของมนุษยเปนผลมาจากปจจัยสําคัญ 2 ประการ 

คือ พันธุกรรม (heredity) และ สภาพแวดลอม (environment) และ ศรเีรือน แกวกังวาล 

(2551, หนา 5-6) ไดใหความหมายของบุคลกิภาพไววา บุคลกิภาพ หมายถงึ 

ลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลในดานตางๆ ทัง้สวนภายนอกและสวนภายใน ซ่ึงถกูหลอ

หลอมประสมประสานดวยพันธกุรรม วัฒนธรรม การเรยีนรู วธิีปรับตัวของบุคคล และ

สิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรม แตไมเปนสิ่งตายตัว เปลี่ยนแปลงไปตาม

กาลเวลา จากการเรยีนรูและสิง่แวดลอม ทั้งนี้ไมสามารถแยกบุคลกิภาพออกเปนสวนได
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เพราะทุกๆ ลกัษณะของบุคลกิภาพตางมีความสัมพันธตอกันและมีผลกระทบตอกัน           

เปนลกูโซ 

   สอดคลองกับ ตณิพัฒน แกวยอด (2552, หนา 14-16) ซ่ึงไดให

ความหมายบุคลิกภาพไววา บุคลกิภาพ หมายถงึลกัษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคลทัง้ทาง

รางกายและจติใจที่แสดงออกทัง้เปนพฤตกิรรมภายนอกที่สามารถเห็นไดและพฤตกิรรม 

ที่ปดบังซอนเรน ไดแก กริยิา ทาทาง การแสดงออกทางอารมณ การปรับตัว ความคดิ 

ความสนใจ คานยิม เจตคต ิซ่ึงเปนผลรวมขององคประกอบระหวางรางกาย จิตใจ สงัคม 

และสิ่งแวดลอมและเปนลกัษณะที่แสดงออกซํ้าๆ ในแตละบุคคล และพระมหาบุญทัน    

อภิปุญโญไชยพัน (2552, หนา 11) กลาววา บคุลกิภาพ หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออก

ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งทัง้ในสิ่งที่มองเห็นได ลกัษณะของพฤตกิรรมและสิ่งที่มองไมเห็น 

เชน ความคิด ความสนใจ คานยิม ซ่ึงจะทําใหคนอ่ืนสามารถจะเขาใจและแยกไดวาบุคคล

นั้นแตกตางจากคนทั่วไป 

   นอกจากนั้น จงจติต โศภนคณาภรณ (2554, หนา 7) ไดใหความหมาย

ของบุคลกิภาพไววา บุคลกิภาพหมายถงึ การจดัระเบยีบพลงัภายในบุคคล ซ่ึงประกอบดวย

ความซับซอนของทัศนคต ิคานยิม และการมองโลก ซ่ึงจะกอใหเกิดรูปแบบแหงพฤตกิรรม

ที่คงเสนคงวาของปจเจกบุคคล หรืออาจกลาวไดวาบุคลิกภาพ คอื สภาพรางกาย 

ที่เปลี่ยนแปลงไดของปจเจกบุคคล โดยมีระบบทางจติและกายที่กําหนดบุคคลนัน้  

มีการปรับตัวตอสภาพสังคมและสิ่งแวดลอม ซ่ึงทําใหแตกตางจากบุคคลอื่น และ นิภาพร 

พวงมี (2554, หนา 11-12) กลาววา บุคลกิภาพ หมายถงึ สวนผสมขององคประกอบตางๆ 

จากภายในตัวบุคคล เชน พันธกุรรม และภายนอกตัวบคุคลเชนวัฒนธรรมประเพณทีาง

สังคม การเรียนรูจากการสังเกตและประสบการณตรง ซ่ึงบุคลกิภาพของแตละบุคคลมีทั้ง

สวนที่เปนเหมือนๆ กัน (Common) และสวนที่เปนลกัษณะเฉพาะ (Unique) แตกตางจากคน

อื่น จึงทําใหแตละบุคคลมีเอกลกัษณเฉพาะตนและเปลีย่นแปลงไดตามการเปลี่ยนไปของ

ปจจัยภายนอก  

   ตลอดจน ปราณ ีสุรสทิธิ์ (2556, หนา 15) ไดใหความหมายของ

บุคลกิภาพไววา บุคลิกภาพ หมายถงึ ลักษณะสวนรวมของบุคคลหนึ่งมีความเปน

เอกลกัษณเฉพาะตนทัง้ทางรางกาย การแสดงออกทางพฤตกิรรม ดานอุปนิสัย จติสํานกึ 

อุดมคติ กอใหเกิดการปรบัตัว และ ยุพิน มินสาคร (2558, หนา 93) ไดรวบรวม

ความหมายของบุคลกิภาพจากนักจติวทิยาที่ไดใหความหมายของคําวา “บุคลกิภาพ”  
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ไวตางๆ ดังนี้ 

   บุคลกิภาพ หมายถงึ สภาวะทุกอยางที่ประกอบกันข้ึนเปนตัวบุคคล โดย

หมายรวมถึงคุณสมบตัิหรือคุณลกัษณะทางจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการกระทําของบุคคลใน

สถานการณตางๆ 

   บุคลกิภาพ เปนหนวยรวมของระบบทางกายและจิตภายในตัวบุคคล ซ่ึง

กําหนดลกัษณะการปรับตัวเปนแบบเฉพาะของบุคคลนัน้ตอสิง่แวดลอมของเขา 

   บุคลกิภาพของแตละบุคคลจะเห็นไดชัดเจนจากลกัษณะนิสัย 

ในการคดิและการแสดงออกรวมทัง้ทัศนคตแิละความสนใจตางๆ กริยิาทาทาง ตลอดจน

ปรัชญาชีวิตที่บุคคลนัน้ยึดถอื 

   บุคลกิภาพครอบคลุมสภาวะทุกอยาง ซ่ึงประกอบขึ้นเปนตัวบุคคล 

นับตัง้แตสภาวะทางกาย อารมณ ทักษะ ความสนใจ ความคดิหวัง ความรูสกึ ลกัษณะ

ทาทาง นสิัย ความสามารถทางปญญา ตลอดจนความสําเร็จที่บุคคลนัน้ไดรับ รวมทัง้การ

ปรับตัวของแตละบุคคลในการเผชิญปญหา หรือความคับของใจที่เกิดขึน้ในทกุสถานการณ

ของชีวติ ซ่ึงกน็ับวาเปนสวนหนึ่งของบุคลกิภาพ 

   สําหรับนกัการศกึษาตางประเทศ Feist, J and Feist, Gregory J. (2006, 

p.4) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา บุคลิกภาพ คอื รูปแบบของลกัษณะนสิัยทีถ่าวร

ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งและเปนคุณลกัษณะที่เปนหนึ่งเดียวไมเปลี่ยนแปลง ดังนัน้แตละ

บุคคลจึงมีการแสดงออกของพฤตกิรรมที่แตกตางกนั 

   สรุปความหมายของบุคลกิภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน

ดานตางๆ ทัง้สวนภายนอก คือ สวนที่มองเหน็ชัดเจน เชน รูปราง หนาตา การแสดงทาทาง 

และสวนภายใน เชน แรงจงูใจ ความถนัด คานิยม ความสนใจ สติปญญาและความสามารถ

ในการเขาสังคมที่แตกตางกนัของแตละคน เปนผลรวมขององคประกอบระหวางรางกาย 

จิตใจ สังคมและสิ่งแวดลอม หลอหลอมใหเกดิเปนพฤตกิรรมและอุปนสิัยเฉพาะตัวที่

แตกตางกนัของแตละบุคคล ซ่ึงจะทําใหคนอื่นสามารถจะเขาใจและแยกไดวาบุคคลนัน้

แตกตางจากคนทั่วไป ซ่ึงบุคลกิภาพของแตละบุคคลมีทัง้สวนที่เปนเหมือนๆ กนัและสวนที่

แตกตางจากคนอ่ืนจึงทําใหแตละบุคคลมีเอกลักษณเฉพาะตนและเปลี่ยนแปลงไดตามการ

เปลี่ยนไปของปจจยัภายนอก 

   เม่ือนําความหมายของมนุษยสัมพันธและความหมายของบุคลกิภาพมา

พิจารณารวมกันก็จะไดความหมายของมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพวา หมายถึง 
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ความสัมพันธทางสงัคมระหวางมนุษย ซ่ึงจะกอใหเกดิความเขาใจอันดีตอกัน โดยเปน

ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลเปนพฤตกิรรมและอุปนิสัยเฉพาะตัวที่แตกตางกันของแตละ

บุคคล ในดานตางๆ ทั้งภายนอกและภายใน ความสามารถในการเขาสังคมที่แตกตางกนั

ของแตละคน รวมทัง้ความฉลาดในการใชทัง้ศาสตรและศิลปในการสรางความสัมพันธ 

ความรวมมือ ชวยเหลอืซ่ึงกนัและกันเพื่อความสําเร็จของงาน โดยคํานงึถึงความรูสกึ 

ความตองการของบุคคล สามารถสรางความสัมพันธกบัผูอื่นไดอยางเหมาะสม นําไปสู

ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัตงิานและการอยูรวมกันอยางมีความสุข เปนไปตาม

วัตถุประสงคขององคการทีก่ําหนดไวและเกดิประสทิธภิาพ ประสิทธผิลสูงสุด  

  กลาวโดยสรปุ มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ หมายถงึ การเปนผูมี

ความสามารถประสานงานกบับุคคลภายในองคกร สามารถประสานงานกับบคุคลภายนอก

องคกร มีกริิยามารยาทด ีสุภาพออนโยน ใชวาจาเหมาะสมและวางตนเหมาะสมกบั

ตําแหนง ฐานะและกาลเทศะ 

  นอกจากความหมายที่กลาวมาขางตนแลว ยังมีเอกสารที่เกี่ยวของและจาก

การสัมภาษณเชิงลกึผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย ซ่ึงสวนใหญผานการดํารงตําแหนง      

ผูพิพากษาหัวหนาศาลมาแลว ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบยอยดานมนุษยสัมพันธ

และบุคลกิภาพของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมไว ดังนี้  

   1. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพตามแบบการประเมิน

บุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการตุลาการ (2551) 

    แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ

ตุลาการ (สํานกังานศาลยุติธรรม, ก 2551, หนา 5) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับผูพพิากษาดาน

มนุษยสัมพันธไวในตอนที่ 2 การประเมินการปฏิบัติงาน ขอ 2 ความสามารถในงานที่

รับผิดชอบ 2.4 ความสามารถในการกําหนดทิศทางวา ผูพิพากษาจะตองมีความสามารถ

ในการทํางานประสานหรอืรวมมือกับหนวยงานฝายอื่นและจัดการงานใหเสร็จภายในเวลา

ที่เหมาะสม และไดใหแนวคิดเกี่ยวกับดานบุคลกิภาพไวในตอนที่ 3 การประเมินการปฏิบัติ

ตน ขอ 3 การดํารงตนวา ผูพิพากษาจะตองใชกริิยามารยาท สุภาพ ออนโยน การใช

ถอยคําวาจาที่เหมาะสม การตรงตอเวลา หมายถงึ การมีกริิยาวาจาสุภาพเรยีบรอยในที่

ทํางานหรอืในขณะนั่งพิจารณาคดไีดอยางเหมาะสมและเสมอภาคแกผูเกี่ยวของทุกฝาย   

มีอารมณเยอืกเย็น ออนโยน และสงางาม ใชถอยคําวาจาที่สุภาพ นาฟงตอบุคคลทั่วไป   

ไมฉุนเฉยีวโกรธงาย รูจกัยับยั้งอารมณ ไมแสดงกริิยาวาจาอันไมสมควรตอคูความและ
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พยาน ความเอาใจใสและเห็นความสําคัญของเวลาราชการและเวลาที่นดัไวในการปฏิบตัิ

ราชการ 

   2. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพตามประมวลจรยิธรรม

ขาราชการตุลาการ  

    ประมวลจรยิธรรมขาราชการตุลาการ (สํานักงานศาลยตุิธรรม, 

2552, หนา 7-13) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับผูพพิากษาดานบุคลกิภาพไวในหมวดที ่2 

จรยิธรรมเกี่ยวกับการปฏิบัตหินาที่ในทางอรรถคด ี(ขอ 3) โดยกําหนดวาในการนั่ง

พิจารณาคด ีผูพิพากษาจักตองวางตนเปนกลางและปราศจากอคติ ทัง้พึงสํารวมตนให

เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ แตงกายเรยีบรอย ใชวาจาสุภาพ ฟงความจากคูความและ

ผูเกี่ยวของทุกฝายอยางตัง้ใจ ใหความเสมอภาค และมีเมตตาธรรม 

   3. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ จกัรพงษ       

วิวัฒนวานชิ  

    จักรพงษ วิวัฒนวานชิ (สัมภาษณ, 27 ตุลาคม 2557) ไดใหแนวคดิแก

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลภายทัง้ภายในและภายนอก

หนวยงาน และตองแตงกายใหถกูกาลเทศะ วางตัวใหเหมาะสมกับตําแหนง เพื่อใหเปนที่นา

เช่ือและถอืนาเกรงขาม 

   4. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ เช้ือชาย โพธิ์กลิน่  

    เช้ือชาย โพธิ์กลิ่น (สัมภาษณ, 28 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสมัพันธและบุคลิกภาพไววา         

ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีบุคลกิภาพที่เหมาะสม สุภาพเรียบรอย ทั้งการแตงกาย วาจา 

และกริยาทาทาง ทัง้ตอขาราชการธุรการ ผูพิพากษา และประชาชนทั่วไป เปนตัวอยางใน

ดานคุณธรรมจริยธรรมใหแกขาราชการธรุการและผูพพิากษา ดานมนษุยสัมพันธ ตอง

ดูแลเอาใจใสและอนุเคราะหผูอยูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัตหินาที่ราชการ ดูแลสอดสอง ใหความสะดวกแกทนายความ 

พยาน คูความ และประชาชนที่มาศาลใหไดรับความสะดวก ไดรบัการปฏิบตัอิยางมี

อัธยาศัย ประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ ในการปฏิบัตหินาที่ราชการ โดยเฉพาะ

หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เพื่อใหปฏิบตังิานไดอยางราบรื่น เพิ่มประสิทธภิาพและ

ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของสํานกังานศาลยุตธิรรมตอไป จัดกจิกรรมใหเหมาะสม
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ตามควรแกกรณ ีสวนกิจกรรมของศาลและหนวยงานทีจ่ัดใหมีข้ึนตามวาระโอกาสรวมทั้ง

กจิกรรมภายในเพื่อสรางความสามัคค ี

   5. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ ธนรัตน ทั่งทอง 

    ธนรัตน ทัง่ทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิแก  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนุษยสัมพันธในการประสานงาน ประสานความเขาใจ และ

จะตองมีบุคลกิภาพที่ด ีเพราะผูบรหิารที่มีบุคลิกภาพที่ดยีอมไดรับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลทั่วไป ผูใตบังคับบัญชาผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เม่ือไดรับการยอมรับแลวการ

บริหารงานยอมราบรื่น แตหากมีบุคลกิภาพที่ไมด ียอมไมไดรับการยอมรับนับถือศรัทธา

จากผูเกี่ยวของทุกฝาย  

    ภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ เชน มีบุคลกิภาพทางกายที่ดทีั้งรูปลกัษณ

ภายนอก ความสะอาดของรางกายโดยการแตงกายที่เหมาะสม มีบุคลกิภาพที่ด ี            

มีความสามารถพูดโตตอบดวยความฉลาดแหลมคมอยางมีเหตุผลมีขอมูลทีส่มบรูณ 

สื่อสารทกุทางไดอยางมีประสิทธภิาพ มีบุคลกิภาพทางอารมณและจติวทิยาที่ด ีโดยไม

หงุดหงดิ ไมยอทอ มีจติใจเปนประชาธปิไตย รกัษาอารมณ ทนตอความกดดันเหนื่อยลา 

สงบสนัต ิมีบุคลกิภาพทางสังคมที่ดโีดยมีความรูดานพธิกีารตามบรรทัดฐานทางสังคม    

มีบุคลกิภาพทางสติปญญาโดยมีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีความรอบรูในวชิาชีพของตน

และขอมูลที่ทันสมัยในทุกเรื่อง 

   6. แนวคิดเกี่ยวกบัมนษุยสัมพันธและบุคลกิภาพของ ธานินทร กรยัวเิชียร  

    ธานินทร กรัยวเิชียร (สัมภาษณ, 23 พฤศจกิายน2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสมัพันธและบุคลิกภาพไววา          

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลทัง้ภายในหนวยงานและภายนอก

หนวยงาน ตองมีไมตรจีติกับหนวยงานทางจงัหวัดและทกุภาคสวน โดยถอยทีถอยอาศยักนั 

หากสามารถใหความชวยเหลือกันไดกต็องชวยเหลือกนั และบุคลกิภาพกถ็ือเปนเรื่อง

สําคัญ โดยผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองแตงกายใหสะอาดเรียบรอย และวางตนให

เหมาะสมกับฐานะและกาลเทศะ 
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   7. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ ธานี สงิหนาท 

    ธานี สิงหนาท(สัมภาษณ, 6 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิแก     

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา ดาน

บุคลกิภาพ ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองแตงกายใหสุภาพเรยีบรอยเหมาะสมตาม

กาลเทศะ ในการแตงกายเพื่อออกงานสังคมจะตองใหเหมาะสมกับยุคสมัยและประเพณี

ทองถิ่น ดานมนุษยสัมพันธ ผูพพิากษาหัวหนาศาลก็จะตองรูจกัประสานงานกับหนวยงาน

ภายนอก โดยเฉพาะในจังหวัดที่ตองรับเสด็จบอยๆ จะตองประสานงานกับผูวาราชการ

จังหวัด ทหาร ตํารวจ และตองไปรวมงานประเพณสีําคัญๆ ทกุงาน 

   8. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ นุจรนิทร 

จันทรพรายศร ี 

    นุจรนิทร จันทรพรายศร ี(สัมภาษณ, 7 พฤศจกิายน 2557) 

ไดใหแนวคดิแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนาํดานมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพ

ไววา ดานมนุษยสัมพันธ ผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะเปนผูนําองคกร จะตองมีมนุษย

สัมพันธกบัทุกฝายทั้งในศาลและนอกศาล โดยในศาลผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองลงมือ

ปฏิบัตใิหเปนตัวอยาง เพื่อใหผูใตบงัคับบัญชามีสวนรวมและสรางภูมิความรูใหแก

ผูใตบังคับบัญชาดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งกับผูวาราชการจงัหวัดซ่ึงเปนฝายปกครองก็จะตอง

มีมนุษยสัมพันธสรางมิตรไมตรทีี่ดตีอกนั การแสดงความออนนอมถอมตนกจ็ะไดรับการ

ตอบสนองและความเช่ือถือศรัทธามากยิ่งข้ึน และดานบคุลิกภาพกน็ับวามีความจําเปนใน

ระดับตนๆ ที่ตองปฏิบตั ิโดยกอนที่จะไปพบปะผูใด หรอืแมแตในการใชชีวติประจําวัน 

บุคลกิภาพ รูปรางหนาตา และการแตงกายตองสะอาด ซ่ึงจะเปนสิง่ประทับใจในครัง้แรกที่

พบกัน การแตงกายถกูกาลเทศะ การพูดจาที่เหมาะสม เม่ือมีความประทับใจตอกนัแลว 

การสื่อสารตอไปก็จะงายขึน้ 

   9. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพของ วนิสั สนุนท 

    วินัส สุนนท (สัมภาษณ, 24 ตุลาคม 2557) ไดใหแนวคดิแก 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดทีัง้ในศาลและนอกศาล กลาวคอื 

ภายในศาลนัน้ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองสรางความรูสกึที่ดใีหเกดิขึน้กับบุคลากรในศาล 

สงเสริมใหเกดิความรกัและสามัคคีภายในองคกร การทีมี่มนุษยสัมพันธทีด่ีนี้ยอมเปนการ

เปดโอกาสใหทกุคนภายในศาลกลาที่จะแสดงความคิดเห็นของตน หรือแจงเหตุขัดของหรอื

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



115 

อุปสรรคในการทํางานอันเปนประโยชนทีจ่ะไดรบีแกไขปญหาดงักลาวหรือหาทางแกไข

ปญหาดงักลาวตอไป สวนภายนอกศาลนัน้ในการตดิตอประสานงานกับหนวยงานภายนอก 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลนับวาเปนตัวแทนของศาลยตุิธรรมในจังหวัดนัน้ๆ ดังนั้นผูพิพากษา

หัวหนาศาลจึงตองเปนผูที่มีกริยิามารยาทที่ด ีมีวาจาทีส่ภุาพ รูจักใหเกียรติผูอื่น ทัง้นี้

เพื่อใหศาลยตุธิรรมดํารงอยูไดอยางมีเกยีรตเิปนที่เช่ือถอืแกบุคคลอืน่ รวมทั้งเกดิความ

สะดวกราบรื่นในการตดิตอประสานงานกับหนวยงานอืน่ๆ 

   10. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ วริัช ชินวนิจิกุล  

    วิรัช ชินวินจิกุล (สัมภาษณ, 4 ธันวาคม 2557) ไดใหแนวคิดแก       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองตดิตอสัมพันธกับหนวยงานอ่ืน ดังนัน้ ความมีภาวะผูนําดาน

มนุษยสัมพันธของผูพพิากษาหัวหนาศาลจงึมีความจําเปนอยางยิ่ง อีกทัง้ยงัจะตองมีมนุษย

สัมพันธที่ดกีับผูใตบังคับบัญชาภายในหนวยงานเดยีวกนัทั้งที่เปนผูพิพากษาและเจาหนาที่

ธุรการดวย และดานบุคลกิภาพ ผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะเปนตัวแทนของ           

ศาลยุติธรรมในระดับจงัหวัด จงึจําเปนตองเปนผูบุคลกิภาพที่ด ีแตงกายใหเหมาะสมกับ

กาลเทศะ รวมทั้งจะตองวางตนใหเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ดวย 

   11. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพของ วริุฬห แยมละมาย  

    วิรุฬห แยมละมาย (สัมภาษณ, 5 พฤศจิกายน 2557) ไดใหแนวคดิ

แกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสมัพันธและบุคลิกภาพไววา ดาน

มนุษยสัมพันธ ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองเขากับทกุคนไดเปนอยางด ีโดยจะตองพูดคุย

กับผูพพิากษาในบางโอกาส มีจิตใจกวางขวาง รวมทัง้มีปฏิสัมพันธกับหนวยงานภายนอก

ในดานการขอความรวมมือ ตลอดจนการเขารวมกจิกรรมตางๆ กับหนวยงานภายนอกและ

ดานบุคลกิภาพ การแตงกายของผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองภูมิฐาน สุภาพเรยีบรอย

เหมาะสม มีบุคลกิทาทางที่ด ีและการวางตนที่ถกูตองเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูพิพากษา 

ในศาลใหความเคารพนับถอืและเช่ือม่ันในความเปนผูนํา 

   12. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของสถาพร  

วงศตระกูลรักษา   

    สถาพร วงศตระกลูรกัษา (สัมภาษณ, 19 พฤศจิกายน 2557) 

ไดใหแนวคดิแกผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนาํดานมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพ

ไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูบรหิารสงูสดุของศาลในจังหวัดนัน้ๆ จึงตองมีภาวะผูนํา
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ในดานมนษุยสัมพันธ สามารถเขากับผูพพิากษา ผูพพิากษาสมทบ ผูประนปีระนอม 

ขาราชการธุรการและลูกจางของศาล ทนายความ ขาราชการในจงัหวัด รวมทัง้ประชาชน

ที่มาตดิตอราชการ เพื่ออํานวยความยุตธิรรมใหแกประชาชนไดเปนอยางด ีมีคําพูด คําจา 

และมีบุคลกิภาพนาเช่ือถอื มอบความศรัทธาใหแกผูใตบังคับบัญชา โดยการสรางขวัญ 

และกําลงัใจใหโดยวิธงีายๆ เชน จดัเลี้ยงอาหารกลางวันแกผูใตบงัคับบัญชาทุกระดับช้ัน 

โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลรวมรับประทานดวยอาหารชนิดเดียวกนั ลดหรืองดเก็บดอกเบี้ย

เงินกูเงนิสวัสดกิารของศาล จัดหาผาพื้นเมืองใหสวมใส เม่ือมีผูพิพากษาผูใหญมาตรวจ

ราชการกจ็ะไดใจผูใตบังคับบัญชา และพรอมที่จะปฏิบตังิานและทุมเทงานใหแกศาล 

   13. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ สมชาย เงารุงเรอืง 

    สมชาย เงารุงเรอืง (สัมภาษณ, 1 ธันวาคม 2557)ไดใหแนวคดิแก    

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา ดาน

มนุษยสัมพันธ การเปนผูพพิากษาหัวหนาศาลนัน้ถือไดวาเปนตัวแทนขององคกรใน

ระดับสงูที่จะมีการพบปะปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอกองคกรอ่ืน หรือหนวยงานทองถิ่น 

การประสานงานระหวางหนวยงานจะทําใหสามารถแกไขขอขัดของระหวางหนวยงาน ซ่ึง

การมีสานสัมพันธกับหนวยงานภายนอกนั้นจําตองกระทาํในขอบเขตที่เหมาะสมเพื่อมิให

กระทบตอภาพลักษณของศาลยุติธรรมดวย และดานบุคลิกภาพ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

จําเปนตองมีบุคลิกภาพทีเ่หมาะสม มีความระมัดระวังในการวางตัวใหเหมาะสม เพราะถอื

เปนตัวแทนของเจาหนาทีใ่นระดบัสูง ตลอดทัง้ตองมีการแตงกายที่เหมาะสมเพื่อสรางความ

เช่ือม่ันใหกับผูพบเห็นและสรางความศรัทธาใหแกผูเกี่ยวของ 

   14. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ สราวุธ เบญจกุล 

    สราวุธ เบญจกลุ (สัมภาษณ, 20 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิแก

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา ดาน

มนุษยสัมพันธของผูพพิากษาหัวหนาศาลถอืเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกดิการรวมมือรวมใจ

กัน ใหมีการยอมรับนับถือของผูใตบังคับบัญชาและเปนหัวใจสําคัญทีจ่ะทําใหเกดิความมี

ภาวะผูนํา อีกทั้งมนุษยสัมพันธมีความสําคัญเพราะจะตองใชติดตอกับหนวยงานอืน่ 

รวมทั้งกับบุคคลภายในองคกรเนื่องจากจะตองมีทัง้ผูนําและผูตามที่ดทีํางานรวมกนัเพื่อให

บรรลุเปาหมาย และดานบุคลกิภาพก็มีสวนที่จะทําใหเปนที่ยอมรับวามีภาวะความเปนผูนํา 

มี Charisma ในการเปนผูนํา อีกทัง้ผูนําจะตองแกปญหาตางๆ ใหกับทุกคนเพื่อใหทํางานอยู

รวมกันอยางมีความสุข นําพาองคกรไปสูเปาหมายขององคกร โดยจะตองมีทั้งศาสตรและ 
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ศลิปในการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายดงักลาว 

   15. แนวคิดเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพของ อนันต ธรรมราช 

    อนันต ธรรมราช (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิแก

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับภาวะผูนําดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพไววา ดาน

มนุษยสัมพันธ ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองคบหากับสวนราชการทกุสวน เชน ตํารวจ 

ทหาร ฝายปกครอง โรงพยาบาล โรงเรยีน เพื่อใหเกิดการประสานงาน รวมมือรวมใจกนั 

เพราะบางครัง้ตองพ่ึงพาอาศัยกนัมาก และดานบุคลกิภาพ ผูพิพากษาหัวหนาศาลก็ควรมี

ภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ ดงัตอไปนี้  

     15.1 ทวงท ีตองวางใหเหมาะสมกับอัตภาพแหงตน อยาใหสูงต่ํา

กวาฐานะของตน อยาทะนงตนวาวิเศษกวาคนอืน่ 

     15.2 กรยิา สําเนียงสอภาษา กรยิาบอกตระกลู อิรยิาบถ 4 คือ 

ยืน เดนิ นั่ง นอน ตองเปนไปดวยดไีมหยาบกระดางมีความสุภาพเรยีบรอย 

     15.3 วาจา ควรเปลงวาจาไพเราะที่มีประโยชนวางตนใหเหมาะสม

แกสงัคม ไมเคอะเขิน คดิทําอะไรตองเตือนตนเองเสมอวาเราคอืผูพพิากษา 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ แนวคิดของผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย 

และผูพพิากษาที่มีประสบการณผานการดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลหรอืผานการ

ดํารงตําแหนงสําคัญในศาลยุติธรรมมาแลว ผูวจิัยไดวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบ

หลักเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ เพื่อหาองคประกอบยอยได ดงันี้ 
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ตาราง 3 วิเคราะห สังเคราะหองคประกอบมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

มนุษยสัมพันธและบคุลิกภาพ 

  ส
ําน

ักง
าน

ศา
ลย

ตธิ
รร

ม 
(2

55
1)

 

  ส
ําน

ักง
าน

ศา
ลยุ

ตธิ
รร

ม 
(2

55
2)

 

  จั
กร

พ
งษ

 ว
ิวัฒ

นว
าน

ชิ 
(2

55
7)

 

  เ
ชื้อ

ชา
ย 

โพ
ธิ์ก

ลิ่น
 (2

55
7)

 

  ธ
นร

ัตน
 ท

ั่งท
อง

 (2
55

7)
 

  ธ
าน

ินท
ร 

กร
ัยว

ิเช
ยีร

 (2
55

7)
 

  ธ
าน

ี ส
งิห

นา
ท 

(2
55

7)
 

  น
ุจร

ินท
ร 

จัน
ทร

พ
รา

ยศ
รี 

(2
55

7)
 

  ว
ินัส

 ส
ุนน

ท 
(2

55
7)

 

  ว
ิรัช

 ช
ินว

นิิจ
กุล

 (2
55

7)
 

  ว
ิรุฬ

ห 
แย

มล
ะม

าย
 (2

55
7)

 

  ส
ถา

พ
ร 

วง
ศต

ระ
กูล

รัก
ษา

 (2
55

7)
 

วง
ศต

ระ
กูล

รัก
ษ

า 
(2

55
7)

 
  ส

มช
าย

 เง
าร

ุงเ
รอื

ง 
(2

55
7)

 

  ส
รา

วุธ
 เบ

ญ
จก

ุล 
(2

55
7)

 

  อ
นัน

ต 
ธร

รม
รา

ช 
(2

55
7)

 

  ค
วา

มถ
ี่ 

องคประกอบหลัก 

2. มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 
           

     

2.1 สามารถประสานงานกับบุคคลภายในองคกร                9 

2.2 สามารถประสานงานกบับุคคลภายนอกองคกร                14 

2.3 กริิยามารยาทดี สุภาพ ออนโยน ใชวาจา

เหมาะสม 
           

    7 

2.4 ตรงตอเวลา                2 

2.5 การวางตนเหมาะสมกับตําแหนง ฐานะและ

กาลเทศะ 
           

 

 

 

 

  

 

 

10 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

มนุษยสัมพันธและบคุลิกภาพ 

   
สํา

นัก
งา

นศ
าล

ยต
ธิร

รม
 (2

55
1)

 

   
สํา

นัก
งา

นศ
าล

ยุต
ธิร

รม
 (2

55
2)

 

   
จัก

รพ
งษ

 ว
ิวัฒ

นว
าน

ชิ 
(2

55
7)

 

   
เช

ื้อช
าย

 โ
พ

ธิ์ก
ลิ่น

 (2
55

7)
 

   
ธน

รัต
น 

ทั่ง
ทอ

ง 
(2

55
7)

 

   
ธา

นิน
ทร

 ก
รัย

วิเ
ชยี

ร 
(2

55
7)

 

   
ธา

นี 
สงิ

หน
าท

 (2
55

7)
 

   
นุจ

ริน
ทร

 จั
นท

รพ
รา

ยศ
รี 

(2
55

7)
 

   
วิน

ัส 
สุน

นท
 (2

55
7)

 

   
วิร

ัช 
ชิน

วนิ
ิจก

ุล 
(2

55
7)

 

   
วิร

ุฬ
ห 

แย
มล

ะม
าย

 (2
55

7)
 

   
สถ

าพ
ร 

วง
ศต

ระ
กูล

รัก
ษา

 (2
55

7)
 

วง
ศต

ระ
กูล

รัก
ษา

 (2
55

7)
 

   
สม

ชา
ย 

เง
าร

ุงเ
รอื

ง 
(2

55
7)

 

   
สร

าว
ุธ 

เบ
ญ

จก
ุล 

(2
55

7)
 

   
อน

ันต
 ธ

รร
มร

าช
 (2

55
7)

 

   
คว

าม
ถี่ 

2.6 การแตงกายสะอาดเรยีบรอย ถกูกาลเทศะ                10 

2.7 มีเมตตาธรรม และจิตใจกวาง                 1 

2.8 เอาใจใสและใหความอนุเคราะหแกผูอยูใตบังคับ

บัญชาตามสมควร 
           

     

2 

2.9 สามารถพูดจาโตตอบดวยความเฉลยีวฉลาด                1 

2.10 มีบุคลกิภาพทางอารมณและจติวิทยาที่ด ี                1 
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  จากตาราง 3 สรุปไดวาองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมดานมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ ที่ไดจากการวิเคราะห สังเคราะหเอกสาร

และจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย โดยใชเกณฑการเลือกจาก

องคประกอบที่มีความถี่ตัง้แต 6 หรอืรอยละ 40 ขึน้ไปไดองคประกอบยอย คือ 1) สามารถ

ประสานงานกับบุคคลภายในองคกร 2) สามารถประสานงานกบับุคคลภายนอกองคกร    

3) กริยิามารยาทด ีสุภาพ ออนโยน ใชวาจาเหมาะสม 4) การวางตนใหเหมาะสมกับ

ตําแหนง ฐานะและกาลเทศะ 5) การแตงกายสะอาดเรียบรอย ถกูกาลเทศะ 

 3. ความรูและทักษะในการบริหาร 

  ในการบรหิารกิจการใดๆ ผูบรหิารจะตองมีทกัษะ ความรูความสามารถ 

และประสบการณ ตลอดจนตองไดรับการฝกอบรม จงึจะสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่

รับผิดชอบใหบรรลถุงึจุดประสงคไดอยางมีประสทิธิภาพ  

  มีนักวชิาการและนกัการศกึษาหลายทานไดใหความหมายของการบริหาร

และทักษะการบรหิารไวดังนี้ 

   พรหมเมศว คําผาบ (2549, หนา 9) ไดใหความหมายของการบรหิารไว

วา การบรหิาร หมายถงึ กระบวนการที่ใชทัง้ศาสตรและศลิปที่จะทําใหงานตางๆ ลุลวง

หรอืสําเรจ็ โดยใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสดุ ดวยวธิีการดําเนินการตามกระบวนการ

บริหาร ซ่ึงผูบรหิารตองอาศัยทัง้อํานาจหนาที่ ภาวะผูนาํ ทักษะและความรูทางการบริหาร

มาดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตัง้ไวอยางมีประสิทธภิาพและได

ประสิทธผิล และ วริัช วิรัชนิภาวรรณ (2548, หนา 39) ไดใหความเหน็วา การบรหิารใน

ฐานะที่เปนกระบวนการ หรือกระบวนการบรหิาร เกดิไดจากหลายแนวคิด เชน 

POSDCoRB เกดิจากแนวคดิของ Luther Gulick และ LyndallUrwick ประกอบดวยขัน้ตอน

การบรหิาร 7 ประการ ไดแก การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การ

บรหิารงานบุคคล (Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) 

การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบรหิารตาม

แนวคิดของ Henry Fayol ประกอบดวย 5 ประการ ไดแก การวางแผน (Planning) การจดั

องคการ (Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และ

การควบคุมงาน (Controlling) หรอืรวมเรียกวา POCCC 

   สวน สายทอง โพธิ์น้ําเที่ยง (2550, หนา 28) ไดใหความหมายของการ

บริหารไววา การบรหิาร หมายถงึ การจัดการทรัพยากรตางๆ ขององคการอยางเปนระบบ 
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เพื่อใหบรรลุเปาหมายสงูสดุขององคการ และ เกษอมร ม่ิงขวัญ (2551, หนา 13) ไดสรุปวา 

การบรหิารเปนกระบวนการและกิจกรรมทีส่ามารถใชในการบรหิารงานในทกุระบบ

องคการ ขอแตกตางคือหนวยงานหรือองคการที่จะบริหารนัน้มีภารกจิหลักอะไร เชน  

การบรหิารการศกึษา ภารกจิหลกัก็คือการจัดการศกึษา ซ่ึงมีกิจกรรมหลกัคอืการจัด 

การเรียน การสอนและการเรยีนรูของผูเรียน อีกทั้ง สนุทร โคตรบรรเทา (2551, หนา 3)  

ไดกลาวถงึการบรหิารตามความหมายของ Stephen P. Robbins (1978) ไววา การบรหิาร 

หมายถึง กระบวนการในการกําหนดเปาหมาย จัดสรรทรัพยากร และประสานงานให

บุคลากรใชความพยายามในการปฏิบัตงิาน เพื่อใหเปาหมายขององคการบรรลุผลอยางมี

ประสิทธภิาพ ทัง้นี้ตองเปนกระบวนการที่มีลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้ 1) เปนกระบวนการ

ที่มีข้ันตอนนับแตการกําหนดเปาหมาย จดัสรรทรัพยากรตางๆ ประสานงาน กํากบั 

ติดตาม และนิเทศ 2) เพื่อใหบุคลากรทํางานเต็มศักยภาพ 3) เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธภิาพ คือ ผลออกมาตามที่ตองการโดยใชทรัพยากรที่จําเปนและเกิดประโยชน

สูงสดุ 

   อีกทัง้ ไชยา เกศารัตน (2555, หนา 1) ไดใหความหมายของ 

การบรหิารไววา การบรหิาร หมายถึง การใชศลิปะในการทํางานรวมกบับุคคลอื่น โดยใช

ทรัพยากรองคการทัง้หลาย รวมถงึการคํานึงถงึสภาพแวดลอมขององคการเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายองคการไดอยางมีประสทิธิภาพ และ ทนิกร แกวกัญญา (2555, หนา 13)  

กลาววา การบรหิาร หมายถึง การทํางานรวมกนัของกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค อยางมีประสทิธิภาพ และประสิทธผิลโดยใชปจจัยการบรหิาร คือ คน เงนิ 

วัสดุสิง่ของและวิธกีารตางๆ อยางชาญฉลาดและมีศลิปะ 

   นอกจากนี้ จอมพงศ มงคลวนชิ (2556, หนา 22) ไดใหความหมาย 

ของการบรหิารไววา การบรหิาร หมายถงึ การดําเนินงานของกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่วางไว 

   สําหรับนกัการศกึษาตางประเทศ Herbert A. Simon (อางถึงใน ไชยา 

เกศารตัน, 2555, หนา 2) กลาวถึง การบริหาร หมายถงึ กจิกรรมที่บุคคลตัง้แต 2 คน  

ขึน้ไป รวมกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 

   กลาวโดยสรปุ การบรหิาร หมายถึง การที่ผูนําหรือผูบรหิารใช

กระบวนการบรหิาร ไดแก การวางแผน การจัดองคกร การสัง่การหรือการช้ีนํา  

และควบคุมการทํางาน อยางมีประสทิธภิาพและเกดิประสทิธิผลใหบรรลุวัตถุประสงค 
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ขององคการ 

  สวนทกัษะในการบรหิารหรอืทักษะในการจัดการหรอืความสามารถ 

ในการบรหิาร มีนกัวิชาการ นกัการศกึษา และเอกสารที่เกี่ยวของใหความหมายไว ดังนี้ 

   ทนงศกัดิ์ เจริญชัย (2549, หนา 19) ไดใหความหมายของทักษะ 

การบรหิารไววา ทกัษะการบรหิาร หมายถงึ ความสามารถของบุคคลที่ไดใชความรู  

ความชํานาญ หรือความเช่ียวชาญในการนําเอาทรัพยากรมาดําเนนิการ เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสทิธิภาพและประสบผลสําเร็จ และ สมคิด บางโม 

(2551, หนา 76) ไดใหความหมายของทกัษะทางการจัดการไววา ทกัษะทางการจัดการ 

หมายถึง ความรูความสามารถการใชศาสตรและศลิปผลักดันใหกจิกรรมตางๆในองคการ

ดําเนนิไปสูเปาหมายและสงผลใหงานประสบความสําเรจ็ อีกทัง้ สําเริง ตาสวาง (2550, 

หนา 31) ไดใหความหมายของทกัษะในการบรหิารงานไววา ทักษะในการบริหาร หมายถงึ 

ความรู ความเขาใจและความชํานาญเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนเอง และมีความรู  

ความเขาใจเกี่ยวกับดานความคดิรวบยอดดานมนุษย ดานการศกึษาและการสอน ดาน

เทคนคิ และดานสตปิญญาที่มีความสัมพันธกัน มีการวางแผนงานและกําหนดการทํางานที่

แนชัดดวยความชํานาญหรือความเช่ียวชาญ มาดําเนนิการใหงานนั้นสําเร็จตามเปาหมาย 

หรอืเกนิเปาหมายที่กําหนดไว สวน ธาน ีช้ันบุญ (2551, หนา 13) ไดใหความหมายของ

ทักษะในการบรหิารไววา ทกัษะในการบรหิาร หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญ 

ความคลองแคลว วองไว ถูกตอง ในการบรหิารงานของผูบรหิารที่แสดงวาเปนผูบรหิารที่ด ี

มีประสทิธภิาพ สามารถบริหารและนําองคการไปสูความสําเร็จ โดยสามารถแสดงออกได

ทางรางกาย สตปิญญา เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 

   แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ

ตุลาการ (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2551 ก, หนา 6) ไดใหความหมายของความสามารถใน

การบรหิารของผูพิพากษาไววา ความสามารถในการบรหิาร หมายถงึ เปนผูมีความสามารถ

ในเชิงบรหิาร มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกดิขึ้นไดทนัทวงท ี

และเกดิประโยชนตอองคกร มีความสามารถในการบรหิารงานบุคคล จัดระบบงาน และ

บริหารจดัการองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว มีความสามารถใน

การกําหนดนโยบายดานพัฒนาองคกรและบุคลากร รวมทัง้วธิีปฏิบัติงานอยางมีระบบและ

มีแบบแผน มีทศิทางที่ชัดเจนเปนผูใหความสนใจในการปฏิบัติตามระเบยีบกฎเกณฑที่วาง

ไวอยางเครงครดัและปองกนัมิใหเกดิความเสยีหายตอทางราชการและประชาชน อีกทัง้มี
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ความสามารถในการปกครองบงัคับบัญชาผูพิพากษาในศาลหรือขาราชการศาลยตุธิรรม

ไดโดยเทีย่งธรรม เปนที่เคารพนบัถอืแกผูพิพากษาที่อยูในศาลและขาราชการศาลยตุธิรรม 

และควบคุมดูแล ใหคําปรกึษาราชการในหนาที่ไดโดยถกูตองและเรียบรอยตามระเบียบ

แบบแผนของทางราชการ และเอาใจใสในการรักษาความสะอาดของสถานที่ราชการ  

การตดิตอกับประชาชน ผูรวมงานและราชการสวนอื่นๆ สามารถทํางานรวมมือกับผูอื่น 

ในลกัษณะที่เหมาะสมและเปนผลด ี

   นอกจากนี้ รุสนยี กอดริยี (2551, หนา 21) ไดใหความหมายของทักษะ 

ในการบรหิารไววา ทักษะในการบริหาร หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารที่จะแสดง

ออกมาอยางชํานาญในการปฏิบตังิานประกันคุณภาพ ตามแนวคิดของ Katz ซ่ึงแบง

ออกเปน 3 ดาน คอื ทักษะดานความคดิรวบยอด ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ และทกัษะ 

ดานเทคนคิ และ ฉันทนา ภุมมา (2552, หนา 20) กลาววา ทักษะในการบรหิาร หมายถึง 

การที่บุคคลหรอืกลุมบุคคลใชความสามารถ ความรู ความชํานาญในการดําเนนิการ  

โดยใชทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา ดวยกระบวนการทางการบรหิาร 

ใหสําเร็จตามเปาหมายที่องคการกําหนดไวอยางมีประสทิธิภาพ 

   ตลอดจน สุภาพร รัตนนอย (2552, หนา 22) ไดใหความหมายของ

ทักษะการบรหิารไววา ทักษะการบริหาร หมายถงึ ความสามารถของบุคคลที่ไดใชความรู 

ความชํานาญและความเช่ียวชาญในการจัดการทรัพยากรที่มีอยูในองคการใหคุมคาบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายที่องคการตัง้ไวอยางมีประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จ 

  สรุปไดวา ทักษะในการบรหิาร หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญ 

ความคลองแคลว วองไว ถูกตอง ในการบรหิารงานของผูบรหิาร ที่แสดงวาเปนผูบรหิาร 

ที่ดมีีประสทิธภิาพ สามารถบริหารและนําองคการไปสูความสําเร็จ โดยสามารถแสดงออก

ไดทางรางกาย สติปญญา เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปมีความสามารถและการวางตน 

ในการเปนผูนํา การแกปญหา และการตดัสนิใจ การบรหิารและจดัระบบงาน การพัฒนา

องคกรและบุคลากร การปรับปรุงระบบการปฏิบตัิงาน ความเอาใจใสในการปฏิบัตติาม

ระเบียบกฎเกณฑเพื่อรักษาประโยชนของราชการและประชาชน ตลอดจนมีความสามารถ

ในการปกครองบังคับบัญชาแกผูพิพากษาในศาลและขาราชการศาลยตุธิรรม และการ

ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานอ่ืนอยางมีประสทิธิภาพ 
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  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ และจากการสอบถามผูเช่ียวชาญซ่ึงเปน 

ผูพิพากษาที่ผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลมาแลว ซ่ึงไดแนวคดิเกี่ยวกบั

ความรูและทักษะในการบรหิารของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรมไว ดังนี้ 

   1. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทักษะในการบริหารตามแบบประเมิน

บุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการตุลาการ  

    แบบประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ

ตุลาการ (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2551 ก, หนา 6) มีแนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะ 

ในการบรหิารของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมไวดังนี้ 

     1.1 ความสามารถและการวางตนในการเปนผูนํา การแกปญหา 

และการตัดสนิใจ การบรหิารและจัดระบบงาน การพัฒนาองคกรและบุคลากร  

การปรับปรุงระบบการปฏิบัตงิาน ความเอาใจใสในการปฏิบัติตามระเบยีบกฎเกณฑ 

เพื่อรักษาประโยชนของราชการและประชาชน หมายถงึ เปนผูมีความสามารถในเชิงบรหิาร 

มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถแกไขปญหาและอุปสรรค ที่เกิดขึน้ไดทนัทวงท ีและเกดิ

ประโยชนตอองคกร หมายถงึ มีความสามารถในการบรหิารงานบุคคล จดัระบบงาน และ

บริหารจดัการองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว มีความสามารถใน

การกําหนดนโยบายดานพัฒนาองคกรและบุคลากร รวมทัง้วธิปีฏิบัตงิานอยางมีระบบและ

มีแบบแผน มีทศิทางที่ชัดเจนเปนผูใหความสนใจในการปฏิบัติตามระเบยีบกฎเกณฑที่วาง

ไวอยางเครงครดั และปองกันมิใหเกดิความเสยีหายตอทางราชการและประชาชน 

     1.2 ความสามารถในการปกครองบงัคับบัญชาแกผูพพิากษา 

ในศาลและขาราชการศาลยุตธิรรมและการประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงาน

อื่นอยางมีประสทิธภิาพ หมายถึง ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาผูพิพากษา 

ในศาล หรือขาราชการศาลยุตธิรรมไดโดยเที่ยงธรรม เปนที่เคารพนับถือแกผูพพิากษา 

ที่อยูในศาลและขาราชการศาลยุติธรรม และควบคุมดแูล ใหคําปรกึษาราชการในหนาที่ได

โดยถกูตองและเรยีบรอยตามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ และเอาใจใสในการรกัษา

ความสะอาดของสถานที่ราชการ การติดตอกับประชาชน ผูรวมงานและราชการสวนอ่ืนๆ 

สามารถทํางานรวมมือกับผูอ่ืนในลกัษณะที่เหมาะสมและเปนผลด ี

   2. แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารตามเอกสารงานวจิัย

ของ นิธมิณ ีศังขมณ ียงเกยีรตกิานต  
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    นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต (2553, หนา 34-70) ไดทํารายงาน

วิจัยสวนบุคคลในหัวขอ“บทบาทผูพิพากษาหัวหนาศาลกับการบริหารงานศาล” โดยออก

แบบสอบถามความคดิเห็นไปยังผูพิพากษาที่ผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล

มาแลวและระหวางดํารงตําแหนงประสบความสําเรจ็ในเชิงบรหิารเปนที่ประจักษ บางคน

ไดรับรางวัลศาลดเีดน เกี่ยวกับการเตรยีมความพรอมของผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงไดรับ

แตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหม ปญหาอุปสรรค หลกัการ กลยุทธ วธิบีรหิารงานศาลให

ประสบความสําเรจ็ พรอมทัง้ขอเสนอแนะในการดํารงตาํแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล  

ซ่ึงมีผูใหความเห็นเกี่ยวของกับความรูและทกัษะในการบริหารของผูพิพากษาหัวหนาศาลไว 

ดังนี้  

     2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ ครรชิต   

วงศไทย ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรบัแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้ 

      2.1.1 มีความรูเกี่ยวกับกฎ ระเบยีบ ขอบังคับ คําแนะนําของ

ประธานศาลฎีกาเกี่ยวกับเรื่องที่ตองปฏิบัตงิานของศาล เชน การพิจารณาคดตีอเนื่อง  

การจายสํานวนคด ีการปลอยช่ัวคราว เปนตน 

      2.1.2 มีความรูเกี่ยวกับกฎระเบียบทีต่องใชในการปฏิบตัหินาที่ 

เชน ขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับการเงนิและพัสด ุ

      2.1.3 ศกึษากฎหมายที่ออกใชบงัคับใหมเพื่อสามารถให 

คําแนะนําแกผูพิพากษาได   

      2.1.4 นัดประชุมผูพพิากษาเพื่อหาแนวทางในการปฏิบัตหินาที่

รวมกัน 

      2.1.5 หากจําเปน ตองออกคําสัง่เพื่อใหบุคลากรในศาล   

ปฏิบัตติน    

      2.1.6 ตรวจสอบบัญชีอัตราโทษใหทันสมัยอยูเสมอ หาก

ลาสมัยควรตัง้คณะทํางานจัดทําบัญชีอัตราโทษใหเหมาะสมและหากความผิดฐานใดเขามา

สูศาลบอยๆ ควรจัดทําบัญชีอัตราโทษใหครบถวน 

      2.1.7 สุมตรวจเกี่ยวกับบัญชีการเงินและเงนิคงเหลือเปนระยะๆ 

เพื่อปองกันการทจุริต 
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     2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ จักร ี

พงษธา ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรบัแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้ 

      2.2.1 มีความรูระเบียบการเงนิและพัสดุ การจดัซ้ือจัดจาง 

      2.2.2 มีความรูเกี่ยวกบัการจัดการองคกรภายใตแผนและ

นโยบายที่จะกอใหเกดิประโยชนสูงสุด 

      2.2.3 มีความสามารถในการพูดและแสดงความคดิเห็นใน

ชุมชนสาธารณะ 

     2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทักษะในการบรหิารของ พิเชษฐ

วังศานุตร ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงใหม

ไว ดังนี้  

      2.3.1 มีความรูตางๆ เกี่ยวกับการบรหิารงานศาล  

      2.3.2 ศกึษาวสิัยทัศน พันธกจิ แผนยุทธศาสตรของ 

ศาลยุติธรรมและนโยบายการบรหิารของประธานศาลฎีกา  

      2.3.3 กําหนดนโยบายบรหิารของผูพพิากษาหัวหนาศาล 

      2.3.4 ตองศกึษาและใหบุคลากรในองคกรมีความรูความเขาใจ

ในวสิัยทศัน พันธกจิ แผนยุทธศาสตร และนโยบายประธานศาลฎีกา เพราะเปนกรอบใน

การปฏิบัตงิาน 

      2.3.5 ใหบุคลากรทุกสวนมีสวนรวมในการปฏิบัตงิาน โดย

ทํางานเปนทีม 

      2.3.6 เตรยีมใหพรอมทกุๆ ดาน 

      2.3.7 สนกุกับการทําหนาที่ผูบริหาร 

     2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัความรูและทกัษะในการบริหารของ 

ภคมณฑน ศักดิ์ศรมีณกีลู ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตั้งใหไป

ดํารงตําแหนงใหมไว ดังนี้ 

      2.4.1 ศกึษาแนวนโยบายและการพัฒนาศาล 

      2.4.2 ศกึษากลยทุธในการบรหิารงานและประสานใจผูรวมงาน 

      2.4.3 บริหารงานศาลและจดัการคดีใหเสรจ็อยางรวดเรว็ 

โดยเปนธรรม 
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      2.4.4 บทบาทและภาพพจนที่ดขีองศาลตอสังคมภายนอก 

      2.4.5 มีศลิปะในการครองตน ครองคน ครองงาน เปดใจกวาง

รับฟงความคดิเหน็ ใหเกียรติผูรวมงานและฝายอ่ืนๆ ที่ตองเกี่ยวของดวยโดยเฉพาะในเรื่อง

งาน รูทนัความคดิ ไมตกเปนเครื่องมือใหผูอ่ืนเอาเปรียบในทางคดคีวาม อันจะเปนการผดงุ

เกยีรตศิักดิ์ และภาพพจนสถาบนั  

     2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทักษะในการบรหิารของ รัฐพล ี

ตั้งใจตรง ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลทีไ่ดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหม 

ไว ดังนี้  

      2.5.1 มีความรูการบริหารงานคดแีละการบรหิารงานบุคคล 

      2.5.2 มีนโยบายและวิสยัทัศนในการบรหิารงานศาล 

      2.5.3 สรางทมีงานและทัศนคตใินการทํางานที่ดใีนหนวยงาน 

      2.5.4 ศกึษาหาความรูเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคล และ

เตรยีมตัวเกี่ยวกับการประสานงานกบับุคคลหรอืหนวยงานภายนอกอยางเหมาะสม ศึกษา

ทําความเขาใจเกี่ยวกับสภาพปญหาตางๆ ของศาลที่จะไปรับตําแหนง รับฟงปญหาและหา

แนวทางแกไขปญหาผานการแลกเปลี่ยนกับผูอยูในพื้นที่ เพื่อนหัวหนาศาลดวยกนัและ

ผูบังคับบัญชาโดยตรงในระดับภาค 

     2.6 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ วรณัฏฐ

สังขใหม ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ไดรบัแตงตั้งใหไปดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้  

      2.6.1 มีความรูทางดานแผนยุทธศาสตรของศาลยุตธิรรม  

      2.6.2 มีความรูดานการวางแผน การงบประมาณ โครงการ

การเงนิ และการพัสด ุ

      2.6.3 ความรูเรื่องการทํางานเปนทมี 

      2.6.4 การมีสวนรวมของบุคลากรในศาล 

      2.6.5 ตองกลาแสดงความรบัผิดชอบตองานในหนาที่ มิใชรับ

แตชอบไมยอมรับผิด 

      2.6.6 มีความเปนผูนําที่ดยีอมรับฟงความคิดเห็นของคนรอบ

ขาง ทํางานเนนประชาชนเปนหลกัวาประชาชนจะไดรับประโยชนสูงสุดจากการบรหิารงาน

อยางไร มิใชทําตามอําเภอใจอยางเดยีว 
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      2.6.7 มีการรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

      2.6.8 มีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 

      2.6.9 กําหนดวสิัยทัศนของตนที่ไปปฏิบตัริาชการใหสอดคลอง

กับวสิัยทศันของสํานกังานศาลยุติธรรม โดยใหขาราชการในศาลมีสวนรวมเพื่อดําเนนิการ

ตามวิสัยทัศน 

      2.6.10 กําหนดเปาประสงคใหเหมาะสมกบัวสิัยทศันของศาล 

กําหนดตัวช้ีวัด ผลผลติใหเปนไปตามเปาประสงค จดัทําโครงการดําเนนิงานใหเปนไปตาม

ตัวช้ีวัด 

      2.6.11 มีการประเมินผลการทํางานทุก 3 เดือน เพื่อปรบัปรุง

การทํางาน 

      2.6.12 การพิจารณาความดคีวามชอบของผูปฏิบัตงิาน ตองทํา

ดวยความเปนธรรม ควรใหผูพพิากษามีสวนรวมดวย 

     2.7 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ วรพจน 

วัชรางคกุล ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหม

ไว ดังนี้ 

      2.7.1 ความรู ความสามารถในการบรหิารงานคดี เปนหลักใน

การใหคําปรกึษาปญหา ขอเท็จจริงและขอกฎหมายแกผูพิพากษา  

      2.7.2 ความสามารถในการบรหิารงานธุรการคดีใหดําเนนิไป

ราบรื่น เรยีบรอย  

     2.8 แนวคิดเกี่ยวกบัทักษะในการบรหิารของ วิภา ลลีาววัิฒน  

ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหมไว ดงันี้  

      2.8.1 มีความรูความสามารถเกี่ยวกับระบบงานธุรการคดี  

      2.8.2 มีความรูเกี่ยวกับการบรหิาร การวางแผนงาน 

การงบประมาณ ระเบยีบเกี่ยวกับการเงินการคลัง  

      2.8.3 มีวิสัยทัศนในการพัฒนาระบบงานศาลยตุธิรรมและเพ่ิม

ศักยภาพของบุคลากร ดานงานธุรการโดยเฉพาะขาราชการศาลยตุธิรรม  

      2.8.4 มีความเปนผูนํา มีความรอบรู กลาตัดสินใจบนพื้น

ฐานขอมูลที่ครบถวนถกูตอง  

      2.8.5 มีความสามารถในการแกไขปญหาทกุดาน 
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      2.8.6 กําหนดนโยบายและแผนงานใหสอดคลองกับปรมิาณ

งานและบุคลากรโดยมีเปาหมายในการพัฒนาระบบศาลยุติธรรมใหมีประสิทธภิาพเพิ่ม

มากข้ึน มีการติดตามประเมินผลและตัวช้ีวัดผลสําเรจ็ของงานอยางเปนรูปธรรม 

      2.8.7 สรางแรงจูงใจและกระตุนใหบุคลากรมีความกระตอืรือรน

ในการปรับปรุงและพัฒนางาน ใหกาวหนาไมหยุดนิ่งอยูกับที่ 

      2.8.8 สรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรมีความเช่ือม่ัน 

ในการบรหิารงานของผูบังคับบญัชาดวยระบบคุณธรรมและการตอบแทนที่เหมาะสม 

ในดานความกาวหนาในหนาที่การงานและสวัสดกิารที่นอกเหนือจากระเบยีบทางราชการ  

      2.8.9 สรางเสริมความรักสามัคคีในหมูผูใตบงัคับบัญชา ทําให

สามารถประสานงานและรวมมือกนัในการสรางความคดิใหมๆ  อยูเสมอเพื่อนําพาไปสู

ความสําเร็จตามแผนงานที่วางไว 

      2.8.10 เอาใจใสดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตมิใช

คอยจับผิด โดยเฉพาะการชวยเหลือแกไขปญหาที่เกดิขึน้อยางรวดเร็ว มิใหลกุลามจน

กระทบตอการปฏิบตังิานรวมทัง้เอาใจใสดแูลในเรื่องสวนตัวของผูใตบงัคับบัญชาอยาง

เหมาะสม  

      2.8.11 การครองใจผูรวมงานและผูใตบงัคับบัญชาใหได

เสียกอน จงึจะสามารถครองงานใหบรรลุเปาหมายสําเรจ็ลุลวงตามแผนงานที่วางไว 

      2.8.12 ความมีวสิัยทัศนและความเปนผูนํา พรอมที่จะพัฒนา

องคกรไปสูความกาวหนาอยูเสมอ  

      2.8.13 การรกัษาสุขภาพกายและสุขภาพจติที่ดพีรอมทีจ่ะ

ทํางานอยางเต็มที่ มิใชมอบหมายงานใหผูอ่ืนเสียเปนสวนใหญหรือวาไมมีเวลาใหผูรวมงาน

หรอืผูใตบังคับบัญชาในเวลาที่ขอคําปรกึษาหรือคําแนะนํา 

     2.9 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ ศริิชัย  

ศริิกลุ ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้ 

      2.9.1 ศกึษาระบบงานธุรการ โดยเฉพาะงานการเงิน ระเบียบ

การจดัซ้ือจัดจาง และระบบบัญชีในศาล 

      2.9.2 ศกึษาสภาพของศาล ผูพพิากษาและธรุการในปญหา

ตางๆ 
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     2.10 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ สถาพร 

วงศตระกูลรักษา ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตั้งใหไปดํารง

ตําแหนงใหมไว ดังนี้  

      2.10.1 มีความรูทางวชิาการและการบรหิารงาน  

      2.10.2 มีประสบการณและไหวพริบปฏิภาณ ทัง้มีเมตตาตอ

บุคลากร  

      2.10.4 ความเอาใจใสทัง้ในงานและบุคลากร 

      2.10.5 ตองดูวาประธานศาลฎีกาและสํานกังานศาลยตุธิรรม

กําหนดนโยบายอํานวยความยุตธิรรมเพื่อประชาชนไปในทศิทางใด แลวนํานโยบาย

ดังกลาวมาใชในการปรับปรุงงานของศาล โดยเนนดําเนนิการดวยความเที่ยงธรรม 

และรวดเร็ว พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทกัษะและทํางานเปนทีม ทัง้สรางจิตสํานึกใน

ความรับผิดชอบ และสนองตอบตอการบรกิารประชาชนสูงสุด ทําแผนดําเนนิการโดยปรับ

ลดเวลาและคาใชจาย มีการประชุมวางแผนอยางมีระบบ รวมทัง้การตดิตามการ

ดําเนนิงานดวย และนํามาปรับปรุงแกไขใหถกูตอง ตองรูจักนําเทคโนโลยมีาปรับปรุงใชใน

การบรหิารงานศาล ทีส่ําคัญตองเขาถงึและเห็นอกเหน็ใจบุคลากรผูปฏิบัตงิาน ทัง้          

ผูพิพากษาและขาราชการธุรการ มีการประชาสัมพันธเชิงรุกเพื่อสรางใหประชาชนเขาใจ 

ในเรื่องสิทธแิละหนาทีต่ามกฎหมาย ตองเขาใจและวางแผนบริหารงบประมาณไดตามที่

สํานักงานศาลยตุธิรรมกําหนด 

      2.10.6 ผูบรหิารตองมีระบบการบริหารจดัการคดี ใหเปนไป

โดยยุตธิรรม รวดเร็ว และมีประสิทธภิาพ 

      2.10.7 ตองรักษาระบบงานที่ดีอยูแลวใหยั่งยนืและนํา

ระบบงานที่มีคุณภาพ ลดข้ันตอนการดําเนินงานมาใชเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการบรหิารงาน 

      2.10.8 ประชาสัมพันธเชิงรุกทกุดานเพื่อใหประชาชนเขาใจ

กจิการและการบริการของศาล และนําความคดิเห็นของประชาชนมาวเิคราะหและปรับปรุง

งานของศาลใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น 

      2.10.9 ศกึษาและบริหารจดัการแผนงานและงบประมาณให

เปนระบบและเขาใจความเช่ือมโยงโดยจัดทําแผนปฏิบัตกิารและแผนการใชจายเงนิ

งบประมาณประจําปตลอดปงบประมาณและมีการวางแผนงบประมาณลวงหนา 
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     2.11 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ สมศกัดิ์ 

ขวัญแกว ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้ 

      2.11.1 เทคนิคและจติวทิยาในการทํางานรวมกับผูอืน่ 

      2.11.2 ทําความเขาใจเกี่ยวกับงานธรุการที่หัวหนาศาลตอง

ปฏิบัต ิ

      2.11.3 หาขอมูลเกี่ยวกับผูพิพากษา บุคลากรในศาลและ

พฤตกิรรมชุมชน  

      2.11.4 เรียนรูเกี่ยวกบัคนในองคกรเพื่อนําขอมูลมาใชประโยชน

ในการมอบหมายงานใหรับผิดชอบ และการอยูรวมกนัอยางมีความสุข 

     2.12 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการบรหิารของ สาธิต 

สุทธิสตัยารักษ ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนง

ใหมไว ดงันี้ 

      2.12.1 มีความรูเรื่องงานการเงนิ การคลัง 

      2.12.2 มีความรูเกี่ยวกบัการตรวจและจายสํานวน 

      2.12.3 ความคดิรเิริ่มในเรื่องการใหบรกิารในสวนงานธุรการ

เพื่อกําหนดนโยบายในการทํางาน 

      2.12.4 ศกึษาระบบงานธรุการในแตละหนวย ทําความเขาใจ

ระบบการจัดเก็บสํานวน การเคลื่อนไหวของสํานวนเพื่อหาจุดบกพรองและหาทางแกไขให

การหาสํานวนงายสะดวกและใหการบริการแกผูใชบรกิารไดรวดเร็ว 

      2.12.5 หาประสบการณในการดูงานศาลช้ันตนใน 

กรุงเทพมหานคร เชน ศาลแพง ศาลอาญา เปนตน 

     2.13 แนวคิดเกี่ยวกับความรูและทักษะในการบรหิารของ อดลุย 

ขันทอง ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงใหมไว 

ดังนี้ 

      2.13.1 ความรูและทกัษะเกี่ยวกับการบรหิาร ภาวการณเปน

ผูนํา 

      2.13.2 หลักและเทคนคิในการบรหิารงานคด ี
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      2.13.3 ยุทธศาสตรศาลยตุิธรรมและนโยบายประธานศาลฎีกา

และบรหิารงานตามนโยบายประธานศาลฎีกาและยุทธศาสตรศาลยุตธิรรมเปนหลกัใน 

เชิงรุก 

     2.14 แนวคิดเกี่ยวกบัความรูและทกัษะในการบริหารของ อํานาจ  

โชติชะวารานนท ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารง

ตําแหนงใหมไว ดังนี้  

      2.14.1 ตองมีความรูในการบรหิารจัดการคดี การจายสํานวน 

การเรียกคนืสํานวน 

      2.14.2 ตองมีความคดิรเิริ่มในการพัฒนาองคกร 

      2.14.3 ตองมีความรู ความเขาใจในการบริหารงบประมาณ 

ระเบียบการเงนิ การคลัง 

      2.14.4 สรางความสามัคคีในหมูคณะ อยาใหมีความขัดแยง

ของบุคลากรภายในศาล  

      2.14.5 ควรใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน

การแกไขปญหาหรือพัฒนาองคกรดวยเสมอ 

   จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ และแนวคดิของผูเช่ียวชาญที่เปน 

ผูพิพากษาซ่ึงมีประสบการณผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล และผานการ

ดํารงตําแหนงสําคัญในศาลยุติธรรมมาแลว ผูวจิัยไดวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบ

หลักเกี่ยวกับความรูและทักษะในการบรหิาร เพื่อหาองคประกอบยอยได ดงันี้ 
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ตาราง 4 วิเคราะห สงัเคราะหองคประกอบความรูและทักษะในการบรหิาร 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

ความรูและทักษะในการบริหาร 

 ส
ําน

ักง
าน

ศา
ลยุ

ตธิ
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องคประกอบหลัก 

3. ทักษะในการบริหาร 
                

3.1 ความสามารถในการเปนผูนําการแกปญหาและอุปสรรค 

และการตัดสินใจไดทันทวงที 
               3 

3.2 ความรูเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล จัดระบบงานและ

การบริหารจัดการองคกร 
               8 

3.3 ความสามารถในการปกครองผูพพิากษาและขาราชการ

ศาลยุติธรรม 
               2 

3.4 ความสามารถในการบริหารจัดการงานคดี                9 

3.5 ความรูเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม                1 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

ความรูและทักษะในการบริหาร 
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3.6 ความรูเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ คําแนะนําของ

ประธานศาลฎีกาเกี่ยวกับงานราชการของศาล 
               3 

3.7 ความรูเกี่ยวกับระเบียบการเงิน การบัญชี การจัดซื้อจัด

จาง การวางแผนงบประมาณและการพัสดุ 
               8 

3.8 มีวสิัยทัศน นโยบายและยุทธศาสตรในการบริหารงาน

ศาลยุติธรรม 
               9 

3.9 มีเทคนิคและจิตวิทยาในการทํางานรวมกับผูอ่ืน                3 

3.10 ความเอาใจใสในการรักษาความสะอาดของสถานที่

ราชการ 
               1 
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  จากตาราง 4 สรุปไดวา องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาล 

ในศาลยตุิธรรมดานทกัษะในการบรหิาร ที่ไดจากการสังเคราะหเอกสารและจากการ

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิทีเ่ปนผูพิพากษาซ่ึงผานการดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาล

มาแลว โดยใชเกณฑการเลือกจากองคประกอบที่มีความถี่ตัง้แต 6 หรือรอยละ 40 ขึน้ไป 

ไดองคประกอบยอยคือ 1) ความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล จัดระบบงานและการ

บริหารจดัการองคกร 2) ความสามารถในการบรหิารจดัการงานคด ี3) ความรูเกี่ยวกบั

ระเบียบการเงนิ การบัญชี การจัดซ้ือจัดจาง การวางแผนงบประมาณและการพัสด ุ4) มี

วิสัยทัศน นโยบายและยุทธศาสตรในการบรหิารงานศาลยุตธิรรม 

 4. คุณธรรมและจริยธรรม 

  คุณธรรมและจริยธรรมมีความสําคัญตอผูบริหารทกุคนทุกระดับ  

ซ่ึงผูบรหิารจะตองมีโดยเฉพาะผูที่ดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรม

เพราะจะชวยใหการบรหิารงานในศาลยุติธรรมเปนไปดวยความราบรื่นและบรรลุ

จุดมุงหมาย หากผูพิพากษาหัวหนาศาลคนใดขาดคุณธรรมและจริยธรรมก็จะทําใหคนนัน้

ไมเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาและขาดความเช่ือถอืศรัทธา เนื่องจากการบรหิารงาน

ในศาลยตุิธรรมจะตองยดึหลกัคุณธรรมและจรยิธรรม กฎหมาย และระเบียบของทาง

ราชการ ซ่ึงสิง่ตางๆ เหลานี้สามารถพัฒนาไดดวยการศกึษาหาความรูเพื่อเปนบนัไดไปสู

ความสําเร็จในชีวิตใหมีความม่ันคงในอาชีพ และไดรับการยกยองนับถือ (อนันตชัย  

พงศสุวรรณ, 2547, หนา 14) คําวา “คุณธรรม” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

พุทธศักราช 2542 ไดใหความหมายของคุณธรรมไววา คุณธรรม หมายถงึ สภาพคุณงาม

ความด ีอาจกลาวไดวา การที่จะวินจิฉัยวาบุคคลใดมีคุณธรรมดเีดนมากนอยเพียงใดนั้น 

ยอมตองพิจารณาโดยรวมวาบุคคลนัน้มีอุปนสิัยและประพฤตปิฏิบัตตินอยางไร ดํารงตน

อยูในกรอบของกฎหมายและศลีธรรมเพียงใด เปนผูมีความรับผิดชอบตอหนาทีก่ารงาน

และตอสงัคมอยางไร และเปนผูที่ยึดม่ันในความถกูตองชอบธรรมเพยีงใด  

  นอกจากนี้ ไดมีนกัการศกึษาหลายคนใหความหมายของคุณธรรมไว ดังนี้ 

   สันต ิดาวเรือง (2552, หนา 14) ไดใหความหมายของคุณธรรมไววา 

คุณธรรม หมายถงึ สิง่ที่ดงีาม เปนที่ยอมรับของสงัคม เกิดมาจากความมีเหตุผลรับผิดชอบ

ช่ัวดีการกระทําจนเคยชิน เกิดเปนลกัษณะนสิัย ซ่ึงเปนสิ่งที่มีคุณประโยชนตอตนเอง  

ตอสังคม ตอประเทศชาต ิและตอโลก ทัง้จกัรวาล และ สุทธิวรรณ ตันตริจนาวงศ  

และศศกิาญจน ทวสิุวรรณ (2552, หนา 11) กลาววา คุณธรรม หมายถงึ สิ่งที่มีคุณคา  
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มีประโยชน เปนความด ีเปนมโนธรรม เปนความคิดดทีี่กระตุนใหมีการประพฤติปฏิบัติอยู

ในกรอบที่ดงีามและสามารถจําแนกความถกูผิดไดมีสตสิัมปชัญญะ มีความรับผิดชอบช่ัวด ี

มีอุปนิสัยความตัง้ใจและเจตนาที่ดงีาม อีกทั้งจติรา ปานออน (2554, หนา 8-5) ไดให

ความหมายของคุณธรรมไววา คุณธรรม (Virtue) หมายถึง สภาพของคุณงามความด ี 

สิ่งทีถู่กตองดงีามหรอืสิ่งที่มีประโยชนมากเปนสิ่งกํากับจติใจคน มีผลถงึพฤติกรรมและ

สําคัญอยางยิ่งตอการดําเนนิชีวิตและการทํางาน ถาบุคคลยดึคุณธรรมมาเปนเครื่องมือ

กํากับใจไว เชน นําคําสอนตามหลกัศาสนา อันไดแก งดทําบาป ทําช่ัวทัง้มวล สรางแต

ความดทีําจิตใจใหผองใสก็จะเกดิผลถึงพฤตกิรรมการปฏิบัติ ของบุคคลดวย จะเปน 

ผูปฏิบัติดปีฏิบัตชิอบ นอกจากนี้ ความดยีังมีอีกหลายรปูแบบ เชน หลกัธรรมาภิบาล  

นิติธรรม (กฎหมาย กฎ ระเบียบตางๆ) วัฒนธรรมของสงัคม เปนตน 

   สวน กติตยิา โสภณโภไคย (2558, หนา 3) ไดใหความหมายของ

คุณธรรมไววา คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความด ีเปนสภาพคุณงามความดทีาง

ความประพฤติและจิตใจ ซ่ึงสามารถแยกออกเปน 2 ความหมาย คอื 

    1. ความประพฤตดิงีาม เพื่อประโยชนสุขแกตนและสังคม ซ่ึงมีพื้นฐาน

มาจากหลกัศลีธรรมทางศาสนา คานยิมทางวัฒนธรรม ประเพณี หลกักฎหมาย 

จรรยาบรรณวชิาชีพ 

    2. การรูจกัไตรตรองวา อะไรควรทําไมควรทํา และอาจกลาวไดวา 

คุณธรรม คือ จรยิธรรมแตละขอที่นํามาปฏิบัติจนเปนนสิัย เชน เปนคนซ่ือสัตย เสียสละ 

อดทนมีความรับผิดชอบ เปนตน 

   กลาวโดยสรปุ คุณธรรม หมายถงึ สิง่ที่ดีงามที่มีอยูภายในตัวบุคคลและ

แสดงออกดวยการปฏิบัตจินเปนนสิัย ซ่ึงเปนสิ่งทีส่ังคมโดยทั่วไปยอมรับมีผลถงึพฤตกิรรม

และสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินชีวติและการทํางาน ถาบุคคลนั้นยดึคุณธรรมและ

จรยิธรรมมาเปนเครื่องมือกํากบัใจไว 

   สําหรับคําวา “จรยิธรรม”พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน 

พุทธศักราช 2542 ไดใหความหมายของจริยธรรมไววา จรยิธรรม หมายถงึ ธรรมที่เปน  

ขอประพฤติปฏิบตั ิศลีธรรม และกฎศลีธรรม 

  นอกจากนี้ ไดมีนกัการศกึษาหลายคนใหความหมายของจรยิธรรมไว ดังนี้ 

    จินตนา บุญบงการ (2549, หนา 27) ไดใหความหมายของจริยธรรม 

ไววา จริยธรรม หมายถงึ ขอประพฤติปฏิบัต ิหรอืหลกัความประพฤติปฏิบัตทิี่ดงีาม 
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ที่เหมาะสม ที่มีคุณธรรมและถกูตองตามศลีธรรมและสมคิด บางโม (2549, หนา 12) 

กลาววา จรยิธรรม หมายถงึหลักหรอืขอควรประพฤตปิฏิบัตทิี่ถกูตองดงีามตามหลัก

คุณธรรม ตลอดจนการมีปญญาไตรตรองดวยเหตุผลวาอะไรดคีวรประพฤต ิอะไรไมด ี

ไมควรประพฤต ิ

   สวน สิทธโิชค วรานุสนัตกิูล (2550, หนา 65) ไดกลาวถงึความหมาย 

ของจรยิธรรมไววา จริยธรรมมักจะอยูในขอบขาย 3 ประการ คอื 

    ประการที่หนึ่ง จรยิธรรมในแบบของการคดิหาเหตุผล คอื ในสวนนี้

เปนการศกึษาจรยิธรรมของบุคคลในแงของความคิดและเหตุผลของเขาในการตดัสนิใจที่

จะกระทําหรือไมกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่ง 

    ประการที่สอง จริยธรรมในแบบของความรูสกึของจิตใจ คอื 

การศกึษาจริยธรรมของบุคคลในสวนที่เปนคานิยม ความเช่ือและความรูสึกชอบหรอื 

ไมชอบ เปนตน 

    ประการที่สาม จริยธรรมในแบบของการแสดงออกเปนพฤตกิรรม

ภายนอกของบุคคล เชน พฤตกิรรมเอื้อเฟอ ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา เปนตน 

   อีกทัง้ สุทธิวรรณ ตันตริจนาวงศ และศศกิาญจน ทวสิุวรรณ (2552, 

หนา 11) ไดใหความหมายของจริยธรรมไววา จรยิธรรม หมายถงึ พฤตกิรรมที่แสดงออกให

เห็นเปนการปฏิบตัดิ ีปฏิบัติไดถกูตอง เปนผลมาจากความคิดที่สังคมหรือบุคคลเห็น

รวมกัน เปนสิ่งที่ด ีโดยมีกรอบหรอืแนวทางอันดีงามที่พงึปฏิบัตซ่ึิงกําหนดไวสําหรับสังคม

เพื่อใหเกดิความเปนระเบยีบเรียบรอยงดงาม ความรมเย็นเปนสุข ความรักสามัคคี  

ความอบอุน ม่ันคงปลอดภัยในการดําเนินชีวติ และ จิตรา ปานออน (2554, หนา 8-5) ได

ใหความหมายของจรยิธรรมไววา จริยธรรม (Morality) หมายถึง ธรรมที่เปนขอประพฤต ิ

ปฏิบัต ิศลีธรรม กฎของศีลธรรม หรือระบบการกระทําความดลีะเวนความช่ัว คําวา ระบบ 

หมายถึง สาเหตุที่บุคคลจะกระทําหรอืไมกระทํา และผลของการกระทําหรอืไมกระทํานั้น 

ตลอดจนกระบวนการเกดิและการเปลี่ยนแปลง พฤตกิรรมเหลานี้ดวย หรอือาจให

ความหมายงายๆ วา จริยธรรม หมายถงึ กรอบของพฤตกิรรม หรอืความประพฤตขิอง

มนุษยที่จะทําใหอยูรวมกันในสงัคมอยางมีความสุข จริยธรรมเปนกฎเกณฑทีก่ําหนดสิ่งที่

ควรทําและสิง่ที่ควรละเวนในสังคม เพื่อใหสงัคมอยูรวมกันอยางมีความสุข โดยจรยิธรรม

มาจากหลกัคําสอนของศาสนา (การพึงเวน การพงึทํา) กับสวนหนึง่มาจากจารตีประเพณ ี

และมาจากกฎเกณฑในการปฏิบตัหินาที่ 
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   นอกจากนี้ กติตยิา โสภณโภไคย (2558, หนา 3) ไดใหความหมายของ

จรยิธรรมไววา จรยิธรรม หมายถงึ ธรรมที่เปนขอประพฤตปิฏิบตั ิศลีธรรม กฎศีลธรรม  

ซ่ึงก็คือกฎเกณฑความประพฤตขิองมนุษย ซ่ึงเกดิขึ้นจากธรรมชาตขิองมนุษยเอง  

ความเปนผูมีปรชีาญาณ (ปญญาและเหตุผล) ทําใหมนษุยมีมโนธรรม รูจกัแยกแยะ

ความถูก ผิด ควร ไมควร โดยจริยธรรมมีลักษณะ 4 ประการ คอื 

    1. การตดัสนิทางจรยิธรรม (Moral Judgement) บุคคลจะมีหลักการ

ของตนเอง เพื่อตดัสนิการกระทําของผูอ่ืน 

    2. หลักการของจริยธรรมและการตัดสินตกลงใจ เปนความสัมพันธ 

ที่เกิดขึน้ในตัวบุคคลกอนทีจ่ะปฏิบัตกิารตางๆ ลงไป 

    3. หลักการทางจรยิธรรมเปนหลกัการสากลที่บุคคลใชตัดสนิใจใน

การกระทําสิ่งตางๆ 

    4. ทัศนะเกีย่วกับจรยิธรรมไดมาจากความคิดของบุคคลหรืออุดมคติ

ของสังคมจนเกดิเปนทัศนะในการดํารงชีวติของตนและของสังคมทีต่นอาศัยอยู 

   สําหรับนกัวิชาการตางประเทศ Piaget (อางถึงใน จนิตนา บิลมาศ, 

ธานินทร อุดม และ มนสั บุญประกอบ, 2551, หนา 10) ไดใหความหมายของจริยธรรม 

ไววา จริยธรรม (Morality) หมายถึง ระบบของการทําความดลีะเวนความช่ัว มีทัง้ปจจัย

นําเขา (Input) ซ่ึงเปนปจจัยเชิงเหตุทัง้ทางดานจิตใจและสถานการณของจรยิธรรมและ

พฤตกิรรมจริยธรรม รวมทั้งมีปจจัยสงออก (Output) ซ่ึงเปนผลของการมีจรยิธรรมหรือ 

มีพฤตกิรรมจรยิธรรม ซ่ึงผลนี้อาจอยูในรูปแบบทั้งจติลกัษณะและพฤตกิรรมของบุคคล

ผูกระทําและผลตอบุคคลอ่ืน ตอกลุม ตอสิง่แวดลอม และตอโลกจริยธรรมจะเกดิขึ้น 

เม่ือคานิยมหรือคุณธรรมตัง้แต 2 ตัวขัดแยงกัน ทําใหบคุคลตองตกอยูในสภาพที่ตอง

ตัดสนิใจหรือแกปญหาในการเลือกที่จะปฏิบัตติามคุณธรรมหรือคานิยมตัวใดตัวหนึ่ง เชน 

ความกตัญูตอบุคคลขัดแยงกบัความรับผิดชอบตอหนาที่ เปนตน บุคคลที่ตดัสนิใจเลือก

คุณธรรมหรือคานิยมตัวที่มีประโยชนแกสวนรวมมากกวาที่เปนประโยชนแกเฉพาะตนหรอื

พวกพองในกลุมเลก็ๆ จึงมักเปนบุคคลที่มีจรยิธรรมสูง ดังนัน้ จรยิธรรมจงึมีความหมาย 

ครอบคลุมทัง้สาเหต ุกระบวนการและผลของการกระทาํความดีละเวนความช่ัว และ 

Brown (อางถึงใน สนัติ ดาวเรอืง, 2552, หนา 15) ไดใหความหมายของจริยธรรมไววา 

จรยิธรรม หมายถงึ ระบบกฎเกณฑสําหรับวิเคราะหการกระทําผิดหรือถูกของบุคคล ซ่ึง

เปลี่ยนแปลงและมีวิวัฒนาการจากประสบการณของบุคคล 
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   อีกทัง้ Jeffreys (อางถึงใน พรทพิย มูลประการ, 2552, หนา 11) ไดให

ความหมายของจรยิธรรมไววา จรยิธรรม เปนพฤตกิรรมที่สอดคลองกับมาตรฐานของ

ความดคีวามเลวเปนพฤตกิรรมที่มุงสูความด ีและละเวนในสิง่ที่เลวรายทัง้ปวงอีกทัง้ 

Howard Gardner (อางถึงใน วรพจน วงศกจิรุงเรื่อง และ อธปิ จติตฤษ, 2554 หนา     

74-75) ไดกลาวถงึจรยิธรรมไววา ตองอาศัยทศันคตใินเชิงนามธรรม โดยรบัการพัฒนา

ตั้งแตเดก็ ปรับใหเขากบัอุดมคต ิทัศนคต ิและพฤติกรรมใหเหมาะกับบทบาทหนาที่ ตาม

วัฒนธรรม และบรรทดัฐาน ดังนั้นสังคมจงึควรแทรกจรยิศาสตรในทกุสวนเพื่อนําไปสู

พลเมืองที่มีจรยิธรรม  

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา จริยธรรม หมายถึง ลักษณะทางสังคม

ของมนุษยในหลายลกัษณะที่เกี่ยวของกับคุณความดทีี่เปนขอควรประพฤตปิฏิบตัติาม

หลักธรรมของศาสนา กลาวคือ การทําความด ีละเวนความช่ัว เพื่อใหสอดคลองกบั 

ความตองการของสังคมและเปนการกระทําที่ดีงาม ทัง้ทางกาย วาจา และใจ สงผลใหเกดิ

ความสุข ความเจริญทั้งตอตนเอง ผูอ่ืน และสังคม 

  เม่ือนําความหมายของคําวา “คุณธรรม” และ “จริยธรรม” มารวมกัน 

ความหมายของคําวา “คุณธรรมและจรยิธรรม” จงึเปนเรื่องที่วาดวยการปฏิบัตหินาที่ของ

บุคคลอยางมีประสทิธิภาพสูงสดุตามสถานะของตน เชน การเปนลูกทีด่ี เปนพลเมืองดี 

และเปนผูประกอบวิชาชีพที่ดี เปนตน (ธานินทร กรัยวิเชียร, 2550, หนา 7) 

  สรุปไดวา คุณธรรมและจรยิธรรม หมายถึง แนวคิด แนวปฏิบัติที่ดงีาม ซ่ึง

กอใหเกิดคานิยมที่เหมาะสมในการประพฤตปิฏิบตัตินเปนคนดใีนจติใจของบุคคลเปน

เวลานานจนเปนนิสัย กอใหเกดิคุณประโยชนทัง้ตอตนเองและผูอ่ืนทําใหสังคมพัฒนา 

เจรญิกาวหนา และเกดิสนัตสิุขในสงัคม ซ่ึงประกอบดวย ความซ่ือสัตยสุจรติ  

ความประพฤติด ีการดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรตคุิณด ีประสาทความยุตธิรรมแก           

ผูมีอรรถคดดีวยความเที่ยงธรรม ถกูตองตามกฎหมายและนติิประเพณ ียดึม่ันในระบบ

คุณธรรมจรยิธรรม ยดึหลักธรรมาภิบาล ความถกูตองดงีาม และไมแสวงหาตําแหนง 

ความดคีวามชอบหรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบ  

  สําหรับคําวา “ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจรยิธรรม” ไดมีผูใหความหมายไว

หลายทาน ดังนี้ 

   สุธาสิน ีแมนญาต ิ(2554,หนา 22-23) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา

เชิงคุณธรรมและจรยิธรรม ไววา ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรม หมายถงึ ลกัษณะ
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จิต พฤตกิรรมและกระบวนการตางๆ ที่ผูบริหารแสดงออกถงึคานยิมของตนเอง และ   

กลาหาญที่จะยดึคานยิมหลักเหลานัน้ในการใหบรกิารที่ดตีอสวนรวม อีกทัง้ยงัสามารถจูง

ใจใหผูตามมองไกลไปกวาผลประโยชนสวนตัวไปที่เพื่อประโยชนขององคการหรือเพื่อ

สวนรวมแทน ซ่ึงถอืวาเปนการยกระดับคุณธรรมของผูตามใหสูงขึ้นอีกดวย และ ภานุพงศ 

ธนูสาร (2555, หนา 35) ก็ไดใหความหมายของภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรมไว

ดวยวา ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจรยิธรรม เปนสมบัตภิาวะผูนําประพฤตปิฏิบัต ิเปนผูมี

ศลีธรรม แบบอยางที่ดขีองผูมีคุณธรรมแกคนทั่วไป ควรมีทักษะเชิงเทคนคิและเชิงความรู

ความคดิ โดยจะตองมีความรูเชิงวิชาชีพ ความสามารถในการบรหิารและการจัดการ

องคกร มีความสามารถในการกําหนดนโยบายที่ดี มีทกัษะในการมอบหมายงาน มีทกัษะใน

การเรียนรูและเขาใจความรูสกึของผูตาม สรางแรงจูงใจที่ดใีนการปฏิบัตงิาน มี

ความสัมพันธที่ดกีับทีมงาน นําพาองคกรไปสูเปาหมายและสังคมยอมรับ 

   อีกทัง้ สุเทพ ปาลสาร (2555, หนา 65) ก็ไดใหความหมายของภาวะ

ผูนําเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมไววา ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรม หมายถงึ 

พฤตกิรรมหรอืการแสดงออกดานความประพฤต ิการกระทําและการสื่อสารเพื่อใหเกดิ

การยอมรับและศรทัธาของผูเกี่ยวของ โดยคํานึงถงึผลสาํเร็จในการบรรลุเปาหมายของ

องคการ พฤติกรรมดังกลาวประกอบดวย 1) การแสดงออกถงึความไววางใจ (Trust) 2) การ

แสดงออกถงึความรับผิดชอบ (Responsibility) 3) การแสดงออกถงึความเคารพ (Respect)  

4) การแสดงออกถงึความเปนพลเมืองด ี(Citizenship) 5) การแสดงออกถึงความยุตธิรรม 

(Fairness) และ เศรษฐ คุณทาบตุร (2556, หนา 30-31) กลาววาภาวะผูนําเชิงคุณธรรม

และจริยธรรม หมายถึง พฤตกิรรมของผูนําที่แสดงออกอยางเหมาะสมกับสถานการณและ

เปนที่ยอมรับวาถูกตองดงีาม ทัง้ตอตนเอง ตอผูอื่น และมีประโยชนตอสงัคม ประกอบดวย

ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรมตอตนเอง ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมตอ

เพื่อนรวมงาน ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจรยิธรรมตอการปฏิบัติงาน 

  กลาวโดยสรปุ ภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรม หมายถงึ พฤตกิรรม

ของผูนําที่ยกระดับความประพฤตขิองมนุษยและความปรารถนาเชิงคุณธรรมจรยิธรรม

ของทั้งสองฝายใหสูงขึ้น เปนคุณสมบตัภิาวะผูนําประพฤตปิฏิบตั ิเปนผูมีศีลธรรม  

เปนแบบอยางที่ดขีองผูตาม มีคุณธรรมแกคนทั่วไป มีทกัษะเชิงเทคนิคและเชิงความรู

ความคดิ มีความรูเชิงวิชาชีพ มีทักษะในการเรียนรูและเขาใจความรูสึกของผูตาม  
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มีความยุตธิรรม ซ่ึงเปนพฤตกิรรมของผูนําที่แสดงออกอยางเหมาะสมกับสถานการณและ

เปนที่ยอมรับวาถูกตองดงีามทัง้ตอตนเอง ตอผูอ่ืนและมีประโยชนตอสงัคม เปนที่นาเคารพ

และศรัทธาของเพื่อนรวมงาน สามารถสรางแรงจงูใจทีด่ีในการปฏิบัตงิาน มีความสัมพันธ

ที่ดกีับทมีงาน นําพาองคกรไปสูเปาหมายและเปนที่ยอมรับของสงัคม 

  นอกจากความหมายที่กลาวมาขางตนแลว ยังมีเอกสารที่เกี่ยวของและ

แนวคิดของผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย ซ่ึงสวนใหญผานการดํารงตําแหนงผูพิพากษา

หัวหนาศาลมาแลว ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับองคประกอบยอยของภาวะผูนําคุณธรรมและ

จรยิธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไว ดังนี้ 

   1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมตามแบบการประเมินบุคคล

และรายงานการปฏิบตัริาชการของขาราชการตลุาการ 

    แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ

ตุลาการ (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2551 ก, หนา 7) ไดใหแนวคดิแกผูพิพากษาวา จะตองมี

ภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรมไวในตอนที่ 3 การประเมินการปฏิบตัิตนในขอ 2 ความ

ซ่ือสัตยสุจริตและความประพฤติวา ผูพพิากษาจะตองมีความช่ือสัตยสุจรติไววางใจได 

ความประพฤติ การดํารงตนและช่ือเสยีงเกียรติคุณ การปฏิบัติตามวนิัย ความนยิมของ

ผูรวมงานและประชาชน ความมีมารยาททางสังคม การรูจักกาลเทศะ และความสามัคค ี

หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความช่ือสัตยสุจริตและความรับผิดชอบ จนเปนที่เช่ือถือและ

ไววางใจไดแกผูที่เกี่ยวของ ในระดับวิญูชนตองถึงขนาดไมมีเหตุที่จะใหระแวงสงสัยใน

ความซ่ือสัตยสุจรติ หรือไมมีเหตุอันควรสงสัยในความช่ือสัตยสจุรติ มีความประพฤตดิี 

สุภาพเรยีบรอยตอผูรวมงานและประชาชนทั่วไปโดยไมปรากฏขอเสยีหาย ไมนําเรื่อง

เดือดรอนถงึราชการศาลยุตธิรรม  

    2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมตามประมวลจริยธรรม

ขาราชการตุลาการ 

     ประมวลจรยิธรรมขาราชการตุลาการ (2552, หนา 1-99) ไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาวา จะตองมีภาวะผูนําดานคุณธรรมจรยิธรรมไวในหมวดที่ 1 

อุดมการณของผูพพิากษา โดยกําหนดหนาที่สําคัญของผูพพิากษา คือ การประสาท  

ความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคด ีซ่ึงจกัตองปฏิบตัดิวยความซ่ือสัตยสุจรติ เที่ยงธรรม ถูกตอง

ตามกฎหมาย และนิติประเพณ ีทัง้จกัตองแสดงใหเปนทีป่ระจักษแกสาธารณชนดวยวาตน
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ปฏิบัตเิชนนี้อยางเครงครดัครบถวน เพื่อการนี้ผูพิพากษาจักตองยดึม่ันในความเปนอิสระ

ของตนเองและเทดิทูนไวซ่ึงเกยีรตศิกัดิ์แหงสถาบนัตลุาการ (ขอ 1) 

     อีกทัง้ในหมวด 3 จรยิธรรมเกี่ยวกบัการปฏิบตัิหนาที่ในทางธุรการ 

ก็กําหนดใหผูพิพากษาจกัตองปฏิบตัิหนาที่ดวยความซ่ือสัตยสจุรติ และอยางเต็ม

ความสามารถ ทั้งจักตองควบคุมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่ดวยความซ่ือสัตย

สุจรติ และอยางเต็มความสามารถเชนเดยีวกัน (ขอ 15) และจักตองปฏิบตัหินาทีร่าชการ

ตามคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายของผูบังคับบัญชา และตามลําดับช้ันของการบังคับบัญชา 

เวนแตจะไดรับอนุญาตใหขามลําดับช้ันได (ขอ 16) ผูพิพากษาจักตองปกครองผูอยูใตบังคับ

บัญชาดวยความเที่ยงธรรม และควบคุมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวนิัยและ

จรยิธรรมโดยเครงครัด การรายงานความดีความชอบของผูอยูใตบังคับบัญชาจกัตองตรง

ตามความเปนจรงิ และการใหความเหน็เกี่ยวกับผูอยูใตบังคับบัญชาจักตองปราศจากอคติ 

(ขอ 17) พึงสนับสนุนสงเสรมิผูอยูใตบงัคับบัญชาที่ซ่ือสตัยสุจรติ มีผลงานดเีดนมีความรู

ความสามารถ และขยันขันแข็ง ทัง้จักตองใหความชวยเหลือแกผูอยูใตบังคับบัญชา 

ซ่ึงปฏิบัตหินาทีร่าชการโดยชอบ (ขอ 18) เม่ือปรากฏวามีการกระทําความผิดทางวินัย 

ของผูอยูใตบังคับบัญชาขึน้ ผูพิพากษาจักตองรายงานผูบังคับบัญชาทันท ีโดยรายงานตาม

ความเปนจริง ทัง้จกัตองไมปกปดเรื่องใดๆ ที่ควรรายงาน หากเปนเรื่องที่อยูในอํานาจ

หนาที่ของตน ผูพิพากษาจกัตองดําเนนิการไปตามอํานาจหนาที่นัน้โดยพลัน และในกรณทีี่

ปรากฏวามีการละเมิดจรยิธรรมในขอสําคัญอันควรรายงาน ผูพิพากษาพึงรายงานให

ผูบังคับบัญชาทราบ (ขอ 19) 

     นอกจากนี้ ในหมวด 5 จรยิธรรมเกี่ยวกับการดํารงตนและ

ครอบครัวยังกําหนดใหผูพิพากษาจักตองเคารพและปฏิบัตติามกฎหมายอยางเครงครดั  

อยูในกรอบของศลีธรรม และพึงมีความสันโดษครองตนอยางเรยีบงาย สุภาพ สํารวม

กริิยามารยาท มีอัธยาศัยยดึถอืจริยธรรมและประเพณีอันดงีามของตลุาการ ทั้งพงึวางตน

ใหเปนที่เช่ือถอืศรัทธาของบุคคลทั่วไป (ขอ 35) พึงปรับปรุงตนเองใหดขึีน้เปนลําดับและพึง

ขวนขวายศึกษาเพิ่มเติมทัง้ในวชิาชีพตุลาการและความรูรอบตัว (ขอ 36) ตองไมกาวกาย

แทรกแซงหรือแสวงหาประโยชนโดยมิชอบจากการปฏิบตัิหนาที่ของผูพพิากษาอื่นหรอื

กระทําการใดๆ อันเปนการกระทบกระเทอืนตอการปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษาอ่ืนในการ

พิจารณาพิพากษาคด ีและตองไมยนิยอมใหบุคคลในครอบครัวกาวกายการปฏิบตัหินาที่
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ของตน หรือของผูอื่น และจักตองไมยนิยอมใหผูอื่นใชตาํแหนงหนาที่ของตนแสวงหา

ประโยชนอันมิชอบ (ขอ 37-38) 

     ผูพิพากษาพึงยดึม่ันในระบบคุณธรรม และจักตองไมแสวงหา

ตําแหนง ความดี ความชอบ หรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบจากผูบังคับบัญชา หรือจาก

บุคคลอื่นใด (ขอ 39) ไมพงึขอรับเงนิสนับสนุนหรือประโยชนอื่นใดจากหนวยงานหรอื

บุคคลภายนอก ในประการที่อาจทําใหกระทบกระเทือนตอการปฏิบตัหินาที่ของ         

ศาลยุติธรรม เวนแตจะเปนการดําเนนิการตามระเบยีบ คําสั่งหรือมตวิาดวยการนัน้      

(ขอ 39/1) จกัตองระมัดระวังมิใหการประกอบวิชาชีพ อาชีพ หรือการงานอื่นใด ของคู

สมรส ญาติสนิท หรอืบุคคลซ่ึงอยูในครัวเรือนของตนมีลักษณะเปนการกระทบกระเทือน

ตอการปฏิบตัหินาทีห่รอืเกียรตศิักดขิองผูพิพากษา โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานความเช่ือถือ

ศรัทธาของบุคคลทั่วไปในการประสาทความยุติธรรมของผูพิพากษา (ขอ 40) ผูพิพากษา

และคูสมรสจกัตองไมรับทรัพยสนิหรือประโยชนใดๆ จากคูความหรือจากบุคคลอ่ืนใดอัน

เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิหนาที่ของผูพิพากษาและจกัตองดูแลใหบุคคลในครอบครัวปฏิบตัิ

เชนเดยีวกนัดวย รวมทัง้ตองไมรับของขวัญของกํานัล หรอืประโยชนอื่นใดอันมีมูลคาเกิน

กวาที่พึงใหกันตามอัธยาศยัและประเพณใีนสงัคมและจกัตองดแูลใหบุคคลในครอบครัว

ปฏิบัตเิชนเดยีวกนั (ขอ 41-42) อีกทัง้จักตองละเวนการคบหาสมาคมกับคูความ หรือ

บุคคลอื่น ซ่ึงมีสวนไดเสยี หรอืผลประโยชนเกี่ยวของกับคดคีวาม หรอืบุคคลซ่ึงมีความ

ประพฤตหิรอืมีช่ือเสยีงในทางเสื่อมเสีย อันอาจจะกระทบกระเทือนตอความเช่ือถอืศรทัธา

ของบุคคลทั่วไปในการประสาทความยุตธิรรมของผูพพิากษา (ขอ 43) 

    3.แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมตามหลกัเกณฑ 

การโยกยายแตงตัง้ผูพพิากษาในประเทศแคนาดา  

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

(2556, หนา 28-29) กลาววา ในประเทศแคนาดามีการจัดทําเอกสารช่ือ “Federal 

Judicial Appointment Process” ซ่ึงระบุหลักเกณฑในการเลือกเพื่อแตงตั้งผูพิพากษากลาง 

(Federal judge) เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ซ่ึงสอดคลองกับ

หลักคุณธรรมและจรยิธรรมวาผูพพิากษาควรจะตองมีคุณลักษณะดงันี้ 

      3.1 มีมาตรฐานทางจริยธรรม (Ethical standards) 

      3.2 เปนผูซ่ือสัตยสุจรติ (Honesty) 

      3.3 มีการยดึม่ันในความถกูตองดงีาม (Integrity) 
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      3.4 มีใจเปนธรรม (Fairness) 

      3.5 มีความอดทนกลัน้ (Tolerance) 

      3.6 อดทนตอความยากลําบาก (Patience) 

      3.7 มีวิจารณญาณ (Common sense) 

      3.8 รับฟงผูอื่น (Ability to listen) 

      3.9 สามารถตัดสินใจได (Ability to make decision) 

      3.10 คํานงึถึงผูอ่ืน (Consideration for others) 

      3.11 สัมมาคารวะ (Courtesy) 

      3.12 รับรูเร็ว (Tact) 

      3.13 ออนนอมถอมตน (Humility) 

      3.14 เช่ือถือได (Reliability) 

      3.15 ตรงตอเวลา (Punctuality) 

    4. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมตามหลกัเกณฑ 

การโยกยายแตงตัง้ผูพพิากษาในประเทศออสเตรเลีย  

     สถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

(2556, หนา 29-30) กลาววา ในประเทศออสเตรเลยีมีการปรับปรุงโยกยายแตงตัง้ 

ผูพิพากษา โดยใชเกณฑ “The Law Council of Australia Selection Criteria” นโยบายที่เกดิ

จากขอเสนอแนะตาม“Attributes of Candidates for Judicial Office” โดยมีเกณฑที่

สอดคลองกับหลกัคุณธรรมและจรยิธรรม ดังนี้ 

     คณะกรรมการกฎหมายของออสเตรเลยี (LCA) ไดกําหนด

คุณสมบัตสิวนบุคคลของผูพิพากษาไวดังนี้  

      4.1 ความมีมโนสุจรติ (Integrity) การมีคุณลกัษณะที่ดี (Good 

character) และความมีช่ือเสยีง (Reputation) 

      4.2 ความยุตธิรรม (Fairness) 

      4.3 ความเปนอิสระและความเปนกลาง (Independence and 

impartiality) 

      4.4 มีวุฒิภาวะและความคงที่ทางอารมณ (Maturity and 

sound temperament) 

      4.5 มีอัธยาศัยและความออนโยน (Courtesy and humanity) 
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      4.6 มีความตระหนกัทางสงัคม รวมทัง้ใหความเคารพใน

วัฒนธรรมและความแตกตางทางเพศ (Social awareness including gender and cultural 

awareness) 

    5. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ จรัญ ภักดธีนากลุ  

     จรัญ ภักดธีนากุล (สัมภาษณ, 19 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไว ดังนี้ 

      5.1 ผูนําดานความยุตธิรรม มีปณิธานแนนอนที่จะสรรคสราง

และหยิบยืน่ความถูกตองเปนธรรมใหแกสงัคมและคูความใหจงได คือตองมีสารัตถะและ

บุคลกิภาพ รวมทั้งผลงานของ “นักยตุิธรรม” ที่เดนชัด มิใชแคเพยีงนกักฎหมายเทานัน้ 

เพราะคุณคาของผูพพิากษาและสถาบันศาลอยูที่ความยุตธิรรม 

      5.2 ผูนําดานสจุรติธรรม เพราะถาผูพพิากษาผูชาญฉลาดแต

กลับทจุรติ ฉอฉล กลโกงเสยีเอง ใครจะกําหลาบปราบปรามไดและถาหัวหนาโกง ผูที่อยูใน

ระบบก็จะพลอยโกงไปดวย แมผูที่ไมโกงก็จะหมดกําลงัใจทําหนาที่ไปในที่สดุ ประชาชน

ยอมเสื่อมศรัทธาในสถาบันศาล 

      5.3 ผูนําดานจติวญิญาณและการประพฤตติัว ดํารงตนม่ันคง

อยูในจรยิธรรมของวิชาชีพ และคุณธรรมทางสงัคม (Social Value) เปนแบบอยางใหแก

ผูบรหิารองคกรทั่วไปทัง้ภาครัฐและเอกชน 

      5.4 ผูนําทศพิธราชธรรม มาประพฤติปฏิบตัิใหเหน็จรงิได 

เพราะทานทําหนาที่ในพระปรมาภิไธยของพระราชา ไฉนจะละเลยธรรมมะของพระราชาไป

เสียได  

     นอกจากนั้น ผูพิพากษาหัวหนาศาลยงัจะตองมีคุณลกัษณะ

ดังตอไปนี้ 

      1) สามารถครองตน ครองคน ครองงานและสรรคสราง

ประโยชนสุขใหแกประเทศชาตแิละประชาชน 

      2) สามารถใชและตีความกฎหมายใหบรรลุผลเปน         

ความยตุิธรรม และชอบธรรมได ไมจนแตมอยูภายใตตัวบทกฎหมายที่ไมถูกตองเปนธรรม 

      3) พากเพยีรพยายามในการลด ละ เลกิ อบายมุขทุกประเภท 

ตั้งแตผีพนัน นักเลงเหลา จอมเจาชูไปจนถงึการคบหามวลหมูมิจฉาชีพ 
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    6. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ ชาตร ีพงษอาภา 

     ชาตร ีพงษอาภา (สัมภาษณ, 20 พฤศจิกายน 2557) ไดใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพิพากษา

หัวหนาศาลเปนผูรับผิดชอบสูงสุดในศาลที่ตนดํารงตําแหนง สามารถที่จะใหคุณใหโทษตอ

ขาราชการในศาลนั้นๆ จงึควรจะเปนผูที่มีจติใจกวางขวางและมีเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา

โดยอาจจะนําหลักในพรหมวหิาร 4 มาปรับใชตอผูใตบงัคับบัญชา และยังอาจจะเปนการ

ซ้ือใจผูใตบังคับบัญชา ทําใหเขาทุมเทแรงใจแรงกายในการทํางานตามหนาที่ของตน การ

ดํารงตนอยูในศีลธรรมและความมีคุณคาแหงตน ผูพิพากษาทั้งหลายนอกจากจะมี

จรยิธรรมที่จะตองปฏิบัตติามประมวลจรยิธรรมของตุลาการแลว ผูพิพากษาหัวหนาศาล

ควรจะตองเปนผูมีศลีธรรมประจําใจและดํารงตนใหเปนแบบอยางตอผูใตบงัคับบัญชา 

คํานงึถึงศักดิ์ศรีของตนเอง สิ่งใดทําไดและสิ่งใดที่พงึละเวน 

    7. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ เช้ือชาย โพธิ์กลิน่ 

     เช้ือชาย โพธิ์กลิ่น (สัมภาษณ, 28 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองเปนตัวอยางในดานคุณธรรมจริยธรรมใหแกขาราชการ

ธุรการและผูพพิากษา ปฏิบตัหินาทีด่วยความซ่ือสัตยสุจริต วางตนใหเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่ ควบคุมผูใตบงัคับบัญชาใหปฏิบตัหินาทีด่วยความซ่ือสัตยสุจริต รายงานความดี

ความชอบของผูใตบังคับบัญชาตรงตามความเปนจรงิ ปราศจากอคติ และควบคุมให

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวนิยัและจรยิธรรมโดยเครงครัด 

    8. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ ดิเรก อิงคนนิันท 

     ดิเรก อิงคนินันท (สัมภาษณ, 21 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

เกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของผูพพิากษาหัวหนาศาลไววา ดานคุณธรรมและ

จริยธรรม เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดอีกประการหนึง่ที่ขาดเสียมิไดสําหรับคนทกุคน 

ไมเฉพาะแตผูพพิากษา เพราะทุกดานลวนตองมีคุณธรรมและจรยิธรรมอยูในตัวดวยเสมอ 

คําวา “คุณธรรม” มีความหมายกวางและมีหลายประเภท แตที่เห็นไดชัดในการเปน 

ผูพิพากษานัน้ก็คือ ความซ่ือสัตยสจุริต ดงัจะเห็นไดจากประมวลจริยธรรมขาราชการ 

ตุลาการไดกลาวถงึเรื่องความซ่ือสตัยสุจรติไวในขอแรก เรื่องอุดมการณของผูพิพากษาวา

หนาที่สําคัญของผูพิพากษาคือ การประสาทความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคดซ่ึีงจกัตองปฏิบตัิ

ดวยความซ่ือสัตยสจุริต เที่ยงธรรม ถกูตองตามกฎหมาย และนติิประเพณ ีทัง้จักตอง
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แสดงใหเห็นเปนที่ประจกัษแกสาธารณชนดวยวาตนปฏิบัติเชนนี้อยางเครงครดัครบถวน 

เพื่อการนี้ผูพพิากษาจกัตองยดึม่ันในความเปนอิสระของตนและเทิดทนูไวซ่ึงเกยีรตศิักดิ์

แหงสถาบันตุลาการ 

     การเปนผูพิพากษาไมวาจะเปนผูพพิากษาหรือผูพิพากษาหัวหนา

ศาลกับภาวะผูนํานั้น มีจุดหนึ่งที่เปนจดุเกาะเกี่ยวเหมือนกัน คือ การดํารงตนใหเปน

แบบอยางที่ดแีกผูอ่ืน เปนเรื่องของความนาเช่ือถือ เพื่อสรางความม่ันใจแกประชาชนทั่วไป

วาตุลาการไดใหความเปนธรรมแกผูมีอรรถคดีได เพราะถาหากผูพพิากษาประพฤตตินไม

เหมาะสม ไมสุภาพเรยีบรอย แมขึ้นช่ือวาเปนผูพิพากษาก็ยอมไมไดรับความเช่ือถอืศรัทธา

และความเคารพจากประชาชน เม่ือภาพลักษณไมเปนทีศ่รัทธาของประชาชนแลวการจะ

พิจารณาตดัสนิคดตีางๆ ก็เปนการยากที่จะใหเปนที่ยอมรับ การเปนผูพิพากษาหัวหนาศาล

ก็เชนเดยีวกัน ถอืเปนผูนําในศาลที่ตนรับผิดชอบ เสมือนเปนครอบครัวหนึ่งแตมีขนาดใหญ

ขึน้ มีบุคคลและแรงงานที่ตองรบัผิดชอบมากกวา จึงตองประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางที่ด ี

มีคุณธรรมสูงและตองเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไปดวย 

     ในดานของความเที่ยงธรรมนั้น นับเปนคุณธรรมขอหนึ่งที่สําคัญ

สําหรับการเปนผูนํา การใหความเที่ยงธรรมไมเฉพาะแตในการพพิากษาคดเีทานัน้แต

หมายความถงึความสามารถในการดูแลผูพิพากษาหรอืขาราชการศาลยุตธิรรมซ่ึงเปน

ผูใตบังคับบัญชาไดโดยเที่ยงธรรมดวย เพราะการทํางานยอมมีปญหาใหตองแกไขเสมอ 

โดยเฉพาะการทํางานกับบุคคลหลายคน ซ่ึงตางความคดิ ตางอุปนสิัย การหลอมรวมความ

ตางเหลานัน้เพื่อผลสําเร็จของงานยอมไมงาย ดังนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลกต็องมีความ

ฉลาดทัง้ดานสติปญญาและอารมณในการควบคุมสถานการณปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้น หาก

ตองตดัสินใจก็ตองมีความรู ความกลาหาญที่จะทําในสิ่งที่ถกูตอง หากมีความขัดแยงก็ตอง

ยดึม่ันในความถูกตองและเที่ยงธรรม ไมตางอะไรจากการพจิารณาคด ี

    9. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ ธนรัตน ทั่งทอง 

     ธนรัตน ทัง่ทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ภาวะผูนํา

ในดานคุณธรรมและจรยิธรรมของผูบรหิารจะนํามาซ่ึงการยอมรับนบัถอื เลื่อมใสศรัทธา

และใหความรวมมือของคนในหนวยงานศาลยตุธิรรม ประเทศชาต ิเพื่อความสงบเรียบรอย

และการพัฒนาของสังคมและประเทศชาติ ภาวะผูนําในดานคุณธรรมและจรยิธรรม เชน 

คุณงามความด ีชําระจิตใจใหบริสุทธิป์ระพฤตใินสิ่งที่สังคมมุงหวัง แสดงออกถงึความมี
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คุณธรรมตอผูอื่นและสังคม ยดึหลักธรรมาภิบาล ยดึความถูกตองโปรงใส ดําเนนิชีวิตตาม

หลักธรรมทางศาสนา มีความซ่ือสัตยสุจริต เมตตาธรรม อดทนอดกลัน้ ใสใจปรารถนาดี

ตอผูอื่น สงเสรมิวัฒนธรรมประเพณทีี่ด ีนําหลกัธรรมมาใชเพื่อการเปนผูนําที่ด ีไดแก 

ทศพิธราชธรรม 10 ประการ อธิษฐานธรรม 4 พรหมวิหาร 4 อคติ 4 สังคหวัตถุ 4  

ขันติโสรัจจะ หริิโอตัปปะ อิทธบิาท 4  

    10. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ ธานินทร กรัยวเิชียร 

     ธานินทร กรัยวเิชียร (สัมภาษณ, 23 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา 

คุณธรรมและจริยธรรม มีความจําเปนอยางยิ่งสําหรบัผูพิพากษาหัวหนาศาล เพราะยิง่

ตําแหนงสูงมากเทาใดก็ยิ่งตองปฏิบัตติัวใหดยีิ่งขึน้เพราะจะตองทําตัวใหเปนแบบอยาง

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตติาม โดยตองทําตัวใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรกัใคร 

เกรงใจ มีเมตตาธรรม ทัง้ตองปฏิบัตติามระเบยีบวินยัและจารตีประเพณอียางเครงครดั 

และความเอื้อเฟอเผ่ือแผตอกันก็เปนเรื่องสําคัญ 

    11. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ นจุรนิทร 

จันทรพรายศร ี  

     นุจรนิทร จันทรพรายศร ี(สัมภาษณ, 7 พฤศจกิายน 2557) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา 

คุณธรรมและจริยธรรม เปนเรื่องที่ผูพิพากษาทกุคนจะตองมีและตองทําอยางเครงครัด 

การประพฤตปิฏิบตัจิะตองอยูในกรอบจริยธรรม โดยความซ่ือสัตยสุจรติจะเปนพื้นฐาน

อันดับแรกที่ประชาชนจะใหความเลื่อมใสศรัทธา สามารถตรวจสอบไดจากการประพฤติ

ปฏิบัตใินชีวติประจําวันในระดับตนๆ จากนัน้กต็รวจสอบเชิงลกึไปที่การปฏิบัตงิานและ  

การแสดงความคดิเห็นของบุคคลนัน้ 

    12. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ วิรัช ชินวนิจิกลุ  

     วิรัช ชินวินจิกุล (สัมภาษณ, 4 ธันวาคม 2557) ไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพพิากษา

หัวหนาศาลจะตองเปนแบบอยางแกทุกคนในศาลในความมีภาวะผูนําในดานคุณธรรม

จรยิธรรม โดยจกัตองปฏิบตัหินาที่ดวยความซ่ือสัตยสุจรติ เที่ยงธรรม เปนกลาง ถูกตอง

ตามกฎหมายและนติปิระเพณี โดยปฏิบัตติามขอกําหนดในประมวลจริยธรรมขาราชการ 

ตุลาการอยางเครงครัด 
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    13. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ วริุฬห แยมละมาย  

     วิรุฬห แยมละมาย (สัมภาษณ, 5 พฤศจิกายน 2557) ไดให

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองเปนตัวอยางทีด่แีกผูพพิากษาในศาลดานคุณธรรมและ

จรยิธรรม ควรใหความเปนธรรมแกทกุคน รวมทัง้การจายสํานวนคดใีหแกผูพพิากษา

จะตองใหความเปนธรรม โดยกระจายความหนักเบาของคดใีหแกผูพพิากษาอยางเทาเทยีม

กัน ความซ่ือสัตยสุจรติก็เปนคุณสมบตัทิี่สําคัญของผูพิพากษาทุกคนที่จะตองมี เพราะถามี

ความซ่ือสัตยสุจรติแลวกจ็ะเปนสิง่ปองกันภัยผูนัน้ไดเปนอยางด ี

    14. แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของ สมชาย เงารุงเรอืง 

     สมชาย เงารุงเรอืง (สัมภาษณ, 1 ธันวาคม 2557) ไดใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพิพากษา

หัวหนาศาลจะตองยดึม่ันในศีลธรรมและจรยิธรรม การทํางานในบทบาทหนาที่ของ 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลนัน้เปนอีกบทบาทหนึง่นอกเหนอืจากการพิจารณาคดี คอื  

การบรหิารงาน ดังนัน้การบรหิารดงักลาวจงึจําเปนตองเปนไปตามขอกําหนดในประมวล

จรยิธรรมขาราชการตลุาการ ซ่ึงสิ่งที่สําคัญที่สดุของการทํางานเปนผูพิพากษาคอืความ

ซ่ือสัตยสุจริต 

    15.แนวคิดเกี่ยวกับคุณธรรมจรยิธรรมของ อนันต ธรรมราช  

     อนันต ธรรมราช (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ไดใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพิพากษา

หัวหนาศาลจะตองครองตนใหอยูในประมวลจริยธรรมขาราชการตุลาการซ่ึงมีความ

เพียบพรอมอยูแลว โดยเฉพาะในดานความซ่ือสัตยสจุรติ กายสุจรติ วจสีุจรติ มโนสจุรติ  

มีความสันโดษ มีความเสมอตนเสมอปลาย ไมทําตนวามีฐานะเปลี่ยนแปลงไปจากคนเดิม 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณเชิงลกึเกี่ยวกับ

แนวคิดของผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย ซ่ึงสวนใหญเปนผูพิพากษาที่มีประสบการณผาน

การดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลหรือผานการดาํรงตําแหนงสําคัญในศาลยตุธิรรม

มาแลว ผูวิจัยไดวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบหลกัของคุณธรรมและจรยิธรรม เพื่อหา

องคประกอบยอยได ดังนี้ 
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ตาราง 5 วิเคราะห สังเคราะหองคประกอบคุณธรรมและจรยิธรรม 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏ ี

เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม 
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องคประกอบหลัก 

1.คุณธรรมและจริยธรรม 
           

     

1.1 ความซื่อสัตยสุจริต                12 

1.2 ความประพฤตดิ ีการดํารงตนและชื่อเสียงเกียรติคุณดี                 8 

1.3 ปกครองดวยความเที่ยงธรรมและควบคุมใหผูอยูใตปกครอง

ปฏิบัตติามวินัยและจริยธรรมโดยเครงครัด 
           

     3 

1.4 มีมารยาททางสังคมและรูจักกาลเทศะ                 3 

1.5 ประสาทความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคดดีวยความ     เที่ยงธรรม 

ถูกตองตามกฎหมายและนติิประเพณี 
               7 
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ตาราง 5 (ตอ) 

แหลงขอมูล/แนวคดิ ทฤษฏเีกี่ยวกับ 

คุณธรรมและจริยธรรม 
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  ค
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1.6 ยึดม่ันในระบบคุณธรรมจรยิธรรมยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล ความถูกตองดงีามและไมแสวงหาตําแหนง ความดี

ความชอบหรอืประโยชนอ่ืนใดโดยมิชอบ 

           

  

 

 

 

 
 

6 

1.7 มีความอดทนอดกลั้นตอความยากลําบาก                2 

1.8 มีสัมมาคารวะ ออนนอมถอมตน และคํานึงถึงผูอ่ืน                2 

1.9 มีความตระหนักทางสังคม รวมทั้งเคารพในวัฒนธรรมและ

ความแตกตางทางเพศ 
           

    
1 

1.10 มีความยุติธรรม เมตตาธรรม เอ้ือเฟอเผื่อแผ   ความเชื่อถือ

ได ความเปนอิสระและความเปนกลาง 
           

    
4 
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  จากตาราง 5 สรุปไดวาองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมดานคุณธรรมและจรยิธรรมที่ไดจากการวิเคราะห สังเคราะหเอกสารและจาก

การสัมภาษณเชิงลกึผูเช่ียวชาญทางดานกฎหมาย โดยใชเกณฑการเลือกจากองคประกอบ

ที่มีความถี่ตัง้แต 6 หรอืรอยละ 40 ขึน้ไปไดองคประกอบยอยคือ 1) ความซ่ือสัตยสุจรติ     

2) ความประพฤติด ีการดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรตคุิณด ี3) ประสาทความยุติธรรมแกผูมี

อรรถคดีดวยความเที่ยงธรรม ถกูตองตามกฎหมายและนิติประเพณ ี4) ยดึม่ันในระบบ

คุณธรรมจรยิธรรม ยดึหลักธรรมาภิบาล ความถกูตองดงีาม และไมแสวงหาตําแหนง 

ความด ีความชอบหรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบ 

 

แนวคดิ ทฤษฏีเกี่ยวกบัรูปแบบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

 1. แนวคิด ทฤษฏเีกี่ยวกับรูปแบบ 

  1.1 ความหมายของรูปแบบ 

   คําวา “รูปแบบ” หรอืโมเดล (Model) ในภาษาอังกฤษ เปนคําที่สื่อ 

ความหมายหลายอยาง เม่ือนํามาใชเปนคําไทยมีการเรยีกช่ือแตกตางกันออกไป เชน  

“ตัวแบบ”“รูปแบบ”“หุนจําลอง” หรอื “แบบจําลอง” บางครัง้พบวามีการเรยีกทับศัพทวา 

“โมเดล” ซ่ึงจากการศกึษาเอกสารตําราทางการบรหิารการศกึษามักใชคําวาแบบจําลอง 

ตัวแบบหรอืรูปแบบ แตในการวจิัยครัง้นี้จะใชคําวา “รูปแบบ” ซ่ึงมีนักวชิาการให

ความหมายรูปแบบไวหลายลกัษณะ ดังนี้ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2542, หนา 965)  

ใหความหมายของรูปแบบไววา หมายถงึ รปูที่กําหนดขึน้เปนหลักหรอืเปนแนวซ่ึงเปนที่

ยอมรับ และ ทศินา แขมมณ ี(2546, หนา 1) กลาววา รปูแบบ หมายถงึ รูปธรรมของ

ความคดิที่เปนนามธรรม ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง เชน เปน

คําอธบิาย เปนแผนผังไดอะแกรมหรือแผนภาพเพื่อชวยใหตนเองและบุคคลอื่นสามารถ

เขาใจไดชัดเจนยิ่งขึ้น สวน พิณสดุา สริธิรังศร ี(2546, หนา 10) กลาววารปูแบบ หมายถึง 

การจําลองภาพในอุดมคตทิี่นําไปสูการอธบิายคุณลกัษณะสําคัญของปรากฏการณที่วาจะ

เกดิขึ้น เพื่อใหงายตอการเขาใจที่ไมมีองคประกอบตายตวัหรอืรายละเอียดทุกแงทกุมุม 

โดยผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบเพื่อใหเกดิความแมนตรงและเช่ือถือได

สอดคลองกับ อุทัย บุญประเสรฐิ (2546, หนา 31) กลาววา แบบจําลอง หมายถงึ ตัวแบบ

หรอืแบบจําลองทีส่ะทอนภาพหรือปรากฏการณ หรือสภาพที่เปนนามธรรมที่เจาของ
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แบบจําลองจัดทําขึ้น ใชเปนตัวแทนเพื่ออธิบายปรากฏการณหรือแสดงองคประกอบที่

สําคัญๆ ของเรื่องใดเรื่องหนึง่ กระบวนการใดกระบวนการหนึ่งที่ชวยใหสามารถเขาใจ

แนวความคดิ เขาใจหลกัการ กระบวนการหรือกระบวนทัศนในเรื่องใดเรื่องหนึง่ ชวยให

เขาใจไดงายข้ึน ชวยใหเหน็ถงึองคประกอบสําคัญๆ ไดงายและชัดเจน 

    สวน วสิุทธิ์ วจิิตราภรณ (2547, หนา 10) ใหความหมายของรูปแบบ

ไววา รูปแบบ หมายถงึ เปนการจําลองภาพในอุดมคติ ที่นําไปสูการอธบิายคุณลักษณะ

สําคัญของปรากฏการณที่คาดวาจะเกดิขึ้นเพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ ไมมี

องคประกอบตายตัว โดยผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบ และ ดํารงค ศรอีราม 

(2553, หนา 81) กลาววา รูปแบบ หมายถงึ โครงสรางความคดิที่มีความเช่ือมโยงกันอยาง

เปนระบบ ที่สามารถสื่อใหเขาใจถึงองคประกอบหรือรูปรางสิ่งใดสิ่งหนึง่ที่อธบิายถงึ

เหตุการณหรอืสื่อความไปยังบคุคลอ่ืนๆ ใหเขาใจถงึสิง่ที่ตองการใหเกดิข้ึนเปนตัวแทนของ

ความนกึคิดทีส่ามารถสัมผัสไดในทกุมิติ อีกทัง้ ฤทัยทรพัย ดอกคํา (2553, หนา 161) 

กลาววา รูปแบบ หมายถงึสิ่งที่แสดงโครงสรางทางความคิด องคประกอบและความสัมพันธ

ขององคประกอบตางๆ รวมถงึสิ่งที่แสดง หรอือธิบายปรากฏการณตางๆ ใหเขาใจงาย

ยิ่งขึน้ เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนนิการอยางใดอยางหนึ่ง 

    รวมทั้ง ปทุมพร เปยถนอม (2554, หนา 52) ใหความหมาย 

ของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึแบบจําลองแนวคิดเกีย่วกับสิง่ใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงแสดงเปน

แผนภาพและถอยคําที่อธิบายถึงปรากฏการณตางๆ โดยแสดงใหเห็นถึงองคประกอบ 

ที่สําคัญของเรื่องนัน้ๆ ที่มีความสัมพันธซ่ึงกนัและกัน เพื่ออธบิายและงายตอการทํา 

ความเขาใจ ไมมีองคประกอบตายตัวหรือรายละเอียดทกุแงทกุมุม และผานกระบวนการ

ทดสอบอยางเปนระบบเพื่อใหเกดิความตรงและเช่ือถือได และ พูนภัทรา พูลผล (2554, 

หนา 118) กลาววา รูปแบบ หมายถงึ แบบอยางหรือแนวทางในการกระทําหรือดําเนนิการ

ใดๆ ทีแ่สดงหรอือธบิายใหเห็นถงึโครงสรางทางความคดิหรอืความสมัพันธของ

องคประกอบที่สําคัญของปรากฏการณทีศ่ึกษาใหสามารถเขาใจไดงายขึน้โดยอาจเปน

รูปแบบเชิงกายภาพหรือเชิงคุณลกัษณะกไ็ด รวมทัง้อาจเปนรูปแบบอยางงายหรือซับซอน

ก็ไดเชนกนั สําหรับรายละเอียดและองคประกอบของรปูแบบจะขึน้กบัลกัษณะปรากฏการณ 

และวัตถุประสงคของผูสรางและพัฒนารูปแบบ กับ ศรมีณา เกษสาคร (2554, หนา 75) 

กลาววา รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางทางความคิด องคประกอบ และ

ความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา มีลักษณะเปนตัวแทนของ
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ความเปนจรงิ ที่เปลี่ยนความสลับซับซอนใหเปนความเขาใจงายขึ้น สะทอนลกัษณะ

บางสวนออกมาใหเห็นความสัมพันธตอเนื่องเช่ือมโยง มีความเปนเหตุเปนผลซ่ึงกนั โดยใช

เหตุผล ขอมูลและฐานคตมิาประกอบ อาจเปนไดทัง้รูปแบบที่เปนรปูธรรมและรูปแบบที่

เปนแบบจําลองของสิ่งที่เปนนามธรรม 

     สอดคลองกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา 71) ไดใหความหมาย

ของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึตัวแทน สัญลักษณ ของการใชแนวคิดทีก่ําหนดไวเฉพาะ

ในการอธบิาย หรือเปนแผนผัง แผนภาพในการดําเนนิการเพื่อชวยใหบุคคลอื่นสามารถ

เขาใจความหมาย วธิกีารตางๆ ไดชัดเจนขึน้ และเปนขัน้ตอนในรายละเอียดนัน้ๆ และ วิมล 

จันทรแกว (2555, หนา 77) กลาววา รูปแบบ มีสองลกัษณะ คอื ความหมายเชิงกายภาพ 

ซ่ึงหมายถึง แบบจําลองของสิง่ที่เปนรูปธรรม และความหมายเชิงแนวคิด คุณลักษณะ  

ซ่ึงหมายถึง แบบจําลองของสิ่งที่เปนนามธรรมและความหมายเชิงแนวความเปนจริง 

อยางงาย หรือยอสวนของปรากฏการณตางๆ ออกมาใหเห็นความสัมพันธตอเนื่อง 

ความเปนเหตุเปนผล และการเช่ือมโยงสิ่งที่เกี่ยวของเขาดวยกนั โดยใชเหตุผลขอมูลและ

ฐานคตมิาประกอบกนั เพื่ออธิบายปรากฏการณที่เกดิข้ึน อธบิายทฤษฏีที่มีอยูแลวใหเขาใจ

ไดชัดเจนยิ่งขึ้น ใชเปนแนวทางในการสรางทฤษฏีใหมๆ  ตลอดจนใชเปนแนวทางในการ

ดําเนนิงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป หรือกลาวโดยสรปุวา รูปแบบ หมายถงึเคาโครงของ

เรื่องที่ตองการศึกษาโดยแสดงใหเหน็ถงึโครงสรางทางความคิด องคประกอบตางๆ  

ซ่ึงมีความสัมพันธกัน เพื่อชวยในการศกึษา ปญหา แนวคดิ และปรากฏการณตางๆ ใหเกิด

ความรูความเขาใจงายและดียิ่งขึ้น 

     นอกจากนั้น พิทกัษ สมบรูณ (2556, หนา 42) ไดใหความหมาย

ของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถึงแผนภูมิโครงสรางแบบจําลองที่มีความสัมพันธของตัว

แปรซ่ึงเปนตัวแทนเพื่อถายทอดความจรงิที่ซับซอนใหเขาใจงายขึน้ และ วชิราวุธ ปานพรม 

(2556, หนา 131) กลาววา รูปแบบการพัฒนา หมายถงึ ชุดขององคประกอบตางๆ  

ที่เกี่ยวของสัมพันธกันเพื่อใหการดําเนินการบรรลุผลการพัฒนาตามวัตถปุระสงคที่กําหนด

ไว กับ วรรณปกรณ สดุตะนา (2556, หนา 66) กลาววา รูปแบบ หมายถงึ แบบจําลอง 

หรอืแบบแผนหรือชุดของวธิีดําเนินการที่สรางขึ้นเปนตนแบบของอยางใดอยางหนึ่งแทน

สภาพที่เปนจรงิ โดยอาศัยหลักการเชิงระบบ เพื่ออธบิายความสัมพันธขององคประกอบ

ของรูปแบบนั้นๆ เปนการสะทอนบางสวนของปรากฏการณใหเห็นความสัมพันธตอเนื่อง 

แสดงความเปนเหตุเปนผลซ่ึงกนัและกัน ทําใหความสลบัซับซอนสามารถเขาใจไดงายข้ึน 
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     ประกอบกับ ภัทรนิษฐ วงศบุญญฤทธิ์ (2557, หนา 52)  

ไดใหความหมายของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึชุดความคดิที่สรางขึน้ตามแนวคดิ 

เชิงระบบ เพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษา โดยมี

กระบวนการพัฒนาที่ประกอบดวย ขัน้ตอนกอนการพัฒนา ระหวางการพัฒนา และหลงั

การพัฒนา ซ่ึงผูวจิัยไดเรียบเรยีงเปนคูมือการพัฒนา และ ศริิพร กุลสานต (2557, หนา 

93) ใหความหมายของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึสิ่งที่เปนเคาโครงของเรื่องที่ตองการ

ศกึษา โดยแสดงใหเหน็ถงึโครงสรางทางความคิด องคประกอบตางๆ ซ่ึงมีความสัมพันธกนั 

เพื่อชวยในการศกึษาปญหา แนวคดิและปรากฏการณตางๆ ใหเกดิความรูความเขาใจได

งายและดยีิ่งขึน้ 

     ตลอดจน อรอินทร คลองม่ิง (2557, หนา 101) ไดใหความหมาย

ของรูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึแบบอยางหรอืแนวทางในการดําเนนิการอยางใดอยาง

หนึ่งที่อธบิายถงึโครงสรางทางความคิด หรอืความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญของ

ปรากฏการณทีก่ําลังศกึษาใหเขาใจไดงายขึ้นที่อาจจะเปนทัง้รูปแบบที่งายๆ ไปจนถึง

รูปแบบที่ซับซอน และ สายทอง ไตรยะวิภาค (2558, หนา 46) ไดใหความหมายของ

รูปแบบไววา รูปแบบ หมายถงึโครงสรางที่แสดงถงึความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือ

ตัวแปรตางๆ ที่ไดรับการพัฒนาข้ึน เพื่อใหแสดงใหเหน็องคประกอบสําคัญๆ ของสิ่งใด   

สิ่งหนึ่ง สําหรับใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตามข้ันตอนที่กําหนด 

     สําหรับนกัวิชาการตางประเทศ Good (1973, p. 370) ซ่ึงเปน

บรรณาธกิารพจนานุกรมดานการศกึษา ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบไว ดงันี้ 

      1. เปนแบบอยางของสิง่ใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสราง

หรอืทําซํ้า 

      2. เปนตัวอยางสําหรับการเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการ  

ออกเสียงภาษาตางประเทศเพื่อใหผูเรียนไดเลยีนแบบ เปนตน 

      3. เปนแผนภูมิหรือภาพ 3 มิติ ที่เปนตัวแทนของสิง่ใดสิ่งหนึ่ง

หรอืหลกัการหรอืแนวคิด 

      4. เปนชุดของปจจัยหรือองคประกอบหรือตัวแปรที่มี

ความสัมพันธซ่ึงกนัและกัน รวมทัง้เปนตัวประกอบและเปนสัญลกัษณทางระบบสังคมอาจ

เขียนเปนสูตรทางคณิตศาสตรหรือบรรยายเปนภาษาก็ได 
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     สวน Bardo and Hartman (1982, p.70) ไดใหความหมายของ

รูปแบบไววา รูปแบบเปนชุดของขอความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณที่สนใจ เพื่อใช

ในการนยิามคุณลกัษณะ บรรยายคุณสมบตันิัน้ๆ ใหงายตอการเขาใจจงึไมละเอียดนกั  

และ Stoner and Wankel (1986, p. 12) กลาววา รปูแบบ หมายถึง การจําลองความจรงิ 

ของปรากฏการณเพื่อทําใหเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณนั้นๆ  

ไดงายขึ้น อีกทัง้ Daft (1999, p. 20) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนอยางงายๆ ที่ใช

เปนเครื่องมืออธิบายมิตหิรือปรากฏการณที่สําคัญๆ บางมิตขิององคการใหงายตอการ

เขาใจ 

   สรุปไดวา รูปแบบ หมายถงึ การจําลองหรือแบบแผน แบบอยาง 

แนวความคดิ วธิกีาร กระบวนการ แนวทางในการดําเนนิงานหรือข้ันตอนตางๆ ที่มีความ

เช่ือมโยงกันอยางเปนระบบ 

  1.2 ประเภทของรูปแบบ 

   มีนักวชิาการแบงประเภทของรูปแบบไวหลายแนวทางแตกตางกันไปตาม

ลักษณะและความสําคัญของศาสตรนัน้ๆ ดังนี้ 

    ทศินา แขมมณ ี (2548, หนา 40) ไดสรุปรูปแบบที่นยิมใชกันอยูทั่วไป

มี 4 ประเภท คือ 

     1. รูปแบบเชิงเปรยีบเทยีบ ไดแก ความคดิที่แสดงออกในลักษณะ

ของการเปรยีบเทยีบสิ่งตางๆ อยางนอย 2 สิ่งขึน้ไป รปูแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดาน

วิทยาศาสตรกายภาพ สังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร 

     2. รูปแบบเชิงภาษา ไดแก ความคดิที่แสดงออกผานภาษา  

(พูดและเขยีน)  

     3. รูปแบบเชิงแผนผัง ไดแก ความคิดที่แสดงออกผานทางแผนผัง 

แผนภาพไดอะแกรมกราฟ เปนตน 

     4. รูปแบบเชิงสาเหต ุไดแก ความคดิที่แสดงใหเหน็ถงึ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ ของสภาพการณ/ปญหาใดๆ 

    สวน ฤทัยทรัพย ดอกคํา (2553, หนา 162) ไดสรุป ประเภทของ

รูปแบบวา รูปแบบประกอบดวยรูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบเชิงแนวความคดิ รูปแบบ 

เชิงเปรยีบเทยีบ รูปแบบเชิงขอความ รูปแบบเชิงคณติศาสตรและรูปแบบเชิงสาเหต ุ
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และ ขนษิฐา ชัยประโคน (2557, หนา 104) กลาววา การแบงประเภทของรูปแบบของ

นักวิชาการสวนใหญจะใชแนวคิดพื้นฐานในการเสนอรปูแบบเพื่อบรรยาย หรอือธบิาย

ปรากฏการณตางๆ ใหมีความกระจางยิ่งขึน้ สําหรบัการกําหนดรูปแบบวาจะประกอบดวย

อะไรบาง จํานวนเทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธกนัอยางไรบางนัน้ ไมมีขอกําหนด

ตายตัวแนนอนวาตองทําอะไรบาง แตโดยทั่วไปจะเริ่มจากการศกึษาองคความรูเกี่ยวกับ

เรื่องที่จะทําเสรมิสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนัน้จงึคนหาสมมุติฐานและหลกัการของ

รูปแบบทีจ่ะพัฒนาแลวสรางรูปแบบตามหลกัการที่กําหนดขึ้นและรูปแบบทีส่รางขึ้นไป

ตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบตอไป  

    นอกจากนั้น ภัทรนษิฐ วงศบุญญฤทธิ ์(2557, หนา 54) ไดสรปุ 

ประเภทของรูปแบบไววาสามารถแบงเปน รูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบเชิงสัญลกัษณ 

รูปแบบเชิงเทยีบเคียง รูปแบบเชิงแนวคดิ  รูปแบบเชิงรปูธรรม รูปแบบเชิงนามธรรม และ

รูปแบบเชิงขอความ สําหรับการจะนํารูปแบบใดไปใชตองพิจารณาใหเหมาะสมกับเรื่องที่

จะนําไปใชดวย และ ศริพิร กลุสานต (2557, หนา 95) ไดสรุปวา รูปแบบมีหลายประเภท

ดวยกนั เชน รูปแบบเชิงกายภาพ รปูแบบเชิงสัญลกัษณ รูปแบบเชิงเปรยีบเทยีบ รูปแบบ

เชิงภาษา รูปแบบเชิงคณติศาสตร รูปแบบเชิงสาเหตุ รูปแบบเชิงแนวความคิด เปนตน แต

รูปแบบที่พบมากที่สดุ คือ รูปแบบเชิงขอความ 

    สําหรับนกัวิชาการตางประเทศ Smith and Others (1980, p.461)  

ไดแบงประเภทของรูปแบบไว 2 ประเภท ไดแก  

     1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) แบงได 2 ลักษณะ ดังนี้ 

      1.1 รูปแบบคลายจรงิ (Iconic model) มีลักษณะคลายของจรงิ 

เชน เครื่องบนิจําลอง หุนไลกา หุนเสื้อผาตามรานตัดผา เปนตน 

      1.2 รูปแบบเหมือนจรงิ (Analog model) มีลักษณะคลาย

ปรากฏการณจริง เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบตักิารกอนการทดลองจรงิ เครื่องบนิ

ทดลองที่บนิไดหรอืเครื่องฝกบนิแบบจําลองชนิดนี้ใกลเคียงกับความจรงิมากกวาแบบแรก 

     2. รูปแบบเชิงสัญลกัษณ (Symbolic model) แบงได 2 ลกัษณะ 

ดังนี้ 

      2.1 รูปแบบขอความ (Verbal model) หรอืรูปแบบเชิงคุณภาพ 

(Qualitative model) รูปแบบลกัษณะนี้พบมากที่สุด เปนการใชขอความปกตธิรรมดา 

ในการอธบิาย เชน คําพรรณนาลักษณะงาน คําอธบิายรายวชิา เปนตน 
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      2.2 รูปแบบทางคณติศาสตร (Mathematical model) หรอื

รูปแบบเชิงปรมิาณ (Quantitative model) เชน สมการและโปรแกรมเชิงเสนตางๆ เปนตน 

    อีกทัง้ Keeves (1988, pp. 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบ 

เปน 4 ประเภท คือ 

     1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) ซ่ึงเปนรูปแบบ

ความคดิที่ใชการอุปมาอุปมัยเทยีบเคยีงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจ

ในปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน รูปแบบในการทํานายจํานวนนกัเรยีนที่จะเขาสูระบบ

โรงเรยีน โดยอนุมานแนวคิดมาจากการเปดน้ําเขาและปลอยน้ําออกจากถงั นกัเรยีน 

ที่จะเขาสูระบบเปรยีบเสมือนกับน้ําที่ไหลเขาสูถงั นกัเรยีนที่ออกจากระบบเปรยีบเสมือน

กับน้ําที่ไหลออกจากถัง ดังนัน้นกัเรยีนที่คงอยูในระบบจงึเทากับนกัเรียนที่เขาสูระบบลบ

ดวยนกัเรยีนทีอ่อกจากระบบ เปนตน จดุมุงหมายของรปูแบบกเ็พื่ออธบิายการเปลี่ยนแปลง

ประชากรนกัเรียนของโรงเรยีน ซ่ึงรูปแบบนี้ใชกนัมากทางดานวทิยาศาสตรกายภาพ 

สังคมศาสตร และพฤตกิรรมศาสตร 

     2. รูปแบบเชิงขอความหรือรูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) 

เปนรูปแบบความคดิที่ใชภาษาเปนสื่อในการบรรยายหรอือธบิายปรากฏการณที่ศกึษา 

ดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อใหเหน็โครงสรางทางความคิด องคประกอบและ

ความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนัน้ๆ และใชขอความในการอธบิายเพื่อให

เกดิความกระจางมากขึ้น แตจุดออนของรูปแบบประเภทนี้คือ ขาดความชัดเจนทําใหยาก

แกการทดสอบรูปแบบ แตอยางไรกต็าม ไดมีการนํารปูแบบนี้มาใชกับระบบการศกึษามาก 

เชน รูปแบบการเรยีนรูในโรงเรยีน เปนตน รูปแบบลกัษณะนี้ใชกันมากทางดาน

ศกึษาศาสตร 

     3. รูปแบบเชิงคณติศาสตร (Mathematical Model) เปนรปูแบบ 

ความคดิที่ใชแสดงความสัมพันธขององคประกอบหรือตวัแปรโดยสัญลักษณทาง

คณติศาสตร ปจจุบนัมีแนวโนมวาจะนําไปใชในดานพฤตกิรรมศาสตรมากขึน้โดยเฉพาะใน

การวัดและประเมินผลทางการศกึษา รูปแบบนี้สามารถนําไปสูการสรางทฤษฎีเพราะ

สามารถนําไปทดสอบสมมุตฐิานได รูปแบบทางคณติศาสตรนี้สวนมากพัฒนามาจาก

รูปแบบเชิงขอความ รูปแบบนี้นยิมใชกันทั้งในสาขาจติวทิยา ศึกษาศาสตร และการบรหิาร

การศกึษา 

     4. รูปแบบเชิงสาเหต ุ(Causal Model) เปนรปูแบบความคดิ 
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ที่พัฒนามาจากเทคนคิการวเิคราะหเสนทาง (Path Analysis) ในการศกึษาเกี่ยวกบั 

พันธุศาสตร รูปแบบเชิงสาเหตุทําใหสามารถศกึษารูปแบบเชิงขอความที่มีตัวแปรสลับซอน

ได แนวคิดสําคัญของรูปแบบนี้คือ ตองสรางขึ้นจากทฤษฎีที่เกี่ยวของหรอืงานวจิัยที่มี

มาแลว รูปแบบจะเขยีนในลกัษณะสมการเชิงเสนตรง แตละสมการแสดงความสัมพันธ 

เชิงเหตุเชิงผลระหวางตัวแปร จากนั้นมีการเก็บรวบรวมขอมูลในสภาพการณที่เปนจรงิ 

เพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

      4.1 รูปแบบระบบเสนเดยีว {Recursive Model) เปนรูปแบบ 

ที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางตัวแปรดวยเสนโยงที่มีทศิทางของการเปนสาเหต ุ

ในทิศทางเดยีว โดยไมมีความสัมพันธยอนกลับ 

      4.2 รูปแบบเชิงสาเหตุเสนคู (Non-recursive Model) คือ 

รูปแบบทีแ่สดงถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร โดยมีทศิทางความสัมพันธ 

ของตัวแปรภายในตัวแปร ตัวหนึง่อาจเปนทัง้ตัวแปรเชิงเหตุและเชิงผลพรอมกนัจงึมีทิศทาง

ยอนกลบัได 

    นอกจากนี้ Steiner (2001, p. 25) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 

2 ประเภท ดังนี้ 

     1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) แบงออกเปน 2 ประเภท 

คือ 

      1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนการสรางแบบจําลองที่เหมือน

ของจรงิทกุประการ 

      1.2 รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนการสรางแบบจําลองเทาของ

จรงิขึ้นมากอน เพื่อออกแบบไวสําหรับเปนตนแบบผลติสนิคานัน้ๆ  

     2. รูปแบบเชิงแนวความคิด (Conceptual Model) แบงออกเปน     

2 ประเภท คือ 

      2.1 รูปแบบเชิงความคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนรูปแบบหรอืแบบ   

จําลองที่สรางขึน้โดยจําลองมาจากทฤษฏีที่มีอยูแลว เชน รูปแบบทีส่รางขึน้จากทฤษฏี 

การคงอยูของนักเรียนในโรงเรยีน เปนตน 

      2.2 รูปแบบเชิงความคิดเพื่อสิง่ใดสิ่งหนึ่ง เปนรูปแบบทีส่ราง

ขึน้เพื่ออธบิายทฤษฏีหรอืปรากฏการณ เชน รูปแบบที่สรางขึน้จากทฤษฎี การคัดสรรค

ตามธรรมชาต ิเปนตน 
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   สรุปไดวา การแบงประเภทของรูปแบบหรอืแบบจําลองนัน้จะแบงตาม

ลักษณะของรูปแบบ ซ่ึงขึน้อยูกับวัตถุประสงคในการสรางและสรางขึน้จากแนวคิดทฤษฎี  

โดยสามารถแบงเปนรูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบเชิงสญัลักษณ รปูแบบเชิงเทยีบเคียง 

รูปแบบเชิงแนวคดิ รูปแบบเชิงรูปธรรม รูปแบบเชิงนามธรรม และรูปแบบเชิงขอความ 

สําหรับการจะนํารปูแบบใดไปใชตองพิจารณาใหเหมาะสมกับเรื่องที่จะนําไปใชดวย 

  1.3 ลักษณะของรูปแบบท่ีด ี

   รูปแบบสามารถชวยในการอธบิายและพยากรณสิ่งตางๆ ไดอยาง

รวดเร็ว ทําใหเขาใจงาย แตรูปแบบก็มีขอจํากัด กลาวคอื รูปแบบอาจไมสอดคลองกับ

ความเปนจริง บางครัง้รูปแบบอาจกอใหเกดิความเขาใจผิดวาเปนเรื่องจรงิ บางครัง้รูปแบบ

อาจกอใหเกิดความเขาใจผิดวา เรื่องจริงหรือของจรงิทีย่ากนั้นเปนเรื่องงาย 

(Oversimplification) เชน การสรางรูปแบบโครงกระดกูของรางกายมนษุยจําเปนตองตดั

อวัยวะตางๆ ออกไปเปนจํานวนมาก แตถาสวนที่ขาดหายไปเปนสวนที่มีความสําคัญ

รูปแบบนัน้ก็เปนอันตรายตอผูใชเพราะอาจจะกอใหเกดิความเขาใจผิด อันตรายของการใช

รูปแบบยิง่จะมีมากขึ้นหากรูปแบบนัน้เปนตัวแทนของปรากฏการณจรงิที่มีความซับซอนสูง 

เชน ปรากฏการณทางสังคมและปรากฏการณทางจติวทิยา เปนตน ซ่ึงบอยครัง้ที่พบวา

ทฤษฎีที่สําคัญและมีช่ือเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบที่ไมสมบูรณ เชน มีการเสนอขอเทจ็จรงิ

ของทฤษฎีผิดพลาด แปลความหมายผิด เสนอขอสรุปโดยอางเหตุผลผิด เปนตน สิง่เหลานี้ 

นักวิจัยควรระมัดระวัง ดังนัน้ การสรางรูปแบบที่ดนีับเปนเรื่องจําเปนที่จะตองทําความเขาใจ 

มีนักการศกึษาและนกัวชิาการนําเสนอลักษณะของรูปแบบที่ดีไว ดังนี้ 

   เบญจพร แกวมีศรี (2545, หนา 92) ไดแปลหนังสือของทาคาโอะ    

มิยากาวะ ซ่ึงกลาวถึงลกัษณะรูปแบบที่ดไีววา รูปแบบทีด่ีเปรยีบเสมือนสิ่งที่จะทําให

ผูสนใจศกึษาในเรื่องนั้นๆ ไดมีความเขาใจเปนเบื้องตนกอน การสรางรูปแบบที่ดคีวรมี

ลักษณะ ดงันี้  

    1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวาง 

ตัวแปรมากกวาเปนความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวมๆ 

    2. รูปแบบควรนําไปสูการพยากรณผลที่ตามมา ซ่ึงสามารถ

ตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจักษ เม่ือทดสอบรูปแบบแลวปรากฏวาไมสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจกัษรูปแบบนัน้ตองถกูยกเลิก 
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    3. รูปแบบควรอธบิายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเรื่อง

ที่ศกึษาไดอยางความสัมพันธชัดเจน 

    4. รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวความคิดใหมหรือความสัมพันธ

ของเรื่องที่ศกึษาได 

    5. รูปแบบของเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นกับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนัน้ๆ 

   สวน ดํารงค ศรอีราม (2553, หนา 85) ไดกลาวถงึลกัษณะของรูปแบบ

ที่ดมีีประสทิธภิาพและประสทิธิผลนัน้ จะตองมีข้ันตอนในการดําเนนิงานสอดคลองกับ

กระบวนการวจิัยและพัฒนา (Research & Development) อันไดแก การกําหนดปญหาของ

รูปแบบ การตัง้สมมตฐิาน การเก็บรวบรวมขอมูล การวเิคราะหขอมูล และการสรุปผล 

ตลอดจนการรับรองของผูเช่ียวชาญตามแนวคดิพื้นฐานของการพัฒนา และ ภัทรนษิฐ      

วงศบุญญฤทธิ์ (2557, หนา 63) ไดสรุปวา รูปแบบที่ด ีควรประกอบดวยองคประกอบ

ความสัมพันธเชิงโครงสราง และแสดงความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาไดอยาง

ชัดเจน สามารถนําไปสูความคดิใหม ชวยขยายความรู และนําไปสูการแสวงหาองคความรู

ไดมากขึ้น ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจกัษ 

    สวนนกัวิชาการตางประเทศ Keeves (1988, p. 560) ไดกลาวถงึ

รูปแบบทีด่ีไว ดังนี้ 

     1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง 

ของตัวแปร มากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรกต็ามความสัมพันธ 

เชิงเสนตรงมีประโยชน ในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 

     2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกดิขึน้จาก

การใชรูปแบบได โดยสามารถตรวจสอบไดโดยการสงัเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูล

เชิงประจักษ 

     3. รูปแบบควรจะระบุหรอืช้ีใหเห็นถงึกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษา ดังนัน้ นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณแลวยังใชเปนเครื่องมือใน

การอธบิายปรากฏการณไดอีกดวย 

     4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด 

(Concept) ใหม และการสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมองคความรู 

(Body of knowledge) ในเรื่องทีก่ําลังศกึษาดวย 
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    สรุปไดวา รูปแบบที่ดคีวรจะประกอบดวย องคประกอบของ

ความสัมพันธเชิงโครงสราง ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษา

ไดอยางชัดเจน สามารถนําไปสูความคดิใหม อีกทัง้ชวยขยายความรู นําไปสูการแสวงหา

องคความรูไดมากขึน้ และสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจกัษ 

    สําหรับรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหวัหนาศาล 

ในศาลยตุิธรรม หมายถงึ กระบวนการและองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อดําเนนิการ

พัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ที่ผานการสรางและพัฒนาจน

เปนรูปแบบที่มีประสทิธิผล ประกอบดวย หลกัการของรปูแบบ วัตถุประสงคของรูปแบบ 

เนื้อหาของรูปแบบ กระบวนการพัฒนา และการวัดและประเมินผล 

  1.4 โครงสรางและองคประกอบของรูปแบบ 

   การพัฒนาทรัพยากรมนษุยโดยเฉพาะในระดับผูนําหรือผูบริหาร  

ไดมีนักวิชาการแสดงโครงสรางองคประกอบของรูปแบบ แนวคิด และขัน้ตอนในการพัฒนา

ไว ดังนี้ 

    สุธรรม ธรรมทัศนานนท (2549, หนา 201) ไดนําเสนอ รูปแบบ 

การพัฒนาแบบบูรณาการจากผูบรหิารสูผลลัพธการพัฒนาประเทศ รูปแบบประกอบดวย 

4 สวน และมีขัน้ตอนการพัฒนา 4 ข้ัน คือ 1) ข้ันประเมินเพื่อกําหนดคุณลกัษณะที่ตองการ

พัฒนา 2) ข้ันเตรยีมการพัฒนาคุณลักษณะ 3) ข้ันดําเนนิการพัฒนาคุณลกัษณะ และ  

4) ข้ันประเมินผลการพัฒนาและการดําเนนิการ และ ธรีะ รุญเจริญ (2550, หนา 12) 

กลาววา รปูแบบประกอบดวย 6 องคประกอบ คอื 1) หลกัการของรูปแบบ 2) วัตถปุระสงค

ของรูปแบบ 3) ระบบและกลไกของรูปแบบ 4) วิธดีําเนนิการของรปูแบบ 5) แนวทางการ

ประเมินผลรูปแบบ 6) เงื่อนไขของรูปแบบ และ วัฒนา สุวรรณไตรย และประยูร บุญใช 

(2550, หนา 93-96) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบกิจกรรมพัฒนาจรยิธรรมของนักศกึษา

หลักสูตรครุศาสตรบัณฑติ (หลักสูตร 5 ป) พบวา รูปแบบกจิกรรมพัฒนาจริยธรรมของ

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรบณัฑติ (หลกัสตูร 5 ป) ประกอบดวย หลกัการของรูปแบบ

วัตถุประสงคของรูปแบบ กระบวนการของรปูแบบ และการวัดและประเมินผล  

    อีกทัง้ สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา 10) เสนอแนวคิดวาองคประกอบ

ของรูปแบบที่ดคีวรจะประกอบไปดวย 7 องคประกอบ คือ 1) วัตถุประสงคของรูปแบบ 

2) ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบ 3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ 4) วิธกีาร

ดําเนนิงานของรูปแบบ 5) แนวการประเมินรูปแบบ 6) คําอธบิายประกอบรูปแบบ 7) ระบุ
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เงื่อนไขการนํารูปแบบไปใช และ ดํารงค ศรีอราม (2553, หนา 83) กลาววา จาก

การศกึษาเอกสารและงานวจิัย พบวา การกําหนดองคประกอบของรปูแบบนัน้ไมสามารถ

กําหนดไดอยางชัดเจน ไมมีหลกัเกณฑที่คงที่ ขึน้อยูกับลกัษณะเฉพาะปรากฏการณที่

ศกึษาเปนหลกั ในสวนของรปูแบบนัน้จะตองมีความสัมพันธกันในเชิงโครงสรางที่เปนเหตุ

และผลระหวางกนั ความสัมพันธนัน้สามารถทํานายผลไดเปนที่พิสูจนได นําไปสู

แนวความคดิใหมๆ  

    สวน ปทุมพร เปยถนอม (2554, หนา 53-54) กลาววา จากการศกึษา

เอกสารที่เกี่ยวกบัองคประกอบของรปูแบบ พบวา ไมมีหลักเกณฑระบอุงคประกอบที่

แนนอนวาองคประกอบของรูปแบบประกอบไปดวยอะไรบาง สวนใหญจะข้ึนอยูกับ

ลักษณะเฉพาะของปรากฏการณที่ผูวจิัยสนใจศกึษา ดังเชน Bush (1986, p.19) ไดระบุ

องคประกอบขององคการการศกึษาไว 4 องคประกอบ คือ เปาหมาย โครงสรางองคการ 

สภาพแวดลอม และภาวะผูนํา และสมนกึ ทองเอ่ียม (2550, หนา 122) ไดพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิารของผูบรหิารระดับกลางในมหาวทิยาลัยในกํากับของ

รัฐ โดยกําหนดองคประกอบของรูปแบบประกอบดวย 3 สวน คอื 1) หลกัการและ

วัตถปุระสงคของรูปแบบ 2) องคประกอบที่สําคัญของรปูแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบรหิาร และ 3) การนํารูปแบบไปใช นอกจากนี้ ศักดา สถาพรวจนา (2549, หนา 

48) ไดพัฒนารูปแบบการบรหิารแบบมีสวนรวมของสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 4 

สวน คือ สวนที่ 1 หลกัการแนวคดิ สวนที่ 2 ระบบของรปูแบบ สวนที่ 3 แนวทางการ

นําไปใช และสวนที ่4 เงื่อนไขของรูปแบบ โดยไดสรปุวา รูปแบบไมมีองคประกอบที่ตายตัว 

แตจะข้ึนอยูกับสิง่ที่ศกึษาวาตองการศกึษาปรากฏการณดานใด แลวจึงกําหนด

องคประกอบที่เหมาะสมกับสิ่งทีศ่กึษา ไดแก เปาหมาย โครงสรางองคการ กําหนด

สภาพแวดลอม หลกัการและวัตถุประสงคของรูปแบบ การนํารูปแบบไปใช ความเปนมา

และความสําคัญของรูปแบบ วัตถุประสงค แนวคดิพื้นฐานของรูปแบบ บรบิทและตัวปอน

ของรูปแบบ กระบวนการของรปูแบบ และผลลัพธของการใชรูปแบบ 

    รวมทั้ง ขนษิฐา ชัยประโคน (2557, หนา 104-105) กลาววา Gibson 

&Donnelyl (1997 pp.20-21) ได กําหนดพฤตกิรรมของรูปแบบเปน 2 พฤตกิรรม คือ 

1) สถาบัน (Institution) เปนระบบของสังคมที่มีการกําหนดแนวปฏิบัติไวเปนแนวทาง  

และมีการนําเอาแนวปฏิบัติมาใชอยางสมํ่าเสมอ หนวยยอยของสถาบนัแบงออกเปน

บทบาท (Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงบทบาทจะเกี่ยวกนักบับุคลกิภาพของ
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บุคคลในบทบาทนัน้ จะหมายถงึลกัษณะของตําแหนงหนาที่ และสภาพซ่ึงอยูภายใตสถาบนั 

และเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมของผูสวมบทบาท ในสวนของความคาดหวังเปนเรื่องของ

เกณฑมาตรฐานของสงัคม หรือสถาบันที่มุงหวังจะไดรับจากผูสวมบทบาท บทบาทที่

สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธกบับทบาทอ่ืนๆ ภายในสถาบนั แนวคิดนี้เองทําใหการ

กําหนดงานในแตละหนาที่เปนไปในรูปของการจดัลําดับขัน้ตอนโดยกําหนดใหบทบาทหนึ่ง

มีบทบาทตอเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอไปเรื่อยๆ จนทําใหการดําเนนิงานของสถาบัน

บรรลุวัตถปุระสงคไดอยางมีประสทิธภิาพ 2) บุคคล (Individual) เปนพฤตกิรรมที่สําคัญ

ของระบบสังคม สถาบันจะดําเนนิการไปไมได หากไมมีพฤตกิรรมดานบุคคล ซ่ึงมี

สวนประกอบยอยที่มีอิทธิพลตอการดําเนนิงานของสถาบันอยู 2 ประการ คือ บุคลกิภาพ 

(Personality) และความตองการ (Need Disposition) บุคลกิภาพของบุคคลมีความสําคัญ

ตอการวางตัว การสวมบทบาทและความตองการในการทํางาน ในสวนของความตองการ

เปนแนวโนมในการพยายามทําตัวใหเหมาะสม และปฏิบัติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในลกัษณะที่

แนนอนของแตละคน โดยความคาดหวังบนพื้นฐานของการแสดงออก 

    ประกอบกับ Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) กําหนด

องคประกอบของรูปแบบตามแนวคดิเชิงระบบองคการไว 5 รูปแบบ คือ 1) สภาพแวดลอม 

2) เทคโนโลย ี3) โครงสราง 4) กระบวนการบรหิารจดัการ 5) การตดัสนิใจสัง่การ และ 

Bardo and Hartman (1982, p.15 อางถึงใน สายทอง ไตรยะวภิาค, 2558, หนา 47)  

กลาววา การที่จะระบุวา รูปแบบหนึ่งจะตองประกอบดวยรายละเอียดมากนอยเพียงใด  

จึงจะเหมาะสมและรูปแบบควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมมีขอกําหนดทีแ่นนอน ทัง้นี้

ขึน้อยูกับปรากฏการณนัน้ๆ รูปแบบระบบที่มีลักษณะระบบเปด เปนรูปแบบที่แสดงถงึ

องคประกอบยอยของระบบ ประกอบดวย 4 สวน คอื ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลติ 

ขอมูลปอนกลับจากสภาพแวดลอม การพจิารณารูปแบบในลกัษณะนี้ถือวา ผลผลติของ

ระบบเกดิจากการที่มีปจจัยนําเขา สงไปผานกระบวนการกระทําใหเกดิผลผลติขึน้ และให

ความสนใจกับขอมูลยอนกลบัจากสภาพแวดลอมภายนอก รูปแบบระบบที่มีลกัษณะบาง

ประการของระบบเปด ขอมูลปอนกลบัจากสภาพแวดลอม (Environment Feedback)  

    ตลอดจน Bush (1986, p. 19) กลาวถึงองคประกอบหลกัของรูปแบบ

ที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณารปูแบบขององคการทางการศกึษาไว 4 รูปแบบ คือ  

1) เปาหมาย 2) โครงสรางองคการ 3) สภาพแวดลอม 4) ภาวะผูนํา 
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   จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของในสวนของการกําหนด

โครงสราง องคประกอบของรูปแบบ พบวารปูแบบสวนใหญประกอบดวย 1) หลกัการ     

2) วัตถุประสงค 3) การประเมินกอนการพัฒนา 4) การเตรียมการพัฒนา 5) การ

ดําเนนิการพัฒนา 6) การประเมินหลงัพัฒนา 7) แนวทางและเงื่อนไขการนํารูปแบบไปใช 

   สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบของรูปแบบวา จะตองมีองคประกอบ

ใดบาง จํานวนเทาใด และมีลักษณะเปนอยางไรนัน้ ไมมีหลักเกณฑที่แนนอนขึ้นอยูกบั

ลักษณะเฉพาะของปรากฏการณที่ศกึษาเปนสําคัญ ซ่ึงการกําหนดองคประกอบของ

รูปแบบข้ึนอยูกับการศกึษาวาตองการทํานายปรากฏการณในดานใด เรื่องอะไร แลว

เลือกใชใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และเปาหมายที่ตองการ โดยองคประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารสวนใหญเปนการนําแนวคดิเชิงระบบ (System 

approach) มาประยุกตใช สําหรับการวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยไดกําหนดองคประกอบของรูปแบบ 

ประกอบดวย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถปุระสงคของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ 

4) กระบวนการของรูปแบบ 5) การวัดและประเมินผล 

  1.5 การพัฒนารูปแบบ 

   รูปแบบเปนสิง่ที่ไดรับการพัฒนาขึ้น เพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของ

ปรากฏการณอยางใดอยางหนึง่ในเรื่องที่กําลังศึกษาเพือ่ใหเกดิความเขาใจในเบื้องตน และ

นําไปสูการศกึษาในเชิงลกึตอไป ดังนัน้รูปแบบที่พัฒนาจงึควรมีความชัดเจนอยางเหมาะสม

ไดมีนักวิชาการกําหนดขัน้ตอนของการพัฒนารูปแบบไวตางๆ กัน ดงันี้ 

    รุงนภา จติรโรจนรักษ (2548, อางถึงใน อรอินทร คลองม่ิง, 2557, 

หนา 103) กลาววา การพัฒนารูปแบบ หมายถงึ กระบวนการในการสราง หรอืพัฒนา

แบบจําลอง โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

     ข้ันตอนที ่1 การพัฒนารูปแบบ ประกอบดวย 2 ข้ันตอนยอย คือ 

1) ศกึษาองคความรูและขอมูลพื้นฐานที่จําเปนและวเิคราะหขอมูลพื้นฐานจากแนวคดิ 

ทฤษฎีและสภาพปจจุบนั 2) การพัฒนารูปแบบ 

     ข้ันตอนที ่2 การตรวจสอบรปูแบบ ในมิตขิองความถูกตอง  

ความเหมาะสมและความเปนไปไดของการนํารูปแบบไปใช 

     ข้ันตอนที ่3 ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบใหเหมาะสมและสมบูรณ

ยิ่งขึน้ 
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    สวน ทวศีักดิ์ อําลา (2551, หนา 17) ไดกลาวถงึลกัษณะสําคัญของ

รูปแบบ 4 ประการของ Keeves (2005) ดังนี้ 

     1. รูปแบบควรประกอบขึน้ดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของ

ตัวแปรมากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรง 

     2. รูปแบบควรใชเปนแบบแนวทางในการพยากรณผลทีจ่ะเกิดขึน้

จากการใชรูปแบบไดโดยการสังเกตหาขอสนับสนนุและตรวจสอบดวยขอมูลเชิงประจกัษได 

     3. รูปแบบควรจะตองระบหุรือช้ีใหเห็นถงึกลไกเชิงเหตุผลของเรื่อง

ที่ศกึษา สามารถเปนเครื่องมืออธบิายปรากฏการณได 

     4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด 

(Concept) ใหม และการสรางสัมพันธของตัวแปรใหม ซ่ึงเปนการสรางองคความรูในเรื่องที่

กําลังศกึษา 

    อีกทัง้ ฤทัยทรัพย ดอกคํา (2553, หนา 163) กลาววา จากการศกึษา

เอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ พบวา การพัฒนารูปแบบนั้นอาจมีขัน้ตอนในการ

ดําเนนิงานที่แตกตางกนัไป แตโดยทั่วไปแลวสามารถแบงออกไดดังนี้ คือ การสรางรูปแบบ 

และการหาความตรงของรูปแบบ สวนรายละเอียดการดาํเนนิงานแตละขัน้ตอนนัน้ขึน้อยู

กับลกัษณะและกรอบแนวคิดซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ โดยสรุปวาการสราง

รูปแบบนัน้ไมมีขอกําหนดที่ตายตัวแนนอนวาตองทําอะไร โดยทั่วไปจะเริ่มตนจาก

การศกึษาองคความรูเกี่ยวกับเรื่องทีจ่ะสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนัน้จงึคนหาสมมติฐาน

และหลกัฐานของรูปแบบที่จะพัฒนาแลวสรางรปูแบบตามหลักการทีก่ําหนดขึน้ และนํา

รูปแบบทีส่รางขึ้นไปตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบตอไป และ ภัทรนษิฐ วงศบุญญฤทธิ์ 

(2557, หนา 62) กลาววา จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ พบวา

การพัฒนารูปแบบที่มีประสิทธภิาพและประสิทธผิล จนไดรับการเช่ือถือนัน้ จําเปนจะตอง

มีขัน้ตอนในการดําเนินงานสอดคลองกับกระบวนการวจิยัและพัฒนา (Research and 

development) ไดแก การกําหนดปญหาของรูปแบบ การตั้งสมมติฐาน การเก็บรวบรวม

ขอมูล การวเิคราะหขอมูลและการสรุปผล รวมทัง้การไดรับการยืนยนัจากผูเช่ียวชาญตาม

กรอบแนวคดิ ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ และการทดลองใชรูปแบบเพื่อ

วิเคราะหปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการนํารูปแบบไปใช 

    นอกจากนี้ อรอินทร คลองม่ิง (2557, หนา 103) กลาววา  

การพัฒนารูปแบบนัน้ เปนการสรางหรือปรับปรงุรูปแบบการดําเนินงานขององคกร  
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หรอืหนวยงาน อาจมีข้ันตอนในการดําเนนิงานแตกตางกันไป แตโดยทั่วไปมีการดําเนินการ

เปน 2 ข้ันตอนใหญๆ  คือ การสรางรูปแบบ และการหาคุณภาพของรูปแบบ 

    ตลอดจน สายทอง ไตรยะวิภาค (2558, หนา 49) กลาววา  

การพัฒนารูปแบบ คือ การพัฒนาเครื่องมือที่ใชเปนแนวทางนําไปสูการปฏิบัตใิหเกิด

ประสิทธภิาพตอการดําเนนิงาน โครงสรางรูปแบบมี 4 สวน ดังนี้ 

     1. หลกัการ คือ การศกึษาองคความรูที่เกี่ยวของ โดยการศกึษา

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของหรอืการศึกษาภาคสนาม 

     2. วัตถุประสงค คอื การนําผลที่ไดศึกษามากําหนดกรอบแนวคดิ

เพื่อพัฒนารูปแบบ 

     3. สาระสําคัญ คือ แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงประสทิธิภาพในการทํางาน 

     4. องคประกอบการพัฒนา คอื ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 

ที่ตองการพัฒนาใหเกิดขึน้กับบุคคล องคกรหรอืหนวยงาน ซ่ึงจะตองหาความเช่ือม่ัน 

ของรูปแบบ โดยการตรวจสอบความสอดคลองของเนื้อหา นําไปทดลองใชรปูแบบใน

สถานการณจรงิ ตดิตามประเมินผลและปรับปรงุพัฒนา 

    สําหรับนกัวิชาการตางประเทศ Willer (1986, p.83) กลาวถงึ  

การพัฒนารูปแบบวา อาจจะมีข้ันตอนในการดําเนนิงานแตกตางกนัออกไป แตโดยทั่วไป

แลวการพัฒนารูปแบบแบงออกเปน 2 ข้ันตอน คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และ 

การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขัน้ตอน มีการ

ดําเนนิการอยางไรนัน้ ขึน้อยูกับลกัษณะและกรอบแนวคดิ ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนา

แบบนัน้ๆ  

    สรุปไดวา การพัฒนารูปแบบเปนการศกึษาองคประกอบของรูปแบบ

หรอืกรอบงานที่จะสรางและพัฒนารปูแบบ โดยการจดัทํารางรูปแบบ ตรวจสอบรูปแบบ 

ปรับปรงุรูปแบบ จดัทําคูมือการดําเนนิการตามรูปแบบ ประเมินความเหมาะสมของคูมือ 

ทดลองใชรูปแบบและประเมินผลการใชรูปแบบดวยวธิกีารที่เหมาะสมกับงานวจิัย 

  1.6 การประเมนิรูปแบบ  

   การประเมินรูปแบบหรือการทดสอบรูปแบบนัน้มีความสาํคัญอยางยิ่ง

เพราะจะเปนการตรวจสอบรปูแบบนัน้ๆ วามีคุณภาพ ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล เที่ยงตรง 

และเช่ือถอืไดหรือไมเพยีงใด ดังนัน้รูปแบบทีส่รางขึ้นควรมีความชัดเจน โดยปกตแิลวการ
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วิจัยทางสังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร เม่ือสรางรปูแบบเสร็จแลวมักจะดําเนนิการ

ประเมินหรอืทดสอบรูปแบบดวยวิธกีารทางสถติ ิผลของการประเมินรูปแบบจะนําไปสูการ

ยอมรับหรือปฏิเสธรูปแบบนัน้ๆ และนําไปสูการสรางทฤษฎีใหมตอไป ไดมีนกัวชิาการและ

นักการศกึษาเสนอวธิีการประเมินรปูแบบหรือการทดสอบรูปแบบไว ดงันี้ 

    เบญจพร แกวมีศรี (2545, หนา 93-94) ไดรวบรวมการทดสอบ

รูปแบบไว 2 ลักษณะดงันี้ 

     1. การทดสอบรูปแบบดวยการประเมิน ซ่ึง Joint Committee on 

standards for educational evaluation ไดนําเสนอหลกัการประเมินเพื่อเปนบรรทดัฐานของ

กจิกรรมการตรวจสอบรูปแบบซ่ึงจดัเปน 4 หมวด ดงันี้ 

      1.1 มาตรฐานดานความเปนไปได (Feasibility standards)  

เปนการประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัตจิริง 

      1.2 มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility standards)  

เปนการประเมินการสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

      1.3 มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety standards)  

เปนการประเมินความเหมาะสมทัง้ในดานกฎหมายและศลีธรรมจรรยา 

      1.4 มาตรฐานดานความถกูตองครอบคลุม (Accuracy 

standards) เปนการประเมินความนาเช่ือถือ และไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความ

ตองการอยางแทจริง 

     2. การประเมินรูปแบบหรือการทดสอบรปูแบบในบางเรื่อง 

ไมสามารถทําไดดวย ขอจํากัดของสภาพการณตางๆ ซ่ึง Eisner (1976, pp. 192-193) 

กลาวถงึแนวคิดของการประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒิวาการวิจัยทางการศกึษาสวนใหญ

ดําเนนิการตามหลักการทางวิทยาศาสตร หรือเชิงปริมาณมากเกนิไป และในบางเรื่องก็

ตองการความละเอียดออนมากกวา การไดตัวเลขแลวสรุป จงึเสนอแนวคิดการประเมิน

โดยผูทรงคุณวุฒิไว ดังนี้ 

      2.1 การประเมินโดยแนวทางนี้มิไดประเมินโดยเนนสัมฤทธิ์ผล

ของเปาหมาย หรือวัตถุประสงคตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal based 

model) การตอบสนองปญหาและความตองการของผูที่เกี่ยวของตามรูปแบบของการ

ประเมิน แบบสนองตอบ (Responsive model) หรอืการรองรับกระบวนการตดัสนิใจตาม

รูปแบบ การประเมินอิงการตดัสนิใจ (Decision making model) แตอยางใดอยางหนึ่ง  
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แตการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิจะเนนการวิเคราะหวจิารณอยางลกึซ้ึงเฉพาะในประเดน็ 

ที่ถูกนํามาพิจารณา ซ่ึงไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงคหรอืผูที่มีสวนเกี่ยวของกับ

การตดัสนิใจเสมอไป แตอาจจะผสมผสานปจจัยตางๆ ในการพิจารณาเขาดวยกันตาม

วิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกบัคุณภาพ ประสทิธภิาพ และ 

ความเหมาะสม สิ่งที่จะทําการประเมิน 

      2.2 รูปแบบการประเมินที่เปนการเฉพาะทาง (Specialization) 

ในเรื่องที่จะประเมิน โดยมีการพัฒนามาจากแบบการวจิารณงานศลิปะ (Art criticism) ที่มี

ความละเอียดออนลกึซ้ึงและตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวินจิฉัย เนื่องจากเปน

การวัดคุณคาไมอาจประเมินดวยเครื่องวัดใดๆ และตองใชความรูความสามารถของ        

ผูประเมินอยางแทจรงิ แนวคิดนี้ไดนํามาประยุกตใชในทางการศกึษาระดับสูงมากข้ึน ทัง้นี้

เพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขา ผูที่ศึกษาเรื่องนัน้จรงิๆ จงึจะทราบและเขาใจอยางลกึซ้ึง 

ดังนัน้ในวงการอุดมศกึษาจงึนยิมนํารูปแบบนี้มาใชในเรือ่งที่ตองการความลกึซ้ึงและ 

ความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง 

       2.2.1 รูปแบบที่ใชตัวบุคคล คือ ผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือ

ในการประเมินโดยใหความเช่ือถอืวาผูทรงคุณวุฒินั้นเทีย่งธรรมและมีดลุพินิจทีด่ี ทัง้นี้

มาตรฐานและเกณฑพจิารณาตางๆ นั้นจะเกิดขึน้จากประสบการณและความชํานาญของ

ผูทรงคุณวุฒินัน่เอง 

       2.2.2 รูปแบบที่ยอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการ

ทํางานของผูทรงคุณวุฒิ ตามอัธยาศัยและความถนดัของแตละคนนับตั้งแตการกําหนด

ประเด็นสําคัญที่จะนํามาพิจารณา การบงช้ีขอมูลที่ตองการ การเก็บรวบรวมขอมูล  

การประมวลผล การวนิจิฉัยขอมูล ตลอดจนวธิีการนําเสนอ 

    สวน รุงนภา จติรโรจนรกัษ (2548, หนา 17-18) ศกึษาและสรปุ

แนวคิดของนักวชิาการ ในเรื่องการประเมินรูปแบบไว 2 ลักษณะ ดงันี้ 

     1. การทดสอบโดยการพิสูจนหรอืตรวจสอบดวยขอมูล           

เชิงประจักษ ซ่ึงมักจะใชในการทดสอบรูปแบบเชิงวทิยาศาสตร และคณติศาสตร 

     2. การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร  

ซ่ึงอาจทดสอบดวยวิธทีางสถติหิรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิก็ได 

    อีกทัง้ สมาน อัศวภูมิ (2549, หนา 83) ไดเสนอข้ันตอนสุดทาย 
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ในการพัฒนารูปแบบ คือ การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ โดยทั่วไปอาจเลือกวธิใีดวธิี

หนึ่งตอไปนี้ตามความเหมาะสมของรูปแบบ เวลาและงบประมาณในการดําเนนิการ ดงันี้ 

     1. ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ โดยผูวิจัยจะนําเสนอรูปแบบที่

พัฒนาข้ึนตอผูทรงคุณวุฒิ 15-20 คน พรอมกับแบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไป

ไดและความเปนประโยชนของรูปแบบตลอดจนขอเสนอแนะเพ่ิมเตมิตางๆ  

     2. ตรวจสอบโดยการประชุมสัมมนา โดยผูวจิัยจัดประชุมสัมมนา

บุคคลที่เกี่ยวของกับรูปแบบและผูทรงคุณวุฒิจํานวนหนึง่ แลวนําเสนอรูปแบบที่พัฒนาขึน้

ใหผูเขารวมประชุมสัมมนาวิพากษ ประเมินรูปแบบทัง้ในดวยความเหมาะสม ความเปนไป

ไดและความเปนประโยชนพรอมใหขอเสนอแนะตอไป 

     3. ตรวจสอบโดยการทดลอง โดยผูวิจัยดําเนนิการทดลองใช

รูปแบบที่พัฒนาข้ึนในสภาพจรงิหรือเหตุการณจําลอง ตามแบบแผนที่ออกแบบไว สังเกต 

รวบรวมขอมูลและความคิดเหน็จากผูเกี่ยวของเพื่อนําไปใชในการปรับปรุงรูปแบบตอไป 

    หลังจากไดขอมูลจากการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบดังกลาว

มาแลว ผูวิจัยควรไดดําเนนิการปรับปรุงรูปแบบเพ่ิมเตมิ พรอมกับสรุปขอมูล ความคดิเหน็

และขอเสนอแนะที่เหน็วาสําคัญตอรปูแบบและการนํารปูแบบไปใชตอไป อยางไรก็ตามการ

ประเมินรูปแบบนัน้ตองพจิารณาถงึความเหมาะสมสอดคลองกับการศึกษางานวจิัยหรือ

วิทยานพินธ ซ่ึงโดยปกติในการวจิัยทางสงัคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร จะทําการ

ประเมินรูปแบบดวยวิธกีารทางสถติหิรอืวิธกีารเชิงปรมิาณซ่ึงตองคํานึงถงึความถกูตอง

และความเช่ือม่ันของขอมูลตัวเลข มิฉะนัน้อาจเกิดผลเสยีมากกวาผลด ีสวนบางเรื่องที่

ตองการความละเอียดออน ก็อาจจะประเมินโดยแนวทางที่เนนการวเิคราะหอยางลกึซ้ึง 

จากการศกึษาการประเมินรูปแบบหรอืการทดสอบรูปแบบ มีนักการศึกษานําเสนอไววา

สามารถกระทําได 2 วธิี คอื  

     1. ทดสอบโดยใชขอมูลตัวเลข และ 

     2. การทดสอบโดยผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ สําหรับการ

ทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตรอาจทดสอบดวยวธิีการทางสถติิ

ตัวเลขหรอืการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิก็ได แตในเรื่องที่ตองการความละเอียดมากกวา

การไดตัวเลขแลวสรุป ควรประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความเช่ียวชาญในเรื่องนัน้ๆ 

    นอกจากนั้น พูนภัทรา พูลผล (2554, หนา 126) กลาววา แนวคดิใน

การตรวจสอบหรอืการทดสอบรปูแบบทีส่ังเคราะหจากพูลสุข หิงคานนท (2540, หนา 
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53-55) อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา 23) Eisner (1976, pp.192-193) และ Keeves 

(1988, pp.589-560) สรุปไดวา การทดสอบหรอืการตรวจสอบรูปแบบมีเปาหมายสําคัญ

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช โดยแบงการ

ทดสอบรูปแบบทีส่ําคัญไดเปน 2 ลักษณะ คือ 1) ทดสอบโดยการพิสูจนหรอืตรวจสอบดวย

ขอมูลเชิงประจกัษ ซ่ึงมักจะใชในการทดสอบรูปแบบทางวทิยาศาสตรและคณิตศาสตร 

และ 2) การทดสอบรูปแบบทางสงัคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร ซ่ึงอาจทดสอบโดย

วิธกีารทางสถติ ิหรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิก็ได 

    ตลอดจน พิทักษ สมบูรณ (2556, หนา 54) กลาววา การประเมิน

รูปแบบมี 4 รูปแบบ คือ การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิหรอืผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง  

การประเมินรูปแบบโดยการวิจารณ การประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือ  

และการประเมินโดยการทดสอบขอมูลเชิงประจกัษ และภัทรนิษฐ วงศบุญญฤทธิ์ (2557, 

หนา 65) กลาววา การทดสอบรูปแบบสามารถทําได 2 วิธ ีคอื 1) ทดสอบโดยขอมูลตัวเลข 

และ 2) ทดสอบโดยผูเช่ียวชาญหรอืผูทรงคุณวุฒิ  

    สําหรับนกัวิชาการตางประเทศ Maduas, Scriven and 

Stufflebeam(1983, pp. 399-402) ไดเสนอแนวทางการประเมินรปูแบบไว ดังนี้ 

     1. มาตรฐานดานความเปนไปได (Feasibility standards)  

เปนลกัษณะการประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัตจิรงิ 

     2. มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility standards)  

เปนลกัษณะการประเมินการสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

     3. มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety standards)  

เปนลกัษณะการประเมินความเหมาะสมทัง้ในดานกฎหมายและคุณธรรม 

     4. มาตรฐานดานความถกูตองครอบคลุม (Accuracy standards) 

เปนลกัษณะการประเมินความนาเช่ือถอื และไดเนื้อหาสาระครอบคลุม ครบถวนตาม 

ความตองการที่กําหนดไวอยางแทจรงิ 

    อีกทัง้ Guskey (2000, pp. 56-57 อางถึงใน วรรณปกรณ สดุตะนา, 

2556, หนา 75) ไดเสนอแนวคิดซ่ึงใชเปนเกณฑในการประเมินรูปแบบวาประกอบดวย  

4 ประการ คอื ความเหมาะสม ความสอดคลอง ความมีประโยชน และความเปนไปได 

    สรุปไดวา ในการตรวจสอบและประเมินรูปแบบก็เพื่อตองการใหได

รูปแบบที่เช่ือถอืได ซ่ึงอาจใชการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิเฉพาะทางที่เกี่ยวของ  
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การตรวจสอบโดยการประชุมสัมมนา หรือการนําไปทดลองใชตามสภาพจรงิ สําหรับ 

การวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยไดแนวทางตรวจสอบรปูแบบ 2 วิธ ีไดแก  

     1. โดยผูเช่ียวชาญที่มีความรูเฉพาะทาง และ  

     2. โดยการนําไปทดลองใชตามสภาพจริง โดยการทดลองรูปแบบ

ที่ศาลจังหวัด และศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวัด จํานวน 4 แหง และใหผูรับการพัฒนา

ตนเอง ผูบงัคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ประเมินผลการทดลองใชรปูแบบกอนและหลงั

การทดลองใชรปูแบบ 

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

   2.1 แนวคิด ทฤษฏเีกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 

    ปทุมพร เปยถนอม (2554, หนา 56-57) ไดสรุปแนวคิด และ

หลักการพัฒนาภาวะผูนําจากนกัวชิาการหลายทานไว โดย Drucker (2005, p.480) กลาว

วา การบรหิารองคการใหประสบความสําเรจ็ในปจจุบนัผูบรหิารตองมีความรู

ความสามารถในการนําและมีภาวะผูนําที่มีอิทธพิลตอบคุลาการในองคการ เพื่อใหการ

บรหิารประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมายที่ตัง้ไว  และ พระธรรมปฎก (2540, หนา 29)

กลาววา ภาวะผูนําของผูบรหิารก็ไมไดมีมาแตกําเนดิแตสามารถเรยีนรูและพัฒนาไดถามี

ความตองการที่จะเรยีนรูในการเปนผูนําที่ดีและประสบความสําเร็จ อีกทัง้ เสริมศกัดิ์       

วิศาลาภรณ (2536, หนา 29) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารประการแรกนัน้

ควรเรยีนรูทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําและนํามาปฏิบตัิจริงในการบริหารเพื่อใหเกดิ

ปฏิสัมพันธระหวางทฤษฎีและการปฏิบัต ิ รวมทั้ง วิเชียร วทิยอุดม (2553, หนา 249) 

กลาววา หลักการพัฒนาภาวะผูนําที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คอื การสรางกระบวนการ

เรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ รวมทัง้สรางเจตคติที่ดตีอ

การเปนผูนํา ซ่ึงจะชวยใหผูบรหิารมีภาวะผูนําเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนั้น McCauley and 

Other (1988, p.145) กลาววา ภาวะผูนําเปนสิ่งสําคัญทีผู่บรหิารควรพัฒนาอยางตอเนื่อง

เพื่อเพ่ิมความสามารถในการนําและกระบวนการเรียนรูบนพื้นฐานความเช่ือที่วาภาวะผูนํา

สามารถพัฒนาได (DuBrin, 1995, pp.330-356) กลาววาผูนําเรียนรูและทําความรูจัก

ตนเองโดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ของผูตาม ทัง้นี้เพื่อชวยใหผูนํา

มีขอมูลที่สําคัญและนําไปปรับปรุงตนเองใหมีทักษะผูนําและเกดิการนําที่มีประสิทธผิล

เพ่ิมข้ึน และ Day and Other (2009, p.131) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จนัน้มุงเนนหลกัการพัฒนาที่สําคัญ 3 ดาน คอื ความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับ
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ภาวะผูนํา ผานการเรยีนรูจากประสบการณและสิ่งแวดลอม รวมทัง้การประเมินผลตาม

สภาพความเปนจรงิ ภาวะผูนําของผูบริหารสามารถเรยีนรูและพัฒนาได โดยมีหลักการ 

คือ พัฒนาความรูเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําและนํามาประยุกตใชในการปฏิบตัิจรงิ และ

พัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มทักษะภาวะผูนําและความสามารถในการนํา ซ่ึงหลกัการ

พัฒนาภาวะผูนําที่สําคัญ ไดแก การพัฒนาความรู พัฒนาทักษะและความสามารถ 

   สวน เสริมศกัดิ ์วศิาลาภรณ (2536, หนา 29 อางถึงใน พทิักษ สมบูรณ, 

2556, หนา 54) กลาวา การพัฒนาภาวะผูนําเกดิจากการปฏิสัมพันธขององคประกอบ  

2 ประการ คือ เรื่องของหลกัการหรือทฤษฎีและเรื่องของประสบการณ เชน ความหมาย

องคกรที่มีประสทิธิผลเปนองคกรที่ผูบรหิารในองคกรมุงพัฒนาองคกรของตนใหกาวไปถงึ

ความสําเร็จตามเปาหมาย และ สัมมา รธนธิย (2553, หนา 242-245) ที่กลาววา การ

พัฒนาตนเองของผูนําจะตองยดึหลกัการของการพัฒนาภาวะผูนําอยางมีจุดหมายอยาง

ชัดเจน สามารถควบคุมและปรับเปลี่ยนปจจัยภายในที่เกี่ยวของกบัสภาพแวดลอมและเปน

กระบวนการเรียนรูที่ตอเนื่อง สอดคลองกับ ศริิพร กุลสานต (2557, หนา 80-82) ซ่ึงได

กลาวถงึ แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําไววา การพัฒนาภาวะผูนําบุคคล

สามารถเรียนรูและพัฒนาได เพราะผูนํามิไดเปนมาแตกาํเนดิเพยีงอยางเดยีว ถาบุคคลมี

ความปรารถนาจะเปนผูนําที่ดตีองเรียนรู ฝกฝนและพัฒนา คุณสมบตัิเหลานี้ใหเกดิกับตน

อยูเสมอ  

   กลาวโดยสรปุ จาการศกึษาแนวคดิและหลกัการพัฒนาภาวะผูนํา 

ภาวะผูนําสามารถทําใหเกดิข้ึน เรียนรูและพัฒนาได โดยผูนําจะตองสรางคุณสมบัตทิีด่ ี

ใหเกดิขึ้นกับตนเอง มีการศกึษาความรูเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําและสามารถนําทฤษฎี 

ความรูความสามารถ ตลอดจนประสบการณมาปรับใชในการปฏิบตัหินาที่จริง และมีการ

นําทกัษะตางๆ มาใชในพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จงึจะสรางผลงานไดอยางมีประสทิธภิาพ

และประสทิธิผลสงูสดุ 

  2.2 ความสําคัญของการพัฒนาภาวะผูนํา 

   การพัฒนาภาวะผูนํา เปนความจําเปนสําหรับองคการ ดวยเหตุผลหลาย

ประการ อันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมของผูบรหิารเปลี่ยนแปลงไป จําเปนตองปรับแนว

ทางการบรหิารใหสอดคลองกับสภาพความเปนจรงิ ความตองการพัฒนาผูเช่ียวชาญดาน

เทคนคิใหเปนผูบรหิาร หรอืตองการพัฒนาผูมีอายุนอยหรอือาวุโสนอย เพื่อเปนผูบริหาร  

จึงตองเตรียมบุคลากรสําหรบังานบรหิารในอนาคต ความตองการพัฒนาใหเปนมืออาชีพ
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ในการบรหิาร เพื่อสามารถรับมือกบัสภาพของการแขงขันดานตางๆ และยังเปนเครื่องมือ

ชวยลดหรอืปองกนัและแกไขขอจํากัดของการบริหาร โดยมีวัตถปุระสงคเพื่อปรับปรุงการ

ปฏิบัตงิานของผูบรหิาร จัดเตรียมความพรอมใหครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึน้ใน

อนาคต และเปนการขยายความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร ซ่ึงจะเปนการเพิ่ม

ประสิทธภิาพและประสทิธผิลของการบริหารงานในปจจบุัน (Truelove, 1992, p. 168; 

Wills, 1993, p. 9; Wentling, 1992, p. 75) 

  2.3 วธิีการพัฒนาภาวะผูนํา 

   จากการศกึษาถึงวิธใีนการพัฒนาภาวะผูนํา พบวามีคําภาษาอังกฤษที่ใช

ในความหมายเดียวกนั 3 คํา ไดแก 1) Technique (เทคนคิ) 2) Method (วิธ)ี 3) Delivery 

(การสงมอบ) ในการวจิัยนี้ใชคําวาวธิีการ และการเลอืกที่จะใชวธิีการใดนัน้จะตอง

สังเคราะหวิธกีารพัฒนาซ่ึงคือคุณลักษณะ (Trait) ที่จะทําการพัฒนา ซ่ึงมีนกัวิชาการหลาย

ทานไดเสนอแนวความคิดเห็นไว ดงันี้   

    2.3.1 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ สายฟา พลวายุ 

(2541) มีดังนี้ 

     2.3.1.1 การกลอมเกลาทางสงัคม 

     2.3.1.2 การมีแบบอยางทีด่ ี

     2.3.1.3 การพัฒนาตนเอง 

     2.3.1.4 การไดมีโอกาสทํางานที่ทาทายความสามารถ 

    2.3.2 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ อรณุ รกัธรรม (2541) 

ซ่ึงไดกลาวถงึการพัฒนาบุคลากร โดยใชคําวา วธิ ี(method) และเทคนิค (technique)  

ในความหมายเดียวกนัซ่ึงหมายถงึเครื่องมือในการควบคุมและพัฒนาโปรแกรมโดย 

จะตองใหเหมาะสมกับเนื้อหาวชิา โดยผูซ่ึงเขารับการอบรม ผูใหการอบรมเวลาและ

งบประมาณที่ใช วิธกีารพัฒนาแบงได ดังนี้ 

     2.3.2.1 พัฒนาเปนรายบุคคล (individual) 

      1) การศกึษาที่บานเปนการศกึษาดวยตนเองของบุคคลแตละ

คน โดยมหาวทิยาลัยหรือหนวยงานฝกอบรม อาจเสนอรายวชิาที่สามารถศกึษาดวยตนเอง

ใหผูเขารับการอบรมสามารถนํากลับไปศกึษาที่บานและอาจสนับสนุนใหไดมีโอกาสในการ

คนควาขอมูลจากหองสมุดเพิ่มเตมิก็ได 
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      2) การสอนงาน (coaching) เปนวิธกีารที่ชวยผูเรียนใหพัฒนา

ตนเองในการเรยีนรูทักษะใหมๆ  ซ่ึงหัวหนาจะทํางานใกลชิดกับลกูนอง โดยมีการเริ่มตน

จากสภาพที่ผูเรียนเปนอยู สอนแนะตามความสามารถของบุคคลซ่ึงแตกตางกัน ใหผูเรียน

กระทําดวยตนเองมากที่สุด 

      3) การฝกวธิีทํางาน (job instruction training : JIT) โดยเปน

การฝกอบรมคนที่มีลกัษณะคลายการสอนงาน (coaching) แตเนนความเรงดวนใหผูเรียน

สามารถทํางานไดรวดเร็วขึน้และเนนทักษะการเคลื่อนไหว (motor skill) ในการปฏิบัตงิาน

ประจําวัน 

      4) การเรียนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป (programmed learning/ 

programmed instruction) ซ่ึงเปนการเรยีนรูดวยตนเองรปูแบบหนึ่งที่มีประสทิธิภาพสูง 

โดยการเรียนรูมีความคงทนถาวร เรียนไดตามลําดับข้ันความสามารถของตนเองและ 

แกไขปฏิกรยิาตอบสนองดวยตนเอง ซ่ึงผูเรียนจะเปนผูปฏิบัตกิจิกรรมที่ออกแบบไว  

ทําแบบฝกหดัและไดรับผลยอนกลับเปนการเสริมแรง 

      5) การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน (job rotation) เปนวิธกีารพัฒนา

บุคลากรใหมีความสามารถในการทํางานไดมากกวา 1 งาน โดยใหยายจากฝายหนึ่งไปยัง 

ฝายหนึ่งจนกวาจะเหมาะสม 

     2.3.2.2 การพัฒนาเปนกลุม (group) มักดําเนินการกับกลุมบุคคล 

มีวิธกีารดงันี้ 

      1) การบรรยาย (lecture) เปนวิธกีารดั้งเดมิที่นยิมใชกันมาก 

มีประโยชนคือประหยัดเวลาและเปนการใหขอมูลขาวสารที่ตรงตามเนื้อหาของรายวิชา 

โดยวิทยากรอาจใชสื่ออื่นๆ ประกอบเพื่อดงึดดูความสนใจ 

      2) การประชุมอภิปราย (conference) เปนการประชุม

แลกเปลี่ยนความคดิเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกนั เพื่อใหมีการปรับเจตคตแิละวธิีคิด

อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

      3) การอภิปรายปญหา (panel discussion) ซ่ึงคลายการประชุม

อภิปรายแตเนนที่ปญหาอยางใดอยางหนึ่ง โดยประธานปอนคําถามใหสมาชิกอภิปราย 

ใหผูฟงตั้งขอสังเกตหรือวจิารณคําอภิปรายได 
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      4) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร (workshop) เปนการประชุม 

เพื่อถกปญหาหรอืประเดน็ที่นาสนใจเฉพาะเรื่องใดเรือ่งหนึ่ง แตทัง้นี้จะตองมีการเตรียมการ

อยางรอบคอบ โดยจะตองกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะกําหนดหัวขอใหกระชับ รัดกุมและ

ชัดเจน จัดสิ่งอํานวยความสะดวกไมใหมีสิ่งรบกวน ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุม

ใหราบรื่น ไมมีการแสดงความคิดเหน็ที่มีอิทธพิลเหนอืผูอื่น จดบันทกึผลการประชุมให

ครบถวน และสรุปผลการประชุมตามหัวขอการประชุม 

      5) การอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม (laboratory training 

หรอื sensitivity training หรอื group training) ในบางครัง้เรยีกวาการฝกอบรมแบบรูเขารูเรา 

มีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเรียนระมัดระวังผลของพฤตกิรรมและทัศนคติของตนที่มีตอผูอื่น  

ชวยใหเขาเขาใจตนเองและผูรวมงาน และสรางความสัมพันธเชิงบวก เนนการแกปญหา

โดยการทดลอง โดยใหผูเรียนเขาไปมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น อีกทัง้มีการแสดงพฤตกิรรม 

อันเนื่องจากประสบการณของตนเพื่อทดสอบความมีมนษุยสัมพันธของตนกับผูอื่น  

โดยผูเรียนจะคดิคนหาคําตอบและประเมินผลยอนกลับที่เปนปฏิกริยาโตตอบจากผูอื่นและ

สรุปสิง่ที่ตนเรียนรูจากการทําปฏิสัมพันธภายในกลุม 

      6) การแสดงบทบาทสมมต ิ(role playing) ซ่ึงเปนการทดลอง

สวมบทบาทสมมติขึน้มา โดยเปดโอกาสใหผูแสดงไดพูดกอน แลวนําไปเปนประเด็น 

เพื่อวเิคราะหปญหา จากนัน้ใหผูแสดงและกลุมช้ีประเดน็วาไดเรียนรูอะไรจากพฤติกรรม

ของตัวละครเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

      7) กรณศีึกษา (case study method) ซ่ึงเปนการใหรายละเอียด

ของสถานการณจรงิ ทัง้นี้เพื่อเปนฐานในการอภิปรายและแกปญหาเปดโอกาสใหผูเรียนได

ทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคดิของผูอื่น โดยตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง มีอิสระ

และเปนกันเอง ในขัน้การวเิคราะหกรณตีองพิจารณาทีบุ่คคล สถานการณ วิธกีาร ขัน้ตอน 

สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ วาสิ่งใดที่มากระทบตอองคการจะแกไข หรอืพัฒนาอยางไร 

      8) กระบวนเหตกุารณ (incident process) หรอื (critical 

incident) โดยเปนวธิทีี่ใหผูเรียนไดรับคําบอกกลาวสั้นๆ ถงึเหตุการณหรอืปญหาในการ

ทํางานโดยวิทยากรใชเหตุการณดังกลาวในการตัง้คําถาม กระบวนเหตกุารณประกอบดวย 

5 สวน คือ  

       8.1) เหตุการณ   

       8.2) การหาความจรงิโดยการตัง้คําถาม 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



177 

       8.3) การกําหนดประเดน็ เม่ือไดความจรงิแลวทํา 

การวิเคราะหประเด็นตางๆ 

       8.4) การตัดสนิใจแตละคนตดัสนิใจเอง โดยระบุวาจะทํา

และจะไมทําอะไร เพราะเหตุใด  

       8.5) การประเมินเปนการเปรยีบเทยีบการตดัสนิใจวา

วิธกีารแกปญหานั้นๆ ดจีรงิหรือไม เปนตน 

      9) การระดมสมอง (brainstorming) ซ่ึงเปนการฝกใหคิด 

อยางสรางสรรคตอปญหาใดๆ โดยปลอยใหคิดอยางเสร ีหลากหลาย หามวจิารณ

ความคดิผูอื่น ระดมใหคิดใหมากที่สุด แลวนําไปสูการประเมินของกลุมใหญเพื่อหาแนวคดิ 

ที่เหมาะสมและเปนไปได 

      10) เกมการบรหิาร (management game หรอื simulation) 

โดยการสรางสถานการณจําลองจากสภาพการณจรงิ เพื่อใหผูเรียนไดทดลองเผชิญ

เหตุการณ ซ่ึงในปจจุบันมักพัฒนาออกมาในรูปบทเรยีนคอมพิวเตอร โดยผูเรียน 

จะมีโอกาสฝกวนิจิฉยัและคัดเลือกแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสม 

    2.3.3 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคดิของ นงลกัษณ สนิสืบผล

(2542) มีดังนี้ 

     2.3.3.1 การปฐมนเิทศ (Orientation) 

     2.3.3.2 การฝกอบรม (Training) 

     2.3.3.3 การฝกฝนตนเอง(Self-Training)  

    2.3.4 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคดิของ จงกลน ีชุติมาเทวนิทร 

(2544) มีดังนี้ 

     2.3.4.1 การพัฒนาเปนรายบุคคล 

     2.3.4.2 การพัฒนาเปนกลุม 

     2.3.4.3 การสนทนาวงกลม 

     2.3.4.4 การบรรยาย 

     2.3.4.5 การระดมสมอง 

     2.3.4.6 การสนทนากลุม 

     2.3.4.7 การวิเคราะหกรณศีึกษา 

     2.3.4.8 เทคนคิการตัง้คําถาม 
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     2.3.4.9 การแสดงบทบาทสมมต ิ

     2.3.4.10 การทํางานกลุม 

     2.3.4.11 การดงูานภาคสนาม 

     2.3.4.12 ละครคน 

     2.3.4.13 เทคนิค เอ ไอ ซี 

     2.3.4.14 เกมการศกึษา 

    2.3.5 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคดิของ รังสรรค ประเสรฐิศร ี

(2544) มีดังนี้ 

     2.3.5.1 การพัฒนาผูนําดวยการใชการรับรูดวยตนเอง ซ่ึงการ

พัฒนาดวยการใชการรับรูดวยตนเอง ประกอบดวย 1) การฝกอบรม 2) การสราง

ประสบการณในงาน 3) การสอนงาน   

     2.3.5.2 การสรางวนิัยในตนเอง การใหการศกึษา ประสบการณ 

และการใหคําแนะนําจากผูอาวุโสกวา การใชโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํา การประเมิน

ความพยายามในการพัฒนาภาวะผูนํา และความสําเร็จของภาวะผูนํา 

    2.3.6 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ สมชาต ิกิจยรรยง 

(2544) มีดังนี้ 

     2.3.6.1 การใหการศึกษาและสงเสรมิใหพัฒนาตนเอง 

     2.3.6.2 การฝกอบรมและพัฒนา 

     2.3.6.3 การพัฒนาในการปฏิบัตงิานจรงิ 

    2.3.7 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ ธัญญา ผลอนันต 

(2546) ซ่ึงไดกลาวถงึรูปแบบของการพัฒนาฝายจัดการหรือผูนําระดับสูงในองคการ 

ซ่ึงสามารถทําได 2 ลกัษณะคอื 

     2.3.7.1 ในขณะปฏิบัตงิาน เปนวธิกีารพัฒนาฝายจัดการที่ใชกัน

มากที่สุด เพราะสามารถทําไดทันทีไมทําใหงานสะดุด หรือใชงบประมาณมากนกั เชน 

      1) กรณศีกึษา (case study) 

      2) กระบวนการกลุม (sensitivity training) 

      3) กระบวนการกลุมสัมพันธ (group process) 

      4) กลุมซักถาม (audience reaction group) 

      5) เกมการบรหิาร (management game) 
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      6) จัดทมีผูฟง (listening team) 

      7) ช้ีแจงปญหาของใจ (forum) 

      8) ซินดิเคต (syndicate) 

      9) ซิมโพเซียม (symposium) 

      10) แตงตัง้ 

       10.1) แตงตัง้คณะกรรมการชุดเลก็ (sub-committee) 

       10.2) แตงตัง้เปนกรรมการ (committee) 

       10.3) แตงตัง้เปนคณะทํางาน (working group) 

      11) ทัศนศกึษา (field trip) 

      12) ทําโครงการจริง (live project or group work) 

      13) ทําแบบฝกหัด (exercise) 

      14) เรียนรูดวยการลงมือปฏิบัต ิ

      15) สอนงาน/ถายทอดแบบตัวตอตัว (coaching) 

      16) หมุนเวยีนงาน 

     2.3.7.2 นอกเหนือจากการปฏิบัตงิาน เปนวธิกีารที่ดําเนนิการ

นอกสถานการณจรงิ เชน ในหองฝกอบรม คลายการเรยีนในช้ันเรยีน ซ่ึงมีผลหลากหลาย

รูปแบบและบางวธิสีามารถปรบัใชในขณะปฏิบัตงิานไดดวย เชน 

      1) เดินแรลลี่ (walk rally) 

      2) บทบาทสมมติ (role playing] 

      3) บรรยาย (lecture) 

      4) ประชุม 

       4.1) ประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) 

       4.2) ประชุมโตะกลม (panel or round table) 

       4.3) การประชุมระดับผูบริหาร (convention) 

      5) เผชิญเหตุการณ (incident method) 

      6) ฝกสั่งการ (in basket training) 

      7) รวมกับสถาบันการศกึษา (institute) 

      8) ระดมความคิด (brain storming) 

      9) ศกึษาทางไปรษณยีและ E-Learning 
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      10) สอนสําเรจ็รูป (program instruction) 

      11) สัมภาษณ (interviewing) 

      12) สัมมนา (seminar) แบงออกเปน 

       12.1) สัมมนานอกบรษิัท (outside-house seminar) 

       12.2) สัมมนาในบรษิัท (inside-house seminar) 

      13) สาธิต 

       13.1) สาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) 

       13.2 สาธิตวิธ ี(method demonstration) 

      14) แสดงละครสัน้ (skit or play let) 

      15) หองทดลอง (laboratory) 

      16) อภิปราย (discussion) มีหลายรูปแบบ 

       16.1) การนําอภิปราย (leading discussion) 

       16.2) การอภิปรายกลุม (group discussion) 

       16.3) การอภิปรายกลุมยอย (buzz group) 

       16.4) การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิหลายคน (panel 

discussion) 

       16.5) การอภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา (colloquy) 

     โดยวิธกีารพัฒนาตางๆ เหลานี้อาจนําไปประยุกตและปรับใชกับ

การพัฒนาบุคลากรในระดับอ่ืนๆ ไดตามความเหมาะสม 

    2.3.8 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ วเิชียร วทิยอุดม 

(2550) มีดังนี้ 

     2.3.8.1 โปรแกรมการฝกอบรม 

     2.3.8.2 กจิกรรมเพื่อพัฒนา 

     2.3.8.3 การมอบหมายงานพิเศษ 

     2.3.8.4 การหมุนเวยีนตําแหนง 

     2.3.8.5 การเรียนรูโดยการปฏิบตั ิ

     2.3.8.6 การใหคําปรกึษาแนะนําเทคนคิในการพัฒนาตนเอง 

    2.3.9 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ เนตรพัณณา ยาวริาช

(2552) ไดใหแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําไววา การพัฒนาภาวะผูนํา คือ การประชุมสัมมนา 
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และการพัฒนาตนเอง โดยการพัฒนาบุคลกิภาพ การพัฒนาดานความรู ความสามารถ

ทักษะในการทํางานการพัฒนาในดานการปรบัตัวใหทันสมัย 

    2.3.10 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ ศริพิร กลุสานต

(2557) ใชวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ โดยวธิกีารฝกอบรมเชิงปฏิบัตกิารและศกึษาดวย

ตนเองเปนหลัก แลวบรูณาการวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําแบบอ่ืนๆ ใหเปนสวนหนึง่ของการ

อบรมเชิงปฏิบัตกิารดวย โดยจัดใหมีการศกึษาดูงานระหวางการอบรมเชิงปฏิบัตกิารแลว

นําองคความรูที่ไดมาบูรณาการกับการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ และสําหรับการศกึษาดวย

ตนเองนัน้ เปนการศกึษาความรูจากคูมือและเอกสารประกอบการพัฒนาในระหวางการ 

ฝกปฏิบัตกิารเปนการขยายผลตอไปเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผูนําใหมีมากขึน้และเปน

แบบอยางที่ดตีอไป 

    2.3.11 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Truelove (1992)  

มี 3 วิธ ีดังนี้ 

     2.3.11.1 การเรยีนรูดวยตนเอง (Self Learning) ไดแก 

      1) การฝกปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมาย (Assignment) 

      2) การใชบทเรยีนโปรแกรม (Programmed Learning)  

      3) การทําโครงการเดี่ยว (Project-Individual)  

      4) การปฏิบัตซํ้ิา (Action Maze) เชน การใชคอมพวิเตอรชวย

การอบรม (Computer-Base Training) การใชวดีีทศันแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive Video) 

และสถานการณจําลอง (Simulation) 

     2.3.11.2 การเรียนรูตัวตอตัว (One-to-One Learning) ไดแก 

      1) การฝกหดัตามคําแนะนํา (Guided Practice)  

      2) การสอนงาน (Coaching)  

      3) การใหคําปรกึษา (Counseling) 

      4) การฝกงาน (Mentoring)  

      5) การสาธติ (Demonstrating)  

      6) สถานการณจําลอง(Simulation)  

      7) การอานตามคําแนะนํา (Guided Reading)  

      8) การติวเขม (Tutorial) 
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     2.3.11.3 การเรียนรูเปนกลุม (Group Learning) ไดแก 

      1) การแสดงบทบาทสมมุต ิ(Role Playing)  

      2) การสอนกลุมยอย (Micro Teaching)  

      3) การบรรยาย (Lecture) 

      4) การเรียนจากบทเรียน (Lesson)  

      5) การสนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ (Discussion) 

      6) การทําโครงการรายกลุม (Project-Group)  

      7) การฝกปฏิบัต ิ(In-Tray Exercise)  

      8) การฝกปฏิบตั-ิทักษะเฉพาะดาน (Exercise-Skills)  

      9) การฝกปฏิบตั-ิรายกลุม (Exercise-Group)  

      10) การศกึษากรณีตวัอยางจากเอกสาร (Case Study-Incident) 

      11) การศกึษากรณตีัวอยางจากสถานการณ (Case        

Study–Incident)  

      12) สถานการณจําลอง (Simulation)  

      13) เกมทางธรุกจิ (Business Game) 

      14) การเรียนจากการคนควา (Discovery Learning  

      15) การเรยีนรูจากการปฏิบตัจิรงิ (Action Learning Set)  

      16) การระดมสมอง (Brainstorming)  

      17) การศกึษานอกสถานที่ (Field Trip)  

      18) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Open Forum) 

    2.3.12 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Vicere (1996) มีดังนี้ 

     2.3.12.1 เปนกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ 

การฝกอบรม การศกึษาและรูปแบบตางๆ ของการพัฒนา โดยที่ไมอาศัยแตเพยีงการนั่ง

เรียนในหองเรียนแตเพียงอยางเดยีว 

     2.3.12.2 เปนการเกี่ยวของสัมพันธในเชิงเวลากบัธุรกจิจรงิๆ  

     2.3.12.3 มุงใหประโยชนไมเพยีงแตผูเขารับการฝกอบรมเทานั้น 

แตตองเอื้อเฟอตอทมีและองคการดวย 

     2.3.12.4 กระตุนใหเกดิความสนใจใฝรูอยางตอเนื่อง อันจะนําไปสู

การสรางองคความรู ทัง้ในสวนของปจเจกบุคคลและขององคการ 
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     2.3.12.5 สงเสรมิใหเกดิการพัฒนาศักยภาพของการเปนผูนํา ที่มี

ความสามารถและองคความรูโดยรวมขององคการ ในรปูทีมและเครอืขายการเรยีนรู 

     2.3.12.6 กอใหเกิดการพัฒนาทีมผูนําในทกุระดับช้ันขององคการ 

    2.3.13 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ DuBrin (1998) มี    

5 วิธ ีดังนี้  

     2.3.13.1 การทําความรูจักตนเอง หลักสําคัญในการพัฒนาภาวะ

ผูนําคือการทําความรูจักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback)  

เพื่อชวยใหสามารถปรับปรงุตนเองใหมีประสทิธิภาพมากขึน้ โดยไดอธบิายระดับของการ

ทําความรูจักตนเองโดยใชหลกัการเรยีนรูแบบครึ่งวงจร (Single-Loop Learning) ซ่ึงมี

ความหมายดังนี้ 

      การเรียนรูแบบครึ่งวงจร หมายถงึ การทําความรูจกัตนเอง

ระดับหนึ่ง เกดิข้ึนเม่ือผูเรยีนแสวงหาขอมูลยอนกลับเพียงเทาที่จําเปน เพื่อนํามายืนยันหรือ

ใชอธบิายความคิดหรอืการกระทําของตน 

      การเรียนรูแบบคิดครบวงจร หมายถงึ การเรยีนรูจักตนเองอีก

ระดับหนึ่งที่ลกึซ้ึงกวาแบบแรก การเรียนรูแบบนี้จะเกดิขึ้นเม่ือผูเรยีนนําขอมูลยอนกลับมา

ยืนยันหรือใชอธิบายความมีเหตุผลของเปาหมาย หรือคุณคาที่ปรากฏในสถานการณ 

      ประโยชนของการนําหลักการเรียนรูหรือการรูจกัตนเองไปใช 

คือชวยใหผูเรยีนไดเรียนรูและใชประโยชนจากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายาม

ทบทวนเพื่อเขาใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดขึน้ จะชวยใหปฏิบตังิานหรอืใชภาวะผูนําไดเหมาะสม

ยิ่งขึน้ 

     2.3.13.2 การเสรมิสรางวนิัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูนํานั้น

จําเปนตองมีวนิัยในตนเอง วนิัยในตนเองในที่นี้หมายถงึ ความพยายามที่จะรักษาระดับ

ความสนใจที่มีตอการบรรลเุปาหมายไวใหม่ันคง วินยัในตนเองมีความจําเปนตอการพัฒนา

ภาวะผูนําทุกรูปแบบ ตัวอยางเชน การที่ผูนําเห็นวาการเปนผูฟงที่ด ีเปนพฤตกิรรมภาวะ

ผูนําที่สําคัญ ผูนําก็จะตองอานหรอืศกึษาหรือเขาฝกอบรมหลกัสตูรเกี่ยวกับการฟง ทั้งนี้

เพื่อสรางความเปนผูฟงทีด่ีสามารถจับประเด็นไดถูกตอง วนิัยในตนเองมีความจําเปน

เพราะสภาวะตางๆ ที่เกดิข้ึนมักจะหันเหความสนใจของผูนําไปสูทิศทางอ่ืนอยูเสมอ วนิัยใน

ตนเองมีบทบาทสําคัญตอการศกึษาติดตามพฤตกิรรมของบุคคลอยางตอเนื่อง ทัง้นี้เพื่อให

ม่ันใจวาบุคคลดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองจริง 
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      2.3.13.3 การศกึษา โดยทั่วไปการศกึษามักหมายถึง การ

ถายทอดความรูโดยไมคํานงึถึงการนําความรูไปประยุกตใชอยางทันทีทนัใด การศกึษา

อยางเปนทางการมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและตําแหนงของ

ผูนํา นอกจากนี้ปรมิาณของการศกึษาอยางเปนทางการยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับ

ของตําแหนงที่ผูนําปฏิบัตงิาน  

      2.3.13.4 การแสวงหาประสบการณ ประสบการณที่เกดิจาก 

การทํางานนับเปนสิ่งที่มีประโยชนตอการใชภาวะผูนําใหมีประสิทธผิล เพราะถาหากขาด

ประสบการณก็จะไมสามารถแปรความรูใหเปนทักษะได แหลงที่มาของประสบการณมี 2 

แหลงหลกัๆ คือ เพื่อนรวมงานและเนื้องาน เพื่อนรวมงานสามารถใหประสบการณไดอยาง

ดี การใหขอมูลยอนกลับหรือใหคําแนะนําอยางทันททีนัใด อาจมีทัง้ผลดีและผลเสยีตอการ

พัฒนาภาวะผูนํา การหาประสบการณอาจใชการสงัเกตเวลาผูบังคับบัญชาเผชิญปญหาใน

ระหวางประชุม แลวพยายามนําเทคนคิการแกปญหานัน้มาใชกับผูใตบังคับบัญชาของตน

อีกทหีนึ่ง หรอือาจจะเรยีนรูทีจ่ะไมใชภาวะผูนําเชนนั้น หากพบวาไมใชภาวะผูนําที่มี

ประสิทธผิล แหลงหรือบุคคลที่สามารถใหประสบการณประกอบดวยผูบรหิารหรือผูนําใน

ระดับตําแหนงทีสู่งกวา กลุมผูนําระดบัเดยีวกัน รวมทั้งคณะผูจัดทํารายการ (Reporting 

Staff) การทํางานในหนาที่รับผิดชอบจะชวยพัฒนาภาวะผูนํา เพราะบทบาทสวนหนึ่งของ

ผูนําคือตองเปนนักแกปญหาและปญหาใหมๆ  ที่เกดิขึน้มักมีความซับซอนและคลุมเครือ

มากข้ึนเรื่อยๆ  

      ความกวางของประสบการณภาวะผูนําดานตางๆ นัน้มักขึ้นอยู

กับแตละสถานการณ ดังนัน้การพัฒนาภาวะผูนําจงึจําเปนตองพยายามรวบรวม

ประสบการณการบรหิารจากสถานการณที่แตกตางกนัในองคการทางธุรกจิ ผูทีห่วังจะเปน

ผูนําที่ประสบผลสําเร็จมักจะถกูแนะนําใหหาประสบการณในองคการอยางนอย 2 ดาน คอื 

ดานการตลาดกับดานการผลติ   

      2.3.13.5 การใหคําปรกึษา ในการใหคําปรกึษาเปนวธิกีาร

พัฒนาภาวะผูนําที่ยึดประสบการณเปนหลกัอีกวธิีหนึง่ที่เช่ือวา การพัฒนาภาวะผูนําควรจะ

มีการฝกสอนโดยผูนําที่มีทัง้ความรูและประสบการณ ซ่ึงเรียกวาทีป่รกึษา (Mentor) ซ่ึงจะ

คอยพัฒนาภาวะผูนําแกผูเรียนโดยอาศัยการสอน (Tutoring) การฝก (Coaching) การ

แนะนํา (Guidance) และการใหกําลงัใจ (Emotional Support) ที่ปรกึษาตองเปนผูที่ไดรบั

ความไววางใจในการใหคําปรกึษาและคําแนะนํา สวนใหญมักไดแก ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน 
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หรอืนกัวิชาชีพดานบรหิารบุคคล 

     การใหคําปรกึษาสวนใหญมักเปนความสัมพันธที่เกิดขึน้อยางไม

เปนทางการ โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัวระหวางผูใหกับผูรับคําปรกึษา แตบางแหงอาจ

มีระบบการใหคําปรกึษาที่เปนทางการก็ได ผูใหคําปรกึษาสามารถใหตัวอยางในการใช

ภาวะผูนําที่มีและไมมีประสิทธผิล หนาที่ของผูใหคําปรกึษาคือคอยฝกสอนผูเรยีนให

สามารถใชภาวะผูนํา แตในระหวางที่ผูรับคําปรึกษา (Mentored) ฝกใชภาวะผูนํานั้น  

ผูใหคําปรึกษามักจะไมเขามาแทรกแซง โดยปลอยใหฝกใชภาวะผูนําอยางอิสระ 

     2.3.14 วธิีการพัฒนาภาวะผูนําตามการสังเคราะหและวเิคราะห

รายงานวิจัยตางๆ ของ McCauley and Others (1998) มี 4 วิธ ีคอื 

      2.3.14.1 การเรียนรูจากการทํางาน (Learn on the job)  

การเปนผูนําสามารถเรียนรูไดจากการทํางานที่ทาทายมากเทาใดยอมเรยีนรูมากขึน้เทานัน้ 

ในระบบราชการแตละตําแหนงเปนงานที่ทาทายในระดับที่แตกตางกัน 

      2.3.14.2 การเรียนรูจากผูอื่น การเปนผูนําสามารถเรียนรูได

จากคนอื่น เชน เพื่อนรวมงาน ผูใตบงัคับบัญชา ผูบังคับบัญชา เปนตน ในองคการที่มี

หลายระดับนัน้ ผูบังคับบัญชาจะเปนแหลงสําคัญของการเรียนรู เพราะจะเปนตัวแบบของ

บทบาท (Role model) ทัง้ในดานดแีละดานไมดี เปนแหลงที่จะใหขอมูลยอนกลับ 

ผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานทีท่าทายใหเพื่อนทํา เพื่อนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชาก็จะเปนแหลงของขอมูล  เปนทรัพยากร และใหขอมูลยอนกลบัในการ

ทํางาน ดังนัน้ภาวะผูนําจึงสามารถพัฒนาไดโดยอาศัยการเรียนรูจากผูอื่น 

      2.3.14.3 การเรียนรูจากความผิดพลาด การเรยีนรูจากความ

ผิดพลาดหรือผิดเปนครูเปนอีกวิธหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา มีงานวิจัยที่แสดงวาความ

ผิดพลาดทําใหบุคคลตระหนกัถงึขอจํากดัของตนเอง รูจดุออนของตนเอง สามารถ

วิเคราะหพฤตกิรรมของตนเองหาทางปรับปรงุและพัฒนาขึ้น 

      2.3.14.4 การเรียนรูจากการฝกอบรม การฝกอบรมเปนวิธกีาร 

ที่สําคัญอีกวิธหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา มีงานวิจัยตางๆ ยนืยันวาภาวะผูนําสามารถ

เกดิขึ้นไดจากการฝกอบรม การฝกอบรมภาวะผูนํานัน้จะชวยใหผูบริหารเขาใจสถานการณ

และเขาใจวธิกีารที่จะควบคุมกจิกรรมของกลุม การฝกอบรมจะชวยใหมีความรู  

รูกระบวนการในการนําและรูจกัเทคนิคที่จะปรับพฤตกิรรมของตนใหสอดคลองกับ

สถานการณ หลักสูตรการฝกอบรมภาวะผูนําอาจเปนหลักสูตรทัว่ๆ ไปหรือหลกัสตูร 
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ที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีหนึง่ก็ได 

      2.3.15 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Dessler 

(2002) ซ่ึงไดกลาวถงึการพัฒนาผูบริหารที่มุงเนนการสรางประสบการณการทํางานอัน

ประกอบดวย การฝกอบรมฝายบริหารขณะปฏิบัตงิาน (Managerial on-the-job training) 

และเทคนิคการพัฒนาฝายบริหารดวยการฝกอบรมนอกการปฏิบตัิงาน (Off-the-job 

management development techniques) ซ่ึงการพัฒนาผูบริหารทั้ง 2 แบบ ดังนี้  

       2.3.15.1 การฝกอบรมฝายบริหารขณะปฏิบัตงิาน 

(Managerial on-the-job training) สามารถใช 

        1) เทคนคิการหมุนเวียนงาน (Job rotation) 

        2) การสอนงาน/วิธกีารศกึษา (Coaching/Understudy 

approach) การสอนงานเปนวธิกีารพัฒนาการบริหารในขณะปฏิบัตงิาน สวนวธิีการศกึษา

เปนวิธกีารที่ใหแตละคนไดเรียนรูจากผูทํางานในปจจุบันดวยวิธกีารสอนงาน 

        3) การสรางคณะกรรมการรุนใหม (Junior boards)     

เปนวิธกีารพัฒนาผูบริหารระดับกลางใหมีประสบการณในการวเิคราะหปญหาดวยการ

เชิญใหเปนคณะกรรมการบรหิารและทําการเสนอแนะนโยบาย 

       2.3.15.2 เทคนคิการพัฒนาฝายบริหารดวยการฝกอบรม 

นอกการปฏิบัตงิาน (Off-the-job management development techniques) สามารถใช 

        1) วิธกีารใชกรณศีกึษา (The case study method) เปน 

วิธกีารพัฒนาซ่ึงผูบริหารจะนําเสนอดวยการเขยีนรายละเอียดเกี่ยวกับปญหาขององคการ 

เพื่อการวนิจิฉัยและแกปญหาดวยการอภิปรายรวมกับผูเขาฝกอบรมคนอื่นๆ 

        2) เกมการบรหิาร (Management games) เปนเทคนิค

การพัฒนาซ่ึงทมีผูจัดการจะทําการแขงขันกันซ่ึงตัดสนิใจโดยใชคอมพิวเตอรในสิง่ที่เปน 

จรงิและเลยีนแบบของหนวยงาน 

        3) การสัมมนาภายนอก (Outside seminars) โดยมีการ

จัดสมัมนาพิเศษและการประชุม มีเปาหมายเพื่อพัฒนาการฝกอบรมและทกัษะสําหรับ      

ผูบริหาร 

       4) โปรแกรมที่เกี่ยวของกับมหาวิทยาลัย (University 

related program) โดยสงใหผูบริหาร/ผูนําไปศกึษาในโปรแกรมตางๆ ที่มหาวทิยาลัยจัดขึ้น 

       5) การใชบทบาทสมมติ (Role playing) เปนวิธกีารพัฒนา 
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ใหผูบริหารแกปญหาเฉพาะอยางที่เกดิขึ้นกับงาน โดยผูเขาฝกอบรมจะแสดงบทบาทการ

บริหารเหมือนในสถานการณจรงิ 

       6) การใชโมเดลพฤติกรรม (Behavior modeling) เปน   

วิธกีารพัฒนาผูบริหารดวยการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการแกปญหาที่ผูบริหารตอง

สามารถระบุปญหาปฏิบัตกิารแกปญหาและปรับตัวใหเขากับสถานการณการทํางานอยาง

ใดอยางหนึ่ง โดยมีวิธกีารดําเนนิงานดวยโมเดลพฤตกิรรมพื้นฐานดังนี้ คือ การวางรปูแบบ 

(modeling) การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role playing) การเสริมแรงทางสังคม (social 

reinforcement) และการถายโอนของการฝกอบรม (transfer of training) 

       7) การสรางศูนยการพัฒนาบุคลากรภายในบรษิัท (In-

house development centers) เปนวิธกีารดําเนนิการของบริษัทในการที่ผูบริหารคาดหวังให

เกดิการปฏิบัตทิี่แทจรงิเพื่อพัฒนาปรับปรงุทักษะการบรหิารงานโดยใชวิธกีารตางๆ ในการ

พัฒนาผูบริหารและบุคลากร 

       8) การพัฒนาองคการ (Organizational Development) เปน 

วิธกีารวางเปาหมายในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม ความเช่ือใหสามารถปรบัปรุง  

องคการดวยการสรางเทคนิคการเปลี่ยนแปลงโดยที่ผูมีสวนรวมจะตองเก็บรวบรวม   

ขอมูลของตนเองและองคการแลวนําขอมูลมาวเิคราะหวางแผนแกปญหาซ่ึงตองดําเนนิการ

เกี่ยวกับการปอนกลับจากการสํารวจ (survey feedback) การฝกอบรมใหไวตอการรับ

ความรูสึก (sensitivity training) การสรางทีมงาน (team building) 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวการพัฒนาภาวะผูนํา 

ผูวจิัยไดวิเคราะหเอกสารและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ มากําหนดเปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

ดังตาราง 6 
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การฝกฝนดวยตนเอง                11 

การแลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในกลุม                7 

การศกึษาดูงาน                7  

การใชคูมือพัฒนางาน                2 

การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร                5 

การใชโปรแกรมสําเรจ็รูป                5 

การสอนแนะ                7 

กรณศีึกษา                5 

การเรียนรูจากประสบการณและการมีแบบอยางที่ด ี                5 

เกมการบรหิาร                5 

188 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



189 

   จากการศกึษาและวิเคราะหโดยการรวบรวมวิธกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

จากนกัวิชาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 15 คน เพือ่เลอืกแนวทางหรอืวธิีการพัฒนา

ภาวะผูนํา โดยใชเกณฑการเลือกวธิกีารพัฒนาที่มีคาความถี่ตั้งแต 6 หรอืรอยละ 40 ขึน้ไป 

ไดแก 1) การฝกฝนดวยตนเอง 2) การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุม 3) การศกึษาดูงาน  

4) การสอนแนะ ซ่ึงจะเห็นไดวาวธิีการพัฒนาที่นยิมและมีความเหมาะสมที่สุด คือ  

การฝกฝนดวยตนเอง มีคาความถี่มากที่สดุ ดงันัน้ ผูวจิยัจงึเลอืกนําวธิกีารพัฒนาภาวะผูนาํ

ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมโดยวิธกีารฝกฝนดวยตนเองเปนหลัก จากนัน้

ผูวจิัยไดบูรณาการวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําแบบอ่ืนๆ อาท ิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูภายใน

กลุม การใชคูมือพัฒนางาน และการตดิตาม ตรวจสอบผลการปฏิบตัิงาน ใหเปน 

สวนหนึ่งของการฝกฝนดวยตนเองดวย แตไมไดนําวิธกีารพัฒนาโดยการศกึษาดูงานมาใช

เนื่องจากเห็นวาในชวงอบรมหลักสูตร “ผูพิพากษาผูบรหิารในศาลช้ันตน” ทางสํานกังาน

ศาลยุติธรรมไดจัดใหผูเขารับการอบรมไดไปศกึษาดูงานทั้งในและตางประเทศมาแลว และ

การสอนแนะก็ไมเหมาะที่จะนํามาใชในการวิจัยในครัง้นี้เชนกัน เนื่องจากผูรับการพัฒนา

ตนเองเปนผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงมีตําแหนงสูงกวาผูวิจัย จึงไมเหมาะที่ผูวจิัยซ่ึงดํารง

ตําแหนงต่ํากวาจะไปสอนแนะงาน สําหรบัการฝกฝนดวยตนเองนั้นเปนการศกึษาหาความรู

จากคูมือการพัฒนา โดยใหผูรับการพัฒนาตนเองศกึษาและฝกฝนดวยตนเองเพื่อพัฒนา

ทักษะภาวะผูนําในองคประกอบตางๆ ใหมีมากขึ้น เพื่อใชในการปฏิบตังิานใหมี

ประสิทธภิาพและประสทิธผิลตอไป 

  2.4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตนเอง 

   Tetsuya Abe&Sachin Chowdhery (2012, pp. 27-36) ไดกลาวถงึ 

รูปแบบการพัฒนาการภาวะผูนําตนเอง (Self-Leadership development model) วาเปนวิธี

ที่เราจะนําการพัฒนาภาวะผูนําตนเองไปสูการฝกปฏิบัตจิรงิซ่ึงสามารถศกึษาไดจาก

รูปแบบตอไปนี้ 

    1. รูปแบบ GROW Model 

     “GROW” เปนช่ือยอ ซ่ึงทุกตัวอักษรเปนตัวยอของสวนประกอบ 

ที่ตองการเพื่อการพัฒนาการความเปนภาวะผูนํา 

      G = Goal คือ เปาหมายรวมถงึวสิัยทัศนที่เกิดขึน้จรงิ 

      R = Reality คือ ความจรงิจากที่ทานเรยีนรูจุดแข็ง จดุออนใน

ปจจุบัน ความชอบและไมชอบ 
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       O = Option คือแผนการปฏิบัติเพื่อปดชองวางระหวาง

เปาหมายและสถานการณปจจุบัน 

       W = Will คือ ความตัง้ใจไปสูการปฏิบตั ิ

      ข้ันที่ 1 ตั้งเปาหมายหรอืวสิัยทศันทีต่องการใหเกิดขึน้จรงิและ

ตองการใหเปนอยางไรใน 3 ป 5 ป หรือ 10 ป  

      ข้ันที่ 2 วิเคราะหสถานการณปจจุบนักจ็ะพบชองวาง ของ

ความแตกตางระหวางจดุแข็งในปจจุบันและสิ่งที่ตองการเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย  

      ข้ันที่ 3 ทําแผนปฏิบตัิการ โดยตรวจสอบสถานการณใน

ปจจุบันและเปรยีบเทียบกับจดุประสงคที่เราตองการ เชน จดุประสงคของเราอาจตองการ

ใหประสบความสําเร็จในตางประเทศ แตทกัษะทางภาษาในปจจุบนัไมดพีอ เพื่อปรับปรุง

ทักษะทางภาษาเราก็ตองรูวาตองปรับปรุงในระดับใด ความสัมพันธสวนตัวสําคัญอยางยิง่

ในธุรกิจตางประเทศ และเราอาจทําแผนปฏิบัตกิารเพื่อพัฒนาความสัมพันธกับคนใหได

จํานวนมากยิง่ข้ึน 

      การเรียนรูพื้นฐาน รูตนเองและเรียนรูจากผูอ่ืน สวนสําคัญ

ที่สุดคือทําแผนปฏิบัตกิารและนํามาใชในการฝก แมเรามีความคดิหลากหลายแตเราจะไม

ประสบความสําเรจ็ถาไมปฏิบัตแิละไมสามารถปรับปรุงตัวใหเปนผูนําตนเองได และขาด

ความศรัทธาจากบุคคลอื่น 

      ข้ันที่ 4 ควรลงมือปฏิบตักิาร เม่ือทําปฏิบัตกิาร ความรูสกึและ

ความคดิเปนสิง่สําคัญ ทนัทีที่เราสําเร็จผลในเปาหมายและสถานการณปจจบุัน มีกฎใน

แผนปฏิบัตกิารและสําคัญมากที่ม่ันใจวาเราไดกระทําโดยความรูสึกและความคดิใหเปน

จรงิ 

      ควรฝกรูปแบบการคิดแบบ Grow model อยางสมํ่าเสมอ เพื่อ

ใชในการตรวจสอบเปาหมายสถานการณปจจุบนั แผนปฏิบัตกิารและความพยายามใสใจ

ใหบอยครัง้ที่สุดเทาที่เปนไปได ผูนําหลายคนไดพัฒนาภาวะผูนําตนเอง โดยการนํารูปแบบ 

Grow model มาใช คือ ตัง้เปาหมายของตนเองและคํานงึถึงอยูเสมอ 

     2. รูปแบบ Way-of-Being (TO BE) รูปแบบ Way-of-Being (TO 

BE)มีความจําเปนเชนเดียวกบัการกระทํา (Action) เพื่อการเปนผูนําและสําคัญยิ่งในการ

สรางวสิัยทัศนและนําไปสูการปฏิบัต ิ

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



191 

     รูปแบบ Way of being ประกอบดวย 3 สวนคอื 

      1. จุดแข็ง 

      2. ความมีน้ําใจและเมตตา 

      3. เพลดิเพลนิในการทํางาน 

     นายอากริะ ผูจดัการธรุกจิซ่ึงเปนประธานของ Fuji Xerox อยู 6 ป 

และมีพนักงานหลายหม่ืนคน เปนผูกําหนด 3 สวนนี้ โดยนายอากิระช้ีใหเหน็วา  

จากประสบการณการเปนพนกังาน ผูบรหิารและผูจดัการธุรกจิ ความสัมพันธกับผูนํา 

ดานการเมืองหลายทาน เขาไดพบวาพื้นฐาน 3 สวนนี้ใชในการฝกฝนการเปนผูนํา 

      1. จุดแข็ง (Strength) ในการเปนผูนํา จดุแข็งไมเกี่ยวกับ 

การมีอํานาจหรือมีตําแหนงที่สงู ไมใชการมีอํานาจแตเปนความเช่ือและศรัทธา ความม่ันใจ 

การเตรียมพรอมของแตละคน คุณภาพเหลานี้จะแสดงในลักษณะตางๆ กัน ในจดุแข็งไมวา

จะมีอะไรเกิดขึน้ในธรุกจิ ยิ่งกวานัน้การสรางจุดแข็งไมใชทําเพื่อตนเองในธรุกจิเพื่อใหได

การเลื่อนข้ันเงนิเดือนหรือช่ือเสยีง แตเปนเพื่อบุคคลอ่ืน เชน ลกูคา ทมีงานและสงัคม  

      2. ความมีเมตตา (Kindness) ผูนําตองมีความเมตตาพรอมกับ

จุดแข็ง สมาชิกทํางานกับหัวหนาไมใชเพียงเพราะจุดแข็งแตเปนเพราะความมีเมตตาดวย 

      3. ความสนุกสนาน เพลดิเพลนิ (Fun) ผูนําจะตองมีอารมณขัน 

เบกิบาน มีความสุขและมีความแนนอน แมในสถานการณที่ตงึเครยีดซ่ึงจะทําใหมีสมาธิ

และสามารถจัดการกับปญหาไดแมผลที่ออกมาไมดี ผูนาํแบบนี้จะคิดบวก เชน พวกเรา

ตองพยายาม มีความทาทายตอพวกเรา  

    ถาคนมองสถานการณเปนเรื่องสนุกและทุมตัวทําก็จะเกดิจุดแข็ง 

โดยธรรมชาตแิละความมีเมตตาตอผูอ่ืนก็จะปรากฏจากจุดแข็งนี้ ตามความเปนจรงิแลว

คนที่พบความหมายในการทําบางสิ่งก็จะเปนไปในทางบวกในการกระทําและสนกุสนานกับ

การกระทํา ยิ่งกวานัน้ไมวาธรุกจิจะอยูในสถานการณแบบใด เราจะใชชีวิตอยางคุมคา 

ในการจัดการสิง่นี้ เปนการชาญฉลาดที่ใชเวลาไปกับความรูสกึสนกุสนาน หรรษา ตื่นเตน

และเบกิบานใจ 

    นอกจาก 3 สวนประกอบในการเปนผูนําตนเองดังกลาวแลว อาจจะ

เพ่ิมอีกหนึ่งสวนคอื ความถกูตองดงีาม (Correctness) ผูนําตองมีความถกูตอง ตัวอยางเชน 

บุคคลตองไมโกหก ทําผิด สรางปญหาใหคนอื่นและสงัคม และตองทําสิ่งที่ชวยเหลือสงัคม 

หัวหนาที่ไมสนใจคน สังคม กฎเกณฑตางๆ จะประสบความสําเร็จในบางครัง้ สุดทายก็จะ 
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พบกับความลมเหลว 

   รูปแบบของ Way of being ของผูนําซ่ึงประกอบดวยจดุแข็ง ความเมตตา 

ความสนุกสนาน ความถูกตองดงีาม ตองยดึถือเปนพื้นฐานดังนี้  

    1. ตั้งแนวทางโดยใชจุดแข็งและลกัษณะ (แนวทาง) 

    2. ขยันในการทํางาน (ทําใหประสบความสําเร็จ) 

    3. การเรียนรูผานตนเองและทําใหเปนจริง (การเรยีนรู)  

  2.5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา  

   สมบูรณ  ศริสิรรหริัญ (2547, หนา 144-145) กลาววา James F. Bolt 

(1996) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 3 มิต ิโดยมีกรอบแนวคิดในการพัฒนาภาวะ

ผูนําในลักษณะองครวม ประกอบดวยการพัฒนาบุคคลในดานงาน ดานภาวะผูนําและดาน

สวนตัว คอื 

    1. ดานงาน (Business) สามารถพัฒนาโดยใหอํานาจทางการบรหิาร 

เพื่อทํางานที่ทาทาย เปดโอกาสใหสรางสิ่งใหมๆ ในองคการ นําองคการเปลี่ยนแปลง 

สรางสรรคนวัตกรรม หรือนําองคการไปสูการเอ้ือการเรยีนรู 

    2. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ประกอบดวย 2 สวนสําคัญ คือ 

ความสามารถและคุณลักษณะภาวะผูนํา เพื่อใหบุคคลไดผสานและแสดงออกซ่ึงภาวะผูนํา

อยางแทจรงิ 

    3. ดานสวนตัว (Personal) เปนความเช่ือวาบุคคลที่จะเปนผูนําที่มี

ประสิทธผิลควรมีชีวิตสวนตัวทีส่มบูรณ มิตนิี้จงึเนนใหบคุคลพัฒนาและเขาใจตนเองถงึ

วัตถุประสงค วสิัยทัศน คานยิมและความสามารถพิเศษ รวมถงึการประสานเปาหมายกับ

ชีวติสวนตัว ประเด็นการพัฒนา ควรประกอบดวยเรื่องความซึมซาบตามแตศลิปะ ความ

เมตตากรณุา และการมีจติใจที่พรอมจะเรยีนรูตลอดเวลา องคประกอบทั้ง 3 มิตินี้ เปน

องคประกอบที่สําคัญเทาๆ กัน บุคคลที่เปนผูนําที่ยอดเยี่ยม มิใชคนที่เกงงานอยางเดยีว 

ควรมีทักษะดานสวนตัวที่สมบรูณประกอบดวย 

   สวน McCauley and Others (1998, pp. 4-8) กลาววา การพัฒนาภาวะ

ผูนํา คอื การเพิ่มสมรรถนะบุคคลใหมีประสทิธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผูนํา

ในการผลกัดันใหกลุมสามารถทํางานโดยความรวมมือเพื่อใหเกดิประสทิธผิลอยางมีคุณคา 

หลักการสําคัญ 3 ประการของการพัฒนาภาวะผูนําคอื 
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    1. การพัฒนาภาวะผูนําเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนัน้ 

    2. การพัฒนาภาวะผูนําอยางมีประสทิธิผลมีความหลากหลายทัง้ใน

บทบาทและกระบวนการภาวะผูนํา  

    3. อยูบนพื้นฐานความเช่ือที่วาภาวะผูนําสามารถพัฒนาได สําหรับ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํามีองคประกอบ 3 สวน ที่เช่ือมโยงกัน เพื่อสรางและพัฒนา

ภาวะผูนําอยางมีพลัง ดังภาพประกอบ 4 

 

      รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา (การพัฒนาประสบการณภาวะ 

       ของความเปนผูนํา) 

ที่มา : McCauley and Others (1998, p. 6) 

 

   จากภาพประกอบ 4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ในสวนการพัฒนา

ประสบการณของภาวะความเปนผูนําประกอบดวย 3 สวนคือ การประเมิน (Assessment) 

ความทาทาย (Challenge) และการสนับสนุน (Support) มีสวนชวยใหประสบการณในการ

พัฒนามีประสิทธภิาพ ดงันี้ 

    1. การประเมิน (Assessment) มีความสําคัญมากเพราะจะทําให

บุคคลเขาใจสภาพที่ตนเปนอยู ดวยขอมูลจากการประเมินที่จะทําใหเหน็จุดออนจดุแข็งของ

ตน ชวยใหเกดิความ ตระหนักในตัวบุคคลวาตองมีการเรยีนรูปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง

อยางไร 

ประเมิน                       ทาทาย 

สนับสนุน 

 
                                การพัฒนาประสบการณภาวะผูนํา 
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    2. ความทาทาย (Challenge) จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสวงหา

ทักษะ ชวยใหบุคคลพัฒนาความคิดและการปฏิบตั ิซ่ึงบคุคลจะตองเรยีนรูบทเรียนตางๆ 

จากประสบการณที่ตางกัน 

    3. การสนบัสนนุ (Support) จะทําใหบุคคลรับรูวาการเรยีนรูและการ

เติบโตขอบุคคลมีคุณคาอีกทัง้ชวยใหบุคคลสามารถอยูกับการตอสูดิ้นรนและอดทนตอ

ความเจ็บปวดที่เกดิจากการเปลี่ยนแปลง 

   สวนรูปแบบของกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวยขัน้ตอนที่

ช้ีใหเห็นถึงความเช่ือมโยงระหวางความหลากหลายของการพัฒนาประสบการณภาวะ

ความเปนผูนําและความสามารถในการเรยีนรูที่จะนําไปสูการพัฒนาภาวะผูนํา ดังแผนภาพ

ประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา (กระบวนการของการพัฒนา) 

ที่มา : McCauley and Velsor (1998, p. 6) 

 

   จากแผนภาพประกอบ 5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในดานกระบวนการ

ของการพัฒนา มีองคประกอบสําคัญคือ ความหลากหลายของประสบการณในการพัฒนา 

และความสามารถในการเรียนรูมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ประสบการณในการพัฒนา

จะชวยใหบุคคลขยายการเรยีนรูเพ่ิมขึ้น และในทํานองเดยีวกันเม่ือมีการขยายการเรยีนรู

ประสบการณในการพัฒนาก็จะมีมากขึน้เรื่อยๆ ในขณะเดียวกนัภายใตบรบิทที่แวดลอม

องคการ ยอมมีอิทธิพลตอกระบวนการพัฒนาดวย ไมวาจะเปนยุทธศาสตรขององคการ  

 
ความหลากหลายของประสบการณในการพัฒนา 

ความสามารถในการเรียนรู บรบิทขององคการ 

การพัฒนาภาวะผูนํา 
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วัฒนธรรมระบบหรอืกระบวนการตางๆ ยอมมีสวนในการกําหนดการพัฒนาภาวะผูนํา  

  2.6 แนวคดิทฤษฏเีกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

   แนวคิดทีน่ํามาใชกําหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา จากการศกึษา

เอกสารและรูปแบบการพัฒนาที่มีนกัการศึกษานําเสนอไว พบวามีการนําแนวคดิเชิงระบบ

มาปรับใชในการกําหนดโครงสรางของรปูแบบ โดยแนวคิดเชิงระบบ มีนักการศกึษาและ

นักวิชาการนําเสนอไว ดงันี้ 

    Von (1968, pp. 42-43) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของ

ระบบโดยประยุกตทฤษฎีระบบทั่วไปกับทฤษฎีการสื่อสารและการควบคุม สรุป

องคประกอบของระบบไว 4 ประการ ดงันี้ 

     1. ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง สิง่ที่จําเปนตองใชในการ

ดําเนนิการของระบบ ซ่ึงในทางการสื่อสารอาจจะเปรียบไดกับอวัยวะหรอือินทรียที่ใชใน

การรับรู (Sense organ) 

     2. กระบวนการ (Process) หมายถึง ขัน้ตอนหรือวธิดีําเนนิการ

เปลี่ยนปจจัย นําเขาไปสูผลผลติที่ตองการ สําหรับในทางการสื่อสารอาจเปรียบไดกับ

กระบวนการทางสมองที่ทําหนาที่ควบคุมการรับรูขาวสาร (Control apparatus) 

     3. ผลผลติ (Output) หรอืตัวแสดงผล (Effectors) หมายถึง  

ผลที่ไดรับจาก กระบวนการดําเนนิการของระบบ ซ่ึงในทางสื่อสารอาจเปรยีบไดกับ

ขาวสาร (Message) ที่ไดรับจากกระบวนการควบคุมการรับขาวสาร 

     4. ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การนําผลที่ไดรับจาก

ระบบเปนขอมูล ยอนกลับไปสูปจจัยนําเขาและกระบวนการในลักษณะปองกันและควบคุม

ตนเอง (Self regulating) เพื่อรกัษาสมดลุของระบบ 

    สวน Schoderbek, Schoderbek และ Kefalas (1990, p. 14) กลาววา

องคประกอบของระบบมี 3 ประการ ดังนี้ 

     1. ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง สสาร พลังงาน มนุษย หรอืขอมูล

สารสนเทศซ่ึงมีความจําเปนในการดําเนนิงาน (Operation) ของระบบ 

     2. กระบวนการ (Process) หมายถึง ขัน้ตอนหรือวธิดีําเนนิการ

เปลี่ยนปจจัยนําเขาไปสูผลผลิตที่ตองการ สําหรับในทางการสื่อสารอาจเปรียบไดกับ

กระบวนการทางสมองที่ทําหนาที่ควบคุมการรับรูขาวสาร (Control apparatus) 
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     3. ผลผลติ (Output) หมายถึง ผลที่ไดรับจากกระบวนการ

ดําเนนิงานตามจุดมุงหมายของระบบ 

    อีกทัง้ Lunenburg และ Ornstein (1996, pp. 15-18) ไดอธิบาย

เกี่ยวกับแนวคดิเชิงระบบทีน่ํามาใชกับการพัฒนาผูนําไว ดังนี้ 

     1. ปจจัยนําเขา (Input) คือ การที่ผูนํา ผูบรหิารหรือบุคลากร 

ผูปฏิบัติที่อยูในขัน้ปจจัยนําเขา จําเปนตองสรางและพัฒนาใหเกดิความตระหนัก ความรู 

ความเขาใจ ทักษะ ทศันคต ิพรอมทัง้การประเมินคุณลกัษณะที่สอดคลองกับบทบาทและ

พฤตกิรรมในหนาที่ความรับผิดชอบ ทัง้นี้ตองพจิารณาดวยวาเม่ือเขารับการพัฒนาแลวจะ

เกดิคุณลกัษณะที่พึงประสงคหรือไม เปนประโยชนตอภารกจิและองคการอยางไร ซ่ึงควร

ใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในดานการพัฒนา 

     2. กระบวนการ (Process) คือ กระบวนการพัฒนาทีจ่ะทาํใหเกิด

การเพ่ิมพูน ความรูเขาใจและทกัษะทางการบรหิารทั้งดานคน ดานงาน ดานเทคโนโลย ี

การตดิตอสื่อสาร การบริหารระบบ การมีสวนรวม การกําหนดนโยบายและการวางแผน 

การบรหิารเชิงกลยุทธ การบริหารเชิงระบบ เปนตน อีกทัง้ชวยปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมและ

ทัศนคตใิหเปนไปตามวัตถุประสงคของการพัฒนา 

     3. ผลผลติ (Output) คือ ผลที่เกิดจากการที่บุคคลไดรับการ

พัฒนาใหเกดิ คุณลักษณะที่พึงประสงคหรือคุณลักษณะผูนําที่สอดคลองกับบทบาทและ

พฤตกิรรมภาวะผูนํา ตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไวอันจะเปนประโยชนตอการบรหิารงานอยางมี

ประสิทธภิาพและประสทิธผิล 

     4. ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การศกึษา วิเคราะหและ

ประเมินผลการพัฒนาวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไมและอาจนําผลหรอืขอมูลที่ได

กลับมาพัฒนาปรบัปรุงแกไขในแตละข้ันตอนของการดําเนนิการพัฒนาครัง้ใหมใหมี

ประสิทธภิาพยิ่งขึ้น 

     5. สภาพแวดลอม (Environments) หมายถึง สิง่ที่อยูรอบๆ  

ทัง้ภายในและภายนอกองคการและอาจมีผลเปนปจจัยวกิฤติที่กระทบตอการบรหิารของ

องคการไดดวย ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิ สังคม การเมือง เทคโนโลย ี

สภาพแวดลอมเหลานี้อาจมีผลตอการพิจารณาสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อให

เกดิความเหมาะสมและมีความเปนไปไดจึงตองใหความสําคัญเปนอยางมากโดยการสราง

สภาพแวดลอมที่เหมาะสมในดานตางๆ ที่เอ้ือตอการเรียนรูหรือการพัฒนาจะทําใหการ 
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พัฒนาประสบผลสําเร็จ 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ในสวนการพัฒนา

ประสบการณของภาวะความเปนผูนํา ประกอบดวย 3 สวน คือ 1) การประเมิน 

(Assessment) 2) ความทาทาย (Challenge) และ 3) การสนับสนุน (Support) และแนวคิด

เชิงระบบมีความสําคัญที่จะนํามาใชในการสรางรูปแบบการพัฒนาผูนํา เนื่องจากมีข้ันตอน

ที่สามารถดําเนนิการไดจริงและการนําแนวคิดเชิงระบบมาใชในการสรางรูปแบบ ควรจะ

ประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลติ (Output) และขอมูล 

ยอนกลบั (Feedback) 

 

บทบาท และอํานาจหนาท่ีของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

 1. ความหมายของผูพิพากษาและผูพิพากษาหัวหนาศาล 

  “ผูพิพากษา” ตามบทบัญญัติรฐัธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550 มาตรา 197 หมายถงึ ผูทําหนาที่ในการพิจารณาพิพากษาอรรถคด ี

ที่เปนอํานาจของ “ศาล” ซ่ึงตองดําเนนิการใหเปนไปโดยยุตธิรรม ตามรฐัธรรมนูญ  

ตามกฎหมาย และในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัรยิ มีอิสระในการพจิารณาพพิากษา

อรรถคดีใหเปนไปโดยถกูตองรวดเร็วและเปนธรรมตามรัฐธรรมนูญและกฎหมาย โดยใน

รัฐธรรมนูญดังกลาวมาตรา 218 บัญญัติไวโดยชัดแจงวา “ศาลยุตธิรรมมีอํานาจพิจารณา

พิพากษาคดทีัง้ปวง เวนแตคดีที่รฐัธรรมนูญนี้หรอืกฎหมายบัญญัตใิหอยูในอํานาจของ 

ศาลอ่ืน” และมาตรา 219 วรรคแรกยังกําหนดใหศาลยตุิธรรมมีสามช้ัน คือ ศาลช้ันตน 

ศาลอุทธรณ และศาลฎีกา เวนแตที่มีบัญญัติไวเปนอยางอ่ืนในรัฐธรรมนูญนี้หรือตาม

กฎหมายอ่ืน คําวา “ศาล” ยังอาจมีความหมายที่หมายถงึ “ผูพิพากษา” ดวย ดงัเชนใน

ประมวลกฎหมายวธิพีจิารณาความแพงมาตรา 1(1) ที่นยิามคําวา “ศาล” หมายความวา 

ศาลยุติธรรมหรือผูพิพากษาที่มีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีแพงหรือในประมวลกฎหมาย

วิธพิีจารณาความอาญา มาตรา 2(1)“ศาล” หมายความถงึ ศาลยุตธิรรมหรอืผูพิพากษา 

ซ่ึงมีอํานาจทําการอันเกี่ยวกับคดีอาญา 

  อีกทัง้ พระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม 

พุทธศักราช 2543 มาตรา 6(1) ยังระบุวา “ผูพิพากษา” มีสถานะเปนขาราชการ         

ฝายตุลาการศาลยุติธรรม ในสวน “ขาราชการตุลาการ” ซ่ึงเปน “ขาราชการผูมีอํานาจ

และหนาที่ในการพิจารณาพพิากษาอรรถคดรีวมตลอดถงึผูชวยผูพพิากษา และขาราชการ 
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ผูไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงที่เรียกช่ืออยางอื่นตามมาตรา 11 วรรคสอง” โดยกําหนด 

ตําแหนง “ผูพิพากษาหัวหนาศาล” ไวในพระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการฝายตุลาการ 

พุทธศักราช 2543 มาตรา 11  

   นอกจากนั้น คูมือผูพิพากษาหัวหนาศาล (สํานักงานศาลยุติธรรม, 

2553, หนา 2) ไดใหความหมายของผูพพิากษาหัวหนาศาลไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาล 

หมายถึง ผูทีต่องรับผิดชอบในราชการของศาลจังหวัดหรือศาลแขวงใหเปนไปโดยเรยีบรอย  

และวริัตน สีดาคุณ (2551, หนา 5) กลาววา ผูพพิากษาหัวหนาศาล หมายถงึ ผูพพิากษา

ซ่ึงไดรับแตงตัง้ใหเปนผูควบคุมดแูลกิจการงานของศาลช้ันตนศาลหนึ่งศาลใด ซ่ึงอาจจะ

เปนศาลแขวงหรือศาลจงัหวัดก็ได รวมทัง้ สุนทรยีา เหมือนพะวงค (2553, หนา 6) ยังได

ใหความหมายของผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาล หมายถงึ ผูที่ดํารง

ตําแหนงสูงสุดในศาลช้ันตน ไมวาจะเปนตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลจงัหวัด ผูพพิากษา

หัวหนาศาลแขวง ผูพพิากษาหัวหนาศาลเยาวชนและครอบครัว และผูพพิากษาหัวหนาศาล

จังหวัดแผนกคดเียาวชนและครอบครัว แตไมรวมถงึตําแหนงอธบิด ี

   ตลอดจน ทรงพล รตันจันทร (2551, หนา 4) ก็ไดใหความหมายของ 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาล หมายถงึ ผูพพิากษาซ่ึงไดรับแตงตัง้ให

เปนผูควบคุมดูแลกจิการงานของศาลช้ันตนศาลใดศาลหนึ่งซ่ึงอาจจะเปนศาลแขวงหรือ

ศาลจังหวัด รวมทัง้ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวัด และแผนกคดเียาวชนและครอบครัว

ในศาลจงัหวัดก็ได 

   กลาวโดยสรปุ ผูพิพากษาหัวหนาศาล หมายถึง ผูพิพากษาที่ดํารง

ตําแหนงในศาลช้ันตนที่ไดรับแตงตัง้ใหเปนผูควบคุมดูแลกจิการงานของศาลช้ันตนศาลใด

ศาลหนึง่ ซ่ึงอาจจะเปนศาลแขวงหรือศาลจงัหวัด หรอืศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด 

หรอืแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวในศาลจังหวัดก็ได แตทัง้นี้ไมรวมถึงตําแหนง             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลประจําสํานกังานอธบิดีผูพพิากษาภาค 

   ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนตําแหนงผูบรหิารศาลที่มีความสําคัญ

อยางยิ่งในการเปนผูนําในการอํานวยความยุตธิรรมใหเกดิแกประชาชนในแตละพื้นที่ตามที่

ไดรับมอบหมายจากศาลยตุธิรรม เนื่องจากผูพิพากษาหวัหนาศาลมีอํานาจและหนาที่ใน

การบรหิารทั้งดานงบประมาณ บุคลากร และงานดานคด ีรวมถงึการเปนตัวแทนของ   

ศาลยุติธรรมที่ไดรับมอบหมายใหประสานงานดานอ่ืนๆ กับหนวยราชการตางๆ ในพื้นที่

ดวยตลอดจนมีภาระในการแกปญหา และรวบรวมปญหาตางๆ เพื่อใหศาลยตุิธรรมนําไป
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แกไขปญหาโดยภาพรวมทัง้หมดดวย เพื่อนํามากําหนดเปนนโยบายในการกําหนดภารกจิ

และยุทธศาสตรของศาลยุตธิรรมตอไป (สิรนิทร ไพราม ศุภสทิธิ์, 2556, หนา 1) 

 2. จํานวนผูพิพากษาหัวหนาศาล  

  พระธรรมนูญศาลยุตธิรรม พุทธศกัราช 2543 มาตรา 9 วรรคหนึ่ง บัญญัติ

วา “ในศาลจังหวัดหรือศาลแขวง ใหมีผูพิพากษาหัวหนาศาล ศาลละ 1 คน” 

  จากบทบัญญัติดังกลาว ผูพิพากษาหัวหนาศาลจังหวัดจงึมีอยูในทกุศาล

จังหวัด ศาลละ 1 คน จงัหวัดที่มีศาลจงัหวัดตัง้อยูหลายศาล แตละศาลมีผูพพิากษาหัวหนา

ศาลนั้นๆ อยูดวยศาลละ 1 คน จงัหวัดที่มีศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวัดตัง้อยูก็จะมี 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด ศาลละ 1 คน ดวย และศาลแขวงที่

ตั้งอยูในกรงุเทพมหานครหรือในตางจังหวัดก็มีผูพิพากษาหัวหนาศาลแขวง ศาลละ 1 คน  

 นอกจากนั้น สําหรับแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวในศาลจังหวัดที่ตัง้ขึน้

ตามพระราชบัญญัติศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธพิีจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว 

พุทธศักราช 2553 มาตรา 8 มิใชแผนกคดทีี่ตัง้ขึน้ตามพระธรรมนูญศาลยุตธิรรม มาตรา 

10 จึงไมมีผูพพิากษาหัวหนาแผนกแตจะมีผูพิพากษาหัวหนาศาลประจําแผนกคดเียาวชน

และครอบครัวจังหวัดนัน้ศาลละ 1 คน (วิรัตน สีดาคุณ, 2551, หนา 5 และทรงพล      

รัตนจันทร, 2551, หนา 4) 

 3. บทบาท และอํานาจหนาท่ีของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม  

  พระธรรมนูญศาลยุตธิรรม พุทธศกัราช 2543 มาตรา 11 วรรคหนึ่ง บัญญัติ

ใหผูพิพากษาหัวหนาศาลมีหนาทีต่องรบัผิดชอบในราชการของศาลใหเปนไปโดยเรียบรอย

และใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 

   1. นั่งพิจารณาและพพิากษาคดใีดๆ ของศาลนัน้ หรือเม่ือไดตรวจสํานวน

คดใีดแลวมีอํานาจทําความเห็นแยงได 

   2. สั่งคํารอง คําขอตางๆ ที่ยื่นตอตนตามบทบัญญัตแิหงกฎหมายวาดวย

วิธพิีจารณาความ 

   3. ระมัดระวังการใชระเบียบวธิกีารตางๆ ที่กําหนดขึ้นโดยกฎหมาย 

หรอืโดยประการอื่นใหเปนไปโดยถกูตอง เพื่อใหการพิจารณาพพิากษาคดเีสร็จเด็ดขาดไป

โดยเร็ว 

   4. ใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนัน้ในขอขัดของเนื่องในการปฏิบัติ

หนาที่ของผูพิพากษา 
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   5. รวมมือกบัเจาพนกังานฝายปกครองในบรรดากจิการอันเกี่ยวกับ 

การจดัวางระเบียบและการดําเนนิการงานสวนธุรการของศาล 

   6. ทํารายงานการคดแีละกจิการของศาลสงตามระเบยีบ 

   7. มีอํานาจหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 

  นอกจากนั้น พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการศาลยุตธิรรม 

พุทธศักราช 2543 มาตรา 9 กําหนดให“ขาราชการศาลยุตธิรรมทีท่ํางานประจําใน      

ศาลยุติธรรมตองปฏิบัตติามคําสัง่ของผูพพิากษาในศาลยุติธรรมแหงนัน้ ซ่ึงสั่งในหนาที่

ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ” และในวรรคสองบัญญัติวา 

“ในการเลื่อนขัน้เงนิเดือนประจําปและการแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงของขาราชการ        

ศาลยุติธรรมที่ทํางานประจําในศาลยุตธิรรม ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการศาลยุตธิรรม

นั้นดําเนนิการใหสอดคลองกับผลการประเมินผลงานที่ผูพพิากษาซ่ึงเปนหัวหนาใน       

ศาลยุติธรรมแหงนัน้จัดทําข้ึน” จึงทําใหอํานาจหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาลมีทั้งในสวน

ที่เปนการพิจารณาพิพากษาคดทีี่เปนงานในหนาที่สวน “ตุลาการ” กับสวนที่เปนงานที่ไมใช

งานที่ใชอํานาจหนาที่ในทางตลุาการ แตเปนหนาที่ในทางสนับการพิจารณาพิพากษาคดี

และในการบรหิารงานดานอ่ืน (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2553, หนา 2-3) 

  จากบทบัญญัติแหงกฎหมายดงักลาว จะเหน็ไดวากฎหมายไดมอบหมาย

อํานาจและหนาที่ใหแกผูพิพากษาหัวหนาศาลอยางมากมาย แตกตางจากผูพิพากษาทั่วไป

โดยสิ้นเชิง เพราะผูพิพากษาหัวหนาศาลมีฐานะเปนผูรบัผิดชอบงานศาลทกุๆ ดาน สําหรับ

การบรหิารงานบุคคลในสวนของขาราชการธุรการ ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบริหาร

ราชการศาลยตุิธรรม พุทธศกัราช 2543 มาตรา 9 กําหนดใหขาราชการศาลยตุธิรรม 

ที่ทํางานประจําในศาลยุตธิรรมตองปฏิบัตติามคําสั่งของผูพิพากษาในศาลยตุิธรรมแหงนัน้

ซ่ึงสั่งในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ และในวรรคสอง

ยังกําหนดใหการเลื่อนข้ันเงนิเดอืนประจําปและการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงของขาราชการ

ศาลยุติธรรมที่ทํางานประจําในศาลยุตธิรรม ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการศาลยุตธิรรม

นั้นดําเนนิการใหสอดคลองกับผลการประเมินผลงานที่ผูพพิากษาซ่ึงเปนหัวหนาใน      

ศาลยุติธรรมแหงนัน้จัดทําข้ึน แตอยางไรก็ตาม ในสวนของการบริหารงานบุคคลของ       

ผูพิพากษานัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลไมมีฐานะเปนผูบงัคับบัญชาในสวนของการพิจารณา

พิพากษาคด ี
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  เนื่องจากตามพระธรรมนูญศาลยตุธิรรม มาตรา 11 กําหนดใหผูพพิากษา

หัวหนาศาลตองรบัผิดชอบในราชการของศาล แตไมมีบทบัญญัตใินมาตราใดที่ใชคําวา 

ผูบังคับบัญชา อีกทัง้ตามพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการฝายตุลาการศาลยตุธิรรม 

พุทธศักราช 2543 ก็ไมถอืวาผูพพิากษาหัวหนาศาลมีฐานะเปนผูบังคับบัญชา แตถอืวาเปน

ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบงานหรือราชการของศาลดังเชนทีบ่ัญญัตไิวในมาตรา 67 ซ่ึงบัญญัติ

วา ขาราชการตุลาการผูใดที่มีหนาที่รับผิดชอบในงานของศาลยุตธิรรม ใหเปนไปโดย

เรียบรอยตามที่กําหนดไวในพระธรรมนูญศาลยตุธิรรม ถารูวาผูพพิากษาในศาลยุตธิรรม 

ที่ตนรับผิดชอบอยูนัน้กระทําผิดวนิัยแลวไมรายงานตอคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม 

เพื่อดําเนินการตามที่บัญญัติในสวนที่ 2 และสวนที่ 3 ของหมวดนี้ หรือไมจัดการลงโทษ

ตามอํานาจหนาที่ หรือจดัการลงโทษโดยไมสุจรติ ใหถือวาขาราชการตุลาการผูนั้นกระทํา

ผิดวนิัย แสดงวาสวนที่เกี่ยวการการใชดุลพินจิพิจารณาพิพากษาคดีไมมีการบงัคับบัญชา 

ทัง้นี้กฎหมายไมตองการใหมีการแทรกแซงการใชดุลพินจิซ่ึงอาจกระทบตอความยุตธิรรม 

แตไมไดหมายความวาผูพิพากษามีดุลพนิจิในการพิจารณาพิพากษาคดีอยางไมมีขอบเขต 

  บทบาทของผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึมีความแตกตางจากนกับริหารทั่วๆ ไป 

เพราะเปนการสวมหมวกสองใบ กลาวคือ ผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาใน

ฐานะผูบรหิารแลว ยงัมีสถานะเปนผูพพิากษาคนหนึง่ในศาลนัน้ๆ มีอํานาจพจิารณา

พิพากษาคดีในศาลนัน้ๆ เหมือนกับผูพิพากษาคนหนึ่ง ยิง่กวานัน้ ตามพระธรรมนูญ     

ศาลยุติธรรม มาตรา 11(1) ยังใหอํานาจผูพพิากษาหัวหนาศาลเม่ือไดตรวจสํานวนคดีใดๆ 

แลว มีอํานาจทําความเห็นแยงได ผูพิพากษาหัวหนาศาลจึงมีอํานาจตรวจสํานวนแลวทํา

ความเห็นแยงไดทกุเรื่อง ตางจากผูพิพากษาซ่ึงไมมีอํานาจตรวจสํานวนแลว ทําความเห็น

แยง ทัง้นี้กฎหมายประสงคใหอํานาจผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะเปนผูรับผิดชอบ

ราชการศาลใหมีเครื่องมือในการบริหารราชการใหเกดิความเรียบรอย กํากับการใช

ดุลพนิจิเปนไปในแนวทางเดยีวกนั อันจะกอใหเกดิความเปนธรรมยิ่งขึน้ (นิธมิณ ี 

ศังขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, หนา 4-5) 

  คําวา “ราชการของศาล” หมายถึง งานของศาลไมวางานในสวนของการ

พิจารณาพิพากษาคดหีรอืธรุการของศาล โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลอยูในฐานะเปนผูดูแล

รับผิดชอบงานของผูพพิากษาและขาราชการธรุการในศาลที่ตนประจําอยูใหเปนไปโดย

เรียบรอย สวนตนเองอยูในฐานะเปนผูพิพากษาคนหนึง่ในศาลนัน้เชนกัน  
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  “ผูพิพากษาหัวหนาศาล” ทางราชการศาลยุตธิรรม เรยีกวา “ผูรับผิดชอบ

ราชการศาล” เปนคําใหมที่นํามาใชในสวนที่เกี่ยวกับการบรหิารงานที่เกี่ยวกบัการพิจารณา

พิพากษาคดขีองศาลยุติธรรมเพื่อใหแตกตางกับการเปนผูบังคับบัญชาทางดานธุรการใน

ศาลนั้น เนื่องจากตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศกัราช 2540 มาตรา 249 

วรรคสอง บัญญัตวิาการพิจารณาพพิากษาอรรถคดีของผูพิพากษาไมอยูภายใตการบงัคับ

บัญชาตามลําดับช้ัน ทั้งบทบัญญัตมิาตรา 11 แหงพระธรรมนูญศาลยุติธรรม กําหนดวา   

ผูดํารงตําแหนงดังกลาวตองรับผิดชอบในราชการของศาล และไมมีบทบัญญัติใน         

พระธรรมนูญศาลยุตธิรรมมาตราใดที่ใชคําวา ผูบังคับบญัชา การบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการฝายตุลาการตามพระราชบัญญัติระเบยีบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม 

พุทธศักราช2543 ไมถอืวาบุคคลดงักลาวเปนผูบังคับบญัชา แตถอืวาเปนผูที่มีหนาที่

รับผิดชอบงานหรือราชการของศาลเชนกัน ดังที่มาตรา 67 และมาตรา 68 บัญญัติไว  

อันแสดงวาในสวนของการบริหารเกี่ยวกบัการพจิารณาพพิากษาคดไีมมีผูบังคับบัญชา  

มีแตผูพิพากษาที่ทําหนาทีร่ับผิดชอบราชการของศาลทาํหนาที่บรหิารดูแลรับผิดชอบให

งานดังกลาวดําเนินไปโดยเรียบรอย 

  สวนการบรหิารงานบุคคลของขาราชการศาลยุตธิรรมทีเ่ปนขาราชการ

ธุรการตามพระราชบัญญัติระเบยีบบริหารราชการศาลยุตธิรรม พุทธศกัราช 2543  

ยอมถอืวาผูดํารงตําแหนงผูพิพากษาผูรับผิดชอบราชการศาลเปนผูบังคับบัญชาของ

ขาราชการนั้นดวย ดงันัน้ในสวนที่เกี่ยวดวยอํานาจหนาที่ตามพระธรรมนูญศาลยตุิธรรม 

จึงเรียกผูพพิากษาที่เปนหัวหนาในแตละศาลวา “ผูพิพากษาผูรับผิดชอบราชการศาล” 

  ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองรบัผิดชอบในราชการของศาลใหเปนไปโดย

เรียบรอย ตางกับผูพพิากษาเจาของสํานวนหรือองคคณะผูพิพากษาที่รับผิดชอบเฉพาะ

สํานวนคดขีองตนดวยการพิจารณาพิพากษาคดีใหเสร็จไปตามกฎหมายดวยความรวดเร็ว 

แตผูพพิากษาหัวหนาศาลมีฐานะเปนผูพิพากษาคนหนึ่งในศาลนัน้เชนกันจงึมีอํานาจ

พิจารณาพิพากษาคดดีวย 

  ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองรบัผิดชอบในราชการของศาลทั้งงานสวน      

ตุลาการและงานสวนธรุการใหเปนไปโดยเรียบรอยไมใหเกดิความเสยีหายแกราชการของ

ศาลที่ตนรับผิดชอบ เชน ดแูลเอาใจใสผูพิพากษาใหขึน้นัง่พิจารณาคดตีรงตามเวลาที่นดั

เพื่อไมใหคูความตองเสยีเวลาคอยเปนเวลานาน และตรวจดูการพจิารณาพพิากษาคดใีห

เปนไปโดยรวดเร็ว ตอเนื่องและเปนธรรม ระมัดระวังดูแลเอาใจใสเจาหนาที่ธรุการใหมา
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ทํางานตรงเวลาและไมกลบักอนเวลา ไมใหเรียกเกบ็คาธรรมเนียมศาล คาใชจายในการ

ดําเนนิคดเีกนิไปกวาที่กฎหมายหรือศาลกําหนดใหเจาหนาที่การเงนิปฏิบัตติามระเบียบวา

ดวยการรักษาเงนิ วางระบบรกัษาความปลอดภัยในบริเวณศาล จัดทีจ่อดรถที่พักแกผูมา

ติดตอราชการงานศาล เปนตน ทัง้นี้เพื่อใหราชการของศาลที่ตนรับผิดชอบเปนไปโดย

เรียบรอย หากปลอยปละละเลยไมดแูลเอาใจใสจนเกดิความเสยีหาย ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลตองรับผิดชอบ เชน ประมาทเลนิเลอทําใหเจาหนาที่ธุรการทุจรติยักยอกเงนิของศาล

ไป อาจตองรับผิดชอบในทางแพง (วิรัตน สดีาคุณ, 2551, หนา 7-8; ทรงพล รัตนจันทร, 

2551, หนา 5) 

  อาจกลาวไดวา ผูดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาล เปนผูบริหารช้ันตน 

ที่มีความสําคัญอยางมาก ในการอํานวยความยุตธิรรมใหเกดิกับประชาชน และ

ขณะเดียวกนักถ็ือไดวาผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนตัวแทนของหนวยงานศาลยุตธิรรม  

ในการรับมอบนโยบายจากศาลยุตธิรรมและนํามากําหนดเปนนโยบายของศาลแหงนัน้  

เพื่ออํานวยความยุตธิรรมใหเกดิกับประชาชนซ่ึงถอืไดวาเปนตัวแทนของประธานศาลฎีกา

ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาสูงสุด ซ่ึงเปนผูนําของฝายตลุาการและผลงานที่เกดิขึ้นของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในระหวางที่ดํารงตําแหนงอยูในศาลแตละแหงทั่วประเทศก็คือความยุติธรรมที่

ประชาชนทัง้ประเทศรอคอยอยู ซ่ึงผลงานของผูพิพากษาหัวหนาศาลของศาลทัง้หมดก็คอื

ผลงานของศาลยุตธิรรม อันเปนภาพรวมทั้งหมดซ่ึงเหน็ประจักษในปลายปงบประมาณวา

ในรอบ 1 ปงบประมาณที่ผานมานั้น ศาลยุตธิรรมไดสรางผลงานมีประสิทธผิลเพยีงใด  

อันสงผลตอการไดรบังบประมาณในปงบประมาณตอไป แตสิ่งสําคัญยิ่งกวานัน้คอืการที่

ศาลยุติธรรมไดกํากบัดูแล และกําหนดยุทธศาสตร ในการบรหิารงานคดีใหเกดิประสทิธิผล

สูงสดุอยางรวดเร็ว และเปนธรรมกับประชาชนผูเดอืดรอนก็จะเกิดความเปนธรรมในสงัคม 

และเปนตัวจกัรอันหนึ่งในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิของประเทศ ซ่ึงผูดํารงตําแหนง            

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูมีอํานาจสงูสุดในการกําหนดแนวทางแกไขในศาลช้ันตน  

จึงจําเปนตองตระหนกัและสํานกึในหนาที่อันที่ไดรับมอบหมายมานี้ 

  อนึ่ง ในการบรหิารงานศาลใหมีประสทิธภิาพ และกอใหเกดิประสทิธิผลของ

องคกรนัน้ ผูบรหิารศาลไมใชแคเรยีนรูเรื่อง คน งาน และสถานที่เทานัน้ แตจําเปนตอง

ศกึษาหาความรูดานอื่นเพ่ิมเตมิ ตามหลกัการบรหิารที่วา “ลางเกงงาน กลางเกงคน  

บนเกงคิด” การบริหารงานที่ประสบความสําเรจ็นั้น คือการที่ผูบรหิารใชมือของผูอื่น

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายไดโดยผูบรหิารระดบัลาง ตองมีความชํานาญในเรื่องงาน
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เนื่องจากเปนผูปฏิบัต ิผูบรหิารระดับกลางตองเกงเรื่องการใชคนระดับลางใหเหมาะกับงาน

และ ผูบรหิารระดับบนตองเกงในเรื่องการใชความคดิที่จะกําหนดเปนนโยบายขององคกร

(สิรนิทร ไพราม ศุภสิทธิ์, 2556, หนา 22-23) 

  รัฐธรรมนูญ พระธรรมนูญศาลยุตธิรรม กฎหมายศาลยตุธิรรม กฎระเบยีบ 

แนวปฏิบัต ิและประมวลจรยิธรรมขาราชการตลุาการ วางแนวทางในการพัฒนางานของ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลไวอยางกวางขวาง ตามประมวลจรยิธรรมขาราชการตลุาการ       

ผูพิพากษาซ่ึงรวมถงึผูพพิากษาหัวหนาศาล ตองมีอุดมการณในการทํางานเพื่อความเปน

ธรรมและความถูกตองดวยความเปนกลาง และมีจริยธรรม เกี่ยวกบัการปฏิบตัิหนาที่

ในทางอรรถคด ีเกี่ยวกับการปฏิบตัิหนาที่ในทางธรุการ เกี่ยวกับกจิการอ่ืน และเกี่ยวกับ

การดํารงตนและครอบครัว (สุนทรยีา เหมือนพะวงศ, 2553, หนา 8) 

  โดยบทบาทและอํานาจหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาล แบงออกเปน  

2 สวน คือ งานบริหารในสวนงานคด ีและงานในฐานะหวัหนาสวนราชการ ดังนี้ 

   3.1 งานบริหารในสวนงานคด ี

    3.1.1 การจายสํานวนคด ี 

     ระเบียบราชการศาลยุตธิรรมวาดวยแนวปฏิบตัใินการนัง่พจิารณา

ครบองคคณะและตอเนื่อง พุทธศักราช 2545 ขอ 3 ใหความหมายของการจายสํานวนคดี

วา หมายถึง การมอบหมายสํานวนคดใีหแกองคคณะผูพิพากษาเปนผูทําหนาที่ในการ

พิจารณาพิพากษาคด ี

     การจายสํานวนคดเีปนการมอบหมายภารกจิในทางตุลาการเปน

รายกรณใีหแกองคคณะผูพิพากษาเปนผูทําหนาที่ในการพิจารณาพิพากษาคดีเพื่อให

รับผิดชอบงานในอํานาจหนาที่ทางตุลาการโดยแทแกองคคณะผูพิพากษาที่ประกอบดวย

จํานวนผูพิพากษาตามที่กฎหมายกําหนด โดยพระธรรมนูญศาลยุตธิรรม มาตรา 32 

บัญญัติใหผูพิพากษาหัวหนาศาลมีหนาที่รับผิดชอบในการจายสํานวนใหแกองคคณะ        

ผูพิพากษาในศาล โดยใหปฏิบัตติามหลกัเกณฑและวิธกีารที่กําหนดโดยระเบียบราชการ

ฝายตุลาการศาลยุติธรรมวาดวยการจายสํานวนคด ีพ.ศ.2544 ถาผูพิพากษาหัวหนาศาล

ไมดําเนนิการเองตองมอบหมายใหผูพพิากษาคนใดคนหนึ่งทําหนาที่แทน (สํานักงาน     

ศาลยุติธรรม, 2553, หนา 7-12)  

     สําหรับคดทีี่ผูพิพากษาหัวหนาศาลหรืออธิบดผูีพิพากษาภาคใช

อํานาจตามพระธรรมนูญศาลยตุิธรรม พุทธศกัราช 2543 มาตรา 11(1) และมาตรา 14 
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จะตองระบุผูพิพากษาหัวหนาศาลหรอือธิบดผูีพิพากษาภาคแลวแตกรณเีปนองคคณะตาม

มาตรา 11(1) และมาตรา 14 ดวย ผูพิพากษาที่ไดรบัการจายสํานวนคดเีปนองคคณะในคดี

ใด เฉพาะองคคณะผูพิพากษาดังกลาวเทานัน้ที่มีอํานาจนั่งพิจารณาและพพิากษาคด ี 

ผูพิพากษาอ่ืนจะนั่งพจิารณาหรือทําคําพิพากษาไมไดเวนแตจะตองดวยเหตตุามมาตรา 28 

ถงึมาตรา 31 (วิรตัน สีดาคุณ, 2551, หนา 9-10) 

     ในระยะหลงัศาลตางๆ ไดปรับเปลี่ยนระบบการพจิารณาคดี

ตอเนื่องและครบองคคณะ มีการแยกประเภทการพจิารณาคดเีปน 2 ประเภท คือ  

คดตีอเนื่อง กับคดจีดัการพเิศษซ่ึงเปนคดไีมยุงยาก สามารถพิจารณาใหแลวเสร็จภายใน

นัดเดยีว ทําใหสํานักงานศาลยตุธิรรมตองจัดโครงการพัฒนาระบบ การนั่งพิจารณาคดี

ครบองคคณะและตอเนื่อง มีการปรับเปลี่ยนระบบการบรหิารสํานวนใหม ทั้งระบบการ

จายสํานวนใหมก็ไดรับการวางระบบใหม โดยมีการเก็บสถติกิารจายสํานวน แยกประเภท

ตามความซับซอนของคด ีโดยเฉพาะอยางยิ่งมีการจายสํานวนลวงหนาเปนระยะเวลายาว

ขึน้ กลาวคอื คดพีจิารณาตอเนื่องจายสํานวนลวงหนา 3 เดือน สวนคดจีัดการพเิศษจาย

สํานวนลวงหนา 2 สัปดาห การจายลวงหนามากขึ้น ทําใหสามารถบรหิารการจายสํานวนมี

ประสิทธภิาพมากยิ่งขึน้ ดงันัน้ในการจายสํานวนจงึควรแยกจายและจดัเก็บสถติกิารจาย 

ตามประเภทคดดีงัตอไปนี้ 

      3.1.1.1 คดพิีจารณาตอเนื่อง ใหจายลวงหนาไมนอยกวา 3 

เดือน และเนื่องจากคดีตอเนื่องจะจายใหนั่งพิจารณาครบองคคณะ ดงันัน้จะมีผูพิพากษา

เปนเจาของสํานวน 1 คน อีก 1 คน เปนองคคณะ การจายสํานวนใหดูจํานวนคดีทีจ่ายเปน

หลัก หากผูพิพากษาคนใดเลื่อนคดบีอย ในเดือนหนึง่ๆ ก็จะมีคดทีี่จายใหมและคดีที่ตน

เลื่อนมารวมอยูดวย ทําใหเดือนนัน้ๆ มีคดีที่เปนเจาของสํานวนมากกวาองคคณะ 

      3.1.1.2 คดจีดัการพเิศษ แมวาจะเปนคดีประเภทจัดการพเิศษ 

ก็ตาม แตความซับซอนของเนื้อหาแหงคดกี็ไมเทากนั เชน คดจีัดการมรดก กับคดไีตสวน

มูลฟอง หรอืคดสีืบพยานประเด็น เปนตน ดังนัน้จําเปนตองแยกประเภทสํานวนเปน 6-8 

ประเภท เพื่อความยุตธิรรมในการจายสํานวน 

      3.1.1.3 คดสีืบพยานลวงหนาและคดไีตสวนฉุกเฉนิ เปนกรณี

คูความขอคุมครองช่ัวคราวในเหตฉุกุเฉนิหรอืไตสวนฉกุเฉินตามกฎหมายอื่นๆ ซ่ึงถอืวาเปน

คดทีี่ตองอาศัยสมาธิ ความละเอียดรอบคอบภายในระยะเวลาอันจํากดั นับวาเปนเรื่อง

ยุงยากไมนอย จงึควรแยกบัญชีจายสํานวนเพื่อคุมปรมิาณการจายใหเทาเทียมกนั  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



206 

(นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, หนา 15-17) 

    3.1.2 การเรียกคืนสํานวนคดีและการโอนสํานวนคด ี 

     การเรียกคนืสํานวนคดี หมายถึง การที่ผูบรหิารศาลสั่งองคคณะ  

ผูพิพากษาในศาลนัน้ใหนําสํานวนคดใีดที่รับผิดชอบมาคนืผูบรหิารศาลกอน จากนั้น

ผูบรหิารศาลจงึจะพจิารณาสั่งจายสํานวนคดนีัน้ใหแกองคคณะผูพพิากษาใหมอีกครั้ง 

     การโอนสํานวนคด ีหมายถงึ การที่ผูบรหิารศาลสั่งโอนคดใีนศาล

จากองคคณะผูพิพากษาผูรับผิดชอบเดมิไปสูองคคณะผูพิพากษาใหมทันท ีโดยไมไดเรยีก

คืนสํานวนคดีมากอนแลว สั่งจายสํานวนคดนีัน้อีกภายหลัง (วิรตัน สีดาคุณ, 2551,     

หนา 23) 

     ระเบียบราชการฝายตลุาการวาดวยการเรียกคนืสํานวนและ 

การโอนสํานวนคด ีพุทธศักราช 2547 ขอ 3 กําหนดใหผูพพิากษาหัวหนาศาลมีอํานาจ

เรียกคนืสํานวนคดีทีจ่ายไปแลวคนืจากองคคณะผูพิพากษาที่ไดรับการจายสํานวนคดีไป

แลวได เม่ือเห็นวาเปนกรณีทีจ่ะกระทบกระเทือนตอความยุตธิรรมในการพิจารณาหรือ

พิพากษาอรรถคดีของศาลนัน้ ตามที่ผูมีอํานาจในการเสนอความเห็นใหเรียกคนืหรอืโอน

สํานวนคด ีโดยผูเรียกคนืและผูทําความเห็นตองทําบนัทกึระบุเหตุแหงการเรยีกคืนไวอยาง

ชัดเจน ตามระเบยีบราชการฝายตุลาการศาลยุตธิรรมวาดวยการเรยีกคนืสํานวนและการ

โอนสํานวนคด ีพุทธศกัราช 2547 ขอ 4 โดยผูมีอํานาจในการเสนอความเห็นใหเรยีกคนื

หรอืโอนสํานวนคดีซ่ึงเปนบุคคลที่ระบุไวในพระธรรมนญูศาลยุติธรรม มาตรา 33 กรณใีน

ศาลจังหวัดหรือศาลแขวงไดแกผูพิพากษาในศาลจังหวัดหรือศาลแขวงที่มีอาวุโสสูงสดุใน

ศาลนั้นแลวแตกรณทีี่มิไดเปนองคคณะในสํานวนคดดีังกลาว กรณไีมมีผูดํารงตําแหนง

ตางๆ ดังกลาวหรอืเขาเปนองคคณะทั้งหมดใหผูพิพากษาที่มีอาวุโสสูงสดุที่มิไดเปนองค

คณะมีหนาที่เสนอความเห็น แตผูพพิากษาอาวุโสหรือผูพิพากษาประจําศาลไมมีอํานาจ

เสนอความเห็น 

     โดยเหตทุี่จะเรยีกคนืสํานวนคดีไดนั้น จะตองเปนกรณีใดกรณหีนึ่ง

ดังตอไปนี้ 

      3.1.2.1 องคคณะผูพพิากษาดําเนนิการพิจารณาคดีไปโดย

ลาชาเกนิสมควรโดยปราศจากเหตุผล 
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      3.1.2.2 องคคณะผูพพิากษาดําเนนิการพิจารณาคดโีดยขัด   

ตอกฎหมายอยางชัดแจง หรือขัดแยงกับแนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่เปนบรรทดัฐาน หรือ

ขัดตอความเปนธรรมโดยปราศจากเหตุผลอันสมควร  

      3.1.2.3 องคคณะผูพพิากษาใชดลุพินจิพิจารณาพิพากษาคดี

ผิดแผกแตกตางไปจากแนวทางการพจิารณาพิพากษาคดขีองศาลนั้นโดยปราศจากเหตุผล

อันสมควร 

      3.1.2.4 องคคณะผูพพิากษาดําเนนิกระบวนพิจารณาอันมีผล

กระทบกระเทือนตอความยุตธิรรมประการอื่น 

     สํานวนคดทีี่เรยีกคืนมาตองจายใหองคคณะผูพิพากษาอ่ืน ตาม

ระเบียบราชการฝายตลุาการศาลยุตธิรรมวาดวยการจายสํานวนคดี พุทธศักราช 2544 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2553, หนา 13-18) 

     การโอนสํานวนคด ีหมายถงึ การที่ผูบรหิารศาลสั่งโอนสํานวนคดี

ใดในศาลจากองคคณะผูพิพากษาผูรับผิดชอบเดมิไปสูองคคณะผูพิพากษาใหมทันท ีโดย

ไมไดเรยีกคนืสํานวนคดีมากอนแลวสั่งจายสํานวนคดนีัน้อีกภายหลัง  

     ไมอาจปฏิบัตริาชการได มีความหมายเชนเดียวกับที่บญัญัตไิวใน

มาตรา 30 ซ่ึงถอืเปนเหตุจําเปนอ่ืนอันมิอาจจะกลาวลวงได  

     เขาเปนองคคณะ หมายรวมทัง้กรณีทีเ่ปนผูพพิากษาเจาของ

สํานวนหรอืเปนองคคณะผูพิพากษา  

     กรณมิีใชเปนเรื่องการเรียกคนืสํานวนคดหีรอืโอนสํานวนคดี เชน 

กรณทีี่มีการคัดคานผูพิพากษาอันเปนผลใหผูพิพากษาทีถู่กคัดคานขอถอนตัวตองมีการ

จายสํานวนคดใีหผูพิพากษาอ่ืนตอไป ถาไมจายสํานวนคดีให ถือวาเปนกรณีที่ตองดวย 

พระธรรมนูญศาลยุตธิรรมมาตรา 30 ซ่ึงตองปฏิบตัิตามมาตรา 28 หรอืมาตรา 29 

แลวแตกรณ ี 

     ผูมีอํานาจรับคนืสํานวนคด ีคอืผูบรหิารศาล ไดแก อธบิดี 

ผูพิพากษาศาลช้ันตน หรือผูพิพากษาหัวหนาศาลและเม่ือรับคนืมาแลว ยอมมีอํานาจโอน

สํานวนคดนีัน้ใหผูพิพากษาหรอืองคคณะผูพพิากษาอื่นในศาลนัน้รับผิดชอบแทนได แต

อธบิดีผูพพิากษาภาคไมมีอํานาจตามมาตรา 32 และมาตรา 33 ผลของมาตรา 32 และ

มาตรา 33 ทีก่ลาวมาขางตนคือ หากมีการจายสํานวนคด ีเรยีกคืนสํานวนคดหีรอืโอน

สํานวนคดใีดโดยฝาฝนบทบัญญัตดิังกลาว การพจิารณาพิพากษาคดีที่กระทําไปตอจากนัน้ 
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ยอมเปนการไมชอบ (วิรตัน สดีาคุณ, 2551, หนา 21-25) 

    3.1.3 การนั่งพิจารณาพิพากษาคดีและการทําความความเห็น

แยงของผูพิพากษาหัวหนาศาล  

     3.1.3.1 การนัง่พิจารณาและพพิากษาคดขีองศาล ปกตอํิานาจใน

การนั่งพิจารณาและพิพากษาคดเีปนอํานาจของผูพิพากษาธรรมดา แตผูพิพากษาหัวหนา

ศาลมีระเบียบราชการศาลยตุธิรรมวาดวยการนั่งพจิารณาและพพิากษาคดขีอง

ผูรับผิดชอบราชการศาล พุทธศกัราช 2544 ขอ 3 ใหความหมายของคําวา “ผูรับผิดชอบ

ราชการศาล” ใหหมายความรวมถงึผูพิพากษาหัวหนาศาลดวย และตามพระธรรมนูญ 

ศาลยุติธรรม มาตรา 11(1) ไดใหอํานาจผูรับผิดชอบราชการศาล สามารถนั่งพิจารณาและ

พิพากษาคดใีดๆ ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของศาลนัน้ไดทุกประเภทคดีไมมีขอจํากัด โดย

จะเปนองคคณะหรือเจาของสํานวนก็ได หากผูพิพากษาหัวหนาศาลเห็นสมควรรวมนั่ง

พิจารณาในคดตีางๆ ก็ใหระบุตําแหนงของตนเปนเจาของสํานวนหรือเปนองคคณะในเวลา

ที่มีการจายสํานวนหรือในวันเวลาใดกอนวันสืบพยาน (สาํนักงานศาลยุตธิรรม, 2553, 

หนา 18-21)  

      เม่ือผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนองคคณะพิจารณาพิพากษาคดี

ใด ผูนัน้ตองนั่งพิจารณาและประชุมทําคําพิพากษาคดีนัน้เชนเดยีวกับผูพิพากษาอ่ืนในองค

คณะ เวนแตกรณมีีเหตุสดุวสิัยหรือมีเหตุจําเปนอืน่อันมิอาจกาวลวงได ใหดําเนนิการตาม

พระธรรมนูญศาลยุตธิรรม มาตรา 28 หรอืมาตรา 29 แลวแตกรณ ีหรือกรณจีายสํานวน

คดกีําหนดจํานวนผูพิพากษาเกินกวาจํานวนขัน้ต่ําไว 

     3.1.3.2 การทําความเห็นแยง ปกตผูิพิพากษาทีน่ั่งพิจารณาคดี

เทานัน้ จงึจะมีอํานาจทําความเห็นแยง แตผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูรับผิดชอบในศาล

นั้นมีอํานาจพิเศษตางหากจากผูพิพากษาธรรมดา กลาวคือ เม่ือไดตรวจสํานวนแลวถาไม

เห็นดวยมีอํานาจทําความเห็นแยงได ไมวาจะไดนัง่พิจารณาคดนีัน้ดวยหรอืไม แมคดนีัน้

เปนคดทีี่ตองมีผูพพิากษานั่งพิจารณาคดี 2 คน แตผูพิพากษาหัวหนาศาลไมไดนั่งพจิารณา

คดดีวย แตจะทําความเห็นแยงโดยไมไดตรวจสํานวนไมได การทําความเห็นแยงดังกลาว

โดยการทําความเห็นตดิไวในสํานวนความ แสดงความเห็นวาไมเห็นดวยกบัคําพพิากษา จะ

เปนในเหตุใดกต็าม และบรรยายความเห็นของตนไววาควรพิพากษาอยางไร (วิรัตน         

สีดาคุณ, 2551, หนา 14-15) 
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    3.1.4 ส่ังคํารองคาํขอตางๆ ท่ีย่ืนตอตน ตามบทบัญญัตแิหง

กฎหมายวาดวยวธิีพิจารณาความ  

     การสัง่คํารองคําขอดังกลาว หมายถงึ มีกฎหมายบัญญัตไิว

โดยเฉพาะใหคูความมีอํานาจยื่นคํารองคําขอตอผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนการเฉพาะ  

โดยกฎหมายใชคําวา “ตอตน” มิใช “ตอศาล” ผูพิพากษาอ่ืนในศาลจงึไมมีอํานาจสัง่ 

คํารองคําขอดังกลาว สวนคํารองคําขอทั่วๆ ไป ซ่ึงกฎหมายใหยื่นตอศาล มิไดเจาะจงใหยื่น

ตอผูพิพากษาหัวหนาศาล เชน คํารองขอ คําฟองหรอืคําใหการ คํารองขอระบุพยาน

เพ่ิมเตมิ คํารองขอสงประเด็น และคํารองขอใหศาลหมายเรยีกพยานบุคคลหรือพยาน

เอกสาร เปนตน เปนเรื่องที่ผูพิพากษาคนหนึ่งในศาลนั้นมีอํานาจสั่งไดตามมาตรา 24(2)  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลอยูในฐานะเปนผูพิพากษาคนหนึ่งในศาลนัน้เชนกัน จงึมีอํานาจสั่ง 

คํารองคําขอดังกลาว (วิรัตน สีดาคุณ, 2551, หนา 15) 

    3.1.5 การทําการแทนองคคณะผูพิพากษา  

     ปกตกิารนัง่พิจารณาคดีของศาลจะตองนั่งพิจารณาคดีโดย 

ผูพิพากษาซ่ึงเปนองคคณะคดนีั้นครบองคคณะและผูพิพากษาซ่ึงมิไดนั่งพจิารณาคดใีด  

จะทําคําพิพากษาคดีนั้นมิได เวนแตมีเหตุสดุวิสัยหรอืมีเหตุจําเปนอ่ืนอันมิอาจกาวลวงได 

ทัง้นี้ ตามที่กฎหมายบัญญัต ิ(รัฐธรรมนูญฯ พุทธศักราช 2540 มาตรา 236)  

     ดวยเหตนุี้ พระธรรมนูญศาลยตุิธรรมจึงบัญญัตริายละเอียดของ 

ขอยกเวนดังกลาวไว โดยมาตรา 28 จะกลาวถงึในระหวางการพจิารณาคด ีมาตรา 29 

กลาวถงึในระหวางการทําคําพพิากษา สวนที่ถือวาเปนเหตุจําเปนอ่ืนอันมิอาจกาวลวงได

นั้นบัญญัตไิวในมาตรา 30, 31  

      3.1.5.1 ทําการแทนในการนัง่พิจารณาคดี (มาตรา 28)  

       ผูพิพากษาหัวหนาศาลในแตละศาล เปนผูรบัผิดชอบในการ

จายสํานวนคดใีหแกองคคณะใดแลว องคคณะนัน้จะรับผิดชอบในสํานวนคดนีัน้ (มาตรา 

32) โดยจะตองขึ้นนัง่พจิารณาคดนีัน้ครบองคคณะตลอดทุกนัดจนกระทั่งทําคําพพิากษา

คดนีั้น ผูพิพากษาคนอ่ืนซ่ึงมิไดเปนองคคณะในการพจิารณาคดนีัน้ยอมไมอาจขึ้นไปนั่ง

พิจารณาคดนีั้นได เวนแตในระหวางพิจารณาคดนีัน้ มีเหตุสดุวิสัยหรอืมีเหตุจําเปนอ่ืนอันมิ

อาจกาวลวงไดเปนเหตุทําใหผูพิพากษาซ่ึงเปนองคคณะในการพจิารณาคดนีั้นไมอาจขึ้นนั่ง

พิจารณาคดนีั้นตอไปได แตมิไดหมายความวาผูพพิากษาคนหนึ่งคนใดจะขึ้นนั่งพิจารณา

คดนีั้นแทนไดหมดทุกคน ซ่ึงการข้ึนนัง่พิจารณาคดีแทนนัน้ มาตรา 28 วางหลกัเกณฑไว 
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ในศาลช้ันตน ไดแก อธิบดผูีพิพากษาศาลช้ันตน อธิบดผูีพิพากษาภาค ผูพิพากษาหัวหนา

ศาล หรอืรองอธบิดีผูพพิากษาศาลช้ันตน หรือผูพิพากษาในศาลช้ันตนของศาลนั้นซ่ึงอธบิดี

ผูพิพากษาศาลช้ันตน อธิบดผูีพิพากษาภาค หรือผูพพิากษาหัวหนาศาลแลวแตกรณี 

มอบหมาย และใหผูทําการแทนในตําแหนงตางๆ ตามมาตรา 8 มาตรา 9 และมาตรา 13 มี

อํานาจตาม (1) (2) และ (3) ดวย 

      3.1.5.2 ทําการแทนในการทําคําพิพากษา (มาตรา 29) 

       พระธรรมนูญศาลยุตธิรรม พุทธศกัราช 2543 มาตรา 29 

บัญญัติไวในกรณรีะหวางการทําคําพพิากษาคดใีด หากมีเหตุสดุวิสัยหรอืเหตุจําเปนอื่นอัน

มิอาจกาวลวงได ทําใหผูพพิากษาซ่ึงเปนองคคณะในการพิจารณาคดีนัน้ไมอาจจะทํา 

คําพพิากษาในคดีนัน้ตอไปได ในศาลช้ันตนกําหนดใหอธบิดผูีพิพากษาศาลช้ันตน อธบิด ี

ผูพิพากษาภาค รองอธิบดผูีพิพากษาศาลช้ันตน หรือผูพพิากษาหัวหนาศาล แลวแตกรณ ี

หรอืผูทําการแทนในตําแหนงตางๆ ตามมาตรา 8 มาตรา 9 และมาตรา 13 มีอํานาจลง

ลายมือช่ือทําคําพิพากษาและทําความเห็นแยงไดดวย หลังจากไดตรวจสํานวนคดนีัน้แลว  

       ในกรณทีี่ผูบรหิารศาลเปนองคคณะแตเริ่มแรก เชน  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจังหวัดจายสํานวนใหตนเองกับผูพิพากษาอีกคนหนึ่งเปนองคคณะ 

หากเกดิมีเหตุตามกฎหมายทําใหผูพพิากษาหัวหนาศาลหรอืผูพิพากษานัน้ไมอาจทํา      

คําพพิากษาได อธบิดผูีพิพากษาภาคที่ศาลนัน้อยูในเขตอํานาจ หรอืผูทําการแทนผู

พิพากษาหัวหนาศาลยอมมีอํานาจทําคําพิพากษาแทน โดยรวมกบัผูพิพากษานัน้หรือ       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลแลวแตกรณ ีตามมาตรา 29(3) วรรคทาย  

       การทําคําพพิากษาแทนตามมาตรา 29 นี้ จะตองจดบนัทกึ

ใหปรากฏเหตสุุดวสิยัหรือเหตุจําเปนอ่ืนอันมิอาจจะกาวลวงไดไวในรายงานกระบวน

พิจารณาแลวกลัดตดิไวในสํานวนดวยเพื่อคูความและศาลสูงจะไดตรวจสอบไดวา  

คําพพิากษานัน้ชอบดวยกฎหมายหรอืไม (วิรัตน สดีาคุณ, 2551, หนา 14-21)   

    3.1.6 การนั่งพิจารณาคดีครบองคคณะและตอเนื่อง  

     ตามระเบียบราชการศาลยุตธิรรมวาดวยแนวปฏิบตัิในการนั่ง

พิจารณาคดคีรบองคคณะและตอเนื่อง พุทธศักราช 2545 ขอ 3 กําหนดใหผูพพิากษา 

ทัง้เจาของสํานวนและองคคณะมีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบรวมกันในการนั่งพจิารณา  

การพิจารณา ตลอดจนการทําคําพิพากษาหรอืวินจิฉัยช้ีขาดคดีนัน้ และในการสืบพยาน

บุคคลใหองคคณะผูพพิากษารวมกนัฟงคําเบกิความ สังเกตอากัปกริิยา ตลอดจนซักถาม 
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พยานเพื่อใหไดขอเทจ็จรงิทีถู่กตองสมบรูณ และในระเบยีบดังกลาวขอ 5 กําหนดให 

ผูพิพากษาตระหนกัวาเปนหนาที่ที่จะตองควบคุมการพิจารณาคดีใหเปนไปโดยสะดวก 

รวดเร็ว ตอเนื่อง ทัง้ตองประสานกับคูความ ทนายความและพนักงานอัยการเพื่อใหเกดิผล

ดังกลาว และในระเบียบฯ ขอ 10 ใหศาลระมัดระวังในการสงประเด็นใหสงเฉพาะกรณี

จําเปนและแยกสงประเด็นไปตั้งแตโอกาสแรกทีจ่ะทําได 

     สําหรับหนาที่ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในเรื่องนี้ ระเบยีบราชการ

ศาลยุติธรรมวาดวยแนวปฏิบัตใินการนั่งพิจารณาคดคีรบองคคณะและตอเนื่อง 

พุทธศักราช 2545 ขอ 12 กําหนดใหผูพพิากษาหัวหนาศาล มีหนาที่พจิารณาดําเนนิการ 

ในสวนธุรการของศาลในเรื่องการนําสืบพยานหลกัฐาน โดยการวางระบบงานเพื่อทราบ

ขอขัดของเกี่ยวกับคูความและพยานหลกัฐานเพื่อแกไขกอนวันนดัโดยประสานงานกับ

สํานักงานศาลยตุธิรรมและหนวยงานที่เกี่ยวของ และระเบียบดังกลาวขอ 13 ยังกําหนดให

ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองดแูลใหการพิจารณาพิพากษาคดีเปนไปตามระเบียบนี้และให

สํานักงานศาลยตุิธรรมสงเสรมิและสนับสนุนศาลตางๆ ในการดําเนินการตามระเบียบนี้

พรอมทั้งรายงานสภาพปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขตอประธานศาลฎีกา 

     การกําหนดวันนดัสบืพยานในคดตีอเนื่องเปนผลตอเนื่องจากการ  

ช้ีสองสถานหรือการนัดตรวจพยานหลกัฐาน หากผูรับผิดชอบในการช้ีสองสถานหรอืการ

ตรวจพยานหลกัฐานดําเนนิการอยางสมเหตุผล มีการตรวจสอบขอเทจ็จรงิตามคําฟอง

และคําใหการ ตลอดจนพยานหลกัฐานอยางละเอียดกระทั่งสามารถรบัขอเท็จจริงกันไดจะ

ทําใหการกําหนดจํานวนพยานหลักฐานที่ตองนําเขาสบืคงเหลอืเทาที่จําเปนและเหมาะสม

สามารถกําหนดวันนดัสืบพยานไดตามเกณฑที่กําหนดซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะไมเกนิกวา       

1-2-3 วันแลวแตประเภทคด ีหากเกนิเกณฑทีก่ําหนดในการดําเนินการตามระบบ          

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองเปนผูพจิารณาอนุญาต และผูพิพากษาหัวหนาศาลมีหนาที่

ตองกํากับการใหเปนไปดวยความเรยีบรอยเพื่อใหคดไีดรับการพจิารณาครบองคคณะและ

ตอเนื่อง เสรจ็ไปโดยถกูตองรวดเร็วและเปนธรรม 

     นอกจากนี้ ระเบยีบคณะกรรมการบริหารศาลยุตธิรรมวาดวยการ

ไกลเกลี่ยขอพิพาท พุทธศกัราช 2545 ขอ 5 และขอ 6 ยังกําหนดใหผูพิพากษาหัวหนาศาล

ซ่ึงเปนผูพพิากษาคนหนึ่งทําหนาที่ไกลเกลี่ยขอพิพาทได หรือจะแตงตัง้ผูประนีประนอม

ประจําศาลทําการไกลเกลี่ยขอพพิาทก็ได (สํานักงานศาลยุติธรรม, 2553, หนา 23-33)  
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    3.1.7 การระมัดระวังการใชระเบยีบวิธกีารตางๆ ท่ีกําหนดข้ึน

โดยกฎหมายหรือโดยประการอ่ืน ใหเปนไปโดยถูกตอง เพ่ือใหการพิจารณา

พิพากษาคดีเสร็จเด็ดขาดไปโดยเร็ว  

     คําวา “โดยกฎหมาย” สวนใหญจะเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยวิธี

พิจารณาความ โดยกฎหมายใหอํานาจประธานศาลฎีกาในการออกระเบยีบ เชน ระเบยีบ

ขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม วาดวยแนวปฏิบัตใินการนั่งพจิารณาคดคีรบองค

คณะและตอเนื่อง พุทธศักราช 2545  

     คําวา “โดยประการอื่น” เปนเรื่องทีศ่าลนัน้ๆ กําหนดวางขึ้นเอง 

เชน การประกาศหนังสือพมิพใหผูที่เกี่ยวของหรือมีสวนไดเสียทราบในคดรีองขอใหศาลตัง้

ผูจัดการมรดก  

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองควบคุมดูแลการปฏิบตัริาชการงาน

ศาลทัง้ในสวนของผูพิพากษา และเจาหนาที่ธรุการในศาลที่ตนเปนผูบรหิารใหเปนไปโดย

ถูกตองตามระเบยีบวธิีการตางๆ เพื่อเปาหมาย คอืใหการพิจารณาพิพากษาคดีเสร็จ

เด็ดขาดไปโดยเร็ว (วิรัตน สีดาคุณ, 2551, หนา 25) 

    3.1.8 การตรวจสํานวนและการใหคําปรึกษาคด ี

     การตรวจสํานวนคด ีตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรมมาตรา 11(1) 

ใหอํานาจผูพิพากษาหัวหนาศาล เม่ือไดตรวจสํานวนคดใีดแลวมีอํานาจทําความเห็นแยงได 

ความประสงคของกฎหมายตองการให ผูพิพากษาหัวหนาศาลสอดสองกํากับการใช

ดุลพนิจิของผูพพิากษาในศาลใหเปนไปในแนวทางเดยีวกัน จึงใหผูพิพากษาหัวหนาศาล 

มีอํานาจตรวจสํานวนและทําความเห็นแยงได แตตองระมัดระวังการใชอํานาจตาม

บทบัญญัติดงักลาวใหอยูในขอบเขตที่เหมาะสม มิใชนําดุลพินจิของตนเองไปกาวกายการใช

ดุลพนิจิของผูพพิากษา ดังนัน้ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึควรใชอยางจํากดัเฉพาะกรณเีรื่อง

ที่ผูพิพากษาเจาของสํานวนเขาใจผิดในหลกักฎหมาย หรอืฟงขอเท็จจรงิผิดไปจากใน

สํานวน หรือกรณทีี่ฝาฝนตอความเที่ยงธรรม หรือผิดจากแนวทางการใชดุลพินจิตามบัญชี

มาตรฐานการลงโทษของศาลนัน้ๆ โดยไมมีเหตุผลอางอิง จงึจะใชอํานาจเขาไปตรวจสอบ

การใชดลุพินจิเปนเฉพาะคดีเทาที่จําเปน 

     ในงานประจําวันของผูพพิากษาหัวหนาศาลที่สําคัญ คือ การตรวจ

ความเรยีบรอยของสํานวนที่ผูพิพากษาเจาของสํานวนและองคคณะไดดําเนนิกระบวน

พิจารณาในแตละครั้ง เพื่อตรวจสอบขอบกพรอง พลัง้เผลอ แนวทางการใชดุลพนิจิในการ
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เลื่อนคด ีเพื่อจะไดทราบปญหา ขอขัดของในทางปฏิบัต ิเชน ลมืสอบจําเลยในเรื่อง

ทนายความ ลืมสอบคําใหการจําเลย เปนตน หรือบางกรณีผูพพิากษาเจาของสํานวนอาจ

ไมมีประสบการณเพียงพอ เปดโอกาสใหทนายความใชเทคนคิการเลื่อนคด ีหรือการดําเนนิ

กระบวนพิจารณาที่เปนการเอาเปรยีบคูความอีกฝายหนึง่ หากตรวจสํานวนก็จะพบปญหา

ดังกลาว จะไดนําไปกําหนดเปนนโยบายในการแกปญหานัน้ๆ ซ่ึงอาจมีปญหาใหมๆ  ไม 

ซ้ํากันเกดิขึ้นเรื่อยๆ 

     สวนการใหคําปรกึษาคดีผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูรบัผิดชอบ

ราชการศาล อีกทัง้ตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรมไดใหอํานาจตรวจสํานวนคดใีดแลว  

มีอํานาจทําความเห็นแยงไดจงึมีอํานาจที่ขอตรวจสํานวนในศาลที่ตนดํารงตําแหนง         

ผูพิพากษาหัวหนาศาลไดทกุคด ีโดยเฉพาะคดทีี่มีความสําคัญเกี่ยวแกตัวบุคคลที่เปน

คูความ คดีที่อยูในความสนใจของประชาชน หรอืคดทีี่มีทุนทรัพยสูง คดีที่มีผลกระทบตอ

ประชาชนจํานวนมาก เหลานี้ควรจะไดรับการพิจารณาพิพากษาอยางรอบครอบรอบดาน             

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจึงควรขอตรวจเพื่อความถูกตองรอบคอบ รดักุมและเปนธรรม 

ดังนัน้เพื่อใหเกดิเขาใจในทางปฏิบตัแิกผูพิพากษาและเจาหนาที่ธุรการ ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลควรออกระเบยีบเกี่ยวแกประเภทคดทีี่ขอตรวจสํานวนแจงผูปฏิบตัทิราบทั่วกัน 

นอกจากนี้เพื่อปองกันผูพิพากษาเจาของสํานวนและองคคณะหลงลมืควรใหเจาพนกังาน

รับฟองตตีราไวที่ปกสํานวนตัง้แตตอนรบัฟองวาเปนคดทีี่ขอตรวจ (นิธมิณ ีศังขมณ ี

ยงเกียรตกิานต, 2553, หนา 17-18) 

    3.1.9 ใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนัน้ ในขอขัดของเนื่องใน

การปฏบิัติหนาท่ีของผูพิพากษา 

     เนื่องจากผูพิพากษาหัวหนาศาลแตละศาลลวนแลวแตผานการ

ทํางานมาเปนเวลานานยอมมีประสบการณในการแกปญหาที่เกดิข้ึนจากการปฏิบตัิหนาที่ 

จึงเปนบุคคลทีส่มควรจะใหคําแนะนําแกผูพพิากษาในศาลที่ตนรับผิดชอบได คําวา “ในการ

ปฏิบัตหินาที่ของผูพิพากษา” ยอมหมายความรวมทัง้การปฏิบัติหนาที่ในทางคด ีเชน ให

คําแนะนําในการพิจารณาปญหาขอเท็จจรงิ ปญหาขอกฎหมาย วธิีการช่ังน้ําหนกัคําพยาน 

เหตุผลในคําวินจิฉัย และในทางงานธุรการของศาล เชน ใหคําแนะนําเกี่ยวกับระเบยีบ

การเงนิ การลา การไปราชการ เปนตน (วิรัตน สีดาคุณ, 2551, หนา 25-26) 
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    3.1.10 รวมมือกับเจาพนักงานฝายปกครองในบรรดากจิการอัน

เกี่ยวกับการจัดวางระเบยีบและการดําเนนิการงานสวนธุรการของศาล 

     ในการปฏิบตัริาชการของศาลยตุธิรรม จะตองสัมพันธและ

เกี่ยวของกับหนวยงานตางๆ ในกระบวนการยุตธิรรม คอื เจาหนาที่ตํารวจ พนักงานอัยการ 

เจาหนาที่ราชทัณฑ เจาพนกังานบังคับคด ีเจาพนกังานพทิักษทรัพย เปนตน อีกทัง้ยัง

เกี่ยวของกับพนกังานหนวยงานอื่นๆ เชน เจาพนักงานทีด่นิ แพทย ดังนัน้ ลําพังเพยีง    

ศาลยุติธรรมหนวยงานเดยีวไมอาจที่จะปฏิบตังิานในภาระหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี

ได จําตองไดรับความรวมมือจากหนวยงานราชการอืน่ดวย จงึเปนบทบาทของผูพิพากษา

หัวหนาศาลที่จะตองเปนนกัประสานงาน เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธด ีในการตดิตอกับ

หนวยงานอื่น ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหงานของศาลสําเรจ็สมความ

ประสงค เชน ตกลงกบัพนกังานสอบสวนในเรื่องฝากขังใหนําคํารองขอฝากขังมายื่นกอน

วันครบกําหนด 1 วัน เพื่อเจาหนาที่ศาลจะไดเตรยีมพิมพหมายขังไวลวงหนา หรอืตกลงกับ

พนักงานอัยการใหนําคําฟองมายื่นฟองกอนเวลา 15.30 นาฬกิา เพื่อศาลจะไดมีเวลา

ทํางานเสรจ็ทันเวลาราชการ หรือตกลงกับทางเรอืนจําโดยศาลจะสงผูพพิากษาไปรับฝาก

ขังที่เรือนจําในวันศุกร เนื่องจากมีการฝากขังมาก หากนาํผูตองหามาฝากขังที่ศาลอาจจะ

ไมปลอดภัย หรือขอความรวมมือใหเจาหนาที่ตํารวจหรอืกํานันผูใหญบานชวยสงหมายนัด

ให เปนตน  

     แมกฎหมายจะจํากดัเพยีงเจาพนกังานฝายปกครอง แตในทาง

ปฏิบัตอิาจจะรวมมือกับเจาพนกังานฝายอื่น เชน เจาพนกังานที่ดนิ เกี่ยวกับการจัดทํา 

แผนที่พพิาท แพทยเกี่ยวกับการเบกิความเปนพยานศาล โดยอาจตกลงใหแพทยมาเบกิ

ความในชวงบายเนื่องจากชวงเชาแพทยตองรักษาคนไข  

     เจาพนักงานฝายปกครอง หมายถงึเจาพนกังานใดบางนัน้ พระ

ธรรมนูญศาลยุติธรรมไมไดใหความหมายไว แตประมวลกฎหมายวธิพีจิารณาความอาญา 

มาตรา 2(17) ใหความหมายไว  

     การรวมมือกบัเจาพนกังานฝายปกครอง เฉพาะงานสวนธุรการ

ของศาลดงัตัวอยางขางตนเทานัน้ จะตกลงรวมมือกันในทางคด ีเชน ตกลงกับผูวาราชการ

จังหวัด หรอืผูบังคับการตํารวจวา ประเทศกําลงัประสบปญหายาเสพติดแพรระบาด  

ศาลจะลงโทษคดียาเสพตดิทุกคดีและลงโทษสถานหนกัไมได เนื่องจากการจะพิจารณา

พิพากษาวาจําเลยผิดหรอืถกูตองพิจารณาจากพยานหลักฐานในสํานวน และจะลงโทษ
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หนักหรอืเบาขึน้อยูกับดุลพินจิของศาล โดยดูจากพฤตกิารณแหงคดี (วิรตัน สดีาคุณ, 

2551, หนา 26) 

    3.1.11 ทํารายงานการคดแีละกจิการของศาลสงตามระเบยีบ 

     การรายงานการคดีและกิจการของศาลที่ผูบริหารศาลมีหนาที่ตอง

ทํานั้น ตองสงไปยังสํานักงานศาลยุติธรรม เพื่อใชเปนขอมูลในการบรหิารราชการงานของ

ศาลยุติธรรมทัง้หลาย ซ่ึงการรายงานการคดขีองศาล เชน รายงานความ 6 เดือน รายงาน

ความสิ้นป รายงานเงนิคาธรรมเนยีม คาปรับ เพื่อใชเปนฐานขอมูลในการจัดกรอบ

อัตรากําลงัทั้งตุลาการและธรุการใหเหมาะสมกบัปรมิาณงาน เปนตน  

     การรายงานกิจการของศาล เนื่องจากกจิการงานของศาลมิใชวา

จะมีเฉพาะแตการพิจารณาพิพากษาคด ีแตยังมีกจิการอื่นๆ ทีจ่ะตองทําเชนเดยีวกบัหนวย

ราชการอื่น เชน รายงานความดคีวามชอบของขาราชการตุลาการ ขาราชการศาลยุตธิรรม 

(ขาราชการธุรการ) ในการเลื่อนข้ันเงนิเดือนประจําปและการแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงตางๆ 

รายงานขอเครื่องราชอิสรยิาภรณ รายงานพัสดแุละครภัุณฑประจําป เวลาทํางานของ

ขาราชการ การใชจายเงนิ เปนตน ทัง้นี้ผูบรหิารศาลจะทํารายงานอะไรบางจะมีระเบยีบ

กําหนด แตรายงานเฉพาะคดแีละกิจการในศาลทีต่นเปนผูบรหิารเทานัน้ (วิรตัน สีดาคุณ, 

2551, หนา 27) 

    3.1.12 การปลอยช่ัวคราวและการบงัคับกรณีผิดสัญญาประกัน 

     เนื่องจากมีพวกมิจฉาชีพเขาไปแสวงหาประโยชนจากการปลอย

ช่ัวคราว โดยเรียกคาจางรับประกันตัวผูตองหาหรือจําเลยในอัตราที่สงูเกนิสมควรหรอืการ

เรียกเงนิอางวาสามารถวิ่งเตนใหไดรับการปลอยช่ัวคราว เปนตน จงึเปนหนาที่ของ         

ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองใหความสําคัญเขาไปจัดการดูแลเปนกรณพีเิศษ โดยปญหาที่

พบมีหลากหลายรูปแบบพอสรุปไดดังนี้ 

      3.1.12.1 นายประกนัอาชีพเรียกอัตราคาตอบแทนจากผูตองหา

หรอืจําเลยที่สูงมาก เปนการเอารดัเอาเปรียบผูตองหาหรือจําเลย เพราะไมมีกําหนดอัตรา

ที่แนนอน 

      3.1.12.2 นายประกันอาชีพแอบอางเปนเจาหนาที่ของศาล

เนื่องจากใชสถานที่ศาลเปนที่ตดิตอ หรอืเปนบุคคลที่ศาลไววางใจมอบหมายใหเปน      

นายประกนัของศาล 
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      3.1.12.3 นายประกันอาชีพไมคนืเงนิคาตอบแทนที่เรยีกเก็บ

จากผูตองหาหรือจําเลย ในกรณศีาลมีคําสัง่ไมอนุญาตใหประกนัตัว โดยอางวาเปน        

คาดําเนินการ 

      3.1.12.4 นายประกนัอาชีพตองใชหลกัทรัพยจํานวนมาก จึงหา

ชองทางซ้ือหลักทรัพยสวนใหญจะเปนทีด่นิในแหลงทีร่าคาประเมินสูงกวาราคาซ้ือขายจรงิ

มาก มีการแบงจดัสรรใหราคาที่ดนิสูงขึ้น และบางครั้งเปนที่ดนิที่มีสภาพเสยีหายมีการขุด

ดินไปขายจนเปนหลุมลกึ หากนําออกขายจะไดราคาตํ่ากวาราคาประเมินมาก ซ่ึงศาลไม

เห็นสภาพความเปนจรงิของทีด่ินเพยีงแตเห็นเอกสารและมีคําสั่ง 

      3.1.12.5 ผูตองหาหรอืจําเลยที่วาจางนายประกันอาชีพในการ

ยื่นขอประกนัตัวมีโอกาสหลบหนจีํานวนมาก เนื่องจากไมรูจักหรอืมีความเกี่ยวพันกนั

เพียงแตเสียคาตอบแทน การพจิารณาคดขีองศาลจงึเปนไปดวยความลาชา 

      3.1.12.6 นายประกนัอาชีพตองใชหลักประกันจํานวนมาก  

อาจกระทําผิดอาญาเกี่ยวกับการปลอมแปลงเอกสาร ไมวาจะเปนหลกัฐานทางที่ดนิ ใบ

มอบอํานาจ หรือหนังสือรับรอง เปนตน ศาลจงึตองรับภาระมาดําเนินคดกีบันายประกัน 

     เม่ือทราบปญหาเบื้องตนแลว ผูพพิากษาหัวหนาศาลจึงตองวาง

มาตรการกํากับดูแล โดยยดึถือระเบียบขาราชการฝายตลุาการศาลยุตธิรรมวาดวยการ

ปลอยช่ัวคราว พุทธศกัราช 2548 คําแนะนําของประธานศาลฎีกาเกี่ยวกับบัญชีมาตรฐาน

กลางหลกัประกนัการปลอยช่ัวคราวผูตองหาหรอืจําเลย พุทธศกัราช 2547 (นิธมิณ ี 

ศังขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, หนา 18-19) 

    3.1.13 งานไกลเกลี่ย และประนอมขอพิพาท 

     คดจีะเสรจ็จากศาลดวย 2 เหตุหลัก คอื การพพิากษาคด ีและ

การไกลเกลี่ย ในอดตีการไกลเกลี่ยคดใีนศาลไมไดรับความสนใจหรือใหความสําคัญ ไมวา

จะเปนผูบริหารงานศาล ผูพิพากษา หรือคูความ เนื่องจากปรมิาณคดทีี่ขึน้สูศาลยังมีไม

มาก การพิจารณาใชเวลาไมนานนกั แตมาระยะหลังมีคดขีึ้นสูศาลจํานวนมาก แมจะเพิ่ม

จํานวนบุคลากรหรอืทรัพยากร ตลอดจนวธิกีารบรหิารคดีแลวก็ยังตองใชเวลาพจิารณาอยู

มาก ดวยเหตุนี้ในระยะหลังหลายปมานี้สํานกังานศาลยตุธิรรมจงึไดใหความสําคัญกบังาน

ไกลเกลี่ยคดี มีการตัง้สํานกัระงับขอพพิาทขึ้นมาดูแลสนบัสนุนเรื่องการไกลเกลี่ยคดี

โดยเฉพาะ มีการอบรมบุคลากรไมวาจะเปนผูพิพากษา เจาหนาที่ธุรการ และ 

ผูประนีประนอมเปนระยะ มีการข้ึนทะเบยีนผูประนปีระนอมอยางเปนระบบ ทําใหงาน  
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 ไกลเกลี่ยคดใีนศาลประสบความสําเร็จคอนขางมาก 

     อยางไรกต็าม หาใชวางานไกลเกลี่ยของแตละศาลไดมีการ

ดําเนนิการเปนรูปธรรมแลว ผูพิพากษาหัวหนาศาลไมจาํเปนตองใหความสําคัญ แตในทาง

ตรงกันขามผูพพิากษาหัวหนาศาลตองใหความสําคัญในงานไกลเกลี่ยในลําดับตนๆ เพราะ

จะเปนแนวทางที่ทําใหคดีเสร็จไปจากศาลโดยรวดเร็ว เปนที่พอใจของคูความทกุฝาย ชวย

ลดภาระของผูพิพากษาในการพิจารณาอยางมาก ดังนัน้ ผูพพิากษาหัวหนาศาลจงึยงัคง

ตองวางระบบในการนําคดเีขาสูการไกลเกลี่ยใหมากที่สดุ เม่ือคดเีขาสูการไกลเกลี่ยมาก

โอกาสไกลเกลี่ยสําเร็จก็มีมากเปนเงาตามตัว (นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรติกานต, 2553, 

หนา 20) 

    3.1.14 การอภัยโทษ  

     เม่ือมีพระราชกฤษฎีกาพระราชทานอภัยโทษ โดยหลัก 

พระราชกฤษฎีกาพระราชทานอภัยโทษจะกําหนดใหตองมีผูพพิากษาหนึ่งคนเขารวมเปน

คณะกรรมการ ดังนัน้ผูพพิากษาหัวหนาศาลจึงตองพิจารณากําหนดตัวผูเขารวมเปน

คณะกรรมการตรวจสอบผูซ่ึงจะไดรับพระราชทานอภัยโทษตามพระราชกฤษฎีกา

พระราชทานอภัยโทษครั้งนั้นๆ โดยผูที่จะไดรับพระราชทานอภัยโทษตองเปนนกัโทษ

เด็ดขาด จงึอยูในขายที่จะไดรับการลดโทษตามพระราชกฤษฎีกาพระราชทานอภัยโทษ 

     ในการดําเนนิการในสวนที่เกี่ยวของนัน้ใหศาลตรวจสอบรายช่ือ   

ผูทํางานบรกิารสังคมหรือทํางานสาธารณประโยชนแทนคาปรับที่ศาลมีคําสั่งใหอยูภายใต

การดแูลของเจาหนาที่ของหนวยงานอื่นที่ไมใชพนกังานคุมประพฤตแิลวจดัทําบัญชีรายช่ือ

แจงไปยงัเรือนจําจังหวัด เรอืนจํากลาง หรอืเรือนจําอําเภอ ที่อยูในเขตอํานาจของศาลเพื่อ

เจาหนาที่ของเรือนจําจะไดจัดทําบัญชีรายช่ือผูไดรับพระราชทานอภัยโทษปลอยตัวไปเสนอ

ใหคณะกรรมการตรวจสอบการพระราชทานอภัยโทษพิจารณาตอไป  (สํานกังาน        

ศาลยุติธรรม, 2553, หนา 40-56) 

    3.1.15 การปลดทําลายสํานวน 

     สํานวนความคดีเรื่องที่เกี่ยวกับความม่ันคงของรฐั พระบรม 

วงศานุวงศและคดีสําคัญที่ประชาชนสนใจ ใหขาราชการศาลยุตธิรรมรายงานหัวหนา 

สวนราชการศาลยตุิธรรม ซ่ึงหมายความรวมถงึผูพิพากษาหัวหนาศาล เพื่อมีคําสั่ง

เกี่ยวกับการเก็บรกัษาตามที่เหน็สมควร เพื่อประโยชนทางการศกึษาหรอืประวัตศิาสตร

หรอืประโยชนอืน่ใด โดยข้ันตอนการดําเนนิการปลดทําลายสํานวนเปนไปดังนี้ 
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      3.1.15.1 ใหผูอํานวยการรายงานหัวหนาสวนราชการ 

ศาลยุติธรรมเพื่อมีคําสั่งตัง้คณะกรรมการปลดทําลายสาํนวนความและเอกสารตาม

ระเบียบเปนประจําทุกป 

      3.1.15.2 เม่ือปลดทําลายสํานวนความหรอืเอกสารแลวหรือไม

มีกรณตีองทําลายใหคณะกรรมการลงช่ือในบันทกึการปลดทําลายสํานวนความและ

เอกสาร 

      3.1.15.3 ใหคณะกรรมการรายงานผลการปฏิบัตงิานตอ

หัวหนาสวนราชการศาลยุตธิรรมเพื่อแจงสํานักงานอธิบดผูีพิพากษาภาคหรือสํานกังาน

ศาลยุติธรรมทราบแลวแตกรณ ีภายในเดอืนมิถุนายนของทุกป 

      3.1.15.4 รวบรวมคําพิพากษาหรอืคําสั่งและเอกสารอ่ืนที่ตอง

เก็บไวตามระเบยีบโดยเก็บเรยีงตามหมายเลขคดแีตละปไวในที่เกบ็แยกตางหากจาก

สํานวนอื่น หากคดใีดยังไมสามารถปลดทําลายสํานวนความหรอืเอกสารไดใหระบุเปน

หมายเหตุดวยวาเพราะเหตุใดเพื่อความสะดวกในการตรวจสอบและคนหาและลงช่ือผูปลด

ทําลายสํานวนความในเอกสารไวดวย  

     กรณเีอกสารใดที่เปนตนฉบับโฉนดที่ดนิ แผนที่พิพาท สาํนวนการ

สอบสวน สํานวนที่ยืมมาจากหนวยงานอืน่ สมุดบัญชีเงนิฝาก และเอกสารอื่นๆ ที่เก็บไว

ตามระเบียบใหเก็บไวเพื่อสงคนืเจาของหรอืสงคืนหนวยงานที่สงมาหรือรอผูมารับคืน  

สวนเอกสารนอกเหนือจากที่กลาวมาใหทําลายเสีย (สํานักงานศาลยตุธิรรม, 2553,     

หนา 57-61) 

    3.1.16 มหีนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกําหนด 

     กรณเีปนการบัญญัติเผ่ือไวในอนาคต แลวแตจะมีกฎหมายใด

กําหนดใหอํานาจของผูพพิากษาหัวหนาศาล (วิรตัน สีดาคุณ, 2551, หนา 27) 

   3.2 งานในฐานะหัวหนาสวนราชการ  

    3.2.1 การกําหนดนโยบาย การปฏิบัตใิหเปนไปตามนโยบาย 

และการประเมินผลการปฏบิัตติามนโยบาย 

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะเปนผูบังคับบัญชาสงูสดุของศาล

นั้นๆ ยอมเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนนิงานของศาล จงึเปนตําแหนงที่มีความสําคัญ  

การบรหิารงานในสมัยใหมมีสภาวะแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงสงู ความตองการและ

ความคาดหวังของประชาชนที่จะตองการไดรับการบริการที่มีคุณภาพ รวดเร็วถกูตอง 
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เที่ยงธรรม มีเพิ่มขึน้ตลอดเวลา จะเหน็ไดวาหนวยราชการในปจจบุันตองปรับตัว ปรับปรงุ

คุณภาพการใหบรกิาร ไมวาการนําเทคโนโลยีมาปรับใชใหข้ันตอนการทํางานกระชับ

รวดเร็วขึน้ การกําหนดวธิกีารทํางานโดยรวมการบรกิารไวในจดุเดยีวเพื่ออํานวย       

ความสะดวกแกประชาชนที่มาติดตอราชการ เปนตน โดยเฉพาะในปจจุบันจะบริหารให

ประสบความสําเรจ็โดยไมใชหลกัวชิาทางดานบรหิารมาใชยอมเปนไปไมไดเพราะวชิา

บริหารสามารถกําหนดเปาหมาย พันธกจิที่สําคัญไปสูเปาหมาย รวมถึงการประเมินผล    

มีตัวช้ีวัดผลงาน เปนข้ันเปนตอน สามารถจับตองเนื้องานไดชัดเจน ดังนั้นผูพิพากษา

หัวหนาศาลจึงตองจดัทําแผนยุทธศาสตรประจําศาล และกําหนดนโยบายประจําศาลให

สอดคลองกับนโยบายประธานศาลฎีกาและยุทธศาสตรศาลยุติธรรม หลังจากนัน้            

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองกํากับดูแลการปฏิบตัใิหเปนไปตามนโยบาย และมีการ

ประเมินผลการปฏิบัตติามนโยบาย เพื่อตรวจสอบวานโยบายที่กําหนดขึ้นประสบผลสําเร็จ

มากนอยเพียงใด คูความประชาชนไดรับประโยชนหรอืไม การประเมินผลอาจตองทําหลาย

วิธปีระกอบกัน เชน การใหประชาชนหรือคูความสงแบบสอบถาม การประชุมฟงความเหน็

ของผูพิพากษาหรอืเจาหนาที่ผูปฏิบัติ เปนตน (นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, 

หนา 6-11) 

    3.2.2 การบริหารงานบุคคล  

     การเปนผูบริหารยอมตองมีองคประกอบของบุคคลเขามา

เกี่ยวของ และถอืวาเปนเรื่องที่บรหิารยากกวาองคประกอบอื่นๆ เพราะในองคกรยอม

ประกอบดวยบคุคลหลากหลาย มีทศันคต ิประสบการณ แนวคดิ การไดรับการอบรม

เรียนรูทีต่างกัน สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือ บุคคลกลัวการเปลี่ยนแปลง กลัวความ 

ไมม่ันคงในชีวิตและการงาน  เคยชินกับแนวปฏิบัตเิดิมๆ แตอยางไรกต็ามแนวคิดการ

บริหารองคการยุคใหมใหถอืวาทรัพยากรบุคคลเปนทรพัยสินที่มีคามากที่สุดขององคกร 

เนื่องจากบุคลากรที่มีคุณภาพ มีศกัยภาพสูง ตองลงทนุอบรมอยางมาก และสามารถ

สรางสรรคงาน หรือผลติงานใหแกองคกรอยางไมจํากดั องคกรตางๆ จงึใหความสําคัญแก

บุคลากรซ่ึงถือเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สดุ 

     การพัฒนาทรัพยากรมนษุย คือการทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง

ปรับปรงุเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ทัศนคต ิ(Attitude) และพฤตกิรรม 

(Behavior) ไปในทศิทางที่ตองการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องการพัฒนาที่ยั่งยนื 

โดยเนนคนเปนศูนยกลางการพัฒนา เนื่องจากคนเปนทรัพยากรสําคัญ มีศกัยภาพสูง      
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มีความสามารถ มีคุณคา หากสามารถดงึความสามารถออกมาใชได ก็จะสามารถใช

ประโยชนไดอยางไมมีที่สิ้นสุด คนสามารถรับการพัฒนา ขณะเดียวกันสามารถเปน         

ผูถายทอดการพัฒนา เปนไดทั้งผูพัฒนาและผูรับการพัฒนา ดังนี้ 

      1. จัดกิจกรรมเพ่ิมพูนความรู ทกัษะ ความชํานาญใหกับ

บุคลากรในการปฏิบัตงิานตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบดวยการพัฒนาในรูปแบบและ

วิธกีารตางๆ  

      2. จัดกจิกรรมเกี่ยวกับการบรหิารจัดการทรัพยากรมนษุย  

      3. สงเสริมคุณธรรมจรยิธรรม โดยการสรางใหบุคลากรมี

จรรยาบรรณทัง้ตอตนเองและตอหนวยงาน  

      4. จัดกิจกรรมภายในหรอืจดัรวมกับหนวยงานอื่นเพื่อสราง

ขวัญกําลังใจแกขาราชการและลูกจาง  

      5. จดัสวัสดกิารภายในของหนวยงานอยางเปนระบบ ตอเนื่อง

และทั่วถงึ มีการจัดทํา ระเบยีบ ประกาศ ขอตกลง หรือหลักเกณฑที่ชัดเจน 

      6. ปรับปรงุแกไข พัฒนาดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเพื่อ

เพ่ิมประสทิธิภาพและประสิทธผิลการปฏิบตังิาน โดยทบทวนและปรับปรงุคุณภาพของงาน

อยางตอเนื่อง ลดขอจํากัดหรอื อุปสรรค จุดออนหรอืปญหา จัดประชุมหารอื วิเคราะห  

ทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

     โดยบุคคลที่เขามาเกี่ยวของที่ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองดูแล

เอาใจใสในการบรหิารงานบุคคล ไดแก ผูพพิากษา เจาหนาที่ คูความ และประชาชนผูมา

ติดตอราชการศาล (นิธมีณ ีศังขมณ ียงเกยีรติกานต, 2553, หนา 12-14) 

     ในการบรหิารงานบุคคลมีทัง้สวนที่เปนการเสริมสรางแรงจูงใจใน

การทํางานรวมทัง้ในการควบคุมในสวนที่เปนการสรางขวัญและกําลงัใจในการทํางาน 

ไดแก การใหความดคีวามชอบ สวัสดกิารหรือรางวัลในดานตางๆ ในสวนที่เปนการควบคุม 

เชน การดําเนนิการทางวนิัย เปนตน ซ่ึงผูพิพากษาหัวหนาศาลตองดําเนนิการในทุกดานทัง้

ในสวนขาราชการตลุาการและขาราชการศาลยุติธรรมในดานตางๆ ดังนี้ 

      1. การพิจารณาความดคีวามชอบหรอืการประเมินบุคคลและ

รายงานการปฏิบัติราชการของราชการตุลาการและการพจิารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือน

คาจางของราชการศาลยตุิธรรมและลูกจางประจํา 
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      2. พิจารณาการลาหยุดราชการของขาราชการฝายตุลาการ

ศาลยุติธรรมผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูมีอํานาจอนุญาตการลากรณขีาราชการตลุาการ 

สวนกรณกีารลาของขาราชการศาลยตุิธรรมอํานาจอนญุาตหรือไมเปนของผูอํานวยการ

และผูพพิากษาหัวหนาศาลเพียงรบัทราบ แตอยางไรก็ตามในฐานะที่ผูพพิากษาหัวหนาศาล

เปนผูรับผิดชอบราชการศาลสามารถกํากับดแูลการอนญุาตของผูอํานวยการได 

      3. การเขาพักในที่พักของทางราชการ ดําเนนิการตาม

หลักเกณฑและวธิีปฏิบัติในการจัดขาราชการเขาพักอาศยัในที่พักของทางราชการ 

พุทธศักราช 2551 ในการจัดขาราชการเขาพักอาศัยในที่พักของทางราชการครั้งแรก  

ตามหลักเกณฑและวิธปีฏิบัตนิี้ ผูพพิากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนหัวหนาสวนราชการ  

หรอืผูที่ไดรับมอบหมายเห็นวามีความจําเปนและไมเสยีหายแกราชการ อาจใชดลุพินจิจัด

ขาราชการเขาพักในที่พักของทางราชการเสยีใหมได  

     กรณขีาราชการไดรับคําสั่งใหไปชวยราชการในลักษณะประจําตาง

สํานักเบกิเงนิเดอืนหรอืตางสํานักงานในทองที่เดียวกัน ใหหัวหนาสวนราชการประจํา

สํานักงานที่ขาราชการผูนัน้ปฏิบัตริาชการอยูเปนผูมีอํานาจจัดขาราชการดังกลาวเขาพัก

อาศัยในที่พักของทางราชการตามหลกัเกณฑและวิธปีฏิบัตินี้ 

      1. ระเบียบเกี่ยวกับการใชรถราชการ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

หรอืผูอํานวยการทีไ่ดรบัมอบหมาย เปนผูมีอํานาจอนุญาตใหใชรถสวนกลางที่อยูในความ

ดูแลเพื่อกจิการอันเปนสวนรวมของศาลยุตธิรรมและสํานักงาน เพื่อกจิการที่เปนประโยชน

เกี่ยวเนื่องกับราชการและการกุศลสาธารณะ งานสาธารณประโยชน งานสวัสดิการใน

กจิการเฉพาะคราวของขาราชการในศาลยุติธรรมและสาํนักงาน รวมทัง้การอนุญาตใหยมื

รถสวนกลางใหกับหนวยงานในสังกัดหรอืสวนราชการอืน่  

      2. การจัดสวัสดกิารภายในสวนราชการ ผูพิพากษาหัวหนา

ศาลมีอํานาจแตงตั้งคณะกรรมการ เรียกวา “คณะกรรมการสวัสดกิารศาล...” ใหมีอํานาจ

หนาที่ กําหนดนโยบาย อํานวยการ และจัดการสวัสดกิารภายในสวนราชการใหเกดิ

ประโยชนสูงสุดตอขาราชการในศาลออกระเบยีบหรือขอบังคับในการดําเนนิการจัด

สวัสดกิารภายในศาล เชน ระเบยีบการจดัสวัสดกิารภายในศาล ระเบยีบการรับจายเงนิ 

การจดัทําบัญชี และการเก็บรกัษาเงินกองทนุสวัสดกิาร ระเบียบการสงเคราะหขาราชการ 

หรอืระเบียบการใหบรกิารรานคาสวัสดกิาร เปนตน  
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      3. การขออนุญาตไปบรรยาย สอนเสรมิ เขารบัการศึกษา/

ฝกอบรม/ประชุมปฏิบัตกิาร/สัมมนา/ดูงาน หรือปฏิบัตกิารวจิัยในประเทศหรือตางประเทศ 

ขาราชการฝายตุลาการศาลยตุิธรรมในศาลเม่ือไดรับเชิญจากหนวยงานภายนอก ให     

ขออนุญาตตอผูพิพากษาหัวหนาศาล กรณีการไปบรรยายที่มีลักษณะเปนการประจําตลอด

ภาคการศกึษา หากเปนเวลานอกราชการใหแจงใหผูพิพากษาหัวหนาศาลเพื่อทราบ แต

หากเปนในเวลาราชการตองขออนุญาต 

      4. การดําเนินการทางวนิัย กรณีขาราชการตุลาการ เม่ือมี

หนังสือรองเรียนและเห็นวานาจะมีขอเท็จจรงิและพยานแวดลอมที่พอจะสอบสวนหา

ขอเท็จจรงิได ใหดําเนินการสดับตรับฟงขอเทจ็จรงิกอน ถามีการระบุช่ือตําแหนงชัดเจน 

อาจตั้งคณะกรรมการสอบสวนขอเทจ็จรงิช้ันตน โดยมีผูพิพากษาหัวหนาศาลเปน

ผูรับผิดชอบ และถาคณะกรรมการสอบสวนขอเทจ็จรงิช้ันตนเหน็วามีมูลเปนความผิดวนิัย

รายแรงที่มีโทษถงึไลออก ปลดออก หรือใหออก ใหตัง้คณะกรรมการสอบวินัยตามระเบยีบ

คณะกรรมการตุลาการศาลยตุิธรรมวาดวยหลกัเกณฑและวธิีการสอบสวน พ.ศ.2544 

     กรณขีาราชการศาลยตุิธรรม เม่ือมีการรองเรยีนกลาวโทษ กรณี

ยังไมมีพยานหลกัฐานใหดําเนนิการสบืสวนในเบื้องตนวากรณมีีมูลหรือไม ถาผูพพิากษา

หัวหนาศาลเห็นวามีมูลใหตัง้คณะกรรมการสอบสวนตามกฎ ก.พ. ฉบับที่ 18 (พ.ศ.2540) 

และกรณมีีพยานหลักฐานในเบื้องตนอยูแลว ใหผูพิพากษาหัวหนาศาลดําเนนิการทางวนิัย 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2553, หนา 83-96) 

     ในสวนของการบรหิารบุคคลนัน้ บุคลากรภายในของศาล  

ทัง้ผูพพิากษาและเจาหนาที่ธุรการนัน้ ถือเปนหนาที่ของผูพพิากษาหัวหนาศาลโดยตรงที่

จะตองนําทรัพยากรของศาลมาใชใหเกดิคุณคาสูงสุด เพื่อใหผูพพิากษาและเจาหนาที ่

ของศาลสามารถอุทศิตนตามความสามารถในเชิงวชิาชีพใหแกศาลไดอยางเต็มที่  

การบรหิารงานบุคคลในสวนของผูพพิากษาเปนเรื่องที่ทกุฝายใหความสําคัญ เพราะ 

ผูพิพากษาในศาลเปนทรัพยากรหลักที่จะชวยขับเคลื่อนงานใหเดนิไปขางหนาในสวนของ

งานหลกั คือ งานพจิารณาพพิากษาคดใีนศาลไดอยางเต็มที่ หากผูพิพากษาไมเห็นดวยกบั

ผูพิพากษาหัวหนาศาลการพัฒนางานกจ็ะลําบาก ผูพิพากษาหัวหนาศาลจึงตองมีจติวทิยา

ในการดําเนนิการในสวนที่เกี่ยวของดวยเปนอยางด ีสําหรับการบริหารเจาหนาที่ธรุการก็

เปนภารกจิสําคัญทีไ่มใชเรื่องงาย เพราะขาราชการธรุการก็เกี่ยวของโดยตรงกับช่ือเสยีง

ของศาล หากศาลมีเจาหนาที่ที่ทจุริตก็อาจกอใหเกดิความเสยีหายแกช่ือเสยีงและ 
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ภาพพจนของศาลเปนอยางมากได จงึจําเปนตองตรวจสอบความประพฤตกิันอยูเสมอ  

ที่ผานมาเจาหนาที่ยังถกูละเลยในเรื่องของการพัฒนาศกัยภาพ ซ่ึงหากไดรับการพัฒนา

อยางเหมาะสม เจาหนาที่ก็อาจเขามาชวยงานผูพิพากษาใหทํางานไดสะดวกข้ึน โดยเฉพาะ

เรื่องการประสานงานตางๆ หรอืการทํางานในลกัษณะงานเชิงรุก 

     บุคลากรภายในศาลยังหมายความรวมถงึผูพิพากษาสมทบ        

ผูประนอมขอพิพาท และดะโตะยุติธรรมที่ถอืวาเปนองคาพยพภายในของศาลยุตธิรรมที่มี

ศักดิศ์รใีนการทํางานที่สําคัญ ดังนั้น ผูพิพากษาหัวหนาศาลจําเปนตองดแูลบุคลากร

เหลานี้อยางจริงจังดวย เพราะทุกทานกระทําการตางๆ ในนามของศาลเชนเดยีวกัน  

การดแูลจงึหมายความรวมถงึการคัดเลอืกบุคคลที่มีคุณภาพเขามาตอบสนองตอการ

ทํางานที่เปนประโยชนตอระบบยุตธิรรม เพื่อใหไดคนดีทีมี่ความรูความสามารถ รูเรื่อง

ทองถิ่น โดยมีการคัดเลือกอยางเปนระบบ รวมถงึการสรางมาตรฐานในการทํางานที่

เหมาะสม (สุนทรยีา เหมือนพะวงศ, 2553, หนา 15-16) 

    3.2.3 งบประมาณ  

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะ “หัวหนาสวนราชการ            

ศาลยุติธรรม” ตามระเบียบคณะกรรมการบรหิารศาลยตุธิรรมวาดวยการงบประมาณ 

พุทธศักราช 2544 ขอ 4 จะตองเปนผูพจิารณาและใหความเห็นชอบในการจัดทําคําขอ

งบประมาณสําหรับสํานกัอํานวยการประจําศาลหรือสํานักงานประจําศาลที่สังกัดภาค 

ตองเสนออธิบดผูีพิพากษาภาคที่สงักดัเพื่อวเิคราะหกลัน่กรองแลวเสนอตอเลขาธกิาร

เพื่อที่จะนําเสนอตอคณะกรรมการบรหิารศาลยตุธิรรม (ก.บ.ศ.) ใหความเห็นชอบภายใน

เดือนธันวาคม (ของทกุป) กอนเริ่มปงบประมาณถัดไป จากนั้นจึงนําเสนอคณะรัฐมนตร ี

ดังนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึจําเปนตองศกึษาแผนยทุธศาสตรศาลยตุธิรรมในแตละชวง

ปที่จะตองใชงบประมาณใหสอดคลองกบัแผนงานโครงการที่เสนอในคําของบประมาณ 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2553, หนา 97-100)  

     เม่ือไดทําความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับงบประมาณของศาลแลว  

สิ่งที่ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองศกึษาและทําความเขาใจตอไปก็คอื รายละเอียดประกอบ

แผนการใชจายเงินประจําปของสํานกังานศาลยุตธิรรมและของศาลที่ตนดํารงตําแหนง     

ผูพิพากษาหัวหนาศาล ซ่ึงในแผนดงักลาวจะระบุแหลงเงนิที่ไดรับจดัสรรวาเปน

งบประมาณประจําป หรอืงบประมาณเพ่ิมเตมิ หรือเงนิคาธรรมเนยีมศาล เพื่อเสรมิ

งบประมาณ มีรายละเอียดวาจดัสรรใหตามยุทธศาสตรและงานใด จํานวนเทาใด โดยแต
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ละศาลจะตองมีคณะกรรมการบริหารงบประมาณตามแผนการใชจาย เม่ือไดรับแจง

รายละเอียดประกอบแผนการใชจายเงินประจําปแลว จะตองเรยีกประชุมคณะกรรมการ

เพื่อวางแผนการใชอยางรอบคอบ ซ่ึงโดยปกตสิํานักงานศาลยุตธิรรมจะจดัสรรเม็ดเงนิให 

ปละ 2 ครัง้ ครัง้ละ 2 ไตรมาส หรือ 6 เดือน หากไมมีการวางแผนการใชจายทําใหการใช

จายไมเกดิประสทิธิภาพสงูสดุ มักจะใชเงนิหมดกอนกําหนด ตองคางชําระหนี้รานคาเปน

ดินพอกหางหมูไมมีที่สิ้นสดุ ทําใหรานคาขายวัสดุอุปกรณในราคาแพงกวาทั่วไป ราชการ

เสียประโยชน งบประมาณบางประเภท เชน กจิกรรมชวยเหลือและคุมครองสทิธเิสรีภาพ

ของคูความตามกฎหมาย ซ่ึงโดยปกตจิะเปนคาทนายความขอแรงเปนสวนมาก ศาลไมอาจ

วางแผนควบคุมการใชจายได เพราะขึน้อยูกับวามีคดจีําเลยขอใหศาลตั้งทนายขอแรงมาก

นอยเพยีงใด เหตุนี้ สํานกังานศาลยุติธรรมจะจดัสรรมาใหตามจํานวนที่ศาลขอตัง้

งบประมาณไป หากไมเพียงพอกต็องทําเรื่องขอเพิ่มจากสํานักงานอธิบดผูีพิพากษาภาค 

     สําหรับการขอตั้งงบประมาณก็เชนกัน โดยปกตผูิพิพากษาหัวหนา

ศาลที่เปนผูยื่นคําขอตั้งงบประจําปมักจะมิไดเปนผูใชงบประมาณเอง เนื่องจากเปนการ    

ตั้งงบประมาณลวงหนา 1 ป หากดํารงตําแหนงเพียง 1 ป ก็จะไมไดเปนผูใชงบประมาณนัน้

ขณะเดียวกนัผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ยายมาแทนซ่ึงมิไดเปนผูขอตัง้งบประมาณกลับเปน

ผูใชงบประมาณ การขอตัง้งบประมาณประจําปใหมีประสทิธิภาพ นอกจากผูพิพากษา

หัวหนาศาลจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน มองปญหาไดรอบดาน มองนอกกรอบ สามารถมอง

ปญหาจากภายในออกสูภายนอก และมองจากภายนอกสูภายในแลว ควรตองมี

คณะกรรมการพิจาณาคําขอตั้งงบประมาณซ่ึงประกอบดวยผูพิพากษาและเจาหนาที่

ธุรการมาประชุมปรกึษากนั เพราะเจาหนาที่บางสวนรบัราชการที่ศาลนัน้ๆ มาเปน

เวลานานจะรับทราบปญหาและความตองการไดดคีวรรวมกันพิจารณาโดยเฉพาะโครงการ

ตางๆ ที่จะของบประมาณจะตองคิดและวางแผนลวงหนาไมนอยกวา 2 ป มิใชการ         

ตั้งงบประมาณโดยอาศัยการเพ่ิมจากตัวเลขงบประมาณในปกอนซ่ึงจะไมมีโอกาสไดรบั

งบประมาณโครงการ หรอืงบประมาณการซอมแซมอาคารสถานที่ไดเลย และหากมิได   

ขอตั้งงบประมาณประจําปไว ถาไปของบประมาณเพ่ิมเตมิโอกาสทีจ่ะไดรบัพิจารณามีนอย

เนื่องจากงบประมาณเพ่ิมเตมิมีจํานวนไมมาก และสวนมากจะจัดสรรใหสําหรับโครงการ

เล็กๆ เทานัน้ 

     ปญหาที่ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองใหความสําคัญกค็ือ การคืน

เงินคาธรรมเนียมตางๆ แกคูความหรอืประชาชนจะตองมีความรวดเร็ว เพราะเรื่องเงนิทอง
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ผูที่มีสิทธไิดรับคืน ยอมมีความคาดหวังสูงวาจะไดรับคนืทันทีเพื่อนําไปใชจาย ดังนัน้ แตละ

ศาลจะตองมีระเบียบวาจะตองคนืไดอยางชาภายในกี่วัน กรณคีืนเงนิเล็กนอยหรือผูมีสิทธิ

รับเงนิคนืมีภูมิลําเนาอยูตางจังหวัด ก็ควรจะมีชองทางดวนพเิศษอํานวยความสะดวกคืนให

ทันทีในวันยื่นคําแถลง มิใชใหเดินทางมารับภายหลังซ่ึงสรางภาระแกคูความหรือประชาชน 

เพราะในบางครัง้ไมคุมกับคาพาหนะที่จะมารับคืน (นิธมิณ ีศังขมณี ยงเกยีรตกิานต, 

2553, หนา 29-30) 

    3.2.4 การเงิน และการบัญชี  

     การรับเงินและการจายเงนิระเบียบคณะกรรมการบรหิาร       

ศาลยุติธรรมวาดวยการเงนิ พุทธศักราช 2545 กําหนดหลักเกณฑไวชัดเจนวาตองมี

ใบเสรจ็รับเงนิใหแกผูชําระเงิน ในขณะที่การจายเงินตองจายเปนเช็คโดยอาจมีขอยกเวน

บาง ดังนัน้ไมวาจะเปนการรับหรอืจายเงนิจึงตองมีหลักฐานครบถวน และมีการบันทกึไว

อยางชัดแจงทกุข้ันตอน เพื่อประโยชนในการตรวจสอบโดยผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปน

หัวหนาสวนราชการ  

     การรับเงินเม่ือสิ้นปงบประมาณ ใหผูอํานวยการซ่ึงไดรับ

ใบเสรจ็รับเงนิไปดําเนินการจดัเก็บเงิน รายงานใหเลขาธกิารหรอืผูพิพากษาหัวหนาศาล 

ซ่ึงเปนหัวหนาสวนราชการศาลยุตธิรรมแลวแตกรณทีราบวา มีใบเสร็จอยูในความ

รับผิดชอบเลมใดหรือปงบประมาณใด เลขที่ใดถึงเลขที่ใด และไดใชใบเสร็จรับเงนิไปแลว

เลมใดหรือปงบประมาณใด เลขที่ใดถงึเลขที่ใด อยางชาไมเกนิวันที่ 31 ตุลาคม ของ

ปงบประมาณถัดไป 

     การอนุมัตกิารจายเงิน ตามคําสั่งสํานักงานศาลยตุธิรรม  

ที่ 89/2547 ลงวันที่ 9 กุมภาพันธ 2547 เรื่องการมอบอํานาจในการอนุมัตกิารจายเงนิ  

ใหอํานาจผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนหัวหนาสวนราชการศาลยตุิธรรมหรอืขาราชการ

ตุลาการทีไ่ดรับมอบหมาย มีอํานาจในการอนุมัติการจายเงนิครัง้หนึง่โดยไมจํากดัวงเงนิ 

ทัง้นี้หัวหนาสวนราชการศาลยุตธิรรมหรอืผูอํานวยการ หรือขาราชการฝายตุลาการที่ไดรับ

มอบหมายจากหัวหนาสวนราชการศาลยุติธรรมไดอีกไมเกนิสามคน มีอํานาจในการเปด

บัญชีเงินฝากและสามารถสั่งจายเงนิงบประมาณของศาลยุติธรรมได โดยใหมีเงื่อนไขการ

ลงนามสัง่จายเงนิอยางนอยสองคน คือ หัวหนาสวนราชการศาลยตุธิรรมกับผูอํานวยการ

ลงนามสัง่จายรวมกัน หรอืหัวหนาสวนราชการศาลยุตธิรรมหรอืผูอํานวยการลงนาม     

สั่งจายเงนิรวมกับขาราชการฝายตลุาการศาลยุตธิรรมที่หัวหนาสวนราชการมอบหมาย 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



226 

     การเกบ็รกัษาเงนิ ผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนหัวหนาสวน

ราชการศาลยตุิธรรมมีหนาที่เก็บรกัษาลกูกุญแจตูนริภัยรวมกับกรรมการเก็บรกัษาเงนิ 

ซ่ึงผูพิพากษาหัวหนาศาลแตงตั้งจากบุคคลซ่ึงดํารงตําแหนงระดับ 3 หรอืเทยีบเทาขึน้ไป 

ในศาลอยางนอย 3 คน เปนกรรมการเก็บรกัษาเงนิของศาล ตามระเบียบคณะ

กรรมการบริหารศาลยุตธิรรมวาดวยการเงนิ พุทธศักราช 2545 ขอ 62  

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนหัวหนาสวนราชการอาจมีคําสั่ง

แตงตัง้ใหเจาหนาที่ที่มิไดปฏิบัตหินาที่งานการเงนิทําหนาที่รับเงินได แมโดยภาระหนาทีต่าม

ตําแหนงของเจาหนาที่นัน้ไมไดมีหนาที่ในการรับเงนิ เชน แตงตัง้ใหเจาหนาที่หนาบัลลังก 

ทําหนาที่รับเงนิอีกหนาที่หนึ่ง เปนตน ตามระเบียบกระทรวงยุตธิรรมวาดวยการปฏิบตังิาน

ของเจาหนาที่ศาลเกี่ยวกับการรับเงิน การถอนคนืเงนิคาธรรมเนยีมศาล และคาปรับและ

เงินอื่นๆ (เงนิกลาง) พุทธศกัราช 2541 

     นอกจากนี้ เกี่ยวกับการควบคุมใบเสร็จรับเงนิ ระเบยีบ

คณะกรรมการบรหิารศาลยุติธรรมวาดวยการเงนิ พุทธศักราช 2545 ขอ 20 กําหนดให

ผูอํานวยการ มีหนาที่รายงานตอผูพิพากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนหัวหนาสวนราชการ       

ศาลยุติธรรม เม่ือสิ้นปงบประมาณ ภายในวันที่ 31 ตุลาคมของปถัดไปวา ใบเสร็จรับเงนิที่

อยูในความรับผิดชอบมีเลมใดบาง และไดนําไปใชเลมใดบาง (สํานักงานศาลยุตธิรรม, 

2553, หนา 101-108) 

     การบรหิารการเงนิ การบัญชีเปนการนําเงนิงบประมาณที่ไดรับมา 

ใชประโยชนในการบรหิารจดัการเพื่อใหงานตามภารกิจสําเร็จตามนโยบายปฏิรูประบบ

ราชการของรฐับาลทีก่ําหนดปรบัเปลี่ยนบทบาท ภารกจิ และวธิกีารบรหิารของภาครัฐ 

โดยปรับเปลี่ยนระบบการเงนิ การบัญชีและพัสดุ จากระบบบัญชีเกณฑเงนิสดเปนระบบ

เกณฑบัญชีคงคางที่มุงเนนผลผลติ หรือ ผลลัพธตัง้แตป 2547 จึงยงัถือวาเปนเรื่องใหม

แมวามีการปรับเปลี่ยนระบบบัญชีมาหลายปแลวกต็ามแตยังไมตกผลกึ เจาหนาทีก่ารเงนิ

ยังไมเขาใจระบบบัญชีทัง้หมด เปนเรื่องยุงยากสําหรับผูที่ไมไดจบการศกึษาวชิาบัญชี       

ผูพิพากษาเกือบทัง้หมดไมไดจบการศกึษาทางดานบญัชีจงึนับวาเปนเรื่องยุงยากไมนอยที่

จะเปนผูตรวจสอบรายงานการเงนิและบัญชีไดอยางถกูตอง อีกทัง้การเงนิและบัญชีเปน

เรื่องที่ผิดพลาดไมได เนื่องจากเงนิงบประมาณของแผนดนิยอมตกน้ําไมไหล ตกไฟไมไหม 

หมายความวาหากใชงบประมาณผิดระเบียบหรือเงนิขาดบัญชี จะตองหาผูรับผิดชอบทาง

แพงมาชดใชคืนแกราชการ ผูพพิากษาหัวหนาศาลซ่ึงเปนผูรับผิดชอบราชการศาลในฐานะ
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ผูบังคับบัญชาสูงสดุขององคกรยอมไมพนความรับผิด ดงันัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึตอง

ทําความเขาใจในหลกับัญชีของศาลใหเขาใจในเบื้องตนวา มีกี่บัญชี มีบัญชีประเภทใดบาง 

และวธิีตรวจสอบหรือกระทบยอดของแตละบัญชีมีวิธปีฏิบัตอิยางไร (นธิมิณี ศังขมณ ี

ยงเกียรตกิานต, 2553, หนา 23-28) 

    3.2.5 การพัสดุและครุภัณฑ  

     การพัสดุ ตามระเบียบคณะกรรมการบรหิารศาลยตุธิรรมวาดวย

การพัสดุ พุทธศักราช 2545 ขอ 3 หมายถึง การจัดทําเอง การซ้ือ การจาง การจาง 

ที่ปรกึษา การจาง ออกแบบและควบคุมงาน การแลกเปลี่ยน การเชา การควบคุม  

การจําหนาย และการดําเนนิการอื่นๆ ทีก่ําหนดในระเบยีบคณะกรรมการบริหาร 

ศาลยุติธรรมวาดวยการพัสดุ และคําวา “พัสด”ุ หมายรวมทั้ง วัสดุ ครุภัณฑ ทีด่ินและ

สิ่งกอสรางตามหลกัการจําแนกประเภทรายจายของสํานักงบประมาณโดยอนุโลม 

     การมอบอํานาจในการใหความเห็นชอบในการดําเนินการจัดซ้ือจดั

จาง ตามหนังสือสํานักงานศาลยุติธรรม ดวนทีสุ่ด ที่ ศย 012/(พ)/ว 51 ลงวันที่ 31 

มกราคม พุทธศกัราช 2548 เรื่องการมอบอํานาจในการบรหิารงานการพัสดุเกี่ยวกับ 

การจดัซ้ือหรือจาง ซ่ึงสงคําสั่งสํานักงานศาลยตุิธรรมที่ 94/2548 และ 95/2548 มาเพื่อ

ถอืปฏิบัต ิระบุใหเลขาธกิารสํานกังานศาลยุติธรรมมอบอํานาจใหบุคคลตางๆ ไว ในสวนที่

เกี่ยวกับศาลจงัหวัด ศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดและศาลจงัหวัดแผนกคดี

เยาวชนและครอบครัว ผูพพิากษาหัวหนาศาลดงักลาวมีอํานาจดําเนนิการจดัซ้ือหรอืจาง

ภายในวงเงินที่ไดรบัมอบอํานาจ แตงตัง้กรรมการและผูควบคุมงาน กําหนดคาปรับ       

ลงนามในสัญญาหรอืขอตกลง แกไขเปลี่ยนแปลงสัญญาหรือขอตกลงที่ไมเพ่ิมหรือลด

วงเงนิ โดยวิธพีเิศษ ไมเกนิวงเงิน 15,000,000 บาท และวธิีอ่ืนนอกจากวิธพิีเศษ ไมเกิน

วงเงนิ 30,000,000 บาท (สํานักงานศาลยตุิธรรม, 2553, หนา 109-117) 

     การบรหิารงานวัสดแุละครุภัณฑของศาลโดยมากยงัขาด

ประสิทธภิาพ เนื่องจากผูบรหิารใหความสําคัญนอย การบรหิารที่มีประสทิธิภาพคอืมีวัสดุ

และครุภัณฑอยางเหมาะสม ถูกตอง เพียงพอ แตไมเกนิความจําเปน ทันตอเวลาและ

ประหยัด ตองมีการประเมินความตองการ และวางแผนในการจัดซ้ือ มีการควบคุมการ

เบกิจาย ควบคุมการใช การดแูลบํารุงรกัษา การจดัทะเบียนคุมการรับ-จาย การบนัทกึ

ประวัตริาคาทรัพยสนิ ผูกํากับดูแลวัสดจุะตองแจงความเคลื่อนไหวใหฝายบัญชีบันทกึบัญชี 

เพื่อตรวจสอบและยนืยันยอดทรัพยสนิ ณ วันสิ้นปงบประมาณ ปญหาที่พบบอยๆ คอื  
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เม่ือไดจัดหาครุภัณฑมาแลวไมไดมีการลงทะเบยีนคุมทรพัยสนิ ปรากฏตอมาวาครุภัณฑช้ิน

นั้นชํารุด ทําใหไมสามารถใชงบประมาณจัดซอมไดเพราะไมมีทะเบยีนทรัพยสนิ นอกจากนี้

ยังพบวาหลายศาลไมมีการจดัจําหนายครุภัณฑที่ชํารุดเปนเวลาตดิตอกันหลายป เนื่องจาก

เจาหนาที่ผูรับผิดชอบขาดความรับผิดชอบตอหนาที ่ไมดําเนนิการจําหนายซ่ึงมีข้ันตอน

ยุงยาก ผูพิพากษาหัวหนาศาลมีหนาที่ตองตรวจสอบทะเบยีนทรัพยสนิทกุช้ินใหเปน

ปจจุบันและตรวจสอบวามีการจําหนายครุภัณฑที่หมดสภาพเปนประจําทุกปหรือไม      

(นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, หนา 30) 

    3.2.6 การปฏบิัติกรณีการคดัเลือกผูพิพากษาสมทบในคดี

เยาวชนและครอบครัว  

     ผูพิพากษาหัวหนาศาลยอมมีบทบาทสําคัญในการคัดเลอืก        

ผูพิพากษาสมทบ เนื่องจากจะไดรบัแตงตัง้เปนคณะอนกุรรมการเพื่อดําเนินการรับสมัคร 

อบรมและคัดเลอืกผูที่สมควรไดรับการแตงตัง้ใหดํารงตาํแหนงผูพพิากษาสมทบ คัดเลือก  

ผูพิพากษาสมทบ และผูพิพากษาหัวหนาศาลยังสามารถขอเพ่ิมจํานวนผูพิพากษาสมทบได 

โดยทําหนงัสอืรายงานเหตุผล ความจําเปน ปญหาขอขัดของตออธิบดผูีพิพากษาศาล

เยาวชนและครอบครัวกลาง จากนั้นอธบิดีผูพพิากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลางก็จะ

ดําเนนิการสงหนงัสือถึงคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรมเพื่อพจิารณาถงึเหตุผลความ

จําเปนที่ตองรับสมัครผูพพิากษาสมทบเพิ่มเตมิ (สํานกังานศาลยุตธิรรม, 2553, หนา   

118-127) 

    3.2.7 งานรัฐพิธี งานพิธ ี 

     งานในหนาที่ผูพพิากษาหัวหนาศาลนอกจากในสวนงานคด ี 

งานธุรการโดยทั่วไปแลวยังมีกรณทีี่ตองปฏิบตัหินาทีใ่นงานรัฐพธิ ีงานพธิกีารตางๆ 

ในฐานะหัวหนาสวนราชการศาลยุติธรรมดวย (สํานกังานศาลยุตธิรรม, 2553, หนา    

128-169) 

    3.2.8 งานบริการประชาชนและประชาสัมพันธ 

     นิธมิณ ีศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต (2553, หนา 30-32) กลาวถึง

งานบรกิารประชาชนและประชาสัมพันธวาเปนงานที่มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปน 

ดานหนาที่พบปะประชาชนและคูความ ในองคกรภาคเอกชนจะใหความสําคัญแกงาน

ประชาสัมพันธเปนอันดับตนๆ แมตัวสินคา ผลติภัณฑ หรอืบรกิารจะมีคุณภาพดเีพียงใดก็

ตาม แตถาขาดการประชาสัมพันธลกูคากไ็มรูจกั ฉันใดก็ฉนันั้นงานของศาลแมจะ
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บริหารงานคดไีดด ีสะดวก รวดเร็ว เพียงใด ถางานประชาสัมพันธไมโดดเดน ยอมไมอาจ

สรางความประทับใจแกคูความหรือประชาชนได 

     ตามโครงสรางบุคลากรของศาล งานประชาสัมพันธเปนกลุมงาน

เดียวกับงานปลอยช่ัวคราว ในทางปฏิบัติทกุศาลจะไมมีการแยกระหวางเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบงานปลอยช่ัวคราวกับงานประชาสัมพันธ กอใหเกดิความเสยีหายอยางมาก 

เนื่องจากเจาหนาที่จะมุงเนนแตเฉพาะการทํางานปลอยช่ัวคราวซ่ึงมีคูความหรือประชาชน

มายื่นคํารองจํานวนมาก ลําพังการทํางานปลอยช่ัวคราวเพียงอยางเดยีวก็แทบจะทํางานไม

ทัน ทําใหไมมีเวลาและไมสนใจงานประชาสัมพันธ ไมมีการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

ตั้งแตการตอนรบัเม่ือประชาชนเดนิเขามาในอาคารศาล 

     ตอมานายวริัช ลิ้มวชัิยประธานศาลฎีกาในขณะนัน้ มีนโยบายใหมี

พนักงานตอนรับประจําทกุศาลโดยมีศาลนํารอง ใหพนกังานตอนรับแตงกายดวยสูทแขน

ยาวสีฟา เรียกกนัวาสาวเสื้อฟา มีเคานเตอรตอนรับในอาคารศาลใกลประตูทางเขา  

เม่ือประชาชนเดนิเขามาในศาล สาวเสื้อฟาก็จะเขาไปตอนรับสอบถาม คนหาขอมูลจาก

คอมพิวเตอร แบบจอสัมผัส จดัการติดตอประสานงานแผนกที่เกี่ยวของ แตเนื่องจาก

ขณะนั้นยังไมมีกรอบตําแหนงพนกังานตอนรบั ศาลนํารองไดใชเจาหนาที่แผนกอื่นๆ 

หมุนเวยีนมาทําหนาที่เฉพาะชวงเชาและชวงบายที่มีประชาชนเขามาตดิตอราชการศาล

จํานวนมากๆ ประมาณ 1 ช่ัวโมง เนื่องจากเจาหนาที่เหลานั้นมีงานในหนาที่รบัผิดชอบ

ประจําอยูแลว ทําใหการทําหนาทีต่อนรับยงัไมไดผลอยางเต็มที่ ไมสามารถปลกูฝงการ

ตอนรับใหเขาไปในจิตใจของเจาหนาที่ได เนื่องจากไมใชเปนงานในหนาทีร่ับผิดชอบโดยตรง

ของตน พนักงานตอนรับมีประโยชนตองานประชาสัมพันธอยางยิ่ง ควรจะมีกรอบอัตรา

ประจําทุกศาล เพราะถือเปนภาพลกัษณของศาล เม่ือประชาชนมาถึงศาลไดรับการตอนรับ

ที่ดกีจ็ะเกดิความประทับใจ บางครัง้การบริการงานอื่นๆ อาจลาชาไปบาง กไ็มทําให

ประชาชนเสยีความรูสกึ เพราะแรกเขามาในอาคารศาลไดกอความประทับใจแลว 

     งานประชาสัมพันธยงัมีสวนงานหรือขอบขายที่รับผิดชอบอ่ืนๆ  

อีกมาก ทีจ่ะชวยประชาสัมพันธภาพลักษณ ผลงาน การบรกิารของศาลใหคูความ 

ประชาชน ตลอดจนหนวยงานภายนอก และสงัคมไดรับรูถึงการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

ของศาล ผูบรหิารศาลจะตองเอาใจใสเปนอยางยิ่ง ตองลงมาคอยตรวจตรา สอดสอง 

กํากับดวยตนเองอยางใกลชิด และควรดําเนนิการประชาสัมพันธ อาทิ จดัทําขาวของศาล

เผยแพรใหหนวยงานทัง้ภายในและภายนอก รายงานผลคดสีําคัญๆ แกสื่อมวลชนจัดทํา
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บอรดเผยแพรความรู ผลงาน และกิจกรรมของศาลอยางสม่ําเสมอจดัรายการเผยแพร

ความรูทางกฎหมาย ขาวประชาสัมพันธ ความคืบหนาคดสีําคัญที่อยูในความสนใจของ

ประชาชนจัดทําวีดทิศันแนะนําศาลและขอปฏิบัตใินการมาติดตอราชการศาล แจกจายแก 

ผูมาดูงาน และเปดในอาคารศาลเปนชวงเวลามีบรกิารเสยีงตามสาย แนะนําประชาชนผูมา

ใชบรกิาร แนะนําการปฏิบัตตินในหองพจิารณาแจงเตอืนใหระวังพวกมิจฉาชีพที่แฝงตัวเขา

มาหลอกลวงประชาชนในศาลจดัโครงการออกไปพบปะประชาชนในชุมชน เพื่อใหความรู

ทางกฎหมาย ขอแนะนําการติดตอราชการศาลจัดทําแผนพับแนะนําข้ันตอนการตดิตอ

ราชการศาล การไกลเกลี่ย พัฒนาและปลกูจติสํานกึใหขาราชการศาลทกุคนใหตระหนักถงึ

การรวมแรงรวมใจ ประชาสัมพันธงานของศาลในรูปแบบตางๆ ใหความสําคัญแกคูความ

และประชาชนเปรียบเสมือนการตอนรับลูกคา และจดัแขงขันกฬีาเช่ือมความสามัคคี

หนวยงานในกระบวนการยุติธรรม เปนตน  

     นอกจากนั้น วรวัฒน คงสถาพรกุล (2551, หนา 12-13) ยังไดให

ความเห็นเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธวา หากประสงคทีจ่ะประสบความสําเรจ็ในการทํางาน

จะตองใหความสําคัญกับการประชาสัมพันธ ปญหาที่เกดิขึ้นคือยังมีการประชาสัมพันธ

นอย และการบริการประชาชนยังไมดีเพียงพอ การบรกิารกับประชาชนที่มาตดิตองาน

ราชการศาลในเรื่องตางๆ ยังลาชา ไมวาจะเปนเรื่องการยื่นคํารองขอปลอยตัวช่ัวคราว 

การสัง่คํารองขอคัดถายคําพพิากษา ขอดสูํานวน และยื่นคํารองตางๆ ในระหวางดําเนินคดี

อยู คําสั่งไมสามารถที่จะสัง่ไดในวันเดยีวเพราะตองตรวจหาสํานวนกอนเปนเหตุให

ประชาชนตองรอฟงคําสัง่เปนเวลานานหรือตองมาฟงคําสั่งในวันรุงขึน้ ซ่ึงทําใหประชาชน

ผูใชบริการเสยีเวลา เสยีคาใชจาย แนวทางการแกไขจงึตองมีการประชาสัมพันธและการ

บริการประชาชนในเชิงรกุ การประชาสัมพันธเปนการบริหารที่จําเปน นกับรหิารจะตองทํา

ควบคูไปกับการบรหิารงานเพราะการประชาสัมพันธจะเปนสวนที่ชวยสรางเสรมิผลกัดนั

สนับสนุนการดําเนนิงานใหไดรับความรวมมือเพื่อความสําเร็จของงาน 

     ในดานการประชาสัมพันธนัน้ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองจัดใหมี

การประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ เชน จดัทําเอกสารเผยแพรสําหรับผูมาติดตองานศาล 

จัดทําคูมือการไกลเกลี่ยขอพิพาทสําหรบัประชาชน จดัทําขอมูลดานการไกลเกลี่ย         

ขอพพิาทเผยแพรในโอกาสตางๆ จัดใหมีการศกึษาดงูานดานการไกลเกลี่ยขอพพิาท 

    การใชสื่อประชาสัมพันธรูปแบบอ่ืนๆ ตามความเหมาะสม เชน การ

ประชาสัมพันธตามระบบโทรทัศนหรือเสียงตามสายของศาล รวมทัง้สื่อภายนอกที่ไปถึง
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ประชาชน เชน โทรทัศน หรอืเคเบิ้ลทองถิ่น วิทยุทองถิน่ รวมทัง้เผยแพรความรูตามเวที

ตางๆ โดยอาจขอความรวมมือจากผูประนปีระนอมทีท่ํางานดานประชาสัมพันธ หรือขอ

ความรวมมือจากหนวยงานภายนอกในการประชาสัมพันธ นอกจากนั้น การกําหนดหรือจัด

กจิกรรมเสรมิ เชน การจัดสัปดาหการไกลเกลี่ยขอพพิาทเปนประจําทกุเดือนอยางตอเนื่อง 

นอกจากนั้นมีการจดักจิกรรมการพิเศษดานการไกลเกลีย่ขอพิพาทเพ่ิมเตมิจากกจิกรรม

หลัก ไดแก การจัดนทิรรศการเผยแพรความรูดานไกลเกลี่ยขอพิพาท และใหความรู

กฎหมายแกประชาชน ในการจดัพธิีเปดสัปดาหการไกลเกลี่ยขอพิพาทนัน้ทางศาลตองเชิญ

ผูแทนตางๆ ในจังหวัดและทองถิ่น เชน พนกังานอัยการ ทนายความ และบุคคลอื่นๆ ใน

จังหวัดเขารวม จะมีผลในดานการประชาสัมพันธ และการรวมมือจากทกุฝายอีกดวย 

นอกจากนั้นเม่ือมีการจดัการงานโครงการไกลเกลี่ยขอพิพาทหรือโครงการอื่นๆ ในศาล

เพื่อที่จะลดปรมิาณคดีที่คางพจิารณาอยูในศาล ก็ควรจดัใหมีการประเมินผลโดยใช

แบบสอบถามความพงึพอใจสําหรับคูความ โดยเจาหนาที่จัดใหคูความที่มาไกลเกลี่ย     

ขอพพิาท ไดกรอกแบบสอบถามทุกครัง้ ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดวา ผลสําเร็จตามแตละโครงการมี

ประสิทธภิาพประสทิธิผลประชาชนไดรับความพึงพอใจหรือไม  

    ผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึควรนํานโยบายศาลยุติธรรมในการ

ประชาสัมพันธในเชิงรุกไปใชใหเต็มรูปแบบ โดยขอความรวมมือจากผูพิพากษา บุคคลากร

ในหนวยงาน และหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จกบังานที่ทําดวย   

    กลาวโดยสรปุ บทบาท และอํานาจหนาที่ของผูพพิากษาหัวหนาศาล

ในศาลยตุิธรรม ประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนงานบรหิารในสวนงานคด ีเชน    

การจายสํานวนคด ีการเรียกคนืสํานวนคดีและการโอนสํานวนคด ีการนั่งพิจารณา

พิพากษาคดแีละการทําความเห็นแยง การสั่งคํารองคําขอตางๆ ทีย่ื่นตอตนตามบทบญัญัติ

แหงกฎหมายวาดวยวิธพิีจารณาความ เปนตน และสวนที่สองเปนงานในฐานะหัวหนาสวน

ราชการ เชน การกําหนดนโยบาย การปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายและการประเมินผลการ

ปฏิบัตติามนโยบาย การบรหิารงานบุคคล การงบประมาณ การเงนิและการบัญชี การพัสด ุ

และครุภัณฑ เปนตน 

 4. การอบรมหลักสูตรผูพิพากษาหัวหนาศาล 

  เนื่องจากผูพิพากษาหัวหนาศาลหรือผูพพิากษาผูบรหิารในศาลช้ันตนเปน 

ผูที่จะตองนํานโยบายตางๆ ของศาลยุตธิรรมและประธานศาลฎีกาไปสูการบรหิารงานศาล

ใหมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล อีกทัง้เปนผูกําหนดและกํากับดูแลนโยบายภายใน
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องคการ ควบคุมตรวจสอบ และบรหิารงานตางๆ ใหเกดิการพัฒนาคน พัฒนางาน และ

ระบบงาน อันนํามาซ่ึงการพัฒนาศาลใหสามารถอํานวยความยุตธิรรมแกประชาชนได  

อีกทัง้ยังเปนผูแทนศาลยตุธิรรมในสวนภูมิภาคที่ตองรกัษาภาพลักษณและช่ือเสยีงอันดงีาม

ของศาลยุตธิรรมไวอยางม่ันคง ดังนัน้ผูพพิากษาหัวหนาศาลจงึเปนบุคคลที่มีบทบาท

สําคัญมาก จําเปนตองมีความรูความสามารถดานการบรหิารที่เหมาะสมกับบทบาท 

หนาที่และสอดคลองกบัสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนตองมี

ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership Capability) มีสมรรถนะทางการบรหิาร 

(Management Competency) มีวิสัยทัศนกวางไกลและตดัสนิใจอยางมีประสทิธิภาพ 

รวมทั้งจะตองเปนผูที่มีคุณธรรมและจรยิธรรมที่เหมาะสม สามารถเปนตัวแบบที่ดใีหแก

ผูรวมงานได เพื่อนําไปสูการทําใหศาลยุตธิรรมบรรลุตามเปาหมายที่วางไว และเพื่อเปน

การเตรียมความพรอมและพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมกอนการแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงผูพิพากษาผูบรหิารในศาลช้ันตน สํานกังานศาลยุตธิรรมโดยสถาบันพัฒนา

ขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม จึงมีการจัดอบรม หลักสูตร “ผูพิพากษาผูบริหารใน

ศาลช้ันตน” ขึน้เปนประจําทุกป วธิีการอบรมจะเปนการบรรยาย การอภิปราย การศกึษา

กรณตีัวอยาง การระดมสมอง การปฏิบตั ิการสัมมนาวชิาการ และศกึษาดงูาน ซ่ึงจะเนน 

หลักสูตรการเรยีนรูของผูใหญ และการเรยีนรูดวยตนเอง เพื่อเปนการเสรมิสราง

ประสบการณการเรียนรูและพัฒนาศกัยภาพของผูเขารับการอบรมใหมีประสิทธภิาพมาก

ยิ่งขึน้ (สํานกังานศาลยุตธิรรม, 2556, หนา 1) 

   4.1 คุณสมบัติของผูเขารับการอบรมหลักสูตรผูพิพากษา        

หัวหนาศาล 

    1) ตองเปนขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมมาแลวไมนอยกวา 12 ป

และไดรับเงนิเดือนไมตํ่ากวาช้ัน 3 ช้ันสูงสุด 

    2) ไดรับการพิจารณาจากคณะกรรมการบริหารหลักสตูรวาเปนผูมี

ความรู ความสามารถเหมาะสมที่จะไดรับตําแหนงผูบรหิารในศาลช้ันตนโดยความเหน็ชอบ

ของคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม 

    3) สามารถเขารบัการอบรมไดตลอดหลกัสตูร และมีความพรอมที่จะ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง  

   4.2 เนื้อหาหลักสูตรการอบรมผูพิพากษาหัวหนาศาล 

เนื้อหาหลกัสตูรการอบรมผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตนประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
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    สวนที่ 1 สวนวิชาการ ประกอบดวย หมวดวชิาที่ 1 การบรหิารและ

การพัฒนาตนเอง หมวดที่ 2 การบริหารและการพัฒนาคน หมวดที่ 3 การบริหารและ 

การพัฒนางาน หมวดที่ 4 การบรหิารและการพัฒนา (เฉพาะ) งานคดี หมวดที ่5       

ความรอบรูเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการบรหิาร หมวดที่ 6 กจิกรรมเสรมิทกัษะและ

บุคลกิภาพ (วิชาเลอืก) 

    สวนที่ 2 จัดทําผลงานการศกึษาสวนบุคคล 

    สวนที่ 3 การศกึษาดงูาน ประกอบดวย 1) การศกึษาดูงานในประเทศ 

2) การศกึษาดูงานศาลฎีกา 3) การศกึษาดูงานตางประเทศเพื่อเสริมสรางวสิัยทัศนดาน

การบรหิารการประเมินผล 

     1. การประเมินผลผูเขารับการอบรม 

      1.1 ประเมินโดยคณะกรรมการอํานวยการอบรมตามแบบ

ประเมินผลการอบรม ซ่ึงแบงเปน 3 สวน คือ การประเมินเชิงพฤตกิรรม การประเมิน

ความรูทางการบรหิารและผลงานสวนบุคคล โดยผูเขารบัการอบรมจะตองมีระยะเวลา 

การอบรมไมนอยกวารอยละ 85 จึงไดรับการประเมิน เวนแตคณะกรรมการพจิารณา

ยกเวนเงื่อนไขจากเหตแุหงการลา 

      1.2 แนวการประเมินผล จะพิจารณาจากผลคะแนนตามเกณฑ

การประเมินวาผลการประเมินใหผูเขารับการอบรมอยูในกลุมใด ประกอบดวย 

       กลุมที่ 1 ผูเขารับการอบรมที่มีคะแนนการประเมินตั้งแต 

140 คะแนน และสวนที่ 2 (การประเมินผลเชิงพฤตกิรรม) ตองมีคะแนนถึง 40 คะแนน 

หรอืรอยละ 80 เปนผูมีสิทธไิดรับการเสนอช่ือเพื่อเขารบัการพิจารณาคัดเลือกใหขึน้ดํารง

ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลและใหไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหเดนิทางไปศกึษาดงูาน

ตางประเทศ 

       กลุมที่ 2 ผูเขารวมการอบรมที่มีคะแนนจากการประเมิน

ตั้งแต 140 คะแนน แตสวนที่ 2 (การประเมินผลเชิงพฤตกิรรม) มีคะแนนไมถึง 40 คะแนน 

หรอืรอยละ 80 เปนผูมีสิทธไิดรับการเสนอช่ือเพื่อเขารบัการพิจารณาคัดเลือกใหขึน้ดํารง

ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล แตไมไดรับการพิจารณาคัดเลอืกใหเดนิทางไปศึกษาดงูาน

ตางประเทศ 

       กลุมที่ 3 ผูเขารับการอบรมที่มีคะแนนการประเมินไมถงึ 

140 คะแนน ไมผานเกณฑการพจิารณา 
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     2. การประเมินผลหลกัสตูรการอบรม 

      2.1 ผูเขารับการอบรมกรอกแบบประเมินผลรายวิชาเพื่อ

ประเมินหัวขอวชิาและวทิยากรหลังเสร็จสิ้นการบรรยายในแตละหัวขอวชิา รวมทัง้

ขอเสนอแนะ (ถามี) 

      2.2 ผูเขารับการอบรมกรอกแบบประเมินผลโครงการเม่ือเสร็จ

สิ้นการอบรม ผูผานการอบรมจะไดรับวุฒิบตัรจากสํานกังานศาลยุตธิรรม และมีสิทธไิดรบั

เข็มวิทยฐานะ 

     รายละเอียดหลักสูตรการอบรมผูพิพากษาผูบริหารใน  ศาลช้ันตน 

      สวนที่ 1 วิชาการ 

       หมวดที่ 1 การบริหารและการพัฒนาตนเอง หัวขอวชิา

ประกอบดวย การเรยีนรูตามรอยพระยุคลบาทและการดํารงตนในตําแหนงผูพพิากษา

หัวหนาศาล หลักและธรรมะในการครองตน ครองคน และครองงาน บุคลกิภาพผูบริหารที่

มีประสทิธภิาพ การดูแลและเสรมิสรางสมรรถภาพรางกายสําหรบัผูบริหาร การพัฒนา

จรรยาวชิาชีพ : การตัดสนิใจเชิงจรยิธรรม การพัฒนาความคิดอยางเปนระบบ การบริหาร

และพัฒนาจติ เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน เทคนคิการนําเสนอและการสราง

มนุษยสัมพันธ ความรูเกี่ยวกับงานพระราชพิธี งานรฐัพิธี ความรูเกี่ยวกับ

เครื่องราชอิสรยิาภรณ  

       หมวดที่ 2 การบรหิารและการพัฒนาคน หัวขอวชิา

ประกอบดวย จติวทิยาการบรหิาร การสรางและพัฒนาทมีงาน (ดวยกจิกรรม Walk Rally) 

การประเมินและพัฒนาการปฏิบัตงิานผูใตบังคับบัญชา การบรหิารความขัดแยง วินัยและ

การเสริมสรางวนิัยผูใตบงัคับบัญชา  

       หมวดที่ 3 การบรหิารและการพัฒนางาน หัวขอวชิา

ประกอบดวย ระบบงานศาลยตุธิรรม นโยบายประธานศาลฎีกา (นโยบายการบรหิารงาน

ศาลยุติธรรม) นโยบายศาลยุตธิรรม การประสานราชการหนวยงานในกระบวนการ

ยตุิธรรม การจัดทําแผนปฏิบัตกิาร แผนพัฒนางานศาลและการควบคุมกํากับ การบรหิาร

และพัฒนาการจัดการงบประมาณของหนวยงาน การบริหารและการพัฒนางานการเงนิ 

บัญชีและพัสดุของหนวยงาน การบริหารและพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติ

ของหนวยงาน การบริหารและพัฒนางานประชาสัมพันธเชิงรุก การบรหิารและการพัฒนา

คุณภาพงานบรกิาร การจดัทํามาตรฐานการปฏิบตัิงานภายใน  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



235 

      หมวดที่ 4 การบริหารและการพัฒนา (เฉพาะ) งานคดี    

หัวขอวิชา ประกอบดวย หลักและเทคนิคการบริหารงานคด ีเทคนิคการใหคําแนะนําและ

การปรกึษาคด ีเทคนิคการไกลเกลี่ยประนปีระนอมยอมความในคดีแพงและคดีอาญา  

การใชเทคโนโลยสีารสนเทศในการบรหิารคด ีเทคนิคในการจดัเก็บขอมูลและการบรหิาร

ขอมูลในทางคด ีแนวทางการบังคับคด ีการคุมประพฤต ิและวธิกีารเพื่อความปลอดภัย 

การจดัการคดทีี่เกี่ยวของกบัศาลอืน่ สิทธมินุษยชนกับงานศาลยุตธิรรม หลกัและดุลพินจิ

ในการปลอยช่ัวคราวและการบงัคับตามสัญญาประกัน การคุมครองผูเสยีหายและพยาน

ในคดอีาญา การนั่งพิจารณาคดแีละบทบาทการบรหิารงานคดีของผูพิพากษาผูบรหิารใน

ศาลช้ันตน การพัฒนาระบบงานศาล ประสบการณในการบรหิารงานศาลของผูพิพากษา

ผูบรหิารในศาลช้ันตน 

      หมวดที่ 5 ความรอบรูเพื่อเพ่ิมประสทิธิภาพการบรหิาร   

หัวขอวิชา ประกอบดวย รฐัธรรมนูญสําหรับนักบรหิาร การจดัการเชิงกลยุทธและ

วิสัยทัศนในการบรหิาร การใชประโยชนจากเทคโนโลยสีาํหรับนกับรหิารยุคใหม เทคนิค

การประสานงานอยางมีประสทิธภิาพ สภาพเศรษฐกจิ สังคม และการเมืองในปจจุบัน 

ระบบบริหารกิจการทีด่ี (ธรรมาภิบาล) และการบรหิารการเปลี่ยนแปลง ความรับผิดทาง

ละเมิดของเจาหนาที่ของรฐั  

      หมวดที่ 6 กจิกรรมเสรมิทักษะและบุคลกิภาพ (วิชาเลอืก) 

ประกอบดวย ภาษาอังกฤษสําหรับนกับริหาร การใชคอมพิวเตอรสําหรับ  นักบริหาร 

กจิกรรมเขาจงัหวะ (ลลีาศ) การเสริมทกัษะการพูดและการใชเสยีง (การพูดในทีส่าธารณะ

และการรองเพลง) การออกกําลังกายตามวิธชีาวพุทธ 

     สวนที่ 2 จัดทําเอกสารทางวชิาการสวนบุคคลในหัวขอทีอ่บรม

และเสนอใหคณะกรรมการฯ เห็นชอบการนําเสนอ เปนการนําเสนอผลงานของผูเขารับการ

อบรมแตละคน คนละ 20 นาที โดยใช power point และกําหนดใหเชิญคณะกรรมการหรอื

วิทยากรภายนอก โดยมีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะและ    

การประเมินผลงานของผูเขารับการอบรม ซ่ึงเปนชวงระยะเวลากอนเสร็จสิ้นการอบรม 

      สวนที่ 3 การศกึษาดงูานเพื่อการพัฒนาระบบการบรหิารงาน  

ประกอบดวยการศกึษาดูงานภายในประเทศ การศกึษาดูงานศาลฎีกา และการศกึษาดูงาน

ตางประเทศเพื่อเสรมิสรางวสิัยทัศนดานการบรหิาร (สํานักงานศาลยตุธิรรม, 2556, หนา 

4-18) 
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     สุนทร ีเหมือนพะวงค (2553, หนา 33-34) กลาววา หลกัสูตร

การฝกอบรม “ผูพิพากษาผูบริหารศาลช้ันตน” ในปจจุบนั ยังเนนการพัฒนางานภายใน

ของศาล เชน การเตรยีมความพรอมในเรื่องระบบการบริหารคด ีการบรหิารบุคลากร

ภายใน การจัดทําแผนงาน และการบรหิารงบประมาณการเงนิการคลังตางๆ การศึกษาดู

งานในตางจังหวัดหรอืในกรงุเทพมหานคร ยังเนนการพัฒนาระบบงานภายใน เชน เรื่อง

การเรงรัดคด ีการจดัทําระบบฐานขอมูล หรอืการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรในลกัษณะ

ตางๆ ซ่ึงแมวาการฝกอบรมดงักลาวเปนเรื่องที่มีความจาํเปนและเปนประโยชนอยางยิง่ แต

ยังมีขอบเขตแคการทํางานของศาลเทานัน้ การพัฒนางานในระดับจังหวัด ในลกัษณะ   

การสรางความรวมมือกับหนวยงานอืน่ยังมีไมมาก การพัฒนางานในระดับภูมิภาคหรือ

ระดับประเทศยังแทบไมมี 

     สําหรับการพัฒนาหัวหนาศาลนัน้ การเสรมิสรางภาวะผูนํา 

(Leadership) ใหไปเปนผูนําในการปฏิรูปอยางจรงิจงัเปนเรื่องที่ตองสงเสริมมากขึน้ ซ่ึงการ

ฝกอบรมในลักษณะที่จะสามารถสรางอุดมการณ จิตสํานกึ และแรงบนัดาลใจ ไมอาจทํา

ไดดวยการฝกอบรมแบบการใหคําบรรยาย การปรับปรงุวิธกีารฝกอบรมใหมีลักษณะการ

สื่อสารสองทาง เพ่ิมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการฝกทักษะตางๆ ใหเกิดเปน

รูปธรรม เปนเรื่องที่มีความจําเปน นอกจากนี้ การศกึษาดูงาน อาจจะตองไปดูหนวยงาน

อื่นที่มีการทํางานในเชิงบรูณาการ เพื่อที่จะไดเหน็ตัวอยางที่ปฏิบัติไดจรงิ อันจะเปนการ

สรางทกัษะที่ถกูตองไดอยางจรงิจัง การฝกอบรมตองสรางความเช่ือม่ันวาทุกคนเปนผูนํา

ได มิใชเฉพาะคนที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตนที่โดดเดนเทานั้น 

     การฝกอบรมผูพพิากษาหัวหนาศาล ไมควรทําเฉพาะกอนการเขา

รับตําแหนงเทานัน้ แตหากควรมีการจัดทําอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกดิการเรยีนรูและพัฒนา

ควบคูไปกับการทดลองปฏิบตั ิซ่ึงนอกเหนือจากการเขาฝกอบรมกับสถาบันพัฒนา

ขาราชการฝายตุลาการแลว ผูพพิากษาหัวหนาศาลยังสมควรมีโอกาสไดเขารับการ

ฝกอบรมจากสถาบนัอื่นเพื่อใหเกดิการพัฒนางานอยางจริงจงัโดยมีทางเลอืกที่หลากหลาย

ดวย 

    สําหรับศาลที่มีลกัษณะพิเศษก็อาจจะตองมีการอบรมทีเ่ปนพเิศษ

เพ่ิมข้ึน ตัวอยางเชน การฝกอบรมใหกับผูที่จะไปเปนผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ตองไปบรหิาร

คดดีานเยาวชนและครอบครัว อาจจะตองมีหลกัสตูรเรงรัดเปนพิเศษที่ตดิอาวุธการทํางาน

ใหครบถวน โดยอาจจะตองถงึขัน้มีการฝกอบรมเพื่อเรียนรูเรื่องการทํางานกับชุมชนและ
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ภาคประชาสังคม การฝกการทํางานกับหนวยงานสหวชิาชีพที่เปนมืออาชีพ สําหรับ         

ผูพิพากษาหัวหนาศาลทีจ่ะตองไปปฏิบัติหนาที่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต อาจจะตอง

ทําความเขาใจเรื่องปญหาความขัดแยง สภาพสถานการณและการเตรียมการตางๆ อยาง

พิเศษ เพื่อใหมีความพรอมในการไปอยูในพื้นที่อยางแทจริง ซ่ึงหลกัสตูรการฝกอบรม

เกี่ยวกับเรื่องนี้ยังสามารถพัฒนาไดอีกมาก 

    กลาวโดยสรปุ การอบรมหลักสูตรผูพพิากษาหัวหนาศาลหรือ        

ผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตน เปนการเตรียมความพรอมใหผูพิพากษาที่จะไดรับการ

แตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลใหมีความพรอมในดานตางๆ โดยกําหนด

คุณสมบัติของผูเขารับการอบรมจะตองเปนขาราชการตลุาการศาลยุติธรรมมาเปน

เวลานานพอสมควร ใหไดรับการพจิารณาจากคณะกรรมการบรหิารหลกัสูตรวาเปน       

ผูมีความรู ความสามารถเหมาะสมที่จะไดรับตําแหนงผูบริหารในศาลช้ันตน และสามารถ

เขารับการอบรมไดตลอดหลกัสตูรและมีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดย

เนื้อหาหลกัสตูรการอบรมผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตนประกอบดวย 3 สวน ไดแก  

สวนวิชาการ สวนจัดทําผลงานการศกึษาสวนบุคคล และสวนการศึกษาดูงาน หลงัจากนั้น

ก็จะมีการประเมินผลผูเขารับการอบรม โดยคณะกรรมการอํานวยการอบรมวาเปน        

ผูมีสทิธิไดรบัการเสนอช่ือเพื่อเขารับการพจิารณาคัดคัดเลือกใหขึน้ดํารงตําแหนง            

ผูพิพากษาหัวหนาศาลหรือไม และมีประเมินผลหลกัสูตรการฝกอบรม โดยผูเขารับการ

อบรมวามีความเหมาะสมหรือไมประการใด  

 

การวจิัยและพัฒนา 

 ในปจจุบนันี้การวจิัยและพัฒนา มีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาทาง

เศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ การปรับเปลี่ยนโครงสรางทางเศรษฐกจิและสังคม  

จากระบบที่มีฐานทางเกษตรมาสูระบบที่มีฐานทางอุตสาหกรรมที่คอยๆ เกดิขึน้ ไดมีสวน

สงเสริมใหการวิจัยและพัฒนาเขามามีบทบาทสําคัญยิ่ง ในฐานะเปนเครื่องมือแสวงหา

ความรูเพื่อนําไปประยุกต เพื่อกอใหเกดิการผลติสิ่งใหมๆ  ข้ึน และยงัชวยเพ่ิมพูนคลงั

ความรูเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศกึษา อันเปนรากฐานของการ

พัฒนาประเทศ (นงลกัษณ วริัชชัย, 2547, หนา 43-72) และ องอาจ นัยพัฒน (2551,  

หนา 230-275) และการวจิัยและพัฒนาเปนการวิจัยที่มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนานวัตกรรม 

(innovation) ขึน้มา แลวนําไปทดลองใชในภาคสนามจรงิ กอนทีจ่ะสรปุผลถงึความมี
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คุณภาพ และปรบัปรุงแกไขเปนครัง้สดุทาย กอนนําไปเผยแพรใชในวงกวางใน

กลุมเปาหมายทีก่ําหนดตอไป ถอืเปนการวจิัยแบบยึดนวัตกรรมเปนฐาน (innovation-

based research) เนนการริเริ่มสิ่งใหมๆ ขึน้มาใช (วิโรจน สารรตันะ, 2557, หนา 258) 

 ศริิพร กลุสานต (2557, หนา 113) กลาววา การวจิัยและพัฒนา (Research and 

Development) เปนการวจิัยลกัษณะหนึ่งที่มีประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนางาน พัฒนา

วิชาชีพ หรอืการพัฒนาวถิชีีวติของมนุษย ซ่ึงในปจจุบนั องคกรจํานวนมากไดพยายาม

สงเสริมใหบุคลากรในสงักดัมีความรูความสามารถดานการวจิัยและพัฒนา โดยเช่ือวาการ

วิจัยและพัฒนาจะชวยใหไดทางเลือกหรอืวิธกีารใหมๆ  ที่จะชวยใหการปฏิบตังิานมี

ประสิทธภิาพเพ่ิมมากขึน้เปนลําดบั การวิจัยและพัฒนาเปนการบริหารหรือการทํางานที่มุง

แกปญหาหรือพัฒนาใหเกดิคุณภาพ เม่ือผูบรหิารหรอืผูปฏิบัตงิานคนพบปญหาและเกดิ

ความตระหนกัในปญหาก็จะมีการคดิคนรูปแบบสื่อหรือรูปแบบการพัฒนาที่เรยีกวา 

“นวัตกรรม” มาเพื่อใชในการแกปญหาหรือในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรือรูปแบบ

การพัฒนาจะตองมีหลกัการ เหตุผลหรือทฤษฎีรองรบั ทัง้นี้อาจเลือกใชวิธกีารปรับปรุงใน

สิ่งที่ผูอื่นไดศกึษาหรือเคยใชไดผลในสถานการณที่เปนปญหาเชนเดมิมากอนหรอืคิดคน

วิธกีารใหมขึน้มาก็ได แตการทีจ่ะทําใหม่ันใจไดวาวธิกีารที่คิดคนขึน้มานัน้ดหีรอืไมด ี

จําเปนตองมีการทดลองจริง มีการเก็บรวบรวมขอมูลเพือ่พิสูจนวาสามารถแกปญหาหรือ

พัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเร็จก็มีการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องจนไดผลดีและ

สามารถนําไปใชไดตอไป 

 

  1. ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   มีนักการศกึษาหลายคนไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวจิัยและพัฒนาไว 

ดังนี้ 

    สุพักตร พิบลูย (2548, ออนไลน) กลาววา การวจิัยและพัฒนา 

(Research and Development) เปนสวนหนึง่ในกระบวนการแกปญหา (Process) หรอื

พัฒนางานของผูบรหิาร เพื่อพัฒนาทางเลอืกใหมๆ  และสรางนวัตกรรม ซ่ึงมี 2 แบบ คือ 

     1. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปนรปูธรรม 

เชน จรวด เครื่องมือวัด เปนตน 

     2. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาวธิกีาร (Method Process) เชน 

ทฤษฎีใหม โมเดลใหม เปนตน  
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   อีกทัง้ กฤษิยากร เตชะปยะพร (2552, หนา 3) กลาววา การวจิัยและ

พัฒนา (The Research and Development)เปนลกัษณะหนึ่งของการวจิัยเชิงปฏิบัตกิาร 

(Action Research) โดยมีความเห็นสอดคลองกับ ญาณภัทร สหีะมงคล (2552, หนา 4)  

วา การวิจัยและพัฒนาใชกระบวนการศกึษาคนควาอยางเปนระบบและนาเช่ือถือ โดยมี

เปาหมายในการพัฒนาผลผลติ เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ สื่อ อุปกรณ เทคนิควิธหีรอืรปูแบบ

การทํางานหรือระบบบรหิารจัดการใหมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลยิ่งขึน้อยางชัดเจน 

มุงพัฒนาทางเลอืกหรือวธิกีารใหมๆ  เพื่อใชในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชีวติ 

และ สุพักตร พบิลูย และคณะ (2552, หนา 12) ยังเห็นวา การวิจัยและพัฒนา เปนการ

วิจัยเชิงทดลอง โดยมีการพัฒนาตนแบบนวัตกรรม ซ่ึงหมายถงึสื่อ/สิ่งประดิษฐ หรือวิธกีาร 

แลวมีการทดลองใชเพื่อตรวจสอบคุณภาพในเชิงประจักษ ทัง้นี้นวัตกรรมที่นํามาทดลอง 

คือ ปฏิบัตกิาร (Treatment) หรอืตัวแปรตน โดยมี “ดัชนช้ีีคุณภาพ” ในลกัษณะใดลกัษณะ

หนึ่งเปนตัวแปรตาม 

   สวน รุจโรจน แกวอุไร (2552, หนา 7) ยังเห็นวา งานวิจยัและพัฒนา คอื 

งานวจิัยที่มุงเนนนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนไดโดยตรง ในการพัฒนากระบวนการผลิต

กระบวนการบรกิาร การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การจัดการทรัพยากร 

สิ่งแวดลอม เปนตน ตลอดจน สายันต  บุญใบ (2555, หนา 91) ยังเห็นวาการวิจัยและ

พัฒนา (Research and Development) เปนกระบวนการแสวงหาความรูหรือความเขาใจ 

ในแงมุมใหมๆ  เกี่ยวกับผลผลติ กระบวนการ และการบรหิารที่ดําเนนิการอยางเปนระบบ 

แลวประยกุตความรูหรือความเขาใจที่ไดจากการแสวงหาไปสรางสรรคหรือปรบัปรุง  

ใหเกดิผลผลติและกระบวนการแบบใหมข้ึน ซ่ึงมีประสิทธภิาพและเปนที่ตองการของบุคคล

หรอืองคการ อีกทัง้ วโิรจน สารรัตนะ (2553, หนา 44-45) ใหความเห็นวาการวิจัยและ

พัฒนา (R&D) มุงเนนการทดลองและการปรับปรุงแกไขผลผลติ (product) ที่ตองการ

พัฒนาข้ึน โดยมีคําถามวาทําอยางไรจงึจะพัฒนาผลผลตินั้นใหมีคุณภาพและเม่ือทดลองใช

แลวผลผลตินัน้มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนดหรือไม เม่ือมีคุณภาพตามเกณฑแลวจงึมีการ

นําเอาผลผลตินัน้ไปใชประโยชนหรอืเผยแพรตอไป ซ่ึงในข้ันตอนการทดลองใชนัน้นยิมใช

รูปแบบการวจิัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) 

    นอกจากนั้น องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 232) กลาววา การวจิัย

และพัฒนา หมายถงึ กระบวนการแสวงหาความรูหรือความเขาใจในแงมุมใหมๆ  เกี่ยวกบั

ผลผลติ กระบวนการ และการบรกิารที่ดําเนินการอยางเปนระบบ แลวประยุกตความรู

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



240 

หรอืความเขาใจที่ไดจากการแสวงหาไปสรางสรรค หรอืปรับปรงุใหเกดิผลผลติ 

กระบวนการและการบรกิารใหมขึ้น มีประสทิธภิาพและเปนที่ตองการจําเปนของบุคคล 

ตลาด หรอืองคกรใดๆ มากยิง่ข้ึน ซ่ึงการวจิัยและพัฒนาจะใหเกดิผลลัพธทีส่ําคัญ 2 

ลักษณะ คือ 1) นวัตกรรมประเภทวัตถทุี่เปนช้ินอัน ซ่ึงอาจเปนประเภทวัสดุ อุปกรณ 

ช้ินงาน เชน คอมพวิเตอร ชุดการสอน สื่อการสอน ชุดกจิกรรมเสริมความรู คูมือ

ประกอบการทํางาน 2) นวัตกรรมประเภทที่เปนรูปแบบ วธิีการกระบวนการ

ระบบปฏิบัตกิาร อาท ิรูปแบบการสอน วธิกีารสอน รูปแบบการบริหารจัดการ ระบบการ

ทํางาน เปนตน 

    จากที่กลาวมาสรุปไดวา การวจิัยและพัฒนา หมายถงึ งานที่มี

ลักษณะสรางสรรคซ่ึงดําเนนิการอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหา ปรับเปลี่ยนโครงสรางทาง

เศรษฐกิจและสงัคม พัฒนางานของผูบรหิาร เพื่อพัฒนาทางเลือกใหมๆ  และสราง

นวัตกรรม เพ่ิมพูนความรู ทัง้ความรูที่เกีย่วกับมนุษย วัฒนธรรมและสังคม การใชความรู

เหลานัน้เพื่อประดิษฐคิดคนสิง่ที่เปนประโยชนใหมๆ  หรอืกระบวนการศกึษาคนควา คดิคน

อยางเปนระบบและนาเช่ือถือ โดยมีเปาหมายในการพัฒนาผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ 

สื่อ อุปกรณ เทคนิควิธหีรอืรปูแบบการทํางาน หรือระบบบริหารจดัการใหมีประสทิธิภาพ

และประสทิธิผลอยางชัดเจน นําผลงานวิจัยไปใชประโยชนไดโดยตรง ในการพัฒนา

กระบวนการผลติ กระบวนการบริการ การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน  

การจดัการทรัพยากร สิ่งแวดลอม เปนตน  

 

  2. ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

   สิรมิา ภิญโญอนตัพงษ (2553, หนา 8) กลาวถงึลกัษณะของการวจิัย

และพัฒนาการศกึษาไววา เปนการวจิัยเพื่อเช่ือมโยงงานวิจัยที่คดิคนใหสามารถนํามาใช

ปฏิบัตกิารวจิัยและพัฒนาการศกึษา ประกอบดวยวงจรการผลิตงาน โดยการเริ่มตนจาก

การสราง การทดสอบภาคสนาม นําผลที่ไดมาแกไขปรุงแตงใหเหมาะสม ซ่ึงอาจอยูใน

งานวจิัยพื้นฐานและงานวจิัยประยุกต 

  สวน องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 232-234) ไดวาการวิจัยและพัฒนามี

ลักษณะสําคัญดังตอไปนี้ 

   1. เปนการนําความรูหรือความเขาใจใหมที่สรางขึ้นมาพัฒนาเปนตนแบบ

ใชงาน จุดเนนที่สําคัญของการวจิัยและพัฒนา คือ การทําวิจัยเพื่อแสวงหาหรือสรรคสราง
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ภูมิปญญาใหม ไดแก ความรูความเขาใจใหม แลวทําการพัฒนาดวยการคิดคน “ตอยอด” 

ความรูความเขาใจดังกลาวใหอยูในรูปตนแบบ (Prototype) การพัฒนาที่สามารถนําไปใช

ประโยชนในวงกวางได เชน ผลผลติ กระบวนการ หรอืการบรกิารใหมๆ  ที่ตอบสนอง  

ความตองการจําเปนของผูใชและสังคม ดังนัน้การวจิัยและพัฒนาจงึสามารถกระทําได   

ทุกกรณี โดยในบางสาขาวิชาอาจจะเนนการวิจัยเพื่อแสวงหาความรูใหมเปนหลกั แตบาง

สาขาวชิาอาจเนนสรรคสรางความรูหรอืความเขาใจในแงมุมใหมๆ  พรอมกับการพัฒนา

ความรูความเขาใจนัน้ไปใชประโยชนตอไป   

   2. เปนการศกึษาคนควาอยางเปนระบบและตอเนื่อง เนื่องจากการวจิัย

และพัฒนามีจุดเนนในการดําเนนิงานที่ประกอบดวย การวิจัย การพัฒนา และการเผยแพร 

ดังนัน้ การศกึษาคนควาเพื่อใหไดความรูหรือความเขาใจในแงมุมใหมสําหรับนําไปพัฒนา

เปนผลิตภัณฑ/นวัตกรรมและถายทอดไปสูผูใชในวงกวางจงึตองกระทําอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง ที่กลาววา “อยางเปนระบบ” คือ เปนการดําเนนิงานที่เปนไปตามข้ันตอนตางๆ 

ของกระบวนการหลกัทั้ง 3 ประการ ในลักษณะเช่ือมสัมพันธกนัอยางสอดคลองกลมกลนื

จนกอรูปเปนกระบวนการซับซอนอยางสมบูรณ สวนที่กลาววา “อยางตอเนื่อง” คือ เปน

กระบวนการดําเนนิงานที่จะตองกระทําตดิตอกัน โดยใชระยะเวลาในการทํากจิกรรมการ

วิจัยการพัฒนา และการเผยแพรผลผลติไปสูผูใชอยางกวางขวางและเปนรูปธรรมอยาง

แทจรงิคอนขางยาวนานมาก 

   3. มีการดําเนนิงานวิจัยอยางเปนวัฏจกัรดวยวธิกีารที่เช่ือถือได  

การวิจัยและพัฒนามีกระบวนการแสวงหาความรูหรือความเขาใจในแงมุมใหมๆ   

เพื่อประยุกตไปเปนนวัตกรรมสูผูใชในวงกวาง ดังนั้น การทําวจิัยทุกขัน้ตอนจะตองกระทํา

อยางพถิพีถินัภายใตการกํากับตดิตามและตรวจสอบซํ้าหลายครัง้ เพื่อประกันใหเกดิความ

เช่ือม่ันวาผลผลติข้ันสดุทาย (end of product) ของกระบวนการวิจยัและพัฒนาที่อยูในรูป

นวัตกรรมหรือผลติภัณฑ การบรกิารแบบใหมมีความถกูตองและเช่ือถือไดตรงตามระดับ

มาตรฐานกอนเผยแพรไปสูผูใชหรือสงัคม ซ่ึงโดยทั่วไปขัน้ตอนตางๆ ของการทําวิจัยมักจะ

ดําเนนิไปในลกัษณะเปนวัฏจกัรหรอืวงจร (cyclical stages) ทัง้นี้เพื่อเอ้ืออํานวยใหข้ันตอน

ตางๆ ของการแสวงหาความรูหรอืสรรคสรางความเขาใจ แลวจงึทําการพัฒนาไปเปน

ผลผลติ กระบวนการ หรือบรกิารใหมๆ  โดยใชวิธกีารที่เช่ือถือไดตามฐานคติภายใต

กระบวนทศันทีน่ักวจิัยยดึถือ มีโอกาสเกดิข้ึนซํ้ากนัและเช่ือมโยงไปยังขัน้ตอนการเผยแพร

ไปสูผูใชและม่ันใจวากระบวนการศึกษาวิจัยที่เกดิขึน้ทัง้หมดมีคุณภาพไดมาตรฐาน 
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    4. มักใชการผสมผสานวธิีการเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพในการทํา

วิจัย การวิจัยและพัฒนาโดยทัว่ไปนกัวิจัยมักใชการผสมผสานวธิีการเชิงปรมิาณและเชิง

คุณภาพตามฐานคตทิี่อยูภายใตกระบวนทัศนแบบปฏิบตันิิยม/ประโยชนนิยมเปนหลัก เชน 

ผสมผสานวิธกีารวจิัยเชิงปรมิาณ ไดแก การวจิัยเชิงสํารวจ ในข้ันตอนรวบรวมขอมูลที่

จําเปนตอการออกแบบนวัตกรรม และการวจิัยเชิงทดลองที่เกดิข้ึนในข้ันตอนทดสอบ

คุณภาพของนวัตกรรมกับวธิกีารวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก การศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพ

ในขัน้ตอนการเผยแพรนวัตกรรมสูกลุมผูใชในองคกรหรอืชุมชนใดชุมชนหนึ่ง   

    5. มุงเนนตอบสนองตอผูตองการใชผลการวิจัยและพัฒนา จุดเนน

สําคัญของการทําวจิัยประเภทนี้ คือ การดําเนนิการวจิัยที่จะตองตอบสนองความตองการ

จําเปนของบุคคลหรือกลุมบุคคลผูประสงคจะนําผลผลติ กระบวนการ และการบรกิารที่

เปนวทิยาการสมัยใหมจากการวจิัยและพัฒนาไปใชงาน หรอืประกอบการตัดสนิใจ

แกปญหาที่มีอยูในครอบครัว สถานที่ทํางาน องคกรหรอืชุมชน ดังนัน้ ในการออกแบบการ

ทําวิจัยและพัฒนาใดๆ นักวจิัยมักกําหนดใหผูที่คาดวาจะนําผลการวจิัยไปใชประโยชน เชน 

หนวยงานราชการ บรษิัทเอกชน หรือประชาชนทั่วไป มีสวนรวมกําหนดเปาหมายของการ

วิจัยและพัฒนา ตัง้คําถามหรือโจทยการวิจยั รวมทัง้สนบัสนุนงานวจิัย เชน รวมลงทนุ  

ใหงบประมาณและอํานวยความสะดวกตางๆ ทัง้นี้เพราะเปนผูที่รูธรรมชาตขิองปญหาและ

ตองการหาหนทางแกไขปญหาที่ตนเองประสบ นอกจากนี้ยังเปนการสรางความรูสึก  

“เปนหุนสวน” ในการทําวิจัยและพัฒนาที่ทํารวมกับนักวจิัย ซ่ึงจะสงผลดตีอการยอมรับ

และการนําผลผลติ กระบวนการ หรือการบรกิารแบบใหมๆ  จากการวิจัยและพัฒนาไปใช

อยางมีประสทิธิภาพ และประสิทธผิลสูงสุด 

    6. ผลการวจิัยที่มีคุณคาและมูลคาสูงสามารถจดทะเบยีนเปน

สิทธบิัตรได ผลการวจิัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยูในรูปผลติภัณฑใหมๆ  อันเปนภูมิปญญา

ที่เกิดจากการสรางสรรคและ “การลงทุนลงแรง” ของนกัวจิัย อาจจะมีคุณคา (Value) และ

มูลคา (Worth) เชิงพาณชิยหรือเปนประโยชนในแงการทาํกําไรไดสูง ซ่ึงนักวจิัยสามารถจด

ทะเบยีนเพื่อคุมครองสทิธใิหเปนไปตามพระราชบัญญัตลิิขสิทธิ์และพระราชบัญญัติ

สิทธบิัตรทั้งภายในประเทศหรือนานาชาติได 
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  3. ข้ันตอนการวจัิยและพัฒนาและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

   การวิจัยและพัฒนา เปนการศกึษาโดยพื้นฐานการวจิัย (Research Based 

Education Development) เปนกลยุทธหรือวธิกีารสําคัญอยางหนึ่งทีน่ิยมในการปรบัปรุง

เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการศกึษา โดยเนนหลกัเหตุผลและตรรกวทิยาเปาหมายหลกั คอื 

ใชเปนกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของผลติภัณฑทางการศกึษา 

(Education Product) (ศริิพร กุลสานต, 2557, หนา 118)  

   มีนักวชิาการนําเสนอขัน้ตอนการวจิัยและพัฒนาไว ดังนี้ 

   ทศินา แขมมณ ี(2548, อางถึงใน ศิริพร กลุสานต, หนา 118)  

กลาววา การวจิัยและพัฒนาเปนการพัฒนาแบบหนึง่ที่ใชการวจิัยเปนเครื่องมือ หรือเปน

ยุทธวิธใีนการดําเนนิงาน เปนการดําเนนิการเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทีด่ีขึน้ในทศิทาง

หรอืลกัษณะที่ตองการ โดยใชกระบวนการวจิัยในการพัฒนางาน ซ่ึงจะชวยใหเห็นภาพของ

งานและมีการดําเนนิการอยางเปนระบบระเบยีบ มีการศึกษาทดลองเพื่อใหเห็นผลเชิง

ประจักษ มีการตัดสนิใจบนฐานขอมูลที่เช่ือถอืได และมีการปรับปรุงพัฒนาไปเรื่อยๆ 

จนกระทั่งการพัฒนาบรรลุเปาหมายทีต่องการ แบงตามกระบวนการหลัก 2 ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนการวจิัย (R) และข้ันตอนการพัฒนา (D) ซ่ึงอาจเริ่มตนจาก R1 เพื่อแสวงหาความรู 

แนวทางการพัฒนานวัตกรรมและผลิตภัณฑ และตอดวย D1 คือ การพัฒนานวัตกรรมและ

ผลิตภัณฑตามแนวทางนั้นตอไป คือข้ันตอนการวิจัย R2 เพื่อตรวจสอบและประเมิน

คุณภาพของนวัตกรรมและผลติภัณฑที่พัฒนาขึน้ หาขอบกพรองและวธิกีารปรบัปรุงแกไข 

และนําขอมูลไปใชในการปรับปรุง D1 ใหเปนนวัตกรรม D2 ที่ดขึีน้ ทัง้นี้อาจดําเนินการตาม

ข้ันตอนดังกลาวซํ้าหลายๆ จนกวาจะไดนวัตกรรมและผลติภัณฑที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน

ที่กําหนด 

   สวน สุวิมล วองวาณิช (2549, อางถึงในชรนิดา พิมพบตุร, หนา 107-

108) กลาววา การวจิัยและพัฒนาประกอบดวยข้ันตอนสําคัญ 11 ข้ันตอน ดังนี้ 

    ข้ันที่ 1 การกําหนดผลผลิตทางการศกึษาทีจ่ะทําการพัฒนา ขัน้ตอน

แรกที่จําเปนที่สุด คอื ตองกําหนดใหชัดวาผลผลติทางการศกึษาที่จะวจิัยและพัฒนาคือ

อะไร โดยตองกําหนดลกัษณะทั่วไป รายละเอียดของการใชวัตถุประสงคของการใชเกณฑ

ในการเลือกกําหนดผลผลติทางการศกึษาที่จะวิจัยและพัฒนา มี 4 ขอ คือ 

      1. ตรงกับความตองการอันจําเปนหรอืไม 

      2. ความกาวหนาทางวชิาการมีพอเพยีงในการที่จะพัฒนา  
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ตอการวจิยัและพัฒนานัน้หรือไม 

      3. บุคลากรที่มีอยู ทักษะความรูและประสบการณที่จําเปนตอ

การวิจัยและพัฒนานัน้หรอืไม 

      4. ผลผลตินัน้จะพัฒนาข้ึนในเวลาอันสมควรไดหรอืไม 

     ข้ันที่ 2 รวบรวมขอมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ คือ การศกึษา

ทฤษฏีและงานวิจัย การสังเกตภาคสนามซ่ึงเกี่ยวของกบัการใชผลผลติการศกึษาทีก่ําหนด 

ถามีความจําเปนผูทําการวิจัยและพัฒนาอาจตองทําการศึกษาวจิัยขนาดเล็กเพื่อหา

คําตอบ ซ่ึงงานวจิัยและทฤษฎีที่มีอยู ไมสามารถหาคําตอบไดกอนที่จะเริ่มการพัฒนาตอไป 

     ข้ันตอนที ่3 การวางแผนการวจิัยและพัฒนา ประกอบดวย 

      1. กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลผลติ 

      2. ประมาณคาใชจาย กําลังคน และระยะเวลาทีต่องการใช

เพื่อศึกษาความเปนไปได 

      3. พิจารณาผลสบืเนื่องจากผลผลติ 

     ข้ันตอนที ่4 พัฒนารูปแบบขัน้ตอนของผลผลติ ข้ันนี้เปนการ

ออกแบบและจัดทําผลผลติการศกึษาตามที่กําหนดไว เชน เปนโครงการวจิัยและพัฒนา

หรอืหลกัสูตรฝกอบรมระยะสัน้ ซ่ึงตองการออกแบบหลกัสูตร เตรยีมวัสดุหรือสตูร คูมือ     

การฝกอบรม เอกสารการฝกอบรม และเครื่องมือการประเมิน 

     ข้ันตอนที ่5 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที ่1 โดยการนํา

ผลผลติที่ออกแบบและจัดเตรยีมไวขัน้ที่ 4 ไปทดลองใชเพื่อทดสอบคุณภาพขัน้ตนของ

ผลผลติในสหกรณอื่นที่ไมใชกลุมตัวอยาง ประเมินโดยการใชแบบสอบถาม และการ

สัมภาษณแลวรวบรวมขอมูลมาวิเคราะห 

     ข้ันตอนที ่6 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที ่1 นําขอมูลและผลการทดลอง

ใชจากข้ันตอนที่ 5 มาพิจารณาปรับปรงุ  

     ข้ันตอนที ่7 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครั้งที่ 2 ข้ันนี้นําผลผลติที่

ปรับปรงุไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพผลผลติตามวัตถุประสงคในองคการ จํานวน 3-5 

แหง ใชกลุมตัวอยาง 50-100 คน ประเมินผลเชิงปริมาณในลกัษณะ Pre-test นําผลไป

เปรียบเทยีบกับวัตถุประสงคของการใชผลผลติ อาจมีกลุมควบคุม กลุมการทดลอง ถา

จําเปน 
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    ข้ันตอนที ่8 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที่ 2 นําขอมูลและผลจากการ

ทดลองใชข้ัน 7 มาพิจารณาปรับปรุง 

    ข้ันตอนที ่9 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 3 ข้ันนี้นาํผลผลิตที่

ปรับปรงุไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพการใชงานของผลผลติ โดยทดลองใชที่องคการ

แหงหนึ่ง ประเมินผลโดยการใชแบบสอบถาม การสงัเกตและการสัมภาษณแลวรวบรวม

ขอมูลมาวิเคราะห 

    ข้ันตอนที ่10 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที่ 3 โดยนําผลการทดลองใชในข้ัน

ที่ 9 มาพิจารณาปรับปรงุเพื่อเผยแพรตอไป 

    ข้ันตอนที ่11 เผยแพร เปนการเสนอรายงานเกีย่วกับการวจิัยและ

พัฒนาผลผลิตตอที่ประชุมสัมมนาทางวชิาการหรอืวชิาชีพ และมีการนําไปเผยแพรโดย

นําไปใชใหเกดิประโยชนสูงสุด 

   นอกจากนี้ วโิรจน สารรัตนะ (2553, หนา 122-129) ไดกลาวถงึข้ันตอน

การวิจัยและพัฒนา ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ โดยที่ในการสรางตนแบบนวัตกรรมจะตอง

ตรวจสอบและปรับปรงุตนฉบับนวัตกรรมอยางตอเนื่องในลักษณะของการวจิัยและพัฒนา 

คือ 1) ตองศกึษาแนวคดิ ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับนวัตกรรม 2) สรางตนแบบนวัตกรรม         

3) ตรวจสอบประสิทธภิาพในกลุมตัวอยางขนาดเล็ก 4) ปรับปรงุตนฉบับ 5) ทดลองใชกลุม

ตัวอยางที่มีขนาดใหญขึน้ 6) ดําเนนิการจนไดตนแบบนวัตกรรมที่มีคุณภาพตามเกณฑที่

กําหนด ซ่ึงจะเหน็ไดวาการวจิัยและพัฒนา (R&D) มุงเนนการทดลองและการปรับปรุงแกไข

ผลผลติ (Product) ที่ตองการพัฒนาข้ึน โดยมีคําถามวาทําอยางไรจึงจะพัฒนาผลผลตินัน้

ใหมีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนดหรอืไม เม่ือมีคุณภาพตามเกณฑแลว จึงมีการนําเอา

ผลผลตินัน้ไปใชประโยชนหรอืเผยแพรตอไป ซ่ึงในข้ันตอนการทดลองใชนัน้ นิยมใชรูปแบบ

การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) อีกทัง้ยังไดกลาวถงึแนวทางการปฏิบัติ

ในการออกแบบวจิัยและพัฒนาไววาจะตองกําหนดวัตถปุระสงคเฉพาะของการวจิัยอยาง

ชัดเจน กําหนดตัวบงช้ี หรือประเดน็ที่มุงศกึษา กําหนดแหลงขอมูล หรอืผูใชขอมูลในการ

วิจัยหรอืทดลองนวัตกรรม กําหนดแนวทางการเก็บรวบรวมขอมูล และเครื่องมือที่ใช และ

กําหนดแนวทางการวิเคราะหหรือตัดสนิคุณภาพ ซ่ึงทกุรายการดงักลาวนี้ควรจะถกู

กําหนดไวลวงหนา และเปนที่รับทราบตรงกนัระหวางกลุมผูเกี่ยวของตางๆ ซ่ึงมี

รายละเอียด ดังนี้ 
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     1. การออกแบบในเรื่องของประชากรและกลุมตัวอยาง ผูวจิัย

จะตองกําหนดเปาหมายประชากร หรอืกลุมเปาหมายในการใชนวัตกรรมอยางชัดเจน 

     2. การออกแบบในเรื่องการวัดและตัวแปร หรือการเก็บรวบรวม

ขอมูล นกัวจิัยจะตองกําหนดประเดน็ ตัวบงช้ีที่ตองการวัด พรอมทัง้กําหนดแหลงขอมูล 

หรอืผูใหขอมูลหลกัอยางครบถวน กําหนดประเภทเครื่องมือหรือวิธกีารวัด ชวงเวลาใน 

การวัด เชน วัดกอน หรือเม่ือเสรจ็สิ้นการทดลอง พรอมกําหนดแนวปฏิบตัิในการพัฒนา

เครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดแตละรายการ กลาวโดยสรุป จะตอง

สรุปวาตัวบงช้ีหรอืประเด็นในการวัดครัง้นัน้ๆ ประกอบดวยอะไรบาง แตละตัวบงช้ี หรอื 

แตละประเด็น จะใชเครื่องมือหรอืวิธกีารใดในการเก็บรวบรวมขอมูล จะพัฒนาเครื่องมือ

แตละชนดิอยางไร และจะจดัเก็บรวบรวมขอมูลอยางไรบาง 

     ในการเลือกใชเครื่องมือวัด ซ่ึงมีหลายชนดิ อาทิ แบบทดสอบ 

แบบสอบถาม แบบสมัภาษณ แบบสงัเกต แบบประเมินคุณลกัษะตางๆ เปนตน การตดัสนิใจ

จะเลอืกใชเครื่องมือวัดชนดิใด จะตองคํานงึถงึธรรมชาตหิรือลกัษณะของตัวบงช้ีที่ตองการ

วัดและขอจํากดัตางๆ อาท ิถาเปนตัวบงช้ีประเภทความรูก็ใชแบบทดสอบ ถาเปนพฤตกิรรม

ก็ใชแบบประเมินพฤตกิรรม ถาเปนเจตคติก็ใชแบบวัดเจตคต ิเปนตน หรอืในบางครั้ง 

นักวิจัยไดเลอืกใชเปนแบบสอบถามที่ประกอบดวยสาระหลายตอน แตละตอนมุงวัดตวับงช้ี

ที่แตกตางกัน สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวจิยัและพัฒนานวัตกรรม นกัวจิยั

จะตองระลกึอยูเสมอวาจะตองเนนในเรื่องความรวดเร็ว คลองตัว มีประสทิธิภาพ สามารถ

รวบรวมขอมูลไดอยางรวดเร็ว ทันกับชวงเวลาตางๆ ในขณะดําเนินการทดลองพัฒนา

นวัตกรรม และกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลจะตองไมเกดิผลกระทบเชิงลบตอการ

พัฒนา 

     3. การออกแบบในเรื่องสถิต ิแนวทางการวิเคราะหขอมูล สถติทิี่

ใชในการวจิัยและพัฒนาสามารถเลอืกใชสถติใินลกัษณะเดยีวกนักับงานวิจัยทั่วไป ซ่ึงจะมี

ทัง้สถติิเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) และสถิติอางอิงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธกีาร

ทางสถติ ิเหลานี้สามารถศกึษาไดจากเอกสารหรือตําราทั่วไป โดยผลลัพธทีไ่ดจากการ

วางแผนและออกแบบวจิัยและพัฒนา คือ กรอบแนวทางการวจิัย หรือโครงการวจิยัที่มี

รายละเอียดครบถวนสมบูรณ 

    4. ตัวแปรตน ตัวแปรตาม ในงานวจิัยและพัฒนาทางการศึกษา      

ตัวแปรตน (Independent Variable) คือ ตัวนวัตกรรมหรอืปฏิบัติการ (Treatment) ที่นกัวจิัย
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ใหกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงอาจหมายถงึ สื่อ/ชุดสื่อ หรือวธิกีารใหมๆ  ในการจดัการศกึษา 

สวนตัวแปรตาม คือ ตัวแปรที่เปนผลลัพธที่เกดิจากการปฏิบัตกิาร เชน ความรู ความพอใจ 

เจตคต ิทักษะ หรือสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ เปนตน 

    5. เครื่องมือวิจัย ในงานวจิัยและพัฒนา เครื่องมือวจิัยและพัฒนาทาง

การศกึษา ประกอบดวย 2 สวนที่สําคัญ คือ 

     5.1 เครื่องมือทดลอง หรือชุดนวัตกรรม หรือชุดปฏิบตัิการ      

การวิจัยและพัฒนาจะมีคุณคามากนอยเพยีงใด ขึน้อยูกบัความสามารถของนกัวจิัยในการ

แสวงหานวัตกรรมทีส่รางสรรค ทนัสมัย และมีประสทิธภิาพ (ลงทุนไมมาก สะดวกใช 

สะดวกปฏิบตั ิใหประสทิธผิลตามที่คาดหวัง) ซ่ึงการแสวงหานวัตกรรมที่สรางสรรค 

นักวิจัยทําการศกึษาแนวคิด ทฤษฏี หรือกรณตีัวอยางนวัตกรรมที่หลากหลาย กอนที่จะ

สังเคราะหเปนนวัตกรรมที่จะนํามาทดลอง ทั้งนี้นวัตกรรมควรจะสามารถบงช้ี หรือระบุ

ลักษณะที่เห็นวาเปนจุดเดน ความสรางสรรค หรือความเหมาะสมของนวัตกรรมที่มี    

ความถูกตองเหมาะสมตามหลกัวชิา 

     5.2 เครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลหรอืเครื่องมือวัดตัวแปรใน     

การออกแบบดานการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวจิยัจะตองวเิคราะหทบทวนวัตถุประสงคของ

การวิจัย กําหนดหรอืระบุตัวแปรหรอืประเด็นที่มุงศกึษา กําหนดแหลงขอมูลหรือผูใหขอมูล

ที่จะทําใหขอมูลมีความตรงหรือความถกูตอง กําหนดวิธกีารหรือเครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล และกําหนดแนวทางการพัฒนาเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลอยางชัดเจน 

    6. การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยและพัฒนา การเลือกใชวธิกีารทาง

สถติเิพื่อการวเิคราะหขอมูลในงานวิจัยและพัฒนา ขึน้อยูกับชนิดของตัวแปร หรือตัวช้ีวัดที่

ทําการศกึษา ซ่ึงโดยทั่วไปมักจะมีวธิีการทางสถติิดงัตอไปนี้ 1) วิเคราะหความถี่ รอยละ 

สําหรับตัวแปรตัดตอนที่วัดโดยเครื่องมือประเภทแบบตรวจรายการ หรืออาจใชการ

เปรียบเทยีบสัดสวนดานสถติอิางอิงไคสแควร 2) วิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณติ  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนทดสอบความรู หรือคะแนนจากมาตรประมาณคา  

และใชสถติอิางอิงการทดสอบคาที (t-test) สําหรับการเปรยีบเทียบคะแนนทดสอบกอน

เรียนกับหลังเรยีนหรือเปรยีบเทยีบคาเฉลี่ย 2 กลุม หรือการวิเคราะหความแปรปรวน  

เพื่อการตรวจสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยกรณีทดสอบหลายกลุม เปนตน  

3) ใชวธิกีารวเิคราะหเนื้อหา สําหรับขอคําถามประเภทปลายเปด หรอืใชเขยีนแสดง 
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ความคดิเห็น หรือบรรยายสภาพความเปลี่ยนแปลงหลังการใชนวัตกรรม การเลอืกใช

วิธกีารทางสถติ ิใหเนนหลกัการสามารถตอบคําถามวจิยัไดงายตอการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจ 

    ประกอบกับ องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 265-276) กลาวถงึ 

ข้ันตอนการออกแบบการวจิัยและพัฒนาวามีอยู 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

     1. ตัดสนิใจออกแบบการวจิัย โดยเลอืกการวจิัยและพัฒนา อีกทัง้

เลือกปญหาการวิจัยที่เหมาะสม สามารถนํามาพัฒนาหรอืแกไขปญหาไดจรงิ 

     2. สํารวจและวเิคราะหปญหาความตองการ เพื่อนํามาวเิคราะห

และสังเคราะหเปนขอสรุปบงช้ีสภาพการณระยะเริ่มตนวาปญหาที่ตองการแกไข ปองกัน

หรอืพัฒนาใหมีสภาวะดีกวาเดิมคอือะไร 

     3. ตั้งเปาหมาย วางแผนการดําเนินการและเลือกแบบการวจิัย

และพัฒนา 

     4. ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนา ขัน้ตอนในการออกแบบ

และสรางตนแบบการพัฒนา 

     5. ทดลองใชและประเมินตนแบบการพัฒนา ภายหลังการ

ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนาแลว จะตองนําตนแบบการพัฒนาไปทดลองใช 

ประเมินคุณภาพเบื้องตนในระยะศึกษานํารองวาตนแบบที่สรางขึน้สามารถปรับปรงุแกไข 

หรอืปองกันปญหาไดอยางมีประสทิธิภาพกอนที่จะนําไปใชจริง 

     6. ดําเนนิการผลติและเผยแพรไปสูผูใชในวงกวางเปนการนํา

ตนแบบการพัฒนาที่ไดปรบัปรุงจนม่ันใจในคุณภาพดีแลวมาทําการผลติและเผยแพรสูกลุม

ผูใชในวงกวาง 

     7. ประเมินคุณภาพการออกแบบการวจิัยและพัฒนา เปนการ

ประเมินสวนประกอบตางๆ ของแบบการวจิัยและพัฒนาที่ไดดําเนนิการออกแบบวามี

คุณภาพมากนอยเพยีงใด มีสวนใดที่ตองการปรบัปรงุกอนนําไปใชในการทําการวจิัยและ

พัฒนาตนแบบจรงิๆ  

    จากการศกึษางานวจิัยที่เกี่ยวของกับรปูแบบการพัฒนาพบวาการ

พัฒนารูปแบบมีขัน้ตอนในการดําเนนิการที่แตกตางกันไป และรายละเอียดแตละข้ันตอนก็

ขึน้อยูกับลักษณะและกรอบแนวคิดซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ ซ่ึงผูวิจัยได

ศกึษางานวจิัยที่เกี่ยวของไว ดังนี้ 

   สวัสดิ ์โพธวัิฒน (2547, หนา 183) ไดทําการวจิัยเรื่อง การพัฒนา 
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ตัวแบบประสิทธผิลการนํานโยบายการปฏิรูปการเรยีนไปปฏิบัตใินสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาระดับการพัฒนาพฤตกิรรมทางการ

บริหารและประสิทธผิลการนํานโยบายการปฏิรปูการเรยีนรูไปปฏิบตัใินสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐานและวเิคราะหเปรยีบเทียบระหวางสถานศกึษาที่มีขนาดตางกนั 2) ศกึษา

ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางพฤตกิรรมทางการบริหารกับประสทิธผิลการนํานโยบาย

การปฏิรูปการเรียนรูไปปฏิบัต ิ3) ตรวจสอบตัวแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของ

ประสิทธิผลการนํานโยบายการปฏิรูปการเรียนรูไปปฏิบตั ิ4) ศกึษาอิทธพิลทางตรง 

อิทธพิลทางออม และอิทธพิลรวมของพฤติกรรมทางการบรหิารที่มีตอประสิทธผิลการนํา

นโยบายไปปฏิบัต ิผลการวจิัยปรากฏวา 1) สถานศกึษาข้ันพื้นฐานในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนือ มีการพัฒนาทางพฤตกิรรมทางการบริหาร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทกุ

พฤตกิรรม ยกเวนพฤติกรรมเดียวที่มีการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ไดแก การจดัหา

เทคโนโลยทีี่เหมาะสม 2) พฤตกิรรมทางการบรหิารที่เปนตัวพยากรณทีด่ขีองประสิทธผิล

การนํานโยบายการปฏิรูปการเรยีนรูไปปฏิบตัิในสถานศกึษา โดยภาพรวมมี 2 พฤตกิรรม 

คือ ความพงึพอใจในงานของคร ูและพฤตกิรรมการเรียนรูของนกัเรียน 3) พฤตกิรรมที่มี

อิทธพิลตอประสทิธิผลการนํานโยบายการปฏิรูปการเรยีนรูไปปฏิบตัใินสถานศกึษาโดย

ภาพรวม ทัง้อิทธพิลตรง และอิทธิพลรวมเปนชุดเดยีวกนั ไดแก การจัดทรัพยากรการ

เรียนรู การปรับวัฒนธรรมองคการ และการประกันคุณภาพภายใน สําหรับอิทธพิล

ทางออมที่สําคัญที่สุด คอื การพัฒนาเปนองคการวชิาชีพ สวน ชวลิต เกดิทพิย (2550, 

หนา 309) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยกีารศกึษาสําหรับผูบริหาร

โรงเรยีน สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานในภาคใต โดยแบงการวจิัยเปน 2 

ระยะ คือ ระยะที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําทางเทคโนโลยกีารศกึษาและระยะ

ที่ 2 สรางรูปแบบโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎีการสรางแบบ ผลการศกึษา พบวา รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยีการศกึษา ประกอบดวย 6 ข้ันตอน ไดแก 1) ข้ันรูและ

ตระหนกั 2) ข้ันประเมินการกอนดําเนนิการ 3) ข้ันดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 4) ข้ันปรับปรงุ 

5) ข้ันประเมินหลงัดําเนนิการ และ 6) ข้ันคงสภาพ 

   อีกทัง้ วรเทพ ภูมิภักดีพรรณ (2550, หนา 149-150) ไดศึกษารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน เพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา

เหนือผูนําสําหรับผูบรหิารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน และหาประสิทธภิาพของรปูแบบ

ภาวะผูนําเหนือผูนําสําหรับผูบรหิารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน โดยกําหนดเปน 6 ข้ันตอน 
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คือ 1) การทบทวนวรรณกรรม 2) การสรางแบบสอบถามการพัฒนาภาวะผูนําเหนอืผูนํา

ของผูบริหารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชนโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

3) การพัฒนารูปแบบภาวะผูนําเหนือผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน โดย

สอบถามผูเช่ียวชาญ 19 คน ดวยกระบวนการเทคนคิเดลฟาย 4) การตรวจสอบความ

เปนไปไดและความเหมาะสมของรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําเหนอืผูนําของผูบริหาร

โรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชนโดยผูทรงคุณวุฒิ 10 คน ดวยการสนทนากลุม 5) การพัฒนา

คูมือกระบวนการฝกอบรมภาวะผูนําเหนือผูนํา และ 6) การทดลองใชในโรงเรียน

อาชีวศกึษาเอกชน 1 แหง เพื่อประเมินประสทิธภิาพของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเหนอื

ผูนําของผูบริหารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน และ แสงรนุีย มีพร (2552, หนา 121) ได

ศกึษาเกีย่วกับการวจิัยและพัฒนาคูมือการจัดการความรู เพื่อการบริหารจัดการหลักสูตร

สถานศกึษา มีการดําเนนิการวจิัยและพัฒนา 3 ระยะ ประกอบดวย ระยะแรก คือ  

การรางคูมือโดยการศึกษาวิเคราะห สงัเคราะห แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิยั ระยะที่ 2 คือ 

การตรวจสอบและปรับปรงุคูมือ โดยผูเช่ียวชาญ และ ระยะที่ 3 คือ การทดลองใชคูมือใน

ภาคสนาม ผลการวจิัยพบวา 1) ผลการพัฒนาคูมือไดคูมือการจัดการความรูเพื่อการ

บริหารจดัการหลกัสตูรสถานศึกษาที่มีประสิทธผิล จํานวน 3 ชุด 2) ผลการวิเคราะห

เปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคะแนนกอนและหลงัการจดัการความรูเพื่อการบริหาร

จัดการหลกัสตูรสถานศึกษา พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนทดสอบ หลงัการจัดการความรู

เพื่อบรหิารจดัการหลกัสตูรสถานศึกษาสูงกวาคาเฉลี่ยของคะแนนทดสอบกอนการจดัการ

เรียนรู เพื่อการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศกึษาอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

    สวน บุญมี กอบุญ (2553, หนา 274)ไดศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทีมของผูบรหิารโรงเรยีนสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบงการวจิัยออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที ่1 สรางรปูแบบ โดย

การวิเคราะหเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ ข้ันที่ 2 พัฒนารูปแบบ โดยใชเทคนคิเดลฟาย 

และข้ันที่ 3 ยืนยันรูปแบบ โดยการวจิัยเชิงสํารวจ และไดรูปแบบการพัฒนา ประกอบดวย 

องคประกอบภาวะผูนําทมี วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําทมี และกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา

ทมี ซ่ึงในกระบวนการพัฒนา ประกอบดวย หลกัการ วัตถุประสงค วธิีการพัฒนา        

การพัฒนาภาคทฤษฎี การประเมินผล การพัฒนาภาคปฏิบัติ การประเมินผล การสัมมนา

เพื่อนําเสนอผลงาน และการสรุปผลการพัฒนา และระพพีรรณ รอยพิลา (2553, หนา 

255-264) ไดวจิัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบในการเสรมิสรางภาวะผูนําใน                
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การประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ใชระเบียบวธิีการวจิัยและพัฒนา 

แบงออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 สรางรูปแบบการพัฒนา โดยการสังเคราะห

เอกสาร และสํารวจการใชสมรรถนะและทกัษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ ข้ันตอนที ่2 

การตรวจสอบและยืนยันการพัฒนารูปแบบ ยนืยันและตรวจสอบรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญ 

และข้ันตอนที่ 3 ทดลองใชรูปแบบในการเสรมิสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของ

ผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน และมีรปูแบบการพัฒนา 3 ระยะ คือระยะกอนปฏิบตักิาร 

ระยะปฏิบัตกิารและระยะตดิตามผล ผลการวจิยัพบวา การพัฒนารูปแบบในการ

เสริมสรางภาวะผูนําในการประชาสัมพันธกอนการทดลองใช โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

หลังการทดลองใชโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมากที่สดุ และสงูกวากอนการ

ทดลองใชอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 รวมทัง้ ฤทัยทรัพย ดอกคํา (2553, หนา 

272-274)ไดศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรียนขนาดเลก็ทีส่งผลตอ

ประสทิธิผลโรงเรียน ซ่ึงมีรปูแบบของกระบวนการพัฒนาแบงเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 

กอนปฏิบตักิาร ระยะที่ 2 ปฏิบัตกิาร และระยะที่ 3 ติดตามผล ประกอบกับ จินตนา  ศรี

สารคาม (2554, หนา 249-275) ไดศกึษาการวจิัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนํา

ทางวชิาการในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน โดยใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา 5 ข้ันตอน 

ประกอบดวย ข้ันตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคดิเชิงทฤษฎีของโปรแกรม ข้ันที่ 2 การ

ปรับปรงุแกไขตามขอเสนอแนะ ขัน้ตอนที ่3 การตรวจสอบและปรับปรงุโปรแกรม ข้ันตอน

ที่ 4 การสรางเครื่องมือเพื่อใชในข้ันตอนการทดลองใชโปรแกรมในภาคสนาม และขัน้ตอนที ่

5 การทดลองใชโปรแกรมในภาคสนาม ผลการศกึษาพบวา 1) ผลการประเมินกอนและ

หลังการทดลองโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการกับผูรวมโปรแกรมทุกประเภท

เพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ.01 2) การเปลี่ยนแปลงทางวิชาการของสถานศกึษาอยู

ในระดับมาก 3) ปฏิกริิยาของกลุมตัวอยางตอโครงการอยูในระดับมาก และคุณลกัษณะอัน

พึงประสงคของนกัเรียนตามหลกัสูตรการศกึษา 

   อีกทัง้ ปทุมพร เปยถนอม (2554, หนา 67-69) ไดศึกษารูปการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงบูรณาการสําหรับผูบริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ซ่ึงมีรูปแบบ

กระบวนการพัฒนาแบงออกเปน 5 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 ศกึษาองคความรูเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําเชิงบูรณาการและศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ข้ันตอนที่ 2 แบงเปน       

1) ศกึษาสภาพปจจุบนัและสภาพที่พงึประสงคของลกัษณะภาวะผูนําเชิงบรูณาการสําหรับ

ผูบรหิารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 2) ศกึษาสภาพปจจุบนัและสภาพที่พึงประสงคของ
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบรหิารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ขัน้ตอนที่ 3 การ

พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงบูรณาการสําหรบัผูบรหิารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ข้ันตอนที ่4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงบูรณาการสําหรับผูบริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ข้ันตอนที่ 5 การนําเสนอรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงบูรณาการสําหรบัผูบรหิารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน และ ศรมีณา 

เกษสาคร (2554, หนา 96-99) ไดศกึษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

พหุวัฒนธรรมของหัวหนาสาขาวชิาภาษาอังกฤษในมหาวทิยาลัยเอกชน โดยแบงข้ันตอน

การดําเนนิการวิจัยเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 ศกึษาสภาพปจจุบัน ปญหา และ

บทบาท ของหัวหนาสาขาวชิาภาษาอังกฤษในฐานะผูนําพหุวัฒนธรรมในมหาวทิยาลัย

เอกชน ขัน้ตอนที ่2 การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําพหุวัฒนธรรมของหัวหนา

สาขาวชิาภาษาอังกฤษในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ข้ันตอนที่ 3 พัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําพหุวัฒนธรรมของหัวหนาสาขาวิชาภาษาอังกฤษในมหาวิทยาลัยเอกชน 

รวมถงึ เพ็ญประภา กั้วพิทักษ (2555, หนา 187-189) ไดศึกษาการพัฒนารปูแบบการ

ประเมินการจัดการเรียนรูของครูภาษาตางประเทศ ระดบัประถมศกึษาโรงเรยีน

มาตรฐานสากล ดําเนนิการวิจัยใชกระบวนการวจิัยและพัฒนา แบงเปน 4 ตอน ตอนที ่1 

วิเคราะห สังเคราะห แนวคิดและศกึษาสภาพปจจบุัน ปญหาเกี่ยวกบัการจัดการเรียนรู 

ตอนที่ 2 สรางรูปแบบการประเมินการจัดการเรยีนรู ตอนที่ 3 ทดลองใชและตรวจสอบ

ความตรงของรปูแบบการประเมินการจัดการเรียนรู ตอนที่ 4 ประเมินรูปแบบการประเมิน

การจดัการเรยีนรูของครูภาษาตางประเทศระดับประถมศกึษาโรงเรยีนมาตรฐานสากล ผล

การศกึษา พบวา ครูสวนใหญมีคะแนนพัฒนาการการจดัการเรยีนรูในระดับระดบัด ีเม่ือ

พิจารณาคาเฉลี่ยผลการประเมินครัง้ที่ 1 เปรียบเทยีบกบัคาเฉลี่ยผลการประเมินครั้งที่ 2 

พบวา   คาเฉลี่ยของผลการประเมินครัง้ที่ 2 มีคามากกวาคาเฉลี่ยของผลการประเมินครัง้

ที่ 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 รวมทั้ง ละมาย กติตพิร (2555, หนา 133-134) 

ไดศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของบุคลากรในสํานกังาน

สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากระทรวงศกึษาธกิาร โดย

แบงวิธดีําเนนิการวิจัยออกเปน 3 ระยะ 6 ข้ันตอน ประกอบดวย ระยะที่ 1 การศกึษา

องคประกอบของการพัฒนา แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ  ขัน้ตอนที ่1 การวิเคราะหเอกสาร

และงานวจิัยที่เกี่ยวของ ข้ันตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิาร โดย

การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 การยกรางและปรบัปรุงรปูแบบ แบงเปน 2 ข้ันตอน 
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คือ ข้ันตอนที่ 3 ทําการรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิาร ขัน้ตอนที่ 4 สราง

รูปแบบและทําการยนืยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของบุคลากรใน

สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษากระทรวง 

ศกึษาธกิาร และเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารทัง้ 5 ดาน ระยะที่ 3 

การทดลองใชรปูแบบ แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 5 นํารูปแบบที่ไดไปทดลองใชกับ

บุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ข้ันตอนที ่6 สรุปผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของบุคลากรใน

สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาที่ไดจาก       

การทดลองใช ผลการศกึษาพบวา ระยะที่ 1 กอนการทดลองใชรปูแบบ ภาวะผูนํา       

การใหบริการของบุคลากรในสํานกังานสงเสรมิสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากร

ทางการศกึษา ทัง้ 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เปรียบเทยีบกับระยะที่ 2 ระหวาง

การทดลอง และระยะที่ 3 หลังการทดลอง มีการพัฒนาเพิ่มขึน้โดยรวมอยูในระดบัมาก 

   ประกอบกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555,หนา 117 ) ไดศึกษารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับนักวิชาการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น

โดยแบงการศกึษาออกเปน 3 ระยะ ประกอบดวย ระยะที่ 1 การวิเคราะหองคประกอบ

ภาวะผูนําทางวชิาการที่เหมาะสมของนักวชิาการศกึษา ระยะที่ 2 นําเสนอรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ แบงออกเปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 รางรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทางวชิาการ ตอนที่ 2 ทดสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ ตอนที่ 3 

นําเสนอรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ ระยะที่ 3 นําเสนอผลการพัฒนาภาวะ

ผูนําทางวชิาการผลจากการศกึษาพบวา 1) นกัวิชาการศกึษาที่ขารับการฝกอบรมมีความรู 

ความเขาใจในเรื่องหลกัการ แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการองคประกอบ

ภาวะผูนําทางวชิาการ และการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการหลังการฝกอบรมสูงกวา กอน

การฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 และ 2) นักวิชาการศึกษาที่เขารับการ

ฝกอบรมมีเจตคตติอพฤตกิรรมการใชภาวะผูนําทางวชิาการของนกัวชิาการศกึษาในการ

ปฏิบัตงิานหลังการฝกอบรม อยูในระดับมากที่สดุ ( x= 4.60) สวนผลของการนําความรู

และประสบการณจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัตงิานในสถานการณจริง ซ่ึง

ดําเนนิการประเมินผลโดยการวัดพฤตกิรรมในการใชภาวะผูนําทางวิชาการของนักวิชาการ

ศกึษา จากผูมีสวนเกี่ยวของทัง้ผูบรหิารในองคกรปกครองสวนทองถิ่น พนกังานสวน

ทองถิ่น นกัวิชาการศกึษา และครูผูดแูลเด็กในศนูยพัฒนาเด็กเล็ก หลังจากที่ทําการ
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ฝกอบรม ผลการประเมินพบวา นกัวชิาการศกึษามีพฤตกิรรมการใชภาวะผูนําทางวชิาการ

ในการปฏิบตัใินองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เม่ือพจิารณาเปน

รายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดทกุองคประกอบ และ วรกัญญาพิไล แกระหนั (2555, 

หนา 221-224) ศกึษาเกี่ยวกับรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหาร

สถานศกึษาประถมศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจ

ราชการที่ 11 มีขัน้ตอนดําเนนิการวจิัยทั้งหมด 3 ระยะ 6 ข้ันตอน คือ ระยะที่ 1 การศกึษา

รูปแบบประกอบดวย ขัน้ตอนที ่1 การวิเคราะหเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ข้ันตอนที่ 

2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 

2 การรางและสรางรูปแบบ ประกอบดวยข้ันตอนที่ 3 ทาํการรางรปูแบบ การพัฒนา    

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษา ข้ันตอนที่ 4 สรางรูปแบบและทําการยืนยัน

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศึกษาและคูมือ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ โดยผูเช่ียวชาญและระยะที่ 3 ทดลองใชรูปแบบประกอบ

ดวนขัน้ตอนที่ 5 นํารูปแบบที่ไดไปทดสอบ และขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใชรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาประถมศกึษาที่ไดจากการทดลองใช 

แลวนํามาเขยีนรายงานการวจิัยฉบับสมบรูณ ผลการศกึษาพบวา ระยะที่ 1 กอนการ

ทดลองใชรูปแบบ พบวา ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษา 

โดยรวมอยูในระดับนอย ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คอื การเปนผูนําที่มีประสิทธภิาพ และดาน

ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การประเมินคุณภาพการศกึษา ระยะที่ 2 ระหวางทดลอง พบวา 

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาประถมศกึษา โดยรวมอยูในระดับมาก    

ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การบรหิารจดัการหลกัสตูร และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คอื         

การประเมินคุณภาพการศกึษา และระยะที่ 3 หลังการทดลอง พบวา ภาวะผูนําทาง

วิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษา โดยรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสดุ คอื การเปนผูนําที่มีประสทิธิภาพ ดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุด คอื การประเมินคุณภาพ

การศกึษา 

    นอกจากนั้น ชรินดา พิมพบุตร (2556, หนา 178-180) ไดทําการวจิัย

เพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผูนําการใหบรกิารของเจาหนาทีฝ่ายบรหิารสหกรณออมทรัพยครู

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวจิัย พบวา 1) องคประกอบของภาวะผูนําการ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบรหิารสหกรณออมทรัพยครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี

องคประกอบหลกั 6 ดาน และ 18 องคประกอบยอย 90 ตัวช้ีวัด 2) รูปแบบการพัฒนา
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ภาวะผูนําการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารสหกรณออมทรัพยครูในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือประกอบดวย หลักการ จุดมุงหมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการ

พัฒนาในแตละองคประกอบ และการตดิตามและประเมินผล 3) ผลของการตรวจสอบ

ประสิทธผิลโดยการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝาย

บริหารสหกรณออมทรัพยครูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา 1) รูปแบบการพัฒนามี

ความเหมาะสมโดยภาพรวมอยูในระดบัมาก 2) ภาวะผูนําการใหบรกิารมีการเปลี่ยนแปลง

หลังการทดลอง คิดเปนรอยละ 10.60  3) ความพงึพอใจของผูที่เกี่ยวของที่มีตอพฤตกิรรม

ภาวะผูนําการใหบรกิารของกลุมทดลองเพิ่มขึน้คดิเปนรอยละ 33.20 และ 4) ภาวะผูนํา

การใหบริการมีความคงทนภายใน 2 สัปดาห และ วิศิษฎ มุงนากลาง (2556, หนา 226) ที่

ไดทําการวจิัยเพื่อพัฒนาภาวะผูนําของครูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืและแบงขัน้ตอนการ

วิจัยออกเปนระยะๆ เชนกนั โดยศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาด

เล็ก สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 11 มี

วัตถุประสงคเพื่อศกึษาองคประกอบและสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู ศกึษาผล

การทดลองใชรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู โดยมีขัน้ตอนดําเนนิการวจิัยและพัฒนา 3 

ระยะ 4 ข้ันตอน คือระยะที่ 1 การศึกษาองคประกอบ ประกอบดวย การวเิคราะหเอกสาร

และวจิัยเชิงสํารวจ ระยะที่ 2 การยกรางและพัฒนารูปแบบ ประกอบดวย การสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิ และระยะที่ 3 การทดลอง ใชรูปแบบประกอบดวย การทดลองใชรูปแบบ

โรงเรยีนที่เปนกลุมตัวอยาง และกระบวนการพัฒนารปูแบบ 4 ข้ันตอน ประกอบดวย การ

วิเคราะหความตองการในการพัฒนา การวางแผนพัฒนา การดําเนินการพัฒนา และการ

ประเมินผลหลังการพัฒนา ผลการวิจัย พบวา องคประกบภาวะผูนําครูมี 4 องคประกอบ 

คือ 1) บุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง 2) แบบอยางทางการสอน 3) การสรางเครอืขายและ

การมีสวนรวม 4) มุงพัฒนาผูเรยีนผลการตรวจสอบยืนยันพฤตกิรรมของรปูแบบการ

พัฒนามีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมากทุกพฤตกิรรม ผลของการ

ทดลองใชรูปแบบ พบวา การประเมินภาวะผูนําครูของผูเขารับการพัฒนาโดยรวมหลังการ

พัฒนาเพ่ิมขึ้นกอนการพัฒนา 

   ตลอดจน ศริิพร กลุสานต (2557, หนา 205-207) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรยีนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษาพบวา 1) องคประกอบภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรียนรูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มี 4 องคประกอบ
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หลัก 12 องคประกอบยอย และ 51 ตัวช้ีวัด คอื การพัฒนาหลกัสูตรและการใชหลักสูตร 

กระบวนการเรียนรู การเปนครูผูนําการเปลี่ยนแปลง และ การมีบุคลกิลกัษณะที่เหมาะสม

กับความเปนคร ู2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค 

เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และการวัดและการประเมินผล 3) ประสิทธผิลของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรูตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในการจดัการการเรียนรูมีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ผล

การใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการการเรยีนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษา ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา กอนการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง หลงัการทดลองใชรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย

ภาวะผูนําครูในการจดัการเรยีนรูโดยรวมและรายองคประกอบ พบวา ภาวะผูนําครูในการ

จัดการการเรยีนรูหลงัการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการการ

เรียนรู สูงกวากอนการทดลองใชอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 จากการสัมภาษณ

และการประเมินรูปแบบ พบวา ผูเขารับการพัฒนามีภาวะผูนําในการจดัการเรียนรูเพิ่มมาก

ขึน้ แสดงวาการใชรูปแบบการพัฒนามีผลทําใหผูเขารับการพัฒนามีการพัฒนาพฤตกิรรม

ภาวะผูนําครูในการจดัการการเรียนรูของตนเอง 

  จากการศกึษาการวจิัยและพัฒนา และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ

นักวิชาการจากงานวจิัยที่เกี่ยวของ พบวาการพัฒนารูปแบบขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและ

เปาหมายของการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ รูปแบบทีด่ีและมีประสทิธิภาพจะสามารถนําไปสูการ

ปฏิบัตอิยางไดผล จําเปนตองมีองคประกอบสําคัญอยูหลายปจจัยขึน้อยูกับวัตถุประสงค

หรอืเปาหมายของการศกึษาในครัง้นัน้ๆ สําหรบัการวจิัยครัง้นี้ ผูวจิัยไดพัฒนารูปแบบโดย

แบงการวิจัยออกเปน 3 ระยะ 7 ข้ันตอน ประกอบดวย ระยะที่ 1 การศกึษาองคประกอบ

และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม แบงเปน 3 

ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ และสัมภาษณผูเช่ียวชาญ

เกี่ยวกับองคประกอบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาล

ยุติธรรม เพื่อกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัย ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบ ยนืยันความถูกตอง

และประเมินความเหมาะสมขององคประกอบและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม โดยการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ข้ันตอนที่ 3 ศกึษาภาวะผูนําของ
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ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม โดยการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ระยะที่ 

2 การสรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน        

ศาลยุติธรรม แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 4 การสรางและพัฒนารปูแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม ขัน้ตอนที่ 5 ตรวจสอบและประเมิน

ความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญ ระยะที่ 3 การทดลองใชรูปแบบ ประเมิน

รูปแบบ สรปุผลรูปแบบและนําเสนอรูปแบบ แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 6 ทดลองใช

และประเมินรูปแบบ ขัน้ตอนที่ 7 สรุปผลรูปแบบและนําเสนอรูปแบบและมีรูปแบบการ

พัฒนา ประกอบดวย 1) หลกัการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงคของรูปแบบ 3) เนื้อหาของ

รูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ  และ 5) การวัดและประเมินผล 

 กลาวโดยสรปุ จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฏี

ภาวะผูนํา สัมภาษณผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับองคประกอบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม รวมทัง้ศกึษาบทบาท และอํานาจหนาที่ของ          

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม ตลอดจนการวิจยัและพัฒนา สรุปไดวา ภาวะผูนํา

เปนศาสตรและศลิปอยางหนึ่งในการที่ผูนําหรือผูบังคับบัญชาใชในการกระตุน ช้ีนํา จงูใจ

ใหบุคคลอื่นหรือผูใตบังคับบัญชา มีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําสิ่งตางๆ ตามที่

ผูนําตองการอยางเต็มความสามารถเพื่อใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมาย           

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรมเปนผูบงัคับบัญชาหนวยงานในระดับศาลช้ันตน      

มีบทบาท และอํานาจหนาที่อันสําคัญในการบรหิารองคกรของศาลยุตธิรรมใหประสบ

ความสําเร็จ โดยเปนผูบรหิารงานบุคคลทัง้ที่เปนผูพิพากษาและเจาหนาที่ธุรการ ปฏิบัติ

หนาที่ทัง้งานบรหิารในสวนงานคดีและงานในฐานะหัวหนาสวนราชการ แตความมีภาวะ

ผูนําในบางดานของผูพิพากษาหัวหนาศาลบางคนยงัไมเพียงพอกับการปฏิบัตหินาที่ให

ประสบความสําเรจ็ตามบทบาท และอํานาจหนาที่ดังกลาว ซ่ึงจากการศึกษาองคประกอบ

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมพบวา มีองคประกอบหลกัและ

องคประกอบยอย ที่ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรมควรไดรับการพัฒนา 4 

องคประกอบ คือ  1) ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพพิากษา มี 4 องคประกอบยอย 

ไดแก 1.1) ความรูและประสบการณในวชิากฎหมาย 1.2) ความรูเกี่ยวกับระเบียบ ประกาศ 

คําแนะนํา และขอบังคับตางๆ ในราชการศาลยุตธิรรม 1.3) ความสามารถในงานคด ี

วิเคราะห สรุปเหตุผลทําคําพพิากษาหรือคําสัง่ บนัทกึคําพยานและรายงานกระบวน

พิจารณา 1.4) ความรูความสามารถในทางวิชาการดานอื่น 2) มนุษยสัมพันธและ
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บุคลกิภาพ มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 2.1) สามารถประสานงานกับบุคคลภายในองคกร 

2.2) สามารถประสานงานกับบุคคลภายนอกองคกร 2.3) กริยิามารยาทด ีสภุาพออนโยน 

ใชวาจาเหมาะสม 2.4) การวางตนเหมาะสมกับตําแหนง ฐานะและกาลเทศะ  3) ความรู

และทักษะในการบรหิาร มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 3.1) ความรูเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคล การจดัระบบงานและการบรหิารจดัการองคกร 3.2) ความสามารถในการบรหิาร

จัดการคดี  3.3) ความรูเกี่ยวกับระเบียบการเงนิ การบญัชี การจดัซ้ือจัดจาง 

การงบประมาณและการพัสดุ 3.4) มีวิสัยทัศน นโยบายและยุทธศาสตรในการบริหารงาน

ศาลยุติธรรม และ 4) คุณธรรมและจรยิธรรม มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 4.1) ความ

ซ่ือสัตยสุจริต 4.2) ความประพฤติด ีการดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรตคุิณ 4.3) ประสาท

ความยุตธิรรมใหแกผูมีอรรถคดดีวยความเที่ยงธรรม ถกูตองตามกฎหมายและนติิ

ประเพณี 4.4) ยดึม่ันในระบบคุณธรรมจรยิธรรม ยึดหลกัธรรมาภิบาล ความถูกตองดงีาม 

และไมแสวงหาตําแหนง ความดคีวามชอบหรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบ อีกทัง้เม่ือศกึษา

วิธกีารพัฒนาภาวะผูนํา พบวามีวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําใหดีข้ึนอยู 4 วิธ ีคอื 1) การฝกฝน

ดวยตนเอง  2) การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุม 3) การศกึษาดูงาน และ 4) การสอนแนะ 

ดังนัน้ หากไดมีการวจิัยโดยนํารูปแบบการวจิัยและพัฒนามาเปนแนวทางในการวิจัยเพื่อหา

รูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ยุติธรรมก็จะทําใหผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรมมีภาวะผูที่สูงขึ้น สามารถปฏิบตัิ

ภารกจิตอบสนองตรงตามความตองการของศาลยุตธิรรมและเกดิประโยชนแกประชาชน

โดยรวม 
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