
 
 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยครัง้นี้เปนการวจิัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ผูวจิัยไดดําเนินการสรุปผล และอภิปราย ตามหัวขอตอไปนี้ 

  1. ความมุงหมายของการวจิัย 

  2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  3. วิธดีําเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวจิยั 

  5. การอภิปรายผลการวจิัย 

  6. ขอเสนอแนะ 

ความมุงหมายของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ไดกําหนดความมุงหมายของการวจิัยไวดงันี้ 

  1. เพื่อศึกษาองคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาล              

ในศาลยตุิธรรม 

  2. เพื่อสรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรม 

  3. เพื่อตรวจสอบประสิทธผิลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ            

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. ประชากรที่ใชในการวจิัยครัง้นี้ ไดแก ขาราชการฝายตุลาการศาลยุตธิรรม 

ในศาลจงัหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวัด และศาลแขวงทั่วประเทศ รวม 219 ศาล 

จํานวน 2,183 คน ประกอบดวย ขาราชการตุลาการและผูพิพากษาอาวุโส ผูอํานวยการฯ

ประจําศาล จํานวน 209 คน และหัวหนาสวน/หัวหนากลุมงาน จํานวน 1,586 คน รวม 
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3,978 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2558 จากสํานกัคณะกรรมการตุลาการศาล

ยุติธรรมและสํานกัคณะกรรมการขาราชการศาลยตุธิรรม) 

 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ 

  2.1 กลุมตัวอยางที่ใชในการตอบแบบสอบถามระดับการปฏิบัติ/พฤตกิรรม

การใชภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม ไดแก ขาราชการฝายตุลาการ

ศาลยุติธรรม ในศาลจังหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด และศาลแขวง ทั่วประเทศ 

รวม 219 ศาล ประกอบดวย ขาราชการตลุาการและผูพิพากษาอาวุโส จํานวน 192 คน 

ผูอํานวยการฯประจําศาลจังหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด และศาลแขวง 

ทั่วประเทศ จํานวน 18 คน และหัวหนาสวน/หัวหนากลุมงาน จํานวน 140 คน รวม 350 

คน ในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ใชตารางของ Krejcie and Morgan 

  2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม ประกอบดวย ศาลจังหวัด จํานวน 2 ศาล และศาล

เยาวชนและครอบครัวจังหวัด จํานวน 2 ศาล รวม 4 ศาล โดยทั้งหมดอยูในสังกัด

สํานักงานอธบิดีผูพพิากษาภาค 4 ไดแก 1) ศาลจงัหวัดขอนแกน 2) ศาลจังหวัดสกลนคร 

3) ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดมหาสารคาม และ 4) ศาลเยาวชนและครอบครัว

จังหวัดสกลนคร 

 

วธีิดําเนนิการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาล 

ในศาลยตุิธรรมครั้งนี้ ใชระเบียบวธิกีารวจิัยและพัฒนา (Research and Development)  

โดยแบงการวจิัยออกเปน 3 ระยะ 8 ข้ันตอน คือ 

  ระยะที่ 1 ศกึษาองคประกอบ และวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม โดยศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัที่

เกี่ยวของและสัมภาษณผูเช่ียวชาญเกี่ยวกบัองคประกอบและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําของ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม นํามากําหนดเปนกรอบแนวคดิในการวิจัย การวจิัย

ระยะนี้มีวัตถุประสงค เพื่อใหไดองคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาล

ยุติธรรม วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม และ

รายละเอียดระดับการปฏิบัตกิารใชภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม

โดยรวม มีการดําเนินการวิจัยเปน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย  1) ข้ันตอนศกึษาเอกสารและ
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งานวจิัยที่เกี่ยวของ และสัมภาษณผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําของผู

พิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม และวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อกําหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย 2) ข้ันตอน ตรวจสอบ ยนืยันความถกูตองและประเมินความเหมาะสม

ขององคประกอบและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

โดยการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 3) ข้ันตอน ศกึษาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม โดยการวิจัยเชิงสํารวจ  

  ระยะที่ 2 การสรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม มีวัตถุประสงคเพื่อใหสามารถสรางและพัฒนารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม มีการดําเนนิการวิจัย 2 

ข้ันตอน ประกอบดวย 1) ข้ันตอนการสรางและพัฒนารปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ     

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม 2) ข้ันตอนตรวจสอบและประเมินความเหมาะสม

ของรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญ 

  ระยะที่ 3 การทดลองใชรูปแบบ ประเมินรูปแบบ สรุปผลรูปแบบและ

นําเสนอรปูแบบ มีวัตถปุระสงคเพื่อตรวจสอบประสทิธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม มีการดําเนนิการวจิัยแบงออกเปน 2 ข้ันตอน 

ประกอบดวย 1) ข้ันตอนทดลองใชและประเมินรูปแบบ 2) ข้ันตอนสรุปผลรปูแบบและ

นําเสนอรปูแบบ 

 

สรุปผลการวจิัย 

 จากการวจิัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมครัง้นี้ พบวา 

  1. องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม  

มี 4 องคประกอบหลกั 17 องคประกอบยอย 85 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 1) ความรูและประสบการณ

ในวชิาชีพผูพพิากษา มี 4 องคประกอบยอย คือ 1.1) ความรูและประสบการณในวิชา

กฎหมาย 1.2) ความรูเกี่ยวกับระเบียบ ประกาศ คําแนะนํา และขอบังคับตางๆ ในราชการ

ศาลยุติธรรม 1.3) ความสามารถในงานคด ีวเิคราะห สรุปเหตุผล ทําคําพพิากษาหรือ

คําสั่ง  บนัทกึคําพยานและรายงานกระบวนพจิารณา และ 1.4) ความรูความสามารถ

ในทางวชิาการดานอื่น 2) มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ มี 5 องคประกอบยอย คือ 
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2.1) สามารถประสานงานกบับุคคลภายในองคกร 2.2) สามารถประสานงานกับ

บุคคลภายนอกองคกร 2.3) กริิยามารยาทด ีสุภาพออนโยน ใชวาจาเหมาะสม  

2.4) การวางตนเหมาะสมกับตําแหนง ฐานะและกาลเทศะและ 2.5) การแตงกายสะอาด

เรียบรอย ถกูกาลเทศะ 3) ความรูและทักษะในการบรหิาร มี 4 องคประกอบยอย คือ  

3.1) ความรูเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล การจดัระบบงานและการบรหิารจดัการองคกร 

3.2) ความสามารถในการบรหิารจดัการคดี 3.3) ความรูเกี่ยวกับระเบียบการเงนิ การบัญชี 

การจดัซ้ือจัดจาง การงบประมาณและการพัสด ุและ 3.4) มีวิสัยทัศน นโยบายและ

ยุทธศาสตรในการบรหิารงานศาลยตุิธรรม 4) คุณธรรมและจริยธรรม มี 4 องคประกอบ

ยอย คือ 4.1) ความซ่ือสัตยสุจรติ 4.2) ความประพฤตดิ ีการดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรติ

คุณด ี4.3) ประสาทความยุติธรรมแกผูมีอรรถคดดีวยความเที่ยงธรรม ถกูตองตาม

กฎหมายและนติปิระเพณี และ 4.4) ยดึม่ันในระบบคุณธรรมจรยิธรรม ยดึหลกั           

ธรรมาภิบาล ความถกูตองดงีาม และไมแสวงหาตําแหนง ความดีความชอบหรอืประโยชน

อื่นใดโดยมิชอบ สําหรับตัวช้ีวัดแตละองคประกอบ โดยองคประกอบที่ 1 ความรูและ

ประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา มี 21 ตัวช้ีวัด องคประกอบที่ 2 มนุษยสัมพันธและ

บุคลกิภาพมี 24 ตัวช้ีวัด องคประกอบที่ 3 ความรูและทกัษะในการบรหิาร และ

องคประกอบที่ 4 คุณธรรมและจรยิธรรมมีองคประกอบละ 20 ตัวช้ีวัด รวมทั้งหมด 85 

ตัวช้ีวัด 

   จากการวจิัยเชิงสํารวจ พบวา ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน       

ศาลยุติธรรมทั่วประเทศโดยรวมอยูในระดับมากทีสุ่ด (Xഥ= 4.52) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สดุมี 2 องคประกอบ เรยีงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป

หานอย คอื คุณธรรมและจริยธรรม (Xഥ= 4.80) กับมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ         

(Xഥ= 4.65) และอยูในระดับมากมี 2 องคประกอบ เรยีงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย คือ ความรูและทักษะในการบริหาร (Xഥ= 4.32) กับความรูและประสบการณในวิชาชีพ

ผูพิพากษา (Xഥ= 4.30) องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ คือ คุณธรรมและจรยิธรรม        

(Xഥ= 4.80) และองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ความรูและประสบการณในวิชาชีพ     

ผูพิพากษา (Xഥ= 4.30) 

   2. รูปแบบการพัฒนาการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน  

ศาลยุติธรรม มีองคประกอบหลกัๆ ดังตอไปนี้ 
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   2.1 หลักการของรูปแบบ หมายถงึ แนวคิดทีใ่ชเปนหลักในการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม โดยยดึหลกัการดงันี้ 1) เปนรูปแบบที่

พัฒนาข้ึน โดยยดึแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบภาวะ

ผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรมที่ไดจากการศกึษาเอกสารงานวจิัย  

การสัมภาษณผูเช่ียวชาญ มุงใหผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม นําผลการพัฒนา

ไปสูการปฏิบัตงิานในหนาที ่2) เปนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาล

ในศาลยตุิธรรม ที่มีการใชเทคนคิวธิกีาร หรือกระบวนการเรยีนรูที่สามารถศกึษาไดดวย

ตนเอง และ/หรอืปรึกษาหารือรวมกนัในระหวางผูรับการพัฒนาตนเอง และ/หรอืกับผูวิจัย 

ซ่ึงสะดวกในการนําไปศกึษาเพื่อพัฒนาตนเอง อีกทัง้มีการตดิตามและประเมินผล และ    

3) เปนรปูแบบการพัฒนาที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาทั้งในระดบัผูพพิากษาหัวหนาศาล 

และในระดับผูพิพากษาหัวหนาคณะช้ันตนในศาลจังหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด 

และศาลแขวง ซ่ึงกําลังเตรียมตัวเปนผูพพิากษาหัวหนาศาลในลําดับตอไป อีกทัง้สามารถ

ใชพัฒนาทัง้ในระดับบุคคลและเปนกลุมได 

   2.2 วัตถุประสงคของรูปแบบ หมายถึง เปาหมายที่ตองการใหบรรลุผล

ของการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม มีวัตถุประสงคในการ

ดําเนนิการ ดังนี้ 1) เพื่อพัฒนาความรูความเขาใจ สรางความตระหนกัและเจตคตทิีด่ี  

ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 2) เพื่อพัฒนา

พฤตกิรรมและทกัษะดานภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม และ 

3) เพื่อใหผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรม สามารถนําความรูและทักษะภาวะผูนํา 

ในดานตางๆ ไปประยกุตใชในการปฏิบัตหินาที่ของตนไดอยางมีประสิทธผิลและ

ประสิทธภิาพมากยิ่งขึน้  

   2.3 เนื้อหาของรูปแบบ หมายถงึ สาระที่นํามาพัฒนาภาวะผูนําของ  

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม จดัทําเปนคูมือการใช จํานวน 1 เลม และเอกสาร

ประกอบการพัฒนา รวม 4 ชุด ประกอบดวย 1) ความรูและประสบการณในวิชาชีพ  

ผูพิพากษา 2) มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพ 3) ความรูและทักษะในการบรหิาร และ  

4) คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม 

   2.4 กระบวนการของรปูแบบ หมายถงึ วิธกีารที่ใชในการพัฒนาภาวะ

ผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม โดยแบงการดําเนนิงานออกเปน 6 ระยะ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



414 

คือ ระยะที่ 1 ประเมินผูรับการพัฒนาตนเอง กอนการศกึษาคูมือการพัฒนา โดยใหผูรับ

การพัฒนาตนเองประเมินตนเอง และประเมินโดยผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดย

การตอบแบบประเมินตนเองและแบบประเมินผูพิพากษาหัวหนาศาลที่ผูวจิัยสรางขึน้ ระยะ

ที่ 2 ผูรับการพัฒนาตนเอง ศกึษาเอกสารคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษา   

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ชุดที่ 1 ดวยตนเอง โดยใชเวลาในการศกึษา 2 สัปดาห  ระยะที่ 

3 ผูรับการพัฒนาตนเอง ศกึษาเอกสารคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรม ชุดที่ 2 ดวยตนเอง โดยใชเวลาในการศึกษา 1 สัปดาห  ระยะที่ 4 ผูรับ

การพัฒนาตนเอง ศกึษาเอกสารคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน     

ศาลยุติธรรม ชุดที่ 3 ดวยตนเอง โดยใชเวลาในการศกึษา 2 สัปดาห  ระยะที่ 5 ผูรับการ

พัฒนาตนเอง ศกึษาเอกสารคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน     

ศาลยุติธรรม ชุดที่ 4 ดวยตนเอง โดยใชเวลาในการศึกษา 1 สัปดาห ระยะที่ 6 การติดตาม

และประเมินผล เปนระยะการตดิตามผลการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาล 

ในศาลยตุิธรรม หลังจากผูรับการพัฒนาตนเองศกึษาคูมือการพัฒนาครบทัง้ 4 ชุด เปน

เวลา 6 สปัดาหแลว เวนระยะหางเปนเวลา 2 สัปดาห จากนั้นใหผูรับการพัฒนาตนเอง

ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบงัคับบัญชาและผูใตบงัคับบัญชา โดยการตอบแบบประเมิน

ตนเอง และแบบประเมินผูพพิากษาหัวหนาศาลที่ผูวิจัยสรางขึ้น นอกจากนัน้ ยงัจะตอง

ประเมินโดยการสัมภาษณผูบังคับบัญชา และสัมภาษณผูใตบังคับบัญชา เฉพาะในศาล 

ที่ทดลองใชรูปแบบการพัฒนาดังกลาวขางตน เพื่อยนืยนัผลการทดลองใชรูปแบบการ

พัฒนาอีกช้ันหนึ่ง 

    2.5 การวัดและการประเมินผล หมายถึง วธิีการวัดผลเพื่อประเมิน

ความคดิเห็นตอระดับการปฏิบัต/ิพฤติกรรมการใชภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน     

ศาลยุติธรรม และตรวจสอบประสทิธผิลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม 

   3. ประสทิธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาล 

ในศาลยตุิธรรม ตรวจสอบได ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

    3.1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม โดยการประเมินของผูเช่ียวชาญ พบวา รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมมีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด (Xഥ= 4.81) เม่ือพิจารณาเปนรายดานตามแตละองคประกอบ เรยีงตามลําดับ
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คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คอื หลกัการของรูปแบบ และวัตถุประสงคของรปูแบบ มีความ

เหมาะสมอยูในระดับมากที่สดุ (Xഥ= 4.90) เนื้อหาของรูปแบบ และการวัดและประเมินผล  

มีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (Xഥ= 4.80) เอกสารประกอบการพัฒนาแตละ

องคประกอบมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (Xഥ= 4.78) และกระบวนการของ

รูปแบบมีความเหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด (Xഥ= 4.70) ตามลําดับ และเม่ือพิจารณา

เอกสารประกอบการพัฒนาแตละองคประกอบเรยีงตามลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

คือ องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความรูและทักษะในการบรหิาร (Xഥ= 4.80) 

รองลงมา คือ ความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 

คุณธรรมและจริยธรรม มีความเหมาะสมเทากันอยูในระดับมากที่สดุ (Xഥ= 4.77)  

   3.2 ผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรม พบวา กอนการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ระดับการปฏิบัต/ิพฤติกรรมการใชภาวะผูนําของผูพพิากษา

หัวหนาศาลโดยรวมอยูในระดบัมาก (Xഥ= 4.28) โดยองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คือ 

คุณธรรมและจริยธรรม (Xഥ= 4.64) และองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความรูและ

ประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา (Xഥ= 4.04) และหลงัการทดลองใชรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม ระดับการปฏิบัติ/พฤตกิรรมการใช

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาล โดยรวมอยูในระดบัมากที่สุด (Xഥ= 4.63) โดย

องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยสูงสดุ คือ คุณธรรมและจรยิธรรม (Xഥ= 4.86) และองคประกอบที่

มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คอื ความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพพิากษา (Xഥ= 4.47) ทัง้นี้ โดยมี

คารอยละความกาวหนาเทากับ 8.18 

  จากผลการประเมินผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรมโดยการสัมภาษณผูบังคับบญัชาและผูใตบังคับบัญชาของ      

ผูพิพากษาหัวหนาศาลทีร่ับการพัฒนาตนเอง พบวา ผูรบัการพัฒนาตนเองมีภาวะผูนําของ

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรมทุกองคประกอบเพ่ิมมากขึน้ ซ่ึงแสดงวาการทดลอง

ใชรูปแบบการพัฒนามีผลทําใหผูรบัการพัฒนาตนเองมีการพัฒนาระดบัการปฏิบตั/ิ

พฤตกิรรมการใชภาวะผูนําจากการศกึษาเรียนรูและจากการฝกปฏิบัตดิวยตนเอง โดยจาก

ประสิทธผิลของรูปแบบดังกลาว สามารถสรุปไดวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที่

พัฒนาข้ึนมีความเหมาะสม มีประสิทธภิาพ และมีประสทิธผิล สามารถนําไปเปนแนวทาง

ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรมตอไปได 
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อภปิรายผลการวจิัย 

 จากการวจิัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม พบวา 

 1. องคประกอบภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม พบวา

มี 4 องคประกอบหลกั คือ 1) ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา 2) มนุษย

สัมพันธและบุคลกิภาพ 3) ความรูและทักษะในการบรหิาร 4) คุณธรรมและจรยิธรรม ทัง้นี้

เนื่องจากผูดํารงตําแหนงพิพากษาหัวหนาศาลจะตองทําหนาที่เปนผูบรหิารงานบุคคล ทัง้ที่

เปนผูพิพากษาและเจาหนาที่ธุรการ ดังนัน้ บุคคลทีจ่ะดาํรงตําแหนงดังกลาวจะตองมี

ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership Capability) มีสมรรถนะทางการบรหิาร 

(Management Competency) สามารถเปนแบบอยางที่ดใีหแกผูรวมงานได ดวยเหตุ

ดังกลาวผูดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลจงึมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดมาซ่ึง  

ผูที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับบทบาทและหนาที่ที่รบัผิดชอบ ซ่ึงสอดคลองกับความเห็น

ของบูรชัย ศริมิหาสาคร (2553, หนา 140) ซ่ึงกลาววา ในปจจุบนัพบวาความสําคัญของ

ภาวะผูนํามีความสําคัญตอองคการมาก เพราะองคการสวนใหญที่ประสบผลสําเรจ็ จะเปน

องคการที่มีผูนําที่สามารถจงูใจคนเกงๆ ใหมารวมงานดวยเปนจํานวนมาก ฉะนั้นไมวาจะ

ทําธุรกจิใดก็ตาม เราจะตองใหความสําคัญกับบุคลากรกอนเปนอันดบัแรก เราจึงจะมี

โอกาสประสบความสําเร็จ การเลือกใชคนและการบรหิารคนถอืวาเปนหัวใจสําคัญที่จะ

บงช้ีถึงอนาคตขององคการ และสอดคลองกับ พิเชษฐ  วงศเกียรติ์ขจร (2553, หนา 37) 

และภารด ี อนันตนาว ี(2555, หนา 77-78) ซ่ึงกลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําวาเปน

สิ่งจําเปนที่ผูบรหิารหรอืผูนําควรจะมีภาวะผูนํา เนื่องจากภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัย

ที่สําคัญประการหนึ่ง ที่มีสวนในการกําหนดความอยูรอดและความเจรญิเตบิโตของ

องคการ โดยทั่วไปภาวะผูนํามีความสําคัญตอหนวยงาน ดังนี้ คือ 1) เปนสวนที่ดงึความรู

ความสามารถตางๆ ในตัวผูบรหิารออกมาใช กลาวโดยขยายความก็คือ แมผูบริหารมี

ความรูและประสบการณตางๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แตถาหากขาดภาวะผูนํา

แลวความรูความสามารถดังกลาวมักจะไมไดถูกนํามาใชหรือไมมีโอกาสใชอยางเต็มที่ 

เพราะไมสามารถกระตุนหรือชักจูงใหผูอื่นคลอยตาม และปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายที่

วางไว 2) ชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน หนวยงานประกอบดวยบุคคล

จํานวนหนึ่งมารวมกนัซ่ึงจะมากหรือนอยแลวแตขนาดของหนวยงาน บุคคลตางๆ เหลานี้มี

ความแตกตางกันในหลายๆ เรื่อง เชน การศกึษา ประสบการณ ความเช่ือ ฯลฯ การที่
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บุคคลซ่ึงมีขอแตกตางดังกลาวมาอยูรวมกนัในองคการ สิ่งหนึ่งที่มักจะหลกีเลี่ยงไมพนคอื 

ความขัดแยง แตไมวาจะเปนความขัดแยงในรูปใด ถาผูบรหิารในหนวยงานมีภาวะผูนําที่มี

คนยอมรับนับถอืแลว ก็มักจะสามารถประสานหรือชวยบรรเทาความขัดแยงระหวางบุคคล

ในหนวยงานได โดยการชักจูง ประนปีระนอม หรือประสานประโยชนเพื่อใหบุคคลตางๆ  

ในหนวยงาน มีความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัและรวมกนัฟนฝาอุปสรรค เพื่อใหหนวยงานมี

ความเจรญิกาวหนา กลาวคอื ภาวะผูนําชวยผูกมัดเช่ือมโยงใหสมาชิกของหนวยงานมี

เอกภาพนั่นเอง 3) ชวยโนมนาวชักจงูใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการ 

โดยองคการจะตองมีปจจัยเอ้ืออํานวยหลายอยาง เพื่อทีจ่ะทําใหสมาชิกตัง้ใจและทุมเทงาน

ให เชน บคุคลไดทํางานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบังคับบัญชาตองรูจกัรบัฟง

ความคดิเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานกต็องมีความยุตธิรรม และสิ่งสําคัญอีก

ประการหนึ่งที่ขาดเสยีมิไดคือ ผูบรหิารขององคการจะตองมีภาวะผูนําในตัวผูบริหาร จงึจะ

ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกดิความศรัทธาและความเช่ือม่ันวาผูบรหิารไม

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

เกยีรตยิศ ช่ือเสียงและความสําเร็จมาสูองคการดวย 4) เปนหลกัยดึใหแกบุคลากรเม่ือ

หนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน เม่ือใดก็ตามเม่ือหนวยงานตองเผชิญสภาวะคับขันหรอื

สภาวะที่อาจกระทบถงึความอยูรอด ภาวะผูนําของผูบริหารจะยิ่งทวคีวามสําคัญมากขึ้น 

เพราะในสภาวะเชนนัน้ผูบริหารจะตองเพ่ิมความระมัดระวังรอบคอบ ความเขมแข็ง และ

กลาตดัสนิใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพตางๆ ภายในหนวยงานที่ขาดประสิทธภิาพตางๆ 

เพื่อใหหนวยงานรอดพนจากสภาวะคับขัน นอกจากนี้ ยงัสอดคลองกับ สายันต บุญใบ 

(2555, หนา 21) ซ่ึงกลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งของความสําเรจ็ในการ

บริหารองคการ เพราะเปนแนวทางสูการปฏิบัตหินาที่ที่รับผิดชอบใหสําเรจ็ตามจุดประสงค

ขององคการ เปนเครื่องวัดความกาวหนาและความสําเรจ็อยางหนึ่งในการบรหิาร       

ภาวะผูนํายังเปนคุณลกัษณะที่ชวยเสรมิสรางใหผูนําไดรบัความเลื่อมใสศรทัธาจากกลุม

สมาชิกมากยิ่งข้ึน 

องคประกอบท่ี 1 ความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษา ผลการ 

วิจัยพบวาที่เปนเชนนี้สบืเนื่องมาจากเปนองคประกอบทีมี่ความสําคัญประการแรก 

เนื่องจากภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรมตองมีการเรยีนรูและความ

จัดเจนที่เกดิจากการกระทําของผูพิพากษาที่ไดพบเหน็มาจากการศึกษาประสบการณใน

ขอเท็จจรงิ ทฤษฎี กฎเกณฑ รวมถงึเหตกุารณตางๆ ที่สงัเกตและเก็บรวบรวมเปนความจํา
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สะสมซ่ึงแสดงออกมาเปนพฤตกิรรมทีส่ามารถสังเกตและวัดไดในวิชากฎหมาย ระเบียบ 

ประกาศ คําแนะนําและขอบงัคับตางๆ ในราชการศาลยตุธิรรม หลกัเกณฑการปฏิบตัิ

ราชการศาลยตุิธรรมเกี่ยวกับการพิจารณาพิพากษาคดแีละคําพพิากษาศาลฎีกา หรือ

ความรูทางวชิาการอื่นที่จําเปนแกการปฏิบตัิงานในหนาที่ และมีความรูความสามารถ และ

ความสันทัดจดัเจน ในการใชกฎหมายวาดวยวธิพิีจารณาความ กฎหมายลักษณะพยาน 

และความแนบเนยีนในอันที่จะควบคุมการพิจารณาคดใีหสําเร็จไปโดยถกูตองและรวดเร็ว 

เปนผลดแีกราชการศาล ตลอดจนการรูระเบียบงานโดยทั่วไปในศาลหรอืหนวยราชการที่

ตนสงักดัในการบนัทึกความเหน็พึงแสดงใหเห็นชัดวามีความรูความสามารถชวยในการ

ปฏิบัตริาชการไดดเีพยีงใดจากการประกอบอาชีพเต็มเวลาโดยอุทศิเวลาใหแกอาชีพมี

ความรูและทักษะในการประกอบวิชาชีพอันเปนผลมาจากการทีไ่ดรับการฝกอบรม หรือ

การศกึษาตรงตามสาขา อีกทัง้ ผูพิพากษาจะตองยดึม่ันอยูกับกฎเกณฑของการประกอบ

วิชาชีพปฏิบัตงิานและใหบรกิารดวยจติสํานกึในวชิาชีพ ตลอดจนมีความเปนอิสระในการ

ประกอบวชิาชีพอันเนื่องมาจากการที่ผูพิพากษามีความเช่ียวชาญในการประกอบวชิาชีพ

ของตนในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองบางสวนกับหลักเกณฑในการเลือกเพื่อแตงตัง้ผูพิพากษา

กลางในประเทศแคนาดา โดยสถาบนัวิจัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

(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) 

ประกอบดวย 1) ความรูความสามารถเช่ียวชาญทางกฎหมาย (Proficiency in law)         

2) มีประสบการณและความรอบรูทางกฎหมาย (Well rounded legal experience) 3) มี

ความรูและประสบการณที่เอื้อตอการดํารงตําแหนง (Advocacy experience) 4) มีความยดึ

ม่ันในหลักกฎหมาย (Commitment to law) 5) มีความสามารถในการปฏิบัตตินตาม

ขอบัญญัต ิ(Ability to exercise role conferred by Charter) 6) มีมาตรฐานและมีช่ือเสยีงที่ดี

ในชีวติและการทํางาน (Standard and reputation) 7) มีวุฒิภาวะที่จะดํารงตําแหนงนัน้และ

มีการตัดสนิที่ตรงไปตรงมา (Mature and objective judgment) 8) มีนสิัยรกังาน (Work 

habits) 9) มีทักษะในการเขยีนและการสื่อสาร (Writing and communication skills) 10) มี

ทักษะทางดานการบริหารจัดการองคการ คน และเวลา (Organizational skills in people 

and time management) 11) ไมเก็บตัวหรือรกัสนัโดษมากเกนิไป (Collegiality) 12) มี
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ความสามารถเชิงวิชาการ (Scholarly ability) 13) บรรลคุวามสําเร็จและมีบทบาทโดยมี

บทความหรือหนงัสอื (Achievements and contribution in books and articles) 14) มีความ

เช่ียวชาญเฉพาะดาน (Areas of Specialization, non-mainstream legal experience) และ

สอดคลองบางสวนกับหลกัเกณฑการโยกยายแตงตัง้ผูพพิากษาของประเทศออสเตรเลีย 

โดยสถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร (2556, หนา 29-30) 

กลาววา ในประเทศออสเตรเลียหลกัเกณฑในการโยกยายแตงตัง้ผูพิพากษา โดยใชเกณฑ 

“The Law Council of Australia Selection Criteria” ซ่ึงเปนนโยบายที่เกดิจากขอเสนอแนะ

ตาม“Attributes of Candidates for Judicial Office” โดยจําแนกเกณฑ 3 ประเภท และที่

เกี่ยวกับความรูและประสบการณวิชาชีพผูพพิากษามีดังนี้ 1) ความรูและประสบการณทาง

กฎหมาย (Legal knowledge and experiences) โดยการเปนผูพิพากษาตองมีความรูและ

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

และประสบการณ “ที่พงึประสงค (Desirable)” ทัง้นี้ ประสบการณจากการปฏิบัตงิานใน

ตําแหนงผูพิพากษาและการพิจารณาคดถีือเปนความรูและประสบการณที่จําเปน  

สวนความรูและประสบการณที่พงึประสงคนัน้ เปนความรูและประสบการณที่หากไดรับ

แลวจะชวยเสริมการบรรลุความสําเร็จในวชิาชีพ และมีประสิทธภิาพในดานกฎหมายที่

ปฏิบัตอิยู ซ่ึงในสหราชอาณาจักรเองกต็องการคุณสมบตัทิี่เปนความรูและประสบการณ

ของผูพิพากษาในลกัษณะนี้เชนกนั ในนิวซีแลนดและทสัมาเนีย ถอืเปนสวนที่จะบงบอกถงึ

ความเปนเลศิทัง้ปวงในความเปนวิชาชีพทางกฎหมาย 2) คุณสมบัติทางวิชาชีพ 

(Professional qualities) โดยคุณสมบตัิทางวิชาชีพที่พึงประสงคสําหรับการสรางความเปน

วิชาชีพผูพิพากษา คอืการใหเหตุผลเชิงวิชาการและเชิงวเิคราะห การวนิจิฉัยที่

สมเหตสุมผล การสามารถในการทําหนาที่ของผูพิพากษาและความพรอมในการวินิจฉัย

คดทีักษะ การสื่อสารทัง้ทางวาจา และการเขยีนการมีอํานาจบารมี (เปนความสามารถใน

การควบคุมและสงเสริมการทํางานในขณะที่ใหการดําเนนิงานอยางยุตธิรรมและเต็มที่) 

การมีศกัยภาพและความปรารถนาที่จะสามารถทํางานหนักไดอยางตอเนื่อง ทักษะการ

บริหารจดัการ รวมทัง้การบรหิารจัดการทางคดีมีความคุนเคย การใชงานในดานเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ทนัสมัย หรือศกัยภาพ ที่จะบรรลุความสามารถในการใชงานมีความปรารถนา

ในการสรางความสนใจใฝรูในการศกึษาดานศาล อีกทัง้สอดคลองกับแนวคิดของ ชาตร ี

พงษอาภา (สัมภาษณ, 20 พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนาศาลไว

วา การจะขึ้นดํารงตําแหนงผูพพิากษาหัวหนาศาลนัน้จะตองใชเวลากวา 20 ป ความรูและ
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ความชํานาญในการพิจารณาพิพากษาและการเรียงคําพิพากษา จึงสั่งสมมานานและ

จะตองใหคําแนะนําแกผูพิพากษาในศาลนั้นๆ ได นอกจากนัน้ ยังสอดคลองกับแนวคดิของ 

ธนรัตน ทัง่ทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคดิแกผูพพิากษาหัวหนา

ศาลไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลนอกจากจะเปนผูพพิากษาที่ทําหนาที่พจิารณาพพิากษา

คดดีวยตนเองแลว ยงัตองเปนที่ปรกึษาของ   ผูพิพากษาที่อยูในสังกัด จึงจําเปนตองมี

ภาวะผูนําดานวิชาการใหเปนที่เช่ือถือศรัทธาตอบุคคลทัว่ไป ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน

และผูบังคับบัญชา เชน มีความรูและประสบการณทางกฎหมาย กระบวนการยตุธิรรม  

มีความสามารถศึกษาคนควาขอเท็จจรงิและขอกฎหมายที่เกี่ยวของงานในหนาที่  

มีความคิดรเิริ่มสรางสรรคทางวิชาการ ใฝรู รักการศกึษาคนควา มีกระบวนการแสวงหา

ความรูและการจัดขอมูลที่เปนระบบ สนใจขาวสารสิ่งใหมๆ  รอบตัวอยูเสมอไมนําความรู

ทางวชิาการมาหาประโยชน ใชวิชาการเปนประโยชนตอสวนรวมโดยไมคํานึงถงึสวนตัว  

มีใจเปดกวางทางวิชาการใหเกียรติเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถทางการ

รับเขาและการถายทอดทางวชิาการ เสวนาแลกเปลี่ยนความรูอยูเสมอ มีความคดิเชิง

วิเคราะหวิจารณใชเหตุผลในการแกไขปญหามีความเพียรในการศกึษาวชิาการ ตลอดจน

สอดคลองกับแนวคิดของ วนิัส สุนนท (สัมภาษณ, 24 ตลุาคม 2557) ซ่ึงไดใหแนวคิดแก   

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเกี่ยวกับความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษาไววา          

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูพพิากษาที่มีอาวุโสสูงที่สุดในศาลนัน้ๆ จึงตองเปนผูที่ตอง

ศกึษาคนควาขอกฎหมายตางๆ ใหชํานาญเสมอ  รวมทัง้กฎหมายที่ประกาศใชใหม และ

ตองศกึษาคําพิพากษาศาลฎีกาใหมๆ  เพราะผูพิพากษาหัวหนาศาลยอมเปนที่ปรกึษาของ   

ผูพิพากษาในศาลทัง้ในขอกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกา เพื่อใหการพจิารณาพพิากษา

คดใีนศาลเปนไปโดยถูกตองตามกฎหมายและตามคําพิพากษาศาลฎีกา อีกทัง้ผูพพิากษา

หัวหนาศาลตองเปนผูที่แมนยําในประเดน็แหงคด ีและสรุปขอเท็จจริงในสํานวนไดอยาง

ถูกตองชัดเจนในสํานวนคดทีี่ผูพพิากษานําคดีมาปรกึษา เพราะเม่ือรับฟงขอเท็จจรงิได

อยางถูกตองตรงกับความจรงิแลวก็จะนําไปสูการวนิจิฉยั  ขอกฎหมายไดอยางถกูตองและ

เปนธรรมตอไป 

  องคประกอบท่ี 2 มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ ผลการวิจัยพบวาที่เปน

เชนนี้สืบเนื่องมาจากผูพิพากษาหัวหนาศาล ตองรับผิดชอบในราชการของศาลใหเปนไป

โดยเรียบรอย ตามพระธรรมนญูศาลยตุธิรรม มาตรา 11 และมาตรา 12 กับตองถือปฏิบัติ

ตามคําสั่งของประธานศาลฎีกาในฐานะประธานกรรมการบรหิารศาลยุตธิรรม ทีใ่หใชแผน
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ยุทธศาสตรศาลยตุธิรรมเพื่อเปนกรอบแนวทางในการดาํเนนิงานและพัฒนาศาล รวมทัง้

สนองนโยบายของประธานศาลฎีกาเกี่ยวกับการบริหารงานศาลยตุิธรรม ซ่ึงการที่จะ

บริหารงานในศาลไดอยางเรียบรอยมีประสทิธภิาพจนบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายได

นั้นนอกจากจะไดรับการสนับสนนุทางดานงบประมาณ วัสดุ อุปกรณและสถานที่ตลอดจน

นําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน แตสิ่งสําคัญที่สดุที่จะทําใหงานใน

สวนตางๆ สําเร็จลงไดตามประสงค นัน้คือ “คน” ดังนัน้ ผูบรหิารในศาลช้ันตนหรอื 

ผูพิพากษาหัวหนาศาลนอกจากจะตองศกึษาเกี่ยวกับหลักการบรหิารในฐานะที่เปนศาสตร

อยางหนึ่งแลว ควรจะไดเรียนรูศลิปะการสรางมนษุยสัมพันธ เพื่อนํามาประยกุตใชกบั

ขาราชการและลกูจางผูปฏิบตังิานเพื่อบรรลุเปาหมายดงักลาวโดยสิง่สําคัญที่จะสราง

มนุษยสัมพันธกับขาราชการและลกูจางผูปฏิบตัิงานในศาลหรือผูใตบงัคับบัญชานัน้ 

ผูบรหิารในศาลช้ันตนควรไดเรียนรูใหเขาใจถงึธรรมชาตแิละความตองการที่แทจรงิของ

ผูใตบังคับบัญชา (สุดสาคร เวชยชัย, 2554, หนา 3-13) ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  

จักรพงษ วิวัฒนวานชิ (สัมภาษณ, 27 ตุลาคม 2557) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับผูพิพากษาดาน

มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพไววา ผูพพิากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนษุยสัมพันธกับบุคคล

ภายทัง้ภายในและภายนอกหนวยงาน และตองแตงกายใหถกูกาลเทศะ วางตัวใหเหมาะสม

กับตําแหนง เพื่อใหเปนที่นาเช่ือและถอืนาเกรงขามและสอดคลองกับแนวคิดของ เช้ือชาย 

โพธิ์กลิน่ (สัมภาษณ, 28 พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคดิเกี่ยวกับผูพิพากษาดานมนุษย

สัมพันธและบุคลกิภาพไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาลตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม สุภาพ

เรียบรอย ทัง้การแตงกาย วาจา และกรยิาทาทาง ทั้งตอขาราชการธุรการ ผูพพิากษา และ

ประชาชนทั่วไป เปนตัวอยางในดานคุณธรรมจริยธรรมใหแกขาราชการธุรการและ  

ผูพิพากษาและดานมนษุยสัมพันธ ตองดูแลเอาใจใสและอนุเคราะหผูอยูใตบังคับบัญชา 

เปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปฏิบัตหินาที่ราชการ ดแูล

สอดสองใหความสะดวกแกทนายความ พยาน คูความ และประชาชนที่มาศาลใหไดรับ

ความสะดวก ไดรับการปฏิบตัิอยางมีอัธยาศัย ประสานความรวมมือกับหนวยงานตางๆ  

ในการปฏิบตัหินาที่ราชการ โดยเฉพาะหนวยงานในกระบวนการยตุธิรรม เพื่อใหปฏิบัตงิาน

ไดอยางราบรื่น เพ่ิมประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของสํานักงานศาล

ยุติธรรมตอไป จัดกจิกรรมใหเหมาะสมตามควรแกกรณ ีสวนกจิกรรมของศาลและ

หนวยงานที่จัดใหมีขึ้นตามวาระโอกาสรวมทัง้กิจกรรมภายในเพื่อสรางความสามัคคี อีกทัง้

สอดคลองกับ ธนรัตน ทั่งทอง (สัมภาษณ, 27 พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคดิดาน
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มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนษุยสัมพันธในการ

ประสานงาน ประสานความเขาใจ และจะตองมีบุคลกิภาพที่ดี เพราะผูบริหารที่มี

บุคลกิภาพที่ดยีอมไดรับการยอมรบันับถือจากบุคคลทั่วไป ผูใตบังคับบัญชาผูรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา เม่ือไดรับการยอมรบัแลวการบรหิารงานยอมราบรื่น แตหากมีบุคลกิภาพที่

ไมดียอมไมไดรบัการยอมรับนับถือศรัทธาจากผูเกี่ยวของทุกฝาย ภาวะผูนําดานบุคลกิภาพ 

เชน มีบุคลกิภาพทางกายที่ด ีทัง้รูปลกัษณภายนอก ความสะอาดของรางกาย โดยการ 

แตงกายที่เหมาะสม มีบุคลิกภาพที่ด ีมีความสามารถพูดโตตอบดวยความฉลาดแหลมคม

อยางมีเหตุผลมีขอมูลทีส่มบูรณ สื่อสารทกุทางไดอยางมีประสิทธภิาพ มีบุคลกิภาพทาง

อารมณและจติวิทยาที่ด ีโดยไมหงุดหงดิไมยอทอ มีจติใจเปนประชาธิปไตย รกัษาอารมณ 

ทนตอความกดดันเหนื่อยลา สงบสนัต ิมีบุคลิกภาพทางสังคมที่ดโีดยมีความรูดานพธิกีาร

ตามบรรทดัฐานทางสังคม มีบุคลกิภาพทางสตปิญญาโดยมีความคิดรเิริ่มสรางสรรค  

มีความรอบรูในวชิาชีพของตนและขอมูลที่ทนัสมัยในทุกเรื่อง นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับ 

ธานินทร กรัยวเิชียร (สัมภาษณ, 23 พฤศจกิายน2557) ซ่ึงไดใหแนวคดิดานมนุษยสัมพันธ

และบุคลกิภาพไววา ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีมนษุยสัมพันธกับบุคคลทั้งภายใน

หนวยงานและภายนอกหนวยงาน ตองมีไมตรจีติกับหนวยงานทางจังหวัดและทกุภาคสวน 

โดยถอยทถีอยอาศัยกัน หากสามารถใหความชวยเหลือกันไดกต็องชวยเหลอืกนัและ

บุคลกิภาพกถ็อืเปนเรื่องสําคัญ โดยผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองแตงกายใหสะอาด

เรียบรอย และวางตนใหเหมาะสมกับฐานะและกาลเทศะ 

  องคประกอบท่ี 3 ดานความรูและทักษะในการบริหาร ทักษะในการ

บริหาร หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญ ความคลองแคลว วองไว ถูกตอง ในการ

บริหารงานของผูบริหาร ที่แสดงวาเปนผูบรหิารที่ด ีมีประสิทธภิาพ สามารถบริหารและนํา

องคการไปสูความสําเร็จ โดยสามารถแสดงออกไดทางรางกาย สตปิญญา เปนที่ยอมรบั

ของบุคคลทั่วไป (ธานี ช้ันบุญ, 2551, หนา 13) และแบบการประเมินบุคคลและรายงาน

การปฏิบัตริาชการตลุาการของสํานกังานศาลยุตธิรรม (สํานักงานศาลยตุธิรรม, 2551 ก, 

หนา 6) ไดใหความหมายความสามารถในการบริหารของผูพพิากษาไววา หมายถึง เปนผูมี

ความสามารถในเชิงบรหิาร มีวสิัยทัศนกวางไกล สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคที่

เกดิขึ้นไดทนัทวงท ีและเกิดประโยชนตอองคกร มีความสามารถในการบริหารงานบุคคล 

จัดระบบงาน และบรหิารจัดการองคกรใหบรรลุวัตถปุระสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว     

มีความสามารถในการกําหนดนโยบายดานพัฒนาองคกรและบุคลากร รวมทัง้วธิี
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ปฏิบัตงิานอยางมีระบบและมีแบบแผน มีทศิทางที่ชัดเจน เปนผูใหความสนใจในการปฏิบัติ

ตามระเบียบกฎเกณฑที่วางไวอยางเครงครดัและปองกนัมิใหเกดิความเสยีหายตอ       

ทางราชการและประชาชน อีกทัง้มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาผูพิพากษาใน

ศาล หรอืขาราชการศาลยตุธิรรมไดโดยเที่ยงธรรมเปนที่เคารพนับถอืแกผูพิพากษาที่อยูใน

ศาลและขาราชการศาลยุตธิรรม และควบคุมดูแล ใหคําปรึกษาราชการในหนาที่ไดโดย

ถูกตองและเรยีบรอยตามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ และเอาใจใสในการรกัษา

ความสะอาดของสถานที่ราชการ การตดิตอกับประชาชน ผูรวมงานและราชการสวนอืน่ๆ 

สามารถทํางานรวมมือกับผูอ่ืนในลกัษณะที่เหมาะสมและเปนผลดจีะเห็นไดวา ความรูและ

ทักษะในการบรหิารของผูพิพากษาหัวหนาศาลประกอบดวยการเปนผูมีความรูเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล การจัดระบบงานและการบริหารจัดการองคกร ความสามารถในการ

บริหารจดัการคดี การมีความรูเกี่ยวกบัระเบียบการเงนิ การบัญชี การจดัซ้ือจัดจาง 

การงบประมาณและการพัสดุ และการมีวสิัยทัศน นโยบายและยุทธศาสตรในการ

บริหารงานศาลยตุิธรรม อีกทัง้มีการนําความรูความสามารถและทกัษะในการบรหิาร

ดังกลาวมาใชในการปฏิบัตหินาที่ทัง้นี้เนื่องจากผูพพิากษาหัวหนาศาลตองบรหิารงานทัง้ใน

สวนงานคดแีละงานในฐานะหัวหนาสวนราชการ โดยเปนผูบังคับบัญชาทัง้ผูพิพากษาและ

เจาหนาที่ธุรการในศาล ดังนัน้ ผูพิพากษาหัวหนาจึงจําเปนจะตองมีภาวะผูนําในดาน

ความรูและทักษะในการบรหิารทัง้ในสวนงานคดแีละในสวนงานธรุการเปนอยางด ีทัง้นี้ 

เพื่อที่จะไดใหคําแนะนําและใหคําปรกึษาแกผูพิพากษาและเจาหนาที่ในขอขัดของในการ

ปฏิบัตหินาที่ได รวมทัง้จะไดใชความรูความสามารถในการบรหิารจัดการงานศาลใหสําเร็จ

ลุลวงเปนไปตามแผนยุทธศาสตรของศาลยตุิธรรมและนโยบายประธานศาลฎีกาอยางมี

ประสิทธผิลและประสิทธภิาพ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับความรูและทกัษะในการ

บริหารตามแบบประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการตลุาการ 

(สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2551 ก, หนา 6) ดังนี้ คือ 1) ความสามารถและการวางตนในการ

เปนผูนํา การแกปญหาและการตดัสนิใจ การบรหิารและจัดระบบงาน การพัฒนาองคกร

และบุคลากร การปรับปรงุระบบการปฏิบัตงิาน ความเอาใจใสในการปฏิบตัติามระเบียบ

กฎเกณฑเพื่อรกัษาประโยชนของราชการและประชาชน หมายถงึ เปนผูมีความสามารถใน

เชิงบรหิาร มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้ไดทนัทวงท ี

และเกดิประโยชนตอองคกร หมายถงึ มีความสามารถในการบรหิารงานบุคคล            

จัดระบบงาน และบรหิารจัดการองคกรใหบรรลุวัตถปุระสงคตามเปาหมายที่กําหนดไว    
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มีความสามารถในการกําหนดนโยบายดานพัฒนาองคกรและบุคลากร รวมทัง้วธิี

ปฏิบัตงิานอยางมีระบบและมีแบบแผน มีทศิทางที่ชัดเจน เปนผูใหความสนใจในการปฏิบัติ

ตามระเบียบกฎเกณฑที่วางไวอยางเครงครดัและปองกนัมิใหเกดิความเสยีหายตอทาง

ราชการและประชาชน 2) ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาแกผูพพิากษาในศาล

และขาราชการศาลยตุธิรรมและการประสานงานภายในหนวยงานและกบัหนวยงานอื่น

อยางมีประสทิธิภาพ หมายถงึ ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาผูพพิากษาใน

ศาลหรอืขาราชการศาลยตุธิรรมไดโดยเที่ยงธรรม เปนที่เคารพนับถอืแกผูพพิากษาที่อยูใน

ศาลและขาราชการศาลยุตธิรรม และควบคุมดูแล ใหคําปรกึษาราชการในหนาที่ไดโดย

ถูกตองและเรยีบรอยตามระเบยีบแบบแผนของทางราชการ และเอาใจใสในการรกัษา

ความสะอาดของสถานที่ราชการ การตดิตอกับประชาชน ผูรวมงานและราชการสวนอืน่ๆ 

สามารถทํางานรวมมือกับผูอ่ืนในลกัษณะที่เหมาะสมและเปนผลด ีเชนเดยีวกับแนวคิดของ 

จักร ีพงษธา (อางถงึใน นิธมิณ ีศงัขมณี ยงเกียรตกิานต, 2553, หนา 34-70) ซ่ึงไดให

แนวคิดแกผูพิพากษาที่ไดรับแตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลไว ดังนี้  1) มี

ความรูระเบียบการเงนิและพัสดุ การจดัซ้ือ จัดจาง 2) มีความรูเกี่ยวกบัการจัดการองคกร

ภายใตแผนและนโยบายที่จะกอใหเกดิประโยชนสงูสดุ 3) มีความสามารถในการพูดและ

แสดงความคดิเหน็ในชุมชนสาธารณะ รวมทัง้แนวคิดของ พิเชษฐ วังศานตุร (อางถงึใน    

นิธมิณี ศงัขมณ ียงเกยีรตกิานต, 2553, หนา 34-70) ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาที่ไดรับ

แตงตัง้ใหไปดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลไว ดงันี้ 1) มีความรูตางๆ เกี่ยวกับการ

บริหารงานศาล 2) ศกึษาวสิัยทัศน พันธกิจ แผนยุทธศาสตรของสํานกังานศาลยุติธรรม

และนโยบาย การบริหารของประธานศาลฎีกา 3) กําหนดนโยบายบริหารของผูพพิากษา

หัวหนาศาล 4) ตองศึกษาและใหบุคลากรในองคกรมีความรูความเขาใจในวสิัยทัศน    

พันธกจิ แผนยทุธศาสตร และนโยบายประธานศาลฎีกา เพราะเปนกรอบในการปฏิบตังิาน

5) ใหบุคลากรทกุสวนมีสวนรวมในการปฏิบตังิาน โดยทาํงานเปนทีม 6) เตรียมใหพรอม

ทุกๆ ดาน 7) สนกุกับการทําหนาที่ผูบรหิาร 

 องคประกอบท่ี 4 ดานคุณธรรมและจริยธรรม เปนองคประกอบที่สําคัญ

ที่สุดในการประกอบอาชีพทุกอาชีพ และถอืวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดของภาวะผูนํา

ของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม เนื่องจากผูพิพากษาหัวหนาศาลในฐานะเปน

ผูบรหิารในศาลช้ันตน โดยเปนผูบงัคับบัญชาทั้งผูพิพากษาและเจาหนาที่ธรุการในศาลเปน

ตัวแทนของศาลยตุธิรรมในการไปรวมงานรฐัพธิ ีและงานพิธตีางๆ ที่ทางจังหวัดจดัขึน้ 
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รวมทั้งเปนตัวแทนศาลยตุธิรรมในการดําเนนิกจิกรรมตางๆ ดงันัน้ ผูพิพากษาหัวหนาศาล

จึงตองมีภาวะผูนําในดานคุณธรรมและจรยิธรรม กลาวคือ เปนผูนําในดานความซ่ือสัตย

สุจรติ ประพฤตติัวด ีดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรตคุิณด ีประสาทความยุตธิรรมแกผูมี   

อรรถคดีดวยความเที่ยงธรรม ถกูตองตามกฎหมายและนิติประเพณ ีตลอดจนยึดม่ันใน

ระบบคุณธรรมจรยิธรรม ยดึหลกัธรรมาภิบาล ความถกูตองดงีาม และไมแสวงหา

ตําแหนง ความดี ความชอบหรือประโยชนอื่นใดโดยมิชอบจากการปฏิบัติหนาที่ เพื่อเปน

แบบอยางแกผูพิพากษาและเจาหนาที่ในศาล ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชา หากผูพพิากษา

หัวหนาศาลมีภาวะผูนําในดานคุณธรรมและจรยิธรรมเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา

แลว ผูพพิากษาและเจาหนาที่ในศาลก็จะเจรญิรอยตาม ไมกลาทจุรติ คอรัปช่ัน ประพฤติ

ปฏิบัตตินดตีามไปดวย นอกจากนัน้ก็จะทําใหผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนที่เช่ือถอืศรัทธา

และไดรับความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชา สามารถบรหิารงานศาลใหบรรลุเปาหมายได

อยางมีประสทิธิผลและประสทิธิภาพ อํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน ซ่ึงสอดคลอง

กับแนวคิดตามแบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัตริาชการของขาราชการ   

ตุลาการ (สํานกังานศาลยุติธรรม, 2551 ก, หนา 7) ซ่ึงไดใหแนวทางในการประเมิน        

ผูพิพากษาในดานคุณธรรมจรยิธรรมไวในตอนที่ 3 การประเมินการปฏิบัตตินในขอ 2 ซ่ึง

ไดแก ความซ่ือสัตยสุจรติและความประพฤติ ความช่ือสตัยสุจริตไววางใจได ความ

ประพฤต ิการดํารงตนและช่ือเสียงเกยีรตคุิณ การปฏิบตัิตามวนิัย ความนยิมของผูรวมงาน

และประชาชน ความมีมารยาททางสังคม การรูจกักาลเทศะ และความสามัคค ีโดยได

อธบิายความหมายของคําเหลานั้นไววาหมายถงึ การแสดงออกซ่ึงความช่ือสัตยสุจรติและ

ความรับผิดชอบจนเปนที่เช่ือถือและไววางใจไดแกผูที่เกี่ยวของ ในระดับวญิูชนตองถงึ

ขนาดไมมีเหตุที่จะใหระแวงสงสัยในความซ่ือสัตยสจุรติ หรือไมมีเหตุอันควรสงสัยใน   

ความช่ือสัตยสุจรติ มีความประพฤตดิ ีสุภาพเรยีบรอยตอผูรวมงานและประชาชนทั่วไป

โดยไมปรากฏขอเสยีหาย ไมนําเรื่องเดือดรอนถงึราชการศาลยุตธิรรม เชนเดยีวกับ

ประมวลจรยิธรรมขาราชการตุลาการ (2552) ซ่ึงไดใหแนวคิดเกี่ยวกับผูพพิากษาวาจะตอง

มีคุณธรรมและจริยธรรมไวในหมวดที่ 1 อุดมการณของผูพิพากษา โดยกําหนดหนาที่

สําคัญของผูพิพากษาไว คือ การประสาทความยุตธิรรมแกผูมีอรรถคด ีซ่ึงจกัตองปฏิบตัิ

ดวยความซ่ือสัตยสจุรติเที่ยงธรรม ถูกตองตามกฎหมายและนติปิระเพณ ีทัง้จกัตองแสดง

ใหเปนที่ประจักษแกสาธารณชนดวยวาตนปฏิบัตเิชนนี้อยางเครงครดัครบถวน เพื่อการนี้      
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ผูพิพากษาจักตองยึดม่ันในความเปนอิสระของตนเองและเทดิทูนไวซ่ึงเกยีรตศิกัดิ์แหง

สถาบันตุลาการ (ขอ 1) อีกทัง้ ในหมวด 3 จรยิธรรมเกี่ยวกับการปฏิบัตหินาที่ในทางธุรการ

ก็กําหนดใหผูพิพากษาจกัตองปฏิบตัิหนาที่ดวยความซ่ือสัตยสจุรติ และอยางเต็ม

ความสามารถ ทัง้จักตองควบคุมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัตหินาทีด่วยความซ่ือสัตย

สุจรติ และอยางเต็มความสามารถ รวมทัง้สอดคลองกบัหลกัเกณฑการโยกยายแตงตัง้ 

ผูพิพากษาในประเทศแคนาดา โดยสถาบันวจิัยและใหคําปรกึษาแหงมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร (2556, หนา 28-29) กลาววา ในประเทศแคนาดาไดมีการจดัทําเอกสารช่ือ 

“Federal Judicial Appointment Process” ซ่ึงระบุหลกัเกณฑในการเลือกเพื่อแตงตั้ง 

ผูพิพากษากลางเกี่ยวกบัลกัษณะสวนบุคคล ซ่ึงสอดคลองเกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรม

วาผูพพิากษาควรจะตองมีคุณลักษณะดังนี้ คือ  1) มีมาตรฐานทางจรยิธรรม  

2) เปนผูซ่ือสัตยสุจริต 3) มีการยึดม่ันในความถกูตองดงีาม 4) มีใจเปนธรรม 5) มีความ

อดทนกลั้น 6) อดทนตอความยากลําบาก 7) มีวิจารณญาณ 8) รับฟงผูอ่ืน 9) สามารถ

ตัดสนิใจได 10) คํานงึถึงผูอ่ืน 11) สัมมาคารวะ 12) รับรูเร็ว 13) ออนนอมถอมตน          

14) เช่ือถือได 15) ตรงตอเวลา นอกจากนัน้ ยังสอดคลองกับหลักเกณฑการโยกยายแตงตั้ง 

ผูพิพากษาในประเทศออสเตรเลยี โดยสถาบนัวิจัยและใหคําปรกึษาแหงธรรมศาสตร 

(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” โดยคณะกรรมการ

กฎหมายของออสเตรเลยี (LCA) ไดกําหนดคุณสมบัตสิวนบุคคลของผูพิพากษาไวดังนี้ คอื 

1) ความมีมโนสุจรติ (Integrity) การมีคุณลกัษณะทีด่ีและความมีช่ือเสยีง 2) ความยุตธิรรม 

3) ความเปนอิสระและความเปนกลาง 4) มีวุฒิภาวะและความคงที่ทางอารมณ มีอัธยาศัย

และความออนโยน 6) มีความตระหนกัทางสงัคม รวมทัง้ใหความเคารพในวัฒนธรรมและ

ความแตกตางทางเพศ ประกอบกับยงัสอดคลองกับ จรญั ภักดธีนากลุ ((สัมภาษณ, 19 

พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคิดแกผูพิพากษาหัวหนาศาลวาจะตองมีภาวะผูนําดาน

คุณธรรมจรยิธรรมไว ดังนี้ 1) ผูนําดานความยุตธิรรม มีปณิธานแนนอนที่จะสรรคสราง

และหยิบยืน่ความถูกตองเปนธรรมใหแกสงัคมและคูความใหจงได คือตองมีสารัตถะและ

บุคลกิภาพ รวมทั้งผลงานของ “นักยตุิธรรม”ที่เดนชัด มิใชแคเพียงนกักฎหมายเทานัน้ 

เพราะคุณคาของผูพพิากษาและสถาบันศาลอยูที่ความยุตธิรรม 2) ผูนําดานสจุรติธรรม 

เพราะถาผูพพิากษาผูชาญฉลาดแตกลับทุจรติ ฉอฉล กลโกงเสยีเอง ใครจะกําหลาบ
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ปราบปรามไดและถาหัวหนาโกงผูที่อยูในระบบกจ็ะพลอยโกงไปดวย แมผูที่ไมโกงก็จะหมด

กําลังใจทําหนาที่ไปในทีสุ่ด ประชาชนยอมเสื่อมศรัทธาในสถาบนัศาล 3) ผูนําดานจิต

วิญญาณและการประพฤตติัว ดํารงตนม่ันคงอยูในจริยธรรมของวิชาชีพ และคุณธรรมทาง

สังคม (Social Value) เปนแบบอยางใหแกผูบริหารองคกรทั่วไปทัง้ภาครฐัและเอกชน       

4) ผูนําทศพิธราชธรรมมาประพฤติปฏิบตัใิหเหน็จรงิได เพราะทําหนาที่ในพระปรมาภิไธย

ของพระราชา ไฉนจะละเลยธรรมมะของพระราชาไปเสยีได นอกจากนัน้ ยังเห็นวา           

ผูพิพากษาหัวหนาศาลจะตองมีคุณลักษณะดงัตอไปนี้ 5) สามารถครองตน ครองคน ครอง

งานและสรรคสรางประโยชนสุขใหแกประเทศชาตแิละประชาชน 6) สามารถใชและตีความ

กฎหมายใหบรรลุผลเปนความยุตธิรรมและชอบธรรมได ไมจนแตมอยูภายใตตัวบท

กฎหมายที่ไมถกูตองเปนธรรม 7) พากเพียรพยายามในการลด ละ เลกิ อบายมุขทุก

ประเภท ตัง้แตผีพนนั นกัเลงเหลาจอมเจาชูไปจนถงึการคบหามวลหมูมิจฉาชีพ ตลอดจน

สอดคลองกับ ดิเรก อิงคนนิันท (สัมภาษณ, 21 พฤศจกิายน 2557) ซ่ึงไดใหแนวคิด

เกี่ยวกับคุณธรรมและจรยิธรรมของผูพพิากษาหัวหนาศาลไววา คุณธรรมและจรยิธรรม 

เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดอีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิไดสําหรบัคนทกุคนไมเฉพาะแต  

ผูพิพากษา เพราะทกุดานลวนตองมีคุณธรรมและจรยิธรรมอยูในตัวดวยเสมอ คําวา 

“คุณธรรม”  มีความหมายกวางและมีหลายประเภท แตที่เห็นไดชัดในการเปนผูพิพากษา

นั้นก ็คอื ความซ่ือสัตยสุจรติ  ดังจะเห็นไดจากประมวลจรยิธรรมไดกลาวถึงเรื่อง      

ความซ่ือสัตยสุจรติไวในขอแรก เรื่องอุดมการณของผูพิพากษาวาหนาที่สําคัญของ         

ผูพิพากษา คือ การประสาทความยุติธรรมแกผูมีอรรถคดซ่ึีงจักตองปฏิบตัดิวยความ

ซ่ือสัตยสุจริต เที่ยงธรรม ถูกตองตามกฎหมายและนิติประเพณ ีทัง้จักตองแสดงใหเห็นเปน

ที่ประจักษแกสาธารณชนดวยวาตนปฏิบัติเชนนี้อยางเครงครดัครบถวน เพื่อการนี้          

ผูพิพากษาจักตองยึดม่ันในความเปนอิสระของตนและเทดิทูนไวซ่ึงเกยีรตศิกัดิ์แหงสถาบนั

ตุลาการ การเปนผูพิพากษาไมวาจะเปนผูพิพากษาหรอืผูพพิากษาหัวหนาศาลกับภาวะ

ผูนํานั้น มีจดุหนึง่ที่เปนจุดเกาะเกี่ยวเหมือนกนั คือ การดํารงตนใหเปนแบบอยางที่ดแีก

ผูอ่ืน เปนเรื่องของความนาเช่ือถือ เพื่อสรางความม่ันใจแกประชาชนทั่วไปวาตลุาการไดให

ความเปนธรรมแกผูมีอรรถคดไีด เพราะถาหากผูพพิากษาประพฤตตินไมเหมาะสม         

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

ความเคารพจากประชาชน เม่ือภาพลักษณไมเปนที่ศรัทธาของประชาชนแลวการจะ

พิจารณาตดัสนิคดตีางๆ ก็เปนการยากที่จะใหเปนที่ยอมรับ การเปนผูพิพากษาหัวหนาศาล
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ก็เชนเดยีวกัน ถอืเปนผูนําในศาลที่ตนรับผิดชอบ เสมือนเปนครอบครัวหนึ่งแตมีขนาดใหญ

ขึน้ มีบุคคลและแรงงานที่ตองรบัผิดชอบมากกวา จึงตองประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางที่ด ี

มีคุณธรรมสูงและตองเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไปดวย ในดานของความเที่ยงธรรมนัน้

นับเปนคุณธรรมขอหนึ่งทีส่ําคัญสําหรับการเปนผูนําการใหความเที่ยงธรรมไมเฉพาะแตใน

การพิพากษาคดเีทานัน้แตหมายความถงึความสามารถในการดูแลผูพพิากษาหรือ

ขาราชการศาลยุติธรรมซ่ึงเปนผูใตบงัคับบัญชาไดโดยเทีย่งธรรมดวย เพราะการทํางาน

ยอมมีปญหาใหตองแกไขเสมอ โดยเฉพาะการทํางานกบับุคคลหลายคน ซ่ึงตางความคิด 

ตางอุปนิสยั การหลอมรวมความตางเหลานัน้เพื่อผลสําเร็จของงานยอมไมงาย ดงันั้น       

ผูพิพากษาหัวหนาศาลก็ตองมีความฉลาดทั้งดานสตปิญญาและอารมณในการควบคุม

สถานการณปญหาตางๆ ที่เกดิข้ึน หากตองตัดสนิใจกต็องมีความรู ความกลาหาญที่จะทํา

ในสิ่งที่ถกูตอง หากมีความขัดแยงก็ตองยดึม่ันในความถกูตองและเที่ยงธรรม ไมตางอะไร

จากการพจิารณาคด ี

  ตลอดจน องคประกอบภาวะผูนําทัง้ 4 องคประกอบที่ไดจากการศึกษา

ดังกลาวยังสอดคลองบางสวนกบังานวจิัยของ สมบูรณ ศริิสรรหริัญ (2547, หนา 351-

370) ซ่ึงไดศกึษารูปแบบการพัฒนาคุณลกัษณะภาวะผูนําของคณบด ีผลการศกึษาพบวา 

ภาวะผูนําของคณบดแีบงเปน 4 ดาน คอื ดานบริหาร ดานวชิาการ ดานบุคลกิภาพ และ

ดานคุณธรรมจริยธรรม  

  จะเห็นไดวา องคประกอบภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาล

ยุติธรรม มีความเหมาะสมที่สามารถนําไปเปนกรอบในการพัฒนาผูพิพากษาหัวหนาศาลให

มีศักยภาพในการบรหิารงานศาล รวมถงึพัฒนาองคกรใหกาวหนาและสามารถทํางาน

รวมกันทัง้ในภายในและภายนอกองคกรไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเรจ็ 

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรม

ผูวจิัยออกแบบไวมี 5 สวน ประกอบดวย 1) หลกัการของรูปแบบ ซ่ึงรูปแบบการพัฒนาใน

ครัง้นี้มีความสอดคลองกับหลักการของรูปแบบ คือ 1.1) เปนรูปแบบที่พัฒนาข้ึน โดยยดึ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําของ            

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรมที่ไดจากการศกึษาเอกสารงานวจิัย และการ

สัมภาษณผูเช่ียวชาญ มุงใหผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม นําผลการพัฒนาไปสู

การปฏิบัตงิานในหนาที่ 1.2) เปนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม ที่มีการใชเทคนิควธิกีาร หรือกระบวนการเรยีนรูทีส่ามารถศกึษาไดดวย
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ตนเอง และ/หรอืปรึกษาหารือรวมกนัในระหวางผูรับการพัฒนาตนเอง และ/หรอืกับผูวิจัย 

ซ่ึงสะดวกในการนําไปศกึษาเพื่อพัฒนาตนเอง อีกทัง้มีการตดิตามและประเมินผล และ  

1.3) เปนรปูแบบการพัฒนาที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาทัง้ในระดับผูพิพากษาหัวหนา

ศาล และในระดับผูพิพากษาหัวหนาคณะช้ันตนในศาลจงัหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัว

จังหวัด และศาลแขวง ซ่ึงกําลังเตรียมตัวเปนผูพิพากษาหัวหนาศาลในลําดับตอไป 

นอกจากนั้นยังสามารถใชพัฒนาทัง้ในระดับบุคคลและเปนกลุมได 2) วัตถุประสงคของ

รูปแบบ ผูวจิัยออกแบบมา 2.1) เพื่อพัฒนาความรูความเขาใจ สรางความตระหนกัและ 

เจตคตทิีด่ี ในการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุิธรรม  

2.2) เพื่อพัฒนาพฤตกิรรมและทกัษะดานภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาล

ยุติธรรม และ 2.3) เพื่อใหผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม สามารถนําความรูและ

ทักษะภาวะผูนําในดานตางๆ ไปประยกุตใชในการปฏิบตัหินาที่ของตนไดอยางมีประสิทธผิล

และประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึน 3) เนื้อหาของรูปแบบ ประกอบดวย คูมือการใช จํานวน 1 เลม 

และเอกสารประกอบการพัฒนา จํานวน 4 ชุด ซ่ึงประกอบดวยการพัฒนาภาวะผูนําของ   

ผูพิพากษาหัวหนาศาลทัง้ 4 องคประกอบ คือ 3.1) ความรูและประสบการณในวชิาชีพ       

ผูพิพากษา 3.2) มนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพ 3.3) ความรูและทักษะในการบรหิารและ

3.4) คุณธรรมและจรยิธรรม 4) กระบวนการของรูปแบบ ผูวจิัยไดแบงออกเปน 6 ระยะ 

คือ ระยะที่ 1 ประเมินผูรับการพัฒนาตนเอง กอนการศกึษาคูมือการพัฒนา ระยะที่ 2 ถงึ

ระยะที่ 5 ผูรับการพัฒนาตนเอง ศกึษาเอกสารคูมือการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ชุดที่ 1 ถงึ ชุดที่ 4ระยะที่ 6 การตดิตามและประเมินผล มีการ

ติดตามประเมินผลโดยเวนระยะหางหลังจากสิ้นสดุการพัฒนา 2 สัปดาห 5) การวัดและ

การประเมินผล มีการดําเนนิการแบงเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ประเมินผลกอนการพัฒนา  

ระยะที่  2 ประเมินผลระหวางการพัฒนา และระยะที่ 3 ประเมินผลหลังการพัฒนา ทัง้นี้

โดยผูวจิัยไดดําเนนิการวจิัยแบงเปน 3 ระยะ 7 ข้ันตอน ประกอบดวยระยะที่ 1 การศกึษา

องคประกอบและวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม 

แบงเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ และสัมภาษณ

ผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับองคประกอบและวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรม เพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย ข้ันตอนที่ 2 ตรวจสอบ ยืนยนัความ  

ถูกตองและประเมินความเหมาะสมขององคประกอบและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําของ      

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม โดยการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ข้ันตอนที่ 3 ศกึษา
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ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

Research) ระยะที ่2 การสรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุตธิรรม แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 4 การสรางและพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม ข้ันตอนที ่5 ตรวจสอบและ

ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญ ระยะที ่3 การทดลองใชรูปแบบ ประเมิน

รูปแบบ สรุปผลรปูแบบและนําเสนอรูปแบบ แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 6 ทดลองใชและ

ประเมินรปูแบบ และข้ันตอนที ่7 สรปุผลรูปแบบและนําเสนอรปูแบบ 

 ผูวจิัยเห็นวา รปูแบบที่ออกแบบมาเปนรูปแบบที่ด ีมีความเหมาะสมในการ

นํามาพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ทัง้นี้เนื่องจากรูปแบบ

ดังกลาวไดผานการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญ จํานวน 10 คน 

พบวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม มีความ

เหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมากที่สดุ และมีการนํารูปแบบมาทดลองใชตาม

กระบวนการพัฒนารปูแบบ พบวา คาคะแนนความเปลี่ยนแปลงของระดับการปฏิบัต/ิ

พฤตกิรรมการใชภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลเพ่ิมข้ึน และจากการสัมภาษณเชิงลึก

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของผูรับการพัฒนาตนเองก็พบวาทุกคนพึงพอใจกับ

ระดับการปฏิบัติ/พฤตกิรรมการใชภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลผูรบัการพัฒนา

ตนเองที่เปลี่ยนแปลงไปในทศิทางที่ดขีึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงสอดคลองบางสวนกับแนวคิด

เกี่ยวกับรูปแบบของ ธรีะ รุญเจรญิ (2550, หนา 12) ซ่ึงไดกลาววา รูปแบบประกอบดวย  

6 องคประกอบ คือ 1) หลกัการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงคของรปูแบบ 3) ระบบและ

กลไกของรปูแบบ 4) วิธดีําเนนิการของรูปแบบ 5) แนวทางการประเมินผลรูปแบบ         

6) เงื่อนไขของรปูแบบ อีกทัง้สอดคลองกับ วัฒนา สุวรรณไตรย และประยูร บุญใช (2550, 

หนา 93-96) ซ่ึงไดศึกษาการพัฒนารูปแบบกิจกรรมพัฒนาจรยิธรรมของนกัศกึษา

หลักสูตรครุศาสตรบัณฑติ (หลักสูตร 5 ป) พบวา รูปแบบกจิกรรมพัฒนาจริยธรรมของ

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรบณัฑติ (หลกัสตูร 5 ป) ประกอบดวย หลกัการของรูปแบบ

วัตถุประสงคของรูปแบบ กระบวนการของรปูแบบ และการวัดและประเมินผล นอกจากนั้น

ยังสอดคลองกับ สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา 10) ซ่ึงเสนอแนวคิดวาองคประกอบของ

รูปแบบทีด่คีวรจะประกอบไปดวย 7 องคประกอบ คือ 1) วัตถุประสงคของรูปแบบ          

2) ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบ 3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ 4) วิธกีาร
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ดําเนนิงานของรูปแบบ 5) แนวการประเมินรูปแบบ 6) คําอธบิายประกอบรูปแบบ 7) ระบุ

เงื่อนไขการนํารูปแบบไปใช 

 3. ประสทิธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน  

ศาลยตุธิรรมโดยการนําไปทดลองใช ตรวจสอบได ดงัรายละเอียดตอไปนี้ 

  3.1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรมมีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดบัมากที่สุด และหากพิจารณาเปน

รายดานทกุดานมีความเหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด เรยีงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป

หานอย คอื หลกัการของรูปแบบและวัตถุประสงคของรปูแบบ เนื้อหาของรูปแบบและการ

วัดและประเมินผล  เอกสารประกอบการพัฒนาในแตละองคประกอบ และกระบวนการ

ของรูปแบบ และเม่ือพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนาในแตละองคประกอบเรียง

ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ความรูและทกัษะในการบรหิาร มีความ

เหมาะสมอยูในระดับมากที่สดุ รองลงมา คือ ความรูและประสบการในวชิาชีพผูพิพากษา 

มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพ และคุณธรรมและจรยิธรรมมีความเหมาะสมเทากันอยูใน

ระดับมากทีสุ่ด  

  3.2 ผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนา

ศาลในศาลยุติธรรม จากการตอบแบบประเมิน พบวา กอนการทดลองใชรูปแบบการ

พัฒนาระดับการปฏิบัติ/พฤตกิรรมการใชภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาล

ยุติธรรมโดยรวมอยูในระดบัมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คุณธรรมและจรยิธรรม และ

ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพพิากษา และหลังการ

ทดลองใชรูปแบบการพัฒนาระดับการปฏิบัต/ิพฤติกรรมการใชภาวะผูนําของผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คือ 

คุณธรรมและจริยธรรม และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ความรูและประสบการณในวชิาชีพ

ผูพิพากษา ทัง้นี้ โดยมีคารอยละความกาวหนาเทากบั 8.18 อีกทัง้ผลจากการสัมภาษณก็

เปนไปในทศิทางเดยีวกนั 

  ผลการวจิัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาองคประกอบของภาวะผูนําของ        

ผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรม และรูปแบบการพัฒนามีกระบวนการพัฒนาที่

เหมาะสมและมีประสทิธภิาพและเนื่องจากผูพิพากษาหวัหนาศาลที่ไดรับการพัฒนาตนเอง 

มีความรู ความเขาใจ มีเจตคตทิี่ดตีอการพัฒนาภาวะผูนําและผูรับการพัฒนาตนเอง

ตระหนกัถงึการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม จึงมีการ
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ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วธิีคิดใหมๆ  มีความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา         

มีมนุษยสัมพันธและบุคลกิภาพที่ด ี มีทักษะในการบรหิาร รวมทั้งมีคุณธรรมและจริยธรรม 

ตลอดจนมีเจตคตทิีด่ีในการทํางาน สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานทัง้

ภายในและภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลทําใหเกดิแนวคิดเปาหมายที่

ชัดเจนสงผลใหการประเมินหลังการทดลองมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สดุ สวนสาเหตุที่มี

คารอยละความกาวหนาเพยีง 8.18 อาจเนื่องมาจากผลการประเมินกอนการทดลองใช

รูปแบบการพัฒนา ระดับการปฏิบัต/ิพฤติกรรมการใชภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาล

ในศาลยตุิธรรมอยูในระดับมากอยูแลว ประกอบกับระยะเวลาในการทดลองใชรูปแบบการ

พัฒนาเพียง 6 สัปดาห ซ่ึงเปนระยะเวลาที่สัน้ในการศกึษาคูมือการพัฒนาทั้ง 4 ชุด ซ่ึงมี

เนื้อหาจํานวนมาก จงึทําใหคารอยละความกาวหนาเพ่ิมข้ึนนอย หากผูรับการพัฒนาตนเอง

ไดศกึษาคูมือการพัฒนาอยางตอเนื่องและนํามาปรับใชในการปฏิบตัหินาที ่เช่ือวาคารอย

ละความกาวหนานาจะเพิ่มขึน้เรื่อยๆ ตามลําดับ  

   โดยผลการประเมินดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ ระพีพรรณ     

รอยพลิา (2553, หนา 255-264) ซ่ึงไดศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบในการเสรมิสราง

ภาวะผูนําในการประชาสัมพันธของผูบริหารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ใชระเบียบวธิกีารวจิยั

และพัฒนา แบงออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 สรางรูปแบบการพัฒนา โดยการ

สังเคราะหเอกสาร  และสํารวจการใชสมรรถนะและทักษะภาวะผูนําในการประชาสัมพันธ 

ข้ันตอนที ่2 การตรวจสอบและยืนยนัการพัฒนารูปแบบ ยนืยันและตรวจสอบรูปแบบโดย

ผูเช่ียวชาญ และข้ันตอนที่ 3 ทดลองใชรูปแบบในการเสริมสรางภาวะผูนําในการ

ประชาสัมพันธของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน และมีรูปแบบการพัฒนา 3 ระยะ คือ

ระยะกอนปฏิบัตกิาร ระยะปฏิบัตกิารและระยะตดิตามผล ผลการวจิัยพบวา การพัฒนา

รูปแบบในการเสรมิสรางภาวะผูนํา ในการประชาสัมพันธกอนการทดลองใช โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง หลงัการทดลองใชโดยรวมและรายดานทุกดาน อยูในระดับมากทีสุ่ด และ

สูงกวากอนการทดลองใชอยางมีนยัสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 และสอดคลองกับ        

เพ็ญประภา กั้วพิทกัษ (2555, หนา 187-189)  ซ่ึงไดศกึษาการพัฒนารูปแบบการประเมิน

การจดัการเรียนรู ของครูภาษาตางประเทศ ระดับประถมศกึษาโรงเรยีนมาตรฐานสากล 

ดําเนนิการวิจัยใชกระบวนการวจิัยและพัฒนา แบงเปน 4 ตอน ตอนที ่1 วิเคราะห 

สังเคราะห แนวคดิและศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู ตอนที่ 2 

สรางรูปแบบการประเมินการจัดการเรยีนรู ตอนที ่3 ทดลองใชและตรวจสอบความตรง
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ของรูปแบบการประเมินการจัดการเรยีนรู ตอนที่ 4 ประเมินรูปแบบการประเมินการ

จัดการเรยีนรูของครูภาษาตางประเทศ ระดับประถมศกึษาโรงเรียนมาตรฐานสากล ผล

การศกึษาพบวา ครสูวนใหญมีคะแนนพัฒนาการการจดัการเรียนรูในระดับระดบัด ีเม่ือ

พิจารณาคาเฉลี่ยผลการประเมินครัง้ที่ 1 เปรียบเทยีบกบัคาเฉลี่ยผลการประเมินครั้งที่ 2 

พบวา คาเฉลี่ยของผลการประเมินครัง้ที่ 2 มีคามากกวาคาเฉลี่ยของผลการประเมินครั้งที่ 

1 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .01  

  อีกทัง้สอดคลองกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา 117) ซ่ึงไดศกึษารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับนักวิชาการศกึษาในองค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นําทางวชิาการ ผลจากการศึกษาพบวา 1) นักวิชาการศึกษาที่เขารับการฝกอบรมมี

ความรู ความเขาใจในเรื่องหลกัการ แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการ

องคประกอบภาวะผูนําทางวิชาการ และการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการหลังการ

ฝกอบรมสงูกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และ               

2) นักวิชาการศกึษาที่เขารับการฝกอบรมมีเจตคติตอพฤตกิรรมการใชภาวะผูนําทาง

วิชาการของนักวิชาการศกึษาในการปฏิบัตงิานหลังการฝกอบรม อยูในระดับมากที่สดุ        

(Xഥ= 4.60) สวนผลของการนําความรูและประสบการณจากการฝกอบรมมาใชในการ

ปฏิบัตงิานในสถานการณจรงิ ซ่ึงดําเนินการประเมินผลโดยการวัดพฤตกิรรมในการใช

ภาวะผูนําทางวชิาการของนักวชิาการศกึษา จากผูมีสวนเกี่ยวของทั้งผูบรหิารในองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ พนกังานสวนทองถิน่ นกัวชิาการศกึษา และครูผูดแูลเดก็ในศูนย

พัฒนาเดก็เลก็ หลงัจากที่ทําการฝกอบรม ผลการประเมินพบวา นักวิชาการศกึษามี

พฤติกรรมการใชภาวะผูนําทางวชิาการในการปฏิบตัใินองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดย

รวมอยูในระดบัมากที่สดุ เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดทกุ

องคประกอบ รวมทั้งสอดคลองกับ ละมาย กติตพิร (2555, หนา 133-134) ซ่ึงไดศกึษา

เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของบุคลากรในสํานักงานสงเสริม

สวัสดกิารและสวัสดภิาพครูและบุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร โดยแบง
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วิธดีําเนนิการวิจัยออกเป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 

คือ ข้ันตอนที่ 3 ทําการรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิาร ขัน้ตอนที่ 4 สราง

รูปแบบและทําการยนืยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของบุคลากรใน

สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษา กระทรวง 

ศกึษาธกิาร และเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารทั้ง 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จากการ

ทดลองใช ผลการศกึษาพบวา ระยะที่ 1 กอนการทดลองใชรูปแบบ ภาวะผูนําการ

ใหบรกิารของบุคลากรในสํานกังานสงเสรมิสวัสดกิารและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศกึษา ทัง้ 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เปรียบเทยีบกับระยะที่ 2 ระหวาง

การทดลอง และระยะที่ 3 หลังการทดลอง มีการพัฒนาเพิ่มขึน้โดยรวมอยูในระดบัมาก 

  นอกจากนั้นยังสอดคลองกับ วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หนา      

221-224) ซ่ึงไดศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร

สถานศกึษาประถมศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตตรวจ

ราชการที่ 11 มีขัน้ตอนดําเนนิการวจิัยทั้งหมด 3 ระยะ 6 ข้ันตอน คือ ระยะที่ 1 การศกึษา

รูปแบบประกอบดวย ขัน้ตอนที ่1 การวิเคราะหเอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของ ขัน้ตอนที่ 

2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 

2 การรางและสรางรูปแบบ ประกอบดวย ข้ันตอนที่ 3 ทาํการรางรปูแบบ การพัฒนาภาวะ

ผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศึกษา ข้ันตอนที่ 4 สรางรูปแบบและทําการยืนยนั

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษาและคูมือ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ โดยผูเช่ียวชาญ และระยะที่ 3 ทดลองใชรปูแบบ

ประกอบดวย ข้ันตอนที่ 5 นํารูปแบบที่ไดไปทดสอบ และขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใชรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนํา ทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษาที่ไดจากการ

ทดลองใช ผลการศกึษาพบวา ระยะที่ 1 กอนการทดลองใชรูปแบบ พบวา ภาวะผูนําทาง
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วิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษา โดยรวมอยูในระดับนอย ดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสดุ คอื การเปนผูนําที่มีประสทิธิภาพ และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คอื การประเมิน

คุณภาพการศกึษา ระยะที่ 2 ระหวางทดลอง พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร

สถานศกึษาประถมศกึษาโดยรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คือ การบรหิาร

จัดการหลกัสตูร และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ การประเมินคุณภาพการศกึษา และระยะ

ที่ 3 หลังการทดลอง พบวา ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาประถมศกึษา

โดยรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปนผูนําที่มีประสทิธภิาพ และดาน

ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การประเมินคุณภาพการศกึษา 

 ตลอดจนสอดคลองกับ ชรินดา  พิมพบตุร (2556, บทคัดยอ) ที่ไดทําการวิจัย

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

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 และศริพิร กุลสานต (2557, หนา 205-207) 

ไดศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ผลการศกึษาพบวา 1) องคประกอบภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรียนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

มี 4 องคประกอบหลกั 12 องคประกอบยอย และ 51 ตัวช้ีวัด คอื การพัฒนาหลกัสตูรและ

การใชหลกัสูตร กระบวนการเรยีนรู การเปนครูผูนําการเปลี่ยนแปลง และ การมี

บุคลกิลักษณะที่เหมาะสมกบัความเปนคร ู2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรียนรูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ประกอบดวย 
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หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และการวัดและการประเมินผล         

3) ประสิทธผิลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูตรวจสอบความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการการเรียนรู มีความเหมาะสม

โดยรวมอยูในระดับมากที่สดุ ผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการการ

เรียนรูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา กอนการ

ทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรู โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง หลงัการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เม่ือเปรยีบเทยีบคาเฉลี่ยภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูโดยรวมและราย

องคประกอบ พบวา ภาวะผูนําครูในการจัดการการเรยีนรูหลังการทดลองใชรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการการเรียนรูสูงกวากอนการทดลองใชอยางมีนัยสําคัญทาง

สถติทิี่ระดับ .01 จากการสัมภาษณและการประเมินรูปแบบ พบวา ผูเขารับการพัฒนามี

ภาวะผูนําในการจัดการเรยีนรูเพิ่มมากขึ้น แสดงวาการใชรูปแบบการพัฒนามีผลทําให     

ผูเขารับการพัฒนามีการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําครูในการจดัการการเรยีนรูของตนเอง   

  จะเห็นไดวา การพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม

มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งทีผู่พิพากษาหัวหนาศาลทุกคนตองตระหนัก เพราะ        

ผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูที่มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาศาลยุตธิรรมเพราะเปน        

ผูพิพากษาผูบริหารในศาลช้ันตน ซ่ึงเปนประตดูานแรกของกระบวนการยตุธิรรมในช้ันศาล 

เปนผูที่จะตองนํานโยบายตางๆ ของสํานกังานศาลยุตธิรรมและประธานศาลฎีกาไปปฏิบัติ

ใหบังเกดิผลและบรหิารงานศาลใหมีประสทิธภิาพ ตลอดจนเปนผูกําหนดและกํากับดแูล

นโยบายภายในศาลทีต่นเองเปนผูบังคับบัญชา ควบคุม ตรวจสอบ และบรหิารงานตางๆ ให

เกดิการพัฒนาคน พัฒนางาน และระบบงาน อันจะนํามาซ่ึงการพัฒนาศาลยตุธิรรมให

สามารถอํานวยความยุตธิรรมแกประชาชนได ทัง้นี้ผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูรับผิดชอบ

การบรหิารงานภายในศาลช้ันตน มีอํานาจควบคุม ดูแล สั่งการ ผูพพิากษาและเจาหนาที่

ภายใตบังคับบัญชาของตนในการดําเนนิภารกจิของศาลทัง้ในดานการพจิารณาคดแีละ  

ดานงานธรุการของศาลเพื่อใหเปนไปตามนโยบาย วัตถปุระสงค กฎหมาย ระเบียบ และ

ขอบังคับของศาลยตุธิรรม อีกทัง้เปนตัวแทนของศาลยุตธิรรมระดบัจังหวัดในการประกอบ

พิธกีรรมตางๆ ตลอดจนการตดิตอกบัหนวยงานอื่นๆ เพือ่ใหภารกจิของศาลในความ

รับผิดชอบของตนลลุวงไปดวยด ีความกาวหนาของศาลยุตธิรรมจึงขึ้นอยูกับความ

รับผิดชอบของผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนสําคัญ เนื่องจากผูพพิากษาหัวหนาศาลเปนผูมี
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บทบาทอยางสูงในการทําใหศาลยตุธิรรมตอบสนองตอความตองการของสังคมที่

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอไดอยางมีประสทิธผิลและประสทิธภิาพ 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

  จากผลการวจิัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาล

ในศาลยตุิธรรมผูวจิัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใชดังนี้ 

   1.1 จากผลการวจิัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน    

ศาลยุติธรรม เกี่ยวกับองคประกอบความรูและประสบการณในวิชาชีพผูพิพากษาในสวน

องคประกอบยอยความรูความสามารถในทางวชิาการดานอ่ืน ไดแก ความรูความสามารถ

ดานเศรษฐกจิ การเมือง และสังคม ความรูความสามารถในภาษาตางประเทศ ความรู

เกี่ยวกับภาษาทองถิ่น ขนบธรรมเนยีม ประเพณ ีวัฒนธรรมทองถิ่นที่ไปประจําอยู ความรู

ความสามารถดานเทคโนโลย ีวทิยาการและสารสนเทศสมัยใหม และองคประกอบความรู

และทักษะในการบรหิารในสวนองคประกอบยอยความรูเกี่ยวกับระเบียบการเงนิ การบัญชี 

การจดัซ้ือจัดจาง การงบประมาณและการพัสด ุโดยรวมอยูในระดับต่ํา ดังนั้น ผูพิพากษา

หัวหนาศาลในศาลยุติธรรมและผูพิพากษาหัวหนาคณะช้ันตนซ่ึงกําลังจะไดรับแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาลในอนาคตอันใกล สามารถนําขอมูลพื้นฐานที่ไดจาก

การศกึษาจากคูมือการพัฒนาชุดที่ 1 และชุดที่ 3 ไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะของ

ตนเองในองคประกอบดงักลาวใหมีภาวะผูนําที่สูงข้ึนได 

   1.2 จากผลการวจิัยที่พบวา ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน  

ศาลยุติธรรม ประกอบดวย ความรูและประสบการณในวชิาชีพผูพิพากษา มนุษยสัมพันธ

และบุคลกิภาพ ความรูและทกัษะในการบรหิาร และคุณธรรมและจรยิธรรม สงผลตอการ

พัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุติธรรม ดังนัน้ ศาลยตุธิรรมจงึควรนํา

คุณสมบัติภาวะผูนําของผูพิพากษาเกี่ยวกับองคประกอบดังกลาวไปใชประกอบเปนสวน

หนึ่งของหลกัเกณฑในการพิจารณาแตงตัง้ผูพิพากษาหวัหนาศาลในศาลยตุิธรรม 

นอกเหนอืจากพิจารณาหลักเกณฑความอาวุโสในการดาํรงตําแหนงผูพิพากษาแตเพียง

อยางเดยีว 

   1.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน         

ศาลยุติธรรม ประกอบดวย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงคของรูปแบบ 3) เนื้อหา
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ของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบและ 5) การวัดและประเมินผล มีความเหมาะสม 

และมีประสิทธผิลทําใหเกดิการพัฒนาภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรม

ดังนัน้สํานกังานศาลยุตธิรรม จงึควรสงเสรมิใหมีการใชรูปแบบการพัฒนานี้เพื่อการพัฒนา

ภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลในศาลยุตธิรรมในวงกวางมากยิ่งขึน้ กลาวคือ  

นํารูปแบบและคูมือการพัฒนาที่ไดจากการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางในการจัดฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูพิพากษาหัวหนาศาลในศาลยตุธิรรมในแตละ

องคประกอบใหแกผูพพิากษาหัวหนาศาลอยางตอเนื่อง และ/หรอืนํารูปแบบและคูมือการ

พัฒนาที่ไดจากการวจิัยไปใชเปนสวนหนึ่งของเอกสารประกอบการฝกอบรมหลกัสตูร    

“ผูพิพากษาผูบริหารศาลช้ันตน” และ/หรอืแจกจายคูมือการพัฒนาใหแกผูพิพากษาหัวหนา

ศาลเพื่อนําไปใชเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัตงิานรวมกับคูมือผูพิพากษาหัวหนาศาลที่

สํานักงานศาลยตุธิรรมจัดทําแลว ทัง้นี้ เพื่อที่ศาลยตุธิรรมจะไดมีผูพพิากษาหัวหนาศาลที่มี

คุณลักษณะภาวะผูนําที่เหมาะสมกับบทบาทและอํานาจหนาที่ สามารถบรหิารงานของ

ศาลยุติธรรมในระดับศาลช้ันตนไดอยางมีประสิทธิผลและประสทิธภิาพ เพื่อใหศาล

ยุติธรรมในยุคโลกาภิวัตนเปนที่เช่ือถอืศรัทธาของประชาชนตลอดไป   

 2.ขอเสนอแนะเพ่ือการวจัิยในคร้ังตอไป 

  จากผลการวจิัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาล

ในศาลยตุิธรรม ผูวจิัยมีขอเสนอแนะเพื่อการวจิัยครัง้ตอไปดังนี้ 

   2.1 ควรดําเนินการวจิัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการฯ

ประจําศาลในศาลยุตธิรรมดวย เนื่องจากผูอํานวยการฯประจําศาลในศาลยุตธิรรมเปน

ผูบังคับบัญชาสูงสดุของขาราชการศาลยุตธิรรมในศาลจังหวัด ศาลเยาวชนและครอบครัว

จังหวัด และศาลแขวง ทั่วประเทศ ดังนัน้ จงึมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาภาวะผูนํา

ดวยเชนกนั 

   2.2 ควรวัดความคงทนของภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน    

ศาลยุติธรรม  

   2.3 ควรศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูพพิากษาหัวหนาศาลใน

ศาลยุติธรรมในแตละองคประกอบเพยีงองคประกอบเดยีวใหลกึลงไปอีก ทัง้นี้ เพื่อให

ผลการวจิัยในแตละองคประกอบที่มีความละเอียดและถกูตองตรงกับขอเทจ็จรงิมากยิ่งขึ้น 

   2.4 ควรศึกษาภาวะผูนําดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการบรหิารงาน        

ศาลยุติธรรมและสอดคลองกับบริบทของศาลยตุธิรรม 
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