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บทสรุปผู้บริหาร

การศึกษาการพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการเป็นการศึกษาเชิงส�ำรวจ (Survey research) 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักการในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันและ 
สภาพปัญหาที่เป็นอยู่ ส�ำรวจความคิดเห็นของข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมต่อแนวทางและหลักการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม และจัดท�ำข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์โยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน วิธีการศึกษาใช้การศึกษาเอกสาร (Documentary research) 
โดยการศึกษาหลักการ แนวคิดและการด�ำเนินการแต่งตั้งโยกย้ายตุลาการในต่างประเทศเพื่อน�ำมาใช้ 
ในการวิเคราะห์ประกอบการศึกษา ประชากรเป้าหมายเป็นผู้พิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโสที่ปฏิบัติงานอยู่ใน 
ศาลยุติธรรมที่ได้รับการโปรดเกล้าฯ ให้ปฏิบัติหน้าที่ในศาลต่างๆ ทั่วประเทศ (ไม่รวมผู้ช่วยผู้พิพากษา) จ�ำนวน 
385 คน โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structural interview 
guideline) ที่สร้างจากผลการศึกษาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการด�ำเนินการด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมีการสัมภาษณ์ประกอบ

ผลการศึกษา พบว่า 

1.	 ในต่างประเทศนั้น การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาจะยึดถือหลักความโปร่งใส โดยการจะเลื่อนชั้น
หรือโยกย้ายผู้พิพากษาจะต้องมีการตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคลของผู้พิพากษานั้น และการอ้างอิงจากผู้บังคับ
บัญชาที่ท�ำการประเมินผล ทั้งนี้ เมื่อมีต�ำแหน่งว่างก็จะมีการประกาศและเปิดรับสมัครผู้พิพากษาที่สนใจเข้ามา
คัดเลือก จากนั้นคณะกรรมการก็จะมีการประชุมพิจารณาประวัติการท�ำงาน จริยธรรมและข้อมูลต่างๆ 
ประกอบเพื่อจะพิจารณาว่าผู้พิพากษาที่สมัครเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งนั้นๆ มีคุณสมบัติเหมาะสมมากน้อยเพียงใด
ในการที่จะเข้าไปด�ำรงต�ำแหน่งดังกล่าว ในการพิจารณาคณะกรรมการจะพิจารณาในเบื้องต้นก่อนว่า 
ผู้พิพากษาท่านดังกล่าวมีคุณสมบัติในเบื้องต้นตรงตามความต้องการหรือไม่ จากนั้นจึงจะพิจารณาเปรียบเทียบ
โดยคัดเลือกผู้ท่ีเห็นว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดที่จะด�ำรงต�ำแหน่งดังกล่าวประกอบไปพร้อมๆ กับข้อมูลที่ได้
จากการอ้างอิงจากผู้ใหญ่หรือผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ให้ข้อมูลเสนอแนะ ซึ่งข้อมูลในส่วนนี้เป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญ
อย่างยิ่ง เพราะเป็นเสมือนการให้รายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับผู้สมัคร จุดอ่อน จุดด้อยและการประเมิน โดยผู้ที่ 
ให้ข้อมูลจะต้องมีความรับผิดชอบในการเสนอข้อมูลดังกล่าวด้วยเช่นกัน ระบบการแต่งตั้งผู ้พิพากษา 
ในประเทศต่างๆ สรุปได้ว่ามรีะบบการด�ำเนนิการ 4 ระบบ คอื การแต่งตัง้โดยสถาบนัทางการเมอืง (Political  
Institutions) การแต่งตั้งโดยองค์การศาล (The Judiciary Itself) การแต่งตั้งโดยสภาตุลาการ (The Judicial 
Council) และการใช้ระบบการเลือกตั้ง (Election system) 

อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินการส่วนใหญ่ของประเทศต่างๆ ไม่ว่าในการแต่งต้ังและการโยกย้ายแต่งตั้ง 
มักจะด�ำเนินการโดย สภาตุลาการ (Judicial Council) สภาตุลาการเป็นสถาบันหรือองค์การที่มีบทบาท 
ในการบริหารงานบุคคลของศาล ตั้งแต่การคัดเลือก การโยกย้ายแต่งตั้ง (Selection and promotion)  
การฝึกอบรมและพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพแก่ผู้พิพากษา ซ่ึงโดยทั่วไปประเทศต่างๆ มักใช้ระบบสภาตุลาการ 
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ที่ประกอบด้วยผู้พิพากษา (หรือบางประเทศอาจมีการแต่งต้ังบุคคลภายนอกเข้ามาร่วมด้วย) เป็นองค์การ 
ในการด�ำเนนิการบรรจ ุแต่งตัง้และพฒันาผูพิ้พากษา การด�ำเนินการด้านวินยัและการให้คณุให้โทษแก่ผูพ้พิากษา

โดยภาพรวมการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการของต่างประเทศนั้นมีหลักเกณฑ์ หรือเงื่อนไขที่ใช ้
ในการพิจารณาหลัก 4 ประการ คือ

	 1)	 ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของผู้พิพากษา
แต่ละท่านที่ปรากฏโดยทั่วไป ลักษณะส่วนบุคคลที่ใช้เป็นแนวทางพิจารณาในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา 
ได้แก่ การมีความซื่อสัตย์สุจริต มีความยุติธรรม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์มีบุคลิกภาพที่ดีเหมาะสม มีอัธยาศัยและ
ความสุภาพอ่อนโยน มีความอดทนอดกลั้น ตรงต่อเวลา เป็นต้น ส่วนในบางประเทศอาจมีเกณฑ์พิจารณา 
เพิ่มเติม เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น การเป็นคนที่สามารถให้ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ เป็นต้น

	 2)	 ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในวิชาชีพการเป็นผู้พิพากษา (Professional  
competence and experience) ความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในอาชีพผู้พิพากษา 
ซึ่งโดยทั่วๆ ไป ได้แก่ การมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ตลอดจนความรอบรู้ทางกฎหมาย (รวมไปถึงความเชี่ยวชาญ
ทางกฎหมายเฉพาะด้าน) ความสามารถในการบริหารจัดการคดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีทักษะในด้าน 
การสื่อสาร ทั้งการพูดการเขียน รวมท้ังการสื่อสารอื่นๆ ที่ดีในทางวิชาชีพ การมีความสามารถเชิงวิชาการ  
การมีมาตรฐานในการท�ำงาน มีนิสัยรักงานและมีการอุทิศทุ่มเทในการท�ำงาน เป็นต้น บางประเทศ เช่น อังกฤษ
และลาตินอเมริกาอาจมีการเพิ่มบางประการ อาทิ การมีชื่อเสียงและได้รับยกย่องในด้านต่างๆ เกี่ยวกับ 
การท�ำงาน หรือมีผลงานทางวิชาการ

	 3)	 ความรู ้ความเข้าใจ และตระหนักในมิติทางสังคม (Social awareness) เนื่องจาก 
สภาพสังคมมีการเปลี่ยนแปลงซ่ึงผู้พิพากษาก็เป็นผู้ท่ีมีบทบาทส�ำคัญในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งและ 
สร้างความเป็นธรรมตลอดจนสร้างบรรทัดฐานส�ำหรับการประพฤติปฏิบัติของคนในสังคม ดังนั้น ทัศนคติ  
มุมมองหรือความเข้าใจในมิติด้านความเปลี่ยนแปลงทางสังคมต่างๆ เช่น ความรุนแรงในครอบครัว ปัญหา 
ผู้อพยพ ความแตกต่างด้านเพศหรือเชื้อชาติ ปฏิกิริยาของสังคมต่อการปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม 
ปัญหาทางสังคมต่างๆ ที่มีความละเอียดอ่อนและมีความซับซ้อน ความเข้าใจและตระหนักในมิติทางสังคม 
เป็นสิ่งหนึ่งที่หลายประเทศพิจารณาว่าควรน�ำมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วยเช่นกัน

	 4)	 ปัญหาและข้อที่เป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง (Potential impediments to  
appointment) ปัญหาและข้อที่เป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง หมายถึง เงื่อนไขต่างๆ ที่เป็นสิ่งขัดขวาง
ท�ำให้เกิดความไม่เหมาะสมในการที่จะให้ผู้พิพากษาคนใดคนหนึ่งไปด�ำรงต�ำแหน่งใดๆ อาทิ การถูกร้องเรียน 
ในด้านความประพฤติ การมีพฤติกรรมชู้สาวหรืออยู่ในระหว่างการถูกตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัยหรือเงื่อนไข
อื่นๆ ที่เป็นอุปสรรคขัดขวางหรือท�ำให้ไม่สามารถแต่งตั้งผู้พิพากษาคนนั้นๆ ไปด�ำรงต�ำแหน่งได้ตามปกติ

ในส่วนคุณสมบัติของผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษนั้น การเป็นผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษต้อง 
มีความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องโดยตรง อย่างไรก็ตาม ความรู้และประสบการณ์ส�ำหรับ 
ศาลช�ำนัญพิเศษประกอบด้วย “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายท่ีจ�ำเป็น (Necessary)” และ “ความรู้
และประสบการณ์ทางกฎหมายท่ีพึงประสงค์ (Desirable)” ทั้งนี้ ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานในต�ำแหน่ง  
ผูพ้พิากษาและประสบการณ์ในการพิจารณาคด ี ถอืเป็นประสบการณ์ทีจ่�ำเป็น ส่วนประสบการณ์ทีพึ่งประสงค์นัน้  
เป็นความรู้และประสบการณ์ที่หากได้รับแล้วจะช่วยเสริมการบรรลุความส�ำเร็จในวิชาชีพ และมีประสิทธิภาพ
ในด้านกฎหมายที่ปฏิบัติอยู่
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นอกจากนี้ ยังพบว่าการก�ำหนดให้ผู้พิพากษาเกษียณอายุในประเทศต่างๆ นั้นจะมีการก�ำหนดอายุ 
ที่แตกต่างกันตั้งแต่ อายุ 65–72 ปี เพราะเห็นว่าคนในวัยนี้ หากไม่มีปัญหาเรื่องสุขภาพก็ยังสามารถที่จะท�ำงาน
ในต�ำแหน่งได้ดี เนื่องจากลักษณะงานจะเป็นการใช้สติปัญญามากกว่าการใช้ก�ำลังกาย	

2.	 ผลการศึกษาจากภาคสนาม ในด้านข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ประชากร
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 46–55 ปี ระดับการศึกษา นอกจากปริญญาตรีทางกฎหมาย
และเนติบัณฑิต มีระดับการศึกษาปริญญาโทด้านกฎหมาย ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้น ระยะเวลาที ่
รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษา 11–15 ปี อาวุโสในระดับชั้นศาลชั้นต้น มีสถานภาพสมรสแล้ว แต่คู่สมรส 
ส่วนใหญ่ไม่มอีาชพีเป็นผู้พพิากษา มจี�ำนวนบคุคลท่ีต้องดแูล/อปุการะ 1–2 คน มเีหตผุลในการมาประกอบอาชีพ 
ผู้พิพากษา คือ รักและศรัทธาในวิชาชีพ สอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดยการสอบ 
คัดเลือก (สนามใหญ่) อาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา คือ ทนายความ/นิติกร 

ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม สามารถจ�ำแนก 
ได้เป็นข้อๆ ดังนี้

	 1)	 ด้านความคิดเห็นทั่วไป ประชากรกลุ ่มตัวอย่างส่วนหนึ่งเห็นว่า การสื่อสารด้าน 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม มีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ แต่กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ยังขาดความชัดเจนและมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยๆ 
ส่วนหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ในปัจจุบันมีความเหมาะสม อย่างไรก็ตาม
ควรมีการปรบัปรงุ โดยเฉพาะในด้านระยะเวลาท่ีน�ำมาบังคบัใช้กบัข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม การใช้ดลุพนิจิ 
ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) วาระการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและ
การจัดล�ำดับอาวุโสของข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ทั้งนี้ ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม ควรค�ำนึงถึงสัดส่วนระหว่างด้านอาวุโสกับหลักเกณฑ์ด้านอื่นๆ ซึ่งอาจจะได้แก่ หลักความรู้ 
ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา ส�ำหรับสัดส่วนอาวุโสกับด้านอื่นๆ ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน  
90 : 10 หรือสัดส่วน 80 : 20 ในขณะที่หลักเกณฑ์อื่น ได้แก่ ด้านความรู้ความสามารถและผลการประเมินของ 
ผู้บังคับบัญชาควรมีสัดส่วนเป็น 40 : 10 หรือสัดส่วน 30 : 20 นอกจากนี้ ยังเห็นด้วยว่าควรให้น�้ำหนักกับ 
หลักเกณฑ์ด้านความสมัครใจมาใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมด้วย 

	 	 กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
ไปด�ำรงต�ำแหน่ง ณ ที่ใด ควรเป็นสิทธิของผู้พิพากษาที่จะใช้ และเป็นหน้าที่ที่องค์การจะพิจารณาเพื่อเป็น 
การประสานประโยชน์ทางราชการโดยค�ำนึงถึงหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเป็นส�ำคัญมากที่สุด ความคิด
เห็นรองลงมา ได้แก่ เป็นสิทธิของผู้พิพากษาที่จะเลือกได้หากมีคุณสมบัติภายใต้ระเบียบที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับ
เกณฑ์ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้วยังมี 
การพิจารณาถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่งซ่ึงควรหมายถึงคุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นตรงกับความรู้
ความสามารถท่ีจ�ำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่งนั้นมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ คุณลักษณะของ 
ผู้พิพากษาท่านน้ัน เมื่อพิจารณาโดยรวมทุกองค์ประกอบ (ด้านจริยธรรม ประโยชน์ของทางราชการ และ 
ความจ�ำเป็นส่วนตัว) 

	 	 ในการประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น ควรมีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน รองลงมา ได้แก่ ประเมินการปฏิบัติ



(6)  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

งานของผู้พิพากษารายบุคคล แต่อาจมีการปรับปรุงเฉพาะด้านที่ส�ำคัญ ในการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม สิ่งท่ีเห็นว่าควรมีในการปรับปรุง ได้แก่ การกระจายปริมาณคดี (Workload)  
ให้เหมาะกับสัดส่วนของผู้พิพากษาแต่ละท่าน รองลงมา ได้แก่ การให้สิทธิพิเศษเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) 
แก่ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลท่ีประสบปัญหา เช่น ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ อย่างไรก็ตามในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมไปลงพื้นที่ใด หากคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาเหมือนกัน ควรพิจารณาจัด 
ให้คู่สมรสได้อยู่ในศาลเดียวกัน เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน รองลงมาเห็นว่าไม่ควรจัด 
ให้คู่สมรสอยู่ในศาลเดียวกัน แต่จัดให้อยู่ในจังหวัดหรือพื้นที่ใกล้เคียง ส่วนความเห็นที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 
(2550) บัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณในอายุ 70 ปีนั้น มีความเห็นต่างกันตามล�ำดับ คือไม่เห็นด้วย (ร้อยละ 55.8) 
และรองลงมา เห็นด้วย (ร้อยละ 44.2) 

	 2)	 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

	 	 ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างที่ตอบว่าเห็นด้วยในระดับมากเกี่ยวกับหลักเกณฑ ์
การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมโดยภาพรวม ได้แก่ มติพิเศษนั้นควรแจ้งให้ผู้พิพากษาได้
ทราบล่วงหน้าในระยะเวลาที่เหมาะสม รองลงมา ได้แก่ การแก้ไขระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้มติพิเศษ 
(อาจจะเป็น 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4) หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม แม้จะมีความ
เหมาะสมกับปัจจุบัน แต่ควรมีหลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโส 
ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษาหัวหน้าศาลมีล�ำดับอาวุโส
สูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า ส่วนกรณีที่มี
การทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษามีล�ำดับ
อาวุโสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่าเช่นกัน 

	 	 กรณีท่ีมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษา
ด้วยกันนั้น คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มักจะใช้ดุลพินิจในเชิงยืดหยุ่น เนื่องจากค�ำนึงถึงสถาบัน
ครอบครัวซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งใน
ศาลช�ำนัญพเิศษ เช่น ศาลภาษอีากรกลาง ศาลทรพัย์สนิทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ควรคดัสรร 
จากผู้พิพากษาที่มีประสบการณ์หรือมีความเชี่ยวชาญคดีในศาลนั้นๆ มากกว่าใช้เกณฑ์ความสมัครใจ ผู้พิพากษา
ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบัน
มีความยุ่งยากซับซ้อนกว่าในอดีต การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ตามวาระปกติ (เดือน
สิงหาคมและเดือนกุมภาพันธ์ของทุกปี) มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว การให้ผู้พิพากษาท่ีด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา
หัวหน้าศาลที่ครบวาระแล้วไปช่วยงานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัดชายแดน 
ภาคใต้ ควรถือหลักความสมัครใจ การให้ผู้พิพากษา/ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ไปปฏิบัติหน้าที่อยู่ที่ศาลจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ได้รบัสทิธิพเิศษโดยเมือ่ปฏบัิติหน้าทีจ่นครบวาระ 1 ปีแล้วให้สามารถย้ายข้ามอาวโุสได้เป็นสิง่ที่
เหมาะสม ต�ำแหน่งผู้พิพากษาซึ่งนั่งพิจารณาในศาลช�ำนัญพิเศษ ควรค�ำนึงถึงความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน
มากกว่าล�ำดับอาวุโส หลักเกณฑ์ในเรื่องการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ไปด�ำรงต�ำแหน่ง
หัวหน้าศาลคร้ังแรกในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยใช้วิธีทาบล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลกับ 
บัญชีล�ำดับศาล เป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม 



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  (7)

	 	 ส่วนความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม ปัจจุบันมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรงต�ำแหน่งใน 
ศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรมีหลักเกณฑ์พิเศษ เช่น ประสบการณ์ ความวิริยะ อุตสาหะ เป็นต้น การก�ำหนด 
ห้ามไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษารับราชการอยู่ในภูมิล�ำเนาของตนเอง ยกเว้นในกรุงเทพมหานคร
และในศาลที่เป็นที่ตั้งของส�ำนักงานอธิบดีภาคเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมมีความครอบคลุมและเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ
ตุลาการ ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นผู้ประเมินชั้นต้นให้ความส�ำคัญในการแยกแยะความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ของผู้พิพากษา การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันท�ำให้ผู้พิพากษาท�ำงานเชิงรับ 
(Passive role) เนื่องจากขาดแรงจูงใจ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ในปัจจุบันสามารถ
รองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์ ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่ง
ในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะส่วนใหญ่สามารถเพิ่มองค์ความรู้
หรือพัฒนาทักษะให้ตนเองได้อยู่แล้ว และในแต่ละศาลก็จะมีการจัดอบรมสัมมนาเพื่อให้ผู้พิพากษาได้เพิ่มพูน
ความรูเ้พือ่น�ำมาใช้ในการปฏบิติังานได้อยู่แล้ว การให้ผูพ้พิากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสงูเป็นการเหมาะสม 

	 3)	 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนด
ระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

		  ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเก่ียวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันในระดับมาก อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจัดกลุ่มความคิดเห็น สามารถ
จ�ำแนกได้ดังนี้

		  ความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยนั้น อาจมีผลต่อการวางแผนตัดสินใจในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม รองลงมา ได้แก่ การให้มีเฉพาะคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เท่านั้น  
เป็นองค์การที่ท�ำหน้าที่โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมมีความเหมาะสมแล้ว การเปล่ียนแปลง
หลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรน�ำมาใช้หลังจากที่มีการประกาศ
แล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี ผู ้พิพากษาส่วนใหญ่ให้ความสนใจต่อการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการประเมินการท�ำงานของผู้พิพากษาว่าจะให้ความยุติธรรมแก่บรรดาผู้พิพากษาอย่าง
เสมอภาคทั่วถึงกัน บัญชีล�ำดับศาลที่ใช้ส�ำหรับแต่งต้ังผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษานั้น คณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละสมัย ได้พิจารณาจัดล�ำดับไว้เหมาะสมแล้วคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามระบบสากลอย่าง
เคร่งครัด การมีความเชื่อมั่นในการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม บัญชีศาลกลุ่มพิเศษท่ีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ได้จัดล�ำดับไว้มีความเหมาะสม การก�ำหนดให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ใช้คะแนนเสียง 2 ใน 3  
ของจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ทั้งหมดเท่าที่มีอยู่ มีสิทธิยกเว้นหลักเกณฑ์ในการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามระเบียบ อาจก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม



(8)  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

	 	 ความคิดเห็นที่มีระดับปานกลาง ได้แก่ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มักจะ 
ไม่ค่อยให้ความส�ำคัญกับรายงานการประเมินผลความดีความชอบที่เสนอโดยผู้บังคับบัญชาของผู้พิพากษา 
เท่าที่ควร ระเบียบที่ก�ำหนดว่า “รายงานการประชุมของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ให้เผยแพร่
แก่ข้าราชการตุลาการ เว้นแต่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะมีมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า  
3 ใน 4 ของจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ท้ังหมด เท่าท่ีมีอยู่ให้ “งดเผยแพร่”  
มีความเหมาะสมหรือไม่ การเพิ่มจ�ำนวนบุคคลภายนอกในสัดส่วนคณะกรรมการตุลาการผู้ทรงคุณวุฒิจาก  
2 คนเป็น 4 คน เป็นการเพิ่มความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ส่วนระดับน้อยคือคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ที่มาจากศาลสูง ควรก�ำหนดจ�ำนวนไว้มากกว่า 
ศาลล่าง เนื่องจากความเป็นผู้มีประสบการณ์สูง สัดส่วน คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในแต่ละชั้น
ศาลที่ก�ำหนดจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็น 6:4:2 โดยให้ผู้พิพากษาในแต่ละชั้นศาล
เป็นผู้เลือก คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ผู้ทรงคุณวุฒิประจ�ำชั้นศาลของตนเอง เป็นหลักการ 
ที่เป็นธรรมและเหมาะสม 

	 4)	 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม 

	 	 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สามารถจ�ำแนกผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

		  ในระดับมาก ได้แก่ หลักเกณฑ์ที่ว่า ในการแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลท่ีด�ำรงต�ำแหน่ง
ครั้งแรกน้ัน และให้มีการน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปทาบกับบัญชีล�ำดับศาลมีความเหมาะสม  
หลักเกณฑ์ที่ว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ด�ำรงต�ำแหน่งคร้ังแรกนั้นโดยให้มี
การน�ำความอาวุโสของผู้พิพากษาไปทาบกับล�ำดับศาลมีความเหมาะสมการจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาโดย
วิธีน�ำล�ำดับที่สอบเข้ารับราชการเป็นผู้พิพากษามาเป็นล�ำดับอาวุโสติดตัวไปจนกว่าจะเกษียณ มีความเหมาะสม 
(ยกเว้นกรณีท�ำผิดวินัย) ต�ำแหน่งบริหารให้น�ำหลักความเหมาะสมกับต�ำแหน่งมาพิจารณาประกอบด้วย  
แต่ทั้งนี้ ล�ำดับอาวุโสควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน การจัดวางต�ำแหน่งผู้พิพากษาท่ีจะไปด�ำรงต�ำแหน่ง
ส�ำคัญๆ ควรพิเคราะห์จากผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะดีเด่นต่างๆ ของตัวผู้พิพากษาผู้นั้นเป็นส�ำคัญ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้ความสามารถ ความวิริยะอุตสาหะ การอุทิศตนให้ราชการและ
อุปนิสัย ส่วนล�ำดับอาวุโสให้น�ำมาพิจารณาประกอบเท่านั้น และหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมนั้น ไม่ควรยึดหลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว 

		  ส่วนระดับน้อย คือ การจัดล�ำดับอาวุโสใหม่ทุกคร้ัง อาจท�ำโดยให้มีสอบวัดระดับความรู ้
ความสามารถ และทดสอบในด้านคุณธรรมจริยธรรม หรือดูจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ควรจัดล�ำดับอาวุโส
ใหม่ทุกคร้ังที่มีการเลื่อนชั้นศาล เช่น เมื่อผู้พิพากษาศาลชั้นต้นจะเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือ 
ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์จะเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกา 

	 5)	 ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

	 	 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยผลการศึกษา จ�ำแนกได้ดังนี้ 



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  (9)

	 	 ความคิดเห็นระดับมาก ได้แก่ ผู้พิพากษาควรมีบทบาทในการตรวจสอบการใช้ดุลพินิจของ
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม อยู่ในระดับ
มากสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ประธานศาลอุทธรณ์ และประธานศาลอุทธรณ์ภาค ให้โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมจากผู ้บริหารระดับหัวหน้าคณะในศาลฎีกา อธิบดีผู ้พิพากษาภาคควรแต่งตั้งจาก
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมระดับหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ ควรยกเลิกระบบผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่เข้า
มาแล้ว ให้ออกไปเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าศาลได้อีกในศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง และสมุทรปราการ
โดยให้กลับสู่ระบบเดิม การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษควรให้น�้ำหนักกับคุณสมบัติความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะด้านในสัดส่วนที่มากกว่าล�ำดับอาวุโส เนื่องจากการยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด อาจท�ำให้ได้บุคคล 
ที่ไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง หลักเกณฑ์การประเมินคุณสมบัติของผู้พิพากษาจะเป็นสิ่งที่จะท�ำให้ผู้พิพากษา 
ได้เรียนรู ้ว่าการท�ำงานในลักษณะใด หรือความประพฤติเช่นใดจึงจะเกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ควรปรับเปลี่ยนให้ศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง มีฐานะเป็น High Court และมีต�ำแหน่งอธิบดีเป็น 
ผู้บริหารสูงสุด ควรมีการแก้ไขกฎหมายให้มีการแต่งตั้งผู้พิพากษาที่ท�ำหน้าที่ในต�ำแหน่งผู้พิพากษารองหัวหน้า
ศาล โดยให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในวาระเดียวกันกับการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมท่ีด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ในกรณีที่มีคดีส�ำคัญในศาลจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ควรจะจัดส่งผู้พิพากษาที่อาวุโสหรือมีประสบการณ์สูงไปด�ำเนินการพิจารณาพิพากษาคดีเป็น
กรณีๆ ไป โดยไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค 

	 	 การท่ีอธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้นให้โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมจาก 
ผู้พิพากษาศาลฎีกา อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมจากผู้พิพากษาศาลฎีกาและให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ เฉพาะประธานศาลอุทธรณ์เท่านั้น 
ที่ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้จะมีอาวุโสในระดับประธานแผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎีกา  
เพื่อที่จะได้บริหารภายในศาลอุทธรณ์เกินกว่า 1 ปี อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญา 
ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ แม้จะมีอาวุโสถึงผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา เพ่ือท่ีจะได้บริหารภายในศาล 
ทั้งสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า 1 ปี ส่วนระดับปานกลางมีเพียงต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค ควรแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการช้ัน 3 ซึ่งพ้นวาระต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในปีนั้น เพื่อให้การท�ำงานในต�ำแหน่ง
บริหารมีความต่อเนื่อง 

	 6)	 ด้านความคิดเห็นด้านอื่นๆ 

	 	 โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากใกล้เคียงกบัระดบัปานกลาง และเมือ่พจิารณาในรายละเอียดได้  
ผลการศึกษาว่าระดับมาก ได้แก่ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น ควรยึด กฎ ระเบียบ 
เป็นหลัก เว้นแต่กรณีท่ีไม่สามารถน�ำหลักเกณฑ์มาปรับใช้ได้ ก็ให้มีมาตรการอื่นๆ มาเสริม อยู่ในระดับมาก 
สูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษาต้องมีเกณฑ์ที่มีความชัดเจน โดยพิจารณาจาก 
ผลของการปฏิบัติงานจริง และจูงใจให้ผู้พิพากษาเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานด้วย หลักเกณฑ์การโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีการจัดท�ำเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากกว่านี้ ปัจจัย
ส�ำคญัท่ีมผีลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยติุธรรมในปัจจบุนัคอื ปรมิาณงานในแต่ละศาล 

	 	 ส่วนท่ีอยู ่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือการด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารศาล ในการพัฒนาระบบการโยกย้าย
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แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีการจัดเขตเฉพาะ (Zone) นอกจากล�ำดับชั้นและอาวุโสของ 
ศาล เช่น อาจมีการก�ำหนดคุณสมบัติพิเศษในบางศาลที่มีลักษณะเด่น เช่น อยู่ในเขตอุตสาหกรรมหรือเป็น 
เมืองท่องเที่ยว ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือ เงื่อนไข
การทีผู่พ้พิากษาทัง้คู่เป็นสามภีรรยากนั ปัจจยัส�ำคญัทีม่ผีลกระทบต่อการโยกย้ายข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ในปัจจุบันคือ การขอกลับไปอยู่ที่ศาลเดิม 

7)	 ด้านปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

	 ในการศึกษาวิเคราะห์ถึงปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาที่รับราชการ 
อาวุโสในระดับช้ันศาล สถานภาพสมรส คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา เหตุผลในการประกอบอาชีพ 
ผู้พิพากษา การสมัครสอบเข้ารับราชการ และอาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา มาวิเคราะห์หาค่า 
ความสัมพันธ์ทางสถิติกับความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม โดยมีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส�ำคัญ ทางสถิติที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์ทุกด้าน คือ  
การท่ีคูส่มรสประกอบอาชีพผูพ้พิากษา สถานภาพสมรสและอาย ุนัน่คือ การพิจารณาด้านหลกัเกณฑ์การโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม ระบบอาวโุสในศาลยตุธิรรม รวมท้ังแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม จะต้องพิจารณาปรับปรุงในปัจจัยด้านการที่คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา สถานภาพสมรส 
และอายุ

	 ข้อเสนอแนะ

ก.	 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา

	 1.	 จากการศึกษา พบว่า ในต่างประเทศ โดยปกติการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ มักจะ
ไม่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยนัก แต่มีการปรับปรุงหลักเกณฑ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ที่ส่งผลกระทบ
ต่อการบริหาร การเปลี่ยนแปลงของศาลในต่างประเทศปัจจุบันมุ่งไปในเรื่องการปรับปรุงกระบวนการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการและการพัฒนาคุณภาพของตัวผู้พิพากษา การโยกย้ายแต่งต้ังตุลาการมีหลักเกณฑ์ 
หรือเงื่อนไขที่ใช้ในการพิจารณา ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ในวิชาชีพการเป็นผู้พิพากษา (Professional competence and experience) ความรู ้
ความเข้าใจ และตระหนักในมิติทางสังคม (Social awareness) และปัญหาและข้อที่เป็นอุปสรรคต่อ 
การด�ำรงต�ำแหน่ง (Potential impediments to appointment) หรือเงื่อนไขต่างๆ ที่เป็นสิ่งขัดขวางท�ำให้ 
เกิดความไม่เหมาะสมในการท่ีจะให้ผู้พิพากษาคนใดคนหนึ่งไปด�ำรงต�ำแหน่งใดๆ ทั้งนี้ ได้มีการจัดประชุม 
ผู้พิพากษาทั้งหมดช่วยกันจัดท�ำ  Inventory ด้านหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเพ่ือโยกย้ายแต่งต้ังผู้พิพากษาและ 
มีการก�ำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนในแต่ละหลักเกณฑ์และให้คณะกรรมการใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตั้งด้วย 
ดังน้ัน ในประเทศไทยจึงควรมีการจัดประชุม ผู้พิพากษาโดยเป็นการจัดประชุมผู้พิพากษาหัวหน้าศาลเพื่อ
จัดท�ำ Inventory หลักเกณฑ์ในการเลือกเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาและก�ำหนดเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาใช้ประเมินและคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ใช้เป็นแนวทางก�ำหนด 
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เนื่องจากที่ผ่านมาแม้จะมีการก�ำหนดหลักเกณฑ์ด้านคุณสมบัติไว้บางตัว แต่ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ไม่ได้มี
ส่วนร่วมและการก�ำหนดตัวชี้วัดยังไม่ชัดเจนหรือสามารถจ�ำแนกได้ครบถ้วน

	 2.	 จากการศึกษา พบว่า ในต่างประเทศให้มีการจัดท�ำ  Career path chart ของผู้พิพากษา
แต่ละท่านว่าตัง้แต่เริม่เข้าสู่ต�ำแหน่ง เส้นทางอาชพีจะข้ึนสูต่�ำแหน่งเป็นอย่างไร ใช้ระยะเวลาเท่าใด มหีลกัเกณฑ์ 
อย่างไร และผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไรบ้างที่จะถูกน�ำมาพิจารณา ทั้งนี้ ได้มีการสื่อสารให้ผู้พิพากษาแต่ละ
ท่านทราบด้วย เมื่อมีความชัดเจนแล้วจะสามารถบ่งได้ว่าในแต่ละขั้นตอนจะต้องมีการเสริมและพัฒนาศักยภาพ
อย่างไร นอกจากนี้ ในการด�ำเนินการในต่างประเทศมีแนวทางก�ำหนดว่า ระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษา
ต้องมีเกณฑ์ที่มีความชัดเจน โดยพิจารณาจากผลของการปฏิบัติงานจริงและจูงใจให้ผู้พิพากษาเกิดความม่ันใจ
ในการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการควรมีการจัดท�ำเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนและ
เป็นรูปธรรม ดังนั้น คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ควรก�ำหนดให้ส�ำนักงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ได้มีการจัดท�ำ Career path ของผู้พิพากษาทุกท่าน เพื่อใช้เป็นแนวทางประกอบการพิจารณา 
โยกย้ายแต่งตั้งให้เกิดความเหมาะสมด้วย และควรให้ผู้พิพากษาท่านนั้นได้มีโอกาสทราบถึงเส้นทางอาชีพ
และการพิจารณาของคณะกรรมการด้วย

	 3.	 จากการศึกษาพบว่า ในต่างประเทศมีการก�ำหนดคุณสมบัติของผู้พิพากษาในศาลพิเศษ 
โดยยึดหลักว่า การเป็นผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษต้องมีความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง
โดยตรง โดยจ�ำแนกให้มีความแตกต่างในด้าน “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายท่ีจ�ำเป็น (Necessary)” 
และ “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่พึงประสงค์ (Desirable)” โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาว่า 
ประสบการณ์จากการปฏบิตังิานในต�ำแหน่งผูพ้พิากษาและประสบการณ์ในการพิจารณาคดถีอืเป็นประสบการณ์ 
ที่พึงประสงค์ ส่วนประสบการณ์ท่ีจ�ำเป็นนั้น เป็นความรู ้และประสบการณ์ที่หากได้รับแล้วจะช่วยเสริม 
การบรรลุความส�ำเร็จในวิชาชีพ และมีประสิทธิภาพในด้านกฎหมายที่ปฏิบัติอยู่ ทั้งนี้ สอดคล้องกับผลงาน 
ที่ ท่านศาสตราจารย์ธานินทร์ กรัยวิเชียร ระบุว่า ปัจจุบันศาลช�ำนัญพิเศษถูกจัดตั้งขึ้นมากสาขาแล้ว ผู้พิพากษา
ที่ได้รับการศึกษาและฝึกอบรมมาเฉพาะทาง ควรเข้าไปปฏิบัติงานในศาลช�ำนัญพิเศษที่บุคคลผู้นั้นมีความรู้ 
ความเช่ียวชาญ จึงควรมีบัญชีพิเศษที่มีการก�ำหนดคุณวุฒิ ประวัติ ผลงาน ประสบการณ์แยกออกต่างหาก  
ยังสอดคล้องกับการศึกษาของพิม อัลเบอร์ (Pim Albers 2008) ที่ระบุว่า ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งใน 
ศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบันมีความยุ่งยาก 
ซับซ้อนกว่าในอดีต นอกจากนี้ การสร้างความเชี่ยวชาญในศาลช�ำนัญพิเศษเป็นไปได้ยากในปัจจุบัน เนื่องจาก 
มีการโยกย้ายผู้พิพากษาจากศาลช�ำนัญพิเศษไปศาลอื่นที่ท�ำหน้าที่ในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีทั่วไป  
การพัฒนาความรู้ ความสามารถเฉพาะทางจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง การใช้ระบบอาวุโสสายเดียวที่เป็นอยู่ 
ในปัจจุบัน จึงก่อให้เกิดปัญหาประสิทธิภาพการท�ำงาน จึงควรให้มีการจัดท�ำบัญชีศาลช�ำนัญพิเศษขึ้นอีก
บญัชหีนึง่ ในประเทศไทยได้มกีารระบคุณุสมบัตเิพ่ิมเตมิ แต่เป็นการก�ำหนดอย่างกว้างๆ จงึควรมกีารน�ำเอา 
หลัก CTQ (Critical to quality) มาใช้เป็นแนวทางก�ำหนดให้เกิดความชัดเจนและสามารถวัดได ้
อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม

	 4.	 จากการศึกษาในประเทศไทยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการโยกย้ายแต่งตั้ง 
ผู้พิพากษา ได้แก่ การที่ผู้พิพากษามีคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยกันและอายุ จึงควรมีการน�ำเอาหลักเกณฑ์เรื่องนี้
มาทบทวนปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เนื่องจากผู้พิพากษาจ�ำนวนไม่น้อยที่มีคู่สมรสเป็นพิพากษา
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ด้วยกันและการโยกย้ายแต่งตั้งให้ไปอยู่ต่างพ้ืนที่อาจมีผลกระทบต่อขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน แต่หากให้มี
การโยกย้ายไปด�ำรงต�ำแหน่งยังที่เดียวกันในบางพื้นที่อาจกระทบต่อระบบอาวุโสของผู้พิพากษาท่านอื่นๆ ดังนั้น 
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่น�ำเอาปัจจัยด้านคู่สมรสที่ประกอบอาชีพผู้พิพากษา
ด้วย ก็ควรมีการศึกษาข้อมูล ผู้พิพากษาทั้งหมด แล้วน�ำมาก�ำหนดเป็นเกณฑ์ที่ชัดเจนต่อไป เพื่อเป็นขวัญ
และก�ำลังใจแต่ต้องไม่กระทบสิทธิและ/หรือ อาวุโสผู้พิพากษาอื่นๆ รวมทั้งปัจจัยด้านอายุของผู้พิพากษาที่
จะด�ำรงต�ำแหน่งในศาลบางพืน้ที ่เนือ่งจากอายมุคีวามสมัพนัธ์กบัปัญหาด้านสขุภาพซึง่ส่งผลต่อการปฏบิตังิาน

	 5.	 จากการศึกษาพบว่า ในต่างประเทศ มีการจัดต้ังองค์การหรือหน่วยงานเฉพาะเข้ามาท�ำ
หน้าที่ให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้พิพากษาท้ังในการท�ำงานและปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น (ซ่ึงรวมทั้งด้านของการโยกย้าย 
แต่งตัง้ด้วย) เช่น ในประเทศออสเตรเลยีมกีารจดัตัง้ “สถาบันการบรหิารงานตลุาการของออสเตรเลยี (Australia  
Institute of Judicial Administration: AIJA)” โดยศาลเองขึ้นในปี ค.ศ. 1974 ต่อมาสถาบันนี้ได้ขยายบทบาท
ในการให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้พิพากษาที่ประสบปัญหาในด้านต่างๆ ด้วย ในเกาหลีใต้ได้มีสถาบันให้ค�ำปรึกษา
ตุลาการเพื่อท�ำหน้าที่ให้ค�ำปรึกษาแก่ผู ้พิพากษาท้ังในการท�ำงานและปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ในขณะที่ 
ผลการศกึษานี ้ พบว่า ผูพ้พิากษาจ�ำนวนไม่น้อยต้องการให้มกีารจดัตัง้หน่วยงานทีใ่ห้บรกิารเกีย่วกบัการแก้ปัญหา 
และข้อขัดข้องต่างๆ ในเรื่องที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา ซึ่งไม่เพียงแต่ด้านการขอค�ำปรึกษาด้าน
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเท่าน้ัน แต่ยังเป็นเรื่องอื่นๆ ในการท�ำงานด้วย ส�ำนักงานศาลยุติธรรม  
จึงควรมีการจัดตั้งสถาบันให้ค�ำปรึกษาที่เป็นส่วนกลางให้ค�ำปรึกษาแก่ผู ้พิพากษาที่ประสบปัญหาท้ัง 
ในการท�ำงานและการโยกย้ายแต่งตั้ง โดยอาจมีผู้พิพากษาอาวุโสที่มีประสบการณ์มาท�ำหน้าที่ให้ค�ำปรึกษา
และมีผู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ มาประจ�ำ

ข.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาต่อไป

	 1.	 ควรมกีารศกึษาถึงผู้พพิากษาทีมี่คณุลักษณะพเิศษและมคีวามเหมาะสมในการด�ำรงต�ำแหน่ง 
เนื่องจากมีบางท่านที่จบการศึกษาเฉพาะด้าน จากต่างประเทศ เป็นผู้มีความรู้ ประสบการณ์เพียบพร้อม  
ที่สามารถเข้ารับต�ำแหน่งเฉพาะด้านได้ โดยเฉพาะในศาลช�ำนัญพิเศษ

	 2.	 ควรมีการศึกษาถึงความเป็นไปได้ในการเพ่ิมเติมหลักความรู้ความสามารถท่ีนอกเหนือ 
จากหลักอาวุโส แม้จะให้คะแนนเป็นสัดส่วนท่ีน้อยก็ตามโดยเฉพาะในต�ำแหน่งผู ้พิพากษาหัวหน้าศาล  
หรือในต�ำแหน่งที่เกี่ยวกับผู้บริหารต่างๆ 

	 3.	 ควรมีการศึกษาทบทวนถึงการจัดล�ำดับอาวุโสของศาลใหม่ โดยการส�ำรวจจากสภาพพื้นที่
จริงและปริมาณคดี เนื่องจากในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมืองสังคมและภูมิศาสตร ์ 
ที่ท�ำให้ศาลในบางท้องที่มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมไปมาก มีความเจริญและปริมาณคดีมากแตกต่างจากเดิม  
จึงควรมีการส�ำรวจปรับปรุงอาวุโสของศาลใหม่ หากเป็นไปได้ให้ด�ำเนินการทุก 5–10 ปี

	 4.	 ควรมีการศึกษาเรื่องเงินประจ�ำต�ำแหน่งอื่นๆ เป็นกรณีพิเศษนอกเหนือจากเงินประจ�ำ
ต�ำแหน่งผู้พิพากษาโดยที่มีอยู่แล้วในปัจจุบัน 

	 5.	 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับระบบการประเมินผลของศาลยุติธรรมทั้งระบบ เพื่อการปรับปรุง
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์สังคมที่เปลี่ยนแปลง
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ค�ำน�ำ

คน คือปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนก�ำหนดทิศทางของสังคม เช่นเดียวกับที่บุคลากรเป็นปัจจัยหลัก  
ในการขับเคลื่อนหน่วยงานในการปฏิบัติหน้าท่ีตามพันธกิจองค์การ บุคลากรท่ีมีคุณภาพขององค์การ จึงเป็น 
สิ่งที่ทุกองค์การแสวงหา องค์การที่ชาญฉลาดจึงต้องสรรหา คัดเลือกและจัดวางบุคลากรที่มีความรู ้
ความสามารถและคุณสมบัติอื่นที่จ�ำเป็นที่เหมาะสมกับการด�ำรงต�ำแหน่งนั้นให้สามารถท�ำหน้าที่นั้นได้ดีที่สุด 
ทั้งนี้ เพื่อให้พันธกิจองค์การบรรลุผลดังท่ีก�ำหนดไว้ ภารกิจของคณะผู้บริหารงานด้านบุคคลจึงมีหน้าที ่
อย่างน้อย 2 ประการ ประการแรก ได้แก่ การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับพันธกิจขององค์การและ
บรรจุแต่งตั้งให้อยู่ในต�ำแหน่งที่ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ประการที่สองคือ การพัฒนาระบบ
การโยกย้ายแต่งตั้งที่สนับสนุน พันธกิจองค์การและสร้างจิตวิญญาณแห่งวิชาชีพในการปฏิบัติหน้าที่ 
ของบุคลากร ตลอดจนพัฒนาให้ระบบมีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสังคมภายนอกองค์การ

หัวใจในการปฏิบัติงานของศาลยุติธรรมอยู่ที่ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ดังนั้น การจัดวาง
ต�ำแหน่งให้ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมปฏิบัติหน้าที่ ณ ที่ใด จึงเป็นเรื่องส�ำคัญยิ่งเพราะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ตลอดจนมีผลต่อระดับขวัญและก�ำลังใจของบุคลากร ภารกิจ 
ในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาเป็นอ�ำนาจหน้าที่ของของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ซึ่งเป็น 
ผู้ก�ำหนดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและพิจารณาบัญชีรายชื่อการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมประจ�ำปี การมีระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
ที่บุคลากรมั่นใจในระบบ จะช่วยให้การท�ำหน้าที่ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็นไปด้วย
ความสะดวกและได้รับการยอมรับมากขึ้น 

สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ ส�ำนักงานศาลยุติธรรม มีหน้าที่หลักในการวิจัยค้นคว้าทางวิชาการ  
เพ่ือสนับสนุนการพัฒนากิจการของศาลยุติธรรม จึงได้ร่วมกับสถาบันวิจัยและให้ค�ำปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร์ ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวน
หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ใช้อยู่ และจัดท�ำข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ส�ำเร็จด้วยดี ด้วยความกรุณาของท่านมนตรี ยอดปัญญา ท่านวีระพล ตั้งสุวรรณ 
ท่านสุรศักดิ์ กิตติพงษ์พัฒนา ท่านวิรัช ชินวินิชกุล ท่านธนรัตน์ ทั่งทอง ท่านรังสิชัย บรรณกิจวิจารณ ์ 
ท่านธรรมนูญ พิทยาภรณ์ คุณมาดี ธรรมสัจจกูลและเจ้าหน้าที่ของสถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ ส�ำนักงาน 
ศาลยุติธรรมทุกท่าน ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์แก่คณะผู้ท�ำวิจัย ท�ำให้การด�ำเนินงานวิจัยเป็นไปโดยเรียบร้อย  
จึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้

รองศาสตราจารย์ ดร.สุพิณ เกชาคุปต์ ดร.อินทิรา ฉิวรัมย ์
ดร.ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล อาจารย์เครือรัตนา กิ่งสกุล
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บทคัดย่อ

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ 
ศึกษาหลักการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันและสภาพปัญหาที่เป็นอยู ่
การส�ำรวจความคิดเห็นของข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมต่อแนวทางและหลักการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม และการจัดท�ำข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการส�ำรวจความคิดเห็นได้ค�ำนวณจากประชากรเป้าหมาย
ซึ่งเป็นผู้พิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโสที่ปฏิบัติงานอยู่ในศาลยุติธรรมที่ได้รับการโปรดเกล้าฯ ให้ปฏิบัติหน้าที่
ในศาลต่างๆ ทั่วประเทศ (ไม่รวมผู้ช่วยผู้พิพากษา) จ�ำนวน 385 คน โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และ
แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structural interview guideline) เมื่อได้ผลการศึกษาก็ได้จัดให้มีเวทีสาธารณะ
เพื่อรับฟังความคิดเห็นและข้อวิจารณ์ต่างๆ จากผู้เกี่ยวข้องเพื่อแก้ไขและปรับปรุงการศึกษา

ผลการศึกษา พบว่า ระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมทั่วไปในปัจจุบันที ่
ได้ยึดหลักอาวุโสเป็นหลักส�ำคัญในการพิจารณา มีความถูกต้องเหมาะสมเป็นอย่างยิ่ง อย่างไรก็ตามอาจเพิ่มเติม 
หลักเกณฑ์บางประการเพื่อให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับสถานการณ์ยิ่งขึ้น เช่น ในศาลช�ำนัญพิเศษ หรือ
ศาลในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้และต�ำแหน่งบริหาร ควรเพิ่มเติมข้อก�ำหนดคุณสมบัติเกี่ยวกับความรู ้
ความสามารถเฉพาะด้านที่จ�ำเป็นหรือเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่งนั้นๆ หรืออาจก�ำหนด
เงื่อนไขพิเศษอื่นๆ ที่เห็นสมควร รวมทั้งการก�ำหนดให้สิ่งจูงใจเพิ่มเติมส�ำหรับต�ำแหน่งงานที่มีความเสี่ยงสูงหรือ
มีภาระงานและความรับผิดชอบสูงกว่าทั่วไป เช่น ระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่ง การกระจายปริมาณคดี 
ให้เหมาะสมกับสัดส่วนผู ้พิพากษา และการใช้ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณา 
การโยกย้ายแต่งตั้งอย่างจริงจัง เป็นต้น 

ด้านคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า การท�ำหน้าท่ีของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ในฐานะที่เป็นองค์การที่มีบทบาทหน้าที่ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น 
มีความเหมาะสมดีแล้ว แต่เนื่องจากคณะกรรมการมาจากการเลือกตั้งซึ่งมีวาระการด�ำรงต�ำแหน่งคราวละ 2 ปี 
เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการ ก็อาจมีผลต่อการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมประจ�ำปี ซึ่งส่งผลกระทบต่อบุคลากรบางท่านที่ได้วางแผนเกี่ยวกับสถานที่ท�ำงานและ 
การด�ำรงชีวติของครอบครัว ดงันัน้ กฎระเบียบท่ีเกีย่วข้องกบัการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรม  
รวมทั้งในกรณีที่มีมติพิเศษควรแจ้งให้ผู้พิพากษาทราบก่อนล่วงหน้าในระยะเวลาท่ีเหมาะสม เพ่ือจะได้วางแผน
ส�ำหรับครอบครัวได้ถูกต้อง นอกจากนี้ ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมเห็นว่าควรเปิดช่องทางในการเสนอ
ความคิดเห็นต่อระเบียบและมติของกรรมการในเรื่องการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  (15)

ส�ำหรับการจัดระบบอาวุโสที่ใช้ล�ำดับที่สอบได้เมื่อแรกเข้ามาเป็นเกณฑ์มีความเหมาะสม แม้จะ 
มีข้อคิดเห็นว่าน่าจะให้มีการจัดระบบอาวุโสใหม่เมื่อเปล่ียนชั้นศาล เพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจและลดความเฉื่อย 
ในการท�ำงาน แต่ยังไม่ได้รับการยอมรับมากนัก ข้อเสนอคือให้เพิ่มคุณสมบัติด้านความรู ้ความสามารถ 
เฉพาะต�ำแหน่งที่จ�ำเป็นส�ำหรับผู้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษและต�ำแหน่งบริหาร ข้อค้นพบจากการศึกษา
ที่น่าสนใจอีกประการหนึ่ง พบว่า มีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามบางด้านที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความคิดเห็นต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมอย่างเห็นได้ชัด คือ ปัจจัยด้านอาย ุ
สถานภาพสมรส และการที่คู ่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะกลุ่มคนเหล่านี้มีปัจจัย 
ด้านครอบครัวที่ต้องค�ำนึงถึงเมื่อต้องโยกย้ายไปไกลจากที่อยู่เดิม

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา ได้แก่ ระเบียบหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมไม่ควรเปลี่ยนแปลงบ่อย การพิจารณาเพิ่มหลักเกณฑ์ด้านการกระจายปริมาณคดี การเพิ่มต�ำแหน่ง
ผูพ้พิากษารองหวัหน้าศาลในศาลชัน้ต้น การเพ่ิมสัดส่วนคณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) ในศาลชัน้ต้น 
และให้ผู้พิพากษาสามารถเลือกคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้ทุกชั้นศาล การเพิ่มเติมหลักเกณฑ์
ด้านความรู ้ความสามารถ การพัฒนาระบบการจัดอาวุโสเม่ือเปล่ียนช้ันศาล และการจัดต้ังหน่วยงาน 
ให้การปรึกษาแก่ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมทั้งที่เกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งต้ังและการปฏิบัติงานทั่วไป 
เป็นต้น

ค�ำหลัก (Keywords): การโยกย้ายและแต่งตั้งตุลาการ (Judicial Transferring and Appointment)  
	 ข้าราชการตุลาการ (Judge Officers) ศาลยุติธรรม (The Judiciary)	
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ABSTRACT

The main objectives of this research are to explore the existing system and criteria of 
judicial transferring and appointment in Thailand, to survey the opinion of the judges toward 
them and their suggestions, and to provide recommendations for strengthening the judicial 
appointment system. Three hundred and eighty five judges who work in the various Court of 
Justice (excluding assistant judges) and all senior judges who work in all courts across the 
country were selected as sample of the study. Data were collected by questionnaire and  
structural interview as guidelines, as well as method of focus group discussion. The result from 
the study was presented to stakeholders in a public forum for critiques and suggestions as 
correction, improvement, and amendment as well.

The result of the study reveals that the present judicial transferring and appointment 
system which behold by the seniority principle is right and congruence to the core value of the 
Institution, and highly accepted by all the judges. However, some new criteria may be added 
in order to respond to the changes of working conditions and other social environment.  
Positions of Judges in the Special Courts and those in the three southern border provinces 
Courts as well as the administrative positions should add the needed competencies  
qualifications and specific personal characteristics that are suitable for job. Also some incentives  
should be considered to give to the high risk positions that occur in the southern border provinces  
and other critical areas. To increase the moral and fairness of the high burden and high  
responsibility positions in some courts, the rearrangement of case workload and other incentives  
would be good. To use performance evaluation result more seriously is also another important 
mean in strengthening the effectiveness of the transferring appointment system.

The opinion towards the Judicial Service Commission as the authoritative body  
designated to regulate the transfer of positions and to prepare the list for the annual appointment,  
in this dimension, the survey result shows that it’s duties has been quite suitable, however, 
since the term of the Commission is only two years, changes of the commission’s members 
often led to changes in transfer criteria and regulations which might affect many judges whose 
work and family plan have made prior to the enforcement of new regulations. So informing 
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new rules should be made public in advance long enough for them to be adjusted. Another 
finding was about the number of the First Instance Court representatives in the Judicial  
Appointment Commission, the respondents felt that the number is too small compare to the 
ratio of total number of judges at its level and the higher ones. Some respondents suggest that 
they should also be accounted for and should be heard by the Commission of their opinion 
concerning the transferring regulations and other decision. It is also interesting to find that the 
opinions expressed by the respondent have strong relationships to some personal factors of 
the respondents, which are: factors on age, marital status and the respondent who have 
spouse as judge. 

As for the opinion concerning to the seniority ranking system, each judge was  
designated the ranking number according to his/her merit from the entrance examination to 
the bench and hold on throughout their career path, most respondents agree with the system 
but some suggest that it may have to adjust the seniority ranking again, by merit method, when 
one moves to higher courts.

Recommendations from the study are: transferring and appointment regulations 
should be enforced for certain period of time, do not make changes too often; should create 
a new position of deputy head judge in all courts; should distribute suitable case workload 
that ensure high quality output, should have more representatives from the First Instance 
Court in the Judicial Appointment Commission; allow judges of the different court’s level to 
cast their vote in selection all candidates of the Judicial Appointment Commission; should add 
more qualification requirements especially the needed competency qualifications and specific 
personal characteristics that contribute to high performance for the job; should rearrange the 
seniority ranking when a person move to the higher courts, and should set up an consultation 
unit in the organization to deal with transferring and other work matters.

Key words: Judicial Transferring and Appointment, Judges Officers, The Judiciary
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บทที่ 1 บทน�ำ 

1.1 ความส�ำคัญและที่มาของปัญหาที่ท�ำการวิจัย

ศาลยุติธรรมเป็นองค์การที่ใช้อ�ำนาจตุลาการและเป็นหน่ึงในสามอ�ำนาจอธิปไตยของการปกครอง 
บ้านเมือง ศาลยุติธรรมมีอ�ำนาจอิสระท่ีมีหน่วยงานธุรการเป็นของศาลยุติธรรมท่ีเป็นอิสระเอง ได้แก่ ส�ำนักงาน 
ศาลยุติธรรม มีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีหน่วยงานที่ท�ำหน้าที่บริหารงานของส�ำนักงานศาลยุติธรรมที่ส�ำคัญ ได้แก่ 
คณะกรรมการบรหิารศาลยตุธิรรม (ก.บ.ศ.) คณะกรรมการตลุาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) และคณะกรรมการข้าราชการ
ศาลยุติธรรม (ก.ศ.) คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีในการบริหารงาน 
บุคคลของตุลาการ อันได้แก่ การก�ำหนดคุณสมบัติเฉพาะต�ำแหน่ง การสรรหาบุคลากร การบรรจุแต่งตั้ง 
รวมตลอดถึงการพิจารณาโยกย้ายและการพัฒนาบุคลากรด้วย

ระบบศาลยตุธิรรมในประเทศไทยแบ่งเป็นสามช้ัน ได้แก่ ศาลช้ันต้น ศาลอทุธรณ์ และศาลฎกีา นอกจากนี้  
ยังมีศาลช�ำนัญพิเศษอีกหลายศาลที่ก่อตั้งขึ้นมาภายหลัง เช่น ศาลภาษีอากรกลาง ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและ 
การค้าระหว่างประเทศกลาง เป็นต้น ซึ่งเกิดขึ้นจากผลของพัฒนาการ ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศที่ม ี
ความเตบิโตก้าวหน้าเป็นล�ำดบั ความเจรญิเตบิโตน้ีก่อให้เกดิกจิกรรมและปัญหาทางเศรษฐกจิและสงัคมรปูแบบใหม่ๆ 
อย่างมากมาย คดีความต่างๆ ในสังคมปัจจุบันจึงมีความหลากหลายและซับซ้อนมากเช่นกัน ดังนั้น การพิพากษาคดี
จึงต้องการผู้มีความรอบรู้เฉพาะด้านตามลักษณะประเภทของคดีเพิ่มขึ้น นอกเหนือจากความรู้เฉพาะด้านตัวบท
กฎหมายแต่เพยีงด้านเดยีว ความรู้เหล่านี้ส่วนหนึง่มาจากการสัง่สมประสบการณ์ในการปฏบิตัหิน้าทีข่องข้าราชการ
ตุลาการที่มีมาเป็นระยะเวลานาน นอกจากนี้ สถานการณ์ต่างๆ ในประเทศไทยก็มี การเปลี่ยนแปลงไปในทางที ่
เกิดความไม่สงบภายในประเทศมากขึ้น โดยเฉพาะในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งประชาชนส่วนใหญ่เป็นผู้มี 
พื้นฐานทางเชื้อชาติ ศาสนา ภาษา และประเพณีที่แตกต่างจากคนไทยที่นับถือศาสนาพุทธ ซึ่งเป็นคนส่วนใหญ่ของ
ประเทศ มีการน�ำปัญหาความแตกต่างดังกล่าวไปสร้างกระแสความแตกแยกทางความคิดและมีการใช้ความรุนแรง
ในการจัดการแก้ไขปัญหาดังกล่าว จึงท�ำให้คดีต่างๆ มีจ�ำนวนมากขึ้นและซับซ้อนยิ่งขึ้น ส่งผลให้ข้าราชการตุลาการ
ปฏิบัติงานยากยิ่งขึ้น ทั้งยังเสี่ยงต่อชีวิตอีกด้วย จากปัจจัยดังกล่าวข้าราชการตุลาการที่ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ จึงมีความจ�ำเป็นที่ต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงพื้นฐานทางสังคมวัฒนธรรมท้องถิ่นเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล ในท�ำนองเดียวกันการด�ำเนินการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ให้ด�ำรง
ต�ำแหน่งในพืน้ทีจั่งหวัดชายแดนภาคใต้ โดยทีย่งัเป็นพืน้ทีเ่สีย่งภยั กเ็ป็นปัญหาทีท้่าทายความสามารถของผูท้�ำหน้าที่
บริหารงานบุคคลของตุลาการว่าจะจูงใจบุคลากรให้ไปปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่เสี่ยงภัยนี้ ด้วยความเต็มใจได้อย่างไร

โดยหลักการบริหารและการพัฒนาองค์การ นักวิชาการมีความเห็นตรงกันว่าประสิทธิผลขององค์การ 
มาจากการท�ำหน้าที่ของบุคลากรที่มีคุณภาพ หลักการบริหารงานบุคคลหมายถึงการแต่งตั้งคนท่ีมีคุณสมบัต ิ
ตรงกับสิ่งท่ีงานต้องการ (Put the right man on the right job) ส�ำหรับสถาบันตุลาการในประเทศไทย 
หลักการที่ใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ปฏิบัติกันมา คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
อันเป็นองค์การกลางในการบริหารงานบุคคลของตุลาการได้ยึดระบบอาวุโส (Seniority system) เป็นหลัก 
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ในการบรหิารงานบุคคลซึง่หมายถงึ กระบวนการบรรจกุารโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม โดยยดึถอื
หลกัล�ำดบัอาวโุส (Seniority) ทีแ่ต่ละบคุคลถกูก�ำหนดไว้ตัง้แต่ต้นเมือ่แรกเข้ารบัราชการ เป็นเกณฑ์ในการพจิารณา 
ดงันัน้ เส้นทางสายอาชพี (Career path) ของข้าราชการตลุาการ จงึเหน็ได้ค่อนข้างชดัเจนตัง้แต่แรกทีไ่ด้รบัการบรรจุ
โยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ว่าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของตนจะเป็นเช่นไร หลกัการน้ีช่วยให้ข้าราชการ
มีความรู้สึกมั่นคงทางจิตใจ เนื่องจากรู้อนาคตความก้าวหน้าในอาชีพของตนว่าจะไปถึง ณ จุดใด 

อย่างไรกต็าม จากสภาพความเปลีย่นแปลงและปัจจยัต่างๆ ในบรบิทปัจจบุนั เมือ่พจิารณาถงึสถานการณ์
ใหม่ๆ ที่ข้าราชการตุลาการต้องเผชิญ มีข้อน่าพิจารณาว่า หลักการและหลักเกณฑ์ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการ ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันนั้น เป็นองค์ประกอบการพิจารณาที่เพียงพอหรือไม่ เส้นทางสายอาชีพ (Career path) 
ที่ไต่ขึ้นต�ำแหน่งระดับสูงในแนวตั้งโดยให้น�้ำหนักกับความมีอาวุโสเป็นหลักส�ำคัญนั้น ควรจะมีองค์ประกอบหรือ 
หลักเกณฑ์อืน่ใดเพิม่เตมิหรอืไม่ และควรจะมกีารปรบัปรงุหลกัเกณฑ์การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลยตุธิรรมหรอืไม่ อย่างไร 
ทั้งนี้ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้าราชการตุลาการที่มีความเหมาะสมกับต�ำแหน่งงานอย่างมากที่สุดตามหลัก Put the right 
man on the right job เพื่อให้ผู้พิพากษาสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้ความเป็นธรรมแก่ประชาชนได้อย่างดีที่สุด  
และขณะเดียวกันก็เกิดความเป็นธรรมแก่ตัวผู้พิพากษาเองด้วยเช่นกัน

1.2 วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย

1.2.1	 เพ่ือศึกษาหลกัการในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมในปัจจบุนัและสภาพปัญหา
ที่เป็นอยู่

1.2.2	 เพือ่ส�ำรวจความคดิเหน็ของข้าราชการตลุาการต่อแนวทางและหลกัการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

1.2.3	 เพื่อจัดท�ำข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่เหมาะสม 
กับสถานการณ์ปัจจุบัน

1.3 วิธีการศึกษาวิจัย

การศึกษาวิจัยนี้ ใช้วิธีการศึกษาในเชิงปริมาณและคุณภาพ ได้แก่ 
1.3.1	 การวจิยัจากเอกสาร เพือ่รวบรวมข้อมลูต่างๆ โดยการค้นคว้า ต�ำรา เอกสารทางวชิาการ กฎ ระเบยีบ 

ทางราฃการ ตลอดจนงานวิจัยต่างๆ ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการของไทยและต่างประเทศ
1.3.2	 การวิจัยภาคสนาม เพื่อส�ำรวจความคิดเห็นของผู้พิพากษาซึ่งเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยตรง 

กับการโยกย้ายแต่งตั้ง โดยการใช้แบบส�ำรวจ (Questionnaire) และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In depth  
interview) รายบุคคล และการสัมมนากลุ่มย่อย

1.4 ขอบเขตของการศึกษา

1.4.1	 ศึกษาสภาพข้อเท็จจริงการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบัน
1.4.2	 ศึกษากฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

ศาลยุติธรรม
1.4.3	 ศึกษาแนวคิดและแนวทางการด�ำเนินการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการของต่างประเทศ
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1.4.4	 วิแคราะห์และประมวลข้อเท็จจริงและความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับการด�าเนินการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

1.4.5	 จดัการประชมุเพือ่รบัฟังความคดิเหน็จากผูท้รงคุณวฒุด้ิานกฎหมายและจากหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง	
1.4.6	 จัดท�าข้อเสนอแนะแนวทางการด�าเนินการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

1.5	กรอบแนวคิดในการด�าเนินการ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการด�าเนินการ
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

1.6.1	 ท�ำให้มีแนวทางในการก�ำหนดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาที่มีประสิทธิภาพและ 
เป็นธรรม

1.6.2	 เพื่อเป็นการพัฒนาระดับขวัญและก�ำลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ หากมีระบบการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่เป็นธรรมและได้รับการยอมรับ

1.6.3	 ท�ำให้ศาลยุติธรรมสามารถรองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 
ทันต่อเหตุการณ์

1.7 นิยามเชิงปฏิบัติการ

เพื่อให้เข้าใจถูกต้องตรงกัน จึงได้ก�ำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการในครั้งนี้ ดังนี้
ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม หมายถงึ ข้าราชการตลุาการหรือผูพ้พิากษาทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นศาลยุตธิรรม
ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยน 

การด�ำรงต�ำแหน่งของผู้พพิากษาเมือ่ปฏบัิติงานมาเป็นระยะเวลาหนึง่ เพ่ือให้เข้าด�ำรงต�ำแหน่งทีเ่หมาะสมกบัความรู ้ 
ความสามารถ ความก้าวหน้าในการท�ำงานและการปฏิบัติงาน การเรียนรู้งานที่รอบด้านในการด�ำรงต�ำแหน่งและ
สอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม หมายถงึ การโยกย้ายแต่งตัง้ต�ำแหน่งของข้าราชการ
ตุลาการให้เข้าสู่ต�ำแหน่งทั้งในระดับที่สูงขึ้น เท่าเทียมกัน หรือสลับต�ำแหน่งทั้งในต�ำแหน่งบริหาร และ/หรือ  
ผู้พิพากษาในต�ำแหน่งอื่นๆ 

ความเป็นอิสระของผู้พิพากษา หมายถึง หลักประกันว่าด้วยความเป็นอิสระของผู ้พิพากษานั้น  
อาจจ�ำแนกออกเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ ความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้พิพากษาและความเป็นอิสระ 
ในทางส่วนตัวของผู้พิพากษา

การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมกรณีพิเศษ หมายถึง การแต่งตั้งให้ผู้พิพากษา 
ไปด�ำรงต�ำแหน่งนอกระยะเวลาหรือช่วงเวลาการโยกย้ายที่ก�ำหนดไว้ในระเบียบกฎหมาย ที่ก�ำหนดไว้เฉพาะเพื่อ 
แก้ไขปัญหาหรือมีเหตุฉุกเฉินหรือความจ�ำเป็นเร่งด่วนหรือเพื่อประโยชน์เฉพาะในเชิงการบริหารหรือประโยชน์ของ
ทางราชการ

ศาลพิเศษ หมายถึง ศาลที่ได้มีการจัดตั้งข้ึนโดยเฉพาะ เพื่อด�ำเนินการและแก้ไขปัญหาบางประการ  
ในระบบงานศาลยุติธรรม ศาลพิเศษ ได้แก่ ศาลเยาวชนและครอบครัว

ศาลช�ำนัญพเิศษ หมายถงึ ศาลทีไ่ด้มกีารจดัตัง้ขึน้โดยมคีวามมุง่หมายในการด�ำเนนิคดทีีม่ลีกัษณะเฉพาะ
ที่จ�ำเป็นต้องอาศัยผู้ที่มีความรู้และความช�ำนาญเฉพาะด้าน ปัจจุบัน ได้แก่ ศาลภาษีอากรกลาง ศาลทรัพย์สิน 
ทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ศาลล้มละลายกลาง ศาลแรงงาน

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ลักษณะ รูปแบบ ความเชื่อแบบธรรมเนียมวิถีชีวิต และวิธีปฏิบัต ิ 
ตลอดจนจรรยาบรรณต่างๆ ที่บุคลากรในองค์การยอมรับและยึดถือไปปฏิบัติสืบเนื่องต่อๆ มา เช่น การยอมรับ 
ระบบอาวุโส การครองตน และการปฏิบัติตนอยู่ในกรอบ เป็นต้น

ความซับซ้อนของคดี หมายถึง ลักษณะของคดีที่มีความยุ่งยากสลับซับซ้อนและต้องอาศัยความรู้  
ความสามารถและทักษะในการท�ำความเข้าใจ เข้าถึงข้อเท็จจริง และบริหารจัดการให้การด�ำเนินคดีด�ำเนินไป 
โดยเรียบร้อย รวมถึงการต้องอาศัยความรู้ความช�ำนาญเป็นพิเศษในการพิจารณาพิพากษาคดี 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม

ในการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังประเทศไทยและต่างประเทศ มีหัวข้อ 
น�ำเสนอดังต่อไปนี้

2.1 แนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล
2.1.1 หลักการโยกย้ายแต่งตั้งบุคลากร
2.1.2 แนวคิดเรื่ององค์การกลางบริหารงานบุคคล
2.1.3 แนวคิดเรื่องความรู้ความสามารถ
2.1.4 แนวคิดเรื่องขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับตุลาการในต่างประเทศ
2.2.1 ตุลาการในสังคมสมัยใหม่
2.2.2 แนวคิดเรื่องบทบาทหน้าที่และทักษะของตุลาการ
2.2.3 ตัวแบบและระบบการแต่งตั้งตุลาการ
2.2.4 หลักการในการแต่งตั้งตุลาการ
2.2.5 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการ
2.2.6 ความก้าวหน้าในอาชีพผู้พิพากษาและการประเมินผล 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

2.1 แนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล1

บุคลากรเป็นก�ำลังส�ำคัญขององค์การ คุณภาพของบุคลากรในองค์การนั้นๆ เป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุด 
ในการสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององค์การ คุณภาพของบุคลากร หมายความถึง 
ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างดีตรงกับหรือเหนือกว่าค�ำบรรยายลักษณะงาน 
ที่ก�ำหนดไว้ รวมถึงความคาดหวังที่มีต่อผู้ด�ำรงต�ำแหน่งงานหนึ่งๆ การแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที ่
เหมาะสมกับต�ำแหน่งงานจึงเป็นปัจจัยส�ำคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นกระบวนการ 
ในการแสวงหาคนเก่งคนดีมาท�ำงานกับองค์การ ต่อจากน้ันต้องพฒันาให้เก่งยิง่ข้ึนและท�ำนุบ�ำรงุรกัษาบคุลากรเหล่านี ้
ให้มีขวัญก�ำลังใจ ทุ่มเทความรู้ความสามารถให้กับองค์การมากที่สุด กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประกอบด้วย กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ การบรรจุแต่งตั้ง  
การโยกย้าย การเลื่อนต�ำแหน่ง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ การให้รางวัลและวินัย การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร จนถึงการออกจากราชการ 

1	 สพุณิ เกชาคปุต์. (2540). พฤตกิรรมองค์การ: ความรูเ้บือ้งต้นในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์.



6  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

หลกัการส�ำคัญของการบรหิารงานบุคคลทีใ่ช้ในภาคราชการทีเ่ป็นสากล คอื หลกัคุณธรรม (Merit system) 
ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ 

1.	 หลักความสามารถ (Competence) 
2.	 หลักความเสมอภาค (Equality) 
3.	 หลักความมั่นคงในอาชีพ (Tenure) 
4.	 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) 
เหตผุลในการก�ำหนดให้ใช้หลักคุณธรรมในการบรหิารงานบคุคลในภาคราชการนัน้ เพราะต่างกย็อมรบัว่า

งานราชการเป็นงานที่มีความส�ำคัญยิ่งต่อความเจริญก้าวหน้าและความสงบเรียบร้อยของประเทศตลอดจน 
ความอยูเ่ยน็เป็นสขุของประชาชน ดงันัน้ การคัดเลอืกข้าราชการจึงต้องเลอืกคนเก่งและคนด ีตามหลกัความสามารถ
ให้มาท�ำงานให้กับราชการ หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติขั้นต�่ำตามที่ก�ำหนด  
ต้องมโีอกาสอย่างเท่าเทยีมกนัในการได้รบัการพจิารณาคดัเลอืกเข้ารบัราชการ และเม่ือเข้ารบัราชการแล้วก็ให้ถอืว่า
การท�ำงานราชการจะได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอในการด�ำรงชีพตามสถานภาพ โดยไม่จ�ำเป็นต้องไปแสวงหาอาชีพ
การงานอื่นอีกซ่ึงสอดคล้องกับหลักความมั่นคงในอาชีพ ส่วนหลักความเป็นกลางทางการเมืองถูกก�ำหนดข้ึน  
เน่ืองจากต้องการให้ข้าราชการท�ำงานรับใช้ประเทศชาติโดยปราศจากการแทรกแซงจากนักการเมืองที่อาจสั่งการ 
เพื่อผลประโยชน์ทางการเมืองเฉพาะของตนและพรรคการเมืองที่สังกัด 

2.1.1	 หลักการโยกย้ายแต่งตั้งบุคลากร
การโยกย้ายแต่งตัง้ หมายถงึ การเปลีย่นแปลงต�ำแหน่งหน้าท่ีการงานตามความเหมาะสม การเปลีย่นแปลง

นัน้อาจเป็นการเปลีย่นแปลงในแนวดิง่ (Vertical) ซึง่เป็นทัง้การเปลีย่นแปลงจากต�ำแหน่งทีอ่ยูต่�ำ่กว่าขึน้ไปสูต่�ำแหน่ง
ที่สูงกว่า เรียกว่า การเลื่อนต�ำแหน่ง (Promotion) แต่หากเปลี่ยนจากต�ำแหน่งที่อยู่สูงกว่าลงไปสู่ต�ำแหน่งที่ต�่ำกว่า 
ที่เรียกว่า การลดต�ำแหน่ง (Demotion) และการเปล่ียนแปลงในแนวราบ (Horizontal) ซึ่งอาจเป็นทั้ง 
การเปลีย่นต�ำแหน่งหน้าท่ี หรอืการเปลีย่นสถานทีท่�ำงานกไ็ด้ โดยบางแห่งอาจใช้ค�ำว่า การโอน–ย้ายหรอืการโยกย้าย

หลักการส�ำคัญในการบรรจุแต่งตั้งและโยกย้าย มีความคล้ายคลึงกับหลักการสรรหาคัดเลือกที่จะต้อง
แสวงหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับหน้าที่ ความรับผิดชอบของต�ำแหน่งน้ันๆ โดยอาจ 
เพิ่มหลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and experience) การท�ำงานเข้าไปพิจารณาด้วย 

อย่างไรก็ตาม ในการปฏิบัติโดยทั่วไป ระบบคุณธรรม (Merit system) ยังคงเป็นระบบหลักท่ีใช้ 
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลตลอดทั้งกระบวนการ แต่นอกเหนือจากการยึดถือองค์ประกอบท้ัง 4 ของระบบ
คณุธรรมแล้ว อาจมกีารก�ำหนดหลกัการอืน่เพิม่เตมิเพือ่ให้เหมาะสมสอดคล้องกบัลกัษณะภารกจิและการปฏิบตังิาน
ขององค์การ ตลอดจนสถานการณ์พิเศษที่ก�ำลังเกิดขึ้นในสังคมขณะนั้น

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง อาจพอสรุปหลักเกณฑ์ท่ัวไปท่ีใช้ในการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง 
และโยกย้ายแต่งตั้งในปัจจุบัน ได้ดังนี้

1.	 หลักความรู้ ความสามารถ (Competence) เป็นลักษณะประการหนึ่งของระบบคุณธรรม โดยเชื่อว่า
คนที่มีความรู้ ความสามารถสูงย่อมมีศักยภาพในการท�ำงานสูงด้วย เครื่องมือการวัดที่ส�ำคัญ ได้แก่ การสอบ  
(Examination) การทดสอบ (Test) และการทดลองปฏิบัติงาน (Trial on the Job) 

2.	 หลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and experience) อาวุโส หมายถึง การท่ีบุคคลน้ัน 
ได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การมาเป็นระยะเวลานาน ท�ำให้บุคคลน้ันมีความรู้ ความช�ำนาญ และประสบการณ ์
ในการปฏิบัติงานมากกว่าคนที่ท�ำงานในระยะเวลาสั้น บุคคลที่มีอาวุโสจึงสมควรเลื่อนต�ำแหน่งก่อนบุคคลอื่น  
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แต่การยึดหลักนี้เพียงประการเดียวอาจเกิดผลเสียในระยะยาว เพราะคนท่ีมีอาวุโสหรือประสบการณ์เหนือกว่า 
คนอื่น อาจมิได้หมายความว่าเขาจะมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับทุกๆ ต�ำแหน่งเสมอไป หากบุคคลน้ัน 
มิได้มีการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้

3.	 หลักความยุติธรรม หมายถึง การให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรทุกคนที่มีคุณสมบัติตามกฎเกณฑ์ 
ที่ก�ำหนดและมีความเหมาะสมกับต�ำแหน่งได้รับการพิจารณาโดยเท่าเทียมกัน ทั้งนี้ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิด การเลือก
ปฏิบัติตามความพึงพอใจของผู้มีอ�ำนาจที่สร้างความไม่พอใจและการบั่นทอนขวัญก�ำลังใจแก่ผู้เกี่ยวข้อง

4.	 หลกัความยดืหยุน่ หลกัข้อนีเ้กดิจากการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมในสงัคมทีเ่ป็นไปอย่างรวดเรว็
ในปัจจุบัน ท�ำให้การยึดหลักการใดหลักการหน่ึงอย่างเหนียวแน่นแต่ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นจริง 
อาจสร้างปัญหาจนเกิดความขัดแย้งได้ ดังนั้น ในการพิจารณาโยกย้ายควรมีความยืดหยุ่นเพื่อให้สามารถตอบสนอง
ต่อความเปล่ียนแปลงได้ง่าย กล่าวคือ จะต้องมีการทบทวนเปลี่ยนแปลงมาตรฐานหลักเกณฑ์ต่างๆ ให้เหมาะสม 
กับสถานการณ์อย่างสม�่ำเสมอ

5.	 หลักความสมัครใจ ส�ำหรับภารกิจบางอย่างโดยเฉพาะงานท่ีเส่ียงอันตราย หรือต้องปฏิบัติ ณ  
สถานท่ีเสีย่งภยั ในการพจิารณาเพือ่การโยกย้ายอาจต้องมกีารสอบถามความสมคัรใจของบคุคลก่อนทีจ่ะท�ำประกาศ
เป็นค�ำสั่ง ทั้งนี้ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในภายหลัง

6.	 หลักการจ�ำแนกและจัดล�ำดับหน่วยงานในสังกัด บางองค์การอาจมีหน่วยงานย่อยหรือสาขา 
กระจายอยูใ่นทกุแห่งของประเทศ ดงันัน้ ควรต้องจ�ำแนกหน่วยงานเหล่านัน้และจัดล�ำดบัให้ชดัเจน โดยต้องค�ำนงึถงึ
ระดับการพัฒนาของท้องถิ่น การคมนาคมติดต่อ ขนบประเพณี และความม่ันคงปลอดภัย เป็นต้น เพื่อว่าบุคคล 
ที่จะโยกย้ายไปด�ำรงต�ำแหน่งจะได้รู้ว่าหน่วยงานที่จะไปปฏิบัติหน้าที่นั้นมีสถานภาพเป็นเช่นไร

7.	 หลักระยะเวลาท่ีแน่นอน ได้แก่ การก�ำหนดช่วงเวลาปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าบุคคลน้ันจะโยกย้าย 
ไปปฏิบัติงานที่ใดเป็นระยะเวลานานเท่าใด เมื่อครบก�ำหนดก็จะมีการด�ำเนินการให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งใหม ่
อีกรอบหนึ่ง

นอกจาก หลักการทั้ง 7 ประการนี้ องค์การอาจก�ำหนดหลักเกณฑ์อื่นๆ เพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสม
เพือ่ให้สอดคล้องกับภารกิจ ลกัษณะงาน และความจ�ำเป็น ทัง้นี ้เพือ่ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและสร้างการยอมรบั
และความพึงพอใจแก่สมาชิก

2.1.2 แนวคิดเรื่ององค์การกลางของการบริหารงานบุคคล
ในการท�ำหน้าที่การบริหารงานบุคคลภาครัฐของหน่วยราชการประเภทต่างๆ จะมีการตั้งองค์การกลาง

การบรหิารงานบุคคลขึน้เพือ่ท�ำหน้าทีเ่ป็นศนูย์กลางการบรหิารงานบคุคลขององค์การ ดแูลและสร้างความเป็นธรรม 
ตลอดจนพิทักษ์รักษาสิทธิและข้อก�ำหนดต่างๆ ให้แก่สมาชิกขององค์การ หน้าที่หลักๆ โดยสรุปมีดังข้อต่อไปนี2้

1.	 ปกป้องและรักษาระบบคุณธรรม (Watchdog of Merit system) 
2.	 ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ รวมถึงหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานต่างๆ เกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคล
3.	 ตรวจสอบให้ส่วนราชการต่างๆ ท่ีอยู ่ภายใต้อ�ำนาจหน้าท่ีของตนจัดการบริหารงานบุคคลไป 

ตามกฎหมายและวิธีการอื่นๆ ที่ก�ำหนดไว้
4.	 เป็นหน่วยงานกลางทีใ่ห้ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการในลกัษณะของตลุาการด้านการบรหิารงานบคุคล

2	 ศุภชัย ยาวะประภาษ. (2546). การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย. กรุงเทพฯ: จุดทอง.
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5.	 น�ำหลกัการและวธิกีารใหม่ด้านการบรหิารงานบคุคลมาเผยแพร่และให้บรกิารทางวชิาการ ด้านบรหิาร
งานบุคคลแก่หน่วยงาน บุคลากรระดับต�่ำลงมาอีกด้วย รวมทั้งให้ค�ำปรึกษาด้านบริหารงานบุคคล

6.	 เป็นศูนย์กลางการสรรหา เลือกสรร และพัฒนาข้าราชการ
7.	 เป็นศูนย์กลางทะเบียนประวัติข้าราชการ

หน้าที่และบทบาทขององค์การกลางการบริหารงานบุคคล
โดนัล อี คลินเนอร์ และจอห์น นาล์บานเดียน3 (Donald E. Klingner and John Nalbandian)  

ได้กล่าวถงึหน้าทีท่ีส่�ำคัญของระบบการบรหิารงานบคุคลของภาครฐั (Public personnel system) ไว้ 5 ประการ คอื 
1.	 การจัดหา (Procurement) เป็นการด�ำเนินการเกี่ยวกับการประกาศ สรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
2.	 การจัดสรร (Allocation) ประกอบด้วยภารกิจในการก�ำหนดหน้าที่ การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้าย
3.	 การพัฒนา (Development) เป็นภารกิจในการฝึกอบรม ให้ค�ำปรึกษา แนะน�ำกระตุ้นเพิ่มศักยภาพ

บุคลากรให้สูงขึ้น 
4.	 การลงโทษ (Sanction) เกี่ยวข้องกับเร่ืองวินัย การเจรจาต่อรอง แรงงานสัมพันธ์ การรับเรื่องราว 

ร้องทุกข์และการอุทธรณ์
5.	 การควบคุมและการปรับตัว (Control and adaptation) ได้แก่ การก�ำหนดระบบการบริหาร 

งานบุคคล การจัดระบบข้อมูลข่าวสาร การคาดการณ์เกี่ยวข้องกับหน้าที่การจัดหา จัดสรร พัฒนาและการลงโทษ

รูปแบบขององค์การกลางการบริหารงานบุคคล
รูปแบบขององค์การกลางการบริหารงานบุคคล โดยทั่วไปสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี้
1.	 แบบคณะกรรมการ (Commission type) ประกอบด้วยกรรมการทีม่าจากการแต่งตัง้จ�ำนวน 3–7 คน 

โดยท�ำหน้าที่ในการวางนโยบายด้านการบริหารงานบุคคลให้ฝ่ายบริหาร กรรมการจะมีวาระการด�ำรงต�ำแหน่ง 
อยู่ระหว่าง 1–2 ปี หรือ 2–4 ปี

2.	 แบบผู้อ�ำนวยการ (Director type) เป็นรูปแบบท่ีให้ความส�ำคัญกับตัวบุคคลท่ีเป็นผู้อ�ำนวยการ 
ซ่ึงมักจะคัดสรรจากนักบริหารงานบุคคลอาชีพ (Professional) รูปแบบนี้จะพบได้ในองค์การธุรกิจเอกชนมากกว่า
ราชการ

3.	 แบบผสมระหว่างคณะกรรมการและผูอ้�ำนวยการ (Mixed type) มลีกัษณะเป็นการแยกอ�ำนาจหน้าที่
ด้านการก�ำหนดนโยบายกับการปฏิบัติออกจากกัน โดยมีคณะกรรมการบริหารท�ำหน้าที่ก�ำหนดนโยบายด้าน 
การบริหารงานบุคคล และมีผู้อ�ำนวยการซึ่งเป็นผู้บริหารรับนโยบายไปปฏิบัติ

2.1.3 แนวคิดเรื่องความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency) 
การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันให้ความส�ำคัญกับหลักความรู้ความสามารถ หรือสมรรถนะเป็นอย่างยิ่ง

ไม่ต่างไปจากอดีต และกลับจะมีมากขึ้นกว่าเดิม จะเห็นได้ว่าทฤษฎีและแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหม่ 
ได้ศึกษาและขยายความหมายของสมรรถนะ (Competency) ที่มากกว่าการมีความรู้ในการปฏิบัติงานในต�ำแหน่ง 
แต่ยังครอบคลุมรวมถึงบุคลิกลักษณะและสิ่งที่เป็นส่วนลึกที่ฝังอยู่ในคนแต่ละคน ดังที่นักวิชาการด้านการบริหาร 
งานบุคคล นิยามความหมายของสมรรถนะ ไว้ดังนี้

3	 Donald E. Klingner and John Nalbandian. (2009). Public Personnel Management: Context and Strategies.  
(6th ed.). New York, Prentice Hall.
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ส�ำนกังานข้าราชการพลเรือนของไทย4 ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ท่ีท�ำให้บุคลากรบางกลุ่ม/บางคนในองค์การปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอื่นๆ โดยบุคลากรเหล่านี้แสดง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในสถานการณ์หลากหลายกว่า และได้ผลงานดีกว่า 
ผู้อื่น 

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด5์ (David C. McClelland (1973)) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 
Harvard กล่าวว่าสมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลน้ันสร้าง 
ผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าหรือไม่น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ในงาน

ในหนังสือชื่อ Competency at Work: Models for Superior Performance ของ Lyle M.  
Spencer and Signe M. Spencer (1993)6 ได้ให้ค�ำจ�ำกดัความว่า “สมรรถนะ คอื ลกัษณะทีเ่ป็นฐานรากของบคุคล
หนึ่งๆ ซึ่งมีความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผล กับผลการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า และ/หรือ ประสิทธิผลที่สามารถอ้างอิง
กับเกณฑ์มาตรฐานในงานหนึ่ง หรือสถานการณ์หนึ่งๆ ได้”

จากความหมายข้างต้นอาจอธิบายได้ว่าสมรรถนะ หมายถึง ลักษณะท่ีเป็นฐานรากอันเป็นส่วนท่ีฝังลึก
ภายในตัวบุคคล ที่สะท้อนให้เห็นถึงความสามารถของคนๆ น้ัน และท�ำให้ผู้อื่นที่รู้จักสามารถคาดหมายพฤติกรรม
หรือความสามารถในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่หลากหลายและกว้างขวางว่าท�ำได้ดีมากน้อยเพียงไร

สมรรถนะเป็นคุณสมบัติรวมของบุคคลซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลายอย่าง นักวิชาการเปรียบเทียบ 
สมรรถนะว่าเป็นเหมือนหัวหอมที่มีเนื้อซ้อนทับกันเป็นช้ันๆ ช้ันที่อยู่ลึกสุดคือ แก่นที่ถูกห่อหุ้มทับกันทีละชั้นจนถึง 
ผวินอก ชัน้ทีอ่ยูภ่ายนอกสงัเกตเหน็ได้ง่าย ส่วนช้ันทีอ่ยูภ่ายในสดุมีความส�ำคญัทีส่ดุแต่เหน็ได้ยากองค์ประกอบทัง้หมด
มี 5 ชั้น ได้แก่ 

1.	 แรงจูงใจ (Motives) ได้แก่ พลังต่างๆ ที่ฝังลึกอยู่ในใจของบุคคลและมีความต้องการที่จะได้รับ 
การตอบสนอง เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดพฤตกิรรม เช่น คนท่ีมีแรงจูงใจด้านใฝ่สมัฤทธ์ิสูง มักเป็นผูมี้จิตส�ำนึกท่ีจะท�ำงาน
ต่างๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ส�ำเร็จลุล่วงให้ดีที่สุด

2.	 ลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพของบุคคลรวมถึง 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกในการตอบสนองต่อสิง่เร้าทีม่กัเป็นไปอย่างสม�ำ่เสมอต่อสถานการณ์ หรอืข่าวสารทีไ่ด้รบั เช่น 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดีแม้อยู่ภายใต้ความกดดัน

3.	 มโนภาพเก่ียวกับตนเอง (Self concept) คือ ความเข้าใจของบุคคลเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตัวเอง 
เป็นระบบคณุค่า ความเชือ่ หรอืทศันคตทิีบ่คุคลมต่ีอตนเอง เช่น ความเชือ่มัน่/ไม่เชือ่มัน่ในความสามารถของตนเอง 

4.	 ความรู้ (Knowledge) คือ ข้อมูลข่าวสารที่บุคคลมีอยู่ในเรื่องเฉพาะต่างๆ ผนวกกับประสบการณ์ที่
บุคคลสั่งสมมา ซึ่งจะท�ำให้คาดการณ์ได้ว่า บุคคลผู้น้ันสามารถที่จะท�ำงานหรือแสดงพฤติกรรมบางอย่างได้หรือไม ่
อย่างไรก็ตามเราไม่สามารถคาดการณ์ได้ว่าบุคคลนั้นจะลงมือท�ำหรือไม่ 

5.	 ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถ ความช�่ำชองที่แสดงออกหรือกระท�ำการสิ่งหนึ่งสิ่งใดอย่างเชี่ยวชาญ 
ทักษะนี้มีได้ทั้งที่เป็นด้านการปฏิบัติงาน และทักษะด้านสังคม

4	 ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. การพัฒนาระบบสมรรถนะ. วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก ส�ำนักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน เวบไซต์: http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option = com_content&view = article&id = 258 
&Itemid = 252

5	 McClelland, D.C. (1973). Testing for Competence Rather than for Intelligence. American Psychologist. (Vol. 28 No.1).
6	 Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer. (1993). Competency at work: Models for Superior Performance.  

New York: John Wiley &Sons.
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ภาพที่ 2 ภาพแสดงผิวนอกและแก่นของสมรรถนะ



















 




  
  
  






 










 






 



ที่มา: ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546). การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย. กรุงเทพฯ: จุดทอง, หน้า 4

สมรรถนะ มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการวางแผนในการแต่งตั้งบุคคลให้เหมาะสมกับการด�ำรงต�ำแหน่ง
หน่ึงๆ การประเมินสมรรถนะในส่วนที่เป็นฐานรากท�ำได้ยากกว่าการประเมินความรู้และทักษะ เน่ืองจากเป็นสิ่งที่
ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ส่วนความรู้และทักษะ เป็นสมรรถนะที่เห็นได้ง่ายเมื่อแสดงออก การบริหารงานบุคคล 
แนวใหม่ในปัจจุบันนี้เน้นความส�ำคัญในเรื่องประสิทธิภาพและประสิทธิผล การด�ำเนินงานขององค์การ มีมุมมองว่า
ลักษณะเฉพาะบุคคลเหล่านี้เอง ที่เป็นปัจจัยส�ำคัญในการผลักดันให้บุคลากรในองค์การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ที ่
น�ำไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ

การน�ำสมรรถนะไปใช้ในการบริหารงานบุคคล 
แนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) ได้ถูกน�ำมาใช้ในการก�ำหนดคุณสมบัติในต�ำแหน่งงานต่างๆ  

ซึ่งท�ำในรูปของค�ำบรรยายลักษณะงาน (Job description) ในแต่ละต�ำแหน่ง โดยค�ำบรรยายลักษณะงาน 
อาจประกอบด้วย

1. 	 หน้าที่และความรับผิดชอบหลักของต�ำแหน่ง และวัตถุประสงค์ในการก�ำหนดต�ำแหน่ง 
ดังกล่าว

2. 	 คุณวุฒิที่ต้องการ/จ�ำเป็นในแต่ละต�ำแหน่ง
3. 	 ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ต้องการ

นอกจากนี้ องค์การสามารถน�ำเอาแนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ได้หลากหลายขั้นตอน ได้แก่ 

1.	 การสรรหา คัดเลือกบุคลากร (Recruitment and selection) สมรรถนะจะเป็นส่วนช่วย 
ในการวิเคราะห์ พิจารณาว่าบุคคลที่จะเข้ามารับหน้าที่ในต�ำแหน่งงานต่างๆ นั้น จะต้องมีคุณสมบัติ ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถอะไรและอย่างไรบ้างที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่นั้น

2.	 การวางแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and development plan) สมรรถนะ
สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการวางแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรได้ดี โดยเฉพาะในเรื่องการวางแผน การพัฒนา
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บุคลากรให้มีคุณสมบัติเป็นไปตามที่องค์การต้องการได้ถูกต้องชัดเจนมากขึ้น ตัวบุคลากรเองก็จะเห็นแนวทาง 
ในการพัฒนาตนเองที่มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและภารกิจของหน่วยงานได้ดียิ่งขึ้น

3.	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) สมรรถนะเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็น 
ถึงศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน หน่วยงานที่มีการก�ำหนดสมรรถนะประจ�ำต�ำแหน่งไว้แล้วและประกาศ 
ให้รู้ชัดแจ้ง จะเป็นประโยชน์ต่อการน�ำมาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ด�ำรงต�ำแหน่ง ทั้งนี้ ต้องแจ้งให้ทราบถึง 
หลกัเกณฑ์ในการประเมนิด้วย ซึง่รวมไปถงึการให้รางวลัและการลงโทษทีส่อดคล้องกบัผลการประเมนิการปฏบิตังิาน

4.	 การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เช่นเดียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน สมรรถนะ 
จะช่วยก�ำหนดอัตราค่าตอบแทนว่าสมรรถนะที่บุคคลมีอยู่นั้นควรจะได้รับค่าตอบแทนเท่าไร ซึ่งองค์การจะต้อง
พิจารณาให้ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับความแตกต่างตามระดับสมรรถนะ

5.	 การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career plan) ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นสิ่งหนึ่งที่บุคลากร
ต้องการจะทราบเพื่อการวางแผนอนาคต จึงเป็นหน้าท่ีประการหน่ึงของฝ่ายงานบุคคลท่ีจะจัดท�ำเส้นทางความ
ก้าวหน้าของแต่ละสายอาชีพและหากท�ำได้ควรท�ำไปถึงแต่ละกลุ่มงานหรือบุคคล เม่ือองค์การทราบว่าบุคคลหรือ
กลุ่มใดมีสมรรถนะอยู่ในระดับใดแล้ว การก�ำหนดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพจะเป็นไปได้ง่ายและเหมาะสม 
บุคคลทีมี่สมรรถนะสงูก็สมควรได้รบัการแต่งตัง้ให้อยูใ่นต�ำแหน่งท่ีส�ำคญัและมีงานท่ีท้าทายเหมาะกบัระดับสมรรถนะ
ของเขา องค์การจะได้บุคลากรที่มีความสามารถเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์เต็มศักยภาพ และสร้างสรรค์ผลงานที่ดี 
ให้องค์การยิ่งขึ้น 

จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลท้ังกระบวนการจะต้องน�ำหลักสมรรถนะ  
(Competency) มาใช้ เพราะไม่เพียงแต่ท�ำให้องค์การและระบบบริหารงานบุคคลจะได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
ที่ต้องการเข้ามาท�ำงานร่วมกันแล้ว ยังเป็นประโยชน์ในการวางแผนเพื่อธ�ำรงรักษาและพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
เหล่านั้นเอาไว้ให้ได้มากและนานที่สุดด้วย

ประเภทสมรรถนะขององค์การ
โดยทั่วไปองค์การจะก�ำหนดสมรรถนะเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ สมรรถนะหลักขององค์การ (Core 

competency) ได้แก่ ความรูค้วามสามารถและพฤตกิรรมทีส่มาชกิในองค์การพงึมทีกุคน ไม่ว่าจะท�ำงานสายงานใด  
และสมรรถนะประจ�ำสายงาน (Functional competency) ได้แก่ ความสามารถเฉพาะด้านท่ีบุคลากรในแต่ละ 
สายงานที่สังกัดจ�ำเป็นต้องมีเพื่อการท�ำงานให้ได้ผลดี

1.	 สมรรถนะหลักขององค์การ (Core competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก�ำหนด
เป็นคณุลกัษณะร่วมของข้าราชการพลเรอืนทัง้ระบบ เพือ่เป็นการหล่อหลอมค่านยิมและพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์ร่วมกนั7  
การก�ำหนดพฤติกรรมบ่งชี้หรือตัวอย่างพฤติกรรมของสมรรถนะหลัก จะก�ำหนดจากหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
ของแต่ละต�ำแหน่ง ภายใต้กรอบของวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักหรือกลยุทธ์ทิศทางขององค์การ องค์การ 
แต่ละแห่งจะมบีคุลกิลกัษณะทีเ่ป็นเสมอืนแก่น ซึง่แตกต่างกนัไปตามเป้าหมาย ภารกจิ และประเภทลกัษณะของงาน
ที่ด�ำเนินการของแต่ละองค์การ สมรรถนะชนิดนี้เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การต้องมี เพื่อให้องค์การสามารถด�ำเนินงาน
ได้ตามเป้าหมายและพันธกิจ วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยสมรรถนะหลักจะถูกฝังรากลึกในตัวของบุคลากร และกลายเป็น
สมรรถนะที่บุคคลในองค์การมีร่วมกัน

7	 ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2553). คูม่อืการก�ำหนดสมรรถนะในราชการพลเรอืน: คูม่อืสมรรถนะหลกั. กรงุเทพฯ: 
ประชุมช่าง.
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2.	 สมรรถนะประจ�ำสายงาน (Functional competency) เป็นการก�ำหนดพฤตกิรรมบ่งช้ีตามลกัษณะ
งานที่ปฏิบัติ โดยก�ำหนดในรูปแบบความรู้ ความสามารถ ทักษะ ที่ในแต่ละต�ำแหน่งต้องการ ความสามารถ 
เหล่านี้จะเป็นสิ่งที่เพิ่มเติมนอกเหนือจากสมรรถนะหลัก ความสามารถเฉพาะด้านของบุคลากรเป็นส่ิงจ�ำเป็นต้องมี 
เพือ่ให้สามารถท�ำงานในต�ำแหน่งหน้าที ่ความรบัผดิชอบหน่ึงๆ ได้ตามความต้องการของงานน้ันๆ กล่าวคอื สมรรถนะ
ประจ�ำสายงาน เป็นสมรรถนะที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่งๆ 

สมรรถนะหลักประจ�ำองค์การ (Core competency) เป็นเครื่องมือที่ช่วยในการสรรหา คัดเลือก และ
บรรจแุต่งตัง้บคุคล ให้เข้ามาท�ำงานได้ตรงตามคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมกบัต�ำแหน่ง สมรรถนะหลกัจะถกูก�ำหนดขึน้จาก
นโยบาย ได้แก่ วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์/ยุทธศาสตร์ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการสรรหา คัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมกับองค์การที่สุดที่จะเข้ามาท�ำงานร่วมกัน นอกจากนี้ การน�ำสมรรถนะมาใช้ในการสรรหา คัดเลือกบุคคล
เข้ามารับต�ำแหน่ง จะเป็นรากฐานในการสร้างความผูกพันที่บุคคลมีต่อองค์การด้วย อย่างไรก็ตาม ทุกคนควรมี 
ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ�ำสายงานที่เหมาะสม เพราะเป็นสมรรถนะที่ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ 

2.1.4 แนวคิดเรื่องขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน
ทุกองค์การย่อมต้องการที่จะด�ำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ก�ำหนดไว้ แต่ผลการด�ำเนินงาน 

ขององค์การจ�ำนวนไม่น้อยที่ปรากฏออกมาไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง แม้ว่าองค์การจะมีบุคลากรซึ่งมีความรู ้ 
ความสามารถสูงอยู่มากก็ตาม สาเหตุส�ำคัญอาจเป็นเพราะบุคลากรในองค์การยังมิได้ทุ่มเทการท�ำงานอย่าง 
เต็มศักยภาพของตน อันเนื่องมาจากปัจจัยต่างๆ การสร้างขวัญและการจูงใจเป็นแนวคิดการบริหารงานบุคคลที่มี
ความส�ำคญัและเป็นประโยชน์อย่างยิง่เพราะสามารถน�ำมาใช้ในการกระตุน้ให้บคุลากรเกดิความพงึพอใจและเตม็ใจ
ที่จะท�ำงานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ

ขวัญ (Morale) หมายถึง สภาวะทางจิตใจหรืออารมณ์ของบุคคลหรือกลุ่มคนที่มีต่อสถาบัน หน่วยงาน 
หรือจุดหมายขององค์การบนพื้นฐานของความภูมิใจและความเชื่อมั่นที่มีต่อสิ่งเหล่านั้น ในองค์การขวัญมักถูกใช้ 
ในความหมายเดียวกับค�ำว่าจิตวิญญาณกลุ่ม (Esprit de Corps) ซึ่งหมายถึงความเชื่อมั่นของสมาชิกในกลุ่มที่มี 
ต่อผูน้�ำหรอืหน่วยงานของตนว่ามคีวามยอดเยีย่มโดดเด่น ท�ำหน้าทีท่ีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม เกดิความภาคภมูใิจและ
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ	

แรงจูงใจในการท�ำงาน หมายถึง พลังที่ผลักดันหรือชักน�ำโน้มน้าวบุคคลให้มีทัศนคติหรือพฤติกรรมไปใน 
ทศิทางทีต้่องการเพือ่ให้บรรลวัุตถปุระสงค์ขององค์การอย่างมปีระสทิธภิาพ การจงูใจเป็นสิง่ทีม่คีวามส�ำคญัอย่างยิง่
ต่อการบริหาร เนื่องจากเป็นธรรมชาติของมนุษย์ทุกคนที่ไม่ว่าจะท�ำอะไรก็ตามหากมีก�ำลังใจก็เกิดการทุ่มเทพลัง
ท�ำงานได้มากกว่าปกติ และในทางตรงกันข้าม หากบุคคลขาดแรงจูงใจก็อาจไม่ทุ่มเทในการท�ำงานเท่าที่ควรจะท�ำ

ในการเสริมสร้างขวัญและสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องศึกษาวิเคราะห์ และเข้าใจ 
ความต้องการของบุคลากรในองค์การของตน ทฤษฎีและแนวคิดที่น�ำมาใช้ท�ำความเข้าใจและสร้างแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานที่ส�ำคัญดังต่อไปนี้

1. ทฤษฎีล�ำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
Abraham Maslow (1943) กล่าวว่า การแสดงพฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากความต้องการบางอย่าง  

และจะเกดิความพงึพอใจเมือ่ได้รบัการตอบสนอง ความต้องการของมนษุย์สามารถจดัเป็นล�ำดบัขัน้ได้ ความต้องการ
ในขั้นแรกเมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นตัวจูงใจให้แสดงพฤติกรรมอีกต่อไป เมื่อต้องการจูงใจบุคคลนั้นอีก 
จะต้องกระตุ้นความต้องการล�ำดับขั้นที่สูงขึ้นไป
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ล�ำดับขั้นความต้องการนี้ แบ่งเป็นความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการ 
ความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการทางสังคม (Social needs) ความต้องการมีเกียรติยศและ 
ชื่อเสียง (Esteem needs) และความต้องการประจักษ์ในตน (Self–actualization) หรือความต้องการเติมเต็ม 
ในส่วนที่ขาดหายไป (Self fulfillment) 

2. ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two–Factor Theory of Motivation) 
Frederick Herzberg (1959) ได้ศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการท�ำงานของมนุษย์ สมมติฐาน 

มีอยู่ว่า ความไม่พึงพอใจของบุคคลน�ำไปสู่การหลีกเลี่ยงงานและความพึงพอใจท�ำให้งานเป็นตัวจูงใจให้คนท�ำงาน 
ความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจนีเ้ป็นผลของปัจจยั 2 กลุม่ คอื ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factor) ได้แก่ นโยบาย
ขององค์การ ระบบการบรหิาร การควบคุม อตัราค่าจ้างเงนิเดอืน ความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา
และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนสภาวะการท�ำงานที่ดี ปัจจัยเหล่านี้ ทุกองค์การควรจัดให้อยู่ในสภาพที่ดีและ 
เหมาะสม เพื่อท�ำให้บุคลากรไม่เกิดความคับข้องใจ ความไม่พึงพอใจ ซึ่งน�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ตกต�่ำลง อย่างไร
ก็ตาม แม้จะมีปัจจัยเหล่านี้ที่ดีมิได้หมายความว่าจะเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรอย่างส�ำคัญ 

ส่วนปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) ได้แก่ ความก้าวหน้า ความส�ำเร็จ ชื่อเสียง การได้รับการยกย่อง  
การได้ท�ำงานในสิ่งที่ตนสนใจ สิ่งเหล่าน้ีเป็นตัวการซึ่งท�ำให้บุคคลเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานอย่างแท้จริงเมื่อ 
ได้รับการตอบสนอง แต่แม้ความต้องการในสิ่งเหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนองก็จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานใดๆ  
ในทางลบของบุคลากรผู้นั้น

Herzberg มองว่า ความส�ำคัญของการจูงใจอยู่ที่การตอบสนองความต้องการขั้นสูงของมนุษย์ เพราะ 
เมื่อบุคลากรมีความภาคภูมิใจในความสามารถของตน หรือได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองหรือมีความก้าวหน้าใน
อาชีพ องค์การย่อมจะได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่จากบุคลากรของตนเอง อย่างไรก็ตาม องค์การควรให้ความส�ำคัญ
กับปัจจัยทั้งสองประการ เพื่อจูงใจให้บุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ 

ทฤษฎี 2 ปัจจัยนี้ ได้รับการยอมรับและถูกน�ำไปปรับใช้ในการออกแบบงานที่เรียกว่า การเพิ่มคุณค่า 
ของงาน (Job enrichment) ซึ่งจะได้กล่าวไว้ในส่วนต่อไป

จากแนวคดิทฤษฎข้ีางต้น สามารถประยกุต์เป็นเทคนคิการจงูใจทีอ่งค์การสามารถน�ำมาใช้ให้เหมาะสมได้
หลายแนวทาง ดังต่อไปนี้

1.	 การให้ส่ิงตอบแทนทางเศรษฐกิจ (Economic rewards) เงินทองเป็นปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
ขั้นพื้นฐานที่สามารถน�ำไปแลกเปล่ียนเป็นสิ่งของต่างๆ เพ่ือการด�ำรงชีวิต เงินตรายังเป็นเครื่องมือในการชี้วัด
สถานภาพทางสังคมของบุคคล เงินตราทวีความส�ำคัญเพิ่มขึ้นในสังคมที่มีความเจริญทางวัตถุสูง ทุกองค์การจึงต้อง
ให้ความส�ำคัญต่อระบบค่าจ้างเงินเดือนของบุคลากร โดยการจ่ายค่าตอบแทนต้องเป็นไปอย่างยุติธรรมและมีคุณค่า
เพยีงพอกบัผูท้ีจ่ะได้รบั แต่จะต้องระลกึว่า เงนิทองมใิช่เป็นแรงจงูใจทีใ่ช้ได้ผลเสมอไป เพราะความต้องการของบคุคล
มีความแตกต่างกัน ขณะที่บางคนเห็นว่าปัจจัยทางเศรษฐกิจมีค่าที่สุดส�ำหรับชีวิต แต่คนอีกจ�ำนวนไม่น้อยคิดว่า 
เงินทองมีเพียงเพื่อการยังชีพ สิ่งส�ำคัญที่สุดอาจมิใช่ตัวเงิน แต่เป็นชื่อเสียงเกียรติยศก็เป็นได้ ความต้องการของคน
เปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลาและสถานการณ์ ดังนั้น การก�ำหนดสิ่งจูงใจเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะต้องค�ำนึงถึง
สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างรอบคอบ

2.	 การออกแบบงาน (Job design) หมายถึง การก�ำหนดรายละเอียดของงานและแนวทางการ 
ปฏิบัติงานเพื่อท�ำงานให้ส�ำเร็จ การออกแบบงานในอดีตมุ่งที่งานเป็นหลัก ได้แก่ การเพิ่มปริมาณและคุณภาพของ
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ผลิตภัณฑ์ แต่ผลลัพธ์ คือ บุคคลเกิดความเบื่อหน่ายงาน ขาดความสนใจ แนวทางเดิมจึงได้รับการปรับปรุง เช่น 
การน�ำเทคนิค การเพิ่มขยายงาน (Job enlargement) และการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job rotation) มาใช ้ 
แบบแรก หมายถึง การมอบหมายชนิดของงานให้แก่บุคคลมากขึ้นกว่าเดิมเพื่อลดความซ�้ำซาก ส่วนแบบหลัง  
หมายถึง การสับเปลี่ยนโยกย้ายให้บุคลากรไปท�ำหน้าที่ด้านอื่นๆ เพื่อลดความเบื่อหน่ายที่ต้องท�ำงานเดิมนานๆ  
ทั้งสองแบบเป็นการสร้างแรงจูงใจที่มีระดับความรับผิดชอบอยู่ในแนวนอน ต่อมาเมื่อทฤษฎี 2 ปัจจัย ได้รับ 
การเผยแพร่และถกูน�ำมาปรบัใช้เพือ่กระตุน้แรงจงูใจของบคุลากรให้สงูขึน้และเชือ่ว่าจะน�ำไปสูก่ารเพิม่ประสทิธภิาพ 
การท�ำงาน เทคนิคดังกล่าวเรียกว่า การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job enrichment) 

การเพิ่มคุณค่าของงาน หมายถึง การออกแบบงานที่ท�ำให้งานนั้นมีคุณค่าต่อผู้ท�ำ  เช่น การท�ำให้งาน 
น่าสนใจ ท้าทายความสามารถและเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีการพัฒนา มีความก้าวหน้า เนื้อหาสาระของงานนั้น 
มีความหลากหลายไม่ซ�้ำซากหรือง่ายจนเกินไป เป็นงานที่แสดงความรู้ ความช�ำนาญของผู้ท�ำ  มีการให้อิสระ 
ในการเลือกวิธีการท�ำงานสร้างรู้สึกภาคภูมิใจแก่ผู้ปฏิบัติว่าตนมีความสามารถท�ำงานได้ส�ำเร็จ

3.	 การจัดระบบบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative management) เป็นแนวทางการบริหาร 
ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนในการคิด การวางแผน และการตัดสินใจในงานต่างๆ ที่เขามีส่วนรับผิดชอบอยู่ 
เป็นการท�ำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของมีส่วนได้ส่วนเสียกับการด�ำเนินงานต่างๆ ขององค์การ เทคนิค 
อันหนึ่งที่ถูกน�ำไปใช้ในการบริหารที่ได้รับความนิยมจากองค์การประเภทต่างๆ เป็นอย่างมาก คือ การบริหาร 
โดยยึดวัตถุประสงค์ หรือ MBO (Management by objective) 

รูปแบบการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ มุ่งให้ผู ้บริหารทุกระดับ ก�ำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนส�ำหรับ 
หน่วยงานของตน เป้าหมายเหล่านี้จะต้องได้รับการเชื่อมประสานให้สอดคล้องกันเป็นเป้าหมายใหญ่ขององค์การ  
สิ่งที่ตามมา คือ ความร่วมมือระหว่างบุคคลต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อร่วมกันประสานเป้าหมายของการปฏิบัติงาน  
ตลอดจนการประเมินผลการด�ำเนินงานขององค์การ การมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายจะท�ำให้บุคลากร 
มีความภาคภูมิใจและมีความรับผิดชอบในกิจกรรมและเพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงาน 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับตุลาการในต่างประเทศ 

ตุลาการมีอ�ำนาจหน้าที่อันเกี่ยวข้องกับการพิจารณาตัดสินช้ีขาดคดีข้อพิพาทต่างๆ โดยอาจแบ่งเป็น 
สองส่วนหลัก ส่วนแรก คือ บทบาทหน้าที่ในการบริหารจัดการคดีความต่างๆ ในรูปของการก�ำหนดแนวทางและ
ควบคุมการพิจารณาคดีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด�ำเนินคดีของศาล ส่วนที่สอง คือ บทบาทหน้าที่ในการพิจารณา
พิพากษาคดี ซึ่งถือเป็นอ�ำนาจหลักที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่ง เน่ืองจากการตัดสินคดีของตุลาการจะมีผลต่อสังคม 
โดยรวม เพราะตุลาการไม่เพียงแค่เป็นผู้ตีความกฎหมายและระงับข้อพิพาท หากแต่ยังเป็นผู้แก้ไขปัญหาของสังคม 
รักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของผู้คนในสังคมด้วย กระบวนการตัดสิน ชี้ขาดคดีความของตุลาการ  
จึงต้องด�ำเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ตั้งอยู่บนรากฐานของการประเมินที่เป็นธรรมและยุติธรรม (Fair and  
impartial assessment) และตุลาการต้องม่ันใจว่ามีความเท่ียงตรง (Integrity) ในกระบวนการพิจารณาคดีและ
วินิจฉัยชี้ขาด

เมือ่การท�ำหน้าทีข่องตลุาการมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ในการรกัษาความยตุธิรรมในสงัคม การได้มาและรกัษา
ไว้ซึง่ทรพัยากรบุคคลของศาลทีม่คุีณภาพ จึงเป็นเร่ืองส�ำคญัทีต้่องกระท�ำด้วยความพถิพีถินั ในปัจจบุนัแม้ผูพ้พิากษา
ที่ท�ำหน้าที่ตุลาการในศาลยุติธรรม จะยึดถือในหลักความยุติธรรม ความเที่ยงตรง และความมีอิสระ เพื่อให ้
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การพิจารณาพิพากษาคดีมีความเป็นกลางและถูกต้องเหมาะสมแล้ว แต่ด้วยสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  
การท�ำให้ได้มาและรกัษาไว้ซึง่ข้าราชการตลุาการทีมี่คณุภาพ สามารถพจิารณาคดไีด้อย่างถกูต้องเทีย่งธรรม สอดคล้อง
กับบริบททางสังคมสมัยใหม่ จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยท่ีหลากหลายและสลับซับซ้อนมากข้ึน ปัจจัยต่างๆ ที่เป็น 
แรงผลักดันต่อการคัดเลือกและธ�ำรงบุคลากรศาลยุติธรรมในปัจจุบัน อาจพิจารณาได้ในส่วนต่อจากนี้ 

2.2.1 ตุลาการในสังคมสมัยใหม่	
ตุลาการในสังคมสมยัใหม่ ได้รบัอทิธพิลจากหลายปัจจัยด้วยกนั ทัง้ทีเ่ป็นกระแสความเปลีย่นแปลงภายใน

ประเทศและกระแสจากภายนอกประเทศ ปัจจัยทีส่�ำคญัประการแรกทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของศาล คอื การปฏริปู
กระบวนการยุติธรรม ที่ได้มุ่งปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานของศาล ด้วยการรับเอาหลักแนวคิดในเร่ือง
การพัฒนาองค์การและระบบงานใหม่ๆ มาใช้ เช่น การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative management)  
การสร้างเครือข่ายในการท�ำงาน การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result–based management) การก�ำหนดตัวชี้
วดัผลการปฏบัิติงาน ตลอดจนการพฒันาแนวทางและวธิกีารทีช่่วยให้การด�ำเนนิงานภายในศาลโดยรวมมกีารพฒันา
อย่างต่อเนื่อง การปฏิรูปเช่นนี้ ท�ำให้ตุลาการสมัยใหม่อาจต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการท�ำงานให้สอดคล้องสัมพันธ์กับ 
แนวคิดใหม่ๆ ดังที่กล่าวมา

ปัจจัยประการต่อมา คือ อาชญากรรม เนื่องจากปัจจุบันรูปแบบการก่ออาชญากรรมมีความซับซ้อนและ
หลากหลายมากขึน้ แนวทางการท�ำงานและวธิปีฏบิติัของศาลในรปูแบบเดมิไม่สามารถจดัการกบัการก่ออาชญากรรม 
ใหม่ๆ เหล่านี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ศาลจึงจ�ำเป็นต้องมีการจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บุคลากรของศาลมีการพัฒนา 
ปรับปรุงความรู้ ความเชี่ยวชาญ ทักษะและวิธีการท�ำงานให้ทันกับพัฒนาการอาชญากรรมใหม่ๆ ได้ดียิ่งขึ้น ผลจาก
การเพ่ิมจ�ำนวนของอาชญากรรมทั้งในแง่ปริมาณและประเภทเหล่านี้ ท�ำให้รัฐต้องมีการจัดตั้งหน่วยงานใหม่หรือ
ก�ำหนดนโยบายใหม่ๆ ในเชงิการป้องกันปราบปรามอาชญากรรม เช่น ส�ำนกังานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงนิ 
(ป.ป.ง.) กรมสอบสวนคดีพิเศษ (DSI) หรือนโยบายต่อสู้กับยาเสพติด (War on drug) เป็นต้น นโยบายในหลายด้าน
เหล่านี้ส่งผลต่อการท�ำงานของศาล โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อการตัดสินคดีต่างๆ ผู้ตัดสินจะต้องมีทักษะความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญที่ลึกซึ้ง และจะต้องสามารถท�ำงานในลักษณะประสานงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
เพื่อให้การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพและเท่าทันอาชญากรรมใหม่ๆ นี้

ปัจจัยประการที่สาม ถือเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการในแทบทุกองค์การและทุกภาคส่วน 
ปัจจยัดงักล่าว คอื เทคโนโลยสีารสนเทศ เนือ่งจากในปัจจุบันความเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลยเีป็นไปอย่างต่อเนือ่ง
และรวดเร็ว ส่งผลต่อชีวิตประจ�ำวันของมนุษย์ในสังคมอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสื่อสาร การซ้ือขาย  
การรับส่งข้อมูลต่างๆ ศาลยุติธรรมไม่อาจหลีกเลี่ยงกระแสของเทคโนโลยีได้ และยังรับเอาประโยชน์ที่ได้จาก 
การพฒันาวิทยาการเหล่านีม้าปรบัใช้ในการบริหารงานของศาล เช่น การจดัท�ำระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือป้องกนั
และปราบปรามอาชญากรรม การเปิดให้ประชาชนสามารถเข้าถึงการตดิต่อกบัศาลได้อย่างสะดวกรวดเรว็ การพฒันา
ระบบเครือข่ายเพื่อการประสานงานระหว่างศาลด้วยกัน การพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อช่วยงานศาลเหล่าน้ี ท�ำให้
ตุลาการอาจต้องศึกษา เรียนรู้ และสามารถน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ช่วยเหลือการพิจารณาพิพากษาคดีด้วย 

ประการสุดท้าย การพัฒนาผู้พิพากษาให้มีความเป็นวิชาชีพเป็นสิ่งที่ศาลยุติธรรมของประเทศต่างๆ  
ให้ความสนใจ โดยส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนให้ความหมายของบุคคลท่ีเป็นมืออาชีพไว้ว่า  
เป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ มีประสบการณ์สูง และสามารถปฏิบัติงานในสาขาวิชาหรืองานใดงานหนึ่ง 



16  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

ได้เป็นอย่างดี8 ส�ำหรับจริยธรรมตุลาการ ยังแสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญของความเป็นวิชาชีพที่เป็นองค์ประกอบ 
ในการเข้ารบัต�ำแหน่งของตลุาการ ไว้ด้วยว่า “…………พงึใฝ่หาและพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะ
ในการประกอบวชิาชพีอย่างต่อเนือ่ง เพือ่น�ำมาพฒันางานให้ทนัสมยัอยูเ่สมออย่างมอือาชีพ และช่วยเหลอืสนบัสนนุ
ผู้ร่วมวิชาชีพเดียวกัน…………” 

จากข้อความข้างต้น จะเหน็ได้ว่าตลุาการสมยัใหม่ต้องพฒันาความรูค้วามสามารถในการประกอบวชิาชพี 
ตลุาการอย่างต่อเนือ่ง โดยเฉพาะอย่างยิง่เมือ่ตลุาการต้องพจิารณาตัดสนิชีข้าดคดคีวามต่างๆ อย่างเตม็ความสามารถ 
และเชี่ยวชาญ เพื่อรักษาความยุติธรรมให้กับสังคมส่วนรวม 

ปัจจัยนานาประการที่ได้กล่าวไปข้างต้น ท�ำให้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญของตุลาการ 
สมัยใหม่กลายเป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุด ที่จะบ่งบอกถึงคุณภาพของการพิจารณาพิพากษา และวินิจฉัยช้ีขาดคดี  
เพื่อให้ศาลสถิตยุติธรรมสามารถบริหารจัดการคดีความต่างๆ ของสังคมได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ

กรณีศึกษาที่ชี้ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของตุลาการในปัจจุบันจะเห็นได้จากการขับเคลื่อน การปฏิรูป
ศาลยุติธรรมของสมาคมเนติบัณฑิตอเมริกัน ด้วยความตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงของสังคมในด้านต่างๆ ตลอด
ทศวรรษที่ผ่านมา สมาคมเนติบัณฑิตอเมริกัน (ABA) ได้เสนอโครงการชื่อ Rule of Law Initiative9 เพื่อการปฏิรูป
ระบบศาลยุติธรรม และได้ให้ความช่วยเหลือด้านวิชาการแก่ประเทศต่างๆ ในยุโรปโดยเริ่มจากยุโรปกลางและยุโรป
ตะวันออก ซ่ึงประเทศเหล่านี้ส่วนใหญ่เป็นประเทศเกิดใหม่ ในอดีตองค์การศาลยุติธรรมมักถูกครอบง�ำโดย 
พรรคการเมอืงหรอืรฐับาลทีป่กครองประเทศ และศาลถกูใช้เป็นเครือ่งมอืของผูม้อี�ำนาจมากกว่าจะปกป้องสทิธแิละ
เสรีภาพของประชาชน โครงการนี้ต่อมาได้ขยายออกไปยังประเทศอื่นๆ โดยการสร้างกิจกรรมให้ผู้พิพากษาทั่วโลก
ได้แลกเปล่ียนความคิดเหน็เกีย่วกบัการปฎริปูระบบศาลยตุธิรรมให้มคีวามสามารถตอบโต้ต่อความท้าทายต่างๆ ทีม่า
จากสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ABA ได้จัดท�ำข้อเสนอเพื่อการปฏิรูปศาลยุติธรรม โดยการสร้างตัวชี้วัดขึ้น 30 ตัวชี้วัด
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิรูประบบศาลยุติธรรม เรียกว่า Judicial Reform Index ตัวช้ีวัดเหล่าน้ีสรุปได้เป็น  
4 เรื่องใหญ่ๆ ดังนี้

1. ต�ำแหน่งต่างๆ ของผู้พิพากษา (Judicial Positions) 
สภาพความเปลีย่นแปลงต่างๆ สภาวะโลกาภวิฒัน์ และกลไกต่างๆ ทางการตลาดส่งผลให้ การด�ำเนนิการ  

และการท�ำนิติกรรมต่างๆ มีการปรับเปล่ียน ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีส่งผลให้ความขัดแย้งและ 
ข้อพิพาทในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตค่อนข้างมาก ดังน้ัน การบริหารงานของศาลยุติธรรมก็ต้องมี 
การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ และผู้พิพากษาก็จะต้องพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง 
เช่นเดยีวกนั การพฒันาการด�ำเนนิงานของศาลอาจต้องมกีารก�ำหนดและตัง้ต�ำแหน่งใหม่ตามความจ�ำเป็น โดยเฉพาะ
ต�ำแหน่งในศาลพิเศษ และศาลช�ำนัญพิเศษต่างๆ เพื่อให้องค์การศาลได้มีบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถ 
ที่หลากหลาย สามารถด�ำเนินกระบวนพิจารณาคดีได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง เหมาะสม ในขณะเดียวกันก็ควรจะ 
มีการก�ำหนดมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งบางต�ำแหน่ง เพื่อให้บุคคลที่ยังไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนได้ไปศึกษาอบรม 
เพิ่มเติมก่อนที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งดังกล่าวอย่างเหมาะสม

8	 ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. วันท่ีค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
เวบไซต์: http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID = CAT0001319

9	 United States Institution of Peace.Rule of Law Initiative. วนัทีค้่นข้อมลู 4 ตลุาคม 2554, จาก United States Institution 
of Peace เวบไซต์: http://www.usip.org
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2. คุณสมบัติและการเตรียมตัวเป็นผู ้พิพากษา (Judicial Qualification and  
Preparation) 

การก�ำหนดคุณสมบัติ (Qualifications) ของบุคคลท่ีจะสอบแข่งขันและได้รับการคัดเลือกเข้ามา 
ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาจะต้องมีความเคร่งครัด โดยทั่วไปๆ คุณสมบัติเบื้องต้นมักจะระบุให้ ผู้ที่จะเป็นผู้พิพากษา 
ต้องเป็นผู้ที่ส�ำเร็จการศึกษาจากโรงเรียนกฎหมายในระดับปริญญา (Formal university–level) และผ่าน 
การฝึกอบรมในวิชาชีพทางกฎหมาย (Legal training) รวมทั้งเคยมีประสบการณ์การท�ำงานจริง (Practice)  
ในศาล ต่อหน้าการพิจารณาคดีต่างๆ มาแล้ว เพื่อให้รับรู้ถึงการพิจารณาจริง นอกจากนี้ ยังจะต้องมีการให้บุคคล
เหล่านั้นผ่านการฝึกอบรมในรายวิชาทั้งด้านกฎหมายสารบัญญัติท่ีส�ำคัญและกฎหมายวิธีสบัญญัติต่างๆ รวมทั้ง
บทบาทของผู้พพิากษาในสังคม เนือ่งจากบทบาทผูพ้พิากษาเป็นบทบาทของนักกฎหมายเฉพาะด้าน และยังต้องอบรม
ความตระหนักด้านวัฒนธรรมของประเทศเพื่อรักษาแบบธรรมเนียมความประพฤติท่ีสมควร และวิถีชีวิตที่ม ี
ความเป็นกลาง มีความสมถะ เพื่อป้องกันความรู้สึกและค่านิยมที่ไม่สมควร เช่น การใช้ชีวิตอย่างหรูหรา ฟุ่มเฟือย 
และการคอรัปชั่นต่างๆ 

3. มีหลักเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าอย่างเป็นวัตถุวิสัย (Objective Judicial  
Advancement Criteria) 

ความเจรญิก้าวหน้าและเติบโตในต�ำแหน่งถอืเป็นสิง่ทีมี่บทบาทและความส�ำคญัในการปฏบิตังิานของบคุคล 
ในการสร้างความก้าวหน้าของบุคคลก็เช่นเดียวกันกับการคัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้ง คือ จะต้องค�ำนึงถึงผลงาน
และการปฏิบัติงานมากกว่าความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในการจัดท�ำระบบความก้าวหน้าของศาลจะต้องมีเกณฑ์ที่มี 
ความเป็นเป็นวัตถุวิสัย (Objectivity) หมายถึงสิ่งที่วัดต้องชัดเจน เป็นรูปธรรม โดยการพิจารณาจากผลของ 
การปฏบิตังิานจรงิ เพราะนอกจากจะเป็นขวญัและก�ำลังใจในการปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างจรงิจงัแล้ว ยงัจงูใจให้ผูพ้พิากษา
เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานด้วย เช่น การพิจารณาจากความรู้ความสามารถ (Ability) ความสุจริต (Integrity) 
และประสบการณ์ เป็นต้น

นอกจากนี้ หลักเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าจะเป็นสิ่งที่จะท�ำให้ผู้พิพากษาได้เรียนรู้ว่าการท�ำงาน 
ในลักษณะใด หรือความประพฤติเช่นใดจึงจะเกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและควรจะวางตนเช่นไร

4. มีระบบการศึกษาต่อเนื่อง (Continuing Legal Education) 
การเข้าสู ่ต�ำแหน่งผู ้พิพากษาน้ันเม่ือเข้าปฏิบัติงาน นอกจากการเรียนรู ้ความรู ้ทั่วไปที่จ�ำเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานแล้ว ยังจะต้องมีการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ในด้านอื่นๆ เพิ่มขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ 
อย่างรอบรู้ และมีประสิทธิภาพ การเรียนรู้ดังกล่าวจะต้องเป็นการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องตลอดเวลา โดยมีการตั้ง 
ศูนย์การศึกษาต่อเนื่องขึ้น ดังนั้น ผู้พิพากษาแต่ละคนจะต้องมีการศึกษาและแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม โดยอาจเป็น 
การจัดการฝึกอบรมในรายวิชาต่างๆ โดยการจัดการฝึกอบรมดังกล่าว จะต้องกระท�ำโดยไม่มีการคิดค่าใช้จ่ายใดๆ  
แก่ผูพ้พิากษา และต้องถอืเป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human resources development) 
ในองค์การที่ต้องกระท�ำอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเรียนรู้และพัฒนาทักษะที่จ�ำเป็นพื้นฐาน เช่น ความรู้
ทางคอมพิวเตอร์ ความรู้ด้านการบริหารจัดการ เหล่านี้เป็นต้น นอกจากนี้ ในปัจจุบันแนวทางการพัฒนาหน่วยงาน
ทั้งหลายให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ก็เป็นแนวทางที่จะต้องให้ผู้พิพากษาได้มีโอกาส
ในการเรียนและพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้มากที่สุดเท่าที่จะท�ำได้ เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
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จะเหน็ได้ว่า ตวัชีว้ดัทัง้ 4 ด้านใหญ่นี ้นอกจากจะเป็นปัจจยัส�ำคญัต่อการปฏริปูศาลแล้ว ยงัสะท้อนให้เห็น
ถึงความส�ำคัญของบทบาทของผู้พิพากษาด้วย ซึ่งการท่ีจะได้ผู้พิพากษาที่ดีมาด�ำรงต�ำแหน่งท่ีเหมาะสมนั้น จะต้อง
ขึ้นอยู่กับการก�ำหนดระบบการคัดเลือกบุคคลตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และคุณสมบัติอื่นๆ ที่จ�ำเป็น 
ประกอบกบัการประเมนิผลการปฏบิตัท่ีิเหมาะสม รวมทัง้การฝึกฝนพฒันาบคุลากรให้ท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ
อย่างต่อเนื่อง สิ่งเหล่านี้ท�ำให้การบริหารงานบุคคลของศาลเป็นเรื่องที่มีความส�ำคัญไม่น้อยกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ 

2.2.2 แนวคิดเรื่องบทบาทหน้าที่และทักษะของตุลาการ
บทบาทของผู้พิพากษาในการด�ำเนนิคดแีละการตดัสนิชีข้าด มผีลต่อการสร้างบรรทดัฐานพฤตกิรรมให้แก่

สมาชิกในสังคมอย่างหลีกเลี่ยงไม่พ้น การปฏิบัติหน้าที่ของผู้พิพากษาจึงเป็นการแบกรับภาระความกดดันให้ 
ต้องด�ำเนินการในกระบวนการยุติธรรมอย่างถูกต้องเป็นธรรม สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงค่านิยมของสังคม และ 
ความคาดหวังของประชาชน

หากจะมองบทบาทที่ส�ำคัญของผู้พิพากษาหรือตุลาการในทางทฤษฎี Frank Schmalleger10 ได้กล่าวว่า 
ศาลหรือผู้พิพากษามีบทบาทที่ส�ำคัญมีบทบาทหลัก 3 ประการ คือ

1.	 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง (Conflict resolution) ความขัดแย้งของบุคคลในสังคมย่อม 
เกิดขึ้นได้เสมอ และต้องมีบุคคลที่เป็นคนกลางที่จะช่วยวินิจฉัยและแก้ไขปัญหาความขัดแย้งมิให้ลุกลามบานปลาย 
ทั้งนี้ ต้องเป็นการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ซึ่งได้รับการยอมรับจากคู่กรณี และเป็นที่ยุติ ศาลจะเป็นผู้ที่แก้ไขปัญหา
ความขัดแย้งในสังคมได้ดีและเหมาะสมที่สุด

2.	 การควบคุมทางสังคม (Social control) การควบคุมทางสังคมเป็นกลไกส�ำคัญท่ีจะสร้าง  
ความสงบสุขของสังคม กฎหมายและการบังคับใช้กฎหมายอย่างเที่ยงตรงและจริงจัง จะเป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพ
ในการควบคุมพฤติกรรมการกระท�ำของบุคคลให้ไม่ละเมิดสิทธิของบุคคลอ่ืนๆ และสร้างบรรทัดฐานของสังคม  
(Social norms) ให้สมาชิกอยู่ร่วมกันได้โดยสันติ

3.	 การบัญญัตกิฎหมาย (Law making) บทบาทของศาลในการบญัญตักิฎหมาย ได้แก่ การวนิจิฉยั และ
การตีความบทบัญญัติกฎหมาย ซึ่งการที่ศาลได้พิจารณาตัดสินคดีต่างๆ ที่เกิดขึ้นก็เป็นเสมือนการบัญญัติกฎหมาย 
(Judge made rules) ในรูปของค�ำพิพากษาที่ได้รับการยอมรับ ค�ำพิพากษาต่างๆ จะเป็นบรรทัดฐานและแนวทาง
การประพฤติปฏิบัติของประชาชนต่อไป

Roger Hanson11 ผูเ้ชีย่วชาญด้านการปฏริปูงานยตุธิรรม และเป็นทีป่รกึษาศาลในการพฒันางานศาลมา
มากกว่า 30 ปี ในประเทศสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้พิพากษาว่า ปัจจุบันน้ีมีการเปลี่ยนแปลง 
ไปมาก แม้ว่าจะมผีูพ้พิากษาบางท่านจะเหน็ว่า การเป็นผูพ้พิากษาในปัจจบุนักค็ล้ายคลงึกบัเมือ่ 30 ปีทีผ่่านมากต็าม 
ผลการศึกษาเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทผู้พิพากษาในเชิงการวิเคราะห์ พบว่ามี 5 ประการ คือ ผู้พิพากษา
มีบทบาทเป็น

1.	 ผู้ควบคุมการปฏิบัติงานศาลในฐานะ “The Task Performer” โดยเน้นตั้งแต่กระบวนการ 
เริ่มการฟ้องร้องคดี ไปจนถึงการควบคุมดูแลกระบวนการพิจารณาคดีให้ด�ำเนินไปโดยเรียบร้อย

2.	 ผู้ตัดสินคดี ในฐานะ “The Adjudicator” โดยเน้นที่การพิพากษาคดี

10	Frank Schmalleger. (2004). Criminology Today. New York: Hart Publishing.
11	Roger Hanson. (2002). The Changing Role of a Judge and Its Implications. Court Review. (Vol. 38 Iss. 4), Winter.
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3.	 ผูบ้ญัญตักิฎหมาย ในฐานะ “The Law Maker” โดยเน้นทีก่ารตคีวามกฎหมายให้เหมาะสม สอดคล้อง
กับความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อม

4.	 ผู้บริหาร ในฐานะ “The Administrator” โดยเน้นที่การให้ค�ำแนะน�ำแก่ผู้พิพากษาที่อยู่ในระดับล่าง 
และผู้ปฏิบัติงานใต้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้อง

5.	 ผู้ปกป้องรัฐธรรมนูญ ในฐานะ “The Constitutional Defender” โดยเน้นที่การช่วยปกป้องดูแล
รัฐธรรมนูญ และเกิดผลลัพธ์ที่ดีตรงกับความต้องการของสังคม

ในหลายๆ ประเทศ เห็นว่า บทบาทของผู้พิพากษาในการพิจารณาคดีนั้น ไม่เพียงเกี่ยวข้องเฉพาะในด้าน
กฎหมายเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการออกค�ำสั่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อคุ้มครองคู่ความ และการด�ำเนินการต่างๆ เช่น 
ในคดีทรัพย์สิน คดีครอบครัวและมรดก คดีการใช้ความรุนแรงในครอบครัว (Domestic violence) คดีเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การควบคุมพฤติกรรม การกระท�ำผิดของเด็กและเยาวชน เป็นต้น ศาลจึงต้องมีการพัฒนา 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ นอกจากนี้ บทบาทของผู้พิพากษาในปัจจุบัน ยังเกี่ยวข้องกับการเป็นผู้แก้ไข
หรอืยตุปัิญหา จึงมแีนวคิดเก่ียวกับศาลแก้ไขปัญหา (Problem–solving courts) และผูพ้พิากษาทีเ่ป็นผูแ้ก้ไขปัญหา
แก่ประชาชน (Problem–solving judges) ด้วย12 

ดังนัน้ การคัดเลือกตุลาการเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งจงึต้องคดัเลอืกคนท่ีมีความรูค้วามสามารถทีส่ามารถปฏบิตัิ
หน้าที่ได้ดีในสถานการณ์ปัจจุบัน Livingston Armytage13 มีความคิดเห็นว่า ทักษะพื้นฐานท่ีผู้พิพากษาจะต้อง 
เรียนรู้และผ่านการฝึกอบรม ได้แก่ 

1. ทักษะการศึกษาวิจัยทางกฎหมาย (Legal research skills) 
2. ทักษะการศึกษาวิจัยโดยคอมพิวเตอร์ (Computer research skills) 
3. ทักษะการวินิจฉัย (Decision–making skills) 
4. ทักษะการเขียนค�ำพิพากษา (Judgment writing skills) 
5. ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) 
6. ทักษะการประเมินวิเคราะห์พยานหลักฐาน (Assessing evidence skills) 
7. ทักษะการบริหารจัดการคดี (Case management skills) 
8. ทักษะในการลดปริมาณคดีที่คั่งค้าง (Backlog reduction skills) 
9. ทักษะการระงับข้อพิพากษาทางเลือก (Alternative dispute resolution: ADR skills) 

ทักษะข้างต้นนี้ สามารถพัฒนาได้จากการผ่านประสบการณ์การท�ำงานและการฝึกอบรม การฝึกอบรม 
มีจุดมุ ่งหมายให้ตุลาการปฏิบัติงานให้ได้ผลและบรรลุเป้าหมายในการท�ำงาน ทักษะใหม่ๆ ท่ีจ�ำเป็นส�ำหรับ 
ผูป้ฏบิตังิานในปัจจบุนั ได้แก่ ทกัษะในการตดิต่อสือ่สาร การใช้คอมพวิเตอร์หรอืการบรหิารจดัการคด ีอย่างไรกต็าม  
ส่ิงที่ยอมรับกันว่ามีความส�ำคัญไม่น้อยกว่ากัน คือ การศึกษาวิจัยทางกฎหมายเน่ืองจากจะเป็นสิ่งที่ช่วยให้ตุลาการ 
มีความคิดริเริ่มในการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง นอกเหนือจากการฝึกอบรมตามระบบที่เป็นทางการแล้ว  
ยังมีการฝึกอบรมทักษะหรือความรู ้ความสามารถเป็นกรณีพิเศษระหว่างที่ปฏิบัติงานหรือการด�ำรงต�ำแหน่ง 
ก็สามารถท�ำได้ ทั้งนี้ ความมุ่งหมายในการฝึกอบรมในระหว่างการปฏิบัติงานนั้นไม่เพียงแต่มุ่งให้ตุลาการได้มี 
การเรียนรู้ รับรู้ถึงความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนผลกระทบที่มีต่อการปฏิบัติงาน แต่ยังต้องเรียนรู ้

12	Greg Berman. (2000). What Is a Traditional Judge Anyway? Problem–Solving in the State Courts. 	
Judicature. (Vol.84 No.2).

13	Livingston Armytage. (2004). Judicial Education for Capacity Building. Research paper UK.
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การปฏิบัติงานหรือการแก้ไขข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานของศาลอื่นๆ ทั่วโลก รวมถึงข้อพิพาทระหว่างบุคคล 
ข้ามประเทศ รูปแบบทางธุรกิจใหม่ๆ อาชญากรรมใหม่ๆ ฯลฯ การเรียนรู้สิ่งเหล่านี้เป็นการกระตุ้นให้มีความรู้ 
เท่าทันสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การและสนับสนุน การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์มากข้ึน  
ในขณะเดียวกันก็สามารถยกระดบัความรูแ้ละสร้างทศันคติใหม่ๆ ทีก่ว้างขวางตามทนัความก้าวหน้าทางวทิยาศาสตร์
เทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

2.2.3 ตัวแบบและระบบการแต่งตั้งผู้พิพากษา
ประเดน็ส�ำคัญทีเ่กีย่วกบัการด�ำเนนิการแต่งตัง้โยกย้ายผูพ้พิากษาอยูท่ีอ่งค์การหรอืบุคคลทีม่อี�ำนาจหน้าที่

ในการแต่งตั้งโยกย้ายว่าเป็นใคร ใช้อ�ำนาจหน้าท่ีอย่างไร ซึ่งในแต่ละประเทศจะพบว่ามีความแตกต่างกัน ทั้งนี้  
ขึ้นอยู่กับประวัติศาสตร์ ประเพณี และระบบการปกครองของประเทศนั้นๆ 

John Bell14 ศาสตราจารย์สาขาวิชากฎหมายเปรียบเทียบ แห่งมหาวิทยาลัยเคมบริดจ์ ได้ศึกษาระบบ 
แต่งต้ังตุลาการของกลุม่ประเทศยโุรป ได้กล่าวว่า ไม่สามารถสรปุได้ว่าระบบการแต่งตัง้ตลุาการของประเทศใดดทีีส่ดุ 
แต่ละประเทศมีระบบศาลที่แตกต่างกัน บางประเทศมีองค์กรแต่งตั้งผู ้พิพากษาองค์กรเดียวที่ใช้กับทุกศาล  
บางประเทศมีองค์กรแต่งตั้งพิพากษาหลายองค์กรแยกตามประเภทของศาล แต่ไม่ว่าจะเป็นระบบใดก็สามารถ 
ท�ำหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้ เพราะระบบศาลของแต่ละประเทศที่เป็นอยู่มีความเก่ียวข้องกับพัฒนาการ 
ทางประวัติศาสตร์ การเมือง การปกครอง ธรรมเนียมและประเพณีของประเทศนั้นๆ ซึ่งแตกต่างกัน นอกจากนั้น
แนวทางและวิธีการปฏิบัติก็มีความแตกต่างกัน ตั้งแต่การเปิดรับสมัคร หลักเกณฑ์คุณสมบัติผู้สมัคร วิธีการสรรหา
คดัเลอืก หน่วยงานทีร่บัผิดชอบในการคัดเลือก องค์การทีเ่สนอช่ือหรอืรับรองผูส้มัคร และบคุคลหรอืองค์กรท่ีมีอ�ำนาจ
ตัดสินใจ ข้อมูลที่น่าสนใจพอสรุปได้ดังนี้

1.	 การเปิดรับสมัครผู้สนใจเข้าเป็นผู้พิพากษา ประเทศส่วนใหญ่ใช้การประกาศท่ัวไปผ่านสื่อมวลชน  
และเผยแพร่ผ่านทางอินเตอร์เนท ผู้สนใจสามารถส�ำเนาใบสมัครและส่งทางอินเตอร์เนทได้

2.	 การรับเข้าเป็นผู้พิพากษามี 2 วิธี คือ รับตรงจากผู้ที่ส�ำเร็จการศึกษาวิชากฎหมายจากมหาวิทยาลัยซึ่ง 
ได้แก่ นักศึกษาที่มีความตั้งใจจะประกอบอาชีพเป็นผู้พิพากษาตั้งแต่แรก บุคคลกลุ่มแรกนี้เมื่อผ่านการคัดเลือกแล้ว
จะค่อยๆ เจริญก้าวหน้าในอาชีพด�ำรงต�ำแหน่งสูงขึ้นตามล�ำดับ และวิธีที่สอง รับผู้มาสมัครเป็นผู้พิพากษาหลังจาก 
ที่ไปประกอบอาชีพอ่ืนมาแล้วแต่เป็นงานด้านกฎหมาย เช่น อัยการ ทนายความหรืออาจารย์ทางกฎหมายใน
มหาวทิยาลัย หากได้รบัเข้าเป็นผูพ้พิากษากไ็ม่ต้องไปเริม่ต้นในต�ำแหน่งนบัหนึง่เหมอืนกลุม่แรกทีเ่พิง่จบมหาวทิยาลยั 
กลุ่มคนที่สองนี้ใช้วิธีการสมัครเข้าสู่ต�ำแหน่งระดับสูงที่ศาลประกาศรับได้เลย (Lateral entry) 

3.	 คุณสมบัติผู้สมัครและวิธีการคัดเลือก คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละกลุ่มจะต่างกัน กลุ่มแรกที่เพิ่งส�ำเร็จ 
การศึกษากฎหมายจากมหาวิทยาลัย แต่ละประเทศไม่ค่อยแตกต่างกัน จะใช้วิธีการสอบแข่งขันเป็นหลัก 
เพ่ือให้ได้คนเก่งที่สุด ส่วนแบบหลังพิถีพิถันกว่ามาก ใช้การสอบข้อเขียนและสอบปากเปล่า ตรวจสอบประวัติ 
การท�ำงาน และค�ำรับรองหรือแนะน�ำจากหน่วยงานที่ท�ำอยู่หรือจากบุคคลที่มีชื่อเสียงทางกฎหมาย 

4.	 หน้าที่ในการคัดสรรหรือคัดเลือก (Selection) ได้แก่ การท�ำหน้าที่ในการพิจารณารายชื่อผู้สมัคร 
ที่เหมาะสมที่สุดในบรรดาผู้สมัครทั้งหลาย และส่งต่อให้ผู้มีอ�ำนาจท�ำการแต่งตั้ง (Appointment) ต่อไป หน้าที่นี ้
ส่วนใหญ่จะด�ำเนินการโดยฝ่ายบริหารหรือคณะกรรมการท่ีศาลตั้งข้ึน บางประเทศมีองค์การท่ีท�ำหน้าท่ีเฉพาะ 
การคัดเลือกผู ้สมัครที่ส�ำเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยซึ่งมักมีผู ้สมัครคราวละจ�ำนวนมากเพียงอย่างเดียว  

14	John Bell. (2003). Judicial Appointments: Some European Experiences. Cambridge University Press, Cambridge.
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บางประเทศมีการตั้งคณะกรรมการตุลาการท�ำการคัดสรร และให้ส�ำนักงานศาลท�ำการบรรจุแต่งตั้งตามผล 
การพิจารณา ส�ำหรับการพิจารณาผู้สมัครที่เข้าเป็นผู้พิพากษาด้านข้าง (Lateral entry) คือผู้สมัครต�ำแหน่งสูงหรือ
ต�ำแหน่งบริหารจะมีคณะกรรมการอีกชุดหนึ่งแยกต่างหาก ในเยอรมัน คณะกรรมการตุลาการเป็น ผู้คัดสรรรายชื่อ
ผู้เหมาะสมเป็นผู้พิพากษา แต่การตัดสินใจอยู่ที่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม โดยค�ำแนะน�ำขององค์กรตัวแทน
ศาลท้องถิ่น ซึ่งเป็นคณะกรรมการที่ปรึกษา (Advisory committee) 

5.	 การโยกย้ายแต่งตั้ง ข้อนี้มีความหลากหลาย การโยกย้ายแต่งตั้งหลังจากเข้ามาเป็นผู้พิพากษาแล้ว 
จะเป็นของอีกองค์การหนึ่งซึ่งมักอยู่ในรูปของคณะกรรมการหรือสภาตุลาการ การพิจารณาจะให้ความส�ำคัญกับ
ประวติัการท�ำงานทีแ่สดงถงึความรูค้วามสามารถในการปฏบิตัหิน้าที ่และผลการปฏบิตังิานในปีทีผ่่านมาอาจก�ำหนด 
1–3 ปี นอกเหนือจากคุณสมบัติส่วนตัวอื่นๆ ส�ำหรับการโยกย้ายมีทั้งที่โยกย้ายผู้พิพากษาข้ามศาลได้และไม่โยกย้าย
ข้ามศาล บางประเทศไม่ให้ผูพ้พิากษาประจ�ำการ ณ ศาลใดศาลหนึง่ตลอดเวลารบัราชการ ในขณะทีป่ระเทศเยอรมัน 
การย้ายข้ามศาลยากมาก เมื่อได้รับการแต่งตั้งให้อยู่ศาลใดก็มักอยู่ที่เดิม จนถึงอายุ 49 ปี ก็สมัครไปศาลอื่นได ้
ถ้ามีการประกาศต�ำแหน่งว่าง ประเทศสเปน ให้ผูพ้พิากษาสมัครไปยงัศาลทีต้่องการได้หลงัจากมีอาย ุ40 ปี ในประเทศ
อังกฤษ การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาเลื่อนชั้นไปยังศาลล�ำดับสูงขึ้นไปยึดถือหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด

6.	 การแต่งตั้งผู้พิพากษาในต�ำแหน่งที่อยู ่ระดับสูง ถ้ามีต�ำแหน่งว่าง ก็จะประกาศให้ผู ้สนใจสมัคร  
หรือใช้วิธีการเสนอชื่อบุคคลที่อยู่ในข่าย (Candidate) ผู้มีอ�ำนาจในการเสนอช่ือผู้พิพากษาที่สมควรด�ำรงต�ำแหน่ง 
ได้แก่ ผู้มีต�ำแหน่งชั้นผู้ใหญ่ในองค์การตุลาการ หรือฝ่ายรัฐบาล หรือรัฐสภา หรืออาจเสนอโดยองค์การทุกฝ่ายก็ได้ 
ทั้งนี้ แล้วแต่กฎหมายและธรรมเนียมปฏิบัติของประเทศนั้นๆ 

7.	 คณะกรรมการแต่งตั้งผู ้พิพากษา (Judicial appointment commission) มีทั้งที่มาจาก 
การเลือกตั้งโดยผู้พิพากษาชั้นศาลต่างๆ และ/หรือ แต่งตั้งโดยรัฐสภา และ/หรือ โดยฝ่ายบริหาร บางประเทศ  
เป็นอ�ำนาจของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม หรือประธานาธิบดี บางประเทศก�ำหนดให้คณะกรรมการ 
แต่งตั้งผู้พิพากษา ประกอบด้วยตัวแทน 3 ฝ่าย เช่น ประเทศสเปน รัฐสภาเป็นผู้แต่งตั้งคณะกรรมการตุลาการ  
โดยมอีงค์ประกอบ 3 ฝ่าย จ�ำนวนไม่เท่ากนั ฝ่ายตลุาการ จ�ำนวน 12 คน ฝ่ายการเมอืง 18 คน และฝ่ายองค์กรวชิาชพี
ทางกฎหมาย 8 คน

อย่างไรก็ตาม ทิศทางในปัจจุบัน ประเทศต่างๆ ให้ความส�ำคัญกับหลักความเป็นอิสระของศาล  
ซ่ึงบางประเทศบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ แต่ในประเทศที่มีประวัติศาสตร์ยาวนานที่ให้ฝ่ายการเมืองมีอ�ำนาจ 
ในการแต่งตั้งศาล ก็พยายามลดอิทธิพลของฝ่ายการเมืองลง ด้วยการก�ำหนดกระบวนการแต่งตั้งให้โปร่งใส  
เปิดเผย และก�ำหนดคุณสมบัติผู้ด�ำรงต�ำแหน่งให้ชัดเจน และให้มีการใช้ดุลพินิจให้น้อยที่สุด

หลักประกันความเป็นอิสระของศาลที่ส�ำคัญทางหนึ่ง ได้แก่ กระบวนการแต่งตั้งต้องมีอิสระอย่างแท้จริง 
ในหลายประเทศจึงออกกฎหมายจัดตั้งคณะกรรมการแต่งตั้งตุลาการให้เป็นองค์กรอิสระ ในประเทศสเปน ก�ำหนด
ให้ประธานกรรมการมาจากข้าราชการพลเรือน ส่วนกรรมการ ประกอบด้วยผู้พิพากษาอาวุโส และตัวแทนพนักงาน

8.	 ประเทศส่วนใหญ่จะต้ังองค์กรท่ีปรึกษา (Advisory body) ท�ำหน้าท่ีให้ค�ำแนะน�ำการแต่งตั้ง  
ผูพ้พิากษา คณะทีป่รกึษานีม้ทีัง้ทีอ่ยูภ่ายในระบบศาล เช่น ตวัแทนทีไ่ด้รบัการเลอืกตัง้จากผูพ้พิากษาในแต่ละระดบั
ชั้นศาล หรือตัวแทนที่ได้รับการเลือกตั้งจากผู้พิพากษาในแต่ละมณฑลหรือจังหวัด ส่วนองค์กรที่ปรึกษาจาก 
คนภายนอก ได้แก่ สมาคม และองค์กรภาคประชาชนที่ท�ำงานเกี่ยวข้องกับศาล

โดยสรุป ระบบการแต่งตั้งผู้พิพากษาในประเทศยุโรปมี 3 แบบดังนี้ คือ
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1)	 ตัวแบบคัดสรรหรือการสรรหา (The Selecting Model) เป็นตัวแบบที่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ 
ขึ้นมาชุดหนึ่งให้ท�ำหน้าที่เป็นผู้คัดเลือกหรือคัดสรรผู้พิพากษาเพื่อการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่ง แต่คณะกรรมการ 
ไม่ได้เป็นผู้รับผิดชอบต่อการแต่งตั้งนั้นเอง รายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกสรรหาจะถูกส่งให้กับผู้มีอ�ำนาจในการแต่งตั้ง 
ซึ่งอาจเป็นคณะกรรมการอีกชุดหนึ่งที่มาจากศาลหรือฝ่ายบริหารแล้วแต่กฎหมายก�ำหนด 

2)	 ตัวแบบการแต่งต้ัง (The Appointing Model) ตัวแบบการแต่งตั้งน้ีเป็นตัวแบบท่ีก�ำหนดให ้
ผู ้คัดสรรและแต่งตั้ง ซึ่งได้แก่ คณะกรรมการที่ตั้งขึ้นเพ่ือท�ำหน้าที่นี้ต้องรับผิดชอบทั้งต่อการคัดเลือกและ 
รบัผดิชอบต่อการแต่งตัง้ด้วย ซึง่นัน่ก็คอื คณะกรรมการจะต้องด�ำเนนิการคดัสรรให้ได้ผูพ้พิากษาทีม่คีวามเหมาะสม 
ทีสุ่ดการด�ำเนินการคดัสรรต้องเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้และมคีวามโปร่งใส เมือ่ได้บคุคลตามทีต้่องการแล้ว 
คณะกรรมการยังต้องรับผิดชอบในการแต่งตั้งด้วย

3)	 ตัวแบบผสม (The Hybrid Model) ตัวแบบลักษณะนี้เป็นการผสมผสานระหว่างแบบแรก คือ  
คณะกรรมการที่แต่งตั้งขึ้นมานี้จะท�ำหน้าที่ในการคัดเลือก สรรหา และแต่งตั้ง ข้อพิเศษจากแบบที่ 2 คือ คณะ
กรรมการชุดนี้ มิได้เป็นคนภายในองค์การที่เป็นผู้พิพากษาล้วนๆ แต่จะประกอบด้วยผู้พิพากษาและผู้มีส่วน 
เกี่ยวข้องอื่นๆ ด้วยเช่น รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม กล่าวคือ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกได้มีโอกาส 
ในการเข้ามามีส่วนร่วมในการกลั่นกรองผู้พิพากษาด้วย โดยองค์การต่างๆ ในกระบวนการยุติธรรมจะส่งผู้แทน 
เข้าร่วมพิจารณา ทั้งนี้ ในการด�ำเนินการดังกล่าวมีความมุ่งหมายให้ผู้พิพากษาที่ได้รับการอนุมัติได้รับการคัดเลือก 
เป็นเสมือนผู้ท่ีได้รับการยอมรับและรับรองจากกระบวนการยุติธรรมด้วย นอกเหนือจากการได้รับความเห็นชอบ 
โดยองค์การศาลแล้ว

สถาบันสันติภาพแห่งสหรัฐอเมริกา15 (United States Institution of Peace) ศึกษาระบบการแต่งตั้ง 
ผู้พิพากษาในประเทศต่างๆ สรุปได้ 4 ระบบ คือ

1)	 การแต่งตั้งโดยสถาบันทางการเมือง (Political Institutions) 
2)	 การแต่งตั้งโดยองค์การศาล (The Judiciary Itself) 
3)	 การแต่งตั้งโดยสภาตุลาการ (The Judicial Council) 
4)	 การใช้ระบบการเลือกตั้ง (Election system) 

ในทางปฏิบัติประเทศต่างๆ ได้มีการใช้ระบบที่แตกต่างกันและแตกต่างตามประเภทของชั้นศาล  
เช่น ในประเทศที่ใช้ระบบซีวิลลอว์ ในบางประเทศ จะใช้สภาตุลาการในการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลระดับล่าง และ
ใช้กระบวนการทางการเมอืงในการแต่งตัง้ศาลสงู เช่น ในสหรัฐอเมรกิา ในบางมลรฐัใช้ระบบการเลอืกตัง้ บางประเทศ
ก�ำหนดให้การแต่งตั้งผู้พิพากษาต้องผ่านความเห็นชอบจากรัฐสภา เป็นต้น การแต่งตั้งโดยสถาบันทางการเมือง 
ยังมีรูปแบบการด�ำเนินการที่แตกต่างกันออกไป โดยมีกลไกและตัวแบบท่ีเก่ียวข้องในการแต่งตั้งเป็น 2 แบบ คือ 
กลไกด้านการเป็นตัวแทน (Representative mechanism) กับตัวแบบความร่วมมือ (Cooperative model) 
นอกจากน้ี ในบางระบบอาจให้องค์การเดียว คือ รัฐสภา เป็นผู้ด�ำเนินการ บางระบบให้ทั้งรัฐสภาและฝ่ายบริหาร 
(Executive) ร่วมกันเป็นผู้ด�ำเนินการในการแต่งตั้ง

กลไกด้านการเป็นตัวแทน เป็นระบบที่ให้สัดส่วนสถาบันทางการเมืองส่งผู้แทนเข้ามาสรรหา เช่น  
ในยุโรปตะวันออก อิตาลี และเกาหลีใต้ ศาลรัฐธรรมนูญตั้งผู้แทน 1 ใน 3 ฝ่ายนิติบัญญัติ 1 ใน 3 และผู้แทนจาก

15	United States Institution of Peace. Judicial Appointments and Judicial Independence. วันที่
ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก United States Institution of Peace เวบไซต์: http://www.usip.org/files/Judicial– 
Appointments–EN.pdf



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  23

ศาลสูง 1 ใน 3 ระบบนี้ต้องการให้หลักประกันว่ามีบุคคลจากหลากหลายสาขาวิชาชีพเข้ามามีส่วนร่วมและป้องกัน
ไม่ให้องค์การหรือสถาบันใดสถาบันหนึ่งมีบทบาทโดดเด่นโดยเฉพาะ

กลไกตัวแบบด้านความร่วมมือ เป็นการด�ำเนินการในลักษณะที่สถาบัน หรือองค์การตั้งแต่ 2 แห่ง  
ขึ้นไปร่วมกันในการพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษา ประเทศนี้ใช้แนวทางลักษณะนี้ ได้แก่ บราซิล สหรัฐอเมริกา รัสเซีย 
ซ่ึงประธานาธิบดี จะเป็นผู ้ ท่ีมีบทบาทในการแต่งตั้ง และฝ่ายนิติบัญญัติจะลงมติรับรองโดยเสียงข้างมาก 
การด�ำเนนิการในลกัษณะน้ี เพือ่สร้างหลกัประกนัว่า ผูพ้พิากษาจะได้รับการสนบัสนนุในการปฏบิตังิานจากหลายฝ่าย

การเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้พิพากษา ในประเทศเกาหลีใต้ ผู้ที่จะด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาจะต้องผ่านการสอบ 
เนติบัณฑิตแห่งชาติซึ่งได้ชื่อว่าเป็นการสอบที่ยากมากและมีผู้สอบผ่านประมาณร้อยละ 4 ของจ�ำนวนผู้สอบทั้งหมด
ในแต่ละปี และจากนั้นจะต้องผ่านการฝึกอบรมของสถาบันฝึกอบรมและวิจัยในฝ่ายตุลาการเป็นเวลาสองป ี 
จึงจะได้รับการคัดเลือกและแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษา ดังนั้น ผู้ที่จะเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้พิพากษาในเกาหลีใต้ต้องเป็นผู้มี 
ความรู้ความสามารถมากในระดับหนึ่ง และภายหลังจากท่ีได้เป็นผู้พิพากษาแล้ว ผู้พิพากษาเหล่าน้ันก็ยังได้รับ 
การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้อย่างสม�่ำเสมอ

อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินการส่วนใหญ่ของประเทศต่างๆ ไม่ว่าในการแต่งตั้งหรือการโยกย้ายแต่งตั้ง  
มักด�ำเนินการโดย สภาตุลาการ (Judicial Council) สภาตุลาการเป็นสถาบันหรือองค์การที่มีบทบาทในการบริหาร
งานบคุคลของศาล ทัง้ในด้านการพฒันาเสรมิสร้างศกัยภาพแก่ผูพ้พิากษา ตัง้แต่การคดัเลอืก การเลือ่นช้ัน (Selection 
and promotion) ซึ่งโดยทั่วไป ประเทศต่างๆ มักใช้ระบบสภาตุลาการที่ประกอบด้วยผู้พิพากษา (หรือบางประเทศ
อาจมีการแต่งตั้งบุคคลภายนอกเข้ามาร่วมด้วย) เป็นองค์การในการด�ำเนินการบรรจุ แต่งตั้งและพัฒนาผู้พิพากษา 
การฝึกอบรม การด�ำเนินการด้านวินัยและการให้คุณให้โทษแก่ผู้พิพากษา

ในประเทศออสเตรเลียมกีารจัดตัง้ “สถาบนัการบรหิารงานตลุาการของออสเตรเลยี (Australia Institute 
of Judicial Administration: AIJA)” โดยศาลเองข้ึนในปี ค.ศ. 1974 และจากข้อเรียกร้องของท่านผู้พิพากษา 
เคอร์บ้ี (Justice Michael Kirby) ในปี ค.ศ. 1983 สถาบนันีน้อกจากจะเป็นหน่วยงานทีด่�ำเนนิการในด้านการบรหิาร
งานบุคคลทั่วไปแล้ว ยังเน้นบทบาทของการน�ำระบบการให้การศึกษาอย่างเป็นทางการแก่ผู้ช่วยผู้พิพากษาที่ได้รับ
การแต่งตั้งใหม่ให้ด�ำรงต�ำแหน่งและเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงต�ำแหน่ง ซึ่งต่อมาแนวคิดนี้ได้ถูกน�ำไปพัฒนาในวงการ
ตุลาการของฝรั่งเศสและสหรัฐอเมริกา สถาบันการบริหารงาน ตุลาการของออสเตรเลียมีบทบาทในการสร้างระบบ
การพัฒนาศาลของออสเตรเลียได้รบัการยอมรบัอย่างกว้างขวางและเป็นต้นแบบให้แก่หลายๆ ประเทศในการพฒันา
ระบบการปฏิบัติงานและการเรียนรู้แก่ผู้พิพากษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาในด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
(Judicial ownership) การพัฒนาภาวะผู้น�ำ (Leadership) นโยบายการมีส่วนร่วม (Participation policies) และ
การใช้ทรัพยากรอย่างสมเหตุผล (Resource rationalization)	

2.2.4 หลักการในการแต่งตั้งตุลาการ
การแต่งตั้งเป็นการจัดให้ตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งท่ีมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหมายให้ 

ผู้ที่เข้าด�ำรงต�ำแหน่งทุ่มเทในการท�ำงาน เรียนรู้เพื่อที่จะสามารถสนับสนุนการด�ำเนินการศาลให้บรรลุ พันธกิจและ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานในเชิงรุก ดังนั้น การโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการจ�ำเป็นต้องน�ำหลักแนวคิด
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาประกอบ เพื่อให้การจัดหาผู้ที่มีความเหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที ่
การงาน และการธ�ำรงรักษาบุคคลเหล่านั้นให้ท�ำงานร่วมกับองค์การศาลไว้ได้อย่างยาวนานนั้น เป็นไปอย่างถูกต้อง
เหมาะสมตามหลักแนวคิด ซึ่งจะช่วยให้การด�ำเนินงานของศาลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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เพือ่ให้การโยกย้ายแต่งตัง้ตลุาการเป็นไปอย่างเหมาะสม Christie S. Warren ศาสตราจารย์ด้านกฎหมาย
ระหว่างประเทศและกฎหมายเปรียบเทียบ กล่าวว่า หลักการที่พึงพิจารณา 20 ประการ ดังต่อไปนี1้6 

1.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านระบบงานศาล  
รวมทั้งความเกี่ยวข้องกับการปฏิรูปการบริหารงานยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพโดยต่อเนื่อง 

2.	 การแต่งต้ังตลุาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกบัตวัแบบ (Model) ทีห่ลากหลายด้านการบรหิาร
จัดการและภาวะผู้น�ำ ตลอดจนการประยุกต์ตัวแบบเหล่านั้นต่อบทบาทในด้านการบริหารจัดการแก่ศาล

3.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับความรู้เกี่ยวกับค่านิยมและการวางแผน 
เชิงกลยุทธ์ รวมทั้งการสร้างวิสัยทัศน์และการมองการณ์ไกล เทคนิคการรวบรวมข้อมูล การใช้แบบการมองทิศทาง
และมองไปข้างหน้า (Trends and scenarios) การพัฒนาเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท้ังระยะสั้นและระยะยาวเพื่อ 
การบรรลุเป้าหมายรวมไปถึงข้อพิจารณาที่ว่า การจัดให้แก่ผู้พิพากษาเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับประโยชน์
ที่จะบรรลุเป้าหมาย

4.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับส่วนหน่ึงของพันธกิจของศาลในการให้บริการ
แก่ประชาชน

5.	 การแต่งตัง้ตลุาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกบัพลวตัการเปลีย่นแปลงขององค์การและแนวคดิ
เกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

6.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการประยุกต์มาตรฐานของศาล
7.	 การแต่งตัง้ตลุาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกบัความสามารถในการแปลความการบรหิารจดัการ

และภาวะผู้น�ำไปสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ
8.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการก�ำหนดทิศทางการจัด และวางแผน  

การด�ำเนินการในศาลในปัจจุบัน
9.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับความสามารถในการประยุกต์ข้อค้นพบ 

ทางนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อน�ำมาใช้ในการปรับปรุงองค์การ
10.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการริเริ่มและเห็นพ้องด้วยกับกระบวนการ

และการจัดโครงสร้างส�ำนักงานศาลยุติธรรมอย่างเหมาะสม การดูแลรักษาข้อผูกมัดเกี่ยวกับทรัพยากรและ 
การสร้างสมดุล ตลอดจนการน�ำแผนไปปฏิบัติและการประเมินผล

11.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการบริหารจัดการคนอย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งการริเริ่มในการสร้างโอกาสให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าร่วมในการก�ำหนดและด�ำเนินการจัดสร้างข้อผูกมัดระหว่าง 
ผู้ที่เกี่ยวข้องที่ท�ำงานร่วมกัน สร้างความเป็นพวกพ้องและการบริหารจัดการความขัดแย้ง

12.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการบริหารจัดการกระบวนการต่างๆ อย่าง 
มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนาและการน�ำนโยบายและการปฏิบัติไปด�ำเนินการให้เกิดผล สร้างโครงการและ 
ผลิตภาพ ตลอดจนร่วมมือและเอื้ออ�ำนวยเพื่อการท�ำงานในเชิงรุกและจัดท�ำล�ำดับการด�ำเนินการ

13.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับความสามารถในการวิเคราะห์ รวมถึง  
การบริหารจัดการความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ

16	Christie S. Warren. (12 July 2008). Judicial Career Path in Australia. Paper Presented at Summit  
Judicial Conference, Melbourne.
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14.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพให้แก่ ผู้พิพากษา 
เกี่ยวกับเข้าด�ำรงต�ำแหน่งในสถานการณ์ต่างๆ 

15.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องเหมาะสมกับความสามารถ บทบาทหน้าที่ขององค์การ 
ที่สัมพันธ์กับระบบศาลทั่วๆ ไป ศาลในท้องถิ่น ประชาชนที่ปฏิบัติงาน ช่วยเหลือ และกลุ่มต่างๆ ที่ได้รับผลกระทบ
จากระบบศาล

16.	 การแต่งต้ังตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกบัการคงไว้ซึง่ความซือ่สตัย์สจุรติในสถานการณ์ 
ทางการเมืองที่ยุ่งยาก 

17.	 การแต่งตั้งตุลาการเข ้าด�ำรงต�ำแหน่งต ้องสอดคล้องกับการการจูงใจตนเอง และสร้าง 
ความกระตือรือร้นให้เกิดขึ้นในกลุ่มผู้พิพากษาและผู้เกี่ยวข้อง

18.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรที่ต้องการและ 
จัดการทรัพยากรที่มีอยู่

19.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต้องสอดคล้องกับการก�ำหนดและยึดม่ันความมีประสิทธิภาพ
และการผสมผสานที่เหมาะสมขององค์การศาลและชุมชน และยืนหยัดตามวิสัยทัศน์และการวางแผนเชิงกลยุทธ์

20.	 การแต่งตั้งตุลาการเข้าด�ำรงต�ำแหน่งต ้องสอดคล้องกับการประเมินระดับประสิทธิภาพ  
การด�ำเนินการในการแก้ไขปัญหาขององค์การ

จากหลักการทั้ง 20 ข้อข้างต้น อาจสรุปได้ว่าการแต่งตั้งตุลาการให้เข้าด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ จ�ำเป็นต้อง
พิจารณาปัจจัยหลายด้านประกอบกัน ตั้งแต่ระดับนโยบายและแนวทางการด�ำเนินงานของระบบงานศาล ตลอดจน
ทศิทางการพฒันาขององค์การและการแก้ไขปัญหาขององค์การ นอกจากนี ้การแต่งตัง้ตลุาการจ�ำต้องค�ำนงึถงึทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถส่วนบุคคลที่จะเอื้ออ�ำนวยให้การด�ำเนินงานของศาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม 
ซึ่งท�ำให้องค์การจะต้องมีการจัดการความรู้ และการพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณ ์
ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างสม�ำ่เสมอ ทัง้นี ้เพือ่ให้ตลุาการมีสมรรถนะ (Competency) อนัเป็นทีต้่องการของทัง้องค์การ
ศาลและผูค้นในสังคม อย่างไรก็ตามหลักพจิารณาในการแต่งตัง้ตลุาการทีส่�ำคญัมาก คอื หลกัความเป็นกลาง มอีสิระ 
และซือ่สตัย์สจุรติ ยงัเป็นหลกัการทีต่ลุาการทกุคนจะต้องพงึมไีว้อยูเ่สมอ เป็นตลุาการทีผู่ค้นในสงัคมให้ความเคารพ
และเชื่อมั่น 

ในแง่ของกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้ง ธีโอดอร์ เจ บัวเธราส์ จูเนียร1์7 (Theodore J. Boutrous, Jr.)  
กล่าวว่า การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาจะต้องมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ โดยปกติแล้วในการโยกย้ายและ 
แต่งตั้งจะมีหลักเรื่องความเป็นอิสระ (Independence) อยู่แล้ว ดังน้ัน การด�ำเนินการโยกย้ายแต่งตั้งก็จะต้อง 
มีพ้ืนฐานด้านความไม่ล�ำเอียง (Impartiality) การด�ำเนินการในทุกข้ันตอนต้องมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้  
เพื่อสร้างความมั่นใจให้กับองค์กรศาลเองและเอื้อต่อขวัญและก�ำลังใจของผู้พิพากษาทั้งปวง

ในการพิจารณาคณะกรรมการจึงควรพิจารณาในเบื้องต้นก่อนว่าผู้พิพากษาท่านดังกล่าวมีคุณสมบัติ 
ในเบ้ืองต้นตรงตามความต้องการหรือไม่ จากนั้นจึงจะพิจารณาเปรียบเทียบโดยคัดเลือกผู้ที่เห็นว่ามีคุณสมบัติ 
เหมาะสมที่สุดที่จะด�ำรงต�ำแหน่งดังกล่าวประกอบไปพร้อมๆ กับข้อมูลที่ได้จากผู้อ้างอิงจากผู้บังคับบัญชาที่เป็น 
 
 

17	Theodore J. Boutrous, JR. et al.,. (1996). State Judiciaries and Impartiality: Judging the Judges.  
National Legal Center for the Public Interest.
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ผูใ้ห้ข้อมลูเสนอแนะซึง่ข้อมลูในส่วนนีก้เ็ป็นส่ิงท่ีมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่เพราะเป็นเสมอืนการให้รายละเอยีดทีเ่กีย่วข้อง
กับผู้สมัคร จุดอ่อน จุดด้อยและการประเมิน โดยผู้ที่ให้ข้อมูลก็จะต้องมีความรับผิดชอบในการเสนอข้อมูลดังกล่าว
ด้วยเช่นกัน

เคียท์ เฮนเดอร์สันและคณะฯ18 มีความเห็นว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งควรมีการจัดท�ำเป็นดัชนีชี้วัด 
ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม โดยให้ครอบคลุมประเด็นต่างๆ เหล่านี้ 

–	 กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งได้มีกฎหมายก�ำหนดระบุไว้ชัดเจน
–	 มีกฎเกณฑ์ (Criteria) ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรมวัดได้
–	 ไม่มีการแทรกแซงทางการเมืองหรือการแทรกแซงอื่นๆ 
–	 ด�ำเนินการโดยสภาตุลาการ
–	 มีการวางแผนว่าการโยกย้ายแต่งตั้งสอดคล้องกับการจัดโครงสร้างองค์การศาลยุติธรรม
–	 กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งเป็นแบบเปิดเผย
–	 ขั้นตอนและการประเมินผลมีความเป็นธรรม
–	 ตัวองค์การที่มีการโยกย้ายแต่งตั้งมีการประเมินผล
–	 เกณฑ์การประเมินมีความเป็นภาววิสัย (Objectivity) 
–	 ตัวชี้วัดใช้ประเมินในเชิงปริมาณ
–	 มีการใช้ดุลพินิจในกระบวนการประเมิน
–	 การให้คุณ/ให้โทษมีผลต่อการประเมิน
–	 ผู้พิพากษาสามารถประเมินตนเอง
–	 ผู้พิพากษาที่ไม่พอใจการโยกย้ายแต่งตั้งสามารถอุทธรณ์ได้
–	 ผู้พิพากษาที่มีสิทธิในการปฏิเสธการโยกย้ายแต่งตั้ง

2.2.5 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
มีการศึกษาในต่างประเทศที่ เกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งผู ้ พิพากษาอยู ่จ�ำนวนมาก  

จากการศึกษาพบว่า หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณามีหลากหลาย อย่างไรก็ตามในการเสนอข้อก�ำหนดหลักเกณฑ ์
และการปฏิบัติก็มิได้ใช้หลักเกณฑ์ใดหลักเกณฑ์หนึ่งเพียงประการเดียว แต่ใช้ประกอบกันหลายๆ เกณฑ์หากแต่ 
อาจให้น�้ำหนักแต่ละเกณฑ์ไม่เท่ากัน ซึ่งสามารถสรุปเป็นหลักเกณฑ์ส�ำคัญที่มีการใช้มากที่สุด ดังนี้

1. หลักอาวุโส 
อเลกแซนเดอร์ ฮอร์น19 ได้ศึกษา การโยกย้ายการแต่งตั้งผู้พิพากษาในอังกฤษ พบว่า ในปัจจุบันอังกฤษ

ยังคงเคารพและยึดมั่นในหลักอาวุโส (Seniority) อย่างเคร่งครัด แต่ไปเน้นจุดเด่นท่ีด้านคุณธรรม (Merit)  
โดยในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งนั้น แม้จะมีหลักเกณฑ์อื่นๆ ประกอบแต่คณะกรรมการจะให้ประเด็นน�้ำหนัก  
การพิจารณาไปที่เรื่องคุณธรรมและการปรึกษาหารือ (Consultant system) เกี่ยวกับความประพฤติ ส่วนหลัก 

18	Keith Henderson. Indicators for a State of the Judiciary Report: A Standardized Tool for Monitoring 	
and Reporting on the Implementation of Key Judicial Reforms. วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก International Foundation 
for Electoral System เวบไซต์: http://www.ifes.org/~/media/Files/Publications/Conference%20Papers%20and%20Reports/2003/152/
State_of_the_Judiciary_Report_Indicators_EN.pdf

19	Alexander Horne. (2009). Judicial Appointments. House of Commons.
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เรือ่งความสามารถถกูน�ำเอามาใช้ในการพจิารณาน้อย เพราะพจิารณาเหน็ว่า ในการคดัเลอืกผูพ้พิากษาเข้ามาท�ำงาน 
ในศาลได้มีการคัดเลือกบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถ เป็นเรื่องหลักอยู่แล้ว เมื่อมาปฏิบัติงานก็มีการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนือ่ง และผู้พพิากษาเหล่านัน้ ก็มกีารสัง่สมประสบการณ์ทีม่คีณุค่า อกีทัง้ลกัษณะงานของผูพ้พิากษาทีป่ฏบิตักิอ็ยู่
ในกรอบและทศิทางในลกัษณะเดยีวกนั สิง่ทีแ่ตกต่างกนัและใช้วดัความเหมาะสมได้ คอื ด้านคณุธรรมของผูพ้พิากษา
ท่านนั้นๆ เป็นส�ำคัญ

ในเรื่องการจัดล�ำดับอาวุโส มีนักวิชาการบางท่านยังมีความเห็นในการจัดล�ำดับอาวุโสว่า ควรด�ำเนินการ
ครั้งเดียวและให้ใช้ได้ตลอดไป อาทิ แมกเคน20 (McCain) เห็นว่า การมีการจัดและปรับเปลี่ยนอาวุโสบ่อย ไม่ใช่สิ่งดี 
เพราะจะท�ำให้เกิดความวุ่นวายและมีผลกระทบต่อการท�ำงาน และอาจเป็นช่องทางให้เกิดมีการแทรกแซง 
ในการจัดล�ำดับอาวุโสในครั้งต่อๆ ไปด้วย เน่ืองจากการจัดล�ำดับอาวุโสน้ันเป็นระบบคุณธรรมประเภทหนึ่ง  
ซึ่งสามารถท�ำหน้าที่ที่ดี (Well functioning) ในการบ่งบอกถึงความก้าวหน้าในอาชีพ การปรับเปลี่ยนอาวุโสควรไป
พิจารณาที่คุณภาพผู้พิพากษาว่ามีความบกพร่องในด้านใด และปรับให้มีความสมบูรณ์ขึ้นในการเข้าสู่ต�ำแหน่ง

2. หลักความรู้ความสามารถทางวิชาชีพและคุณสมบัติส่วนบุคคล
หลักเกณฑ์ท้ัง 2 ด้านนี้ถือว่าส�ำคัญที่สุดต่อการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาของทุกประเทศที่น�ำมาใช้ 

ในการพจิารณาโยกย้ายแต่งตัง้ตลุาการ ทัง้นี ้เพราะความรูค้วามสามารถทางวชิาชพีเป็นสิง่บ่งบอกถงึประสทิธผิลของ
การปฏิบัติงานได้ว่าบุคคลนั้นๆ มีศักยภาพในการท�ำงานได้ดีเพียงไร ในด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลนั้นก็เป็นสิ่งบ่งบอก
ถงึลกัษณะเชงิคณุค่าในทางพฤตกิรรมของบคุคลว่ามคีวามเหมาะสมกบัต�ำแหน่งงานนัน้มากน้อยเพยีงไร หลกัเกณฑ์
ความรู้ความสามารถทางวิชาชีพประกอบด้วยความเช่ียวชาญ รอบรู ้ในทางกฎหมายต่างๆ ส่วนคุณสมบัติ 
ส่วนบุคคล ได้แก่ ความเที่ยงตรง ซื่อสัตย์สุจริต ความมีใจเป็นธรรม ไม่ล�ำเอียง เป็นต้น นอกจากนี้ ยังอาจก�ำหนด 
คณุสมบตัอ่ืินๆ เช่น ความตระหนักในมติิทางสงัคม เช่น ความเข้าใจ ความแตกต่างด้านเช้ือชาต ิศาสนา และวฒันธรรม 
อีกด้วย

ส�ำหรับข้อคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีด�ำรงต�ำแหน่งบริหารน้ัน เชอริล โธมัส21 (Cheryl 
Thomas) ได้ระบุว่า ภาระงานของผู้พิพากษาส่วนใหญ่นั้น เกี่ยวข้องกับการพิจารณาคดีเป็นหลัก การให้ผู้พิพากษา
ด�ำรงต�ำแหน่งในสายบรหิารนัน้ เป็นปรากฏการณ์ทีม่ทีกุองค์การ และสามารถให้ผูพ้พิากษาได้เข้ามาเรยีนรู ้ฝึกอบรม
ในวิชาการต่างๆ ด้านการบริหารและสร้างภาวะผู้น�ำให้เกิดขึ้นได้ อย่างไรก็ตาม ควรให้มีการเรียนรู้ในส่วนของ 
การบริหารงาน โดยอาจให้มีบทบาทช่วยงานในด้านการบริหารงานก่อนในระยะหนึ่ง เพ่ือสามารถน�ำความรู้และ
ประสบการณ์มาใช้ในเชิงการบริหารจัดการและปรับตัว ก่อนเข้าสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารจริงต่อไป

ส่วนคุณสมบัติของผู ้พิพากษาในศาลพิเศษน้ัน ข้อมูลจากการศึกษาพบว่าการเป็นผู ้พิพากษาใน 
ศาลช�ำนญัพเิศษต้องมคีวามรูแ้ละประสบการณ์ทางกฎหมายทีเ่กีย่วข้องโดยตรง อย่างไรกต็ามความรูแ้ละประสบการณ์ 
ส�ำหรับศาลช�ำนัญพิเศษประกอบด้วย “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่จ�ำเป็น (Necessary)” และ  
“ความรูแ้ละประสบการณ์ทางกฎหมายทีพึ่งประสงค์ (Desirable)” ท้ังน้ี ประสบการณ์จากการปฏบัิติงานในต�ำแหน่ง 
ผู้พิพากษาและประสบการณ์ในการพิจารณาคดีถือเป็นประสบการณ์ท่ีจ�ำเป็น ส่วนประสบการณ์ที่พึงประสงค์น้ัน  
เป็นความรูแ้ละประสบการณ์ทีห่ากได้รบัแล้วจะช่วยเสรมิการบรรลคุวามส�ำเรจ็ในวชิาชพี และมปีระสทิธภิาพในด้าน

20	B McCain. (15 March 2001). New System for selecting judges: Generations of secrecy to end with  
independent appointments board headed by a non–lawyer. The Herald (Glasgow, Scotland). 

21	Cheryl Thomas. (2005). Judicial Education and Performances. UC Davis Legal Studies Research Paper 	
(No. 3).
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กฎหมายที่ปฏิบัติอยู่ (Will have obtained a high level of professional achievement and effectiveness 
in the area of law) ซึ่งในสหราชอาณาจักรเองก็ต้องการคุณสมบัติที่เป็นความรู้และประสบการณ์ของผู้พิพากษา
ในลักษณะนี้เช่นกัน ในนิวซีแลนด์ และออสเตรเลีย (มณฑลทาสมาเนีย) ถือว่าเป็นส่วนที่จะบ่งบอกถึงความเป็นเลิศ
ทั้งปวงในความเป็นวิชาชีพทางกฎหมาย (Demonstrated overall excellence in a legal occupation)  
การโยกย้ายแต่งตัง้ผูพ้พิากษาในศาลช�ำนญัพเิศษจึงต้องอาศยัผูพ้พิากษาทีม่ ี“ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย
ที่จ�ำเป็น (Necessary)” ด้วย

เพื่อให้เห็นถึงหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งผู ้พิพากษาในต่างประเทศ จะขอ 
ยกตัวอย่างของประเทศแคนาดา และออสเตรเลีย ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้

1. ประเทศแคนาดา
ในประเทศแคนาดามีการจัดท�ำเอกสารช่ือ “Federal Judicial Appointment Process” ซึ่งระบ ุ

หลักเกณฑ์ในการเลือกเพื่อแต่งตั้งผู้พิพากษากลาง (Federal judge) 3 แนวทาง ดังนี้
	 1.1		 ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในวิชาชีพผู้พิพากษา (Professional competence 

and experience) โดยมีรายละเอียดต่างๆ ดังนี้
1.1.1	 ความรู้ความสามารถเชี่ยวชาญทางกฎหมาย (Proficiency in law) 
1.1.2	 มีประสบการณ์และความรอบรู้ทางกฎหมาย (Well rounded legal experience) 
1.1.3	 มีความรู้และประสบการณ์ที่เอื้อต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง (Advocacy experience) 
1.1.4	 มีความยึดมั่นในหลักกฎหมาย (Commitment to law) 
1.1.5	 มีความสามารถในการปฏิบัติตนตามข้อบัญญัติ (Ability to exercise role  

conferred by Charter) 
1.1.6	 มีมาตรฐานและมีชื่อเสียงที่ดีในชีวิตและการท�ำงาน (Standard and reputation) 
1.1.7	 มีวุฒิภาวะที่จะด�ำรงต�ำแหน่งนั้นและมีการตัดสินที่ตรงไปตรงมา (Mature and  

objective judgment) 
1.1.8	 มีนิสัยรักงาน (Work habits) 
1.1.9	 มีทักษะในการเขียนและการสื่อสาร (Writing and communication skills) 
1.1.10	 มีทักษะทางด้านการบริหารจัดการองค์การ คน และเวลา (Organizational skills in 

people and time management) 
1.1.11	 ไม่เก็บตัวหรือรักสันโดษมากเกินไป (Collegiality) 
1.1.12	 มีความสามารถเชิงวิชาการ (Scholarly ability) 
1.1.13	 บรรลุความส�ำเร็จและมีบทบาทโดยมีบทความหรือหนังสือ (Achievements and 

contribution in books and articles) 
1.1.14	 มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Areas of Specialization, non–mainstream legal 

experience) 
	 1.2		 บุคลิกลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 

1.2.1	 มีมาตรฐานทางจริยธรรม (Ethical standards) 
1.2.2	 เป็นผู้ซื่อสัตย์สุจริต (Honesty) 
1.2.3	 มีการยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม (Integrity) 
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1.2.4	 มีใจเป็นธรรม (Fairness) 
1.2.5	 มีความอดทนกลั้น (Tolerance) 
1.2.6	 อดทนต่อความยากล�ำบาก (Patience) 
1.2.7	 มีวิจารณญาณ (Common sense) 
1.2.8	 รับฟังผู้อื่น (Ability to listen) 
1.2.9	 สามารถตัดสินใจได้ (Ability to make decision) 
1.2.10	 ค�ำนึงถึงผู้อื่น (Consideration for others) 
1.2.11	 สัมมาคารวะ (Courtesy) 
1.2.12	 รับรู้เร็ว (Tact) 
1.2.13	 อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 
1.2.14	 เชื่อถือได้ (Reliability) 
1.2.15	 ตรงต่อเวลา (Punctuality) 

	 1.3		 การตระหนักทางสังคม (Social awareness) ประกอบด้วย
1.3.1	 ความรู ้สึกรับรู ้ต ่อความแตกต่างทางเพศ และความเท่าเทียมกันด้านเชื้อชาต ิ 

(Sensitivity to gender and racial equality) 
1.3.2 	 ความรู้สึกต่อประเด็นทางด้านสังคมในการฟ้องร้องคดี (Appreciation of social 

issues arising in litigation) 
1.3.3 	 การให้บริการต่อสาธารณะและชุมชน (Public and community service) 
1.3.4 	 การรับรู้ความคิดจากที่ต่างๆ (Receptivity to ideas) 

จะเห็นได้ว่าการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการในแคนาดา ได้มีการพิจารณาจากหลักความรู้ ความสามารถ 
บุคลิกภาพส่วนบุคคล เป็นปัจจัยส่วนหนึ่ง แต่ปัจจัยส�ำคัญที่ประเทศแคนาดามิได้ละเลย ได้แก่ ความตระหนัก 
ทางสังคมซึ่งได้ครอบคลุมประเด็นความแตกต่างทางเพศ ความเท่าเทียมทางเชื้อชาติ การให้บริการสาธารณะ 
ต่อชุมชน ความรู้สึกทางสังคมที่มีต่อคดีความ แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลระหว่างกันของตุลาการและสังคมได้ส่งผลต่อ 
การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการในแคนาดาด้วย

2. ประเทศออสเตรเลีย
ออสเตรเลียมีการปรับปรุงโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา โดยใช้เกณฑ์ “The Law Council of Australia 

Selection Criteria” นโยบายที่เกิดจากข้อเสนอแนะตาม “Attributes of Candidates for Judicial Office”  
โดยจ�ำแนกเกณฑ์ 3 ประเภท คือ22

1. 	ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย (Legal knowledge and experiences) 
2. 	คุณสมบัติทางวิชาชีพ (Professional qualities) 
3. 	คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal qualities) แต่ละหลักเกณฑ์ได้รับอิทธิพลจากประเทศอังกฤษ  

โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้

22	Barbara Hamilton. (2005). The Law Council Of Australia Policy On The Process Of Judicial 	
Appointments: Any Good News For Future Female Judicial Appointees?. Paper presented at Judicial Conference  
Australia 2005.
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	 2.1 	 ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย (Legal knowledge and experiences) 
	 การเป็นผู้พิพากษาต้องมีความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย ความรู้และประสบการณ์ “ที่จ�ำเป็น 

(Necessary)” และความรู้และประสบการณ์ “ที่พึงประสงค์ (Desirable)” ทั้งนี้ ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน 
ในต�ำแหน่งผู้พิพากษาและการพิจารณาคดีถือเป็นความรู้และประสบการณ์ท่ีจ�ำเป็น ส่วนความรู้และประสบการณ ์
ที่พึงประสงค์นั้น เป็นความรู้และประสบการณ์ที่หากได้รับแล้วจะช่วยเสริมการบรรลุความส�ำเร็จในวิชาชีพ และ 
มีประสิทธิภาพในด้านกฎหมายที่ปฏิบัติอยู่ (Will have obtained a high level of professional achievement 
and effectiveness in the area of law) ซึ่งในสหราชอาณาจักรเองก็ต้องการคุณสมบัติท่ีเป็นความรู้และ
ประสบการณ์ของผูพ้พิากษาในลกัษณะนีเ้ช่นกนั ในนวิซแีลนด์ และทาสมาเนยี ถอืเป็นส่วนทีจ่ะบ่งบอกถงึความเป็น
เลิศทั้งปวงในความเป็นวิชาชีพทางกฎหมาย (Demonstrated overall excellence in a legal occupation) 

	 2.2 	 คุณสมบัติทางวิชาชีพ (Professional qualities) 
	 	 	 คุณสมบัติทางวิชาชีพที่พึงประสงค์ส�ำหรับการสร้างความเป็นวิชาชีพผู้พิพากษา คือ

2.2.1 	 การให้เหตุผลเชิงวิชาการและเชิงวิเคราะห์
2.2.2 	 การวินิจฉัยที่สมเหตุสมผล
2.2.3 	 การสามารถในการท�ำหน้าที่ของผู้พิพากษาและความพร้อมในการวินิจฉัยคดี
2.2.4 	 ทักษะการสื่อสารทั้งทางวาจาและการเขียน
2.2.5 	 การมอี�ำนาจบารม ี(เป็นความสามารถในการควบคมุและส่งเสรมิการท�ำงานในขณะที่

ให้การด�ำเนินงานอย่างยุติธรรมและเต็มที่) 
2.2.6 	 การมีศักยภาพและความปรารถนาที่จะสามารถท�ำงานหนักได้อย่างต่อเนื่อง
2.2.7 	 ทักษะการบริหารจัดการ รวมทั้งการบริหารจัดการทางคดี
2.2.8 	 มีความคุ้นเคย การใช้งานในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย หรือศักยภาพ 

ที่จะบรรลุความสามารถในการใช้งาน
2.2.9 	 มีความปรารถนาในการสร้างความสนใจใฝ่รู้ในการศึกษาด้านศาล

	 2.3	 คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal qualities) 
	 	 	 คณะกรรมการกฎหมายของออสเตรเลีย (LCA) ได้ก�ำหนดคุณสมบัติส่วนบุคคลไว้ดังนี้ คือ

2.3.1 	 ความมีมโนสุจริต (Integrity) การมีคุณลักษณะท่ีดี (Good character) และ 
ความมีชื่อเสียง (Reputation) 

2.3.2 	 ความยุติธรรม (Fairness) 
2.3.3 	 ความเป็นอิสระและความเป็นกลาง (Independence and impartiality) 
2.3.4 	 มีวุฒิภาวะและความคงที่ทางอารมณ์ (Maturity and sound temperament) 
2.3.5 	 มีอัธยาศัยและความอ่อนโยน (Courtesy and humanity) 
2.3.6 	 มีความตระหนักทางสังคม รวมท้ังให้ความเคารพในวัฒนธรรมและความแตกต่าง 

ทางเพศ (Social awareness including gender and cultural awareness) 
จะเหน็ได้ว่าออสเตรเลยีให้ความส�ำคญักบัหลกัคณุธรรมความสามารถ และคณุสมบตัขิองบคุคลอย่างมาก 

ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะได้รบัอทิธิพลจากประเทศองักฤษตัง้แต่สมัยโบราณ ซึง่การก�ำหนดคณุสมบตัไิว้อย่างละเอยีดถ่ีถ้วน 
จะเป็นผลให้การโยกย้ายแต่งตัง้ในออสเตรเลยีต้องให้ความส�ำคญักบัการประเมนิคณุสมบตัแิละผลการปฏบิตังิานของ
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บุคคลอย่างมาก ในกรณีนี้มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มประเทศยุโรปมากกว่าแคนาดา เนื่องจากการโยกย้ายแต่งตั้ง
ตุลาการในยุโรปยึดถือหลักความโปร่งใส (Transparency) โดยการจะขยับหรือโยกย้าย ผู้พิพากษาจะต้องมี 
การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคลของผู้พิพากษานั้น (Judge’s personal record) และการอ้างอิงจากผู้ใหญ่ที่ 
ประเมินผล (References from superiors who have been involved in appraisal) ทั้งนี้ เมื่อมีต�ำแหน่งว่าง 
กจ็ะมกีารประกาศและเปิดรบัสมคัรผูพ้พิากษาทีส่นใจเข้ามาคดัเลอืก จากนัน้คณะกรรมการกจ็ะมีการประชุมพจิารณา
ประวตักิารท�ำงาน จรยิธรรมและข้อมลูต่างๆ ประกอบการพจิารณาเพือ่จะดวู่าผูพ้พิากษาท่ีสมคัรเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่ง 
นั้นๆ มีคุณสมบัติเหมาะสมมากน้อยเพียงใดในการที่จะเข้ามาไปด�ำรงต�ำแหน่งดังกล่าว

ส�ำหรับหลักเกณฑ์ด้านอายุการเกษียณราชการ สมาคม Association of Australian Magistrate  
ได้ระบุว่า ในมลรัฐนิวเซ้าท์เวลล์ และทาสมาเนีย มีการก�ำหนดให้ผู้พิพากษามาจิสเตรท์ (Magistrate) เกษียณ 
ที่อายุ 72 ปี ในขณะที่ในมลรัฐวิคทอเรีย ก�ำหนดให้ผู้พิพากษารัฐบาลกลางเกษียณที่อายุ 70 ปี แต่ก�ำหนดให้ 
ผู้พิพากษามาจิสเตรท์ (Magistrate) เกษียณที่อายุ 65 ปี ทางสมาคมระบุว่า การก�ำหนดให้ผู้พิพากษาดังกล่าว 
เกษียณที่อายุ 65 ปี นั้นเป็นการก�ำหนดที่ยังไม่เหมาะสม เพราะ

1)	 ความยืนยาวของชีวิตของบุคคล (Life expectancy) ในปัจจุบันนั้นสูงขึ้นกว่าเดิม ผู้พิพากษาก็เช่นกัน
2)	 มีข้อเท็จจริง จ�ำนวนหลายแหล่งระบุว่า ผู้พิพากษาจ�ำนวนมากท่ีมีอายุระหว่าง 65–70 ปี สามารถ 

ที่จะท�ำงานในต�ำแหน่งได้ดี เนื่องจากลักษณะงานจะเป็นการใช้ทางด้านสติปัญญามากกว่าการใช้ก�ำลังกาย
3)	 บุคคลที่มีอายุ 65 ปีขึ้นไปในสายอาชีพใดๆ มักเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ สั่งสมประสบการณ ์ 

ความเชี่ยวชาญ ซึ่งต้องถือเป็นต้นทุนทางสติปัญญา (Intellectual capital) ส�ำหรับองค์การ
ดังนั้น จึงควรก�ำหนดให้ผู้พิพากษาเกษียณท่ีอายุ 70 ปี หรือ 72 ปี ข้ึนอยู่กับข้อมูลส่วนบุคคลของ 

ผู้พิพากษาแต่ละท่าน
อย่างไรก็ตาม ในมลรัฐนิวเซ้าท์เวลล์ และควีนส์แลนด์ได้เสนอให้มีการออกกฎหมายให้มีการแต่งตั้ง 

ผู้พิพากษาเป็นครั้งคราว หรืออาจบางเวลา (Part Time magistrate) แทน เพื่อให้สามารถด�ำเนินการในด้าน 
การบริหารจัดการที่เหมาะสม และการจัดการด้านคดี

โดยภาพรวมการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการของต่างประเทศนั้นมีหลักเกณฑ์ หรือเงื่อนไขท่ีใช้ใน 
การพิจารณาหลัก 4 ประการ คือ

1)	 ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะส่วนตัว
ของผู้พิพากษาแต่ละท่านที่ปรากฏ โดยทั่วไปลักษณะส่วนบุคคลท่ีคณะกรรมการคัดเลือก หรือสภาตุลาการ (The 
Judicial Council) ได้ใช้เป็นแนวทางพิจารณาในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา ได้แก่ การมีความซื่อสัตย์สุจริต  
มีความยุติธรรม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีบุคลิกภาพที่ดีเหมาะสม มีอัธยาศัยและความสุภาพอ่อนโยน มีความอดทน
อดกลั้น ตรงต่อเวลา เป็นต้น ส่วนในบางประเทศอาจมีการระบุเป็นเกณฑ์พิจารณาเพ่ิมเติม เช่น การรับฟัง 
ความคิดเห็นของผู้อื่น การเป็นคนที่สามารถให้ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ เป็นต้น

2)	 ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในวิชาชีพการเป็นผู้พิพากษา (Professional competence 
and experience) ความรูแ้ละประสบการณ์ทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิานในอาชพีผูพ้พิากษา เป็นองค์ประกอบหนึง่ 
ที่ใช้ในการพิจารณาประกอบในการด�ำรงต�ำแหน่งใดๆ ซึ่งโดยท่ัวๆ ไปจะ ได้แก่ การมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ  
ตลอดจนความรอบรู้ทางกฎหมาย (รวมไปถึงความเชี่ยวชาญทางกฎหมายเฉพาะด้าน) ความสามารถในการบริหาร
จัดการคดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีทักษะในด้านการสื่อสาร ท้ังการพูดการเขียน รวมท้ังการสื่อสารอื่นๆ ที่ด ี



32  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

ในทางวิชาชีพ การมีความสามารถเชิงวิชาการ การมีมาตรฐานในการท�ำงาน มีนิสัยรักงานและมีการอุทิศทุ่มเท 
ในการท�ำงาน เป็นต้น บางประเทศอาจมีการเพิ่มบางประการ อาทิ การมีชื่อเสียงและได้รับยกย่องในด้านต่างๆ  
เกี่ยวกับการท�ำงาน หรือมีผลงานในเชิงวิชาการ

3)	 ความรู้ความเข้าใจ และตระหนักในประเด็นทางสังคม (Social awareness) เน่ืองจากสภาพสังคม 
มีการปรับเปลี่ยน และมีการเปลี่ยนแปลง และผู ้พิพากษาก็เป็นผู ้มีบทบาทในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง  
และสร้างความเป็นธรรม ตลอดจนสร้างบรรทัดฐานส�ำหรับการประพฤติปฏิบัติของตนในสังคม ดังนั้น ทัศนคต ิ 
มุมมอง หรือความเข้าใจในมิติด้านความเปลี่ยนแปลงทางสังคมต่างๆ เช่น ความรุนแรงในครอบครัว ปัญหา  
ผู้อพยพ ความแตกต่างด้านเพศ หรือเชื้อชาติ ปฏิกิริยาของสังคมต่อการปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม ปัญหา
ทางสังคมต่างๆ ที่มีความละเอียดอ่อน และมีความซับซ้อน ความเข้าใจและตระหนักเชิงสังคมเป็นสิ่งหนึ่ง 
ที่หลายประเทศพิจารณาว่าควรน�ำมาร่วมประกอบการพิจารณาด้วย เช่นกัน

4)	 ปัญหาและข้อที่เป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง (Potential impediments to appointment) 
ปัญหาและข้อทีเ่ป็นอปุสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง หมายถึง เงือ่นไขต่างๆ ทีเ่ป็นสิง่ขดัขวางท�ำให้เกดิความไม่เหมาะสม 
ในการที่จะให้ผู ้พิพากษาคนใดคนหนึ่งไปด�ำรงต�ำแหน่งใดๆ อาทิ การถูกร้องเรียนในด้าน ความประพฤติ  
การมคีวามพฤตกิรรมชูส้าว หรอือยูใ่นระหว่างการถกูตัง้กรรมการสอบสวนทางวนิยั หรอืเงือ่นไขอืน่ๆ ทีเ่ป็นอปุสรรค
ขัดขวาง หรือท�ำให้ไม่สามารถแต่งตั้งผู้พิพากษาคนนั้นๆ ไปด�ำรงต�ำแหน่งได้ เนื่องจากอาจเกิดความไม่เหมาะสม  
หรืออาจถูกวิพากษ์วิจารณ์ 

ตามปกติหลักเกณฑ์ประการที่ 4 นี้ มักจะใช้กับการแต่งตั้งผู ้บริหารด้วย บางประเทศอาจก�ำหนด 
หลักเกณฑ์เพิ่มเติม 

2.2.6 ความก้าวหน้าในอาชีพผู้พิพากษาและการประเมินผล
สิ่งส�ำคัญที่ตามมาหลังจากการวางหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาแล้ว คือการวางเส้นทาง 

ความก้าวหน้าในอาชีพผู้พิพากษา Christie S. Warren23 ได้เสนอความคิดเห็นไว้ในบทความที่เสนอต่อ Summit 
Judicial Conference เมือ่ 12 July 2008 ว่าเป็นความจ�ำเป็นทีจ่ะต้องมกีารวางระบบความก้าวหน้าในอาชพีให้กบั
ผูพ้พิากษาด้วย ระบบความก้าวหน้าในอาชพีนีต้้ององิกบัหลกัการแต่งตัง้ตลุาการทีศ่าลของประเทศนัน้ใช้ โดยเฉพาะ
การก�ำหนดเกณฑ์การเล่ือนชั้นที่แสดงถึงความก้าวหน้าต้องมีความชัดเจน รวมทั้งต้องน�ำผลการปฏิบัติงานที ่
ประเมินได้มาพิจารณาด้วย

ดันแคน เคนเนดี2้4 (Duncan Kennedy) กล่าวว่า ควรมีการจัดท�ำ Career path chart ของ ผู้พิพากษา
แต่ละท่านว่าต้ังแต่เริม่เข้าสูต่�ำแหน่งจนถงึเวลาเกษยีณจากราชการ โดยแสดงให้เหน็ว่าเส้นทางอาชพีจะขึน้สูต่�ำแหน่ง
ในแต่ละล�ำดับช้ันเป็นอย่างไร ใช้ระยะเวลาเท่าใด การพิจารณาแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งนั้นๆ มีหลักเกณฑ์อะไร  
และจะต้องมีผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร ความชัดเจนในประเด็นดังกล่าวจะท�ำให้ทราบได้ว่าในแต่ละขั้นตอน 
จะต้องมีการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพอย่างไร

John Bell ได้ศึกษาระบบของการแต่งตั้งตุลาการในประเทศยุโรป มีความเห็นว่าการก�ำหนดเส้นทาง 
ความก้าวหน้าในอาชีพผู้พิพากษาเป็นสิ่งส�ำคัญและเพิ่มเติมว่า การก�ำหนดหลักเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าต้อง 

23	Christie S. Warren. (12 July 2008)..Judicial Career Path in Australia. Paper Presented at Summit  
Judicial Conference, Melbourne.

24	Duncan Kennedy. (2004). Legal Education and the Reproduction of Hierarchy, New Edition, New York:  
University Press. 
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มคีวามชดัเจน เป็นรูปธรรม (Objective judicial advancement criteria) ความเจริญก้าวหน้าและเตบิโตในต�ำแหน่ง
ถอืเป็นสิง่ทีม่บีทบาทและความส�ำคญัในการปฏบิตังิานของบคุคล หลกัเกณฑ์ในการสร้างความก้าวหน้าของตลุาการ
กเ็ช่นเดยีวกนักบัการคดัเลอืกและการบรรจแุต่งตัง้ คอื จะต้องค�ำนงึถงึผลงานและการปฏบิตังิาน ในการจดัท�ำระบบ
ความก้าวหน้าของศาลจะต้องมีเกณฑ์ที่ชัดเจนเพื่อใช้ในการประเมินที่เป็นธรรม เพราะนอกจากจะเป็นขวัญและ 
ก�ำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างจริงจังแล้ว ยังจูงใจให้ผู ้พิพากษาเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงานด้วย เช่น  
การพิจารณาจากความรู้ความสามารถ (Ability) ความสุจริต (Integrity) และประสบการณ์ เป็นต้น

ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งใดและ ณ ที่ใดนั้น  
โดยทั่วไปจะพิจารณาจากหลักเกณฑ์อาวุโส หลักความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติส่วนบุคคล แต่หลักเกณฑ ์
อีกประการหนึ่งที่แพร่หลายในปัจจุบันคือผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยผู ้บังคับบัญชา การประเมินผล  
การปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือการบริหารอย่างหนึ่งที่ใช้วัดประสิทธิภาพประสิทธิผลของบุคคลว่ามีมากน้อยเพียงไร 
และใช้เป็นตัวเปรียบเทียบความสามารถระหว่างผู้ท่ีท�ำงานในหน่วยงาน ซึ่งแน่นอนว่าผู้ท่ีได้ผลการประเมินสูงกว่า 
ผู้อื่นย่อมมีโอกาสในการเลื่อนชั้นก่อน โดยท่ัวไปการประเมินผลการปฏิบัติงานจะวัดท้ังผลผลิต (Output) ที่ท�ำได ้
ในรอบระยะเวลาหนึ่งๆ ที่ตกลงกันไว้ วัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความถูกต้อง รวดเร็ว 
และความประหยดัในการใช้ทรพัยากรของหน่วยงาน และการวดัพฤติกรรมหรอืการครองตน เช่น การให้ความร่วมมอื 
ความมีวินัย ตรงต่อเวลา เป็นต้น 

จากการศึกษาการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการในต่างประเทศ พบว่า หลักเกณฑ์หนึ่งที่ถูกน�ำเสนอให้น�ำมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตุลาการ คือผลงานหรือปริมาณคดี (Workload) ท่ีท�ำได้ในรอบเวลาของ 
การประเมิน แต่มีข้อคิดว่าศาลแต่ละศาลมีจ�ำนวนคดีไม่เท่ากัน ความซับซ้อนของแต่ละคดีก็ไม่เท่ากัน ท�ำให ้
การใช้เวลาและความสามารถมากน้อยต่างกัน การวัดผลงานโดยการนับจ�ำนวนคดีอย่างเดียวจึงไม่สมเหตุสมผล  
และอาจท�ำให้ผู้พิพากษาบางท่านเลือกที่จะโยกย้ายไปอยู่ศาลที่ไม่มีปริมาณงานมากก็ได้ ส�ำหรับผู้พิพากษาที่อยู่ใน
ศาลที่มีปริมาณคดีมากและคดีมีความซับซ้อนมากต้องรับภาระหนัก ดังนั้น จึงมีผู้เสนอให้พิจารณาเรื่องการกระจาย
ปริมาณคดีให้มีความเป็นธรรมแก่ผู้พิพากษาทุกคน และให้น�ำเกณฑ์การท�ำคดีนี้มาใช้ในการประเมินผลงานเพื่อ 
การโยกย้ายแต่งตั้งด้วยซึ่งหมายถึงส่งผลต่อการเลื่อนชั้นเลื่อนต�ำแหน่งและน�ำไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ

การกระจายปริมาณคดี (Workload) สามารถใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาการสร้างความก้าวหน้า 
ในอาชีพผู้พิพากษาเช่นเดียวกัน เมียร์เจอร์25 (Dr. Meagher) ให้ข้อคิดว่า สิ่งที่บ่งชี้ถึงภาระงานของผู้พิพากษา 
คือ ปริมาณคดีที่มีทั้งปริมาณคดีในศาล และปริมาณคดีส�ำหรับผู้พิพากษา การก�ำหนดปริมาณคดีให้ผู้พิพากษาเป็น 
ตัวชี้วัดที่ชัดเจนว่า ผู้พิพากษาท่านนั้นได้มีปริมาณคดีมากน้อยเพียงใด การจัดสรรปริมาณคดีที่มีลักษณะไม่ซับซ้อน
แตกต่างกันให้กับผู้พิพากษาแต่จ�ำนวนคดีท่ีรับผิดชอบไม่เท่าเทียมกัน ย่อมเท่ากับภาระงานแตกต่างกัน แต่หากม ี
การเติบโตในสายงานเท่าเทียมกัน เช่น ตามล�ำดับอาวุโสก็ไม่แตกต่างกันนัก การจัดล�ำดับอาวุโสจึงควรพิจารณา 
จ�ำนวนคดีเข้าเป็นเง่ือนไขในการจัดล�ำดับอาวุโสด้วยหรือไม่ หรือมิฉะนั้น องค์การที่เกี่ยวข้องก็ควรมีการกระจาย
ปริมาณคดีให้เหมาะสมและเท่าเทียมกัน ในแต่ละศาลและจ�ำนวนผู้พิพากษา

25	Dr. Meagher QC. (1993). Appointment of Judges. Journal of Judicial Administration.
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ไม่เพียงแต่งานการศึกษาทางเมียร์เจอร์เท่าน้ัน โธมัส ฟิลิปส์26 ก็เห็นด้วยว่า การนับจ�ำนวนปริมาณคด ี
เพ่ือน�ำมาใช้ในการสร้างความก้าวหน้าแก่ผู้พิพากษาเป็นเง่ือนไขและกฎเกณฑ์ที่มีความเหมาะสม ไม่ว่าจะพิจารณา
ในประเด็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การมีคดีหรือมีประสบการณ์ทางคดี โดยคิดจากจ�ำนวนคดีย่อมบ่งได้ว่า 
ผู้พิพากษาท่านนั้นได้ผ่านประสบการณ์ที่หลากหลาย และได้ปฏิบัติงานที่เหมาะสมจนสมควรที่จะเลื่อนขึ้นไป 
ด�ำรงต�ำแหน่งทีส่งูขึน้ การก�ำหนดปรมิาณคดทีีเ่หมาะสมเป็นเกณฑ์การเลือ่นชัน้ อาจท�ำให้ปรมิาณคดทีีค่ัง่ค้างในศาล
ลดลงได้เช่นกัน 

พิม อัลเบอร์ (Dr. Pim Albers) ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวศาลในยุโรปได้ท�ำการศึกษาตัวช้ีวัดการปฏิบัติงาน  
ผูพ้พิากษา (Performance indicators and evaluation for judges and courts) เสนอว่า หลกัการในการก�ำหนด
ประสิทธิภาพของผู้พิพากษาต้องพิจารณาเกณฑ์ 6 ตัวชี้วัดต่อไปนี้ (Six ‘efficiency’ performance indicators):27

1.	 จ�ำนวนคดีที่ผู้พิพากษานั้นรับผิดชอบ (The caseload per judge) 
2.	 ผลิตภาพหรือผลลัพธ์การท�ำงาน (Labor productivity) 
3.	 ระยะเวลาในการด�ำเนินการ (The duration of proceedings) 
4.	 ค่าใช้จ่ายต่อคดี (Cost per case) 
5.	 อัตราการเสร็จของคดี (Clearance rate) 
6.	 งบประมาณของศาล (The budget of courts) 

หลักเกณฑ์ต่างๆ เหล่านี้ เป็นเกณฑ์ที่ใช้ในประเทศต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา เพื่อให้เกิด 
ความเหมาะสมในการด�ำรงต�ำแหน่ง และให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนรายละเอียดต่างๆ เพิ่มเติม 
ขึน้อยูกั่บหน่วยงาน หรอืองค์การทีม่อี�ำนาจหน้าทีใ่นการพจิารณาจะก�ำหนด ทัง้นี ้เพือ่ให้เหมาะสมกบัระบบศาลยตุธิรรม 
ของประเทศนั้นๆ 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ในการส�ำรวจงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการของประเทศไทย พบว่ามีงานทางวิชาการ
จ�ำนวนมากที่ท�ำการศึกษาตุลาการไทยในแง่มุมต่างๆ ที่หลากหลาย เช่น การศึกษาบทบาทของศาล ภาพลักษณ์ของ
ผู้พิพากษา กระบวนการตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผู้พิพากษา ความคิดเห็นของผู้พิพากษาไทยกับการสรรหา 
คณะกรรมการตุลาการ งานเหล่านี้เป็นการศึกษาเพื่อค้นหาและเสนอแนะแนวทางท่ีจะน�ำไปสู่การพัฒนาระบบ 
ศาลยุติธรรมของไทยให้มีความทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบัน อย่างไรก็ดี มีงาน 
การศึกษาที่ด�ำเนินการโดยผู้พิพากษาที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยกย่องในวงการตุลาการไทยและต่างประเทศที่มองข้ามไม่ได้ 
เพราะเป็นการวเิคราะห์ สงัเคราะห์ ข้อเท็จจรงิเก่ียวกบัสภาพปัญหา สิง่ท้าทายต่างๆ ทีก่ระบวนการยตุธิรรมในเวลานี้ 
ต้องเผชญิ การน�ำเสนอได้สอดแทรกข้อคดิเหน็ทีล่กึซึง้อนัมาจากประสบการณ์ทีช่�ำ่ชองของผูศ้กึษา ซึง่ข้อคดิเหน็ต่างๆ 
เหล่านีค้วรแก่การรบัฟังอย่างยิง่ นอกจากนี ้ท่านทัง้สองยงัได้เสนอความเหน็ว่า ศาลและผูพ้พิากษาควรมกีารปรบัปรงุ
เปล่ียนแปลงตลอดจนแนวทางในการด�ำเนินการเพื่อการพัฒนาระบบศาลยุติธรรม งานวิจัย 2 ชิ้นที่ส�ำคัญ ได้แก ่ 

26	Thomas Phillip. (2002). Assessing Judicial Workload in Texas’ District Courts A Report of the 	
Committee on District Courts. Submitted to the Texas Judicial Council.

27	Pim Albers.Performance indicators and evaluation for judges and courts. วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554,  
จาก The CEPEJ: Council of Europe เวบไซต์: http://www.coe.int/t/dghl/cooperation/cepej/events/onenparle/MoscowPA250507_
en.pdf
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งานของศาสตราจารย์ ธานินทร์ กรัยวิเชียร และท่านโชติวัฒน์ เหลืองประเสริฐ ซึ่งจะได้น�ำเสนอผลงานโดยสรุป 
ต่อไป รวมทั้งผลงานที่น่าสนใจของท่านอื่นๆ อีกจ�ำนวนหนึ่ง

ธานินทร์ กรัยวิเชียร (2553)28 ได้ท�ำการศึกษาการปรับปรุงศาลยุติธรรมในประเทศไทย พบว่า ยังมี 
หลายประเด็นทีค่วรต้องได้รบัการปรบัปรงุและเปลีย่นแปลงแก้ไข ส�ำหรบัในเร่ืองทีเ่กีย่วข้องกับการบรหิารงานบุคคล
ของข้าราชการตุลาการ อาจจ�ำแนกเป็นประเด็นส�ำคัญๆ ดังต่อไปนี้

1.	 ระบบอาวโุส กระบวนการบริหารงานบคุคลในศาลยตุธิรรมได้น�ำเอาระบบคณุธรรมมาใช้ อย่างยาวนาน
และเป็นผลดีต่อตุลาการ ในปัจจุบันระบบอาวุโสก็ยังคงมีความส�ำคัญท่ีต้องยึดถืออยู่ต่อไป แต่ว่าลักษณะงานของ 
ศาลยุติธรรมขณะนี้มีหลายลักษณะ จึงมีข้อพิจารณาว่าความส�ำคัญของหลักอาวุโสควรจะมีน�้ำหนักมากน้อยเพียงใด 
ท่านเห็นว่าการใช้หลักอาวุโสควรใช้ควบคู่กับหลักเกณฑ์อื่นๆ แต่จะมีน�้ำหนักมากน้อยเพียงไรย่อมแล้วแต่สภาพ 
และลักษณะของงานราชการในต�ำแหน่งนั้นๆ ซึ่งจะต้องน�ำมาพิจารณาให้เหมาะสม

2.	 องค์การกลางบริหารงานบุคคล เห็นว่า คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ท�ำหน้าที่ได ้
อย่างบริสุทธิ์ยุติธรรม หากแต่ในบางประเด็นควรปรับปรุง เช่น การพิจารณารายงานความดีความชอบประจ�ำปีของ 
ผู้พิพากษาที่ด�ำเนินการโดยคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มักไม่ให้ความส�ำคัญกับรายงานนี้และ 
ไม่ค่อยได้น�ำผลประเมินการปฏิบัติราชการรายบุคคลท่ีเสนอโดยผู้บังคับบัญชามาใช้ประกอบการพิจารณาโยกย้าย
แต่งตั้งอย่างจริงจัง ประกอบกับผู้บังคับบัญชาเองก็มิได้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างตรงกับข้อเท็จจริงนัก  
ตามที่มักปฏิบัติกันโดยมากเป็นการให้คะแนนแบบเกรงใจกัน ด้วยการให้คะแนนผู้พิพากษา แต่ละคนดีเท่ากันหมด 
ดังนั้น ผลการประเมินนั้นๆ ไม่อาจใช้เป็นตัวช้ีวัดการเลื่อนขั้น เลื่อนต�ำแหน่ง หรือลงโทษได้อย่างสมเหตุสมผล  
นอกจากนี ้ในการเลอืกตัง้กรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ยงัพบว่า มกีารหาเสยีงหาคะแนนนยิมจากผูพ้พิากษา 
ซ่ึงอาจน�ำไปสู่ผลการต้องการตอบแทนบุญคุณด้วยการมอบต�ำแหน่งหน้าที่ให้หรือยกเว้นมีการลดหย่อนผ่อนโทษ 
ผู้พิพากษาที่กระท�ำผิดวินัย

นอกจากนี ้การมข้ีอห้ามในการแต่งตัง้ผูพ้พิากษาอาวโุสเข้าด�ำรงต�ำแหน่งเป็นกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม
และกรรมการบริหารศาลยุติธรรมยังเป็นเรื่องท่ีน่าพิจารณาถึงความเหมาะสม เน่ืองจากผู้พิพากษาอาวุโสมีคุณวุฒิ
และวัยวุฒิคู่ควรกับต�ำแหน่งไม่น้อยกว่าผู้พิพากษาประจ�ำการ

3.	 ด้านการโยกย้ายแต่งต้ัง มคีวามเหน็ว่า การก�ำหนดให้ข้าราชการทกุคนต้องผ่านการฝึกอบรมเป็นผูช่้วย
ผู้พิพากษาก่อนได้รับการแต่งต้ังเป็นผู้พิพากษาก่อนโดยไม่มีข้อยกเว้น เป็นเรื่องที่น่าพิจารณาทบทวนว่ายังคง 
เหมาะสมมากน้อยเพียงไร เนื่องจากมีบางคนส�ำเร็จการศึกษาเฉพาะด้านและผ่านการฝึกฝน ความช�ำนาญจาก 
ต่างประเทศ เป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์เพียบพร้อม แต่กลับเข้ารับต�ำแหน่งไม่ได้ 

4.	 ด้านศาลช�ำนัญพิเศษ มีความเห็นว่า ปัจจุบันศาลช�ำนัญพิเศษถูกจัดตั้งข้ึนมากสาขาแล้ว ผู้พิพากษา 
ที่ได้รับการศึกษาและฝึกอบรมมาเฉพาะทาง ควรเข้าไปปฏิบัติงานในศาลช�ำนัญพิเศษที่บุคคลผู้นั้นมีความรู ้ 
ความเชี่ยวชาญ จึงควรมีบัญชีพิเศษ ที่มีการก�ำหนดคุณวุฒิ ประวัติ ผลงาน ประสบการณ์แยกออกต่างหาก

นอกจากนี้ การสร้างความเชี่ยวชาญในศาลช�ำนัญพิเศษเป็นไปได้ยากในปัจจุบัน เนื่องจากการโยกย้าย 
ผู้พิพากษาจากศาลช�ำนัญพิเศษไปศาลอ่ืน ท่ีมีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีท่ัวไป การพัฒนาความรู ้ 
ความสามารถจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง การใช้ระบบอาวุโสสายเดียวที่เป็นอยู่ในปัจจุบันจึงก่อให้เกิดปัญหา
ประสิทธิภาพการท�ำงาน และควรแก่การจัดตั้งบัญชีศาลช�ำนัญพิเศษขึ้นอีกบัญชีหนึ่ง	

28	ธานินทร์ กรัยวิเชียร. (2553). การปรับปรุงศาลยุติธรรมในประเทศไทย. กรุงเทพฯ: ส�ำนักพิมพ์จุฬาลงกรณ์.
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ในด้านความพยายามในการจัดตั้งศาลอุทธรณ์ช�ำนัญพิเศษ ยังเป็นประเด็นที่ต้องมีก�ำลังมีการผลักดัน 
ให้เกิดขึ้น เนื่องจากปัจจุบันคดีช�ำนัญพิเศษยังไม่มีการอุทธรณ์ แต่คดีจะขึ้นสู่ชั้นศาลฎีกาในแผนกคดีที่เกี่ยวข้อง

โชติวัฒน์ เหลืองประเสริฐ (2548)29 ท�ำการศึกษาทัศนคติของผู้พิพากษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ในองค์การ สามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังนี้ 

1. ทัศนคติต่อการโยกย้าย แต่งตั้งผู้พิพากษา 
จากการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมแล้วในหลักการส่วนใหญ่ผู้พิพากษาเห็นด้วยกับการพิจารณาแต่งต้ัง 

โยกย้าย คอื การพจิารณาของคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) มคีวามเป็นธรรม และยดึถอืระบบคณุธรรม
มากกว่าระบบอุปถัมภ์ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แม้การเลือกตั้งคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะก่อให้เกิด
การเมืองในองค์การแต่หลักเกณฑ์ส�ำคัญๆ ยังมีความเป็นธรรมและมีคุณธรรมสูง ซึ่งแตกต่างจากองค์กรอื่นๆ แต่ม ี
ข้อสังเกตเพียงบางประเด็นที่ควรพิจารณาในการโยกย้ายแต่งตั้ง คือ

1.1	 การโยกย้าย แต่งตั้ง ยังคงยึดระบบอาวุโสเป็นส�ำคัญตามวัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็ง  
ซึ่งผู้พิพากษาที่ยังไม่เป็นหัวหน้าศาลมีทัศนคติ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อประเด็นดังกล่าว ส่วนผู้พิพากษาท่ีเคยเป็น 
หัวหน้าศาลมาแล้วมีทัศนคติเห็นด้วย ท�ำให้เห็นได้ชัดเจนว่า ผู้พิพากษาท่ีอาวุโสยังน้อย คงเห็นว่าระบบอาวุโส 
มีความส�ำคัญมาก แม้ว่าคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะมาจากระบบการเลือกตั้งก็ตาม

1.2 	 การโยกย้าย แต่งตั้ง ที่ผู ้พิพากษามีทัศนคติเพียง ปานกลาง คือ ประเด็นมาตรฐานและ 
ความชัดเจน เป็นธรรม ซึ่งประเด็นดังกล่าวหมายถึง วิธีการ หรือหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาโยกย้ายแต่งตั้ง กล่าวคือ  
ผู้พิพากษามีความรู้สึกว่า หลักเกณฑ์และระเบียบการโยกย้ายถูกเปลี่ยนแปลงบ่อยเกินไป ซึ่งประเด็นดังกล่าว 
สบืเนือ่งจากมกีารเลอืกตัง้คณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ทีบ่่อย (เลอืกตัง้ซ่อม) ซึง่คณะกรรมการตลุาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละท่านก็ต้องการแก้ไขปัญหาท่ีตนรับทราบมา จึงน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงกฏระเบียบหรือ
ทบทวนมติของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ชุดเดิมอยู่เสมอ ตามข้อเรียกร้องของผู้พิพากษา ซึ่งเป็น
ปกติของระบอบประชาธิปไตยที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็นตัวแทนที่ชอบธรรมของผู้พิพากษา
และท�ำให้การบริหารที่มีความยืดหยุ่นที่เหมาะสม

ดังนั้น การพิจารณาโยกย้าย แต่งตั้ง ผู้พิพากษาของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ต้องยึด
หลักการให้ชัดเจนเพื่อป้องกันความขัดแย้งในกลุ่มผู้พิพากษา ตามแนวทางท่ีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) เคยปฏิบัติมา โดยผู้พิพากษาส่วนใหญ่ต้องการเห็นหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนและมีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า  
เพื่อการเตรียมตัวในการโยกย้าย โดยต้องค�ำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดขององค์การ เป็นส�ำคัญ

2. ทัศนคติต่อวิธีการปฏิบัติงานของ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
จากการศึกษาพบว่าผู้พิพากษาที่เคยและไม่เคยเป็นผู้บริหารศาลต่างมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

ยกเว้นเรื่องระยะเวลาการประชุมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อท�ำการพิจารณาโยกย้ายและ 
แต่งตั้ง ซึ่งจากข้อเท็จจริงจะเห็นได้ว่าการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งในปัจจุบันจะพิจารณาตามหลักอาวุโส กล่าวคือ 
ท�ำการพจิารณาในระดับศาลสูงก่อนศาลชัน้ต้น จึงท�ำให้เกดิความล่าช้าในการพจิารณาผูพ้พิากษาทีมี่อาวโุสน้อย ท�ำให้
การเตรียมตัวโยกย้ายมีความล�ำบาก ซึ่งประเด็นดังกล่าวอาจแก้ไขได้ เช่น การเลื่อนระยะเวลาในการรายงานตัว 
 

29	โชตวัิฒน์ เหลืองประเสรฐิ. (2548). ทศันคตขิองผูพ้พิากษาเกีย่วกบัการบรหิารงานบคุคลในองค์การ. รายงานส่วนบคุคล, หลกัสตูร
ผู้บริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.), วิทยาลัยการยุติธรรม ส�ำนักงานศาลยุติธรรม.
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ต่อต�ำแหน่งใหม่ในบางระดับ ส่วนในประเด็นทัศนคติด้านอื่นเกี่ยวกับวิธีการท�ำงานของคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) สามารถสรุปดังนี้

2.1	 ผู้พิพากษาส่วนใหญ่เห็นด้วยกับระบบการลงคะแนนที่เปิดเผย การออกกฎระเบียบข้อบังคับที่
ชัดเจน และความละเอียดของรายงานการประชุม ซึ่งเป็นหลักเกณฑ์ท่ีมีความโปร่งใสและมีความชัดเจนตามหลัก 
การบริหารจัดการที่ดี

2.2	 วิธีการปฏิบัติงานที่ผู้พิพากษามีทัศนคติในระดับปานกลาง คือ
2.2.1	 ความรวดเร็วของรายงานการประชุม ผู้พิพากษาเห็นว่า ยังไม่ทันความต้องการ 

ในการเผยแพร่รายงานการประชุม ซึ่งเป็นประเด็นที่อยู่ในวิสัยที่จะแก้ไขปรับปรุงได้
2.2.2	 ช่องทางการสือ่สารระหว่างคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) กบัผูพ้พิากษา 

พบว่า ผูพ้พิากษาบางส่วนเหน็ว่าการตดิต่อสือ่สารไม่สะดวก ซึง่ในประเดน็นี ้อาจเป็นเพราะว่าสดัส่วนของคณะกรรมการ 
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ต่อจ�ำนวนผู้พิพากษายังไม่เหมาะสมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละ
ชั้นศาลมีเพียงสี่ท่านท�ำให้ยากในการดูแลหรือรู้จักผู้พิพากษาทั้งหมดในชั้นศาลของตนเองโดยเฉพาะกรณีของ 
ศาลชัน้ต้น แต่อย่างไรกต็ามพระราชบญัญตัฉิบบัดงักล่าวยงัก�ำหนดให้มอีนกุรรมการตลุาการ (อ.ก.ต.) ประจ�ำแต่ละ
ชั้นศาลมาช่วยดูแลอีกส่วนหนึ่ง

3. ทัศนคติต่ออนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) 
จากการศึกษาพบว่า ผู้พิพากษามีทัศนคติหรือความคิดเห็นต่อประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้

3.1	 ผู้พิพากษามีทัศนคติเห็นด้วย กับการท�ำงานของ อนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) กล่าวคือ 
เป็นการท�ำงานที่เป็นระบบกล่ันกรองงานให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีความเป็นธรรม และ 
เป็นประโยชน์ต่อผู้พิพากษา แสดงให้เห็นว่า อนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) เป็นระบบที่มีความจ�ำเป็นต่อการท�ำงาน
ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ให้เกิดประสิทธิภาพ

3.2	 ผู้ที่ไม่เคยเป็นผู้บริหารศาลมีทัศนคติเชิงบวกมากกว่าผู้ที่เคยเป็นผู้บริหารศาลในประเด็น 
ดังต่อไปนี้

3.2.1	 ระบบการแต่งตั้งอนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) แต่ละชั้นศาล โดยคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

3.2.2	 อนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) เป็นตัวแทนที่ดีของแต่ละชั้นศาล
3.2.3	 อนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) ช่วยสะท้อนปัญหาต่างๆ ของผู ้พิพากษาถึง 

คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้เหมาะสม
ประเด็นเหล่านี้ ผู ้พิพากษาที่เคยเป็นผู้บริหารศาล (ผู้พิพากษาอาวุโส) ส่วนใหญ่มีความเห็นว่ายัง 

ไม่พึงพอใจมากนัก อาจเป็นเพราะยังไม่พร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว แต่แนวโน้มมีการยอมรับ 
มากขึ้น เพราะอนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) เริ่มมีบทบาทในการช่วยกลั่นกรองงานให้เหมาะสม ส่วนผู้ที่ไม่เคยเป็น
ผู้บริหารศาลมีแนวโน้มที่เห็นด้วยมีจ�ำนวนมากกว่า 

บัณฑิต รชตะนันทน์ และคณะ (2542)30 ได้ท�ำการศึกษา “ทัศนคติของนักวิชาการและบุคลากรที่
เก่ียวข้องกบักระบวนการยตุธิรรมทีม่ต่ีอผูพ้พิากษา” มวัีตถปุระสงค์เพือ่ทราบถงึทศันคตขิองนกัวชิาการและบคุลากร

30	บัณฑิต รชตะนันทน์ และคณะ. (2542). งานวิจัยเรื่อง การศึกษาทัศนคติของนักวิชาการและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ยุติธรรมที่มีต่อผู้พิพากษา.
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ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการยุติธรรม ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการต�ำรวจ ทนายความ ข้าราชการอัยการ ข้าราชการ
กรมราชทัณฑ์ ส่ือมวลชน และนักการเมือง ที่มีต่อผู้พิพากษาและศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับทัศนคติที่มีต่อ 
ผู้พิพากษา รวมถึงท�ำการศึกษาเปรียบเทียบภาพลักษณ์ที่เป็นจุดเด่นและจุดด้อยของผู้พิพากษาในมุมมองของ 
กลุ่มบุคคลดังกล่าวข้างต้น และศึกษาวิเคราะห์หาวิธีการที่เหมาะสมในการเสริมสร้างองค์ประกอบและคุณลักษณะ
ของการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา ให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลในสังคมมากยิ่งขึ้น

ทศันคตขิองนกัวชิาการและบคุลากรทีเ่กีย่วข้องกบักระบวนการยตุธิรรมทีม่ต่ีอผูพ้พิากษาในองค์ประกอบ
ด้านต่างๆ ท่ีแสดงถึงคุณลักษณะของการด�ำรงต�ำแหน่ง เมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างเห็นว่าภาพลักษณ ์
ของผู้พิพากษาในทศวรรษที่ผ่านมาดีในระดับมาก แต่เห็นว่าภาพลักษณ์ของผู้พิพากษาในทศวรรษปัจจุบันดี 
ในระดับปานกลาง

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับทัศนคติท่ีมีต่อผู้พิพากษาในทศวรรษที่ผ่านมา คือ ปัจจัยด้านอาชีพ อายุ 
การท�ำงาน และการได้รบัข้อมลูเกีย่วกบัผูพ้พิากษา ส่วนปัจจยัทีมี่ความสมัพนัธ์กบัทศันคตทีิมี่ต่อผูพ้พิากษาในทศวรรษ
ปัจจุบัน คือ ปัจจัยด้านอาชีพ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุการท�ำงาน

ภาพลักษณ์ที่ถือเป็นจุดเด่นของผู้พิพากษาในทศวรรษที่ผ่านมา คือ ภาพลักษณ์ด้านสถานะทางสังคม  
ส่วนภาพลักษณ์ที่ถือเป็นจุดเด่นของผู ้พิพากษาในทศวรรษปัจจุบันคือ ภาพลักษณ์ด้านบุคลิกภาพ เมื่อท�ำ 
การเปรียบภาพลักษณ์ของผู้พิพากษาในทศวรรษที่ผ่านมาและผู้พิพากษาในปัจจุบัน พบว่า มีภาพลักษณ์ด้าน 
ความรู้ความสามารถเพียงด้านเดียวเท่านั้นที่ผู ้พิพากษาในทศวรรษปัจจุบันโดดเด่นกว่าผู้พิพากษาในทศวรรษ 
ที่ผ่านมา แต่อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างยังคงเห็นว่าผู้พิพากษามีความยุติธรรมในการปฏิบัติหน้าที่

จากผลการศึกษาวิจัยปรากฏชัดเจนว่าภาพลักษณ์ของผู ้พิพากษาในทศวรรษปัจจุบันตกต�่ำลงกว่า 
ในทศวรรษที่ผ่านมา สาเหตุหนึ่งอาจเน่ืองมาจากการขาดการพัฒนาท่ีชัดเจนเป็นรูปธรรม คณะผู้ศึกษาวิจัยเห็นว่า
ควรมีการจัดท�ำคู่มือ “แนวทางการพัฒนาข้าราชการตุลาการ” เพื่อให้มีแนวทางท่ีชัดเจนในการพัฒนาข้าราชการ
ตุลาการ โดยท�ำการรวบรวมข้อมูล ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการ
ตลุาการ จดัให้มีการท�ำกลุ่มพจิารณ์ (Focus group) เพ่ือรบัฟังความคดิเหน็และข้อเสนอแนะ เพ่ือน�ำมาใช้เป็นข้อมลู
ในการจัดท�ำคู่มือแนวทางการพัฒนาข้าราชการตุลาการต่อไป

สมทรัพย์ น�ำอ�ำนวย (2540)31 ได้ท�ำการศึกษา บทบาทของศาลในชั้นพิจารณากับการค้นหาความจริง 
ในคดีอาญา พบว่า จุดมุ่งหมายของการด�ำเนินคดีอาญาคือการค้นหาความจริงเกี่ยวกับการกระท�ำท่ีมีการกล่าวหา 
ว่าบุคคลหนึ่งบุคคลใดกระท�ำความผิดอาญา เพื่อในกรณีท่ีพบความจริงว่าบุคคลน้ันกระท�ำผิด ศาลจะได้พิจารณา
มาตรการลงโทษหรือการเยียวยาที่เหมาะสมได้อย่างถูกต้องต่อไป แม้ทุกฝ่ายที่เป็นส่วนประกอบในกระบวนการ
ยตุธิรรมจะมส่ีวนในการท�ำให้ความจรงิแห่งคดปีรากฏไม่มากกน้็อย แต่บทบาทส�ำคญัมักอยูท่ี่คูค่วามท่ีเป็นโจทก์จ�ำเลย 
ในระบบวิธีพิจารณาความของประเทศ ที่รับแนวคิดที่เรียกว่า ระบบกฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law)  
แต่ในการค้นหาความจริงอีกระบบหนึ่งที่ยอมรับกันในกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปที่เรียกว่าระบบกฎหมายซีวิลลอว ์
(Civil Law) ศาลมีบทบาทส�ำคัญยิ่งในการค้นหาความจริงที่คู่กรณีฟ้องร้องกัน ในระบบกฎหมายคอมมอนลอว ์
(Common Law) เป็นระบบวิธีพิจารณาความที่คู่ความทั้งโจทก์ และจ�ำเลยมาหาศาลในฐานะที่เท่าเทียมกัน  
เป็นวิธีการค้นหาความจริงที่ใช้อยู่ในประเทศอังกฤษ สหรัฐอเมริกา ฯลฯ ระบบนี้มีแนวความคิดจากการด�ำเนิน 
 

31	สมทรพัย์ น�ำอ�ำนวย. (2540). บทบาทของศาลในชัน้พจิารณากบัการค้นหาความจรงิในคดอีาญา. วทิยานพินธ์นติศิาสตรมหาบณัฑติ, 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, คณะนิติศาสตร์.
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คดอีาญาโดยประชาชน การค้นหาความจรงิ จงึมลีกัษณะเป็นการต่อสูแ้ข่งขนักนัระหว่างคูค่วามในคดี (Competition 
Doctrine) โดยศาลวางตวัเป็นกลางคอยควบคมุกฎเกณฑ์การต่อสูม้ใิห้มกีารด�ำเนนิคดีเอาเปรยีบซึง่กนัและกนัท�ำนอง
เดยีวกนักบัการค้นหาความจรงิในคดแีพ่ง การด�ำเนินคดีจึงเป็นเรือ่งของการแพ้ชนะระหว่างโจทก์กบัจ�ำเลยโดยคูก่รณี
ต้องต่อสู้กันตามหลักเกณฑ์ทางวิธีพิจารณาความและทางพยานหลักฐานที่เคร่งครัด ส่วนระบบกฎหมายซีวิลลอว์ 
(Civil Law) เป็นระบบทีร่ฐัรบัหน้าทีค้่นหาความจรงิเองอนัสบืเนือ่งมาจากแนวความคดิในระบบการด�ำเนนิคดอีาญา
โดยรัฐ ระบบนี้ไม่เน้นการต่อสู้ระหว่างคู่ความ ศาลในฐานะกลไกของรัฐมีบทบาทส�ำคัญในฐานะผู้ค้นหาความจริง 
ในคดี เพ่ือให้ได้ความจริงแท้ท่ีสมบูรณ์ ศาลท�ำการสืบพยานและถามพยานเองได้อย่างอิสระ โดยไม่จ�ำต้องจ�ำกัด 
แต่เพยีงรับทราบข้อเทจ็จรงิจากพยานหลักฐานทีคู่ค่วามยกขึน้อ้างองิ ความจรงิทีศ่าลมุง่ค้นหาจงึไม่ใช่เพยีงความจรงิ
ภายใต้แบบพธิ ีหรอืความจรงิเท่าทีคู่ค่วามจะแสดงให้ศาลเหน็ แต่เป็นความจรงิแท้เท่าท่ีเหตผุลและความเฉลยีวฉลาด
ของมนุษย์จะแสวงหาได้ ไม่ว่าในทางที่เป็นคุณหรือเป็นโทษต่อคู ่ความฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดในคดี ศาลจึงต้องมี 
การพฒันาการเรยีนรู ้จากการศึกษาวิธีพิจารณาความอาญาของไทยมบีทบัญญตัใิห้อ�ำนาจศาลในการค้นหาความจรงิ 
ที่ส�ำคัญได้แก่ มาตรา 228 ให้อ�ำนาจศาลสั่งให้มีการสืบพยานเพิ่มเติมโดยคู่ความร้องขอหรือศาลเห็นสมควรเองโดย
พลการ มาตรา 229 ให้อ�ำนาจศาลเป็นผู้สืบพยาน มาตรา 235 ศาลมอี�ำนาจถามโจทก์จ�ำเลยหรอืพยานคนใดระหว่าง
การพิจารณา มาตรา 208 และมาตรา 225 ให้อ�ำนาจศาลอุทธรณ์และฎีกา สั่งสืบพยานหลักฐานเพิ่มเติม และ 
มาตรา 175 ศาลมอี�ำนาจเรยีกส�ำนวนการสบืสวนจากพนักงานอยัการมาเพือ่ประกอบการวนิิจฉัยภายหลังจากทีโ่จทก์
สืบพยานเสร็จแล้ว อย่างไรก็ดี ในการปฏิบัติกลับปรากฏว่าในคดีอาญาชั้นพิจารณา ศาลได้ยึดถือหลักที่ว่าศาลต้อง
วางตัวเป็นกลางโดยเคร่งครัด ปล่อยให้เป็นหน้าที่ของคู่ความที่ต่อสู้คดีโดยอาศัยข้ออ้างข้อเถียง และพยานหลักฐาน
ที่คู่ความเห็นสมควรเอง โดยถือว่าทั้งสองฝ่ายเป็นคู่ความที่มีฐานะเท่าเทียมกันเช่นเดียวกับคดีแพ่ง และเข้าใจว่า 
นั่นเป็นการเพียงพอแล้วส�ำหรับการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของคู่ความโดยเฉพาะส�ำหรับฝ่ายจ�ำเลย ซึ่งสิทธิเสรีภาพ
ของเขาเส่ียงต่อการถูกจ�ำกัด ตัดรอนแต่ในความเป็นจริงแล้วเป็นเพียงการปล่อยให้สิทธิเสรีภาพของจ�ำเลยอยู่กับ 
ความสามารถในการต่อสู้คดีของจ�ำเลยเอง หาได้เป็นการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพโดยสมบูรณ์แต่อย่างใดไม่ การด�ำเนิน
คดีอาญาโดยปล่อยให้คู่ความต่อสู้กันในเชิงอรรถคดีกันเอง อาจยังผลให้ผู้บริสุทธิ์ต้องได้รับโทษหรือผู้ที่กระท�ำผิด 
อาจเป็นฝ่ายชนะคดี เนื่องจากฝ่ายโจทก์มีกลยุทธ์ในการสืบพยานหลักฐานเหนือกว่าฝ่ายจ�ำเลยหรือฝ่ายจ�ำเลย 
มคีวามสามารถในเชงิคดทีีเ่หนอืกว่าฝ่ายโจทก์ ปัญหาเหล่านีน้บัวนัจะเพิม่มากยิง่ข้ึนเป็นปัญหาท่ีเกดิขึน้ในกระบวนการ
ยตุธิรรมทางอาญาในแง่ของประสทิธภิาพในการจดัการกบัผูก้ระท�ำผดิ และการคุม้ครองสทิธขิองผูต้้องหาและจ�ำเลย 
เหตุผลเพราะในระบบกฎหมายไทยได้รับอิทธิพลจากกฎหมายต่างประเทศท้ังสองระบบ กล่าวคือผู้วางรากฐานคือ 
นักกฎหมายในระบบกฎหมายซีวิลลอว์ (Civil Law) แต่ผู้ท่ีอยู่ในภาคปฏิบัติเป็นนักกฎหมายในระบบกฎหมาย 
คอมมอนลอว์ (Common Law) เสียเป็นส่วนใหญ่ ท�ำให้แนวความคิดของนักกฎหมายไทยเกิดความสับสนใน 
หลักการและเจตนารมณ์ของกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา กล่าวคือ ยังยึดถือแนวความคิดของนักกฎหมาย 
ในระบบกฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law) ที่ผู้พิพากษาต้องวางตัวเป็นกลางอย่างเคร่งครัดด้วยการวางเฉย
ไม่เกี่ยวข้องกับการค้นหาความจริงในคดีมากนักปล่อยให้เป็นหน้าที่ของโจทก์ จ�ำเลยในฐานะผู้เป็นเจ้าของคดี  
จะน�ำสบืพยานหลกัฐานให้ศาลฟังข้อเท็จจรงิเป็นทีย่ตุไิปในทางหนึง่ทางใดเอง ปัญหาข้างต้นเป็นเพราะแนวความคดิ
ในระบบกฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law) มรีะบบการด�ำเนนิคดอีาญาทีว่วิฒันาการมาจากระบบทีป่ระชาชน
เป็นผู้รักษาความยุติธรรมตามกฎหมาย โดยมีการก�ำหนดกฏเกณฑ์อย่างเคร่งครัดให้ศาลเป็นคนกลางท�ำหน้าที่ดูแล
กฎและช้ีว่า ความจริงเท่าที่ได้จากพยานหลักฐานท่ีคู่ความน�ำสืบกันควรฟังเป็นข้อยุติอย่างไร โดยรัฐเป็นเคร่ืองมือ
สนบัสนนุให้กระบวนการยตุธิรรมด�ำเนนิไปตามระบบปกต ิในขณะทีใ่นระบบการด�ำเนนิคดอีาญาของไทยนัน้รฐัเป็น
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ผู ้รักษากฎหมายและอ�ำนวยความยุติธรรมในฐานะตัวแทนของประชาชน ศาลเป็นแต่เพียงกลไกของรัฐที่มี 
ความเชี่ยวชาญในการพิจารณาคดี ดังนั้น การน�ำระบบวิธีพิจารณาความตามแนวความคิดในระบบกฎหมาย 
คอมมอนลอว์ (Common Law) มาปรับใช้กับศาลไทยจึงไม่ตรงตามหลักกฎหมายที่มีอยู่

กาญจนา ปัญจกิจไพบูลย์ (2544)32 ได้ท�ำการศึกษา ศาลกับการมีส่วนในการค้นหาข้อเท็จจริงใน  
คดแีพ่ง พบว่า ภารกจิทีส่�ำคญัของศาล คือ การอ�ำนวยความยตุธิรรมให้แก่ประชาชนด้วยความรวดเรว็มปีระสทิธิภาพ
และเป็นธรรม แต่ในปัจจุบันมีการวิพากษ์วิจารณ์ระบบกระบวนการยุติธรรมทางแพ่งในศาลต่างประเทศและ 
ศาลยุติธรรมของไทยว่า เป็นกระบวนพิจารณาที่ยืดเยื้อล่าช้า เสียค่าใช้จ่ายสูงและโดยเฉพาะอย่างย่ิงเกิด 
ความไม่ยุติธรรมระหว่างคู่ความ ทั้งนี้ เนื่องจากปริมาณคดีแพ่งที่เพิ่มมากขึ้น ไม่ได้สัดส่วนกับจ�ำนวนผู้พิพากษา 
และเจ้าหน้าที่ ประกอบกับความไม่เท่าเทียมกันของคู่ความ ซึ่งอาจมีฐานะทางเศรษฐกิจที่แตกต่างกัน ส่งผลให ้
ความเท่าเทียมกันในการที่จะมีผู้แทนคดีหรือทนายความแตกต่างกัน ประกอบกับเม่ือวิธีพิจารณามีความยุ่งยาก 
ซับซ้อนมากขึ้น คู่ความจึงอาจอาศัยชั้นเชิงวิธีพิจารณาเป็นเครื่องมือในการด�ำเนินกระบวนพิจารณาเพื่อประวิงคดี
หรือเพื่อให้ได้เปรียบคู่ความฝ่ายตรงข้าม อันเป็นการแพ้ชนะคดีกันด้วยวิธีพิจารณาความไม่ใช่เพราะเนื้อหาสาระ 
ในคดี นอกจากนี้ ยังพบว่าปัจจัยส�ำคัญอีกประการหนึ่งที่ท�ำให้การอ�ำนวยความยุติธรรมไม่อาจบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
คือ กระบวนการท�ำงานหรือบทบาทของศาลที่มีลักษณะค่อนไปในลักษณะเชิงรับมากกว่าลักษณะเชิงรุก กล่าวคือ 
ศาลจะวางตัวเป็นกลางและท�ำหน้าที่คอยดูแลควบคุมให้คู่ความท้ังสองฝ่ายด�ำเนินคดีไปตามหลักเกณฑ์ท่ีกฎหมาย
ก�ำหนดไว้โดยเคร่งครัดเท่านั้น ศาลจะไม่เป็นผู้ริเริ่มการด�ำเนินกระบวนพิจารณาหรือแม้กระทั่งในการค้นหา 
ข้อเท็จจริงด้วยตนเอง อย่างไรก็ดี ในศาลต่างประเทศได้เริ่มให้ความสนใจและตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว รวมทั้ง 
ได้ศึกษาหาแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อให้กระบวนพิจารณามีประสิทธิภาพและเป็นธรรมยิ่งขึ้น โดยการเพิ่ม
บทบาทของศาลในการควบคมุการด�ำเนนิกระบวนพจิารณา เช่น น�ำวธิกีารบรหิารจดัการคด ี(Case management) 
มาใช้ ตลอดจนเพิ่มบทบาทของศาลในการค้นหาข้อเท็จจริง ท้ังน้ี เพราะระบบกระบวนการยุติธรรมจะประสบ 
ความส�ำเรจ็ได้ดเีพยีงใด ย่อมขึน้อยูก่บับทบาทของศาลในการอ�ำนวยความยตุธิรรมเป็นส�ำคญัด้วย ดงันัน้ วทิยานพินธ์
ฉบับนี้จึงมุ่งศึกษาถึงบทบาทของศาลในการค้นหาข้อเท็จจริงในแง่มุมต่างๆ ตลอดจนแนวความคิดของต่างประเทศ 
เพือ่น�ำมาประกอบการพิจารณาทบทวนบทบาทของศาลว่า ศาลยตุธิรรมของไทยควรเปล่ียนแปลงบทบาทโดยเข้าไป
มีส่วนในการค้นหาข้อเท็จจริงในคดีแพ่งร่วมกับคู่ความหรือไม่ เพียงใด เพื่อพัฒนากระบวนวิธีพิจารณาความแพ่ง 
ให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว กระชับ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และมีความเที่ยงธรรมให้แก่คู่ความทุกฝ่ายมากที่สุด ผลจาก
การศึกษา พบว่า แม้กฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งของไทยเป็นระบบผสมระหว่างระบบกล่าวหากับระบบไต่สวน 
โดยมีบทบัญญัติที่ให้อ�ำนาจศาลอย่างกว้างขวางในการค้นหาข้อเท็จจริง แต่เนื่องจากศาลไทยได้รับอิทธิพล 
แนวความคดิวธิพีจิารณาระบบกล่าวหาของกฎหมาย Common Law มาโดยตลอดและฝังรากลกึ ศาลไทยจงึมทีศันคต ิ
เกี่ยวกับการด�ำเนินกระบวนพิจารณาว่าการน�ำพยานหลักฐานเข้าสืบ และการซักถามพยานเป็นหน้าท่ีของคู่ความ
และทนายความแต่ละฝ่ายที่จะกระท�ำ ส่วนศาลจะต้องวางตัวเป็นกลางโดยสิ้นเชิง ซึ่งวิธีปฏิบัติดังกล่าวมีการยอมรับ
และยดึถอืปฏบิติักนัมานานจนกลายเป็นนติปิระเพณ ีหากผูพ้พิากษาท่านใดไม่ปฏบิตัติามแม้โดยกฎหมายจะมอี�ำนาจ
ท�ำได้ ก็จะเป็นที่ครหาได้ว่าวางตัวไม่เป็นกลาง และอาจเป็นเหตุให้คู่ความคัดค้านได้ ประกอบกับศาลชั้นต้น 
มกัจะคาดหวงัว่าศาลสงูจะเป็นผูแ้ก้ไขความไม่ถกูต้องต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในการพจิารณาคด ีส่งผลให้ศาลไทยไม่พยายาม
ใช้อ�ำนาจเช่นว่านั้น ด้วยเหตุนี้ จึงควรมีมาตรการบางประการที่ส่งเสริมสนับสนุนให้ศาลกล้าที่จะใช้อ�ำนาจเกี่ยวกับ

32 กาญจนา ปัญจกิจไพบูลย์. (2544). ศาลกับการมีส่วนในการค้นหาข้อเท็จจริงในคดีแพ่ง. วิทยานิพนธ์นิติศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ คณะนิติศาสตร์.
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การค้นหา ข้อเท็จจริงร่วมกับคู่ความ เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงที่ถูกต้องอันจะเป็นหลักประกันได้ว่าค�ำพิพากษาตั้งอยู่บน
พื้นฐานของข้อเท็จจริงที่ถูกต้องนั้นจะเป็นค�ำพิพากษาที่มีความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน

ภมี ธงสนัต ิ(2544: บทคัดย่อ)33 ได้ท�ำการศกึษา การตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผูพ้พิากษา ศาลยตุธิรรม
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนรูปแบบของการตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผู้พิพากษา ศาลยุติธรรมตั้งแต่อดีตถึง
ปัจจุบัน ตลอดจนทัศนะของผู้พิพากษาศาลยุติธรรมต่อการตรวจสอบการใช้อ�ำนาจรูปแบบต่างๆ รวมทั้งผลกระทบ
ของการตรวจสอบการใช้อ�ำนาจที่มีต่อการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา นอกจากนั้นเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุง 
วิธีการในการตรวจสอบเพื่อให้มีประสิทธิภาพและความเป็นธรรม ในการศึกษาคร้ังนี้ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยการค้นคว้าเอกสารวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องและสัมภาษณ์ ผู้พิพากษาจ�ำนวน 15 คน ซึ่งมีประสบการณ ์
ในการท�ำงานเป็นผู้พิพากษาอย่างน้อย 10 ปี ซึ่งข้อมูลจากทั้งสองทางจะได้น�ำมาประมวลและวิเคราะห์โดยทฤษฎี
อาชญาวิทยาและศาสตร์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้องอันจะท�ำให้บรรลุเป้าหมายของการศึกษา ผลการศึกษาพบว่ามีระบบหรือ
กระบวนการในการตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผู้พิพากษารวมทั้งสิ้น 11 ลักษณะ ได้แก่ 

1. กลไกทางวินัยตุลาการ
2. การด�ำเนินคดีอาญา
3. การถอดถอนออกจากต�ำแหน่ง
4. วิธีพิจารณาความ
5. การขอพระราชทานความเป็นธรรม
6. การสร้างความผูกพันทางสังคม 
7. จริยธรรมตุลาการ
8. ผู้ตรวจการแผ่นดินของรัฐสภา
9. คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ
10. สื่อมวลชนและองค์กรพัฒนาภาคเอกชน (NGO) 
11. การวิเคราะห์ค�ำพิพากษาทางวิชาการ

จากการศึกษาผู้ศึกษาให้ข้อเสนอแนะคือ ควรส่งเสริมให้มีการสร้างระบบการควบคุมภายในท่ีเข้มแข็ง  
โดยการปลูกฝังจริยธรรมลงในผู้พิพากษาน้ันจะต้องท�ำอย่างเป็นระบบ และต้องปลูกฝังตั้งแต่การเร่ิมศึกษาวิชาชีพ 
ที่จะเข้ามาสู่การเป็นผู้พิพากษา เช่น ในคณะนิติศาสตร์ หรือการศึกษาระดับเนติบัณฑิต นอกจากนั้น ในทุกสาขา
วชิาชพีซึง่ระเบียบก�ำหนดให้บคุคลทีป่ระกอบอาชีพนัน้ๆ มีสทิธสิอบคดัเลอืกเป็นผูพ้พิากษาได้นัน้ จะต้องมีการควบคุม
ทางจริยธรรมและให้ข้อมูลเกี่ยวกับความประพฤติและระดับจริยธรรมของบุคคลเช่นว่านั้นต่อศาลยุติธรรมอย่าง 
ตรงไปตรงมา เมื่อบุคคลเข้ามาเป็นผู้พิพากษาแล้วต้องมีการปลูกฝังจริยธรรมอย่างมีประสิทธิภาพและที่ส�ำคัญคือ 
การสร้างสภาพแวดล้อมทีบ่รสิทุธิ ์เพือ่มใิห้บคุลากรทีด่เีหล่านัน้ต้องมาแปดเป้ือนในภายหลงั ทีส่�ำคญัท่ีสดุผูพ้พิากษา
รุ่นปัจจุบันหรือรุ่นเก่าจะต้องเป็นตัวอย่าง และยึดมั่นในจริยธรรมตุลาการอย่างเหนียวแน่น เมื่อเกิดการยึดม่ันใน
จริยธรรมอย่างจริงจังแล้ว ผลก็จะส่งให้มีประสิทธิภาพในการบังคับใช้กลไกตรวจสอบการใช้อ�ำนาจอื่นๆ ในที่สุด 

33	ภีม ธงสันติ. (2544). การตรวจสอบการใช้อ�ำนาจของผู้พิพากษาศาลยุติธรรม. วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์, สาขาการบริหารงานยุติธรรม.
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มลูนธิสิถาบนัวจิยักฎหมาย (2550)34 ได้ศกึษาเรือ่ง “การพฒันาศกัยภาพของผูพ้พิากษาในด้านการศกึษา
เปรียบเทียบกฎหมายและแนวทางปฏิบัติของประเทศ Common Law และ Civil Law” พบว่า ระบบการคัดเลือก
ผูพ้พิากษากม็ผีลต่อระบบการศึกษาอบรมและการเรยีนรูข้องผูพ้พิากษา โดยหากมกีารคดัเลอืกผูพ้พิากษาจากบคุคล
ทั่วไปที่ยังไม่มีประสบการณ์ทางกฎหมายจะใช้เวลาในการศึกษาอบรมค่อนข้างนานกว่าประเทศที่มีการคัดเลือก 
ผูพ้พิากษาทีผ่่านงานด้านกฎหมายมาแล้ว ในขณะเดยีวกันสถาบนัให้การศกึษาอบรมกมี็บทบาทส�ำคญัในการพิจารณา
หลกัสตูร การจดัหาอาจารย์ประจ�ำ และการให้บคุคลภายนอกร่วมพจิารณาวางหลกัสตูร นอกจากนี ้ควรมกีารศกึษา
อบรมต่อเนื่องเป็นประจ�ำทุกปีโดยไม่จ�ำเป็นต้องเป็นการศึกษาอบรมเฉพาะทางกฎหมายล้วนๆ ตลอดจนมี 
การใช้ระบบเทคโนโลยีมาช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้โดยเฉพาะผู้พิพากษาในภูมิภาค

โดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมของไทยและต่างประเทศ จะเห็นได้ว่าหลักเกณฑ์และกระบวนการ
โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเป็นเรื่องที่ต้องอิงกับระบบศาลของประเทศน้ันๆ ว่าเป็นอย่างไร แม้จะได้ศึกษา
ตวัอย่างของต่างประเทศทีม่หีลกัเกณฑ์และกระบวนการทีน่่าสนใจหลายประการ แต่การน�ำมาใช้กต้็องค�ำนงึถงึบรบิท
ทางประวัติศาสตร์ ระบบกฎหมาย และระบบการเมืองของประเทศไทยด้วย ซึ่งในบทที่ 3 จะได้ศึกษาถึงระบบศาล 
และหลักเกณฑ์และกระบวนการโยกย้ายและแต่งตั้งของไทยโดยละเอียดต่อไป

34 มูลนธิสิถาบนัวจัิยกฎหมาย. (2550). การพฒันาศกัยภาพของผูพ้พิากษาในด้านการศกึษาเปรยีบเทยีบกฎหมายและแนวทางปฏบิตัิ
ของประเทศ Common Law และ Civil Law. รายงานวิจัยสถาบันรพีพัฒนศักดิ์ ส�ำนักงานศาลยุติธรรม.
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บทที่ 3 
ตุลาการไทยกับการโยกย้ายแต่งตั้ง

ศาลยุติธรรม (The Courts of Justice) เป็นศาลที่มีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง เว้นแต่คด ี
ที่รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให้อยู่ในอ�ำนาจของศาลอ่ืน ศาลยุติธรรมมี 3 ช้ัน คือ ศาลช้ันต้น ศาลอุทธรณ์  
และศาลฎีกา เว้นแต่ที่มีบัญญัติเป็นอย่างอื่นในรัฐธรรมนูญหรือตามกฎหมายอื่น

ศาลชัน้ต้น ได้แก่ ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรงุเทพใต้ ศาลแพ่งธนบรุ ีศาลอาญา ศาลอาญากรงุเทพใต้ ศาลอาญา
ธนบุรี ศาลจังหวัด ศาลแขวง และศาลยุติธรรมอ่ืนท่ีพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลน้ันก�ำหนดให้เป็น ศาลช้ันต้น เช่น  
ศาลเยาวชนและครอบครวั ศาลแรงงาน ศาลภาษอีากรกลาง ศาลทรพัย์สนิทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง  
ศาลล้มละลายกลาง ศาลอุทธรณ์ ได้แก่ ศาลอุทธรณ์ และศาลอุทธรณ์ภาค ศาลฎีกา ซึ่งเป็นศาลยุติธรรมสูงสุด  
ที่มีอยู่เพียงศาลเดียว

ส�ำนักงานศาลยุติธรรม เป็นสถาบันท่ีดูแลงานธุรการของศาลยุติธรรม มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอิสระ 
ในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและการด�ำเนินการอื่น ตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยมีเลขาธิการส�ำนักงาน 
ศาลยุติธรรมเป็นผู้บังคับบัญชาขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา การแต่งตั้งเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมต้อง 
ได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) โดยประธานศาลฎีกาเป็นผู้เสนอ

สาระส�ำคัญของบทนี ้เป็นการศกึษาถงึหลกัเกณฑ์และสภาพปัญหาในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ในระบบศาลยุติธรรมไทย โดยมีหัวข้อดังต่อไปนี้ 

1. การจัดโครงสร้างและประเภทศาลยุติธรรม
2. ผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมและโครงสร้างต�ำแหน่ง
3. โครงสร้างองค์การการบริหารศาลยุติธรรม 
4. บทบาทหน้าที่ขององค์การกลางในการบริหารงานบุคคล 
5. หลักเกณฑ์และกระบวนการบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ 
6. สถานการณ์ของการโยกย้ายแต่งตั้ง 
7. ค�ำถามการวิจัย

3.1 การจัดโครงสร้างและประเภทศาลยุติธรรม 

3.1.1	 ประเภทของศาลยุติธรรม
ศาลยตุธิรรมมอียูห่ลายศาลกระจายไปทัว่ราชอาณาจกัร บางศาลเป็นศาลพิเศษท่ีมวีธิพิีจารณาแบบพเิศษ

ตามลักษณะของคดีที่มีความแตกต่างจากคดีธรรมดาที่บัญญัติอยู่ในพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลและวิธีพิจารณาคดี 
ของศาลนั้นๆ แต่ยังคงต้องใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรมบังคับในศาลพิเศษด้วยบางส่วนจึงอาจแบ่งศาลยุติธรรม 
ตามลักษณะคดีและวิธีพิจารณาคดีที่ศาลนั้นใช้บังคับออกได้เป็น 3 ประเภท35

35	ไพโรจน์ วายุภาพ. (2553). ค�ำอธิบายระบบศาลและพระธรรมนูญศาลยุติธรรม. กรุงเทพฯ: ส�ำนักพิมพ์วิญญูชน.
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3.1.1.1 ศาลธรรมดา
ศาลธรรมดาเป็นศาลตามพระธรรมนูญท่ีพิจารณาพิพากษาคดีแพ่งและคดีอาญาท่ัวไป  

โดยใช้วิธีพิจารณาตามแบบที่บัญญัติอยู่ในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาคดีแพ่งและประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา 
คดีอาญา

ส�ำหรับคดีแพ่งที่เป็นคดีผู้บริโภค ซึ่งอยู่ในเขตอ�ำนาจศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ ศาลแพ่ง
ธนบุรี ศาลจังหวัด และศาลแขวง ใช้วิธีพิจารณาตามแบบที่บัญญัติอยู่ในพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดีผู้บริโภค  
พ.ศ. 2551 ส่วนคดีอาญาที่เป็นคดีเล็กๆ น้อยๆ ซึ่งอยู่ในเขตอ�ำนาจศาลแขวง ใช้วิธีพิจารณาตามแบบที่บัญญัติอยู่ใน
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแขวงและวิธีพิจารณาคดีอาญาในศาลแขวง พ.ศ. 2499 แม้ในศาลจังหวัดที่ไม่มีศาลแขวง
ต้ังอยู่ก็ใช้บังคบัด้วยตามมาตรา 3 พระราชบญัญตัใิห้น�ำวิธพีจิารณาความอาญาในศาลแขวงมาใช้บงัคับในศาลจงัหวดั 
พ.ศ. 2520

3.1.1.2 ศาลพิเศษ
ศาลพิเศษ เป็นศาลชั้นต้นที่ใช้วิธีพิจารณาแบบที่บัญญัติอยู่ในพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลและ 

วิธีพิจารณาคดีของศาลนั้นเป็นพิเศษที่แตกต่างจากศาลธรรมดา เพื่อให้เหมาะสมกับคดีที่เป็นลักษณะพิเศษ คือ  
ศาลเยาวชนและครอบครัว ซึ่งแยกไว้เป็นคนละประเภทกับศาลช�ำนัญพิเศษ เนื่องจากผู้พิพากษาในศาลนี้มิได้ใช้ 
ความเข้าใจในการชี้ขาดตัดสินคดีดังกล่าวยิ่งไปกว่าคดีธรรมดา จึงมิได้จัดเป็นศาลช�ำนัญพิเศษ

ศาลเยาวชนและครอบครัวเป็นศาลพิเศษที่มีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาเฉพาะคดีเยาวชนและ
ครอบครัว จัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธีพิจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว 
พ.ศ. 2534 แบ่งออกเป็นศาลเยาวชนและครอบครวักลางซึง่ตัง้อยูใ่นกรงุเทพมหานครและศาลเยาวชนและครอบครวั
จังหวัด ซึ่งปัจจุบันมีครบทุกจังหวัดแล้ว

อนึ่ง ศาลแขวงไม่ใช่ศาลพิเศษ เป็นเพียงศาลธรรมดาที่มีอ�ำนาจพิจารณาคดีแพ่งและคดีอาญา
เล็กๆ น้อยๆ เท่านั้น

3.1.1.3 ศาลช�ำนัญพิเศษ 
ศาลช�ำนัญพิเศษ เป็นศาลช้ันต้นที่ใช้วิธีพิจารณาตามแบบที่บัญญัติอยู่ในพระราชบัญญัติ 

จัดต้ังศาลและวิธีพิจารณาคดีของศาลนั้นเป็นพิเศษที่แตกต่างจากศาลธรรมดาเช่นเดียวกับศาลพิเศษ แต่คดีที่อยู ่
ในอ�ำนาจพิจารณาของศาลนี้เป็นคดีท่ีมีลักษณะที่จะต้องมีผู้พิพากษาที่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะ
เป็นผูพ้จิารณาพพิากษาคดดีงักล่าวแตกต่างจากผูพ้พิากษาทีพ่จิารณาพพิากษาคดธีรรมดา จงึจดัว่าเป็นศาลช�ำนญัพเิศษ  
ศาลช�ำนัญพิเศษดังกล่าวอยู่ในสังกัดศาลยุติธรรมเช่นกัน

ศาลช�ำนัญพิเศษในขณะนี้มีอยู่ 4 ศาล เรียงตามล�ำดับเวลาที่มีการจัดตั้ง ดังนี3้6

1. ศาลภาษีอากรกลาง 
2. ศาลแรงงานกลาง, ศาลแรงงานภาค
3. ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง
4. ศาลล้มละลายกลาง

36	ข้อ 5. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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ศาลพเิศษและศาลช�ำนัญพเิศษ มีเฉพาะในศาลช้ันต้น ไม่มีในช้ันอทุธรณ์และฎกีาเป็นการเฉพาะ 
การอทุธรณ์หรอืฎกีาต้องยืน่ต่อศาลอทุธรณ์ ศาลอทุธรณ์ภาคและศาลฎกีาต่อไปตามล�ำดบัช้ันศาล หรอือทุธรณ์โดยตรง
ต่อศาลฎีกาแล้วแต่กรณี

อย่างไรกต็าม คดขีองศาลพเิศษหรอืศาลช�ำนัญพเิศษดงักล่าวท่ีข้ึนมาสูศ่าลอุทธรณ์ อุทธรณ์ภาค 
หรอืฎกีา กจ็ะได้รบัการพจิารณาพพิากษาโดยแผนกคดเียาวชนและครอบครวั แผนกคดล้ีมละลาย แผนกคดแีรงงาน 
แผนกคดีภาษีอากร แผนกคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ ในศาลอุทธรณ์ อุทธรณ์ภาคหรือฎีกา 
แล้วแต่กรณีโดยใช้วิธีพิจารณาแบบพิเศษที่มีกฎหมายบัญญัติไว้โดยเฉพาะบังคับแก่คดีดังกล่าวในชั้นอุทธรณ์และ 
ฎีกาด้วย 

3.1.2 โครงสร้างล�ำดับชั้นศาลยุติธรรม
ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 และพระธรรมนูญศาลยุติธรรม 

พ.ศ. 2543 แบ่งศาลออกเป็น 3 ชั้น ได้แก่ ศาลชั้นต้น ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา 

ภาพที่ 3 โครงสร้างล�ำดับชั้นศาลยุติธรรม


 

     
   


   





 
 














  


   
   

 

3.1.2.1 ศาลชั้นต้น
ศาลชั้นต้น (Trial Court) เป็นศาลที่รับคดีไว้ในชั้นต้น ผู้มีอรรถคดีทั้งหลายจะเริ่มต้นฟ้องคดี

หรือร้องขอความเป็นธรรมต่อศาลนี้ กล่าวคือ เป็นศาลท่ีมีอ�ำนาจพิจารณาช้ีขาดตัดสินคดีแพ่งและคดีอาญา 
ในศาลชั้นต้น (Original Jurisdiction) หลังจากน้ันจึงจะมีการอุทธรณ์หรือฎีกาไปยังศาลอุทธรณ์หรือศาลฎีกา  
คู่ความจะไปฟ้องร้องเริ่มต้นที่ศาลฎีกาที่เดียวไม่ได้ เว้นแต่จะมีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นพิเศษ เช่น พระราชบัญญัติ
พรรคการเมือง พ.ศ. 2524 บางกรณีกฎหมายบัญญัติให้ศาลชั้นต้นมีอ�ำนาจพิจารณาเท่านั้น แต่ไม่มีอ�ำนาจพิพากษา 
เช่น พระราชบัญญัติการเลือกต้ังสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร พ.ศ. 2522 พระราชบัญญัติอาชญากรรมสงคราม  
พ.ศ. 2488 ซึ่งก�ำหนดให้ศาลฎีกาเป็นศาลท่ีมีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาโดยตรง ไม่ต้องผ่านศาลช้ันต้นหรือ 
ศาลอุทธรณ์ก่อน เป็นต้น
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ภาพที่ 4 โครงสร้างศาลชั้นต้น 
 

 
 

 
 
               

  
     

  
         

  
 

 
              

 
  

 
   

 
  

 
 
  

 
 

  
 
                                               

 
 

 

3.1.2.2 ศาลอุทธรณ์ 
ศาลอุทธรณ์เป็นศาลสูงถัดจากศาลชั้นต้น ซึ่งมีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาบรรดาคดีปกติ 

และคดีพิเศษ ที่อุทธรณ์ค�ำพิพากษาหรือค�ำสั่งของศาลชั้นต้นที่อยู่ในเขตอ�ำนาจกับมีอ�ำนาจวินิจฉัยช้ีขาดคดีที ่ 
ศาลอทุธรณ์มอี�ำนาจวนิจิฉยัได้ตามกฎหมายอืน่ในเขตท้องทีท่ีม่ไีด้อยูใ่นเขตศาลอทุธรณ์ภาค เว้นแต่คดทีีอ่ยูน่อกเขต
ศาลอุทธรณ์จะอุทธรณ์ต่อศาลอุทธรณ์ก็ได้ ทั้งนี้ อยู่ในดุลพินิจของศาลอุทธรณ์ที่จะไม่ยอมรับพิจารณาพิพากษา 
คดีใดคดีหนึ่งที่อุทธรณ์เช่นนั้นก็ได้ เว้นแต่คดีนั้นจะได้โอนมาตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย

ศาลอุทธรณ์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ศาลอุทธรณ์ ที่รับอุทธรณ์ในคดีช�ำนัญพิเศษ 5 ด้าน
ประกอบด้วย คดีเยาวชนและครอบครัว คดีสิ่งแวดล้อม คดีผู้บริโภค คดีเลือกตั้ง และคดียาเสพติด อีกส่วน คือ  
ศาลอุทธรณ์ภาค 1–9 ที่รับอุทธรณ์คดีช�ำนัญพิเศษเหมือนศาลอุทธรณ์ ยกเว้นคดียาเสพติด ท่ีสามารถอุทธรณ์ 
ได้เฉพาะที่ศาลอุทธรณ์เท่านั้น
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ภาพที่ 5 โครงสร้างศาลอุทธรณ์
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3.1.2.3 ศาลฎีกา 
ศาลฎีกาเป็นศาลยุติธรรมชั้นสูงสุด มีเขตอ�ำนาจทั่วราชอาณาจักร มีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษา

คดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให้เสนอต่อศาลฎีกาได้โดยตรง และคดีที่อุทธรณ์หรือฎีกาค�ำพิพากษาหรือ 
ค�ำสั่งของศาลชั้นต้น ศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาคตามที่กฎหมายบัญญัติ เว้นแต่กรณีท่ีศาลฎีกาเห็นว่า  
ข้อกฎหมายหรือข้อเท็จจริงที่อุทธรณ์หรือฎีกานั้นจะไม่เป็นสาระส�ำคัญอันควรแก่การพิจารณา ศาลฎีกามีอ�ำนาจ 
ไม่รบัคดไีว้พจิารณาพพิากษาได้ ทัง้นี ้ตามระเบยีบทีท่ีป่ระชมุใหญ่ศาลฎกีาก�ำหนดโดยประกาศในราชกิจจานเุบกษา  
คดีที่ศาลฎีกาได้พิจารณาพิพากษาหรือมีค�ำสั่งแล้ว คู่ความไม่มีสิทธิที่จะทูลเกล้าฯ ถวายฎีกาคัดค้านคดีน้ันต่อไป37 
และศาลฎีกายังมีอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให้เสนอต่อศาลฎีกาได้โดยตรง  
และคดีที่อุทธรณ์หรือฎีกาค�ำพิพากษาหรือค�ำส่ังของศาลชั้นต้นหรือศาลอุทธรณ์ตามที่กฎหมายบัญญัติ เว้นแต ่
เป็นกรณีที่ศาลฎีกาเห็นว่าข้อกฎหมายหรือข้อเท็จจริงท่ีอุทธรณ์หรือฎีกาน้ันจะไม่เป็นสาระอันควรแก่การพิจารณา 
ศาลฎีกามีอ�ำนาจไม่รับคดีไว้พิจารณาพิพากษาได้ ทั้งนี้ ตามระเบียบที่ที่ประชุมใหญ่ศาลฎีกาก�ำหนดให้ศาลฎีกา 
มีอ�ำนาจพิจารณาและวินิจฉัยคดีที่เกี่ยวกับการเลือกตั้งและการเพิกถอนสิทธิเลือกตั้งในการเลือกต้ังสมาชิก 
สภาผู้แทนราษฎรและการได้มาซึ่งสมาชิกวุฒิสภา และให้ศาลอุทธรณ์มีอ�ำนาจพิจารณาและวินิจฉัยคดีท่ีเกี่ยวกับ 
การเลือกตั้งและการเพิกถอนสิทธิเลือกตั้งในการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้ วิธีพิจารณา
และวนิิจฉยัคดใีห้เป็นไปตามระเบยีบทีท่ีป่ระชมุใหญ่ศาลฎกีาก�ำหนด โดยต้องใช้ระบบไต่สวนและเป็นไปโดยรวดเรว็
ให้มีแผนกคดีอาญาของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมืองในศาลฎีกา โดยองค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้พิพากษา 
ในศาลฎีกาซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลฎีกาหรือผู้พิพากษาอาวุโสซึ่งเคยด�ำรงต�ำแหน่งไม่ต�่ำกว่า 

37	มาตรา 23. พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2551) 
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ผู้พิพากษาศาลฎีกาจ�ำนวนเก้าคน ซึ่งได้รับเลือกโดยที่ประชุมใหญ่ศาลฎีกาโดยวิธีลงคะแนนลับและให้เลือกเป็น 
รายคดี

อ�ำนาจหน้าที่ของศาลฎีกาแผนกคดีอาญาของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมืองและวิธีพิจารณาคดี
อาญาของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมือง ให้เป็นไปตามที่บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญและในพระราชบัญญัติประกอบ
รัฐธรรมนูญว่าด้วยวิธีพิจารณาคดีอาญาของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมือง38 

ศาลฎีกามีเพียงศาลเดียว ตั้งอยู ่ ณ อาคารเลขที่ 6 ถนนราชด�ำเนินใน แขวงพระบรม 
มหาราชวัง เขตพระนคร กรุเทพมหานคร 

ภาพที่ 6 โครงสร้างศาลฎีกา
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*หมายเหตุ แผนกคดีปกครอง มิได้เปิดเป็นทางการ คงปฎิบัติงานเฉพาะคดีที่ค้างพิจารณาก่อนศาลปกครองเปิดท�ำการ

38	มาตรา 219. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช พ.ศ. 2550	
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3.2 ผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมและโครงสร้างต�ำแหน่ง

3.2.1	 ประเภทของผู้พิพากษา
ผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมแบ่งเป็น 4 ประเภท คือ ผู้พิพากษา ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบ และ

ดะโต๊ะยุติธรรม แต่ละประเภทมีความหมายดังนี้
3.2.1.1 ผู้พิพากษา (Career Judge) 
หมายถึง ผู้พิพากษาอาชีพหรือผู้พิพากษาของศาลยุติธรรมทั่วไป 
3.2.1.2 ผู้พิพากษาอาวุโส (Senior Judge) 
การด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาอาวุโส ในวาระเริ่มแรกตามมาตรา 219 แห่งรัฐธรรมนูญแห่ง 

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ให้ผู้พิพากษาในศาลฎีกาท่ีเคยด�ำรงต�ำแหน่งไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษา ศาลฎีกา 
ซ่ึงมอีายคุรบ 60 ปีบรบิรูณ์ในปีงบประมาณ 2551 สามารถปฏบิตัหิน้าทีผู่พ้พิากษาอาวโุสในศาลฎกีาได้ ทัง้นี ้จนกว่า
จะมีการปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกับการก�ำหนดหลักเกณฑ์การปฏิบัติหน้าที่ของผู้พิพากษาอาวุโสภายใน 1 ปีนับแต่
วันประกาศใช้รัฐธรรมนูญน้ีให้ตรากฎหมายก�ำหนดหลักเกณฑ์ให้ผู้พิพากษา ศาลยุติธรรมด�ำรงต�ำแหน่งได้จนถึง 
อายุครบ 70 ปี และผู้พิพากษาศาลยุติธรรมซึ่งมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ขึ้นไปในปีงบประมาณใดซึ่งได้ปฏิบัติหน้าที ่
มาแล้วไม่น้อยกว่า 20 ปี และผ่านการประเมนิสมรรถภาพในการปฏบิตัหิน้าทีส่ามารถขอไปด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา
อาวุโสในศาลซึ่งไม่สูงกว่าขณะด�ำรงต�ำแหน่งได้ กฎหมายที่จะตราขึ้นจะต้องมีบทบัญญัติให้ผู้ที่จะมีอายุครบ 60 ป ี
บริบูรณ์ขึ้นไปในปีงบประมาณใดในระยะ 10 ปีแรกนับแต่วันที่กฎหมายดังกล่าวมีผลใช้บังคับทยอยพ้นจากต�ำแหน่ง
ที่ด�ำรงอยู่เป็นล�ำดับในแต่ละปีต่อเนื่องกันไปและสามารถขอไปด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาอาวุโสต่อไปได้

การก�ำหนดให้มีต�ำแหน่งผู ้พิพากษาอาวุโสในศาลชั้นต้นมีจุดประสงค์เพื่อให้ผู ้พิพากษา  
ซึง่รบัราชการมานาน และมปีระสบการณ์สงูได้มาช่วยกล่ันกรองการพิจารณาพพิากษาคดขีองผูพ้พิากษาในศาลชัน้ต้น  
ซ่ึงเป็นศาลเริ่มคดี สามารถช่วยงานศาลชั้นต้นให้มีความละเอียดรอบคอบยิ่งขึ้น หากข้อเท็จจริงและข้อกฎหมาย
สมบูรณ์ถูกต้องเสียตั้งแต่ต้น เมื่อคดีผ่านไปถึงศาลสูงก็ย่อมจะถูกสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ท้ังน้ี เพื่อประโยชน์ของประชาชน 
ที่มีคดีความมาสู่ศาลยุติธรรมนั่นเอง

3.2.1.3 ผู้พิพากษาสมทบ (Lay Judge/Associate Judge) 
ผูพ้พิากษาสมทบ หมายถงึ บคุคลภายนอกทีไ่ด้รบัการคดัเลอืกเป็นพเิศษให้เข้ามาปฏบิตัหิน้าที่

ร่วมกบัผู้พพิากษาอาชพีหรอืผู้พพิากษาทัว่ไปของศาลยตุธิรรมบางศาล ซึง่มอี�ำนาจพจิารณาพพิากษาคดเีช่นเดยีวกบั
ผู้พิพากษาธรรมดา แต่มิใช่เป็นข้าราชการประจ�ำ และไม่มีเงินเดือน แต่ได้รับค่าป่วยการ ค่าพาหนะเดินทาง ค่าเช่า
ที่พัก และค่าตอบแทนอย่างอื่น เริ่มมีขึ้นในศาลคดีเด็กและเยาวชน (ปัจจุบันเป็น ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง) 
ผูพ้พิากษาสมทบในศาลแรงงานกลาง ศาลทรพัย์สนิทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง แต่ก�ำหนดคณุสมบตัิ
และจ�ำนวนของผูพ้พิากษาสมทบในแต่ละศาลต่างกนั ตามวตัถปุระสงค์ของแต่ละศาล การคดัเลอืกผูพ้พิากษาสมทบ
ของแต่ละศาลก็ต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของพระราชบัญญัติจัดตั้งและวิธีพิจารณาคดีของแต่ละศาลนั่นเอง

3.2.1.4 ดะโต๊ะยุติธรรม (Kadi) 
ดะโต๊ะยุติธรรม หมายถึง ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมต�ำแหน่งพิเศษซึ่งได้รับแต่งตั้ง 

ให้เป็นผู้มีอ�ำนาจและหน้าที่ในการวินิจฉัยช้ีขาดข้อกฎหมายอิสลาม มีอ�ำนาจหน้าที่ชี้ขาดข้อกฎหมายอิสลาม 
เกี่ยวด้วยครอบครัวและมรดกใน 4 จังหวัดภาคใต้ โดยเหตุท่ีมิใช่ผู้พิพากษา แม้ข้ึนน่ังพิจารณาร่วมกับผู้พิพากษา  
ดะโต๊ะยุติธรรมก็ไม่มีอ�ำนาจจดค�ำพยาน หรือสั่งค�ำร้อง ค�ำขอต่างๆ ที่คู่ความยื่นต่อศาลมีเพียงอ�ำนาจลงลายมือชื่อ 
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ชี้ขาดข้อกฎหมายอิสลามในค�ำพิพากษา โดยให้สามารถน�ำกฎหมายอิสลามมาใช้แทนประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ในเรื่องครอบครัวและมรดกที่คู่ความนับถือศาสนาอิสลามเฉพาะในเขตอ�ำนาจศาลจังหวัดปัตตานี ยะลา 
นราธิวาส และสตูล เท่านั้น

3.2.2 การก�ำหนดต�ำแหน่งของข้าราชการตุลาการ
คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมสามารถก�ำหนดจ�ำนวนผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมให้เหมาะสมตาม 

ความจ�ำเป็นแห่งราชการนี้ได้โดยอาศัย พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ตั้งแต่มาตรา 8 ถึง มาตรา 14  
โดยมีอ�ำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้

3.2.2.1	 ต�ำแหน่งผู้บริหารระดับสูง (มาตรา 8) 
	 	 1) ประธานศาลฎีกา 1 คน
	 	 2) ประธานศาลอุทธรณ์ 1 คน
	 	 3) ประธานศาลอุทธรณ์ภาคศาลละ 1 คน
	 	 4) อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้นศาลละ 1 คน	
นอกจากนี้ ในมาตรา 8 วรรคสองยังก�ำหนดให้ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งต่อไปน้ี ท�ำการแทนผู้บริหาร 

ระดบัสงูข้างต้นในกรณทีีต่�ำแหน่งของผูบ้รหิารระดบัสงู ดงักล่าวว่างลงหรอืเมือ่ผูด้�ำรงต�ำแหน่งดงักล่าวไม่อาจปฏบิตัิ
ราชการได้ ได้แก่ 

	 	 1.	 รองประธานศาลฎีกา
	 	 2.	 รองประธานศาลอุทธรณ์
	 	 3.	 รองประธานศาลอุทธรณ์ภาค
	 	 4.	 รองอธิบดีศาลชั้นต้น
3.2.2.2	 ต�ำแหน่งผู้บริหารระดับต้น (มาตรา 9) ได้แก่ ศาลจังหวัดหรือศาลแขวง ให้มี 

ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ศาลละ 1 คน กรณีต�ำแหน่งว่างหรือไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้ผู้พิพากษาอาวุโสสูงสุด 
ท�ำการแทนเป็นล�ำดับลงมา เว้นแต่ผู้พิพากษาอาวุโสหรือผู้พิพากษาประจ�ำศาลจะเป็นผู้ท�ำการแทนไม่ได้ แต่ถ้าไม่มี
ผู้ท�ำการแทน ประธานศาลฎีกาจะสั่งให้ผู้พิพากษาคนหนึ่งเป็นผู้ท�ำการแทนก็ได้

กรณีที่มีการแบ่งอ�ำนาจหน้าที่ในศาลฎีกา ศาลอุทธรณ์ หรือศาลชั้นต้น ออกเป็นแผนกหรือ 
หน่วยงานทีเ่รยีกชือ่อย่างอืน่ กม็เีกณฑ์ก�ำหนดต�ำแหน่งโดยใช้ระบบอาวโุสเช่นเดยีวกบัผูบ้รหิารระดบัสงู และผูบ้รหิาร
ระดับต้น (มาตรา 10) 

ส่วนการก�ำหนดต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการตามมาตรา 11 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 จ�ำแนกตามล�ำดับชั้นของต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ ได้ดังนี้

		  1)	 ศาลชั้นต้น ประกอบด้วยต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา ผู้พิพากษาประจ�ำศาล  

ผู ้พิพากษาศาลชั้นต้น ผู ้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น ผู ้พิพากษาหัวหน้าศาล รองอธิบดีผู ้พิพากษา  

ศาลชั้นต้น อธิบดีผู้พิพากษาภาค อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น 
		  2)	 ศาลอุทธรณ์ ประกอบด้วย ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ 

ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ รองประธานศาลอุทธรณ์ภาค  
รองประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ์ภาค ประธานศาลอุทธรณ์

		  3) ศาลฎีกา ประกอบด้วย ผู้พิพากษาศาลฎีกา ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา 
รองประธานศาลฎีกา ประธานศาลฎีกา
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นอกจากนี้ อาศัยอ�ำนาจตามความในมาตรา 11 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ  
ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมก�ำหนดให้มีต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ 
ที่เรียกชื่ออย่างอื่น โดยเทียบกับต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการตามมาตรา 11 วรรคหนึ่ง เช่น

ศาลฎีกา
ต�ำแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน	 เทียบกับต�ำแหน่ง
ประธานแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวในศาลฎีกา	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีแรงงานในศาลฎีกา	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีภาษีอากรในศาลฎีกา	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้า
ระหว่างประเทศในศาลฎีกา	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีพาณิชย์และเศรษฐกิจ	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีผู้บริโภค	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีสิ่งแวดล้อม	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีเลือกตั้ง	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีล้มละลาย	 รองประธานศาลฎีกา
ประธานแผนกคดีอาญาของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมือง	 รองประธานศาลฎีกา

ศาลอุทธรณ์และอุทธรณ์ภาค
ต�ำแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่น	 เทียบกับต�ำแหน่ง
ประธานแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว	 รองประธานศาลอุทธรณ์หรือ
ในศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค	 ศาลอุทธรณ์ภาค
ประธานแผนกคดีล้มละลายในศาลอุทธรณ์	 รองประธานศาลอุทธรณ์
ประธานแผนกคดีเลือกตั้งในศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค	 รองประธานศาลอุทธรณ์
ประธานแผนกคดีสิ่งแวดล้อมในศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค 	 รองประธานศาลอุทธรณ์
ประธานแผนกคดียาเสพติดในศาลอุทธรณ์	 รองประธานศาลอุทธรณ์
รองประธานแผนกคดียาเสพติดในศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาคเทียบเท่าผู้พิพากษา 

	 	 หัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์

ศาลชั้นต้น
ต�ำแหน่งทีเ่รียกชื่ออย่างอื่น	 เทียบกับต�ำแหน่ง
เลขานุการศาลชั้นต้น	 ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ 

	 	 ในศาลชั้นต้น
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ภาพที่ 7 โครงสร้างต�ำแหน่งผู้พิพากษาตามล�ำดับชั้น 


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


































การโยกย้ายแต่งตั้งในแต่ละชั้นศาลบางต�ำแหน่งน้ัน ผู้พิพากษาสามารถสับเปลี่ยนได้โดยไม่มีผลกระทบ 
ต่อล�ำดับอาวโุส การแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการประจ�ำปีมีสองวาระ โดยคณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรมประจ�ำ
ชั้นศาล (อ.ก.ต.) จัดท�ำความเห็นเสนอต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อให้ความเห็นชอบ  
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ส�ำหรับประเด็นการเลื่อนต�ำแหน่งและการโยกย้ายข้าราชการตุลาการนี้ จะได้กล่าวโดยละเอียดต่อไปในส่วนที่ 6.1 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

3.2.3 อ�ำนาจหน้าที่จากการก�ำหนดต�ำแหน่งทางการบริหาร 
3.2.3.1	 ผู้บริหารระดับสูง และระดับต้น ยกเว้นอธิบดีผู้พิพากษาภาค ได้แก่ ประธานศาลฎีกา 

ประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผู ้พิพากษาศาลชั้นต้น และผู ้พิพากษาหัวหน้าศาล  
ต้องรับผิดชอบในราชการของศาลให้เป็นไปโดยเรียบร้อยและให้มีอ�ำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี3้9

	 	 1)	 นัง่พจิารณาและพพิากษาคดใีดๆ ของศาลนัน้ หรอืเมือ่ได้ตรวจส�ำนวนคดใีดแล้ว

มีอ�ำนาจท�ำความเห็นแย้งได4้0 
	 	 2)	 สัง่ค�ำร้องขอต่างๆ ทีย่ืน่ต่อตนตามบทบญัญตัแิห่งกฎหมายว่าด้วยวธิพีจิารณาความ
	 	 3)	 ระมัดระวังการใช้ระเบียบวิธีการต่างๆ ที่ก�ำหนดขึ้นโดยกฎหมายหรือโดย 

ประการอื่นให้เป็นไปโดยถูกต้อง เพื่อให้การพิจาณาพิพากษาคดีเสร็จเด็ดขาดไปโดยเร็ว
	 	 4)	 ให้ค�ำแนะน�ำแก่ผู้พิพากษาในศาลน้ันในข้อขัดข้องเน่ืองในการปฏิบัติหน้าที่ของ 

ผู้พิพากษา
	 	 5)	 ร่วมมือกับเจ้าพนักงานฝ่ายปกครองในบรรดากิจการอันเกี่ยวกับการจัดวาง

ระเบียบและการด�ำเนินการส่วนธุรการของศาล
	 	 6)	 ท�ำรายงานการคดีและกิจการของศาลส่งตามระเบียบ
	 	 7)	 มีอ�ำนาจหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายก�ำหนด
3.2.3.2	 ผู้บริหารระดับรอง ได้แก่ รองประธานศาลฎีกา รองประธานศาลอุทธรณ์ หรือ 

รองอธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น มีอ�ำนาจและหน้าที่ดังนี้
	 	 1)	 ส่ังค�ำร ้องขอต่างๆ ที่ยื่นต ่อตนตามบทบัญญัติแห ่งกฎหมายว ่าด ้วยวิธ ี

พิจารณาความ
	 	 2)	 มีหน้าที่ช่วยประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ ์

ภาค หรืออธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น ตามที่ได้รับมอบหมาย

3.2.3.3	 ผู้พิพากษาหัวหน้าแผนกหรือผู้พิพากษาหัวหน้าหน่วยงานหรือที่เรียกชื่ออย่างอื่น41

	 	 1)	 ต้องรับผิดชอบงานของแผนกหรือหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนให้เป็นไป 
โดยเรียบร้อย ตามที่ก�ำหนดไว้ในประกาศคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมที่ได้จัดตั้งแผนกหรือหน่วยงานที ่
เรียกชื่ออย่างอื่นนั้น และ

	 	 2)	 ต้องปฏิบัติตามค�ำสั่งของประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ ประธาน  
ศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น หรือผู้พิพากษาหัวหน้าศาลนั้น

3.2.3.4	 อธิบดีผู้พิพากษาภาค ภาคละ 1 คน จ�ำนวน 9 ภาค มีอ�ำนาจและหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

	 	 1)	 มีอ�ำนาจและหน้าที่เช่นเดียวกับผู้บริหารระดับสูงและระดับต้น42

39	มาตรา 11. พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 
40	มาตรา 11 (1). แก้ไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมพระธรรมนูญศาลยุติธรรม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2551
41	มาตรา 12. พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543
42	มาตรา 11 วรรค 1. พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543
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	 	 2)	 สั่งให้หัวหน้าส�ำนักงานประจ�ำศาลยุติธรรมรายงานเกี่ยวด้วยคดี หรือรายงาน
กิจการอื่นของศาลที่อยู่ในเขตอ�ำนาจของตน

	 	 3)	 ในกรณีจ�ำเป็นจะสั่งให้ผู ้พิพากษาคนใดคนหน่ึงที่อยู ่ในเขตอ�ำนาจของตน  
ไปช่วยท�ำงานชั่วคราวมีก�ำหนดไม่เกิน 3 เดือน ในอีกศาลหนึ่งโดยความยินยอมของผู้พิพากษานั้นก็ได้ แล้วรายงาน
ไปยังประธานศาลฎีกาทันที 

3.3 โครงสร้างองค์การการบริหารศาลยุติธรรม

3.3.1 องค์การกลาง ในการบริหารงานในศาลยุติธรรม
โดยที่มาตรา 275 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 บัญญัติให้ศาลยุติธรรม 

มหีน่วยธรุการของศาลยติุธรรมทีเ่ป็นอิสระ จึงได้ตราพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการศาลยตุธิรรม พ.ศ. 2543 
ให้มีผลบังคับใช้ ท�ำให้ส�ำนักงานศาลยุติธรรมมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและ 
การด�ำเนินการอื่น โดยมี “ส�ำนักงานศาลยุติธรรม” เป็นส่วนราชการที่เป็นหน่วยงานอิสระมีฐานะเป็นนิติบุคคล  
มีเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บริหารสูงสุดขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา43 ส�ำนักงานศาลยุติธรรมมีอ�ำนาจ
หน้าที่เกี่ยวกับงานธุรการของศาลยุติธรรม (เดิมเป็นอ�ำนาจหน้าท่ีของกระทรวงยุติธรรม) งานส่งเสริมงานตุลาการ 
และงานวชิาการ เพือ่สนบัสนนุและอ�ำนวยความสะดวกให้แก่ศาลยตุธิรรม รวมทัง้เสรมิสร้างให้การพจิารณาพพิากษา
คดเีป็นไปโดยสะดวก รวดเรว็ และมปีระสิทธิภาพ ตามทีบ่ญัญตัไิว้ในมาตรา 6 และมาตรา 7 พระราชบญัญตัริะเบยีบ
บริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 นอกจากน้ี ยังมีอ�ำนาจเสนอความเห็นเก่ียวกับการจัดตั้ง การยุบเลิก  
หรอืการเปลีย่นแปลงเขตอ�ำนาจศาล และการก�ำหนดจ�ำนวนผูพ้พิากษาในศาลยตุธิรรมให้เหมาะสมตามความจ�ำเป็น
แห่งราชการอีกด้วย 

ภาพที่ 8 การบริหารงานของศาลยุติธรรม

43	มาตรา 8. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543

คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม

ส�ำนักงานศาลยุติธรรม

คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม

คณะกรรมการข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม
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การบริหารงานของศาลยุติธรรม ประกอบด้วย 3 องค์การส�ำคัญ ดังนี้

1.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม หรือ “ก.ต.” 
คณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ได้เริม่มขีึน้ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบข้าราชการฝ่ายตลุาการ 

พ.ศ. 2497 ต่อมาได้มีการเปลี่ยนแปลงแก้ไขตัวบุคคลที่ประกอบการตุลาการหลายครั้งตามเหตุการณ์บ้านเมือง  
บางครั้งฝ่ายบริหารมีอ�ำนาจก�ำหนดตัวบุคคลที่เป็นกรรมการตุลาการและมีอ�ำนาจให้คุณให้โทษแก่ ผู้พิพากษา  
บางสมัยฝ่ายบริหารหรือนักการเมืองเข้ามาเป็นกรรมการตุลาการเสียเอง อันเป็นผลให้อ�ำนาจฝ่ายอื่นมีโอกาสเข้ามา
แทรกแซง หรือมีอิทธิพลเหนือตุลาการ ซึ่งอาจท�ำให้ความเป็นกลาง ความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเสียไป ดังนั้น  
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ได้บัญญัติให้มีคณะกรรมการตุลาการ 
คณะหนึง่เรยีกโดยย่อว่า ก.ต.44 ท�ำหน้าทีใ่นการบรหิารงานบคุคลของข้าราชการตลุาการเช่นเดยีวกบัคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน หรือ ก.พ. คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมมีบทบาท และภารกิจในการวางแผนก�ำลังคน 
ด้านตุลาการ คณะกรรมการชุดนี้ประกอบด้วย45 

1)	 ประธานศาลฎีกาเป็นประธานกรรมการ
2)	 กรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 12 คน ซึ่งข้าราชการตุลาการในแต่ละช้ันศาล  

เว้นแต่ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา เป็นผู้เลือกจากข้าราชการตุลาการในชั้นศาลของตนเอง ดังนี้
ก.	 ศาลฎกีา ให้เลือกจากข้าราชการตลุาการทีด่�ำรงต�ำแหน่งในศาลฎกีาในต�ำแหน่งทีไ่ม่ต�ำ่กว่า

ผู้พิพากษาศาลฎีกา จ�ำนวน 6 คน
ข.	 ศาลอทุธรณ์ ให้เลอืกจากข้าราชการตลุาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลอทุธรณ์และศาลอทุธรณ์

ภาคในต�ำแหน่งที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค 4 คน
ค.	 ศาลชั้นต้น ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช้ันต้นในต�ำแหน่ง 

ที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาหัวหน้าศาล จ�ำนวน 2 คน
3)	 กรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวนสองคน ซึ่งวุฒิสภาเลือกจากบุคคลที่ไม่เป็น

ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม และมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา 39
ส�ำหรับข้าราชการตุลาการซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนผู้ซึ่งได้รับค�ำสั่งให้ไปช่วยราชการในศาลอ่ืน 

ให้มีสิทธิเลือกและได้รับเลือกเป็นกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมในช้ันศาลซึ่งข้าราชการตุลาการผู้นั้นมีเงินเดือน 
อยู่ในชั้นศาลนั้นในขณะที่จัดให้มีการเลือก ส่วนผู้พิพากษาอาวุโสให้มีสิทธิเลือกกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
ในชั้นศาลที่ตนปฏิบัติหน้าที่แต่ไม่มีสิทธิได้รับเลือกเป็นกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมห้ามมิให้กรรมการบริหาร 
ศาลยุติธรรมเป็นกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมในคราวเดียวกัน ให้เลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการ 
และให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่งต้ังข้าราชการศาลยุติธรรมจ�ำนวนไม่เกิน 2 คน เป็น 
ผู้ช่วยเลขานุการ

2. คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม หรือ “ก.บ.ศ.” 
การด�ำเนนิงานของศาลนัน้มีทัง้งานตลุาการ คอื การพจิารณาพพิากษา และงานธรุการ ส�ำหรบังานธรุการ 

มีส�ำนักงานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานท่ีด�ำเนินการช่วยค้นคว้าทางวิชาการแก่ผู ้พิพากษาเพื่อสนับสนุนและ 
อ�ำนวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม ท้ังเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และ 

44	ชุมพล จันทราทิพย์. (2550). พระธรรมนูญศาลยุติธรรม. กรุงเทพฯ :ส�ำนักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
45	มาตรา 36. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2551.
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มีประสิทธิภาพ โดยมีเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรม เปรียบได้กับปลัดกระทรวงของฝ่ายบริหาร เป็นผู้มีหน้าที่
ควบคุมดูแลโดยทั่วไป เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการในส�ำนักงาน ขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา ซึ่งเป็นประธาน 
คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) อีกต�ำแหน่งหนึ่ง 

องค์ประกอบของคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) 
	 	 คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) ประกอบด้วย46 

(1)	 ประธานศาลฎีกาเป็นประธานกรรมการบริหารศาลยุติธรรม
(2)	 กรรมการบรหิารศาลยตุธิรรมซึง่ข้าราชการตลุาการเว้นแต่ผูด้�ำรงต�ำแหน่งผูช่้วยผูพ้พิากษา

เป็นผู้เลือกจากข้าราชการตุลาการในแต่ละชั้นศาล ดังต่อไปนี้
ก.	 ศาลฎีกา ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลฎีกาในต�ำแหน่ง 

ที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลฎีกา จ�ำนวน 4 คน
ข.	 ศาลอุทธรณ์ ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลอุทธรณ์และ

ศาลอุทธรณ์ภาคในต�ำแหน่งที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค จ�ำนวน 4 คน
ค.	 ศาลชั้นต้น ให้เลือกจากข้าราชการตุลาการผู้มีอาวุโสสูงสุดหนึ่งร้อยคนแรกที ่

ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลชั้นต้นและซึ่งมิใช่ข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาอาวุโส จ�ำนวน 4 คน
(3)	 กรรมการบริหารศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิด้านการงบประมาณ ด้านการพัฒนาองค์การ 

หรือด้านการบริหารและการจัดการ ซึ่งประธานกรรมการบริหารศาลยุติธรรมและกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
เป็นผูเ้ลอืกจากบคุคลซึง่ไม่เป็นหรอืเคยเป็นข้าราชการตลุาการหรือข้าราชการศาลยตุธิรรม จ�ำนวนไม่น้อยกว่า 2 คน 
แต่ไม่เกิน 4 คน 

คณะกรรมการชุดนี้มีวาระในการด�ำรงต�ำแหน่งวาระละ 2 ปี แต่จะด�ำรงต�ำแหน่งเกิน 2 วาระ
ติดต่อกันไม่ได้ 

คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) มีอ�ำนาจหน้าที่ตามระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม  
มาตรา 6, 7 และมาตรา 3 ยงัได้บญัญตัไิว้ว่า ผูม้อี�ำนาจหน้าทีต่ามพระราชบญัญตันิี ้จะใช้อ�ำนาจหรอืกระท�ำการใดๆ 
ให้เป็นการกระทบกระเทือนอ�ำนาจพิจารณาพิพากษาคดีของผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมมิได้ คณะกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) จึงมีอ�ำนาจหน้าที่ดังที่กรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธิ์ทรงอธิบายว่าคอยเป็นพ่ีเลี้ยงดูแลเท่านั้น  
มีอ�ำนาจแต่เพียงก�ำกับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคลและงาน
ธุรการให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนและประเพณีปฏิบัติของราชการศาลยุติธรรม ตามมาตรา 17 พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 เช่น ให้ความเห็นชอบการเสนอร่างกฎหมายต่อคณะรัฐมนตรี  
ให้ความเห็นชอบจัดงบประมาณและพัสดุของศาล ก�ำหนดวันท�ำงาน วันหยุดราชการตามประเพณีและการลาหยุด
ราชการของข้าราชการ และงานธุรการอื่นๆ ตามมาตรา 6, 7 เช่น งานส่งเสริมงานตุลาการ และจัดให้มีเจ้าหน้าที่
ประจ�ำศาล งานช่วยค้นคว้าทางวิชาการแก่ผู้พิพากษา เป็นต้น47

3. คณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม หรือ “ก.ศ.” 
คณะกรรมการข้าราชการศาลยตุธิรรม (ก.ศ.) ท�ำหน้าทีเ่กีย่วกบัข้าราชการศาลยตุธิรรม ซึง่เป็นข้าราชการ

ธุรการของศาลยุติธรรม ได้แก่ การก�ำหนดสายงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความจ�ำเป็นในการปฏิบัติงาน  

46	มาตรา 10. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543
47	ชุมพล จันทราทิพย์. (2550). พระธรรมนูญศาลยุติธรรม. กรุงเทพฯ :ส�ำนักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
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สร้างเกณฑ์มาตรฐานส�ำหรบัก�ำหนดต�ำแหน่ง วางแผนอตัราก�ำลงัคน การสรรหาบคุลากร ก�ำหนดวธิกีารเข้าสูต่�ำแหน่ง 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร วินัย สวัสดิการ และระเบียบปฏิบัติงานอื่นๆ 

คณะกรรมการชุดนี้ประกอบด้วย48 
(1)	 รองประธานศาลฎีกาซึ่งมีอาวุโสสูงสุดเป็นประธาน ประธานศาลอุทธรณ์ เลขาธิการ  

ก.พ. และเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมเป็นกรรมการโดยต�ำแหน่ง
(2)	 ข้าราชการตลุาการซ่ึงได้รบัแต่งตัง้จากคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรมชัน้ศาลละ 1 คน
(3)	 ข้าราชการศาลยุติธรรมผู้ด�ำรงต�ำแหน่งระดับ 8 ขึ้นไป ซึ่งได้รับเลือกจากข้าราชการ 

ศาลยุติธรรมที่ด�ำรงต�ำแหน่งระดับ 6 ขึ้นไป จ�ำนวน 5 คน และ
(4)	 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์การ ด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารและ 

การจัดการ ซึ่งไม่เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการตุลาการหรือข้าราชการศาลยุติธรรม และมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะ
ต้องห้ามตามที่ ก.บ.ศ. ก�ำหนด ซึ่งคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม (ก.ศ.) เป็นผู้เลือกจ�ำนวนไม่เกิน 3 คน

คณะกรรมการชุดนี้มีวาระในการด�ำรงต�ำแหน่งวาระละ 2 ปี

3.3.2 องค์การกลางในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ
ในระบบการบริหารงานบุคคลของศาลยุติธรรม มีองค์การกลาง คือ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

(ก.ต.) และคณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) เป็นองค์การทีม่อี�ำนาจหน้าทีใ่นการบรหิารงานบคุคลของ
ข้าราชการโดยตรง รวมทัง้การบรรจแุต่งตัง้ การโยกย้ายสบัเปลีย่น การเลือ่นข้ัน เลือ่นต�ำแหน่งของข้าราชการตลุาการ 
ซึ่งเป็นองค์การที่มีความส�ำคัญยิ่งต่อการด�ำเนินชีวิตและเส้นทางอาชีพของบุคลากรในศาลยุติธรรมทุกคน 

3.3.3 ที่มาและองค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 221 ก�ำหนดให้คณะกรรมการตุลาการ 

ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ประกอบด้วย 
3.3.3.1	 ประธานศาลฎีกาเป็นประธานกรรมการ 
3.3.3.2	 กรรมการตลุาการศาลยติุธรรมผูท้รงคณุวฒุ ิ12 คน ซึง่เป็นข้าราชการตลุาการ เว้นแต่

ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้ช่วยพิพากษาเป็นผู้เลือกจากข้าราชการตุลาการในแต่ละชั้นศาล ดังนี4้9

	 	 1)	 ศาลฎีกา เลือกจากข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลฎีกาในต�ำแหน่ง 
ที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลฎีกา จ�ำนวน 6 คน

	 	 2)	 ศาลอุทธรณ์ เลือกจากข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลอุทธรณ์และ 
ศาลอุทธรณ์ภาคในต�ำแหน่งที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค จ�ำนวน 4 คน

	 	 3)	 ศาลชัน้ต้น เลอืกจากข้าราชการตลุาการทีด่�ำรงต�ำแหน่งในศาลชัน้ต้นในต�ำแหน่ง 
ที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาหัวหน้าศาล จ�ำนวน 2 คน

3.3.3.3	 กรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิ 2 คน ซึ่งวุฒิสภาเลือกจากบุคคลที่ 
ไม่เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม และมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามตามกฎหมาย

ห้ามมิให้กรรมการบริหารศาลยุติธรรมเป็นกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมในคราวเดียวกัน  
และให้เลขาธิการส�ำนกังานศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการให้คณะกรรมการตลุาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) แต่งตัง้ข้าราชการ
ศาลยุติธรรมจ�ำนวนไม่เกิน 2 คนเป็นผู้ช่วยเลขานุการ

48	มาตรา 18. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543
49	มาตรา 36 วรรคหนึ่ง. แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2551
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กรรมการตลุาการศาลยตุธิรรมผูท้รงคณุวฒุมิวีาระอยูใ่นต�ำแหน่งคราวละ 2 ปี กรรมการซึง่พ้น 
จากต�ำแหน่งตามวาระอาจได้รับเลือกใหม่อีกได้ แต่จะด�ำรงต�ำแหน่งกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิ 
เกิน 2 วาระติดต่อกันไม่ได้

3.3.4 ที่มาและองค์ประกอบของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) 
3.3.4.1	 คณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) มาจากการแต่งตัง้ของคณะกรรมการ 

ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) โดยให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่งตั้งคณะอนุกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมประจ�ำชั้นศาลชั้นศาลละหนึ่งคณะ ปัจจุบันก�ำหนดให้แต่ละคณะของช้ันศาลมีบุคคล 7 คน โดยม ี 
3 คณะ คือ คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำศาลชั้นต้น 7 คน คณะอนุกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำศาลชั้นอุทธรณ์ 7 คน และคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำ 
ศาลฎีกา 7 คน บทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) คล้ายคลึงกับระบบกลั่นกรอง 
แสวงหาข้อมลู แสดงความคิดเห็น ก่อนน�ำเสนอคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) แต่ไม่มอี�ำนาจในการลงมติ 
ตัดสิน มีเพียงการลงมติเพื่อเสนอความเห็นให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) พิจารณาอันเป็น 
การเพ่ิมระบบกลั่นกรองข้อมูล ก่อนน�ำเสนอคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อการตัดสินใจ 
ที่รอบคอบยิ่งขึ้นของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

3.3.4.2	 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 47  
วรรคหนึ่งยังก�ำหนดให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีอ�ำนาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) เฉพาะกิจให้ท�ำการใดๆ อันอยู่ในอ�ำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
แล้วรายงานต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้

ภาพที่ 9 องค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

 ในชั้นศาลฎีกา ในชั้นศาลฎีกา ในชั้นศาลฎีกา

 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

 ในชั้นศาลฎีกา ในชั้นศาลฎีกา ในชั้นศาลฎีกา

 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

 ในชั้นศาลอุทธรณ ในชั้นศาลอุทธรณ ในชั้นศาลอุทธรณ

 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

 ในชั้นศาลอุทธรณ ในชั้นศาลชั้นตน ในชั้นศาลชั้นตน

 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

 จากวุฒิสภา จากวุฒิสภา 
เลขานุการ ก.ต.

ประธานกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม

ประธานศาลฎีกา
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ภาพที่ 10 องค์ประกอบของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมประจ�าชั้นศาล 
(อ.ก.ต.ประจ�าชั้นศาล) 

3.4	บทบาทหน้าที่ขององค์การกลางในการบริหารงานบุคคล	

3.4.1	อ�านาจหน้าที่ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม	(ก.ต.)	
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม	 (ก.ต.)	 เป็นองค์การกลางในการบริหารงานบุคคลเช่นเดียวกับ

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน	(ก.พ.)	โดยมีอ�านาจหน้าที่	ดังต่อไปนี5้0

3.4.1.1	 กระท�าการใดๆ	อนัอยูใ่นอ�านาจหน้าทีข่องคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม	(ก.ต.)	
แล้วรายงานต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม	(ก.ต.)	

50	 ส�านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม.	 โครงสร้าง อ�านาจหน้าที่ของส�านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม.	 วันที่ค้นข้อมูล	
8	ธันวาคม	2553,	จาก	ส�านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม	เวบไซต์:	http://www.ojc.coj.go.th/info.php?info	=	about	
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3.4.1.2	 ด�ำเนินการเกี่ยวกับราชการประจ�ำและงานในหน้าท่ีของคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 

3.4.1.3	 ด�ำเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม และ 
คณะอนุกรรมการที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมแต่งตั้ง 

3.4.1.4	 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เกี่ยวกับนโยบาย หลักเกณฑ์ ระบบ หรือมาตรฐาน รวมทั้ง
ติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคล และการประเมินบุคคลของข้าราชการตุลาการ ดะโต๊ะยุติธรรม และ 
ผู้พิพากษาสมทบต่อคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมและคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

3.4.1.5	 ด�ำเนนิการเกีย่วกบัการเสนอแนะนโยบาย ระบบ หลกัเกณฑ์ หรอืแนวทางการพฒันา
ข้าราชการตุลาการ ดะโต๊ะยุติธรรม และผู้พิพากษาสมทบ เสนอต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

3.4.1.6	 ด�ำเนนิการเก่ียวกับการบรหิารงานบคุคลของข้าราชการตลุาการ ดะโต๊ะยตุธิรรม และ
ผู้พิพากษาสมทบตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 

3.4.1.7	 ด�ำเนนิการเกีย่วกบัการเสรมิสร้างวนิยั การพฒันาคณุธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ 
ของข้าราชการตุลาการ ดะโต๊ะยุติธรรม และผู้พิพากษาสมทบ มาตรฐานการลงโทษ รวมทั้งด�ำเนินการเกี่ยวกับ 
การอุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการรักษาระบบคุณธรรมในราชการศาลยุติธรรม 

3.4.1.8	 ด�ำเนนิการเก่ียวกับการพฒันาระบบข้อมลู การวางแผนก�ำลงัคน การก�ำหนดต�ำแหน่ง
และอัตราเงินเดือนของข้าราชการตุลาการ ดะโต๊ะยุติธรรม และผู้พิพากษาสมทบ 

3.4.1.9	 จัดท�ำรายงานประจ�ำปีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ  
ดะโต๊ะยุติธรรม และผู้พิพากษาสมทบ 

3.4.1.10 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย

3.4.2 อ�ำนาจหน้าที่ของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมประจ�ำชั้นศาล (อ.ก.ต.ประจ�ำ
ชั้นศาล) คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมประจ�ำชั้นศาล (อ.ก.ต.ประจ�ำชั้นศาล) มีอ�ำนาจหน้าที่
ดังต่อไปนี้

3.4.2.1	 กระท�ำการใดๆ อนัอยูใ่นอ�ำนาจหน้าทีข่องคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) 
แล้วรายงานต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

3.4.2.2	 กลั่นกรอง แสวงหาข้อมูล และเสนอความเห็นเกี่ยวกับการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่ง 
การโยกย้ายแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้งการลงโทษข้าราชการตุลาการในชั้นศาลนั้นต่อคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อประกอบการพิจารณา ทั้งนี้ ไม่มีอ�ำนาจในการลงมติตัดสิน

3.4.2.3	 รับค�ำส่ังจากเลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ในกรณีที่จะต้องมี 
การเสนอเรื่องเกี่ยวกับการแต่งตั้ง การโยกย้ายแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้งการลงโทษข้าราชการตุลาการ  
เพื่อพิจารณาจัดท�ำความเห็นภายในระยะเวลาท่ีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด แล้วรวบรวม
ความเห็นนั้นเสนอที่ประชุมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อประกอบการพิจารณา
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3.4.3 แนวทางการปฏิบัติงานขององค์การกลางบริหารงานบุคคล
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็นคณะบุคคลท่ีประกอบข้ึนตามโครงสร้างที่กล่าวมาแล้ว  

มีแนวทางปฏิบัติงานตามมาตรา 45 ดังนี5้1

3.4.3.1	 การประชุมของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ต้องมีกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรมมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ�ำนวนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุม

3.4.3.2	 ในการประชุมของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ถ้ากรรมการผู้ใด 
มีส่วนได้ส่วนเสียในเรื่องที่พิจารณา ห้ามมิให้ผู้นั้นร่วมประชุมและลงมติในเรื่องนั้น แต่หากผู้นั้นได้เข้าประชุม 
อยู่ก่อนแล้ว และการไม่มีสิทธิร่วมประชุมและลงมตินั้นเป็นการชั่วคราว ก็ให้นับผู้นั้นเป็นองค์ประชุมในเรื่องนั้นด้วย

3.4.3.3	 การวินิจฉัยช้ีขาดของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก กรรมการคนหนึ่งให้มีเสียงหน่ึง  
ในการลงคะแนนและห้ามมิให้งดออกเสียง ถ้ามีคะแนนเสียงเท่ากันให้ประธานในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้น 
อีกเสียงหนึ่งเป็นเสียงชี้ขาด

3.4.3.4	 การลงมติของท่ีประชุมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ห้ามมิให้กระท�ำ 
โดยวิธีการลงคะแนนลับ เว้นแต่จะมีบทบัญญัติให้กระท�ำได้

3.4.3.5	 รายงานการประชุมของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ให้เผยแพร่ 
แก่ข้าราชการตุลาการ เว้นแต่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะมีมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า 3  
ใน 4 ของจ�ำนวนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมท้ังหมดเท่าท่ีมีอยู่ให้งดเผยแพร่ในกรณีท่ีอาจเป็นที่เสียหาย 
แก่ทางราชการ หรืออาจกระทบกระเทือนต่อสิทธิของบุคคลใด แต่ต้องจัดท�ำส�ำเนารายงานการประชุมของ 
คณะกรรมการตลุาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) ให้แก่ข้าราชการตลุาการผูม้ส่ีวนได้เสยีเมือ่ข้าราชการตลุาการผูน้ัน้ร้องขอ 
และการประชุม การลงมติ และการเผยแพร่รายงานการประชุมของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ให้เป็นไปตามข้อบังคับการประชุมที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนดเท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับ 
พระราชบัญญัตินี้	

3.4.3.6	 ในกรณีที่คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม เลขานุการคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม หรือเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมต้องด�ำเนินการตามมติของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ให้ด�ำเนินการภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งมติคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)52

3.4.3.7	 ในกรณีทีค่ณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ไม่ให้ความเหน็ชอบในการแต่งตัง้ 
บุคคลให้ด�ำรงต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการตามที่เลขานุการคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม เสนอห้ามมิให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เสนอแต่งตั้งบุคคลอื่น และในกรณี
เช่นว่านี้ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ด�ำเนินการตามมาตรา 47 อีกครั้งหนึ่ง แล้วเสนอให ้
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) พิจารณาใหม่ภายในสิบห้าวันนับแต่วันที่คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีมติดังกล่าว ในการเสนอครั้งใหม่ห้ามมิให้เสนอบุคคลเดิม53 

3.4.3.8	 ให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) โดยมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า  
กึ่งหนึ่งของจ�ำนวนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมทั้งหมด มีอ�ำนาจวางระเบียบหรือข้อบังคับเพื่อก�ำหนดหลักเกณฑ ์
 

51	มาตรา 45. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
52	มาตรา 49. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
53	มาตรา 50 วรรคแรก. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
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และวธิกีารด�ำเนินการใดๆ อันอยูใ่นอ�ำนาจหน้าทีข่องคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ตามพระราชบญัญตัิ
นี้หรือตามกฎหมายอื่นได5้4 

3.4.3.9	 ให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีอ�ำนาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ 
ให้ท�ำการใดๆ อันอยู่ในอ�ำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แล้วรายงานต่อคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้โดยให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่งตั้งคณะอนุกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรมประจ�ำชั้นศาลชั้นศาลละหนึ่งคณะ มีอ�ำนาจหน้าท่ีกลั่นกรองเสนอความเห็นเกี่ยวกับการแต่งตั้งให ้
ด�ำรงต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้งการลงโทษข้าราชการตุลาการในชั้นศาลนั้นต่อ 
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อประกอบการพิจารณา

ในกรณีที่จะต้องมีการเสนอเรื่องเก่ียวกับการแต่งตั้ง การโยกย้ายแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้ง 
การลงโทษข้าราชการตุลาการ ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เสนอเรื่องให้คณะอนุกรรมการ 
พิจารณาจัดท�ำความเห็นภายในระยะเวลาที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด แล้วรวบรวม 
ความเห็นนั้นเสนอที่ประชุมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อประกอบการพิจารณา

3.5 หลักเกณฑ์และกระบวนการบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ 

การใช้อ�ำนาจตัดสินใจในการพิจารณาพิพากษาคดีของผู้พิพากษา มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการท�ำหน้าที่
ของฝ่ายตุลาการในการรักษาความยุติธรรมให้กับสังคม หน้าที่ของศาล ได้แก่ การพิพากษาคดีความต่างๆ อย่าง 
ถกูต้อง รวดเร็ว และเป็นธรรม ในปัจจบุนัทีส่ภาวะแวดล้อมของสงัคมมกีารพฒันาไปอย่างสลบัซับซ้อน การพจิารณา
พิพากษาคดี ดังน้ัน อาจต้องมีความรู้ความเข้าใจบริบทใหม่ๆ ของสังคมซึ่งต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ที่สูงยิ่งของบุคลากรศาล การบริหารงานบุคคลของข้าราชการตุลาการ จึงยิ่งต้องพิถีพิถันรอบคอบ 
เพื่อท�ำให้ภารกิจหลัก 3 ประการในการบริหารบุคคล คือ การสรรหาให้ได้คนดี คนเก่งมาท�ำงาน บ�ำรุงรักษาคนดี 
คนเก่งไว้กับองค์การ และพัฒนาส่งเสริม สนับสนุนจูงใจให้ท�ำงานอย่างเต็มที่และเต็มใจเป็นไปได้อย่างดีที่สุด  
เพื่อให้การศึกษาการบริหารงานบุคคลของศาลเข้าใจได้ง่ายขึ้น อาจน�ำหลักกระบวนการบริหารงานบุคคลมาจ�ำแนก
เป็นขั้นตอน ได้ดังนี้

3.5.1 ขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือก 
การสรรหาคัดเลือก คือ การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ รวมถึง

บุคลิกลักษณะบางประการที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งและคุณสมบัติที่ก�ำหนดไว้ตามลักษณะงานและรายละเอียด 
เฉพาะงาน (Job description and specification) หลักการส�ำคัญของการสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าท�ำงาน  
มี 2 ประการ ดังนี้

3.5.1.1	 เปิดกว้างให้กับผู้สมัครทุกคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีก�ำหนดอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค 
เท่าเทียมกัน

3.5.1.2	 ใช้เครื่องมือ เทคนิค และวิธีการต่างๆ ในการคัดกรองผู้สมัครท้ังหลายเพื่อให้ได้มา 
ซึ่งคนที่มีความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งที่จะบรรจุแต่งตั้ง

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ในส่วนที่ 2 เรื่อง 
การสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้และการคัดเลือกพิเศษ เป็นกฎหมายส�ำคัญท่ีใช้เป็นหลักการและวิธีปฏิบัติ 

54	มาตรา 51. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
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ในการสรรหา คดัเลอืก และเป็นแนวทางการท�ำงานขององค์การกลางอย่างคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) 
ในการบริหารงานบุคคลทุกขั้นตอน

การสรรหา คัดเลือก ประกอบไปด้วย 2 วิธีการและต้องอายุไม่น้อยกว่า 25 ปีบริบูรณ์  
คือ 1) การสอบคัดเลือก 2) การทดสอบความรู้ โดยมีสาระส�ำคัญ ดังนี้

1)	 เลขานกุารคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม จะเสนอต่อคณะกรรมการตลุาการ
ศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ให้มมีตใิห้จดัการสอบคดัเลอืก การทดสอบความรู ้และการคดัเลอืกพเิศษขึน้ โดยคณะกรรมการ
ตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) มอี�ำนาจออกระเบยีบก�ำหนดหลกัสตูรวธิกีารสรรหาคดัเลอืก ตลอดจนการก�ำหนดสดัส่วน
การบรรจุแต่งตั้งระหว่างผู้ที่สอบคัดเลือกได้ ผู้ที่ทดสอบความรู้ได้ และผู้ที่ผ่านการคัดเลือกพิเศษ55 และยังให้อ�ำนาจ
แก่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการออกระเบียบก�ำหนดหลักสูตรและวิธีการสรรหาคัดเลือก 
และสัดส่วนซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามมติคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละชุด

2)	 ก�ำหนดให้ผู้สอบคัดเลือกท่ีได้คะแนนสูงได้รับบรรจุเข้าเป็นข้าราชการตุลาการ  
โดยแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาก่อนผู้ที่ได้รับคะแนนล�ำดับต�่ำลงมาแห่งบัญชีสอบคัดเลือก โดยหาก
คะแนนเท่ากันให้จับสลากเพื่อจัดล�ำดับของผู้ที่ได้คะแนนเท่ากันนั้น56 

ในข้อนี้จะเห็นได้ชัดเจนว่า การสรรหาบุคลากรใช้ระบบคุณธรรม (Merit system)  
คอื การแข่งขันสอบคดัเลอืกผูท้ีม่คีวามรูส้งูสดุ จากน้ันน�ำมาจดัท�ำบญัชรีายชือ่ โดยเรยีงล�ำดบัคะแนนจากสงูลงมาต�ำ่ 
บัญชีล�ำดับคะแนนในข้ันแรกของการสอบบรรจุได้น้ันจะถูกน�ำมาใช้เป็นฐานล�ำดับอาวุโสที่จะใช้ในการพิจารณา 
แต่งตั้งโยกย้ายไต่ล�ำดับและเป็นเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ในอนาคตต่อไป ดังนั้น ขั้นตอนนี้จึงส�ำคัญ 
ต่อแต่ละบุคคลมากที่สุดเพราะ ผู้ที่สอบคัดเลือกได้ล�ำดับต้นๆ ของบัญชีรายช่ือจะเป็นผู้มีโอกาสท่ีดีกว่าผู้อยู่ล�ำดับ 
ต�ำ่ลงไปเพราะจะเป็นผูม้สีทิธิเ์ลอืกไปด�ำรงต�ำแหน่งทีต้่องการได้ก่อนเม่ือมีการโยกย้ายแต่งตัง้ในวนัข้างหน้า ส่วนปัจจยั
ด้านความรู ้ความสามารถ (Competency) ทีเ่หมาะสมกบัต�ำแหน่งมคีวามส�ำคญัน้อยกว่าล�ำดบัอาวโุส ซึง่หลกัอาวโุส
นี้ถือเป็นค่านิยมหลักขององค์การในการด�ำเนินการต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม 
ที่ได้รับการปฏิบัติอย่างเหนี่ยวแน่นตลอดมา 

3.5.2 วิธีการสอบคัดเลือกผู้พิพากษา
ตามพระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการฝ่ายตลุาการศาลยติุธรรม พ.ศ. 2543 การบรรจขุ้าราชการตลุาการ

และแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู ้ช่วยผู้พิพากษา ให้ประธานศาลฎีกาเป็นผู้สั่งบรรจุและแต่งตั้งโดยมี 3 วิธีการ  
 ได้แก่ การสอบคดัเลอืก สอบโดยการทดสอบความรูห้รอืการคัดเลือกพเิศษ ซึง่แต่ละวธิกีารก�ำหนดคณุสมบตัไิว้ ดงันี้

คุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัครสอบคดัเลือก ผูส้มคัรทดสอบความรูห้รอืผูส้มคัรเข้ารบัการคดัเลือกพเิศษ 
คุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัครสอบคัดเลือก ผู้สมัครทดสอบความรู้หรือผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ 

เพือ่บรรจเุป็นข้าราชการตุลาการ รวมท้ังแต่งตัง้ให้ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผูช่้วยผูพ้พิากษา ต้องมีคณุสมบตัแิละไม่มลีกัษณะ
ต้องห้าม ดังต่อไปนี้

	 	 	 1)	 มีสัญชาติไทยโดยการเกิด
	 	 	 2)	 ผูส้มคัรสอบคดัเลอืกหรอืผูส้มัครทดสอบความรู้ ต้องมีอายไุม่ต�ำ่กว่า 25 ปีบรบูิรณ์ ผูส้มคัร 

เข้ารับการคัดเลือกพิเศษ ต้องมีอายุไม่ต�่ำกว่า 35 ปีบริบูรณ์

55	มาตรา 30. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
56	มาตรา 31. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543.
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	 	 	 3)	 เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย ตามรัฐธรรมนูญด้วย ความบริสุทธิ์ใจ
	 	 	 4)	 เป็นสามัญสมาชิกแห่งเนติบัณฑิตยสภา
	 	 	 5)	 ไม่เป็นผู้มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี
	 	 	 6)	 ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว
	 	 	 7)	 ไม่เป็นผู ้อยู ่ระหว่างถูกสั่งให้พักราชการหรือถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนตาม 

พระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น
	 	 	 8)	 ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือ 

หน่วยงานอื่นของรัฐ
	 	 	 9)	 ไม่เป็นผู้เคยต้องรับโทษจ�ำโดยค�ำพิพากษาถึงที่สุด ให้จ�ำคุก เว้นแต่เป็นโทษส�ำหรับ 

ความผิดที่ได้กระท�ำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ
	 	 	 10)	 ไม่เคยเป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ คนวิกลจริตหรือจิตฟั่นเฟือน 

ไม่สมประกอบ หรือมีกายหรือจิตใจไม่เหมาะสมที่จะเป็นข้าราชการตุลาการหรือเป็นโรคที่ระบุไว้ในระเบียบของ 
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และ

	 	 	 11)	 เป็นผู้ที่ผ่านการตรวจร่างกาย และจิตใจโดยคณะกรรมการแพทย์จ�ำนวนไม่น้อยกว่า  
3 คน ซึ่งคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนดและคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ได้พิจารณารายงานของคณะกรรมการแพทย์แล้วเห็นว่าสมควรรับสมัครได้

นอกจากนี้ ผู้สมัครสอบคัดเลือก ต้องมีคุณสมบัติและได้ประกอบวิชาชีพทางกฎหมายเพิ่มเติมดังต่อไปนี้
	 	 	 (1)	 เป็นนิติศาสตรบัณฑิต หรือสอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจาก 

ต่างประเทศ ซึ่ง ก.ต. เทียบไม่ต�่ำกว่าปริญญาตรี
	 	 	 (2)	 สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส�ำนักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา
	 	 	 (3)	 ได้ประกอบวิชาชีพทางกฎหมายเป็นจ่าศาล รองจ่าศาล เจ้าพนักงาน พิทักษ์ทรัพย ์ 

เจ้าพนักงานบังคับคดีหรือพนักงานคุมประพฤติของศาลยุติธรรม พนักงานอัยการ นายทหารเหล่า พระธรรมนูญ 
ทนายความ หรือประกอบวิชาชีพอย่างอื่นที่เกี่ยวเนื่องกับกฎหมายตามที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
ก�ำหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 2 ปี ทั้งนี้ ให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีอ�ำนาจออกระเบียบก�ำหนด
เงื่อนไขเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพนั้นๆ ด้วย กรณีผู้สมัครทดสอบความรู ้ต้องมีคุณสมบัติและได้ประกอบวิชาชีพ 
ดังต่อไปนี้

	 	 1)	 สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส�ำนักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา
	 	 2)	 มีคุณสมบัติอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้
	 	 	 –	 สอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจากต่างประเทศ โดย

มหีลกัสตูรเดียวไม่น้อยกว่า 3 ปี ซึง่คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) เทยีบไม่ต�ำ่กว่าปรญิญาตรหีรอืสอบไล่
ได้ปริญญาเอกทางกฎหมายจากมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซึ่งคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) รับรอง

	 	 	 –	 สอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจากต่างประเทศ  
โดยมีหลักสูตรเดียวไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือหลายหลักสูตรรวมกันไม่น้อยกว่า 2 ปี ซึ่งคณะกรรมการตุลาการ  
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) เทียบไม่ต�่ำกว่าปริญญาตรีและได้ประกอบวิชาชีพ ตามที่ระบุไว้เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี

	 	 	 –	 สอบไล่ได้ปริญญาโททางกฎหมายจากมหาวิทยาลัยในประเทศไทย  
ซึ่งคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) รับรองและได้ประกอบวิชาชีพตามที่ระบุไว้เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี
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	 	 	 –	 เป็นนิติศาสตรบัณฑิตชั้นเกียรตินิยมและได้ประกอบวิชาชีพเป็นอาจารย ์
ในคณะนิติศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี

	 	 	 –	 เป็นนิตศิาสตรบณัฑิตและเป็นข้าราชการศาลยตุธิรรม ท่ีได้ประกอบวชิาชพี
ทางกฎหมายในต�ำแหน่งตามที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด เป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 ปี  
และเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรม รับรองว่ามีความซื่อสัตย์สุจริต มีความรู้ความสามารถดีและมีความประพฤติดี  
เป็นที่ไว้วางใจว่าจะปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการตุลาการได้

	 	 	 –	 สอบไล่ได้ปรญิญาโทหรอืปรญิญาเอกในสาขาวชิาทีค่ณะกรรมการตลุาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด และเป็นนิติศาสตรบัณฑิต และได้ประกอบวิชาชีพตามที่ระบุไว้ หรือได้ประกอบวิชาชีพ
ตามที่ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 3 ปี

	 	 	 –	 สอบไล่ได้ปริญญาตรี หรือที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
เทียบไม่ต�่ำกว่าปริญญาตรีในสาขาวิชาที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด และได้ประกอบวิชาชีพ
ตามท่ีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 10 ปี จนมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
ในวิชาชีพนั้นและเป็นนิติศาสตรบัณฑิต

กรณี ผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ ต้องมีคุณวุฒิ และได้ประกอบวิชาชีพดังต่อไปนี้ 
	 	 1)	 มีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้
	 	 	 –	 เป็นหรือเคยเป็นศาสตราจารย์หรือรองศาสตราจารย์ในมหาวิทยาลัย 

ของรัฐ
	 	 	 –	 เป็นหรอืเคยเป็นอาจารย์ในคณะนติิศาสตร์ในมหาวทิยาลยัของรฐัเป็นเวลา

ไม่น้อยกว่า 5 ปี
	 	 	 –	 เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญหรือข้าราชการประเภทอื่น 

ในต�ำแหน่งไม่ต�่ำกว่าผู้อ�ำนวยการกองหรือเทียบเท่าขึ้นไป
	 	 	 –	 เป็นหรือเคยเป็นทนายความมาแล้วเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 10 ปี
	 	 2)	 สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส�ำนักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา
	 	 3)	 เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ดีเด่นในสาขาวิชากฎหมายตามที่

คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนดและ
	 	 4)	 เป็นผู ้มีความซื่อสัตย์สุจริต มีบุคลิกภาพ มีความประพฤติ และทัศนคติที ่

เหมาะสมแก่การปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการตุลาการ

3.5.3 การบรรจุและแต่งตั้งผู้พิพากษาใหม่ 
ประธานศาลฎีกาเป็นผู้สั่งบรรจุและแต่งตั้งผู้ช่วยผู้พิพากษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 

ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2551 มาตรา 31 บัญญัติว่า ให้ผู้สอบคัดเลือก
ทีไ่ด้คะแนนสงูได้รบัการบรรจุเป็นข้าราชการตลุาการและแต่งตัง้ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผูช่้วยผูพ้พิากษาก่อนผูท้ีไ่ด้รบัคะแนน
ต�่ำลงมาตามล�ำดับแห่งบัญชีสอบคัดเลือก หากได้คะแนนเท่ากันให้จับสลากเพ่ือจัดล�ำดับในระหว่างผู้ที่ได้คะแนน 
เท่ากนันัน้ ในส่วนของการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการมข้ีอสังเกตว่า มกีารบญัญัตไิว้ในรัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย  
พุทธศักราช 2550 เนื่องจากผู้ร่างรัฐธรรมนูญและรัฐสภาเห็นพ้องกันว่า การแต่งตั้งผู้พิพากษาที่ท�ำหน้าท่ีตัดสิน 
คดีความนั้น มีผลกระทบต่อความอยู่เย็นเป็นสุขของประเทศมาก การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจึงถูกก�ำหนด
ไว้ชัดเจนหลายมาตราในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 คือ มาตรา 200 พระมหากษัตริย์ 
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ทรงแต่งตั้งผู้พิพากษาและตุลาการ และทรงให้พ้นจากต�ำแหน่ง เว้นแต่กรณีท่ีพ้นจากต�ำแหน่งเพราะความตาย  
การแต่งตั้งและการให้ผู ้พิพากษาและตุลาการในศาลอ่ืนนอกจากศาลรัฐธรรมนูญ ศาลยุติธรรม ศาลปกครอง  
และศาลทหาร พ้นจากต�ำแหน่ง ตลอดจนอ�ำนาจพิพากษาคดแีละวธิพีจิารณาของศาลดงักล่าว ให้เป็นไปตามกฎหมาย
ว่าด้วยการจัดตั้งศาลนั้น (มาตรา 200) และก่อนเข้ารับหน้าท่ี ผู้พิพากษาและตุลาการต้องถวายสัตย์ปฏิญาณต่อ 
พระมหากษัตริย์ด้วยถ้อยค�ำดังต่อไปนี้ “ข้าพระพุทธเจ้า (ช่ือผู้ปฏิญาณ) ขอถวายสัตย์ปฏิญาณว่า ข้าพระพุทธเจ้า 
จะจงรักภักดีต่อพระมหากษัตริย์ และจะปฏิบัติหน้าที่ในพระปรมาภิไธยด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โดยปราศจากอคติ
ทั้งปวง เพื่อให้เกิดความยุติธรรมแก่ประชาชน และความสงบสุขแห่งราชอาณาจักร ท้ังจะรักษาไว้และปฏิบัติตาม 
ซึ่งการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
และกฎหมายทุกประการ” (มาตรา 201) 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 หมวด 2 ส่วนที่ 1 มาตรา 
ที่ 14 และ 15 เรื่องการบรรจุข้าราชการตุลาการและแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา ให้ประธานศาลฎีกา
เป็นผูส้ัง่บรรจแุละแต่งตัง้ผูผ่้านการสอบคดัเลอืกทีไ่ด้ประกาศไว้ในบญัชรีายชือ่เรยีงตามล�ำดบัทีใ่ห้ด�ำรงต�ำแหน่งเป็น
ผู้ช่วยผู้พิพากษา โดยจะต้องได้รับการฝึกอบรมจากส�ำนักงานศาลยุติธรรมแล้ว ตามระยะเวลาท่ีประธานศาลฎีกา
ก�ำหนดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ไม่น้อยกว่า 1 ปี และผลของการศึกษา
อบรมเป็นไปตามมาตรฐานของคณะกรรมการศาลยุติธรรมว่า เป็นผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้ ความสามารถ 
ความรบัผดิชอบ และความประพฤตเิหมาะสมทีจ่ะเป็นผูพ้พิากษา ทัง้นี ้ให้มกีารประเมนิผลของการศกึษาอบรมตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมก�ำหนดหลังจากการฝึกอบรมในระยะเวลาไม่น้อยกว่า  
1 ปี ผู้ผ่านการสอบคัดเลือกที่ได้ประกาศไว้ในบัญชีรายชื่อจะได้รับการพิจารณาแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาประจ�ำศาล 
ต่อไปเมื่อได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว ผู้ที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาล จะต้องเป็น 
ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งผูช่้วยผูพ้พิากษาและได้รบัการศกึษาอบรมจากส�ำนักงานศาลยติุธรรมมาแล้ว ตามระยะเวลาท่ีประธาน
ศาลฎีกาก�ำหนด ทั้งนี้ ให้มีการประเมินผลของการศึกษาอบรมตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการบริหาร 
ศาลยตุธิรรมก�ำหนด เมือ่คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ให้ความเหน็ชอบในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ 
ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาลก่อนเข้ารับหน้าที่ผู้พิพากษาผู้นั้นต้องถวายสัตย์ปฏิญาณต่อพระมหากษัตริย์

3.5.4 การฝึกอบรม
ผู้ช่วยผู้พิพากษาจะต้องได้รับการฝึกอบรมจากส�ำนักงานศาลยุติธรรม ตามระยะเวลาที่ประธาน ศาลฎีกา

ก�ำหนด โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ต้องไม่น้อยกว่า 1 ปี ผลการฝึกอบรม 
ต้องเป็นไปตามมาตรฐานคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) ซึ่งต้องปรากฏว่าเป็นผู้มีความซื่อสัตย์ สุจริต 
ความรู้ความสามารถ ความรับผิดชอบและความประพฤติเหมาะสม การฝึกอบรม ผู้พิพากษาก�ำหนดให้มีการอบรม 
3 ประเภทคือ

3.5.4.1	 การอบรมปฐมนิเทศเป็นการบรรยายและดูงานตามศาลและหน่วยงานราชการต่างๆ 
3.5.4.2	 การอบรมด้านการพจิารณาพพิากษาคด ีเป็นการศกึษาอบรมภาคปฏบิตัขิองศาล ต่างๆ 

ทั้งคดีแพ่งและคดีอาญา โดยมีผู้พิพากษาอาวุโสในศาลต่างๆ แนะน�ำอบรม ทั้งนี้ จะมีการประเมินผลการอบรม 
เป็นระยะตามความเหมาะสม

3.5.4.3	 การอบรมภาควิทยาการ เป็นการบรรยายในวิทยาการท่ีเก่ียวข้องกับความรู้รอบตัว 
ศีลธรรมจรรยา ความประพฤติโดยเชิญวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญมาบรรยาย ตลอดจนการดูงานนอกสถานที ่ 
การดูงานศาลภาคต่างๆ รวมทั้งการดูงานศาลต่างประเทศ



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  67

3.5.5 การโยกย้ายแต่งตั้งและการเลื่อนต�ำแหน่ง
การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมให้ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ นั้นให้พิจารณาถึงความรู ้

ความสามารถพื้นฐาน อันได้แก่ การพิจารณาพิพากษาคดี การเรียงค�ำพิพากษา การบริหารงานคดี ความรับผิดชอบ  
ความซ่ือสตัย์สจุรติ ความไว้วางใจได้ ความวริยิะอุตสาหะ ช่ือเสยีงเกยีรตคุิณประวตักิารศกึษาอบรมและการรบัราชการ 
การด�ำรงตนของตนเองและคู่ครอง มารยาทสังคมและทัศนคติ ประกอบกับแบบการประเมินบุคคลและรายงาน 
การปฏบิติัราชการของข้าราชการตลุาการผูน้ั้นว่ามีคุณสมบัตติรงตามมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งท่ีจะแต่งตัง้ตามทีร่ะบุ
ไว้ด้วย และการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งผูบ้รหิารงานศาล นอกจากพจิารณาตามหลกัเกณฑ์ทีก่�ำหนด
ไว้แล้ว ต้องค�ำนึงถึงความรู้ความสามารถในการบริหาร ความเป็นผู้น�ำ  การแก้ปัญหา การตัดสินใจ มนุษยสัมพันธ ์
ความเอาใจใส่และความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์เพ่ือรักษาประโยชน์ของทางราชการและประชาชน 
ประสบการณ์ในการท�ำงานเกี่ยวกับคดีส�ำคัญ ความเสียสละ และการอุทิศตนเพื่อประโยชน์แก่ราชการศาลยุติธรรม 
รวมทั้งผลงานของผู้นั้นด้วย ในส่วนนี้จะได้กล่าวถึงอีกครั้งหนึ่งในหัวข้อต่อไป

3.5.6 การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่ง
การเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่ง เป็นข้ันตอนที่ส�ำคัญอย่างยิ่งในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งและผลการปฏิบัติจะช่วยให้บุคลากรท�ำงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดให้กับองค์การ

ข้อก�ำหนดส�ำคัญในเรื่องค่าตอบแทน ได้แก่ ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมว่าด้วย 
หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการ
ตุลาการ พ.ศ. 255457 หมวด 4 การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้นหรือต�ำแหน่งอื่นที่
เทียบเท่า เมื่ออยู่ในชั้น 2 มาครบ 5 ปี นับแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้ง ให้เลื่อนขั้นเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งเป็น
ชั้น 3 ขั้นต�่ำ58 ในการปรับอัตราเงินเดือนข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งเป็น ผู้พิพากษาศาลชั้นต้น ผู้พิพากษา
ประจ�ำศาล และผู้ช่วยผู้พิพากษาในแต่ละคราวให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เสนอรายงาน 
การประเมินบุคคลและการปฏิบัติราชการประจ�ำปีของข้าราชการตุลาการผู้น้ันต่อคณะอนุกรรมการตุลาการ 
ศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำชัน้ศาลเพือ่จัดท�ำความเห็นประกอบการพจิารณาของคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม 
(ก.ต.) ด้วย59 ผู้พิพากษาศาลชั้นต้นหรือต�ำแหน่งอื่นที่ไม่ต�่ำกว่าต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้น เมื่ออยู่ในชั้น 3 ขั้นต�่ำ
ครบ 3 ปี นับจากวันที่ได้รับการเลื่อนชั้นตามข้อ 32 แล้ว ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เสนอ 
ให้เลื่อนขั้นเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งเป็นชั้น 3 ขั้นสูงสุดต่อคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) 
ประจ�ำชั้นศาลเพื่อจัดท�ำความเห็นประกอบการพิจารณาโดยเร็ว60 

57	ประกาศราชกิจจานุเบกษา เล่ม 128 ตอนที่ 44 ก วันที่ 3 มิถุนายน 2554
58	ข้อ 32. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 

การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554
59	ข้อ 33. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 

การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554
60	ข้อ 34. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 

การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554
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การพิจารณาของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ให้พิจารณารายงานการประเมินบุคคลและ
การปฏิบัติราชการประจ�ำปีของข้าราชการตุลาการผู้น้ันประกอบด้วย หากจะพิจารณาไม่ให้ผู้ใดเลื่อนข้ันเงินเดือน
และเงินประจ�ำต�ำแหน่งเป็นชั้น 3 ขั้นสูงสุด ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ด�ำเนินการให้ม ี
การสุ่มตัวอย่างผลงานการพิจารณาพิพากษาคดีของผู้น้ันย้อนหลังไปไม่น้อยกว่า 3 ปีมาเพื่อประกอบการพิจารณา
นั้นด้วย

3.5.7 การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาด�ำเนินงานส่งเสริมให้บุคคลมีความสามารถมีทัศนคติ

ให้ดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคลากรให้รอบรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามการเปล่ียนแปลงของสังคม ให้ทันเหตุการณ์ เทคโนโลยี  
เช่น การจัดให้มีการปฐมนิเทศ การจัดสัมมนา การศึกษาต่อ การหมุนเวียนเปลี่ยน (Rotation) คนถือเป็นปัจจัย 
ที่ส�ำคัญในการบริหาร 

3.5.8 การประเมินผลบุคคล 
การประเมินความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่งของผู ้พิพากษาประจ�ำศาลตามระเบียบ  

คณะกรรมการบรหิารศาลยตุธิรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์และวธิกีารประเมนิความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่ง 
ของผู้พิพากษาประจ�ำศาล พ.ศ. 254561 มี 2 ลักษณะ คือ

3.5.8.1 	ประเมินการปฏิบัติงาน จริยธรรม และคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้พิพากษา ประจ�ำ
ศาล โดยรองประธานศาลฎีกา รองประธานศาลอุทธรณ์ รองประธานศาลอุทธรณ์ภาคที่ได้รับมอบหมาย อธิบดี 
ผู้พิพากษา หรือผู้พิพากษาหัวหน้าศาลแห่งศาลที่ผู้พิพากษาประจ�ำศาลปฏิบัติหน้าที่ในขณะนั้น หรือผู้พิพากษา 
ที่ได้รับมอบหมาย (แก้ไขโดยระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 
ความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่งของผู้พิพากษาประจ�ำศาล (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2552 ประกาศ ณ วันที่  
23 กรกฎาคม พ.ศ. 2552) 

3.5.8.2	 ประเมนิการปฏบัิตงิานจากการตรวจส�ำนวนคดท่ีีอยูใ่นความรบัผดิชอบของผูพ้พิากษา
ประจ�ำศาลตามจ�ำนวนที่คณะกรรมการเห็นสมควร โดยผู้พิพากษาที่ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการซึ่งมิใช่
กรรมการและบุคคลที่มาประเมิน

ผู้พิพากษาประจ�ำศาลจะต้องได้รับการประเมินความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่ง  
ผู้พิพากษาประจ�ำศาล ปีละ 2 ครั้ง ส�ำหรับการประเมินครั้งแรกให้กระท�ำเพื่อแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนา ผู้พิพากษา
ประจ�ำศาลโดยมิต้องเสนอผลการประเมินความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่งของ ผู้พิพากษาประจ�ำศาล 
ต่อเลขานุการคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม เพื่อเสนอคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) ด�ำเนินการ 
ต่อไปโดยเร็ว โดยให้มีอ�ำนาจเสนอความเห็นในการจัดล�ำดับอาวุโสเสียใหม่ตามความเหมาะสม

ส�ำหรับผู้พิพากษาประจ�ำศาลที่ปฏิบัติราชการในศาลฎีกา ศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค  
ให้ใช้แบบประเมินของศาลฎีกา ศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค (ข้อ 6) 

ให้มคีณะกรรมการประเมนิความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่งของผูพ้พิากษาประจ�ำศาล 
แต่ละรุ่นคณะหนึ่ง จ�ำนวนไม่น้อยกว่า 7 คน แต่ไม่เกิน 15 คน โดยคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.)  
คัดเลือกจากข้าราชการตุลาการที่มีประสบการณ์การท�ำงานในหน้าที่ทางตุลาการมาแล้วไม่น้อยกว่า 15 ปี ห้ามมิให้

61	ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความเหมาะสมในระหว่างการด�ำรงต�ำแหน่งของ 
ผู้พิพากษาประจ�ำศาล (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2552 ประกาศ ณ วันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2552.
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แต่งตั้งกรรมการบริหารศาลยุติธรรม กรรมการตุลาการ และอนุกรรมการตุลาการประจ�ำช้ันศาลเป็นกรรมการ  
ให้มีประธานคณะกรรมการ 1 คน โดยให้กรรมการคัดเลือกกันเอง และให้ผู้อ�ำนวยการส�ำนักคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการให้ผู ้อ�ำนวยการส�ำนักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมแต่งตั้งข้าราชการใน 
ส�ำนักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมเป็นผู้ช่วยเลขานุการ จ�ำนวนไม่เกิน 2 คน (ข้อ 7) 

การต้ังคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ซึ่งมีอ�ำนาจหน้าที่ในการกล่ันกรอง 
เสนอความเห็นเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งการเลื่อนต�ำแหน่ง รวมท้ังการลงโทษข้าราชการตุลาการในช้ันศาลนั้นๆ 
ต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เพื่อประกอบพิจารณา จะช่วยให้การพิจารณาประเมินคุณภาพของ 
ผู้พิพากษาของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้ดียิ่งขึ้น เพราะคณะอนุกรรมการจะมีโอกาสท�ำงาน 
ใกล้ชิดและทราบข้อมูลการปฏิบัติงานของแต่ละชั้นศาลดีกว่าคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

ในด้านการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง ตามข้อ 12–13 แห่งระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม  
ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง และการเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่ง
ข้าราชการตลุาการ พ.ศ. 2554 ให้เลขานกุารคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม จดัให้มกีารประเมนิบคุคลตามแบบ
การประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการท้ายระเบียบนี้เป็นประจ�ำทุกปี โดยให ้
ผู้ที่รับผิดชอบการประเมินส่งผลการประเมินไปถึงส�ำนักงานศาลยุติธรรมภายในเดือนเมษายนของแต่ละปี ผู้รับ 
การประเมินมีสิทธิขอตรวจดูการประเมินและผลการประเมินได้ตามวิธีการที่ส�ำนักงานศาลยุติธรรมก�ำหนด62

ส�ำหรับแบบฟอร์มการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการตามที่ระบุ 
ไว้ในระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ว่าด้วยหลักเกณฑ์ฯ ข้อ 7 แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

1)	 ข้อมูลการปฏิบัติงานเบื้องต้น ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปของการปฏิบัติงานในรอบปี  
โดยระบุต�ำแหน่งปัจจุบัน เงินเดือนท่ีได้รับ การลาและการช่วยราชการ การด�ำเนินการทางวินัย การท�ำส�ำนวนคดี
ต่างๆ ซึ่งในส่วนแรกผู้รับการประเมินจะเป็นผู้ให้ข้อมูลเอง

2)	 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
	 (1)	 การประเมนิความรูเ้กีย่วกบักฎหมาย ระเบยีบ ข้อบงัคบั หลกัเกณฑ์ การปฏบิตัริาชการ

ศาลยุติธรรม หรือความรู้อื่นที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
	 (2)	 การประเมนิความสามารถในงานคด ี(ส�ำหรบัต�ำแหน่งทีพ่จิารณาคดหีรอืตรวจส�ำนวน

คดีและร่างค�ำพิพากษา) และความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ (ส�ำหรับต�ำแหน่งผู้บริหารงานศาล เลขานุการศาล 
หรือต�ำแหน่งวิชาการ) 

	 (3)	 การประเมินความสามารถในการบริหาร ใช้ประเมินผู้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารที่มี 
หน้าที่โดยตรงให้พิจารณาการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคคลตามอ�ำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับ การประเมินในส่วนน้ีผู้ประเมิน 
จะให้คะแนนตามเกณฑ์การประเมินซึ่งแบ่งเป็น “ดี” “ปกติ” และ “ควรปรับปรุง”

3)	 การประเมนิพฤตกิรรม ประกอบด้วยการประเมินในเรือ่งความอตุสาหะ ความซือ่สตัย์สจุรติ
และความประพฤติ รวมทั้งการด�ำรงตน ซึ่งใช้เกณฑ์การประเมินเช่นเดียวกับข้อ 2. ได้แก่ “ดี” “ปกติ” และ  
“ควรปรับปรุง”

4)	 ความคิดเห็นในการประเมิน จะเป็นส่วนที่ผู ้ประเมินสรุปความเห็นในการประเมิน  
โดยดูจากคะแนนที่ผู้รับการประเมินได้รับ โดยผู้ประเมินแบ่งออกเป็น

62	ข้อ 14. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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	 (1)	 ผู ้ประเมินระดับต้น จะพิจารณาว่าผู ้รับการประเมิน “ผ่าน” หรือ “ไม่ผ่าน”  
การประเมิน พร้อมกับระบุเหตุผล และ 

	 (2)	 ผู้ประเมินระดับสูง จะแสดงความคิดเห็นว่า “เห็นด้วย” หรือ “เห็นแตกต่างจาก 
การประเมินข้างต้น” พร้อมทั้งระบุเหตุผลเช่นเดียวกัน

3.5.9 ขั้นตอนการรักษาวินัย
วินัยเป็นข้อปฏิบัติหรือแบบส�ำหรับคนในองค์การ เป็นกฎ ระเบียบ ค�ำสั่ง ที่ต้องยึดถือและปฏิบัติ ดังนั้น 

การรักษาวินัย จึงเป็นการระมัดระวัง ป้องกันและแก้ไขเพื่อไม่ให้มีการกระท�ำผิดวินัย ส�ำหรับข้าราชการตุลาการ 
ที่เป็นตัวแทนของความยุติธรรมและผู ้ชี้ขาดความ “ถูก” หรือ “ผิด” ในสังคมย่อมต้องให้ความส�ำคัญกับ 
การรักษาวินัยมากกว่าข้าราชการประเภทอื่น เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี 

การรักษาวินัยและการลงโทษ ปรากฏอยู่ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 
หมวด 5 วินัย การรักษาวินัย การลงโทษและการร้องทุกข์ เน้นให้ข้าราชการตุลาการต้องรักษาวินัยตามที่บัญญัติไว้
ในส่วนท่ี 1 ของหมวดนี้โดยเคร่งครัด ส�ำหรับการรักษาวินัย มาตรา 68 ระบุว่า เมื่อข้าราชการตุลาการในศาลใด 
ถูกกล่าวหาหรือมีกรณีเป็นที่สงสัยว่ากระท�ำผิดวินัย ให้ข้าราชการผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในงานของศาลยุติธรรมน้ัน
ด�ำเนินการให้มีการสอบสวนข้อเท็จจริงในชั้นต้น โดยมิชักช้า ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด ในการลงโทษ โทษทางวินัยมี 5 สถาน คือ 1) ไล่ออก 2) ปลดออก 3) ให้ออก 4) งดเลื่อน
ต�ำแหน่งหรืองดเลื่อนเงินเดือน และ 5) ภาคทัณฑ์ โดยที่การสั่งลงโทษสามประการแรก จะกระท�ำได้ก็ต่อเมื่อได้ 
ด�ำเนินการสอบสวนพิจารณาตามที่บัญญัติไว้ในส่วนที่ 2 ของหมวดนี้แล้ว

กฎหมายว่าด้วยระเบยีบข้าราชการฝ่ายตลุาการ บญัญติัเพยีงเรือ่งวนิยัและการก�ำหนดโทษเท่านัน้ ยงัไม่มี
ประมวลจริยธรรมข้าราชการตุลาการ ต่อมาคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จึงได้มีมติให้จัดตั้ง 
คณะอนุกรรมการขึ้นมาชุดหนึ่งเพื่อยกร่างประมวลจริยธรรมข้าราชการตุลาการจนแล้วเสร็จเป็นประมวลจริยธรรม
ข้าราชการตุลาการฉบับแรกของไทย มีผลบังคับใช้ตั้งแต่ปี 2529 และมีแก้ไขเพิ่มเติมครั้งล่าสุด พ.ศ. 2552 ช่วงต้น
ประมวลยงัไม่มสีภาพบงัคบั กระทัง่พระราชบญัญัตริะเบยีบข้าราชการฝ่ายตลุาการศาลยติุธรรม พ.ศ. 2543 ได้บญัญตัิ
ให้การละเมิดประมวลจริยธรรมถือเป็นการผิดวินัยและมีบทก�ำหนดโทษตามกฎหมายฉบับนี้ด้วย63 

3.5.10 การพ้นจากต�ำแหน่ง
การพ้นจากต�ำแหน่งหรอืการออกจากราชการ เป็นขัน้ตอนสดุท้ายของกระบวนการบริหารงานบคุคล และ

มคีวามส�ำคญัไม่น้อยไปกว่าขัน้ตอนอืน่ๆ การออกจากราชการจ�ำเป็นต้องมหีลกัเกณฑ์ทีชั่ดเจน โดยกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง
กับการพ้นจากต�ำแหน่งของข้าราชการฝ่ายตุลาการที่ส�ำคัญ มีดังนี้

3.5.10.1	 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 200 และ 201 
คณะกรรมการตุลาการเป็นผูก้�ำหนดถ้อยค�ำ ถวายสตัย์ปฏิญาณตนต่อพระมหากษัตรย์ิ ก่อนเข้า

รับต�ำแหน่งเป็นผู ้พิพากษาในศาลยุติธรรม และการแต่งตั้งและการให้ผู ้พิพากษาพ้นจากต�ำแหน่งต้องได้รับ 
ความเห็นชอบของคณะกรรมการตุลาการ ก่อนน�ำกราบบังคมทูล

3.5.10.2	 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ส่วนที่ 3 การพ้น 

จากต�ำแหน่งเป็นระเบียบที่ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมยึดถือปฏิบัติ เช่นเดียวกับข้าราชการฝ่ายพลเรือน

63	ธานินทร์ กรัยวิเชียร. (2553). การปรับปรุงศาลยุติธรรม. กุงเทพฯ :เนติบัณฑิตยสภา.
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3.6 สถานการณ์ของการโยกย้ายแต่งตั้ง

3.6.1 การโยกย้ายแต่งตั้ง
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ถือเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ส�ำคัญและมีส่วนช่วย 

ในการพัฒนาทั้งบุคลากรและผลการด�ำเนินงานภาพรวมขององค์การให้ดีข้ึนในส่วนขององค์การ การแต่งตั้งบุคคล 
ที่มีความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง จะช่วยให้ผลงานขององค์การมีประสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งข้ึน ในส่วนตัวบุคลากร
ความรูส้กึว่าได้รบัความเป็นธรรมในการโยกย้ายแต่งตัง้มผีลต่อขวญัก�ำลงัใจในการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร 
การโยกย้ายแต่งตั้งมี 2 ลักษณะ คือ

3.6.1.1	 การโยกย้ายแต่งตัง้ตามแนวราบ (Horizontal transfer) เป็นการบรรจแุต่งตัง้และ
โยกย้ายสับเปลี่ยน เพื่อให้บุคคลได้มีโอกาสไปเรียนรู้งานใหม่ ต�ำแหน่งใหม่ หรือสถานที่ใหม่ เพื่อให้การปฏิบัติงาน
ของบคุคลมคีวามคดิริเริม่สร้างสรรค์ ไม่จ�ำเจ เป็นการเปลีย่นบรรยากาศเพือ่จูงใจบุคคลให้ท�ำงานอย่างมีประสทิธภิาพ
มากขึ้น การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการประจ�ำปีมีสองวาระ คือ64

		  1)	 วาระปกติ พิจารณาด�ำเนินการประมาณเดือนสิงหาคมของแต่ละปี ส�ำหรับ
ข้าราชการทุกต�ำแหน่ง ทั้งในกรณีที่มีผลตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม ของปีนั้น และ 1 เมษายน ของปีถัดไป

		  2)	 วาระพิเศษ พิจารณาด�ำเนินการประมาณเดือนกุมภาพันธ์ของปีถัดไป ส�ำหรับ 
การโยกย้ายแต่งตั้งเพิ่มเติมตามความจ�ำเป็น ทั้งนี้ เพื่อแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งตามวาระปกติ

3.6.1.2	 การโยกย้ายแต่งตั้งตามแนวดิ่ง (Vertical transfer หรือ Promotion)  

การโยกย้ายแต่งตั้งตามแนวดิ่ง เป็นการโยกย้ายเพื่อเลื่อนต�ำแหน่งของบุคคลให้ท�ำงานในต�ำแหน่งที่สูงกว่า  

การเลื่อนต�ำแหน่งจะท�ำให้บุคคลได้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติต่อไปอย่างไม่ลดละ และมองเห็นความก้าวหน้าใน 

เส้นทางอาชีพ (Career path) การโยกย้ายแต่งตั้งตามแนวดิ่ง ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้งและเลื่อนต�ำแหน่งบุคลากร

ส�ำหรับข้าราชการตุลาการ พิจารณาได้จากระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ว่าด้วยระเบียบ 

คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งต้ัง และ 

การเลือ่นเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตลุาการ พ.ศ. 2554 หมวด 2 การแต่งตัง้และการเลือ่นต�ำแหน่ง 

โดยเริม่จากเลขานกุารคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม เสนอเรือ่งการแต่งตัง้การเลือ่นต�ำแหน่ง และการโยกย้าย 

แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการให้คณะอนกุรรมการตลุาการศาลยติุธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำชัน้ศาลพจิารณาจดัท�ำความเหน็

โดยเร็ว ในกรณีการเลื่อนต�ำแหน่ง หากมีการเสนอชื่อข้ามล�ำดับอาวุโสให้ระบุเหตุผลของการด�ำเนินการเช่นว่านั้น 

ไว้ด้วย65 การแต่งตัง้และเลือ่นต�ำแหน่งของข้าราชการตลุาการยงัน�ำหลกัคณุธรรม ความรู ้ความสามารถมาพจิารณา

ควบคู่กันไปด้วย ซึ่งหลักการต่างๆ สามารถดูได้จาก 3.6.2 ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้อง 
	 ในศาลยตุธิรรม การโยกย้ายแต่งต้ังตามแนวราบ สามารถเป็นได้ทัง้การสบัเปลีย่นต�ำแหน่งภายในกลุม่

ผูพ้พิากษาทีม่ลี�ำดบัอาวุโสเดียวกัน การโยกย้ายข้ามพืน้ทีข้่ามจังหวดั และการโยกย้ายข้ามประเภทศาลในศาลชัน้ต้น 
ส่วนการโยกย้ายแต่งต้ังตามแนวด่ิง สามารถเป็นได้ทั้งการเลื่อนต�ำแหน่งของผู้พิพากษาตามบัญชีล�ำดับอาวุโส 
 

64	ข้อ 15. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

65	ข้อ 7. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งต้ังและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554
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และการเลื่อนต�ำแหน่งตามบัญชีล�ำดับศาล หรือทั้งสองแบบควบคู่กัน ทั้งนี้ การโยกย้ายแต่งตั้งภายในศาลยุติธรรม 
จะพิจารณาจาก “ระบบอาวุโส” เป็นหลัก 

3.6.2 สถานการณ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
3.6.2.1	 กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้ง
ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง 

การโยกย้ายแต่งตั้งและการเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 หมวด 2  
ว่าด้วยการแต่งตั้งและการเลื่อนต�ำแหน่ง ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เสนอเรื่องการแต่งต้ัง 
การเลื่อนต�ำแหน่ง และการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) 
ประจ�ำชัน้ศาลพิจารณาจัดท�ำความเหน็โดยเรว็ ในกรณกีารเลือ่นต�ำแหน่ง หากมกีารเสนอชือ่ข้ามล�ำดบัอาวโุสให้ระบุ
เหตุผลของการด�ำเนินการเช่นว่านั้นไว้ด้วยการพิจารณาของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.)  
ประจ�ำชัน้ศาลในเร่ืองการแต่งตัง้ การเลือ่นต�ำแหน่ง และการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการให้คณะอนกุรรมการ
ตลุาการศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำช้ันศาลด�ำเนนิการตามทีก่�ำหนดไว้ในระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม
ว่าด้วยองค์ประกอบ หลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้ง และวิธีด�ำเนินงานของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม

3.6.2.2	 วาระการโยกย้ายและระยะเวลาด�ำเนินการ
ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งต้ัง การเลื่อนต�ำแหน่ง 

การโยกย้ายแต่งตั้ง และการเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 หมวด 3 ว่าด้วย
การโยกย้ายแต่งตัง้ ได้มกีารเปลีย่นแปลงแก้ไขหลกัเกณฑ์และแนวทางในการโยกย้ายแต่งตัง้ให้เหมาะสมหลายประการ 
โดยการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการประจ�ำปีมีสองวาระ คือ วาระปกติ พิจารณาด�ำเนินการประมาณ 
เดือนสิงหาคมของแต่ละปี ส�ำหรับข้าราชการตุลาการทุกต�ำแหน่ง ทั้งในกรณีที่มีผลตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคมของปีนั้น 
และ 1 เมษายนของปีถัดไป และวาระพิเศษ พิจารณาด�ำเนินการประมาณเดือนกุมภาพันธ์ของปีถัดไปส�ำหรับ 
การโยกย้ายแต่งตั้งเพิ่มเติมตามความจ�ำเป็น ทั้งนี้ เพื่อแก้ไขข้อขัดข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งตามวาระปกต6ิ6 

การโยกย้ายแต่งตั้งมีหลักเกณฑ์ดังนี้
1.	 ต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการตามมาตรา 13 (2) (ก)67 ได้แก่ ประธานศาลอุทธรณ์ ให้ได้รับ

การพิจารณาแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการซึ่งมีล�ำดับอาวุโสถัดจากประธานศาลฎีกา68

2.	 ต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ ตามมาตรา 13 (1) (ข) (รองประธานศาลฎีกา ผู้พิพากษา
หวัหน้าคณะในศาลฎกีา และผูพ้พิากษาศาลฎกีา) มาตรา 13 (2) (ก) และ (ข) (รองประธานศาลอทุธรณ์ รองประธาน 
ศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษา  
ศาลอุทธรณ์และผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค) และมาตรา 13 (3) (ก) (อธิบดีผู้พิพากษา ศาลชั้นต้น อธิบดีผู้พิพากษา
ภาค รองอธบิดผีูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นผูพ้พิากษาหวัหน้าศาล และผูพ้พิากษาหวัหน้าคณะในศาลชัน้ต้น) หรอืต�ำแหน่ง
อื่นที่เทียบเท่าดังต่อไปนี้ สามารถสับเปลี่ยนกันได้ โดยไม่มีผลกระทบต่อล�ำดับอาวุโส69 

66	ข้อ 15. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554

67	พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ประกาศราชกิจจานุเบกษา เล่ม 117/ตอนที่ 44 ก/หน้า 
13/18 พฤษภาคม /2543

68	ข้อ 16. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

69	ข้อ 17. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  73

2.1	 ต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา และผู้พิพากษาศาลฎีกา กับต�ำแหน่ง 
ประธานศาลอุทธรณ์ภาค 

2.2	 ต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลฎีกากับต�ำแหน่งอธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น และอธิบด ี
ผู้พิพากษาภาค 

2.3	 ต�ำแหน่งรองประธานศาลอุทธรณ์และรองประธานศาลอุทธรณ์ภาค กับต�ำแหน่ง 
ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ และผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค 

2.4	 ต�ำแหน่งรองประธานศาลอทุธรณ์ รองประธานศาลอทุธรณ์ภาค ผูพ้พิากษา หวัหน้า
คณะในศาลอุทธรณ์ และผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค กับต�ำแหน่งอธิบดี ผู้พิพากษา ศาลชั้นต้น 
และอธิบดีผู้พิพากษาภาค 

2.5	 ต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์และผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค กับต�ำแหน่ง  
รองอธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้น 

2.6	 ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู ้พิพากษาศาลช้ันต้น กับต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล  
และผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลชั้นต้น 

2.7	 ต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล กับต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลชั้นต้น
3.	 ให้ข้าราชการตุลาการมีวาระการด�ำรงต�ำแหน่งตามที่ระบุไว้ในตารางแนบท้ายระเบียบนี้ 
เพื่อประโยชน์ในการนับระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่ง ให้ถือเอาระยะเวลาในการช่วยท�ำงาน

ชั่วคราวเป็นระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่งของข้าราชการตุลาการด้วย ทั้งนี้ ให้นับระยะเวลาถึงวันที่ 1 ตุลาคม  
หรือ 1 เมษายน ของปีที่จะได้รับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมแล้วแต่กรณี 

ส�ำหรับข ้าราชการตุลาการใดที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลอุทธรณ์ภาคซึ่งมีที่ตั้ งนอกเขต
กรุงเทพมหานครครบระยะเวลา 5 ปีแล้ว หากประสงค์จะรับราชการในศาลเดิมต่อไป ให้เลขานุการคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม เสนอประวัติและผลงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการผู ้นั้นเพื่อประกอบ 
การพิจารณาด้วย70

4.	 การแต่งต้ังผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาศาลช้ันต้นไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลชั้นต้น
ในภมูภิาครอบแรกให้ทาบบญัชลี�ำดับศาลตามล�ำดับอาวโุสของข้าราชการตลุาการโดยให้มกีารแลกเปลีย่นศาลกนัได้ 

ส�ำหรับการแต่งตั้งผู้ไปด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลกลุ่มพิเศษให้พิจารณาถึง 
ความรู้ความสามารถและความเหมาะสมเป็นเกณฑ์ย่ิงไปกว่าล�ำดับอาวุโส บัญชีล�ำดับศาลและบัญชีศาลกลุ่มพิเศษ 
ให้เป็นไปตามที่ก�ำหนดไว้ท้ายระเบียบนี7้1

5.	 ในกรณีที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เห็นสมควร การแต่งตั้งผู้พิพากษา
หัวหน้าศาลในศาลกลุ่มพิเศษศาลใดศาลหน่ึงหรือหลายศาล อาจแต่งตั้งจากผู้ท่ีเคยด�ำรงต�ำแหน่งผู ้พิพากษา 
หวัหน้าศาลซึง่พ้นวาระการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลไปแล้วกไ็ด้ โดยให้แต่งตัง้ได้ตัง้แต่ข้าราชการตลุาการ
ซึ่งมีอาวุโสต�่ำกว่าผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลดังกล่าว72 

70	ข้อ 18. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

71	ข้อ 19. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

72	ข้อ 20. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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6.	 การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลชั้นต้นและ

แต่งตั้งข้าราชการตุลาการในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และแนวทางที่คณะกรรมการ

ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก�ำหนด73

7.	 การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัด ศาลแขวง 
ศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดใด ให้ค�ำนึงถึงล�ำดับอาวุโสและความเหมาะสมในจังหวัดนั้น 

ข้าราชการตุลาการซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัด เว้นแต่จังหวัดที่มิได้ม ี
เขตอ�ำนาจเหนืออ�ำเภอซึ่งเป็นที่ตั้งของศาลากลางจังหวัด ต้องเป็นผู้ที่มีอาวุโสสูงกว่าผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา
หัวหน้าศาลแขวง และผู้พิพากษาหัวหน้าศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดนั้น74

8.	 ข้าราชการตุลาการซึ่งรับราชการในศาลแขวง หรือศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดใด 
ครบ 2 ปี หากมีต�ำแหน่งในศาลจังหวัดนั้นว่างลงอาจได้รับการพิจารณาแต่งตั้งให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัด75

9.	 ห้ามมิให้ข้าราชการตุลาการซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัดย้ายไปรับราชการในศาลแขวง 
หรือศาลเยาวชนและครอบครัว ซึ่งตั้งอยู่ในจังหวัดเดียวกัน เว้นแต่ศาลในกรุงเทพมหานคร76

10.	ข้าราชการตุลาการจะรับราชการในศาลเดียวกันกับคู่สมรส บุพการี หรือผู้สืบสันดาน  
ซึ่งเป็นผู้บริหารศาลมิได7้7 

11.	ข้าราชการตุลาการซึ่งรับราชการในต�ำแหน่งเลขานุการศาลช้ันอุทธรณ์ รองเลขานุการ 
ศาลชั้นอุทธรณ์ และเลขานุการศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานคร อาจได้รับการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลที่ตน 
ด�ำรงต�ำแหน่งอยู่ ทั้งนี้ โดยไม่ต้องค�ำนึงถึงหลักอาวุโส78 

12.	การแต่งตั้งผู ้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น ผู ้พิพากษา  
ศาลชั้นต้น หรือผู้พิพากษาอาวุโสไปด�ำรงต�ำแหน่งในจังหวัดที่เป็นภูมิล�ำเนาของผู้น้ันหรือของคู่สมรสจะกระท�ำมิได ้
เว้นแต่ในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑลและจังหวัดซึ่งเป็นที่ตั้งส�ำนักศาลยุติธรรมประจ�ำภาค79 

13.	การแต่งตั้งให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช้ันต้นในจังหวัดที่ผู้นั้นเคย 
ด�ำรงต�ำแหน่งหรือเคยช่วยท�ำงานชั่วคราวในต�ำแหน่งผู ้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลชั้นต้น หรือผู ้พิพากษา  
ศาลชั้นต้นมาก่อนจะกระท�ำมิได้ เว้นแต่ศาลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล80

73	ข้อ 21. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

74	ข้อ 22. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

75	ข้อ 23. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

76	ข้อ 24. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

77	ข้อ 25. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

78	ข้อ 26. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

79	ข้อ 27. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

80	ข้อ 28. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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14.	ผู้พิพากษาประจ�ำศาลซึ่งได้รับการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลช้ันต้นต้อง 
ออกไปรับราชการในศาลภูมิภาคตามวาระ 881

15.	ให้ผู้พิพากษาประจ�ำศาลรับราชการที่ศาลฎีกา ศาลชั้นอุทธรณ์ หรือศาลชั้นต้น ยกเว้น 
ศาลแขวง ตามระยะเวลาที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เห็นสมควรก�ำหนด82 

16.	ในกรณทีีม่คีวามเหมาะสมและเพือ่ประโยชน์อย่างยิง่แก่ราชการศาลยตุธิรรมคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) อาจมีมติด้วยคะแนนเสียง 2 ใน 3 ของจ�ำนวนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมทั้งหมด 
เท่าที่มีอยู่ยกเว้นหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งตามระเบียบนี้ได8้3

ภาพที่ 11 แผนภูมิการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการประจ�ำปี
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

 
 







   








                                                 




ข้าราชการตุลาการทุกต�ำแหน่งโยกย้ายแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งแทนผู้มีอายุครบ 60 ปีการโยกย้ายแต่งตั้ง
เพื่อสับเปลี่ยนต�ำแหน่งมีผล 1 ตุลาคมของปีนั้น (กรณีต�ำแหน่งแทนผู้มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์) มีผล 1 เมษายน 
ของปีถัดไป (กรณีผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาศาล) 

3.6.2.3 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
หลักเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบันเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ดังนี้

1)	 หลักเกณฑ์ด้านเวลา 
ระเบียบหลายข้อ ได้ก�ำหนดระยะเวลาที่แน่นอนที่ข้าราชการตุลาการต้องปฏิบัติงาน 

ก่อนจะให้มีการบรรจุแต่งตั้งใหม่ ที่ส�ำคัญมีดังต่อไปนี้
	 (1)	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลรับราชการนอกเขตกรุงเทพมหานครได้จังหวัดละ 

ไม่เกิน 3 ปี
	 (2)	 ผู ้พิพากษาศาลช้ันต้นรับราชการนอกเขตกรุงเทพมหานครได้จังหวัดละ 

ไม่เกิน 5 ปี 

81	ข้อ 29. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

82	ข้อ 30. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

83	ข้อ 31. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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	 (3)	 ผู้พิพากษาศาลชั้นต้นที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด 
ศาลจังหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว และศาลแขวง ให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลดังกล่าวศาลใดศาลหนึ่งหรือ 
หลายศาลเป็นระยะเวลาติดต่อกันรวมแล้วไม่เกิน 5 ปี

	 (4)	 ผู ้พิพากษาอาวุโสรับราชการนอกเขตกรุงเทพมหานครและในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลได้จังหวัดละไม่เกิน 5 ปี

	 (5)	 ผูท้ีร่บัราชการในศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครวัจงัหวดั และศาลจงัหวดั
แผนกคดีเยาวชนและครอบครัวครบ 2 ปี หากมีต�ำแหน่งในศาลจังหวัดว่างลงอาจได้รับการพิจารณาแต่งตั้งให้ไป 
ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัด

2)	 หลักเกณฑ์ด้านสถานที่
เนือ่งจากศาลยติุธรรม มีหน่วยงานในสงักดัท่ีกระจายอยูท่ั่วประเทศ จึงต้องมีการก�ำหนด

หลักเกณฑ์เงื่อนไขด้านสถานที่ในการรับราชการไว้ด้วย ที่ส�ำคัญ มีดังต่อไปนี้
	 (1)	 การแต่งตัง้ผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลหรอืผูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นไปด�ำรงต�ำแหน่ง 

ในจังหวัดท่ีเป็นภูมิล�ำเนาของผู้นั้นหรือของคู่สมรสจะกระท�ำมิได้ เว้นแต่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและ
จังหวัดซึ่งเป็นที่ตั้งของส�ำนักศาลยุติธรรมประจ�ำภาค

	 (2)	 การแต่งตั้งผู้พิพากษาอาวุโสไปด�ำรงต�ำแหน่งในจังหวัดที่เป็นภูมิล�ำเนาของ 
ผู้น้ันหรือของคู่สมรสจะกระท�ำมิได้ เว้นแต่ในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และจังหวัดซึ่งเป็นท่ีตั้งส�ำนัก  
ศาลยุติธรรมประจ�ำภาค หรือกรณีมีเหตุจ�ำเป็นอย่างยิ่งเป็นพิเศษเฉพาะราย

หลักเกณฑ์ด้านสถานท่ี จะต้องพิจารณาควบคู ่ไปกับหลักเกณฑ์ด้านระยะเวลา  
เนื่องจากเป็นข้อก�ำหนดที่ต้องการจ�ำแนกและจัดล�ำดับศาลที่ตั้งอยู่ตามพื้นที่ต่างๆ เพื่อให้การแต่งตั้ง โยกย้าย
ข้าราชการตุลาการนั้นเหมาะสมแก่ระยะเวลา ระดับการพัฒนาของท้องถิ่น การคมนาคมขนส่ง และความมั่นคง
ปลอดภัยของข้าราชการมากที่สุด

3)	 หลักเกณฑ์ด้านความจ�ำเป็นและความประสงค์ส่วนบุคคล
เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาจากการแต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการตุลาการ จึงต้องม ี

การก�ำหนดหลักเกณฑ์ด้านความจ�ำเป็น ความประสงค์ส่วนบุคคล รวมท้ังความสมัครใจไว้ด้วย ซึ่งในหลายข้อ 
จะเห็นได้ว่ามีการก�ำหนดข้อยกเว้นที่ค�ำนึงถึงความประสงค์สมัครใจของบุคคลไว้ด้วย ได้แก่ 

	 (1)	 การแต่งตั้งผู้พิพากษาอาวุโสไปด�ำรงต�ำแหน่งในจังหวัดที่เป็นภูมิล�ำเนาของ 
ผู้นั้นหรือของคู่สมรสจะกระท�ำมิได้ เว้นแต่ หรือกรณีมีเหตุจ�ำเป็นอย่างยิ่งเป็นพิเศษเฉพาะราย

	 (2)	 การจัดคนลงต�ำแหน่งผู ้พิพากษาหัวหน้าศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต ้ 
ให้พิจารณาจากความสมัครใจจากกลุ่มผู้พิพากษาหัวหน้าศาลสับเปลี่ยนศาลก่อน และพิจารณาความสมัครใจจาก
กลุ่มผู้ที่มีอาวุโสอยู่ในล�ำดับที่จะได้รับการพิจารณาแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลออกภูมิภาค 
รอบแรก หากยงัจัดคนลงไม่ได้หรอืยงัไม่ครบ ให้พจิารณาตามบญัชลี�ำดบัศาล และจดัคนลงต�ำแหน่งตามล�ำดบัอาวโุส

4)	 หลักเกณฑ์ยกเว้น และศาลกลุ่มพิเศษตามบัญชีล�ำดับศาล
ส�ำหรับกรณีศาลกลุ่มพิเศษตามบัญชีล�ำดับศาล มีหลักที่ส�ำคัญ ดังต่อไปนี้
	 (1)	 กรณผีูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลเยาวชนและครอบครวัจงัหวดั  

ศาลจังหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว และศาลแขวงให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลดังกล่าวศาลใดศาลหน่ึงหรือ 
หลายศาลเป็นระยะเวลาติดต่อกันรวมแล้วไม่เกิน 5 ปี โดยให้นับระยะเวลารวมถึงการช่วยราชการในจังหวัดนั้นด้วย
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	 (2)	 กรณีผู้ท่ีรับราชการในศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดและศาล
จังหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวครบ 2 ปี หากมีต�ำแหน่งในศาลจังหวัดว่างลงอาจได้รับการพิจารณาแต่งตั้ง 
ให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวดั

	 (3)	 ผูพ้พิากษาอาวโุสให้รบัราชการทีศ่าลในเขตกรงุเทพมหานครได้ศาลละไม่เกนิ  
5 ปี โดยให้นบัระยะเวลารวมถงึการช่วยราชการในศาลน้ันด้วย เว้นแต่ในศาลช�ำนญัพเิศษ

ในเวลาต่อมาได้มีการประชุมคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) คร้ังท่ี 23/2553  
มติที่ประชุมได้ก�ำหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ในวาระ
โยกย้ายแต่งตั้ง 1 เมษายน 2554 เป็นดังนี้

	 ก.	 กรณีผู ้พิพากษาหัวหน้าศาล ภายใต้บังคับของระเบียบคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้งฯ ข้อ 18 ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ด�ำรงต�ำแหน่งในกลุ่มจังหวัด
ชายแดนภาคใต้มีสิทธิเลือกศาลที่ประสงค์ขอย้ายได้ก่อนผู้พิพากษาหัวหน้าศาลรุ่นที่ได้ออกไปด�ำรงต�ำแหน่ง 
ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลก่อนรุ่นของตน 1 รุ่น

	 ข.	 กรณีผูพ้พิากษาศาลชัน้ต้น ให้ผูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นทีด่�ำรงต�ำแหน่งในกลุม่ศาลจงัหวัด
ชายแดนภาคใต้ มีสิทธิเลือกศาลได้ก่อนผู้พิพากษาซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งในชั้นศาลเดียวกันที่ประสงค์ ขอย้ายในวาระ 
ดังกล่าว ทั้งนี้ ในส่วนผู้ด�ำรงต�ำแหน่งในชั้น 3 จะมีสิทธิเลือกศาลก่อนผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในชั้น 3 ชั้นเดียวกัน

	 ค.	 ให้ผูท้ีม่ภีมูลิ�ำเนาของตนเองหรอืคูส่มรสในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้สามารถขอย้าย
กลับภูมิล�ำเนาของตนและคู่สมรสได้

	 ง.	 การจัดคนลงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ให้พจิารณา
จากความสมคัรใจจากกลุม่ผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลสบัเปลีย่นศาลก่อน และพิจารณาความสมัครใจจากกลุม่ผูท้ีม่อีาวุโส
อยู่ในล�ำดับที่จะได้รับการพิจารณาแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลออกภูมิภาครอบแรก หากยัง 
จัดคนลงไม่ได้หรือยังไม่ครบ ให้พิจารณาตามบัญชีล�ำดับศาล และจัดคนลงต�ำแหน่งตามล�ำดับอาวุโส

	 ผู้ที่เคยด�ำรงต�ำแหน่งหรือเคยช่วยท�ำงานในต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลช้ันต้น ผู้พิพากษา
หัวหน้าคณะในศาลชั้นต้น หรือผู้ที่เคยช่วยท�ำงานในต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต ้
มีสิทธิขอกลับไปด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในวาระโยกย้ายแต่งตั้งปีถัดไป

3.6.3 เพื่อประโยชน์ในการศึกษาวิเคราะห์สถานการณ์การโยกย้ายแต่งตั้งในปัจจุบัน  
จะแบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

1)	 กลุ่มผู้พิพากษาในศาลทั่วไป
2)	 กลุ่มผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษ
3)	 กลุ่มผู้พิพากษา จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
4)	 กลุ ่มต�ำแหน่งบริหารงานศาล มีหลักเกณฑ์เพิ่มเติมด้านความรู ้ทางการบริหาร และ

มนุษยสัมพันธ์
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1)	 กลุ่มผู้พิพากษาในศาลทั่วไป
การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการทั่วไป84 ให้ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ โดยพิจารณาถึงเงื่อนไขต่อไปนี้ 

(1)	 ความรู้ความสามารถพื้นฐาน โดยพิจารณาจาก
	 ก. การพิจารณาพิพากษาคดี 
	 ข. การเรียงค�ำพิพากษา
	 ค. การบริหารงานคดี 
	 ง. ความรับผิดชอบ 
	 จ. ความซื่อสัตย์สุจริต 
	 ฉ. ความไว้วางใจได้
	 ช. ความวิริยะอุตสาหะ
	 ซ. ความเสียสละ
	 ฌ. ชื่อเสียงเกียรติคุณ
(2)	 ประวัติการศึกษาอบรมและการรับราชการ 
(3)	 การด�ำรงตนของตนเองและคู่ครอง
(4)	 มารยาทสังคมและทัศนคติ
(5)	 แบบการประเมินบุคคลและรายงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการ 

ผู้นั้นที่ระบุว่ามีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งที่จะแต่งตั้ง
การเลื่อนต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาลเพื่อแต่งตั้ง 

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้น
การเล่ือนต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาล เพื่อแต่งตั้ง 

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้น ให้เสนอแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาล
มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปีและผ่านการประเมินความเหมาะสมตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการบริหาร 
ศาลยุติธรรมก�ำหนดอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตลอดระยะเวลาที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาล เว้นแต่ในกรณีที่มีเหตุผล
ความจ�ำเป็นในทางราชการ คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) จะมมีตไิม่ให้น�ำระยะเวลาทีต้่องด�ำรงต�ำแหน่ง 
ผู้พิพากษาประจ�ำศาลดังกล่าวมาใช้บังคับแก่การพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช้ันต้นก็ได้ แต่ท้ังน้ี ในการแต่งตั้ง 
ผู้พิพากษาศาลชั้นต้นต้องเสนอแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาประจ�ำศาลมาแล้วไม่น้อย
กว่า 1 ปี และต้องผ่านการประเมนิผลตามหลกัเกณฑ์และวธิกีารทีค่ณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ก�ำหนด85

การเล่ือนต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการเพื่อแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะใน 
ศาลชั้นต้น ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษาในศาลช้ันอุทธรณ์ในต�ำแหน่งที่ไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือ
ศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาในศาลฎีกาในต�ำแหน่งท่ีไม่ต�่ำกว่าผู้พิพากษาศาลฎีกา และต�ำแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่ากับ 
ทุกต�ำแหน่งข้างต้น ให้เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จัดท�ำรายงานสรุปผลงานการท�ำส�ำนวนคด ี
และผลการประเมนิการปฏบิตัริาชการย้อนหลงัไม่น้อยกว่า 3 ปี ของผูไ้ด้รบัการเสนอแต่งตัง้เพือ่ประกอบการพจิารณา

84	ข้อ 9. หมวด 2 ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 

85	ข้อ 12. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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ด้วย ในกรณีทีค่ณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำช้ันศาลมีข้อสงัเกตเกีย่วกบัผลการปฏบิตัริาชการ
ของผู้ได้รับการเสนอแต่งตั้ง คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำชั้นศาลอาจสุ่มตัวอย่างผลงาน 
การพิจารณาพิพากษาคดีหรืองานอื่นในหน้าที่ความรับผิดชอบของผู ้ได้รับการเสนอแต่งตั้งมาเพื่อประกอบ 
การพิจารณาด้วยก็ได8้6

2) กลุ่มผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษ
การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ กองผู้ช่วยผู้พิพากษา  

ศาลอุทธรณ์ และกองผู้ช่วยผู้พิพากษาศาลฎีกา นอกจากพิจารณาตามหลักเกณฑ์ที่ก�ำหนดในระเบียบฯ พ.ศ. 2554  
ข้อ 9 แล้วต้องค�ำนึงถึงความรู้ความสามารถเกี่ยวกับงานของศาลนั้นและความเหมาะสมกับต�ำแหน่งยิ่งไปกว่า 
หลักอาวุโส87

การพจิารณาคดใีนศาลช�ำนญัพเิศษ ต้องอาศยัความเช่ียวชาญของผูพิ้พากษาอย่างมาก เนือ่งจาก
คดีในศาลช�ำนัญพิเศษ จ�ำเป็นต้องมีการพิจารณาพิพากษาคดีโดยผู้พิพากษาที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
ในคดีนั้นๆ อย่างไรก็ดี ในปัจจุบันระบบการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในศาลช�ำนัญพิเศษ ยังคงใช้ระบบ 
เดยีวกบัการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในศาลยตุธิรรมทัว่ไป ซึง่ให้ความส�ำคญักบัระบบอาวุโสในการพจิารณาโยกย้าย
และเลื่อนต�ำแหน่งของผู้พิพากษา โดยผู้ที่มีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าจากการพิจารณาบรรจุแต่งตั้งเป็นผู้ช่วยผู้พิพากษา 
ครั้งแรก จะได้รับการพิจารณาก่อน (ล�ำดับขั้นผู้พิพากษา ดูที่หัวข้อการก�ำหนดต�ำแหน่งของข้าราชการตุลาการ)  
ซ่ึงล�ำดบัอาวโุสเม่ือแรกเข้านัน้ จะคงอยูต่ดิตวัข้าราชการตลุาการไปจนเกษยีณอายรุาชการ เมือ่การพจิารณาโยกย้าย
และเล่ือนต�ำแหน่งของผู้พิพากษา ให้ความส�ำคัญกับระบบอาวุโสในสัดส่วนที่สูงกว่าการใช้เกณฑ์ด้านความรู้  
ความสามารถ การปฏิบัติงานในศาลช�ำนัญพิเศษจึงเกิดปัญหาขึ้น เน่ืองจากการยึดถือระบบอาวุโสน้ันเป็น 
การรับประกันความมั่นคงก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ของตัวข้าราชการตุลาการ ดังนั้น การปฏิบัติงานได้
โดยไม่ต้องค�ำนงึถงึความก้าวหน้าในสายอาชพี ทีจ่ะได้รบัจากการประเมนิผลการปฏบิตัติามหลกัคณุธรรม การพฒันา
ความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติงานในศาลช�ำนัญพิเศษนั้น จึงกลายเป็นอุปสรรคของการพัฒนา
บุคลากรทีท่�ำหน้าทีใ่นศาลช�ำนญัพเิศษให้มคีวามรู ้ความสามารถเหมาะสมกบัต�ำแหน่ง ตลอดจนโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ ความเชี่ยวชาญนั้นให้เหมาะสมยิ่งขึ้นไป

นอกจากนี้ ศาลช�ำนัญพิเศษจัดอยู่ในล�ำดับศาลชั้นต้นซึ่งการโยกย้ายแต่งตั้งยังคงใช้ระเบียบ 
หลกัเกณฑ์ และบญัชลี�ำดบัอาวโุสเดยีวกันกบัศาลยตุธิรรมท่ัวไป การโยกย้ายแต่งตัง้ตามแนวราบท่ีไม่กระทบต่อล�ำดบั
อาวุโสระหว่างผู้พิพากษาในต�ำแหน่งต่างๆ จึงท�ำให้ผู้พิพากษาในศาลประเภทต่างๆ มีการโยกย้ายถ่ายเทระหว่างกัน
ได้โดยไม่ได้ค�ำนงึถงึหลกัความรู ้ความสามารถ หรอืความเช่ียวชาญเฉพาะต�ำแหน่งเลย ซึง่เป็นอปุสรรคต่อการพจิารณา
เลือกคนที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งเข้ามาท�ำหน้าที่ดังกล่าว

การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ ต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา
ศาลอุทธรณ์ ผู้ช่วยผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค และผู้ช่วยผู้พิพากษาศาลฎีกา ให้ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ ให้พิจารณาถึง
เงื่อนไขต่อไปนี้ 

86	ข้อ 13. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554

87	ข้อ 11. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554
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(1)	 หลกัเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการท่ัวไปให้ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ 
(2)	 ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับงานของศาล
(3)	 ความเหมาะสมกับต�ำแหน่งประกอบด้วย

3) กลุ่มผู้พิพากษาในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
การโยกย้ายแต่งต้ังผู้พพิากษาในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้จะมีระเบียบพเิศษ ให้สทิธเิพือ่ จงูใจ

เนื่องจากพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีปัจจัยความแตกต่างทางเชื้อชาติ ภาษา ศาสนาและวัฒนธรรม ประกอบกับ
สถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่ ส่งผลให้ระเบียบ หลักเกณฑ์ ในการพิจารณาบรรจุ แต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ไป
ด�ำรงต�ำแหน่งในพื้นที่นั้น ต้องมีการปรับเปลี่ยน แก้ไขให้เหมาะสมอยู่เสมอ เพ่ือไม่ให้เป็นการบั่นทอนสภาพจิตใจ 
ของผู ้ที่จะต้องไปด�ำรงต�ำแหน่งในพื้นที่ดังกล่าว ซึ่งท�ำให้ข้าราชการเหล่านั้นไม่อาจปฏิบัติหน้าที่สนองตอบ 
ความต้องการของสังคมได้ดีเท่าที่ควร จะเห็นได้ว่า ในพื้นที่ที่มีความละเอียดอ่อนทางสังคมเช่นกรณีจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ กฎระเบียบ หลักเกณฑ์ที่บังคับใช้ได้มีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังจะเห็นได้จาก 
การเปิดโอกาสให้ผู ้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ไปด�ำรงต�ำแหน่งในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีสิทธิเลือกศาล 
ที่จะประสงค์ขอย้ายได้ก่อนผู้พิพากษาหัวหน้าศาลรุ่นท่ีได้ออกไปด�ำรงต�ำแหน่ง ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลก่อนรุ่นของ
ตน 1 รุ่น และผู้พิพากษาศาลชั้นต้น มีสิทธิเลือกศาลได้ก่อน ผู้พิพากษาซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งในช้ันศาลเดียวกัน 
ที่ประสงค์ขอย้ายในวาระดังกล่าว

นอกจากนี้ ในการจัดคนลงต�ำแหน่งผู ้พิพากษาในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะพิจารณาจาก 
ความสมัครใจก่อน หากยังจัดคนลงตามต�ำแหน่งไม่ได้หรือได้แต่ยังไม่ครบ จึงจะพิจารณาตามล�ำดับอาวุโส ซึ่งโดย
ปกติแล้วการจัดคนลงตามต�ำแหน่งจะยึดถือหลักล�ำดับอาวุโส มาพิจารณาในการจัดคนลงตามต�ำแหน่งต่างๆ ก่อน
หลักอื่นๆ จากการพิจารณาระเบียบและแนวทางในการโยกย้ายแต่งตั้งในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้

4) กลุ่มต�ำแหน่งบริหารงานศาล 
การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารงานศาล88 ให้ด�ำรงต�ำแหน่งต่างๆ  

โดยพิจารณาถึง เงื่อนไขต่อไปนี้ 
(1)	 หลักเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการทั่วไป (ข้อ 9) 
(2)	 ความรู้ความสามารถในการบริหารงานศาล
(3)	 ความเป็นผู้น�ำ 
(4)	 การแก้ปัญหา 
(5)	 การตัดสินใจ 
(6)	 มนุษยสัมพันธ์
(7)	 ความเอาใจใส่
(8)	 ความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์เพื่อรักษาประโยชน์ทางราชการและ

ประชาชน
(9)	 ประสบการณ์ในการท�ำงาน

88	ข้อ 10. ระเบียบคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและ 
การเลื่อนเงินเดือนและเงินประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2554 
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3.6.4 องค์การ/บุคคลที่มีอ�ำนาจหน้าที่ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
3.6.4.1 ด้านองค์การที่พิจารณา
	 	 1)	 เลขานุการคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เสนอเรื่องการแต่งตั้ง  

การเลื่อนต�ำแหน่ง และการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) 
ประจ�ำชั้นศาลพิจารณาจัดท�ำความเห็นโดยเร็วในกรณีการเลื่อนต�ำแหน่ง หากมีการเสนอชื่อข้ามล�ำดับอาวุโส 
ให้ระบุเหตุผลของการด�ำเนินการเช่นว่านั้นไว้ด้วย	

	 	 2)	 คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ก�ำหนดหลกัเกณฑ์พิจารณา เดมิ/ใหม่
	 	 3)	 ประกาศ
3.6.4.2 ด้านผู้เกี่ยวข้อง
	 	 1)	 ผูอ้ยูใ่นบัญชีท่ีเข้าหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ ยืน่แบบฟอร์มแจ้งความประสงค์

พื้นที่ที่ประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่งให้ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) คณะอนุกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) 

	 	 2)	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) พิจารณาบัญชีรายช่ือล�ำดับอาวุโส 
ที่แสดงความประสงค์ หรือไม่ได้ยื่นก็ตาม โดยยึดหลักเกณฑ์ที่ประกาศพิจารณาความถูกต้องและความเหมาะสม  
โดยดูแบบประเมินผลประกอบ

3.7 ค�ำถามการวิจัย

จากการทบทวนที่มาของการศึกษา ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งต้ังตุลาการศาลยุติธรรม 
จะเหน็ได้ว่าศาลยตุธิรรมได้ยดึถอืหลกัการในระบบคณุธรรมตลอดมา โดยจะให้ความส�ำคญักบัระบบอาวโุสควบคูก่นั
ไปด้วยเพือ่ให้เกิดความเหมาะสมสอดคล้องกบัหลกัอาวโุสและประสบการณ์ของ ผูพ้พิากษาในการพิจารณาพพิากษา
คด ีการยดึถอืหลกัคณุธรรมและหลกัอาวโุสในการบรหิารงานศาลยตุธิรรมนัน้ เป็นหลกัปฏบิตัทิีย่ดึถอืกนัมาเป็นเวลา
นานแล้ว เป็นหลักท่ีได้รับการยอมรับและปฏิบัติเพื่อให้ศาลได้มาซึ่ง ผู้พิพากษาท่ีท�ำหน้าท่ีตุลาการ ผู้ยึดมั่นใน 
ความยุติธรรม ความเป็นกลาง และความมีมโนสุจริต ในกระบวนการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีต่างๆ และธ�ำรง 
ความเป็นอิสระของศาลให้เป็นสถาบันที่รักษาความยุติธรรมในสังคมได้อย่างเที่ยงแท้

อย่างไรกต็าม ในสภาวการณ์ปัจจบุนัทีส่งัคมมคีวามสลบัซบัซ้อน คดคีวามทีเ่ป็นปัญหาข้อพพิาททีข่ึน้สูศ่าล
ก็มีความซับซ้อน และมีการทับซ้อนระหว่างปัญหาหลายด้านหลายมิติ ผู้พิพากษาสมัยใหม่จึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู ้
ความเข้าใจในสภาพแวดล้อมของปัญหาอย่างลึกซึ้ง การใช้ความรู้อันเชี่ยวชาญในตัวบทกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นปัญหาเหล่านั้น ก็ต้องใช้ความรู้และอ�ำนาจหน้าที่อย่างเป็นธรรมในการพิจารณาพิพากษาคดีมากที่สุด  
เพราะความสุจริต ความเป็นกลาง เป็นคุณสมบัติท่ีส�ำคัญที่ท�ำให้ผู ้พิพากษาแตกต่างจากข้าราชการอาชีพอื่น  
การแสวงหาและเพิ่มพูนความรู้ใหม่จึงเป็นคุณสมบัติที่ผู้พิพากษายุคปัจจุบันควรต้องมีผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่ง
บริหารก็จ�ำเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถทางการบริหารเพิ่มขึ้นด้วย เช่น ภาวะผู้น�ำ  ทักษะในการติดต่อสื่อสาร  
การประสานงาน เป็นต้น

ปัญหาความไม่สงบในจังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นความเปลี่ยนแปลงทางสังคมท่ีส�ำคัญเช่นเดียวกัน  
กไ็ด้ส่งผลกระทบต่อความปลอดภยัของข้าราชการทกุประเภททีป่ฏบิตังิานในพืน้ทีด่งักล่าว บคุคลเหล่านัน้ต้องท�ำงาน
ภายใต้ความกดดันและเสี่ยงชีวิตของตนเองและครอบครัว รวมถึงข้าราชการตุลาการด้วย ผู้ท่ีสามารถอยู่ในพ้ืนท่ี 



82  การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ

ดังกล่าวได้ จะต้องเป็นผู้มีภาวะจิตใจที่มั่นคง มีความรู้ความเข้าใจในความเชื่อ ธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรมของ
ท้องถิ่น และสามารถสื่อสารกับประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างดี 

ความเปลี่ยนแปลงทั้งสองประการหลักนี้ จึงควรพิจารณาว่าอาจจะต้องมีการทบทวนระเบียบกฎเกณฑ ์
ทีใ่ช้อยูใ่นปัจจบุนัว่าควรมีการปรบัปรงุแก้ไขหรอืไม่ อย่างไร จงึเหมาะสมสอดคล้องและทนัสมัยต่อสภาวการณ์ปัจจบุนั
มากที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นการโยกย้ายแต่งตั้ง ที่เป็นการก�ำหนดตัวผู้พิพากษาให้เข้ารับต�ำแหน่งต่างๆ 
ตามหลักเกณฑ์ต่างๆ ดังที่ได้กล่าวมาในบทนี้แล้ว ซึ่งงานวิจัยนี้ได้ตั้งค�ำถามในประเด็นต่างๆ เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนา
ระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง ดังนี้

1.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งในศาลยุติธรรมควรเป็นอย่างไร 
2.	 การโยกย้ายแต่งตั้งสู่ศาลช�ำนัญพิเศษควรมีหลักเกณฑ์ที่แตกต่างหรือไม่
3.	 การโยกย้ายแต่งตั้งในจังหวัดชายแดนภาคใต้ควรมีหลักเกณฑ์ที่แตกต่างหรือไม่
4.	 หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งต�ำแหน่งผู้บริหารทุกชั้นศาลควรเปลี่ยนแปลงหรือไม่
5.	 กระบวนการในการด�ำเนนิการเกีย่วกบัการโยกย้ายแต่งตัง้ควรมกีารปรบัปรงุในด้านใดบ้าง
6.	 องค์ประกอบและอ�ำนาจหน้าที่ในด้านการด�ำเนินการเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งของ 

คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ควรเป็นอย่างไร 
7.	 บทบาทและอ�ำนาจหน้าที่ของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ใน 

การด�ำเนินการเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งควรเป็นอย่างไร 
ในการพิจารณาค�ำถามการวิจัยเหล่านี้ ผู้วิจัยได้ก�ำหนดตัวแปรต่างๆ ภายใต้กรอบการวิจัย ดังตัวแบบ 

ที่แสดงต่อไปนี้ เพื่อน�ำไปสู่การหาตอบค�ำถามเหล่านี้ต่อไป
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ภาพที่ 12 ตัวแบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม


 




























 






 
 
 


 










 




 



 
 
 
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บทที่ 4  
การด�ำเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันและสภาพปัญหาที่เป็นอยู่ ส�ำรวจความคิดเห็นของข้าราชการ
ตุลาการต่อแนวทางและหลักการการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและจัดท�ำข้อเสนอแนะ 
หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน การศึกษา 
ใช้การศึกษาเชิงส�ำรวจ (Survey research) โดยมีการสัมภาษณ์ประกอบ โดยมีแนวทางการด�ำเนินการศึกษาวิจัย 
(Research design) ดังนี้

4.1 ประชากรเป้าหมาย

ประชากรเป้าหมาย (Targeted population) เป็นผู ้พิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโสท่ีปฏิบัติงาน 
อยู่ในศาลยุติธรรมที่ได้รับการโปรดเกล้าให้ปฏิบัติหน้าที่ในศาลต่างๆ ทั่วประเทศ (ไม่รวมผู้ช่วยผู้พิพากษา) 

4.2 กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง

ขอบเขตลักษณะของตัวอย่าง กลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้ก�ำหนดจากเงื่อนไขต้องเป็นผู้พิพากษา 
และผู้พิพากษาอาวุโส ที่ได้รับการโปรดเกล้าให้ปฏิบัติหน้าที่ในศาลต่างๆ ทั่วประเทศทั้งหมดจ�ำนวน 4,300 คน  
(ไม่รวมผู้ช่วยผู้พิพากษา)89

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ในการศึกษาครั้งน้ี คือ จากการใช้สูตรการค�ำนวณของ Yamane (1973)  
มีสูตรในการค�ำนวณดังนี	้















 





  






 


 
 
   
       


 

 
 

โดย 	 n = ขนาดตัวอย่างที่ค�ำนวณได้
	 	 N = จ�ำนวนประชากรทั้งหมดที่ทราบค่า
	 	 e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได้ (allowable error) 
โดยก�ำหนดค่าสัดส่วนเท่ากับ 0.5 และที่ระดับความเชื่อมั่น 95%
ขนาดตัวอย่างที่ค�ำนวณได้ = 365 ราย

89	ส�ำนักงานศาลศาลยุติธรรม พ.ศ. 2553
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ในการสุ่มตัวอย่างในการศึกษา เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่กระจายกันไปและครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างที่ 
เป็นผู ้พิพากษาที่เป็นประชากรเป้าหมาย จึงได้ด�ำเนินการก�ำหนดขอบเขตการสุ ่มตัวอย่างให้ครอบคลุม  
ตามองค์ประกอบต่อไปนี้ คือ

4.2.1 ประเภทผู้พิพากษา
ประเภทผู้พิพากษาที่ค�ำนวณสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง***ปรากฎดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 สัดส่วนจ�ำนวนตัวอย่างผู้พิพากษา  
จ�ำแนกประเภทผู้พิพากษาทั่วไปและผู้พิพากษาอาวุโส (หน่วย: คน) 

ประเภทผู้พิพากษา จ�ำนวนผู้พิพากษา (คน) จ�ำนวนตัวอย่าง (คน) 

ผู้พิพากษาทั่วไป 4,044 343

ผู้พิพากษาอาวุโส 256  22 

รวม 4,300 365 

ที่มา: ส�ำนักงานศาลยุติธรรม, 2553
***หมายเหตุ:	ได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 400 ชุด และเก็บจ�ำนวนตัวอย่างกลับมาได้ทั้งส้ินจ�ำนวน 385 ชุด 

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณไว้ที่ 365 คนเมื่อจ�ำแนกผู้พิพากษาตัวอย่างตามเพศของผู้พิพากษาในแต่ละเพศ 
จะได้ดัง ดังตารางที่ 2

4.2.2 ประเภทเพศผู้พิพากษา

ตารางที่ 2 สัดส่วนจ�ำนวนตัวอย่างผู้พิพากษา จ�ำแนกประเภทเพศของผู้พิพากษา (หน่วย: คน) 

ประเภทเพศผู้พิพากษา จ�ำนวนผู้พิพากษา (คน) สัดส่วน จ�ำนวนตัวอย่าง (คน) 

ผู้พิพากษาหญิง 1,097 25.51  67

ผู้พิพากษาชาย 3,203 74.49 318

รวม 4,300 100 385 

ที่มา: ส�ำนักงานศาลยุติธรรม, 2553
***หมายเหตุ: ทั้งนี้ เป็นการเก็บจ�ำนวนตัวอย่างทั้งสิ้นจ�ำนวน 385 คน

4.2.3 ขอบเขตเชิงชั้นศาลและประเภทศาล ท�ำการส�ำรวจผู้พิพากษาทั้งชั้นศาลและประเภทศาล 
ได้แก่ 

	 	 	 (1) ศาลชั้นต้น
	 	 	 	 1.1 ศาลแขวง
	 	 	 	 1.2 ศาลจังหวัด
	 	 	 	 1.3 ศาลช�ำนัญพิเศษ
	 	 	 	 1.4 ศาลพิเศษ (ศาลเยาวชนและครอบครัว) 
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	 	 	 	 1.5 ศาลชั้นต้นใน กทม.
	 	 	 (2) ศาลอุทธรณ์
	 	 	 (3) ศาลฎีกา 

ตารางที่ 3 สัดส่วนจ�ำนวนตัวอย่างผู้พิพากษา จ�ำแนกประเภทตามชั้นศาลของผู้พิพากษา (หน่วย: คน) 

ผู้พิพากษา จ�ำนวนผู้พิพากษา (คน) สัดส่วน จ�ำนวนตัวอย่าง (คน) 

ศาลชั้นต้น 3,403 79.13  305

ศาลอุทธรณ์  529 12.30  47

ศาลฎีกา  112  2.60  10

ผู้พิพากษาอาวุโส  256  5.95  23

รวม 4,300 100  385

***หมายเหตุ: ผู้พิพากษาศาลฎีกา ไม่มีการตอบแบบสอบถาม และกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามไม่ได้ตอบในส่วนนี ้
รวมทั้งหมดจ�ำนวน 12 คน

4.2.4 ขอบเขตเชิงอายุ ท�ำการแบ่งอายุของผู้พิพากษา เป็นดังนี้ (1) 25–35 ปี (2) 36–45 ปี (3) 
46–55 ปี (4) 56–65 ปี (5) 66 ปี ขึ้นไป และเมื่อจ�ำแนกผู้พิพากษา ตามประเภทอายุของ ผู้พิพากษาจะเก็บ 
ผู้พิพากษาตัวอย่าง ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 จ�ำนวนและร้อยละของผู้พิพากษา และจ�ำนวนตัวอย่างจ�ำแนกตามอายุ (หน่วย: คน) 

อายุ (ปี) จ�ำนวนผู้พิพากษา ร้อยละ จ�ำนวนตัวอย่าง (คน) 

25–35 737 14.0 54

36–45 1,336 32.7 126

46–55 1,614 42.6 164

56–65 330 7.8 30

66 ปีขึ้นไป 283 2.9 11

รวม 4,300 100 385

***หมายเหตุ: ทั้งนี้ เป็นการเก็บจ�ำนวนตัวอย่างทั้งสิ้นจ�ำนวน 385 คน

4.3 การสัมภาษณ์

เพือ่ให้ข้อมลูทีเ่ก่ียวข้องในเชงิลึกบางประเดน็ ผูว้จิยัจะได้ท�ำการสมัภาษณ์ผูพ้พิากษาโดยใช้การสมัภาษณ์ 
ผู้พิพากษาซึ่งเป็นผู้บริหารศาลโดยใช้หลัก Snowball คือ เมื่อท�ำการสัมภาษณ์

ผู้พิพากษาท่านใดแล้ว ก็จะให้ท่านเหล่านั้นแนะน�ำผู้พิพากษาท่านอื่นๆ ที่จะท�ำการสัมภาษณ์ต่อไป  
รวมจ�ำนวนทั้งหมดประมาณ 15 ท่าน
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4.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล

ในการศึกษาครั้งนี้จะใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และ 
แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structural interview guideline) ที่สร้างจากผลการศึกษาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ 
การด�ำเนินการด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีขั้นตอนการจัดท�ำ/สร้างดังนี้
1.	 ท�ำการศึกษา ค้นคว้าทบทวนวรรณกรรม จากเอกสาร หนังสือ วารสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับเรื่องที่ท�ำวิจัยและปรึกษาคณะกรรมการ ผู้เชี่ยวชาญ
2.	 ก�ำหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตของเนื้อหา โดยพิจารณาถึงปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย
3.	 น�ำแนวความคิดต่างๆ ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมมาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเน้ือหา 

ที่ต้องการศึกษา ตัวแปรอิสระซึ่งประกอบด้วยค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด�ำเนินการ ส่วนค�ำถามใน
ส่วนของความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม เป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งดัดแปลงมาจากส่วนประมาณค่าตามวิธีของลิเคิร์ต (Likert scale) โดยมีหลักเกณฑ์ 
การให้คะแนนตามระดับ ความคิดเห็นดังนี้

	 	 มากที่สุด		 	 ให้คะแนน	 5
	 	 มาก	 	 	 ให้คะแนน	 4
	 	 ปานกลาง	 	 ให้คะแนน	 3
	 	 น้อย	 	 	 ให้คะแนน	 2
	 	 น้อยที่สุด	 	 ให้คะแนน	 1
ทั้งนี้ โครงสร้างแบบสอบถามประกอบด้วย
	 	 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 	 ตอนที่ 2 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
	 	 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 
	 	 ตอนที่ 4 ค�ำถามปลายเปิด
4.	 น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้คณะกรรมการและผู้ทรงคุณวุฒิตรวจวิจารณ์ และแก้ไขเพื่อให้ 

เกิดความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
5.	 ท�ำการแก้ไขปรบัปรงุข้อบกพร่องของแบบสอบถามแล้วจงึน�ำแบบสอบถามนัน้ไปใช้เกบ็รวบรวมข้อมลู

เพื่อทดสอบแบบสอบถามต่อไป ซึ่งประชากรที่ใช้ทดสอบมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่ต้องการศึกษาคือ  
เป็นผู้พิพากษาที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส�ำนักงานศาลยุติธรรม ในเขตปริมณฑล จ�ำนวน 30 คน

6.	 น�ำแบบสอบถามท่ีได้รับการทดสอบมาแล้วมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Coefficient alpha) โดยหากได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ตั้งแต่ 0.75 ขึ้นไป 
จะทั้งในรายข้อและรวม ถือว่าแบบสอบถามนี้มีค่าความเชื่อมั่น หากข้อใดที่มีค่าความเชื่อมั่นต�่ำกว่า 0.75 ลงมา 
จะท�ำการปรับปรุงแก้ไขข้อค�ำถามนั้น ผลจากการด�ำเนินการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเท่ากับ 0.98

7.	 น�ำแบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่ต้องการศึกษาต่อไป
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ส่วนเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structural interview guideline)  
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีขั้นตอนการจัดท�ำ/ดังนี้

1.	 ศึกษาวัตถุประสงค์การศึกษาและค�ำถามการวิจัย
2.	 ก�ำหนดกรอบการวิจัยและประมวลข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
3.	 ก�ำหนดประเด็นค�ำถามการศึกษา โดยมีโครงสร้างการถามครอบคลุมในเนื้อหาดังนี้

•	 สถานการณ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบัน
•	 หลักการการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
•	 เกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
•	 กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
•	 แนวทางการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

4.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล

1.	 ประสานการด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากส�ำนักงานศาลยุติธรรม โดยมีหนังสือถึงผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 
อธิบดีผู้พิพากษาศาลต่างๆ หรือผู้บริหารศาลที่เป็นแหล่งประชากรกลุ่มตัวอย่างขอความร่วมมือให้ผู้พิพากษา 
ตอบแบบสอบถาม

2.	 ประสานการด�ำเนินการเก็บข้อมูลจากส�ำนักงานศาลยุติธรรม โดยมีหนังสือถึงผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 
อธิบดีผู้พิพากษาศาลต่างๆ หรือผู้บริหารศาลที่เป็นแหล่งประชากรกลุ่มตัวอย่างขอความร่วมมือให้ผู้พิพากษา 
กลุ่มเป้าหมายให้สัมภาษณ์และการประชุมกลุ่ม

3.	 ขอข้อมูลความคิดเห็นอื่นๆ จากผู้พิพากษา 
4.	 ขอความร่วมมือจากส�ำนักงานศาลยุติธรรมขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห์ รวมเวลาที่ใช ้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 4 สัปดาห์
5.	 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลของแบบสอบถามทั้งหมด

4.6 การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามทั้งหมด โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป SPSS FOR WINDOW 
ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1.	 หาค่าสถิติพื้นฐาน ด้วยค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

	 	 มากที่สุด		 	 ให้คะแนน	 4.21–5.00
	 	 มาก	 	 	 ให้คะแนน	 3.41–4.20
	 	 ปานกลาง	 	 ให้คะแนน	 2.61–3.40
	 	 น้อย	 	 	 ให้คะแนน	 1.81–2.60
	 	 น้อยที่สุด	 	 ให้คะแนน	 1.00–1.80 
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2.	 หาค่าสมัประสิทธสิหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยใช้สตูรสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้เกณฑ์เทียบระดับความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์ (r)  
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2528) 

	 	 ค่าระหว่าง	 3.67–5.00	 มีความสัมพันธ์ในระดับมาก
	 	 ค่าระหว่าง	 2.34–3.66	 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
	 	 ค่าระหว่าง	 1.00–2.33	 มีความสัมพันธ์ในระดับน้อย
3.	 ใช้การวิเคราะห์ค่า Chi–Square เพื่อต้องการหาค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อการโยกย้าย 

แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
ส่วนข้อมลูจากการสัมภาษณ์และการจดัประชมุกลุม่ จะด�ำเนนิการประมวลผลตามวตัถปุระสงค์การศึกษา

และค�ำถามการวิจัย และน�ำเสนอในเชิงพรรณนา
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บทที่ 5 
ผลการศึกษาวิจัย

การวจิยัเรือ่ง “การพฒันาระบบการย้ายข้าราชการตลุาการ” ผูว้จิยัได้ท�ำการรวบรวมและวเิคราะห์ข้อมลู
จากแบบสอบถามตามขั้นตอนต่างๆ การน�ำเสนอแบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้

5.1 ผลการวิจัยจากแบบสอบถาม

การรายงานผลการวิจัยที่ได้จากแบบสอบถามนี้ เป็นการรายงานผลการส�ำรวจเชิงปริมาณ โดยแบ่ง 
การน�ำเสนอเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

	 	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการแบ่งเป็น 2 ส่วน

2.1	 ความคิดเห็นทั่วไป
2.2	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ คณะกรรมการ

ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและระบบอาวุโส 
ในศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

	 	 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 
	 	 ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมุติฐาน

5.2 ความคิดเห็นจากค�ำถามปลายเปิด

5.3 อภิปรายผล

5.4 เปรียบเทียบหลักเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติบุคคลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้ง

5.5 วิเคราะห์ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
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5.1 ผลการวิจัยจากแบบสอบถาม

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

ตารางที่ 5 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ�ำนวน ร้อยละ

1. เพศ

 ชาย 318 82.6
 หญิง 67 17.4

2. อายุปัจจุบัน

 25–35 ปี 54 14.0
 36–45 ปี 126 32.7
 46–55 ปี 164 42.6
 56–65 ปี 30 7.8
 66 ปี ขึ้นไป	 11 2.9

3. ระดับการศึกษา (นอกจากปริญญาตรีทางกฎหมายและเนติบัณฑิตแล้วตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 ปริญญาโทด้านอื่นๆ 56 25.7
 ปริญญาโทด้านกฎหมาย 127 58.3
 ปริญญาเอกด้านกฎหมาย – –
 อื่นๆ 35 16.0

4. ต�ำแหน่งปัจจุบัน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 ผู้พิพากษาอาวุโส 18 5.2
 – ศาลชั้นต้น (6) (4.0)
 – ศาลอุทธรณ์ 
หมายเหตุ คิดตามจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม

(3)
(2.0)

 ผู้พิพากษา 316 75.6
 – ศาลชั้นต้น (141) (81.1)
 – ผู้พิพากษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ 4 1.5
 – ผู้พิพากษาศาลช�ำนัญพิเศษ 6 3.2
 – ผู้พิพากษาประจ�ำศาล 1 0.3
 – ศาลอุทธรณ์ (31) (19.9)

5. ระยะเวลาที่รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษา

 น้อยกว่า 5 ปี 53 13.8
 5–10 ปี	 76 19.7
 11–15 ปี 113 29.4
 16–20 ปี 76 19.7
 21–25 ปี 28 7.3
 26–30 ปี 27 7.0
 31 ปีขึ้นไป 12 3.1
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ข้อมูลทั่วไป จ�ำนวน ร้อยละ

6. อาวุโสในระดับชั้นศาล

 ศาลชั้นต้น 317 82.3
 ศาลอุทธรณ์ 52 13.5
 ผู้พิพากษาอาวุโส 4 1.1
 ไม่ตอบ 12 3.1

7. สถานภาพสมรส

 โสด 69 18.0
 สมรส 294 76.5
 หย่าร้าง/แยกทาง 13 3.4
 อื่นๆ 8 2.1

8. คู่สมรสของท่านมีอาชีพเป็นผู้พิพากษาเช่นเดียวกับท่านหรือไม่ (ตอบเฉพาะผู้ที่มีสถานภาพสมรส) 

 ใช่ 49 14.8
 ไม่ใช่ 282 85.2

9. จ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ (ตามความเป็นจริง) 

 ไม่มีบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 30 9.4
 1–2 155 48.7
 3–4 105 33.1
 5 คนขึ้นไป 28 8.8

10. เหตุผลในการมาประกอบอาชีพผู้พิพากษา (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 256 59.4
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 25 5.8
 ต้องการอ�ำนวยความยุติธรรมแก่สังคม 122 28.3
 อื่นๆ 28 6.5

11. ท่านสมัครสอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดยวิธีการสอบ

 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 303 78.7
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 69 17.9
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 13 3.4

12. อาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 ทนายความ/นิติกร 195 49.2
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 144 36.4
 รัฐวิสาหกิจ 17 4.3
 เอกชน 33 8.3
 อื่นๆ 7 1.8

***หมายเหตุ จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

ตารางที่ 5 (ต่อ)
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จากตารางที่ 5 สามารถอธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้
1.	 เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 318 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 เพศหญิง จ�ำนวน  

67 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4
2.	 อายุ กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 46–55 ปี มากที่สุด จ�ำนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6  

รองลงมา ได้แก่ มีอายุระหว่าง 36–45 ปี จ�ำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 มีอายุระหว่าง 25–35 ปี จ�ำนวน  
54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 มีอายุระหว่าง 56–65 ปี จ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 และมีอายุ 66 ปี  
ขึ้นไป จ�ำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9

3.	 ระดับการศึกษา (นอกจากปริญญาตรีทางกฎหมายและเนติบัณฑิต) กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษา 
ปรญิญาโทด้านกฎหมาย มากทีส่ดุ จ�ำนวน 127 คน คดิเป็นร้อยละ 58.3 รองลงมา ได้แก่ ปรญิญาโทด้านอืน่ๆ จ�ำนวน 
56 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 และอื่นๆ จ�ำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 

4.	 ต�ำแหน่งปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่าง มีต�ำแหน่งผู้พิพากษามากที่สุด จ�ำนวน 316 คน คิดเป็นร้อยละ 75.6 
ผู้พิพากษาศาลช�ำนัญพิเศษ จ�ำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 ผู้พิพากษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในศาลจังหวัดชายแดน 
ภาคใต้ จ�ำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และผู้พิพากษาประจ�ำศาล จ�ำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ผู้พิพากษา
อาวุโส จ�ำนวน 18 คนคิดเป็นร้อยละ 5.2 

5.	 ระยะเวลาที่รับราชการในต�ำแหน่งผู ้พิพากษา กลุ ่มตัวอย่างรับราชการในต�ำแหน่งผู ้พิพากษา  
11–15 ปี มากที่สุด จ�ำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองลงมา ได้แก่ รับราชการ 5–10 ปี จ�ำนวน 76 คน  
คิดเป็นร้อยละ 19.7 รับราชการ 16–20 ปี จ�ำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 รับราชการ น้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 
53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 รับราชการ 21–25 ปี จ�ำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 รับราชการ 26–30 ปี จ�ำนวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 และรับราชการ 31 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 

6.	 อาวุโสในระดับชั้นศาล กลุ่มตัวอย่างมีอาวุโสในระดับศาลชั้นต้น มากที่สุด จ�ำนวน 317 คน คิดเป็น
ร้อยละ 82.3 รองลงมา ได้แก่ มีอาวุโสในระดับศาลอุทธรณ์ จ�ำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 มีผู้ไม่ตอบ จ�ำนวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 และมีอาวุโสในระดับผู้พิพากษาอาวุโส จ�ำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1

7.	 สถานภาพสมรส กลุ่มตัวอย่าง มีสถานภาพการสมรสโดยสมรส มากที่สุด จ�ำนวน 294 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 76.5 รองลงมา ได้แก่ สภาพโสด จ�ำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 สภาพหย่าร้าง/แยกทาง จ�ำนวน  
13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 และสถานภาพสมรส อื่นๆ จ�ำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1

8.	 คู่สมรสของกลุ่มตัวอย่างที่มีอาชีพเป็นผู้พิพากษา คู่สมรสของกลุ่มตัวอย่าง ไม่มีอาชีพเป็นผู้พิพากษา 
จ�ำนวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 85.2 และมีอาชีพเป็นผู้พิพากษา จ�ำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8

9.	 จ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ กลุ่มตัวอย่าง มีจ�ำนวนบุคคลท่ีต้องดูแล/อุปการะ 1–2 คน  
มากทีส่ดุ จ�ำนวน 155 คน คดิเป็นร้อยละ 48.7 รองลงมา ได้แก่ มจี�ำนวนบคุคลทีต้่องดแูล/อปุการะ 3–4 คน จ�ำนวน 
105 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 ไม่มีบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ จ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 มีจ�ำนวนบุคคล 
ที่ต้องดูแล/อุปการะ 5 คนขึ้นไป จ�ำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 

10.	 เหตผุลในการประกอบอาชพีผูพ้พิากษา กลุม่ตัวอย่าง รกัและศรทัธาในวชิาชพี มากทีส่ดุ จ�ำนวน 256 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมา ได้แก่ ต้องการอ�ำนวยความยุติธรรมแก่สังคม จ�ำนวน 122 คน คิดเป็น ร้อยละ 
28.3 เหตุผลอื่นๆ จ�ำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และเป็นความประสงค์ของครอบครัว จ�ำนวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.8 
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11.	 วิธีการสมัครสอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดยวิธีการใด กลุ่มตัวอย่าง  
การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) มากที่สุด จ�ำนวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 78.7 รองลงมา ได้แก่ การทดสอบ 
ความรู้ (สนามเล็ก) จ�ำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) จ�ำนวน 13 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.4 

12.	 อาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา กลุ่มตัวอย่างมีอาชีพ ทนายความ/นิติกร มากที่สุด จ�ำนวน 195 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมา ได้แก่ รับราชการ/พนักงานของรัฐ จ�ำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 อาชีพ
เอกชน จ�ำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 อาชีพรัฐวิสาหกิจ จ�ำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และอื่นๆ จ�ำนวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 

ส่วนที่ 2: ค�ำถามเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

2.1 แบบสอบถามความคิดเห็นทั่วไป

ตารางที่ 6 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ ข้อมูลความคิดเห็นทั่วไป

ความคิดเห็นทั่วไป จ�ำนวน ร้อยละ

1. การสื่อสารด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

 มีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ 193 50.1
 มีการสื่อสารที่ไม่ชัดเจน 99 25.7
 มีการสื่อสารในกลุ่มผู้พิพากษาเพียงกลุ่มย่อยเท่านั้น 89 23.1
 อื่นๆ 4 1.1

2. กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
	 (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 มีความชัดเจน และมีการปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด	 387 58.2
 ยังขาดความชัดเจนและมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 200 30.1
 ยังต้องมีการเปลี่ยนแปลงแก้ไข เพื่อให้ ก.ต. ได้ปฏิบัติหน้าที่ดีขึ้น 66 9.9
 อื่นๆ 12 1.8

3. ท่านมีความเห็นว่าหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันมีลักษณะ

 เหมาะสมดีแล้ว ไม่ต้องปรับเปลี่ยนแต่อย่างใด 38 9.4
 ส่วนใหญ่เหมาะสม แต่ควรมีการปรับปรุงเล็กน้อย 303 79.8
 ไม่เหมาะสม ควรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก 27 7.1
 อื่นๆ 14 3.7

4. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ท่านเห็นว่าควรมีการปรับเปลี่ยน 
	 (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 วาระการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม	 73 16.7
 การใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 140 32.1
 ระยะเวลาที่น�ำมาบังคับใช้กับผู้พิพากษา 140 32.1
 การจัดอาวุโสของผู้พิพากษา 38 8.7
 อื่นๆ 45 10.4
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ความคิดเห็นทั่วไป จ�ำนวน ร้อยละ

5. ในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรค�ำนึงถึงสัดส่วนระหว่างด้านอาวุโสกับ 
หลักเกณฑ์ด้านอื่นๆ ดังนี้ (หลักอาวุโส: หลักเกณฑ์อื่น ซึ่งอาจจะ ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถและผลการประเมิน 
ของผู้บังคับบัญชา) 

 90 : 10 141 37.8
 80 : 20 93 24.9
 70 : 30 69 18.5
 60 : 40 33 8.9
 50 : 50 37 9.9

6. จากข้อ 5. หลักเกณฑ์อ่ืนซึง่ ได้แก่ หลกัความรูค้วามสามารถและผลการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาควรมสีดัส่วนเป็น	

 40 : 10 139 38.7
 30 : 20 106 29.5
 25 : 25	 114 31.8

7. ท่านเห็นว่าควรให้น�้ำหนักกับหลักเกณฑ์ด้านความสมัครใจมาใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
หรือไม่

 เห็นด้วย 332 91.0
 ไม่เห็นด้วย 33 9.0

8. ท่านเห็นว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมไป ด�ำรงต�ำแหน่ง ณ ที่ใดควร  
	 (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 เป็นสิทธิของผู้พิพากษาที่จะเลือกได้หากมีคุณสมบัติภายใต้ระเบียบที่ก�ำหนดไว้ 96 24.4
 เป็นหน้าที่ที่องค์การสามารถพิจารณาได้ตามความเหมาะสมเพื่อประโยชน์ของทางราชการ 26 6.6
 ควรเป็นสิทธิท่ีผู้พิพากษาสามารถใช้และเป็นหน้าที่ที่องค์การจะพิจารณาเพื่อเป็นการประสาน 

ประโยชน์ทางราชการโดยค�ำนึงถึงหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเป็นส�ำคัญ
195 49.4

 ควรยึดล�ำดับอาวุโสที่ใช้อยู่อย่างเคร่งครัด 68 17.3
 อื่นๆ 9 2.3

9. เกณฑ์ในการพจิารณาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุตธิรรม นอกจากเกณฑ์ล�ำดบัอาวุโสแล้วยังมีการระบุ
ถึงการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ท่านเห็นว่า ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ควรหมายถึง 
	 (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นตรงกับความรู้ความสามารถที่จ�ำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่
ในต�ำแหน่งนั้นมากที่สุด

110 27.5

 คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นมีความเหนือกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับผู้พิพากษาท่านอื่นๆ ใน
ระดบัอาวโุสใกล้เคียงกัน (ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทศันคต ิการสือ่สาร ศาสนา รูจ้กัวฒันธรรม
ท้องถิ่น) 

83 20.7

 คณุลักษณะของผูพ้พิากษาท่านนัน้เมือ่พจิารณาโดยรวมทกุองค์ประกอบ (ด้านจรยิธรรม ผลประโยชน์
ของทางราชการ และความจ�ำเป็นส่วนตัว) 

104 26.0

 การที่ผู้พิพากษาท่านนั้นด�ำรงต�ำแหน่งนั้นแล้วจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 91 22.8
 อื่นๆ 12 3.0

ตารางที่ 6 (ต่อ)
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ความคิดเห็นทั่วไป จ�ำนวน ร้อยละ

10. ในการประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น ควรมีการประเมินในลักษณะใด?

 ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคลตามหลักเกณฑ์และวิธีที่ใช้ในปัจจุบัน 111 28.8
 ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคล แต่อาจมีการปรับปรุงเฉพาะด้านที่ส�ำคัญ 116 30.1
 ควรประเมินผลการท�ำงานโดยรวมของศาลแต่ละศาล 14 3.7
 ควรประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน 132 34.3
 อื่นๆ 12 3.1

11. ในการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม สิ่งที่ท่านเห็นว่าควรมีในการปรับปรุง ได้แก่ 

 การกระจายปริมาณคดี (Workload) ให้เหมาะกับสัดส่วนของผู้พิพากษาแต่ละท่าน 254 64.0
 การให้สิทธิพิเศษเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) แก่ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลที่ประสบปัญหา เช่น 

ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้
104 26.2

 ข้อยกเว้นกฎเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 16 4.0
 อื่นๆ 23 5.8

12. ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยุติธรรมไปลงพ้ืนทีใ่ด หากคูส่มรสเป็นผูพ้พิากษาด้วยเช่นกนั ควรพจิารณา

 จัดให้คู่สมรสได้อยู่ในศาลเดียวกัน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน 183 47.5
 ไม่ควรจัดให้คู่สมรสอยู่ในศาลเดียวกัน แต่จัดให้อยู่ในจังหวัดหรือพื้นที่ใกล้เคียง 116 30.1
 ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะการจัดลงพื้นที่ ศาลต้องค�ำนึงถึงผลประโยชน ์

ของศาลเป็นที่ตั้ง
48 12.5

 ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะ เป็นหน้าที่ของข้าราชการทุกคนที่จะต้องปฏิบัต ิ
ตามค�ำสั่งของหน่วยเหนือ

17 4.4

 อื่นๆ 21 5.5

13. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน (2550) บัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณในอายุ 70 ปี

 เห็นด้วย	 165 44.2
 ไม่เห็นด้วย 208 55.8

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 6 สามารถอธิบายความคิดเห็นทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้
1.	 การส่ือสารด้านการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเหน็ว่า มีการสือ่สาร

ที่ชัดเจน เป็นระบบ จ�ำนวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 50.1 รองลงมา ได้แก่ มีความเห็นว่า มีการสื่อสารที่ไม่ชัดเจน 
จ�ำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 มีการสื่อสารในกลุ่มผู้พิพากษาเพียงกลุ่มย่อยเท่านั้น จ�ำนวน 89 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 23.1 และมีความเห็นอื่นๆ จ�ำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1	

2.	 กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า 
มคีวามชดัเจนและมกีารปฏบิติัตามอย่างเคร่งครดั จ�ำนวน 387 คน คดิเป็นร้อยละ 58.2 รองลงมายงัขาดความชดัเจน
และมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จ�ำนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 รองลงมา ได้แก่ ยังต้องมี 
การเปลี่ยนแปลงแก้ไข เพื่อให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้ปฏิบัติหน้าที่ดีขึ้น จ�ำนวน 66 คน  
คิดเป็นร้อยละ 9.9 และอื่นๆ จ�ำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8	

ตารางที่ 6 (ต่อ)
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3.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการในปัจจุบันมีลักษณะเหมาะสมดีแล้ว กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ส่วนใหญ่เหมาะสมแต่ควรมีการปรับปรุงเล็กน้อย จ�ำนวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 79.8  
รองลงมา ได้แก่ เหมาะสมดีแล้ว ไม่ต้องปรับเปล่ียนแต่อย่างใด จ�ำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 ไม่เหมาะสม  
ควรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก จ�ำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 อื่นๆ จ�ำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7

4.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการ ทีท่่านเหน็ว่าควรมกีารปรบัเปลีย่น (ตอบได้มากกว่า  
1 ข้อ) กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า ระยะเวลาทีน่�ำมาบงัคบัใช้กบัผูพ้พิากษา จ�ำนวน 140 คน คดิเป็นร้อยละ  
32.1 และการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จ�ำนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 รอง
ลงมา ได้แก่ วาระการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ จ�ำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 อื่นๆ จ�ำนวน 45 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.4 และการจัดอาวุโสของผู้พิพากษา จ�ำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 

5.	 ในการพจิารณาโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ควรค�ำนงึถงึสดัส่วนระหว่างด้านอาวุโสกบัหลกัเกณฑ์
ด้านอืน่ๆ ดงันี ้(หลกัอาวโุส:หลกัเกณฑ์อืน่ ซึง่อาจจะได้แก่ หลกัความรูค้วามสามารถและผลการประเมนิของผูบ้งัคบั
บัญชา) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน 90:10 จ�ำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7  
รองลงมา ได้แก่ ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน 80:20 จ�ำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 24.9 ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน 70:30 จ�ำนวน 
69 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน 50:50 จ�ำนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน  
60:40 จ�ำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 

6.	 จากข้อ 5.หลักเกณฑ์อื่นซึ่ง ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา 
ควรมีสัดส่วนเป็น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ควรมีสัดส่วน 40:10 จ�ำนวน 139 คน คิดเป็น ร้อยละ 38.7 
รองลงมา ได้แก่ ควรมีสัดส่วน 25:25 จ�ำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 ควรมีสัดส่วน 30:20 จ�ำนวน 106 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.5

7.	 ความคดิเหน็เรือ่งการให้น�ำ้หนกักบัหลกัเกณฑ์ด้านความสมคัรใจมาใช้ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการหรือไม่ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เห็นด้วย จ�ำนวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 91.0 ไม่เห็นด้วย จ�ำนวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.0

8.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ไปด�ำรงต�ำแหน่ง ณ ท่ีใด ควรมีลักษณะใด กลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า ควรเป็นสทิธทิีผู่พ้พิากษาสามารถใช้และเป็นหน้าท่ีท่ีองค์การจะพิจารณาเพ่ือเป็นการประสาน
ประโยชน์ทางราชการโดยค�ำนึงถึงหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเป็นส�ำคัญ จ�ำนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.4 รองลงมา ได้แก่ เป็นสิทธิของผู้พิพากษาที่จะเลือกได้หากมีคุณสมบัติภายใต้ระเบียบที่ก�ำหนดไว้ จ�ำนวน  
96 คน คดิเป็นร้อยละ 24.4 ควรยดึล�ำดบัอาวุโสทีใ่ช้อยูอ่ย่างเคร่งครดั จ�ำนวน 68 คน คดิเป็นร้อยละ 17.3 เป็นหน้าที่
ที่องค์การสามารถพิจารณาได้ตามความเหมาะสมเพื่อประโยชน์ของทางราชการ จ�ำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 
และอื่นๆ จ�ำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3

9.	 เกณฑ์ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ นอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้วยังมี 
การระบุถึงการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ท่านเห็นว่า ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ควรหมายถึง  
กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 เห็นว่า คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นตรงกับความรู้ 
ความสามารถทีจ่�ำเป็นต้องมใีนการปฏบิตัหิน้าทีใ่นต�ำแหน่งนัน้มากทีส่ดุ รองลงมา ได้แก่ คณุลกัษณะของผูพ้พิากษา
ท่านนั้นเมื่อพิจารณาโดยรวมทุกองค์ประกอบ (ด้านจริยธรรม ผลประโยชน์ของทางราชการ และความจ�ำเป็น 
ส่วนตัว) จ�ำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 การที่ผู้พิพากษาท่านนั้นด�ำรงต�ำแหน่งนั้นแล้วจะเกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์การ จ�ำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 คุณลักษณะของผู ้พิพากษาท่านนั้นมีความเหนือกว่า  
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เมื่อเปรียบเทียบกับผู้พิพากษาท่านอื่นๆ ในระดับอาวุโสใกล้เคียงกัน (ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทัศนคติ 
การสื่อสาร ศาสนา รู้จักวัฒนธรรมท้องถิ่น) จ�ำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และความเห็นอื่นๆ จ�ำนวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.0

10.	 ในการประเมนิเพ่ือโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการนัน้ ควรมีการประเมนิในลกัษณะใด กลุม่ตวัอย่าง 
เห็นว่า ควรประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน จ�ำนวน 132 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมา ได้แก่ ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคล แต่อาจมีการปรับปรุงเฉพาะ
ด้านที่ส�ำคัญ จ�ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 ประเมินการปฏิบัติงานของ ผู้พิพากษารายบุคคลตามหลักเกณฑ์
และวิธีที่ใช้ในปัจจุบัน จ�ำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 ควรประเมินผลการท�ำงานโดยรวมของศาลแต่ละศาล 
จ�ำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 และความเห็นอื่นๆ จ�ำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1

11.	 ในการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ สิ่งที่ท่านเห็นว่าควรมีในการปรับปรุง ได้แก ่ 
กลุ่มตัวอย่าง เห็นว่า การกระจายปริมาณคดี (Workload) ให้เหมาะกับสัดส่วนของผู้พิพากษาแต่ละท่าน จ�ำนวน 
254 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.0 รองลงมา ได้แก่ การให้สิทธิพิเศษเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) แก่ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่ง
ในศาลที่ประสบปัญหา เช่น ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต ้จ�ำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.2 ความเห็นอื่นๆ 
จ�ำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และข้อยกเว้นกฎเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้ง จ�ำนวน 16 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 4.0	

12.	 ในรปูแบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการไปลงพืน้ท่ีใดหากคูส่มรสเป็น ผูพ้พิากษาด้วยเช่นกนั 
ควรพจิารณากลุม่ตวัอย่าง เหน็ว่า จัดให้คู่สมรสได้อยูใ่นศาลเดยีวกนั เพือ่เป็นการสร้างขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน
จ�ำนวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมา ได้แก่ ไม่ควรจัดให้คู่สมรสอยู่ในศาลเดียวกัน แต่จัดให้อยู่ในจังหวัด
หรือพื้นที่ใกล้เคียง จ�ำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะการจัดลงพื้นที่ 
ศาลต้องค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของศาลเป็นที่ตั้ง จ�ำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัย 
คู่สมรส เพราะเป็นหน้าที่ของข้าราชการทุกคนท่ีจะต้องปฏิบัติตามค�ำสั่งของหน่วยเหนือ จ�ำนวน 17 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 4.4 

13.	 กรณีที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน (2550) บัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณในอายุ 70 ปี กลุ่มตัวอย่าง  
ไม่เห็นด้วย จ�ำนวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 ด้วยเหตุผลอายุมากเกินไป ท�ำให้ประสิทธิภาพการท�ำงาน 
ลดลง ควรให้เป็นความสมัครใจหลังอายุ 60 ปีและควรใช้ระบบผู้พิพากษาอาวุโสให้ต่ออายุได้ตามระบบเดิม 
จะเหมาะกว่าและเห็นด้วย จ�ำนวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 ด้วยเหตุผลการพิจารณาคดีจ�ำเป็นต้องอาศัย  
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์อย่างมาก ยังสามารถปฏิบัติงานได้ยังไม่สามารถหาข้อดีข้อเสียแท้จริงได้  
ลองใช้ดูก่อน และเนื่องจากขาดแคลนบุคลากร
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ตารางที่ 7 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

ค�ำถาม
ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

1. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม

3.68 0.94 มาก

1.	 ระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมที่ใช้อยู่ในขณะนี้มีความเหมาะสมกับสภาพ 
การปฏิบัติงานในปัจจุบัน

22
(5.7) 

222
(58.3) 

126
(33.1) 

8
(2.1) 

3
(0.8) 

3.66 .656 มาก

2.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ปัจจุบันมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ถึง 
ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง

46
(12.1) 

184
(48.3) 

134
(35.2) 

12
(3.1) 

5
(1.3) 

3.67 .779 มาก

3.	 การแก้ไขระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้ 
มติพิเศษ (อาจจะเป็น 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4) 

115
(30.2) 

209
(54.7) 

50
(13.3) 

3
(0.8) 

4
(1.0) 

4.12 .738 มาก

4.	 มติพิเศษนัน้ควรแจ้งให้ผูพ้พิากษาได้ทราบล่วงหน้า 
ในระยะเวลาที่เหมาะสม

199
(52.4) 

147
(39.4) 

26
(6.9) 

2
(0.5) 

3
(0.8) 

4.42 .715 มาก
ที่สุด

5.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม แม้จะมีความเหมาะสมกับปัจจุบัน แต่ควร 
มีหลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง 

109
(28.8) 

201
(53.0) 

56
(14.8) 

10
(2.6) 

3
(0.8) 

4.06 .781 มาก

6.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ในปัจจุบันท�ำให้ผู้พิพากษาท�ำงานเชิงรับ (Passive Role) 
เนื่องจากขาดแรงจูงใจ 

59
(15.6) 

119
(31.4) 

149
(39.3) 

41
(10.8) 

11
(2.9) 

3.46 .976 มาก

7.	 การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรม
ในปัจจบุนัสามารถรองรบัปัญหาทีอ่าจเกดิขึน้ในพื้นที่ต่างๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์

10
(2.6) 

77
(20.3) 

235
(61.9) 

45
(11.8) 

13
(3.4) 

3.07 .748 ปาน
กลาง

8.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ทีจ่ะไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนญัพเิศษ เช่น ศาลภาษอีากร
กลาง ศาลทรพัย์สนิทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ
กลาง ควรคัดสรรจากผู้พิพากษาที่มีประสบการณ์หรือ 
มคีวามเชีย่วชาญคดใีนศาลนัน้ๆ มากกว่าใช้เกณฑ์สมคัรใจ

129
(33.9) 

134
(35.2) 

90
(23.5) 

19
(5.0) 

9
(2.4) 

3.93 .992 มาก

 9.	หลักเกณฑ์ในเรื่องการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ที่ไปด�ำรงต�ำแหน่งหัวหน้าศาล 
ครั้งแรกในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยใช้วิธีทาบล�ำดับ
อาวุโสของ ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลกับบัญชีล�ำดับศาล เป็น
หลักเกณฑ์ที่เหมาะสม

88
(23.1) 

149
(39.1) 

96
(25.2) 

33
(8.7) 

15
(3.9) 

3.69 1.044 มาก

10.	หลักเกณฑ์ในเรื่องการโยกย้ายแต่งตั้ง ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมที่ ไปด�ำรงต�ำแหน่งผู ้พิพากษา 
ศาลชั้นต้นคร้ังแรกในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้โดย 
ใช้วิธีทาบล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษากับบัญชีล�ำดับศาล 
เป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม

87
(22.8) 

146
(38.3) 

99
(26.0) 

31
(8.2) 

18
(4.7) 

3.66 1.063 มาก
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ค�ำถาม
ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

11.	กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาในศาล
จงัหวดัชายแดนภาคใต้กบับญัชลี�ำดบัศาล หากมผีูพ้พิากษา
มีล�ำดบัอาวโุสสงูกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง 
กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า

131
(34.3) 

159
(42.8) 

54
(14.9) 

15
(4.1) 

14
(3.9) 

4.01 .999 มาก

12.	กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาหัวหน้า
ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หาก 
มีผู ้พิพากษาหัวหน้าศาลมีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดง 
ความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิ
แก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า

131
(35.1) 

165
(44.2) 

53
(14.3) 

12
(3.2) 

12
(3.2) 

4.05 .955 มาก

13.	การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไป
ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ควรมหีลักเกณฑ์ 
พิเศษ เช่น ประสบการณ์ ความวริยิะ อตุสาหะ เป็นต้น

89
(23.5) 

147
(38.9) 

95
(25.1) 

27
(7.1) 

20
(5.4) 

3.68 1.073 มาก

14.	การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู ้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู ้พิพากษา 
ไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ควรถอืหลัก
ความสมคัรใจ

116
(30.5) 

136
(35.8) 

76
(20.0) 

32
(8.4) 

20
(5.3) 

3.78 1.127 มาก

15.	การให้ผู้พิพากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูง
เป็นการเหมาะสม

34
(9.0) 

58
(15.4) 

128
(34.0) 

83
(22.0) 

74
(19.6) 

2.72 1.203 ปาน
กลาง

16.	การให้ผู้พิพากษาท่ีด�ำรงต�ำแหน่ง ผู้พพิากษาหวัหน้า
ศาลทีค่รบวาระแล้วไปช่วยงานในศาลสงูเป็นการเหมาะสม

84
(22.3) 

191
(50.8) 

75
(19.9) 

17
(4.5) 

9
(2.5) 

3.86 .896 มาก

17.	การก�ำหนดห้ามไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและ 
ผู้พิพากษา รับราชการอยู่ในภูมิล�ำเนาของตนเอง ยกเว้น 
ในกรุงเทพมหานครและในศาลท่ีเป็นท่ีตั้งของส�ำนักงาน
อธิบดีภาคเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว

101
(26.6) 

130
(34.2) 

88
(23.2) 

28
(7.4) 

33
(8.6) 

3.73 2.349 มาก

18.	ระบบการประ เมิ นผลการปฏิบั ติ ง าน เพื่ อ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข ้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
มคีวามครอบคลมุและเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์การตลุาการ 

56
(14.7) 

172
(45.3) 

123
(32.4) 

11
(2.9) 

18
(4.7) 

3.62 .935 มาก

19.	ผูบ้งัคับบญัชาทีเ่ป็นผูป้ระเมนิชัน้ต้น ให้ความส�ำคัญ
ในการแยกแยะ ความสามารถในการปฏบิตังิานของผูพ้พิากษา

30
(8.0) 

168
(44.7) 

147
(39.1) 

17
(4.5) 

14
(3.7) 

3.49 .852 มาก

20.	ผู ้พิพากษาท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ 
ไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะ
ส่วนใหญ่สามารถเพิม่องค์ความรูห้รอืพัฒนาทกัษะให้ตนเอง
ได้อยู่แล้ว 

11
(2.9) 

79
(20.8) 

177
(46.6) 

76
(20.0) 

37
(9.7) 

2.87 .948 ปาน
กลาง

ตารางที่ 7 (ต่อ)
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ค�ำถาม
ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

21.ผู ้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ 
ไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะ 
ในแต่ละศาลก็จะมีการจัดอบรมสัมมนาเพื่อให้ผู้พิพากษา
ได้เพิ่มพูนความรู้เพื่อน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อยู่แล้ว

9
(2.4) 

74
(19.4) 

193
(50.7) 

76
(19.9) 

29
(7.6) 

2.89 .885 ปาน
กลาง

22.	ผูพ้พิากษาท่ีด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพเิศษจ�ำเป็น
ต้องมีความเชีย่วชาญในคดใีนศาลนัน้ๆ เพราะสภาพปัญหา
ในปัจจุบันมีความยุ่งยากซับซ้อนกว่าในอดีต 

117
(30.7) 

155
(40.7) 

86
(22.6) 

16
(4.2) 

7
(1.8) 

3.94 .930 มาก

23.	ต�ำแหน่งผู้พิพากษาซึ่งน่ังพิจารณาในศาลช�ำนัญ
พเิศษ ควรค�ำนงึถงึความรูค้วามสามารถเฉพาะด้านมากกว่า
ล�ำดับอาวุโส

103
(27.1) 

146
(38.4) 

91
(23.9) 

28
(7.4) 

12
(3.2) 

3.79 1.024 มาก

24.	การให้ผูพ้พิากษา/ผูพิ้พากษาหัวหน้าศาลท่ีไปปฏบัิติ
หน้าที่อยู ่ที่ศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับสิทธิพิเศษ 
โดยเมื่อปฏิบัติหน้าที่จนครบวาระ 1 ปีแล้วให้สามารถย้าย 
ข้ามอาวุโสได้เป็นสิ่งที่เหมาะสม

106
(27.9) 

148
(38.8) 

95
(24.9) 

16
(4.2) 

16
(4.2) 

3.82 1.021 มาก

25.	กรณีที่มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมและคู ่สมรสท่ีเป็น ผู ้พิพากษาด้วยกันนั้น  
คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) มกัจะใช้ดลุพินิจ
ในเชิงยืดหยุ่น เนื่องจากค�ำนึงถึงสถาบันครอบครัวซึ่งเป็น
สิ่งที่เหมาะสมแล้ว

110
(28.9) 

177
(46.5) 

65
(17.0) 

12
(3.1) 

17
(4.5) 

3.92 .992 มาก

26.	การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม 
ตามวาระปกติ (เดือนสิงหาคมและเดือนกุมภาพันธ์ของ 
ทุกปี) มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว

88
(23.4) 

195
(51.8) 

71
(18.9) 

10
(2.7) 

12
(3.2) 

3.90 .899 มาก

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 7 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ  
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.68) และเม่ือพิจารณาในรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
ได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

1.	 มติพิเศษนั้นควรแจ้งให้ผู้พิพากษาได้ทราบล่วงหน้า ในระยะเวลาที่เหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด  
สูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) รองลงมา ได้แก่ 

2.	 การแก้ไขระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้มติพิเศษ (อาจจะเป็น 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4) อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 4.12) 

3.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ แม้จะมีความเหมาะสมกับปัจจุบัน แต่ควรมี 
หลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.06) 

ตารางที่ 7 (ต่อ)
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4.	 กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล  
หากมีผู้พิพากษาหัวหน้าศาลมีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธ ิ
แก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.05) 

5.	 กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากม ี
ผูพ้พิากษามลี�ำดับอาวโุสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณเีช่นนีค้วรให้สทิธแิก่ผูท้ีท่รงความอาวุโส
กว่า อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.01) 

6.	 ผู ้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในคดีในศาลนั้นๆ  
เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบันมีความยุ่งยากซับซ้อนกว่าในอดีต อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.94) 

7.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ เช่น ศาลภาษีอากร
กลาง ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ควรคัดสรรจากผู้พิพากษาท่ีมีประสบการณ์หรือ 
มีความเชี่ยวชาญคดีในศาลนั้นๆ มากกว่าใช้เกณฑ์สมัครใจ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.93) 

8.	 กรณีทีม่กีารโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการ และคูส่มรสทีเ่ป็นผูพ้พิากษาด้วยกนันัน้ คณะกรรมการ
ตลุาการศาลยุตธิรรม (ก.ต.) มกัจะใชดุ้ลพินิจในเชงิยดืหยุน่ เนื่องจากค�ำนงึถงึสถาบันครอบครัวซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสม
แล้ว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.92) 

9.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ตามวาระปกติ (เดือนสิงหาคมและเดือนกุมภาพันธ์ของ 
ทุกปี) มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.90) 

10.	 การให้ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ครบวาระแล้วไปช่วยงานในศาลสูงเป็น 
การเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.86) 

11.	 การให้ผู้พิพากษา/ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลท่ีไปปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับ 
สทิธพิเิศษโดยเมือ่ปฏบิติัหน้าทีจ่นครบวาระ 1 ปีแล้วให้สามารถย้ายข้ามอาวุโสได้เป็นสิง่ทีเ่หมาะสม อยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 3.82) 

12.	 ต�ำแหน่งผู้พิพากษาซึ่งนั่งพิจารณาในศาลช�ำนัญพิเศษ ควรค�ำนึงถึงความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน
มากกว่าล�ำดับอาวุโส อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.79) 

13.	 การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษา 
ไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรถือหลักความสมัครใจ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.78) 

14.	 การก�ำหนดห้ามไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษา รับราชการอยู่ในภูมิล�ำเนาของตนเอง 
ยกเว้นในกรุงเทพมหานครและในศาลที่เป็นที่ตั้งของส�ำนักงานอธิบดีภาคเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว อยู่ในระดับมาก  
(ค่าเฉลี่ย = 3.73) 

15.	 หลักเกณฑ์ในเรื่องการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ไปด�ำรงต�ำแหน่งหัวหน้าศาลคร้ังแรก 
ในศาลจงัหวดัชายแดนภาคใต้โดยใช้วธิทีาบล�ำดบัอาวุโสของผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลกบับัญชีล�ำดบัศาล เป็นหลกัเกณฑ์
ที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.69) 

16.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรง
ต�ำแหน่งในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรมีหลักเกณฑ์พิเศษ เช่น ประสบการณ์ ความวิริยะ อุตสาหะ เป็นต้น  
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.68) 

17.	 การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการปัจจุบันมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ถึง 
ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.67) 
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18.	 ระเบยีบโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการทีใ่ช้อยูใ่นขณะนีม้คีวามเหมาะสมกบัสภาพ การปฏิบตังิาน
ในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.66) 

19.	 หลักเกณฑ์ในเร่ืองการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ไปด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลช้ันต้น 
ครั้งแรกในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยใช้วิธีทาบล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษากับบัญชีล�ำดับศาล เป็นหลักเกณฑ ์
ที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.66) 

20.	 ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพ่ือการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการมีความครอบคลุมและ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การตุลาการ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.62) 

21.	 ผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ประเมินช้ันต้น ให้ความส�ำคัญในการแยกแยะความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของผู้พิพากษา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.49) 

22.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันท�ำให้ผู้พิพากษาท�ำงานเชิงรับ (Passive Role) 
เนื่องจากขาดแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.46) 

23.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันสามารถรองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.07) 

24.	 ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในคดีในศาลนั้นๆ  
เพราะในแต่ละศาลก็จะมีการจัดอบรมสัมมนาเพื่อให้ผู้พิพากษาได้เพิ่มพูนความรู้เพื่อน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงานได ้
อยู่แล้ว อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.89) 

25.	 ผูพ้พิากษาทีด่�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนญัพเิศษไม่จ�ำเป็นต้องมคีวามเชีย่วชาญในคดใีนศาลนัน้ๆ เพราะ
ส่วนใหญ่สามารถเพิ่มองค์ความรู้หรือพัฒนาทักษะให้ตนเองได้อยู่แล้ว อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.87) 

26.	 การให้ผู ้พิพากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม อยู ่ในระดับปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย = 2.72) 

ตารางที่ 8 แสดงจ�ำนวน ร้อยละคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  

และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

2. ก.ต. และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

3.45 0.98 มาก

1.	 บัญชีล�ำดับศาลท่ีใช้ส�ำหรับแต่งตั้งผู้พิพากษา
หัวหน้าศาลและผู้พิพากษานั้น คณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละสมัย ได้พิจารณาจัดล�ำดับไว้
เหมาะสมแล้ว

44
(11.7) 

180
(47.7) 

141
(37.4) 

10
(2.7) 

2
(0.5) 

3.67 .735 มาก

2.	 บัญชีศาลกลุ่มพิเศษที่ คณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้จัดล�ำดับไว้มีความเหมาะสม

31
(8.6) 

166
(46.0) 

140
(38.8) 

16
(4.4) 

8
(2.2) 

3.54 .802 มาก
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ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

3.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
มกัจะไม่ค่อยให้ความส�ำคัญกับรายงาน การประเมนิผล
ความดีความชอบทีเ่สนอโดยผูบ้งัคบับญัชาของผู้พพิากษา
เท่าที่ควร

28
(7.5) 

105
(28.1) 

214
(57.4) 

16
(4.3) 

10
(2.7) 

3.34 .788 ปาน
กลาง

4.	 สัดส่วน คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ในแต่ละชัน้ศาลท่ีก�ำหนดจ�ำนวน คณะกรรมการ
ตลุาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็น 6:4:2 โดยให้ผูพ้พิากษา
ในแต่ละช้ันศาลเป็นผู้เลือก คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ผู้ทรงคุณวุฒิประจ�ำชั้นศาลของ
ตนเอง เป็นหลักการที่เป็นธรรมและเหมาะสม

32
(8.5) 

49
(13.0) 

105
(27.8) 

69
(18.3) 

122
(32.4) 

2.47 1.292 น้อย

5.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ที่มาจากศาลสูง ควรก�ำหนดจ�ำนวนไว้มากกว่าศาลล่าง 
เนื่องจากความเป็นผู้มีประสบการณ์สูง

35
(9.3) 

50
(13.2) 

116
(30.8) 

60
(15.9) 

116
(30.8) 

2.54 1.300 น้อย

6.	 ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ให้ความสนใจต่อการใช้
ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุตธิรรม (ก.ต.) 
ในการประเมินการท�ำงานของผู ้พิพากษาว่าจะให ้
ความยุติธรรมแก่บรรดาผู ้พิพากษาอย่างเสมอภาค 
ทั่วถึงกันหรือไม่

130
(34.5) 

125
(33.2) 

91
(24.1) 

15
(4.0) 

16
(4.2) 

3.90 1.058 มาก

7.	 ระเบียบที่ก�ำหนดว่า “รายงานการประชุมของ
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ให้เผยแพร่
แก่ข้าราชการตุลาการ เว้นแต่คณะกรรมการตุลาการ
ศาลยตุธิรรม (ก.ต.) จะมมีตด้ิวยคะแนนเสยีงไม่น้อยกว่า 
3 ใน 4 ของจ�ำนวน คณะกรรมการตลุาการศาลยติุธรรม 
(ก.ต.) ทัง้หมด เท่าทีม่อียูใ่ห้งดเผยแพร่” มคีวามเหมาะสม

31
(8.3) 

103
(27.5) 

121
(32.4) 

66
(17.6) 

53
(14.2) 

2.98 1.163 ปาน
กลาง

8.	 การให ้มี เฉพาะคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) เท่านั้น เป็นองค์การที่ท�ำหน้าที ่
โยกย้ายแต่งตั้งมีความเหมาะสมแล้ว

129
(34.2) 

149
(39.5) 

73
(19.4) 

21
(5.6) 

5
(1.3) 

4.00 .938 มาก

9.	 การเพิ่มจ�ำนวนบุคคลภายนอกในสัดส่วน 
คณะกรรมการตุลาการผู้ทรงคุณวุฒิจาก 2 คนเป็น  
4 คน เป็นการเพิ่มความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของ 
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

26
(6.9) 

80
(21.2) 

131
(34.7) 

76
(20.2) 

64
(17.0) 

2.81 1.156 ปาน
กลาง

ตารางที่ 8 (ต่อ)
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ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

10.	การก�ำหนดให ้  คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ใช้คะแนนเสยีง 2 ใน 3 ของจ�ำนวน 
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ทั้งหมด 
เท่าที่มีอยู ่ มีสิทธิยกเว้นหลักเกณฑ์ในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ตามระเบียบ
อาจก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม

62
(16.5) 

131
(34.8) 

139
(37.0) 

20
(5.3) 

24
(6.4) 

3.50 1.035 มาก

11.	หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรม ที่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยนั้น อาจมีผลต่อ
การวางแผนตัดสินใจในการโยกย้ายของผู้พิพากษา

133
(34.9) 

178
(46.7) 

59
(15.5) 

3
(0.8) 

8
(2.1) 

4.12 .844 มาก

12.คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมตามระบบสากลอย่างเคร่งครัด 

59
(15.9) 

152
(41.0) 

143
(38.6) 

12
(3.2) 

5
(1.3) 

3.67 .829 มาก

13.	ท ่านมีความเชื่อมั่นในการใช ้ดุลพินิจของ 
คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ในการโยกย้าย
แต่งตั้งตุลาการ 

42
(11.0) 

169
(44.4) 

148
(38.8) 

14
(3.7) 

8
(2.1) 

3.59 .815 มาก

14.	การเปลีย่นแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้าย 
แต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรม ควรน�ำมาใช้หลงั
จากที่มีการประกาศแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี

128
(33.7) 

141
(37.1) 

80
(21.1) 

18
(4.7) 

13
(3.4) 

3.93 1.021 มาก

15.	คณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (อ.ก.ต.) 
มบีทบาทในการช่วยให้คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม  
(ก.ต.) สามารถกลัน่กรองการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตลุาการศาลยตุธิรรมเป็นอย่างด ีเนือ่งการให้ความเหน็
ของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.)  
ต่อ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะเป็น 
การช่วยเพิ่มข้อมูล ข้อเท็จจริงเก่ียวกับบุคคลผู้ได้รับ 
การพิจารณาได้ชัดเจนขึ้น

78
(20.6) 

162
(42.9) 

114
(30.2) 

11
(2.9) 

13
(3.4) 

3.74 .933 มาก

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 8 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ  
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.45) และเม่ือพิจารณาในรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
ได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

1.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ท่ีมีการเปลีย่นแปลงบ่อยน้ัน อาจมีผลต่อการวางแผน
ตัดสินใจในการโยกย้ายของผู้พิพากษาอยู่ในระดับมาก สูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.12) รองลงมา ได้แก่ 

ตารางที่ 8 (ต่อ)
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2.	 การให้มีเฉพาะคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เท่านั้น เป็นองค์การที่ท�ำหน้าที่โยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการมีความเหมาะสมแล้ว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.00) 

3.	 การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรน�ำมาใช้หลังจาก 
ที่มีการประกาศแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.93) 

4.	 ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ให้ความสนใจต่อการใช้ดุลพินิจของ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ในการประเมินการท�ำงานของผู้พิพากษาว่าจะให้ความยุติธรรมแก่บรรดาผู้พิพากษาอย่างเสมอภาคทั่วถึงกันหรือไม ่
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.90) 

5.	 คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) มีบทบาทในการช่วยให้คณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) สามารถกลั่นกรองการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเป็นอย่างดี เนื่องการให้ความเห็นของ
คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ต่อ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะเป็นการช่วย 
เพิ่มข้อมูล ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับบุคคลผู้ได้รับการพิจารณาได้ชัดเจนขึ้น อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.74) 

6.	 บัญชีล�ำดับศาลที่ใช้ส�ำหรับแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษานั้นคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละสมัยได้พิจารณาจัดล�ำดับไว้เหมาะสมแล้ว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.67) 

7.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ตามระบบสากลอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.67) 

8.ท่านมีความเชื่อมั่นในการใช้ดุลพินิจของ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.59) 

9.	 บัญชีศาลกลุ่มพิเศษที่ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้จัดล�ำดับไว้มีความเหมาะสม  
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.54) 

10.	 การก�ำหนดให้ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ใช้คะแนนเสียง 2 ใน 3 ของจ�ำนวน 
คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ท้ังหมดเท่าท่ีมีอยู ่มีสทิธิยกเว้นหลกัเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมตามระเบียบอาจก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.50) 

11.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มักจะไม่ค่อยให้ความส�ำคัญกับรายงานการประเมินผล
ความดีความชอบที่เสนอโดยผู้บังคับบัญชาของผู้พิพากษาเท่าที่ควร อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.34) 

12.	 ระเบยีบทีก่�ำหนดว่า “รายงานการประชมุของ คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ให้เผยแพร่
แก่ข้าราชการตุลาการ เว้นแต่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จะมีมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า 3  
ใน 4 ของจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ทั้งหมด เท่าที่มีอยู่ให้งดเผยแพร่” มีความเหมาะสม 
หรือไม่ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.98) 

13.	 การเพิ่มจ�ำนวนบุคคลภายนอกในสัดส่วนคณะกรรมการตุลาการผู้ทรงคุณวุฒิจาก 2 คนเป็น 4 คน 
เป็นการเพิ่มความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) อยู่ในระดับ ปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย = 2.81) 

14.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ที่มาจากศาลสูง ควรก�ำหนดจ�ำนวนไว้มากกว่าศาลล่าง 
เนื่องจากความเป็นผู้มีประสบการณ์สูง อยู่ในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย = 2.54) 

15.	 สัดส่วน คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในแต่ละชั้นศาลที่ก�ำหนดจ�ำนวนคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็น 6:4:2 โดยให้ผู้พิพากษาในแต่ละชั้นศาลเป็นผู้เลือกคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ผู้ทรงคุณวุฒิประจ�ำชั้นศาลของตนเอง เป็นหลักการที่เป็นธรรมและเหมาะสม อยู่ในระดับน้อย 
(ค่าเฉลี่ย = 2.47) 
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ตารางที่ 9 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม 

ค�ำถาม
ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

3. ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม 3.57 1.05 มาก

1.	 หลกัเกณฑ์ท่ีว่า ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยติุธรรมทีด่�ำรงต�ำแหน่งหวัหน้าศาลทีด่�ำรง
ต�ำแหน่งครัง้แรกนัน้ และให้มกีารน�ำอาวโุสของผูพิ้พากษา
หวัหน้าศาลไปทาบกบับญัชลี�ำดบัศาลมคีวามเหมาะสม

132
(34.6) 

180
(47.2) 

66
(17.4) 

2
(0.5) 

1
(0.3) 

4.15 .736 มาก

2.	 หลกัเกณฑ์ท่ีว่า ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมที่ด�ำรงต�ำแหน่งคร้ังแรกนั้นโดย 
ให้มีการน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาไปทาบกับล�ำดับศาล 
มีความเหมาะสม

136
(35.8) 

174
(45.7) 

66
(17.3) 

1
(0.2) 

4
(1.0) 

4.15 .784 มาก

3.	 การจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาโดยวิธีน�ำ
ล�ำดบัทีส่อบเข้ารบัราชการเป็นผู้พิพากษามาเป็นล�ำดบั
อาวุโสตดิตวัไปจนกว่าจะเกษยีณ มคีวามเหมาะสม (ยกเว้น
กรณีท�ำผิดวินัย) 

168
(44.2) 

129
(33.9) 

58
(15.3) 

12
(3.2) 

13
(3.4) 

4.12 1.008 มาก

4.	 ควรจัดล�ำดับอาวุโสใหม่ทุกครั้งที่มีการเลื่อน 
ชั้นศาล เช่น เมื่อผู้พิพากษาศาลชั้นต้นจะเลื่อนชั้นเป็น
ผู ้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู ้พิพากษาศาลอุทธรณ ์
จะเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกา

23
(6.0) 

69
(18.1) 

99
(26.0) 

67
(17.6) 

123
(32.3) 

2.48 1.274 น้อย

5.	 การจัดล�ำดับอาวุโสตามข้อ 4. อาจท�ำโดยให้มี
สอบวัดระดบัความรู ้ความสามารถ และทดสอบในด้าน
คุณธรรมจริยธรรม หรือดูจากผลการปฏิบัติงานที ่
ผ่านมา

31
(8.2) 

65
(17.2) 

107
(28.2) 

60
(15.8) 

116
(30.6) 

2.56 1.302 น้อย

6.	 การจัดวางต�ำแหน่งผู ้พิพากษาท่ีจะไปด�ำรง 
ต�ำแหน่งส�ำคัญๆ ควรพิเคราะห์จากผลการปฏิบัติงาน
และคณุลกัษณะดเีด่นต่างๆ ของตวัผูพิ้พากษาผูน้ัน้เป็น
ส�ำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้
ความสามารถ ความวริยิะอุตสาหะ การอุทศิตนให้ราชการ
และอุปนิสยั ส่วนล�ำดบัอาวโุสให้น�ำมาพจิารณาประกอบ
เท่านั้น

110
(28.9) 

140
(36.7) 

68
(17.8) 

31
(8.2) 

32
(8.4) 

3.70 1.208 มาก

7.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมนั้น ไม่ควร
ยึดหลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว

66
(17.3) 

139
(36.5) 

110
(28.9) 

31
(8.1) 

35
(9.2) 

3.45 1.145 มาก

8.	 ต�ำแหน่งบริหารให้น�ำหลักความเหมาะสมกับ
ต�ำแหน่งมาพจิารณาประกอบด้วย แต่ ทัง้นี ้ล�ำดบัอาวโุส
ควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน

117
(30.7) 

171
(44.9) 

65
(17.1) 

13
(3.4) 

15
(3.9) 

3.95 .984 มาก

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน
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จากตารางที ่9 กลุม่ตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัระบบอาวโุสในศาลยตุธิรรม โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
(ค่าเฉลี่ย = 3.57) และเมื่อพิจารณาในรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

1.	 หลักเกณฑ์ทีว่่า ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการทีด่�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลทีด่�ำรง 
ต�ำแหน่งครั้งแรกนั้น และให้มีการน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปทาบกับบัญชีล�ำดับศาลมีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.15) 

2.	 หลักเกณฑ์ที่ว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ท่ีด�ำรงต�ำแหน่งครั้งแรกน้ันโดยให้มี 
การน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาไปทาบกับล�ำดับศาลมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.15) 

3.	 การจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาโดยวิธีน�ำล�ำดับที่สอบเข้ารับราชการเป็นผู้พิพากษามาเป็นล�ำดับ
อาวุโสติดตัวไปจนกว่าจะเกษียณ มีความเหมาะสม (ยกเว้นกรณีท�ำผิดวินัย) อยู่ในระดับมาก สูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 
4.12) 

4.	 ต�ำแหน่งบริหารให้น�ำหลักความเหมาะสมกับต�ำแหน่งมาพิจารณาประกอบด้วย แต่ทั้งนี้ ล�ำดับอาวุโส
ควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.95) 

5.	 การจัดวางต�ำแหน่งผู้พิพากษาที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคัญๆ ควรพิเคราะห์จากผลการปฏิบัติงานและ
คณุลักษณะดีเด่นต่างๆ ของตวัผูพ้พิากษาผูน้ัน้เป็นส�ำคญั โดยเฉพาะอย่างยิง่ความซือ่สตัย์สจุรติ ความรูค้วามสามารถ 
ความวิริยะอุตสาหะ การอุทิศตนให้ราชการและอุปนิสัย ส่วนล�ำดับอาวุโสให้น�ำมาพิจารณาประกอบเท่านั้น อยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.70) 

6.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมนั้น ไม่ควรยึด 
หลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.45) 

7.	 การจัดล�ำดับอาวุโสตามข้อ 4. อาจท�ำโดยให้มีสอบวัดระดับความรู้ ความสามารถ และทดสอบในด้าน
คุณธรรมจริยธรรม หรือดูจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา อยู่ในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย = 2.56) 

8.	 ควรจัดล�ำดับอาวุโสใหม่ทุกครั้งที่มีการเลื่อนชั้นศาล เช่น เมื่อผู้พิพากษาศาลชั้นต้นจะเลื่อนช้ันเป็น 
ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์จะเลื่อนช้ันเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกาอยู่ในระดับน้อย (ค่าเฉลี่ย = 
2.48) 

ตารางที่ 10 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง 
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

4. แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งต้ัง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

3.73 1.11 มาก

1.	 ควรมกีารแก้ไขกฎหมายให้มกีารโยกย้ายแต่งตัง้ 
ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม ทีท่�ำหน้าทีใ่นต�ำแหน่ง
รองผูพ้พิากษาหัวหน้าศาล โดยให้มกีารโยกย้ายแต่งตัง้
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในวาระเดียวกันกับ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
ที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล

125
(32.9) 

114
(30.0) 

83
(21.8) 

27
(7.1) 

31
(8.2) 

3.72 1.222 มาก
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ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

2.	 หลกัเกณฑ์การประเมนิคณุสมบตัขิองผูพ้พิากษา
จะเป็นสิ่งที่จะท�ำให้ผู้พิพากษาได้เรียนรู้ว่า การท�ำงาน
ในลักษณะใด หรือความประพฤติเช่นใดจึงจะเกิด 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

71
(18.8) 

185
(49.1) 

90
(23.8) 

21
(5.6) 

10
(2.7) 

3.76 .912 มาก

3.	 ผู ้พิพากษาควรมีบทบาทในการตรวจสอบ 
การใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม 

134
(35.4) 

175
(46.3) 

59
(15.6) 

7
(1.9) 

3
(0.8) 

4.14 .799 มาก

4.	 ในกรณีที่มีคดีส�ำคัญในศาลจังหวัดชายแดน 
ภาคใต้ ควรจะจดัส่งผู้พิพากษาทีอ่าวโุสหรือมปีระสบการณ์
สูงไปด�ำเนินการพิจารณาพิพากษาคดี เป็นกรณีๆ ไป 
โดยไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น

101
(26.8) 

137
(36.2) 

95
(25.1) 

23
(6.1) 

22
(5.8) 

3.72 1.100 มาก

5.	 ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดี 
ผู้พิพากษาภาค

105
(28.0) 

116
(30.9) 

108
(28.8) 

21
(5.6) 

25
(6.7) 

3.68 1.137 มาก

6.	 การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษควรให้ 
น�้ำหนัก กับคุณสมบัติความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ในสดัส่วนทีม่ากกว่าล�ำดบัอาวโุส เนือ่งจากการยดึหลกั
อาวุโสอย่างเคร่งครัด อาจท�ำให้ได้บุคคลที่ไม่เหมาะสม
กับต�ำแหน่ง

104
(27.5) 

142
(37.6) 

98
(25.9) 

17
(4.5) 

17
(4.5) 

3.79 1.038 มาก

7.	 ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค ควรแต่งตั้ง
ข้าราชการตลุาการชัน้ 3 ซึง่พ้นวาระต�ำแหน่งผูพ้พิากษา
หวัหน้าศาลในปีนัน้ เพือ่ให้การท�ำงานในต�ำแหน่งบริหาร
มีความต่อเนื่อง

76
(20.1) 

97
(25.7) 

137
(36.2) 

34
(9.0) 

34
(9.0) 

3.39 1.167 ปาน
กลาง

8.	 ควรยกเลิกระบบผู ้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ 
เข้ามาแล้ว ให้ออกไปเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าศาลได้อีก
ในศาลจงัหวดัตลิง่ชนั มีนบุร ีพระโขนง และสมุทรปราการ
โดยให้กลับสู่ระบบเดิม

152
(40.0) 

74
(19.5) 

108
(28.4) 

25
(6.6) 

21
(5.5) 

3.82 1.190 มาก

9.	 ควรปรับเปลี่ยนให้ศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี 
พระโขนง มฐีานะเป็น High Court และมตี�ำแหน่งอธบิดี
เป็นผู้บริหารสูงสุด

125
(33.2) 

103
(27.3) 

98
(26.0) 

24
(6.3) 

27
(7.2) 

3.73 1.192 มาก

10.	อธบิดผีูพ้พิากษาภาคควรแต่งตัง้จาก ผูพ้พิากษา
ระดับหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์

115
(30.3) 

138
(36.4) 

97
(25.6) 

13
(3.5) 

16
(4.2) 

3.85 1.028 มาก

11.	อธิบดีผู ้พิพากษาศาลชั้นต้นให้แต่งตั้งจาก 
ผู้พิพากษาศาลฎีกา

109
(28.7) 

121
(31.8) 

94
(24.7) 

21
(5.6) 

35
(9.2) 

3.65 1.211 มาก

ตารางที่ 10 (ต่อ)
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ค�ำถาม

ความคิดเห็น

 S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุด

12.	อธบิดผีูพ้พิากษาศาลแพ่งและอธบิดผีูพ้พิากษา
ศาลอาญาให้แต่งตั้งจากผู้พิพากษาศาลฎีกาและให้ 
ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ 

99
(26.1) 

123
(32.3) 

102
(26.8) 

20
(5.3) 

36
(9.5) 

3.60 1.199 มาก

13.	จากข้อ 12.	อธบิดผีูพ้พิากษาศาลแพ่งและอธิบดี
ผู้พิพากษาศาลอาญาให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ แม้จะ 
มีอาวุโสถึงผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา เพื่อที่ 
จะได้บริหารภายในศาลท้ังสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า 
1 ปี

96
(25.4) 

110
(29.1) 

103
(27.2) 

33
(8.7) 

36
(9.6) 

3.52 1.228 มาก

14.	ประธานศาลอทุธรณ์ และประธานศาลอทุธรณ์
ภาค ให้แต่งตั้งจากผู ้บริหารระดับหัวหน้าคณะใน 
ศาลฎีกา

135
(35.6) 

132
(34.8) 

86
(22.7) 

9
(2.4) 

17
(4.5) 

3.95 1.040 มาก

15.	จากข้อ 14.	เฉพาะประธานศาลอทุธรณ์เท่านัน้
ทีใ่ห้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้จะมอีาวโุสในระดบัประธาน
แผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎีกาเพื่อที่จะ 
ได้บริหารภายในศาลอุทธรณ์เกินกว่า 1 ปี

98
(26.1) 

122
(32.4) 

104
(27.6) 

22
(5.9) 

30
(8.0) 

3.63 1.164 มาก

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 10 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ตุลาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.73) และเมื่อพิจารณาในรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย ได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

1.	 ผูพ้พิากษาควรมบีทบาทในการตรวจสอบการใช้ดลุพนิจิของคณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) 
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ อยู่ในระดับมาก สูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.14) รองลงมา ได้แก่ 

2.	 ประธานศาลอุทธรณ์ และประธานศาลอุทธรณ์ภาค ให้แต่งตั้งจากผู้บริหารระดับหัวหน้าคณะ 
ในศาลฎีกา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.95) 

3.	 อธบิดผีูพ้พิากษาภาคควรแต่งตัง้จากข้าราชการตลุาการระดบัหวัหน้าคณะในศาลอทุธรณ์ อยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.85) 

4.	 ควรยกเลิกระบบผู้พิพากษาหัวหน้าศาลท่ีเข้ามาแล้ว ให้ออกไปเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าศาลได้อีกใน 
ศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง และสมุทรปราการโดยให้กลับสู่ระบบเดิม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.82) 

5.	 การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนญัพเิศษควรให้น�ำ้หนกั กบัคณุสมบตัคิวามเชีย่วชาญเฉพาะด้านในสดัส่วน
ที่มากกว่าล�ำดับอาวุโส เนื่องจากการยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด อาจท�ำให้ได้บุคคลที่ไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง  
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.79) 

ตารางที่ 10 (ต่อ)
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6.	 หลักเกณฑ์การประเมนิคณุสมบตัขิองผูพ้พิากษาจะเป็นสิง่ทีจ่ะท�ำให้ผูพ้พิากษาได้เรียนรูว่้าการท�ำงาน
ในลกัษณะใด หรอืความประพฤตเิช่นใดจงึจะเกดิความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลีย่ = 3.76) 

7.	 ควรปรบัเปลีย่นให้ศาลจงัหวดัตลิ่งชัน มนีบรุี พระโขนง มฐีานะเป็น High Court และมีต�ำแหน่งอธบิดี
เป็นผู้บริหารสูงสุด อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.73) 

8.	 ควรมีการแก้ไขกฎหมายให้มีการแต่งตั้งผู้พิพากษาที่ท�ำหน้าที่ในต�ำแหน่งรองผู้พิพากษาหัวหน้า 
ศาล โดยให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในวาระเดียวกันกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ 
ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.72) 

9.	 ในกรณทีีม่คีดสี�ำคญัในศาลจังหวดัชายแดนภาคใต้ ควรจะจดัส่งผูพ้พิากษาทีอ่าวโุสหรอืมปีระสบการณ์ 
สูงไปด�ำเนินการพิจารณาพิพากษาคดี เป็นกรณีๆ ไป โดยไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น 3.71 ควรมีการแก้กฎหมาย
ให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.68) 

10.	 ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.68) 
11.	 อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้นให้แต่งตั้งจากผู้พิพากษาศาลฎีกา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.65) 
12.	 จากข้อ 14. เฉพาะประธานศาลอุทธรณ์เท่านั้นที่ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้จะมีอาวุโสในระดับ

ประธานแผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎีกาเพื่อที่จะได้บริหารภายในศาลอุทธรณ์เกินกว่า 1 ปี อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.63) 

13.	 อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาให้แต่งตั้งจากผู้พิพากษาศาลฎีกาและ 
ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.60) 

14.	 จากข้อ 12. อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้  
แม้จะมีอาวุโสถึงผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา เพื่อที่จะได้บริหารภายในศาลทั้งสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า  
1 ปี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.52) 

15.	 ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค ควรแต่งตั้งข้าราชการตุลาการช้ัน 3 ซึ่งพ้นวาระต�ำแหน่ง  
ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในปีนั้น เพื่อให้การท�ำงานในต�ำแหน่งบริหารมีความต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 
= 3.39) 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 

ตารางที่ 11 แสดงจ�ำนวน ร้อยละ ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 

ค�ำถาม
ความคิดเห็น

S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 3.60 0.92 มาก

1.	 ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือ
เงื่อนไขการที่ผู้พิพากษาทั้งคู่เป็นสามีภรรยากัน

26
(6.9) 

84
(22.3) 

171
(45.5) 

65
(17.3) 

30
(8.0) 

3.03 .997 ปาน
กลาง

2.	 ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือ 
ปริมาณงานในแต่ละศาล

102
(26.9) 

151
(39.8) 

88
(23.2) 

29
(7.7) 

9
(2.4) 

3.81 .994 มาก
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ค�ำถาม
ความคิดเห็น

S.D.
ระดับ
ความ
คิดเห็น

มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

3.	 ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือ
การด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารศาล

40
(10.6) 

132
(34.8) 

159
(42.0) 

30
(7.9) 

18
(4.7) 

3.39 .945 ปาน
กลาง

4.	 ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันคือ 
การขอกลับไปอยู่ที่ศาลเดิม

15
(4.0) 

72
(19.1) 

198
(52.7) 

62
(16.5) 

29
(7.7) 

2.95 .908 ปาน
กลาง

5.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรม ควรมีการจัดท�ำเป็นตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนและ
เป็นรูปธรรมมากกว่านี้

107
(28.4) 

159
(42.3) 

89
(23.7) 

18
(4.8) 

3
(0.8) 

3.93 .884 มาก

6.	 ในการโยกย้ายแต่งตั้งข ้าราชการตุลาการ 
ศาลยตุธิรรม ควรยดึ กฎ ระเบยีบเป็นหลกั เว้นแต่กรณี
ที่ไม่สามารถน�ำหลักเกณฑ์มาปรับใช้ได้ก็ให้มีมาตรการ 
อื่นๆ มาเสริม

143
(37.7) 

174
(45.9) 

57
(15.1) 

2
(0.5) 

3
(0.8) 

4.19 .765 มาก

7.	 ระบบความก้าวหน้าของผูพ้พิากษาต้องมีเกณฑ์
ทีม่คีวามชัดเจน โดยพจิารณาจากผลของการปฏบิตังิาน
จรงิ และจงูใจให้ผูพ้พิากษาเกดิความม่ันใจในการปฏบิตัิ
งานด้วย

131
(34.5) 

183
(48.3) 

56
(14.8) 

4
(1.1) 

5
(1.3) 

4.14 .798 มาก

8.	 ในการพฒันาระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีการจัดเขตเฉพาะ (Zone) 
นอกจากล�ำดับชั้นและอาวุโสของศาล เช่น อาจมี 
การก�ำหนดคุณสมบัติพิเศษในบางศาลท่ีมีลักษณะเด่น 
เช่น อยู่ในเขตอุตสาหกรรมหรือเป็นเมืองท่องเที่ยว

60
(15.8) 

120
(31.7) 

130
(34.3) 

43
(11.3) 

26
(6.9) 

3.38 1.093 ปาน
กลาง

***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 11 กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านอื่นๆ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
(ค่าเฉลี่ย = 3.60) และเมื่อพิจารณาในรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ผลการศึกษา ดังต่อไปนี้

1.	 ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรยึด กฎ ระเบียบเป็นหลัก เว้นแต่กรณีที่ไม่สามารถ 
น�ำหลักเกณฑ์มาปรับใช้ได้ก็ให้มีมาตรการอื่นๆ มาเสริม อยู่ในระดับมาก สูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.19) รองลงมา ได้แก่ 

2.	 ระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษาต้องมีเกณฑ์ท่ีมีความชัดเจน โดยพิจารณาจากผลของการปฏิบัติ
งานจริง และจูงใจให้ผู้พิพากษาเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานด้วย อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.14) 

3.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ควรมกีารจดัท�ำเป็นตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนและเป็นรปูธรรม
มากกว่านี้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.93) 

4.	 ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันคือ ปริมาณงาน 
ในแต่ละศาล อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.81) 

ตารางที่ 11 (ต่อ)
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5.	 ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันคือการด�ำรงต�ำแหน่ง 
ผู้บริหารศาล อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.39) 

6.	 ในการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรมีการจัดเขตเฉพาะ (Zone) นอกจาก
ล�ำดับชั้นและอาวุโสของศาล เช่น อาจมีการก�ำหนดคุณสมบัติพิเศษในบางศาลท่ีมีลักษณะเด่น เช่น อยู่ในเขต
อุตสาหกรรมหรือเป็นเมืองท่องเที่ยว อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.38) 

7.	 ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันคือเงื่อนไขการที่  
ผู้พิพากษาทั้งคู่เป็นสามีภรรยากัน อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.03) 

8.	 ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันคือการขอกลับไปอยู่ท่ี
ศาลเดิม อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.95) 

ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1 ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ด้านหลักเกณฑ ์
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

ตารางที่ 12 แสดงความเป็นอิสระกับของความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

ด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ

ตุลาการศาลยุติธรรม Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

เพศ
 ชาย 160 132 2 .116 .091
 หญิง 24 36 0
 รวม 184 168 2

อายุ
 25–35 ปี 38 14 0 .224* .016
 36–45 ปี 62 56 1
 46–55 ปี 67 80 0
 56–65 ปี 11 13 1
 66 ปี ขึ้นไป 6 5 0
 รวม 184 168 2

ระยะเวลาที่รับราชการ
 น้อยกว่า 5 ปี 34 19 0 .211 .167
 5–10 ปี 38 29 0
 11–15 ปี 48 56 0

 16–20 ปี 36 33 1

 21–25 ปี  8 16 0
 26–30 ปี 15 10 1
 31 ปีขึ้นไป  5 5 0
 รวม 184 168 2
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ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ

ตุลาการศาลยุติธรรม Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

อาวุโสในระดับชั้นศาล
 ศาลชั้นต้น 157 134 2 .076 .740
 ศาลอุทธรณ์ 22 27 0
 ผู้พิพากษาอาวุโส 2 1 0
 รวม 181 162 2

สถานภาพสมรส
 โสด 40 23 0 .271* .000
 สมรส 137 130 1
 หย่าร้าง/แยกทาง 6 7 0
 อื่นๆ 1 6 1
 รวม 184 166 2

คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา
 ใช่ 16 28 1 .180* .006
 ไม่ใช่ 141 122 0
 รวม 157 150 1

เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา
 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 105 93 0 .177* .001
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 11 5 0
 ต้องการอ�ำนวยความยตุธิรรมแก่สงัคม 46 38 1
 อื่นๆ 5 13 1
 รวม 167 149 2

การสมัครสอบเข้ารับราชการ
 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 143 133 2 .106 .406
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 31 32 0
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 10 3 0
 รวม 184 168 2

อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่ง ผู้พิพากษา
 ทนายความ/นิติกร 86 86 1 .064 .923
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 70 60 1
 รัฐวิสาหกิจ 8 7 0

 เอกชน 14 8 0

 อื่นๆ 1 3 0
 รวม 179 164 2

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

ตารางที่ 12 (ต่อ)
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จากตารางที่ 12 พบว่า ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ หลักเกณฑ์การโยกย้าย 
แต่งตั้งขึ้นข้าราชการตุลาการอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ (Cramer’s V =.224*, sig. = 0.016) สถานภาพ
สมรส (Cramer’s V =.271*, sig. = 0.000) คูส่มรสประกอบอาชพี ผูพ้พิากษา (Cramer’s V =.180*, sig. = 0.006) 
เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา (Cramer’s V =.177*, sig. = 0.001) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
นัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้

สมมติฐานที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบ
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

ตารางที่ 13 แสดงความเป็นอิสระกับความคิดเห็นเกี่ยวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล

ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการ
Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

เพศ

 ชาย 94 186 4 .128 .057
 หญิง 12 50 0
 รวม 106 236 4

อายุ

 25–35 ปี 19 34 0 .139 .553
 36–45 ปี 37 75 3
 46–55 ปี 37 106 1
 56–65 ปี 9 14 0
 66 ปี ขึ้นไป	 4 7 0
 รวม 106 236 4

ระยะเวลาที่รับราชการ

 น้อยกว่า 5 ปี 16 36 0 .215 .161
 5–10 ปี	 19 44 0
 11–15 ปี 35 69 1
 16–20 ปี 18 49 3
 21–25 ปี 3 21 0
 26–30 ปี 9 11 0
 31 ปีขึ้นไป 6 6 0
 รวม 106 236 4

อาวุโสในระดับชั้นศาล

 ศาลชั้นต้น 88 197 4 .068 .813
 ศาลอุทธรณ์ 15 28 0
 ผู้พิพากษาอาวุโส 2 2 0
 รวม 105 227 4
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ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการ
Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

สถานภาพสมรส

 โสด 24 40 0 .197 .030
 สมรส 80 178 2
 หย่าร้าง/แยกทาง 0 12 1
 อื่นๆ 2 5 0
 รวม 106 235 3

คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 ใช่ 11 34 2 .121 .107
 ไม่ใช่ 79 174 2
 รวม 90 208 4

เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 60 133 2 .075 .642
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 8 8 0
 ต้องการอ�ำนวยความยติุธรรมแก่ สงัคม 24 61 1
 อื่นๆ 3 13 0
 รวม 95 215 3

การสมัครสอบเข้ารับราชการ

 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 86 179 4 .085 .643
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 16 48 0
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 4 9 0
 รวม 106 236 4

อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา

 ทนายความ/นิติกร 57 110 3 .086 .680
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 34 88 1
 รัฐวิสาหกิจ 4 11 0
 เอกชน 7 16 0
 อื่นๆ 1 4 0
 รวม 103 229 4

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 13 พบว่า ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ก.ต. และ 
การก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ข้ึนอยู่กับสถานภาพสมรส (Cramer’s  
V =.197*, sig. = 0.030) 

ตารางที่ 13 (ต่อ)
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สมมติฐานที่ 3 ความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม
กับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

ตารางที่ 14 แสดงความเป็นอิสระกับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

เพศ

 ชาย 128 180 4 .025 .890
 หญิง 29 36 1
 รวม 157 216 5

อายุ

 25–35 ปี 23 30 0 .163 .248
 36–45 ปี 52 71 1
 46–55 ปี 73 85 4
 56–65 ปี 7 21 0
 66 ปี ขึ้นไป	 2 9 0
 รวม 157 216 5

ระยะเวลาที่รับราชการ

 น้อยกว่า 5 ปี 19 34 0 .217 .095
 5–10 ปี	 38 33 1
 11–15 ปี 42 70 1
 16–20 ปี 36 37 3
 21–25 ปี 10 16 0
 26–30 ปี 11 15 0
 31 ปีขึ้นไป 1 11 0
 รวม 157 216 5

อาวุโสในระดับชั้นศาล

 ศาลชั้นต้น 135 172 4 .111 .336
 ศาลอุทธรณ์ 19 32 0
 ผู้พิพากษาอาวุโส 0 4 0
 รวม 154 208 4

สถานภาพสมรส

 โสด 38 28 1 .167 .093
 สมรส 111 173 4
 หย่าร้าง/แยกทาง 6 7 0
 อื่นๆ 1 7 0
 รวม 156 215 5
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ปัจจัยส่วนบุคคล
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 ใช่ 13 33 4 .274* .000
 ไม่ใช่ 125 156 0
 รวม 138 189 4

เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 78 137 2 .095 .326
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 11 5 0
 ต้องการอ�ำนวยความยตุธิรรมแก่สงัคม 38 48 1
 อื่นๆ 8 12 1
 รวม 135 202 4

การสมัครสอบเข้ารับราชการ

 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 117 176 5 .104 .393
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 34 33 0
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 6 7 0
 รวม 157 216 5

อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา

 ทนายความ/นิติกร 77 105 0 .108 .353
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 62 73 4
 รัฐวิสาหกิจ 5 10 0
 เอกชน 9 18 0
 อื่นๆ 0 5 0
 รวม 153 211 4

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 14 พบว่า ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ก.ต. และ 
การก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมขึ้นอยู ่กับปัจจัยส่วนบุคคล คู ่สมรส 
ประกอบอาชีพผู้พิพากษา (Cramer’s V =.274*, sig. = 0.000) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05  
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ตารางที่ 14 (ต่อ)
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สมมติฐานที่ 4 ความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

ตารางที่ 15 แสดงความเป็นอิสระกับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม แนวทาง  
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการ Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

เพศ

 ชาย 178 113 5 .133* .040
 หญิง 27 33 0
 รวม 205 146 5

อายุ

 25–35 ปี 24 24 0 .118 .750
 36–45 ปี 72 46 1
 46–55 ปี 87 61 4
 56–65 ปี 16 10 0
 66 ปี ขึ้นไป	 6 5 0
 รวม 205 146 5

ระยะเวลาที่รับราชการ

 น้อยกว่า 5 ปี 22 25 0 .211 .168
 5–10 ปี	 46 25 0
 11–15 ปี 56 49 2
 16–20 ปี 42 26 3
 21–25 ปี 13 11 0
 26–30 ปี 19 5 0
 31 ปีขึ้นไป 7 5 0
 รวม 205 146 5

อาวุโสในระดับชั้นศาล

 ศาลชั้นต้น 166 123 5 .092 .568
 ศาลอุทธรณ์ 31 15 0
 ผู้พิพากษาอาวุโส 3 1 0
 รวม 200 139 5

สถานภาพสมรส

 โสด 40 22 1 .069 .947
 สมรส 151 115 4
 หย่าร้าง/แยกทาง 8 5 0
 อื่นๆ 5 3 0
 รวม 204 145 5
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ปัจจัยส่วนบุคคล

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการ Cramer’s V Sig.

มาก ปานกลาง น้อย

คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 ใช่ 17 27 3 .235* .000
 ไม่ใช่ 158 104 1
 รวม 175 131 4

เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 120 85 3 .119 .093
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 11 3 0
 ต้องการอ�ำนวยความยุติธรรมแก่สังคม 44 40 1
 อื่นๆ 7 8 1
 รวม 182 136 5

การสมัครสอบเข้ารับราชการ
 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 162 114 5 .078 .707
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 38 26 0
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 5 6 0
 รวม 205 146 5

อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา

 ทนายความ/นิติกร 98 74 0 .108 .347
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 76 50 5
 รัฐวิสาหกิจ 7 8 0
 เอกชน 14 10 0
 อื่นๆ 4 1 0
 รวม 199 143 5

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
***หมายเหตุ: จ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 15 พบว่า ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม แนวทาง 
การพฒันาระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมขึน้อยูก่บัปัจจยัส่วนบคุคล คูส่มรสประกอบอาชพี
ผู้พิพากษา (Cramer’s V =.235*, sig. = 0.000) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05 ซึ่งเป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ตารางที่ 15 (ต่อ)
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สมมติฐานที่ 5 ความคิดเห็นอื่นๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม เป็นอิสระกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล

ตารางที่ 16 แสดงความเป็นอิสระกับของความคิดเห็นอื่นๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ  

ศาลยุติธรรม หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความคิดเห็นอื่นๆ Cramer’s V Sig.
มาก ปานกลาง น้อย

เพศ

 ชาย 135 158 12 .088 .239
 หญิง 32 33 0
 รวม 167 191 12

อายุ

 25–35 ปี 24 28 0 .253* .001
 36–45 ปี 52 64 2
 46–55 ปี 73 80 7
 56–65 ปี 13 16 0
 66 ปี ขึ้นไป	 5 3 3
 รวม 167 191 12

ระยะเวลาที่รับราชการ

 น้อยกว่า 5 ปี 22 28 1 .203 .198
 5–10 ปี	 26 39 5
 11–15 ปี 49 56 2
 16–20 ปี 38 37 1
 21–25 ปี 15 12 1
 26–30 ปี 13 13 0
 31 ปีขึ้นไป 4 6 2
 รวม 167 191 12

อาวุโสในระดับชั้นศาล

 ศาลชั้นต้น 134 161 9 .160 .052
 ศาลอุทธรณ์ 25 26 0
 ผู้พิพากษาอาวุโส
 รวม

2
161

1
188

1
10

สถานภาพสมรส

 โสด 35 31 1 .150 .208
 สมรส 126 143 11
 หย่าร้าง/แยกทาง 2 11 0
 อื่นๆ 3 5 0
 รวม 166 190 12
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ปัจจัยส่วนบุคคล
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความคิดเห็นอื่นๆ Cramer’s V Sig.
มาก ปานกลาง น้อย

คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 ใช่ 12 35 2 .159* .015
 ไม่ใช่ 128 137 9
 รวม 140 172 11

เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา

 รักและศรัทธาในวิชาชีพ 90 115 7 .077 .609
 เป็นความประสงค์ของครอบครัว 9 7 0
 ต้องการอ�ำนวยความยตุธิรรมแก่สงัคม 42 43 2
 อื่นๆ 8 9 2
 รวม 149 174 11

การสมัครสอบเข้ารับราชการ

 การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 128 153 10 .095 .498
 การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก)	 30 34 2
 การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 9 4 0
 รวม 167 191 12

อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา

 ทนายความ/นิติกร 96 86 2 .150* .028
 รับราชการ/พนักงานของรัฐ	 54 72 6
 รัฐวิสาหกิจ 2 11 1
 เอกชน 11 12 3
 อื่นๆ 2 3 0
 รวม 165 184 12

* มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05
***หมายเหตุ: ยอดจ�ำนวน ร้อยละ รวมทั้งหมด คิดจากจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบจริงในแต่ละส่วน

จากตารางที่ 16 พบว่า ความคิดเห็นอ่ืนๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ข้ึนอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ (Cramer’s  
V =.253*, sig. = 0.001) คู่สมรสประกอบอาชีพ ผู้พิพากษา (Cramer’s V =.159*, sig. = 0.015) และอาชีพก่อน
การด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา (Cramer’s V =.150*, sig. = 0.028) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ตารางที่ 16 (ต่อ)
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ตารางที่ 17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

การทดสอบสมมติฐาน
ความคิดเห็นการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

ค่าคะแนน
ผลการทดสอบสมมุติฐาน

เป็นอิสระ ไม่เป็นอิสระ

สมมตฐิานที ่1 ด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการศาลยตุธิรรมกบัปัจจยั
ส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

–	 เพศ กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม .091 √

–	 อายุ กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม .016 √

–	 ระยะเวลาท่ีรับราชการ กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม

.167 √

–	 อาวุโสในระดับช้ันศาล กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม

.740 √

–	 สถานภาพสมรส กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม .000 √

–	 คูส่มรสประกอบอาชพีผู้พพิากษา กบัหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ศาลยุติธรรม

.006 √

–	 เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการศาลยุติธรรม

.001 √

–	 การสมัครสอบเข้ารับราชการ กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ศาลยุติธรรม

.406 √

–	 อาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา กับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการศาลยุติธรรม

.923 √

สมมติฐานที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
กับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

–	 เพศ กบัความคดิเหน็เก่ียวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) และ
การก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.057 √

–	 อาย ุกบัความคดิเหน็เก่ียวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) และ
การก�ำหนดระเบียบ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.553 √

–	 ระยะเวลาท่ีรับราชการ กับความคิดเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม

.161 √

–	 อาวุโสในระดับชั้นศาล กับความคิดเห็นเกี่ยวกับคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม

.813 √

–	 สถานภาพสมรส กบัความคดิเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการตลุาการศาลยติุธรรม 
(ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.030 √

–	 คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา กับความคิดเห็นเกี่ยวกับคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.107 √
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การทดสอบสมมติฐาน
ความคิดเห็นการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

ค่าคะแนน
ผลการทดสอบสมมุติฐาน

เป็นอิสระ ไม่เป็นอิสระ

–	 เหตผุลในการประกอบอาชพีผูพ้พิากษา กับความคิดเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.642 √

–	 การสมคัรสอบเข้ารบัราชการ กบัความคดิเห็นเกีย่วกับคณะกรรมการตลุาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม

.643 √

–	 อาชพีก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา กบัความคดิเหน็เกีย่วกับคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.680 √

สมมติฐานที่ 3 ความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคลมีความเป็นอิสระกัน

–	 เพศ กับความคิดเห็นในการแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.890 √

–	 อายุ กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข ้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.248 √

–	 ระยะเวลาที่รับราชการ กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.095 √

–	 อาวุโสในระดับช้ันศาล กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.336 √

–	 สถานภาพสมรส กับความคิดเห็นในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยติุธรรม 
ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.093 √

–	 คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.000 √ √

–	 เหตผุลในการประกอบอาชีพผูพ้พิากษา กบัความคดิเหน็ในการแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.326 √

–	 การสมัครสอบเข้ารบัราชการ กบัความคดิเหน็ในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.393 √

–	 อาชพีก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา กบัความคดิเห็นในการแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

.353 √

สมมตฐิานที ่4 ความคดิเหน็ในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยุติธรรม แนวทาง
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล
มีความเป็นอิสระกัน

–	 เพศ กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม แนวทาง
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม

.040 √

–	 อายุ กบัความคดิเหน็ในการแตง่ตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม แนวทาง
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม

.750 √

ตารางที่ 17 (ต่อ)
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การทดสอบสมมติฐาน
ความคิดเห็นการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

ค่าคะแนน
ผลการทดสอบสมมุติฐาน

เป็นอิสระ ไม่เป็นอิสระ

–	 ระยะเวลาที่รับราชการ กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม

.168 √

–	 อาวุโสในระดับชั้นศาล กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม

.568 √

–	 สถานภาพสมรส กับความคิดเห็นในการแต่งต้ังข้าราชการตลุาการศาลยติุธรรม 
แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรม

.947 √

–	 คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา กับความคิดเห็นในการแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม

.000 √

–	 เหตผุลในการประกอบอาชีพผูพ้พิากษา กบัความคดิเหน็ในการแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม

.093 √

–	 การสมคัรสอบเข้ารบัราชการ กบัความคดิเหน็ในการแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ ศาลยุติธรรม

.707 √

–	 อาชพีก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา กบัความคดิเห็นในการแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม

.347 √

สมมติฐานที่ 5 ความคิดเห็นอื่นๆ ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม เป็นอิสระกับปัจจัยส่วนบุคคล

–	 เพศ กบัความคดิเหน็อืน่ๆ ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม .239 √

–	 อายุ กบัความคดิเหน็อืน่ๆ ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม .001 √

–	 ระยะเวลาทีร่บัราชการ กบัความคดิเหน็อ่ืนๆ ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.198 √

–	 อาวโุสในระดบัชัน้ศาล กบัความคดิเหน็อืน่ๆ ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.052 √

–	 สถานภาพสมรส กับความคิดเห็นอื่นๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรม

.208 √

–	 คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา กับความคิดเห็นอ่ืนๆ ในการโยกย้ายแต่ง
ตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.015 √

–	 เหตผุลในการประกอบอาชพีผูพ้พิากษา กบัความคดิเหน็อืน่ๆ ในการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.609 √

–	 การสมัครสอบเข้ารับราชการ กับความคิดเห็นอื่นๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.498 √

–	 อาชพีก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา กบัความคดิเห็นอืน่ๆ ในการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

.028 √

ตารางที่ 17 (ต่อ)
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5.2 ความคิดเห็นจากค�ำถามปลายเปิด

จากการประมวลข้อเท็จจริงและข้อมูลต่างๆ จากค�ำถามปลายเปิด เพื่อให้ผู ้พิพากษาสามารถให ้
ความคิดเห็นต่างๆ อย่างอิสระเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ผลสรุปมีดังนี้

5.2.1 ด้านการจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาและศาล
ผู้พิพากษาตัวอย่างทั้งหมดยอมรับระบบอาวุโสแต่ก็มีความคิดเห็นแตกต่างกันออกเป็น 3 กลุ่มคือ
กลุ่มแรก พิจารณาว่า การจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาและศาลในปัจจุบัน มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว 

ทัง้ด้านอาวุโสของผู้พพิากษา และหลักเกณฑ์ทางด้านอาวโุสของศาลโดยให้เหตผุลว่า ระบบอาวโุสในศาลจะเป็นหลกั
ทัง้ในด้านคุม้ครองและหลกัประกนัในการท�ำงานให้แก่ผูพ้พิากษาว่า จะไม่ถูกแทรกแซงจากการเมือง ป้องการใช้ระบบ
พรรคพวก การวิ่งเต้นให้ผู้มีอ�ำนาจเสนอความดีความชอบในการสร้างความก้าวหน้าโดยไม่เป็นธรรมและ/หรือ  
การกลั่นแกล้ง ดังนั้น ระบบอาวุโสของผู้พิพากษาและอาวุโสของศาลในปัจจุบัน ไม่ควรเปลี่ยนแปลงใดๆ คงไว้ 
เช่นเดิม

กลุ่มที่สอง พิจารณาว่า การจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาและศาลในปัจจุบัน แม้มีความเหมาะสม 
ในปัจจุบันแต่ก็ควรมีการปรับปรุงในบางส่วน เช่น ในการจัดอาวุโสของศาลควรพิจารณาด้านปริมาณงาน และ 
ความยุง่ยากของคดต่ีางๆ ประกอบในการจดัด้วย การจดัท�ำบญัชลี�ำดบัอาวุโสและแจกจ่ายให้ผูพ้พิากษาทราบทัว่กนั 
ในกลุ่มนี้ยังมีความเห็นว่า ควรมีการปรับเพิ่มเติมด้านความรู้ความสามารถ ควรระบุอัตรา ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ
แต่ละศาลให้ชัดเจน และควรจะมีหัวหน้าคณะทุกศาลโดยเฉพาะศาลที่มีปัญหา เช่น ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
เพื่อที่จะได้บุคคลที่มีความสามารถไปท�ำงาน และช่วยแก้ไขปัญหา ควรใช้เกณฑ์ด้านความรู้ความสามารถกับ 
ศาลช�ำนัญพิเศษ หรือต�ำแหน่งบางต�ำแหน่งแล้วใช้เกณฑ์อาวุโสประกอบ ควรก�ำหนดจ�ำนวนระดับช้ันในแต่ละศาล 
เพ่ือก�ำหนดกรอบในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ไม่ให้ผู้พิพากษาท่ีมีอาวุโสสูงไปอยู่ในศาล 
ที่มีภาระงานน้อย เช่น ก�ำหนดว่าศาลหนึ่งๆ มีต�ำแหน่งหัวหน้าคณะได้ไม่เกินกี่คน เป็นต้น

กลุ่มที่สาม พิจารณาว่า การจัดระบบอาวุโสยังไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงการจัดล�ำดับอาวุโส  
โดยพิจารณาจากการสอบคัดเลือกยังไม่ใช่หลักประกันว่า จะได้ผู้พิพากษาท่ีเก่งและช�ำนาญมีความรู้ความสามารถ
ตลอดไป การพิจารณาจัดระบบอาวุโส ควรมีการพิจารณาใหม่ เพื่อกระตุ้นให้ผู้พิพากษามีการตื่นตัวในการท�ำงาน  
มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละมุ่งประสิทธิภาพตน ไม่ใช่ครบตามเวลาก็ได้ตามหลักเกณฑ์อาวุโสโดยปราศจาก 
การพิจารณาความรู้ความสามารถอ่ืนๆ หรือไม่เช่นนั้นล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาควรจัดใหม่ เม่ือเลื่อนชั้นศาล 
เป็นศาลอทุธรณ์หรอืศาลฎกีา โดยมหีลักเกณฑ์ใหม่ทีเ่หมาะสมเพ่ือกระตุน้ให้ผูพ้พิากษาพฒันาการท�ำงานของตนเอง

5.2.2 ด้านหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ในด้านหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการนั้น ผู ้พิพากษากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ ่

ยึดถือหลักเกณฑ์ด้านอาวุโสเป็นเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ โดยยอมรับว่าโดยภาพรวม 
มีความเหมาะสมแล้ว อาจมีหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ประกอบได้แต่ต้องน้อยกว่าหลักอาวุโส ยกเว้นผู้อาวุโสมีข้อบกพร่อง 
อย่างเห็นชัดเจน และเป็นที่ยอมรับได้ของผู้พิพากษา

อย่างไรก็ตามส่ิงที่ผู้พิพากษาส่วนใหญ่เห็นพ้องต้องกันคือหลักเกณฑ์และระเบียบในการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการนั้น ไม่ควรมีการปรับเปลี่ยนบ่อยเกินไป ควรเป็นหลักเกณฑ์ที่พิจารณาอย่างรอบคอบถี่ถ้วนและ
ตอ้งสรา้งหลักประกันว่า หลักเกณฑ์เหลา่นั้นจะไมเ่ปน็การเอื้อประโยชน์เฉพาะกลุ่มหรอืกลุ่มใดกลุ่มหนึง่ และไม่ควร
มีข้อยกเว้นที่มากเกินไป ต้องค�ำนึงถึงประโยชน์ของทางราชการเป็นหลักที่ส�ำคัญการออกหรือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
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หลักเกณฑ์จะต้องมีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้า เป็นระยะเวลาพอสมควรเพ่ือให้ผู้พิพากษาได้เรียนรู้ ท�ำความเข้าใจ  
และเตรียมตัว หรือมีการจัดท�ำแผนรองรับการด�ำเนินการที่ชัดเจน รวมทั้งอาจพิจารณาปัญหาที่เกิดในอนาคต

ด้านหลักเกณฑ์ที่ผู้พิพากษาพิจารณาว่าควรจะมีการปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสม ได้แก่ 
1.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมบางต�ำแหน่ง อาทิ ผู้ช่วย 

ผูพ้พิากษาศาลฎีกาหรอืต�ำแหน่งเลขานกุารศาลชัน้ต้น ศาลอทุธรณ์ ศาลอทุธรณ์ภาค ศาลฎีกาและรองเลขานกุารศาล 
ดังกล่าว ฯลฯ ควรมีหลักเกณฑ์ที่คล้ายกับผู้พิพากษาทั่วไป เป็นต้น

2.	 หลักเกณฑ์ด้านระยะเวลา อาทิ ศาลเยาวชนฯ และศาลแขวง ไม่ควรก�ำหนดหลักเกณฑ ์
ให้แตกต่างจากศาลจังหวัด (การอยู่ได้ถึง 5 ปี) 

3.	 หลักเกณฑ์กรณีศาลช�ำนัญพิเศษ แม้จะใช้เกณฑ์ด้านอาวุโสแต่ก็ควรมีหลักเกณฑ์เฉพาะ 
ในการคัดเลือกผู้พิพากษาที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านเป็นการเฉพาะ

4.	 หลักเกณฑ์ด้านการขอย้าย (สมัครใจ) กับหลักเกณฑ์การย้ายตามก�ำหนดควรมีวาระ  
การด�ำรงต�ำแหน่งที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อครอบครัว เช่น การย้ายบ่อยส่งผลให้บุตรต้องย้ายโรงเรียน
บ่อยตามไปด้วย ซึ่งกระทบต่อการเรียนและการปรับตัวในโรงเรียนไม่น้อย จึงควรพิจารณาประกอบด้วย

5.	 ในด้านการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แม้ว่าจะให้สามารถ
ใช้ดุลพินิจ และยืดหยุ่นได้ แต่ก็ควรมีกรอบในการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และ 
ต้องมีลักษณะโปร่งใสและตรวจสอบได้

ในด้านการด�ำเนินการ ก่อนที่จะมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีข้อมูลต่างๆ 
เก่ียวกับอัตราก�ำลัง อัตราว่าง พร้อมหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค�ำขอโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ  
เกณฑ์การจัดท�ำบัญชี แจ้งให้ผู้พิพากษาทราบ เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาของผู้พิพากษาในการวางแผน และ 
ยังแสดงถึงความโปร่งใสเหมาะสมเป็นธรรม นอกจากนี้ ควรจะมีหัวหน้าคณะในศาลทุกศาลรวมทั้งมีการตรวจสอบ
ข้อเท็จจริงของศาลบางแห่งโดยปรับเปลี่ยนให้ถูกต้องต่อไป เช่น ศาลจังหวัดภูเขียว ไม่เป็นที่ตั้งอยู่ในเขตทุรกันดาร 
ต่อไปแล้ว

ส่วนด้านความสามารถอืน่ๆ ประกอบด้านความอาวโุสผูพ้พิากษาจ�ำนวนหนึง่เหน็ว่า อาจจะน�ำมาประกอบ
การพิจารณาได้ เช่น บุคลิกภาพความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ มนุษยสัมพันธ์ฯลฯ แต่ทั้งนี้ ไม่กระทบต่อระบบ
อาวุโส

5.2.3 ด้านกระบวนการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
พบว่า ผู้พิพากษาส่วนใหญ่เห็นว่า กระบวนการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบัน  

มีความเหมาะสมอยู่แล้ว มีความโปร่งใส และเป็นธรรม โดยมีคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.)  
กลั่นกรอง อย่างไรก็ตามมีข้อพิจารณาว่าควรมีการปรับปรุงในด้านต่างๆ เพิ่มเติมดังนี้

5.2.3.1	 ควรพิจารณาให้แล้วเสร็จก่อนล่วงหน้าก่อนโยกย้ายอย่างน้อย 2 เดือน โดย 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลชั้นต้นในเดือนเมษายน ควรด�ำเนินการให้แล้วเสร็จก่อนสิ้นเดือนธันวาคม
ของทุกปี เพื่อให้ผู้พิพากษาได้เตรียมตัว ไปหาบ้านที่พักอาศัยและโรงเรียนของบุตรก่อน หรือเตรียมการอื่นๆ ได ้
อย่างเหมาะสม

5.2.3.2	 กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการท่ียึดอาวุโสเป็นหลักน้ันควรพิจารณา
ว่า บางกรณผีูพ้พิากษาอาวโุสมากกว่ามกัทีจ่ะเลอืกศาลทีม่ปีรมิาณคดน้ีอย แต่นอกจากอาวโุสแล้ว ควรมกีารพจิารณา
ความรู้ความสามารถและบุคลิกภาพประกอบด้วย
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5.2.3.3	 ควรมีการให้ข้อมูลเพิ่มเติมแก่ผู้พิพากษา เช่น ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ออกคร้ังแรก 
ปีละกี่คน อัตราผู้พิพากษาในแต่ละศาลเป็นอัตราใด และควรกระจายผู้พิพากษาที่มีอาวุโสไปอยู่ทุกศาล ทุกภูมิภาค 
หรอืให้ข้อมลูผู้พพิากษาทีจ่ะโยกย้ายในแต่ละศาลให้ผูพ้พิากษาทราบ หรอืการแจ้งอตัราว่าง โดยจดัท�ำบญัชแีต่ละชัน้
ไปเพื่อให้ผู้พิพากษาที่อาวุโสน้อยกว่า ทราบว่า มีอัตราว่างในศาลใดบ้าง

อย่างไรก็ตาม มผีูพ้พิากษาจ�ำนวนหน่ึง เหน็ว่าการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ยงัมปัีญหา
ตามมา เนื่องจากมีหลักเกณฑ์ไม่แน่นอน เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาท�ำให้เกิดความสับสน ควรมีการปรับปรุงโดยให้ 
ผู้พิพากษามีส่วนร่วมในการวางหลักเกณฑ์และกฎระเบียบให้มากที่สุด และควรมีกระบวนการตรวจสอบความรู ้
ความสามารถก่อนที่จะมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการไปลงต�ำแหน่งที่ขอลง โดยตรวจสอบว่าผู้พิพากษา 
ท่านนั้นมีความเหมาะสมกับต�ำแหน่งที่ขอหรือไม่ นอกจากนี้ ควรเปิดโอกาสให้ผู้พิพากษาในจังหวัดเดียวกันสามารถ
สับเปล่ียนต�ำแหน่งกนัได้ เพือ่ให้ผูพ้พิากษาได้มีโอกาสเรียนรูง้านเพิม่เตมิ ไม่ควรห้าม ผูพ้พิากษาศาลจังหวดั สบัเปลีย่น
ไปลงศาลแขวงหรือศาลเยาวชนฯ เป็นต้น

5.2.4 ด้านองค์การกลางในการบริหารงานบุคคล
ผู ้พิพากษาส่วนใหญ่เห็นว่าองค์การกลางในการบริหารบุคคลในปัจจุบันมีความเหมาะสมแล้วใน 

การด�ำเนนิการเกีย่วกบัการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ อย่างไรกต็ามควรมกีารปรบัปรงุในด้านบทบาทหน้าที่
ให้เพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการจัดสวัสดิการต่างๆ รวมทั้งการพัฒนา 
การบรหิารจดัการโดยการเพิม่สดัส่วนของ คณะกรรมการตุลาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) และน�ำเอาวิธีการบรหิารจดัการ
องค์การหรอืการพฒันาองค์การแนวใหม่ๆ มาใช้ในด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ควรมีการส่งเสรมิพัฒนาผูพ้พิากษา
ให้มีความรอบรู้ต่างๆ ทั้งทางด้านการบริหาร การจัดการ ภาวะผู้น�ำ  หรืออื่นๆ ให้มีความสามารถยิ่งขึ้นเพื่อให้ 
เหมาะสมกับสภาพความเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติการด�ำเนินงานพัฒนาบุคคลากรนี้ 
รวมไปถึงการพัฒนาระบบห้องสมุด ฐานข้อมูล (การตรวจสอบความถูกต้องทันสมัยของข้อมูลด้วย) 

การจัดสวัสดิการต่างๆ ต้องพิจารณาถึงการสนับสนุนด้านคุณภาพชีวิต อาทิ ที่อยู่อาศัย สวัสดิการ อื่นๆ  
ที่ท�ำให้สามารถทุ่มเทในการท�ำงานได้อย่างเต็มท่ีโดยไม่ต้องกังวลในเรื่องท่ีอยู่อาศัยความปลอดภัย ครอบครัวและ 
มีการจัดสวัสดิการอย่างทั่วถึง เป็นสัดส่วนกับการเติบโตและภาระความรับผิดชอบในองค์การ

ส่วนการบริหารจัดการองค์การด้านการบริหารบุคคล นั้นควรมีการเพ่ิมสัดส่วนคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในศาลชั้นต้น เนื่องจากจ�ำนวนผู้พิพากษาในศาลช้ันต้นมีจ�ำนวนมาก โดยอาจเพิ่มอีก 2 ท่าน 
ในระดับศาลชั้นต้น และ/หรือ ให้มีผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกเข้ามาร่วมเพ่ิมเติม และยังเป็นการกระจายอ�ำนาจ 
อย่างได้สัดส่วน นอกจากนี้ ยังควรให้ผู้พิพากษามีสิทธิเลือกคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในทุกชั้นศาล

ในการปรบัปรงุด้านอัตราก�ำลังผูพ้พิากษากค็วรน�ำเอาปรมิาณคดเีป็นหลกัในการพิจารณา เพราะในปัจจบุนั
ในบางศาลมีจ�ำนวนผู้พิพากษามากแต่ปริมาณคดีน้อย ในทางตรงกันข้ามบางศาล มีปริมาณคดีมากแต่มีจ�ำนวน 
ผู้พิพากษาน้อย

5.2.5 ด้านการประเมินผลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและการเลื่อนต�ำแหน่ง
ในด้านการประเมินผลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและการเลื่อนต�ำแหน่งผู้พิพากษา 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีความเหมาะสมแล้ว แต่อาจยังต้องปรับปรุงแบบประเมิน โดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์ใน  
การปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคลมาเป็นส่วนเสริมในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาท่านนั้นและ 
ต้องตรวจสอบเปรียบเทียบกับการประเมินผลครั้งก่อนๆ ด้วย รวมทั้งต้องให้โอกาสในการประเมินผลย้อนกลับ คือ  
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มีการประเมินผู้บังคับบัญชาด้วย การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรค�ำนึงถึงอาวุโสเป็นหลักใหญ่ ส่วนเรื่อง
การประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรใช้ในกรณีที่ผู้พิพากษาท่านนั้นไม่ผ่านเกณฑ์มาตรฐาน  
ส่วนในการเลื่อนต�ำแหน่งอาจจะพิจารณาจากสถิติข้อมูล การท�ำงานประกอบ รวมทั้งประเมินจากความสามารถ 
ในการพิจารณาคดี การเขียนค�ำพิพากษาว่ามีความบกพร่องมากน้อยเพียงใด ตลอดจนพิจารณา การตั้งใจ 
ในการท�ำงานเป็นหลัก 

5.2.6 ด้านการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในด้านสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติหน้าท่ีน้ัน พบว่า ผู้พิพากษากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น 

ที่แตกต่างกันออกไป คือ
กลุ่มแรก พิจารณาเห็นว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันมีมากเพียงพออยู่แล้ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

เมื่อเปรียบเทียบกับข้าราชการอื่นๆ และผู้พิพากษาควรมีชีวิตท่ีสมถะ เรียบง่าย มีจิตส�ำนึกในความรับผิดชอบต่อ 
ภาระหน้าที่ต่อส่วนรวม การเพิ่มสิ่งจูงใจอ่ืนๆ อาจท�ำให้เกิดความสุ่มเสี่ยงต่อการแสวงหาผลประโยชน์ อีกทั้ง 
การมีเงินเดือน เงินประจ�ำต�ำแหน่ง และค่าตอบแทนสูง อาจท�ำให้บุคคลที่เข้ามาสู่อาชีพผู้พิพากษา ไม่ได้มีแรงจูงใจ
ในการเข้ามาเป็นผูพ้พิากษาเพือ่อดุมการณ์หรอืสร้างความเป็นธรรมต่อสงัคม แต่เข้ามาเพราะมแีรงจงูใจด้านการเงนิ  
ดังนั้น หากมองโดยภาพรวม สิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานท่ีได้รับในปัจจุบัน ไม่ด้อยไปกว่าองค์การอ่ืนๆ ถือเป็น 
แรงจงูใจทีส่ามารถสร้างความเป็นธรรม ความยตุธิรรมได้อยูแ่ล้ว โดยไม่มีปัจจยัอืน่ๆ แทรกแซง ในกรณทีีน่่าจะปรับปรงุ 
ควรเป็นด้านการจัดสวัสดิการที่เพียงพอ เช่น ที่พัก หรือสิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้ครบครัน  
หรือการปรับปรุงสถานที่ท�ำงาน โต๊ะ เก้าอี้ สิ่งอ�ำนวยความสะดวกอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือหรือสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน 
เพราะศาลหลายแห่งมีสถานที่ท�ำงานคับแคบมาก

กลุ่มทีส่อง มคีวามเหน็ว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รบัยงัมีความเหลือ่มล�ำ้ไม่เท่าเทียมกนัในบางจุด อาทิ ผูพ้พิากษา
ศาลชัน้ต้นทีอ่ยูต่่างจงัหวดั กบัผูพ้พิากษาทีเ่ป็นผูช่้วยผูพ้พิากษาในศาลฏกีา โดยในศาลภูมภิาคหลายแห่งมภีาระงาน
หนักกว่า ตั้งแต่เริ่มการรับฟังสืบพยานไปจนถึงการตัดสินคดี แต่ผู้ช่วยผู้พิพากษาเพียงแค่ตรวจและค้นหาข้อมูล 
ช่วยศาลฎีกา ไม่ได้ท�ำงานด้านการค้นหาและแสวงหาความจริงจากการสืบพยาน แต่ผู้พิพากษาศาลช้ันต้นในส่วน
ภูมิภาคกลับไม่ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิม หรือการมีโทรศัพท์เคลื่อนที่ประจ�ำต�ำแหน่ง การจัดสรรค่าตอบแทนพิเศษ 
ที่มีความแตกต่างกัน ควรพิจารณาถึงเงื่อนไขอื่นๆ ที่จ�ำเป็นและมีความเสี่ยงมากกว่า เช่น การไปประจ�ำในศาล 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้

5.2.7 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเพื่อด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ
ในด้านการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการเพือ่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพเิศษ ผูพ้พิากษากลุม่ตัวอย่าง 

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป 3 กลุ่มคือ
กลุ่มแรก พิจารณาว่า ควรพิจารณาจากผู้มีความรู้ ความสามารถความเชี่ยวชาญที่สอดคล้องและต้อง 

ตรงกันกับงานในศาลช�ำนัญพิเศษนั้นๆ ก่อนหลักอาวุโส เพื่อประโยชน์ของทางราชการและองค์การ อย่างไรก็ตาม  
ในการพจิารณาจะต้องค�ำนงึถงึ ความรูค้วามสามารถทีโ่ดดเด่นจรงิๆ อาท ิการส�ำเรจ็การศกึษาอืน่ๆ ทีต่รงสาย และ/
หรือ เคยผ่านงานที่เกี่ยวข้องในด้านนั้นอย่างต่อเน่ืองติดต่อกันอย่างน้อย 8–10 ปีข้ึนไป ซึ่งอาจจะมีการพิจารณา 
จากประวัติการท�ำงานมาก่อนหรืออาจจัดทดสอบความรู้ความสามารถด้านทฤษฏี แนวความคิดและวิธีปฏิบัติ  
เพื่อเป็นหลักประกันว่า เป็นผู้ที่มีความเหมาะสมอย่างจริงจัง ในการคัดเลือกให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาในกลุ่มนี้ 
ไม่ควรอยู่ในวาระโยกย้าย แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามปกติทั่วไป



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  131

กลุ่มท่ีสอง พิจารณาว่า การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเพื่อด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาใน 
ศาลช�ำนญัพเิศษ ควรเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ทัว่ๆ ไป คอื ยดึหลกัอาวโุสเป็นหลกัก่อน เพราะถอืว่า ผูพ้พิากษาทกุท่าน  
เป็นผู้ท่ีมคีวามรู ้ความสามารถ เมือ่ได้รบัการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในศาลช�ำนัญพเิศษแล้วสามารถอบรม 
ศกึษาเพิม่เตมิได้ส�ำนกังานศาลยตุธิรรมจะต้องจัดการฝึกอบรมระยะสัน้ให้ก่อน ต่อจากน้ัน กมี็การอบรมอย่างต่อเนือ่ง
เป็นระยะ เพื่อให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างน้อยหากจะพิจารณาความรู้ ความสามารถประกอบ 
ก็ควรยึดหลักอาวุโสไว้ไม่น้อยกว่าสัดส่วน 50 : 50 เพื่อรักษาระบบโดยรวมไว้

กลุ่มที่สาม พิจารณาว่า การเข้าสู่ต�ำแหน่งศาลช�ำนัญพิเศษควรค�ำนึงถึงความสมัครใจของผู้พิพากษา 
ท่านนั้นๆ เพราะผู้พิพากษาท่านที่สมัครใจจะประเมินตนเองได้ว่า ตนเองมีความรู้ความสามารถมากน้อยเพียงใด  
และสามารถศกึษาเพ่ิมเตมิได้มากน้อยเพยีงใด รวมถงึจะสามารถสร้างความเชีย่วชาญได้อย่างไร ทัง้นี ้อาจใช้สดัส่วน 
ความสมัครใจ : ระบบอาวุโส : ความรู้ความสามารถ เท่ากับ 25 : 25 : 50 เมื่อมีการให้ความสมัครใจแล้ว อาจจะ 
มาไล่ล�ำดับอาวุโส หรือความรู้ความสามารถต่อไปก็ได้ ขึ้นอยู่กับดุลพินิจคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
หรืออาจก�ำหนดวาระเป็นการเฉพาะ เป็นต้น

5.2.8 ด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ เพื่อด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัดชายแดน
ภาคใต้

ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ เห็นว่า หลักเกณฑ์ที่มีอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมแล้ว ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ รับรู ้
และยอมรับว่าเหมาะสมและสามารถแลกเปลี่ยนกันได้ อย่างไรก็ตาม ควรพิจารณาให้มีผู้พิพากษาระดับหัวหน้า 
คณะประจ�ำอยู่ในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือควรจัดให้มีระบบที่ให้ผู ้พิพากษาอาวุโส ซึ่งมีประสบการณ ์
ในการท�ำงานไปปฏิบัติงานในพื้นที่ดังกล่าว เนื่องจากเป็นพื้นที่ซึ่งมีเงื่อนไขต่างๆ ที่ละเอียดอ่อนมาเกี่ยวข้อง  
ต้องอาศัยผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าการให้ผู้พิพากษาที่ออกไปรับราชการในต่างจังหวัดครั้งแรก หรืออย่างน้อย  
ควรมีอัตราส่วนผู้พิพากษาที่มีอาวุโสระดับหัวหน้าคณะอยู่ครึ่งหนึ่งของจ�ำนวนทั้งหมด เพื่อพิจารณาคดีที่ส�ำคัญๆ 
ปัจจุบันมีแต่ผู้พิพากษาที่ออกศาลรอบแรกและมีประสบการณ์น้อยไปประจ�ำ  จึงควรจัดให้มีผู้พิพากษาท่ีมีความรู ้
ความช�ำนาญและประสบการณ์เข้าไปด�ำรงต�ำแหน่ง

อย่างไรก็ตาม มีผู้พิพากษาจ�ำนวนไม่น้อยที่มีความเห็นว่า ควรจะใช้ระบบสมัครใจเป็นหลัก และเพิ่ม 
ส่ิงจูงใจ เช่น ค่าตอบแทนพิเศษ สิทธิในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม (ยกเว้น ผู้ที่ได้รับ 
การแต่งตั้งโดยระบบอาวุโส ทั้งนี้ อาจมีเงื่อนไขเฉพาะบางประการ เช่น เฉพาะผู้พิพากษาผู้ชาย หรือเป็นผู้ที่มีพื้นเพ
ในทางภาคใต้ รูว้ฒันธรรม ขนบธรรมเนยีมด ีการใช้ระบบสมคัรใจนี ้อาจเป็นการให้สมคัรใจก่อนแล้วพจิารณาควบคู่
ไปกับระบบอาวุโส) หากมีเง่ือนไขอื่นๆ อาจใช้ประกอบ เพราะการไม่ได้ใช้ระบบสมัครใจจะท�ำให้ผู้พิพากษาที่อยู ่
ไม่ได้ทุ่มเทในการท�ำงานเท่าทีค่วร เป็นการท�ำงานเพือ่รอเวลาย้าย อย่างไรกต็าม ในการรบัผูพิ้พากษาทีส่มคัรใจกต้็อง
จัดสรรผู้สมัครใจที่มีประสบการณ์ก่อน

5.2.9 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการกรณีคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยกัน
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ หากผู้พิพากษาท่านใดมีคู่สมรสท่ีเป็นผู้พิพากษาด้วยกัน  

ผู้พิพากษากลุ่มตัวอย่าง พิจารณาเห็นว่า โดยหลักการแล้วอาจจะต้องยึดหลักเกณฑ์เรื่องอาวุโสเป็นหลัก โดยให้เรื่อง
คู่สมรสเป็นรายละเอียดหรือข้อยกเว้นบางประการซึ่งอาจก�ำหนดหลักเกณฑ์ได้ อาทิ ควรให้สามารถโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการนั้นไปอยู่จังหวัดเดียวกันได้ (ใช้ตามหลักเกณฑ์ปัจจุบัน คือ ต้องพิจารณากรณีคู่สมรสมีอาวุโส 
ต�่ำกว่าสามารถอยู่จังหวัดเดียวกัน) โดยไม่กระทบสิทธิผู้พิพากษาท่านอื่น ทั้งนี้ เนื่องจากเป็นการส่งเสริมสถาบัน
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ครอบครวัเพราะหากสถาบนัครอบครวัแขง็แรง กจ็ะส่งผลท�ำให้การปฏบัิตหิน้าท่ีในต�ำแหน่งผูพิ้พากษามีประสทิธิภาพ
มากขึ้น ในกรณีที่ศาลที่ผู้พิพากษาท่านนั้นได้รับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งเป็นศาล 
ที่มีผู้พิพากษาไม่น้อยกว่า 10 ท่าน ก็สามารถจัดให้คู่สมรสโยกย้ายไปอยู่ศาลเดียวกันได้ หรือกรณีคู่สมรสไม่ได้ด�ำรง
ต�ำแหน่งผู้บรหิาร อาท ิหวัหน้าศาลกค็วรจัดให้อยูศ่าลเดียวกันได้ กรณไีม่มตี�ำแหน่งในศาลดังกล่าว หรอืศาลใกล้เคยีง 
กค็วรจดัให้มกีารขอให้สามารถช่วยราชการได้ การจดัให้คูส่มรสลงในศาลเดยีวกนั จะต้องไม่ใช่เป็นองค์คณะเดยีวกนั 
การพิจารณาให้ถืออาวุโสของคู่สมรสที่ต�่ำกว่าเกณฑ์ในการพิจารณาโดยไม่กระทบสิทธิของผู้พิพากษาท่านอ่ืนๆ  
ในกรณีอื่นๆ ให้เป็นดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เป็นรายๆ ไป

ดังนั้น ในกรณีที่มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ท่ีด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาท่ีมีคู่สมรสเป็น 
ผู้พพิากษาด้วยกนันัน้ ควรเปิดโอกาสให้สามารถโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ตดิตามกนัไปลงในศาลเดยีวกนัได้  
หากศาลดังกล่าวมีจ�ำนวนผู ้พิพากษาจ�ำนวนมาก แต่ต้องไม่ใช่เป็นองค์คณะเดียวกัน และไม่กระทบอาวุโส 
ผู้พิพากษาท่านอื่น หากไม่ได้ก็อาจเป็นการลงในศาลอื่นในจังหวัดเดียวกันหรือใกล้เคียง โดยเป็นการให้สิทธิย้ายตาม
คู่สมรสที่อาวุโสสูงกว่า หากไม่ได้ตามเงื่อนไขก็อาจเป็นกรณีของการขอไปช่วยราชการ

5.2.10 การโยกย้ายเพื่อด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหาร
ด้านการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการเพือ่ด�ำรงต�ำแหน่งผูบ้รหิารนัน้ ผูพ้พิากษากลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ 

เห็นว่า หลักเกณฑ์ในปัจจุบัน หรือการยึดหลักอาวุโสมีความเหมาะสมอยู่แล้ว หากจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
ไปบ้างก็น่าจะเป็นเรื่องการเพิ่มการพิจารณา เรื่องความเหมาะสมกับความสมัครใจประกอบ หรืออาจพิจารณาไปถึง
ประสบการณ์ในการท�ำงาน และผลงานที่ผ่านมา เนื่องจากต�ำแหน่งผู้บริหารเป็นต�ำแหน่งที่ส�ำคัญที่จะต้องพิจารณา
ความรู้ ความสามารถ การประพฤติตน การครองตน ประวัติการท�ำงานในศาลใหญ่มาแล้ว มาพิจารณาประกอบ 
หลกัอาวโุสด้วย และความเหมาะสมยงัรวมถึงการจัดวางผูพ้พิากษาท่ีเป็นผูบ้รหิารน้ันๆ เหมาะสมกบัสภาพและปัญหา
ของศาลนั้นๆ ด้วย

แม้ว่าโดยหลักการ ผู้พิพากษาที่จะด�ำรงต�ำแหน่งบริหารจะต้องผ่านการอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารจัดการและเคยผ่านงานมาแล้ว อย่างไรก็ตาม การได้ผู ้บริหารศาลท่ีมีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาศาล 
ก็จะเป็นผลดีในการเพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนางานศาล ตลอดจนสร้างมาตรฐานในงานการบริหารจัดการศาล  
ทั้งด้านบุคลากร และการบริหารจัดการทั่วไป

5.2.11 การบัญญัติให้ผู ้พิพากษาเกษียณ อายุ 70 ปี ตามรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน  
(พ.ศ. 2550) 

ในประเด็นการบัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณท่ีอายุ 70 ปี ตามท่ีรัฐธรรมนูญก�ำหนดน้ันมีความคิดเห็น 
ที่แตกต่างกันออกไป 3 กลุ่มคือ

กลุ่มแรก พิจารณาเห็นว่า การบัญญัติก�ำหนดให้ผู้พิพากษาเกษียณที่อายุ 70 ปี นั้น มีความเหมาะสมแล้ว 
เพราะผู้พิพากษาที่ผ่านงานมานานย่อมมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร อย่างไร
กต็าม หากจะพจิารณาว่า ประสทิธภิาพในการท�ำงานลดลงหรอืไม่ กอ็าจจะใช้การประเมนิศกัยภาพเป็นระยะๆ หลงั
อายุ 60 ปี เพื่อดูประสิทธิภาพในการท�ำงาน ทั้งนี้ โดยปกติผู้พิพากษาทราบดีว่าตนมีปัญหาสุขภาพหรือปัญหา 
ส่วนตัว ก็สามารถจะพิจารณาตนเองได้อยู่แล้ว นอกจากนี้ โดยข้อเท็จจริง ผู้พิพากษาจ�ำนวนมากที่อายุเกินกว่า  
60 ปี ก็สามารถท�ำงานได้ดี มีประสบการณ์ในการพิจารณาคดีที่นอกจากจะสามารถให้ค�ำแนะน�ำแก่ผู้พิพากษา 
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รุน่หลงัๆ แล้ว ยงัสร้างความน่าเชือ่ถอืในศาลช้ันต้นได้ โดยท�ำให้คูค่วามเกดิความม่ันใจในประสบการณ์ในการพจิารณา
คดีของผู้พิพากษาที่อาวุโส

กลุ่มที่สอง พิจารณาว่า การก�ำหนดให้ผู้พิพากษาเกษียณที่อายุ 70 ปี ยาวนานเกินไป โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
หากไปด�ำรงต�ำแหน่งในเชงิบรหิาร ควรก�ำหนดหลกัเกณฑ์ให้เป็นผูพ้พิากษาอาวโุสจะเหมาะสมกว่า เพราะในต�ำแหน่ง
ทางการบริหารนั้น ผู้บริหารต้องมีภาระงานหนัก ด้วยวัยและสุขภาพจะเป็นข้อจ�ำกัดประสิทธิภาพในการท�ำงาน  
หากมีการก�ำหนดที่อายุ 65 ปี จะเหมาะสมกว่า โดยหลังจากนั้นก็ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาอาวุโส ซึ่งจะเป็นผลดี
ทัง้ต่อตวัผูพ้พิากษาเองทีจ่ะสามารถถ่ายทอดความรู ้ประสบการณ์ท่ีเหมาะสม และจะเป็นขวญัและก�ำลงัใจตลอดจน
ความก้าวหน้าของผู้พิพากษาในรุ่นหลังๆ และจะเป็นผลดี โดยเฉพาะด้านสุขภาพทางร่างกาย ดังนั้น หากผู้พิพากษา
ท่านใดประสงค์จะขอต่ออายุราชการก็สามารถขอได้ เมื่อผ่านการตรวจสุขภาพร่างกายตลอดจนผ่านการประเมิน
ประสิทธิภาพว่ามีความสามารถตามเกณฑ์ที่เหมาะสมหรือไม่ 

กลุ่มที่สาม พิจารณาว่า ควรให้ผู้พิพากษามีการเกษียณอายุท่ี 60 ปี จากน้ันก็ให้เป็นผู้พิพากษาอาวุโส  
ทัง้นี ้อาจให้อยูเ่ป็นผู้พพิากษาอาวุโส 65 ปี หรอื 70 ปีกไ็ด้ เพือ่เปิดโอกาสให้ผูพ้พิากษารุน่ใหม่ๆ เข้ามาบรหิารจดัการ 
ในขณะที่มีผู้พิพากษาบางท่านเสริมว่า การให้ผู้พิพากษาเกษียณอายุ 70 ปี จะท�ำให้สิทธิประโยชน์ของผู้พิพากษา 
ลดถอยลง เช่น การจะเข้าด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลก็จะช้าลงกว่าเดมิมาก พลอยท�ำให้ได้รบัสทิธปิระโยชน์ 
(เช่น รถประจ�ำต�ำแหน่ง ค่ารถ ฯลฯ ) ช้าลงด้วย เท่ากับผู้พิพากษาที่ท�ำหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ กลับถูก 
ลดสิทธิประโยชน์ แต่ผู้พิพากษาที่สูงอายุมากๆ ท�ำให้ความพร้อมในการท�ำงานลดลง แต่ยังคงไว้ซึ่งสิทธิประโยชน์  
ซึ่งหากพิจารณาโดยรวมน่าจะเกิดผลเสียแก่องค์กรมากกว่า

5.2.12 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
1.	 ควรก�ำหนดหลกัเกณฑ์วธิกีารทีช่ดัเจนแน่นอน ภายใต้หลกั “ความเป็นอสิระของตลุาการ” 

อย่างเคร่งครัด
2.	 ควรจัดตัง้หน่วยงานให้บรกิารเกีย่วกบัปัญหาและข้อขดัข้องในการปฏบิตังิานแก่ผูพ้พิากษา
3.	 สัดส่วนการเลือกตั้ง คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในแต่ละชั้นศาลแตกต่าง

กันมาก เช่น ผู้พิพากษาศาลชั้นต้นประมาณ 3,500 คน เลือกตัวแทนได้ เพียง 2 คน ผู้พิพากษาศาลฎีกา 142 คน 
เลือกตัวแทนได้ถึง 6 คน

4.	 การคัดเลือกผู้พิพากษาควรมีการสอบโดยใช้ข้อสอบชุดเดียวกันไม่ควรแบ่งเป็นการสอบ 
คัดเลือก (สนามใหญ่) การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก) และการทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) ควรเป็นการสอบคัดเลือก 
(สนามใหญ่) เพียงสนามเดียว หากมีผู้จบปริญญาโทมาสมัคร ก็อาจจะบวกคะแนนเพิ่มให้ 5–10 คะแนน ทั้งน้ี  
เพื่อป้องกันข้อครหาความเหลื่อมล�้ำ ระหว่างผู้ที่มีโอกาสศึกษาต่อกับผู้ที่ไม่มีโอกาส

5.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ควรจัดสรรผู้พิพากษาไปอยู่ในศาลที่เหมาะกับ
ปริมาณงานและความรู้ความสามารถของผู้พิพากษา เพราะบางศาลไม่มีผู้พิพากษาท่ีอาวุโสหรือผู้พิพากษาหัวหน้า
คณะย้ายไปอยู่จะมีแต่ผู้พิพากษาใหม่ที่ถูกจัดไปอยู่ตามล�ำดับอาวุโส เพราะต�ำแหน่งว่าง บางครั้งมีคดีส�ำคัญๆ ที่ต้อง
อาศัยความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ของผู้พิพากษาระดับหัวหน้าคณะ แต่ก็ไม่เป็นเช่นนั้น

6.	 ต�ำแหน่งผู้บริหารของศาลแต่ละศาลมีความส�ำคัญไม่ว่าต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 
อธบิดผีูพิ้พากษา ประธานศาลอุทธรณ์ เป็นต้น นอกจากพจิารณาล�ำดบัอาวุโสแล้วควรพจิารณาหลกัอืน่ประกอบด้วย 
เช่น ผลงานที่ผ่านมา ความตั้งใจท�ำงาน การประสานงาน ประชาสัมพันธ์ ภาวะผู้น�ำ ไม่ใช่พิจารณาแต่ล�ำดับอาวุโส
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อย่างเดียว เพราะบางครั้ง คนอาวุโสน้อยกว่าอาจท�ำงานได้ดีกว่า และควรแต่งตั้งผู้บริหารในทุกชั้นศาล โดยค�ำนึงถึง
ความรูค้วามสามารถ บคุลกิภาพ มนษุยสมัพันธ์ ซึง่หมายถงึ ความเหมาะสมกบัต�ำแหน่งน้ันๆ ด้วย ในส่วนผูพ้พิากษา
หวัหน้าศาล เมือ่พจิารณาแล้วบคุคลใดไม่เหมาะสมท่ีจะให้ด�ำรงต�ำแหน่งบรหิารดังกล่าวก็อาจจะไม่ได้รบัการพิจารณา
ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล แต่อาจให้ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลใหญ่ใน
กรุงเทพมหานครแทน เช่น ศาลแพ่ง ศาลอาญาโดยไม่ถือว่ามีความผิดและได้ให้ค่าตอบแทนหรือสิทธิอย่างเดียวกัน
กับผู้พิพากษาหัวหน้าศาล

7.	 เพื่อให้ผู้พิพากษามีการเตรียมการ ควรมีค�ำสั่งแต่งตั้งเสร็จสิ้นก่อนสิ้นเดือนธันวาคมและ 
ในวาระการโยกย้ายตามปกต ิก็ควรจะทราบผลก่อนส้ินเดอืนธนัวาคมของทกุปี เพือ่จะได้เตรยีมตวัไปหาสถานทีเ่รยีน
ให้แก่บุตร หากรู้ผลเดือนกุมภาพันธ์ อาจจะไม่สะดวกเพราะต้องใช้เวลาในการสะสางงานคดีที่รับผิดชอบให้เสร็จ 
ก่อนโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการศาลยตุธิรรม และบางโรงเรยีนเปิดรบัสมัครก่อนจะทราบว่าได้ย้ายไปรบัราชการ
ที่จังหวัดใด

8.	 การให้เงินประจ�ำต�ำแหน่งให้ผู้ช่วยผู้พิพากษาศาลฎีกา โดยไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ 
ที่อยู่ในศาลอื่น อาจจะเกิดปัญหาในเรื่องการข้ามอาวุโส

9.	 หลักเกณฑ์ในการเพิ่มต�ำแหน่งผู้พิพากษาในแต่ละต�ำแหน่ง ควรค�ำนึงถึงปริมาณคดีต่อคน 
(คดีที่มีการต่อสู้เป็นหลัก) 

10.	ควรจัดให้มีผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในทุกศาลในสัดส่วนที่เหมาะสม
11.	การโยกย้ายผู ้พิพากษาให้ไปด�ำรงต�ำแหน่งท่ีศาลใด สมควรท่ีจะจัดหาท่ีพักอาศัยให ้

เพยีงพอกบัจ�ำนวนผูพ้พิากษาในศาลนัน้ หากไม่เพยีงพอ สมควรจัดงบประมาณในการก่อสร้างทุกปี จนกว่าท่ีอยูอ่าศยั
จะเพียงพอกับจ�ำนวนผู้พิพากษา 

12.	หลักเกณฑ์ต้องชัดเจน ไม่เปลี่ยนแปลงบ่อยหรือเพื่อประโยชน์ของคนบางกลุ่ม 
13.	คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ต้องแก้ไขปัญหาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ

ตุลาการให้เหมาะสม โดยค�ำนึงถึงอนาคตอันใกล้ที่จ�ำนวนผู้พิพากษาอาจจะเพิ่มมากขึ้นเป็นเท่าตัว แต่ในการปฏิบัติ
หน้าทีน่ัน้ปรากฏว่า จ�ำนวนคดกีลบัไม่สมดลุกนักบัจ�ำนวนผูพ้พิากษา ตรงกนัข้ามกบับางศาลทีจ่�ำนวนคดเีกนิสดัส่วน
ของผู้พิพากษา จึงจ�ำเป็นต้องน�ำหลักเกณฑ์ปริมาณคดีมาเป็นตัวก�ำหนดจ�ำนวนผู้พิพากษาในแต่ละศาล เพื่อมิให ้
เกิดความเหลื่อมล�้ำ  และปริมาณคดีค่ังค้างจนไม่สามารถอ�ำนวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชนได้ นอกจากนี้  
ควรหาทางแก้ไขปัญหาปริมาณคดีของศาลสูงให้เป็นรูปธรรม เช่น เพิ่มกรอบอัตราก�ำลังผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์  
และศาลฎีกา โดยเพิ่มกองผู้ช่วยในการยกร่าง และให้ผู้พิพากษาที่กลับจากการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล
ไปท�ำหน้าทีแ่ละควรลดระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหัวหน้าศาลให้น้อยลง ปัจจบัุนมผีูพ้พิากษาร้อยละ 84 
กระจุกตัวอยู่ศาลล่างแต่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาคดีชั้นศาลล่างได้

5.3 อภิปรายผล

ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ สามารถจ�ำแนกได้เป็น

1. ด้านความคิดเห็นทั่วไป 
ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่พิจารณาว่า การสื่อสารด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

มีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ แต่กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ยังขาด 
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ความชดัเจนและมีการแก้ไขเปลีย่นแปลงตลอดเวลา ส่วนหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการในปัจจุบนั 
มีลักษณะเหมาะสมแต่ควรมีการปรับปรุง สอดคล้องกับการศึกษาของ Christopher N. Kendall (1997)90 ที่ระบุ
ว่า โดยปกติการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ มักจะไม่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยนัก และการแต่งตั้งผู้พิพากษา 
ก็เช่นเดียวกัน การด�ำเนินการมักจะเป็นการปรับปรุงหลักเกณฑ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง มุ่งเพื่อ 
การปรับปรุงกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและการพัฒนาคุณภาพของตัวผู้พิพากษา (calling for 
changes to the appointment process and improvement of the quality of individual judges)  
โดยเฉพาะในด้านระยะเวลาที่น�ำมาบังคับใช้กับผู้พิพากษา การใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) วาระการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ และการจัดอาวุโสของผู้พิพากษา ทั้งนี้ ในการพิจารณาโยกย้าย
แต่งต้ังข้าราชการตลุาการ ควรค�ำนงึถงึสดัส่วนระหว่างด้านอาวโุสกบัหลักเกณฑ์ด้านอืน่ๆ ซึง่อาจจะได้แก่ หลกัความรู ้
ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับการศึกษาของ Alexander Horne (2009)91  
ที่รายงานว่าในอังกฤษและเวลล์แม้ว่าจะมีการพยายามปรับปรุงการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาในปี ค.ศ. 2003  
แต่หลักการการยดึระบบอาวุโสยงัคงเป็นหลกัส�ำคญัทีใ่ช้ ส่วนทีเ่พิม่เตมิคอืการพยายามน�ำเอาหลกัเรือ่งความสามารถ
เป็นเกณฑ์เพิ่มเติมเท่านั้น ส�ำหรับสัดส่วนอาวุโสกับด้านอ่ืนๆ ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน 90:10 หรือสัดส่วน 80:20  
ในขณะที่หลักเกณฑ์อื่นด้านความรู้ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาควรมีสัดส่วนเป็น 40:10  
หรือสัดส่วน 30:20 นอกจากนี้ ยังเห็นด้วยว่าควรให้น�้ำหนักกับหลักเกณฑ์ด้านความสมัครใจมาใช้ในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการด้วย 

ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการไปด�ำรงต�ำแหน่ง ณ ที่ใด  
ควรเป็นสิทธิที่ผู้พิพากษาสามารถใช้และเป็นหน้าที่ท่ีองค์กรจะพิจารณาเพื่อเป็นการประสานประโยชน์ทางราชการ
โดยค�ำนึงถึงหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเป็นส�ำคัญมากที่สุด ความเห็นรองลงมา ได้แก่ เป็นสิทธิของ 
ผู้พิพากษาที่จะเลือกได้หากมีคุณสมบัติภายใต้ระเบียบที่ก�ำหนดไว้ ส่วนเกณฑ์ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการ นอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้วยังมีการระบุถึงการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง 
ซึ่งหมายถึงว่าคุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านน้ันตรงกับความรู้ความสามารถท่ีจ�ำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าที ่
ในต�ำแหน่งนั้นมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านน้ันเม่ือพิจารณาโดยรวมทุกองค์ประกอบ 
(ด้านจริยธรรม ผลประโยชน์ของทางราชการ และความจ�ำเป็นส่วนตัว) 

ในการประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการน้ัน ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลและผลการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน รองลงมา ได้แก่ ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคล 
แต่อาจมีการปรับปรุงเฉพาะด้านที่ส�ำคัญ ในการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ สิ่งที่เห็นว่าควรม ี
ในการปรบัปรงุ ได้แก่ การกระจายปรมิาณคด ี(Workload) ให้เหมาะกบัสดัส่วนของผูพ้พิากษาแต่ละท่านสอดคล้อง
กับการศึกษาของเมียรเจอร9์2 รองลงมา ได้แก่ การให้สิทธิพิเศษเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) แก่ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่ง
ในศาลที่ประสบปัญหา เช่น ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ อย่างไรก็ตาม ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ไปลงพ้ืนที่ใด หากคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยเช่นกันควรพิจารณา จัดให้คู่สมรสได้อยู่ในศาลเดียวกัน เพื่อเป็น 
การสร้างขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน รองลงมาเหน็ว่า ไม่ควรจัดให้คูส่มรสอยูใ่นศาลเดยีวกนั แต่จัดให้อยูใ่นจงัหวดั

90	Christopher N. Kendall. (1997). Appointing Judges: Australian Judicial Reform Proposals in Light of Recent North 
American Experience. Bond law review. (Vol.9 Iss.2.).

91	Alexander Horne. (2009). Judicial Appointments. House of Commons.
92	Dr. Meagher QC. (1993). Appointment of Judges. Journal of Judicial Administration.
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หรือพื้นที่ใกล้เคียง ส่วนความเห็นที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน (2550) บัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณในอายุ 70 ปีนั้น  
มีความเห็นใกล้เคียงกัน คือ ไม่เห็นด้วย (ร้อยละ 55.8) และเห็นด้วย (ร้อยละ 44.2) 

2.	 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
กลุม่ตวัอย่างมคีวามเหน็ด้วยเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการโดยภาพรวมในระดบั

มาก ได้แก่ มติพิเศษนั้นควรแจ้งให้ผู้พิพากษาได้ทราบล่วงหน้า ในระยะเวลาที่เหมาะสม รองลงมา ได้แก่ การแก้ไข
ระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้มติพิเศษ (อาจจะเป็น 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4) หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการ แม้จะมีความเหมาะสมกับปัจจุบัน แต่ควรมีหลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง 
กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษา
หวัหน้าศาลมลี�ำดบัอาวุโสสงูกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณเีช่นน้ีควรให้สทิธิแก่ผูท่ี้ทรงความอาวโุสกว่า 
ส่วนกรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษา 
มีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า 

กรณีที่มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษาด้วยกันนั้น คณะกรรมการ
ตลุาการศาลยุตธิรรม (ก.ต.) มกัจะใชดุ้ลพินจิในเชงิยดืหยุน่ เนื่องจากค�ำนงึถงึสถาบันครอบครวัซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสม
แล้วการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ เช่น ศาลภาษีอากรกลาง 
ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ควรคัดสรรจากผู้พิพากษาที่มีประสบการณ์หรือมี 
ความเชี่ยวชาญคดีในศาลนั้นๆ มากกว่าใช้เกณฑ์สมัครใจ สอดคล้องกับการศึกษาของ พิม อับเบอร9์3 ผู้พิพากษา 
ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบัน 
มีความยุ่งยากซับซ้อนกว่าในอดีต การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการตามวาระปกติ (เดือนสิงหาคมและเดือน
กมุภาพนัธ์ของทกุปี) มคีวามเหมาะสมดอียูแ่ล้ว การให้ผูพ้พิากษาที ่ด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลทีค่รบวาระ
แล้วไปช่วยงานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ท่ีด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษา
หัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรถือหลักความสมัครใจ การให้ 
ผู้พิพากษา/ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ไปปฏิบัติหน้าที่อยู่ที่ ศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับสิทธิพิเศษโดยเมื่อปฏิบัติ
หน้าที่จนครบวาระ 1 ปี แล้วให้สามารถย้ายข้ามอาวุโสได้เป็นสิ่งที่เหมาะสม ต�ำแหน่งผู้พิพากษาซึ่งนั่งพิจารณา 
ในศาลช�ำนญัพเิศษ ควรค�ำนงึถงึความรูค้วามสามารถเฉพาะด้านมากกว่าล�ำดบัอาวโุส หลกัเกณฑ์ในเรือ่งการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ที่ไปด�ำรงต�ำแหน่งหัวหน้าศาลครั้งแรกในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยใช้วิธีทาบล�ำดับ
อาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลกับบัญชีล�ำดับศาล เป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม 

ส่วนที่อยู ่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ปัจจุบันมี 
ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่งสอดคล้องกับธีโอดอร์ บัวเธราส์ เจจูเนียร์94  
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ที่ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรงต�ำแหน่ง 
ในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรมีหลักเกณฑ์พิเศษ เช่น ประสบการณ์ ความวิริยะ อุตสาหะ เป็นต้น การก�ำหนด
ห้ามไม่ให้ผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลและผู้พิพากษารบัราชการอยูใ่นภูมลิ�ำเนาของตนเอง ยกเว้นในกรงุเทพมหานครและ

93	Pim Albers. Performance indicators and evaluation for judges and courts. วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554,  
จาก The CEPEJ: Council of Europe เวบไซต์: http://www.coe.int/t/dghl/cooperation/cepej/events/onenparle/MoscowPA250507_
en.pdf

94	Theodore J. Boutrous, JR. et al., (1996). State Judiciaries and Impartiality: Judging the Judges. National Legal 
Center for the Public Interest.
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ในศาลท่ีเป็นที่ตั้งของส�ำนักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาคเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ มีความครอบคลุมและเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การตุลาการ  
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ประเมินชั้นต้น ให้ความส�ำคัญในการแยกแยะความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ในปัจจุบันท�ำให้ผู ้พิพากษาท�ำงานเชิงรับ (Passive role) เนื่องจาก 
ขาดแรงจูงใจการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบันสามารถรองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์ ผู ้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมี 
ความเชี่ยวชาญในคดีในศาลนั้นๆ เพราะส่วนใหญ่สามารถเพิ่มองค์ความรู้หรือพัฒนาทักษะให้ตนเองได้อยู่แล้ว 
ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในคดีในศาลน้ันๆ เพราะในแต่ละศาล 
ก็จะมีการจัดอบรมสัมมนาเพื่อให้ ผู้พิพากษาได้เพิ่มพูนความรู้เพื่อน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อยู่แล้ว สอดคล้อง 
กับการศึกษาของ Cherry Thomas95 (การให้ผู้พิพากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม) 

3.	 ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนด
ระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

กลุม่ตวัอย่างมคีวามเหน็ด้วยเกีย่วกบัหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดับปานกลาง อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจัดกลุ่มความคิดเห็น สามารถจ�ำแนกได้ดังนี้

ความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
บ่อยนั้น อาจมีผลต่อการวางแผนตัดสินใจในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการของผู้พิพากษา รองลงมา ได้แก่ 
การให้มีเฉพาะคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เท่านั้น เป็นองค์การที่ท�ำหน้าที่โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการ มีความเหมาะสมแล้ว การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรน�ำ
มาใช้หลังจากที่มีการประกาศแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี ผู ้พิพากษาส่วนใหญ่ให้ความสนใจต่อการใช้ดุลพินิจของ 
คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) ในการประเมนิการท�ำงานของ ผูพ้พิากษาว่าจะให้ความยตุธิรรมแก่บรรดา
ผู้พิพากษาอย่างเสมอภาคทั่วถึงกันหรือไม่ คณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) มีบทบาทในการช่วยให้
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) สามารถกลั่นกรองการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเป็นอย่างด ี
เนื่องจากให้ความเห็นของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) จะเป็นการช่วยเพิ่มข้อมูล ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับบุคคล ผู้ได้รับการพิจารณาได้ชัดเจนข้ึน บัญชีล�ำดับศาลที่ใช้
ส�ำหรบัการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการท่ีด�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลและผูพ้พิากษาน้ัน คณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) แต่ละสมัยได้พิจารณาจัดล�ำดับไว้เหมาะสมแล้ว คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการตามระบบสากลอย่างเคร่งครัด 

4. ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม 
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นด้วยเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดสามารถจ�ำแนกผลการศึกษา ดังต่อไปนี้
ในระดบัมาก ได้แก่ การจัดล�ำดบัอาวโุสของผูพ้พิากษาโดยวธินี�ำล�ำดบัทีส่อบเข้ารบัราชการเป็นผูพิ้พากษา

มาเป็นล�ำดับอาวุโสตดิตวัไปจนกว่าจะเกษยีณ มคีวามเหมาะสม (ยกเว้นกรณที�ำผดิวนิยั) สอดคล้องกบัการศกึษาของ 
 

95	Cheryl Thomas. (2005). Judicial Education and Performances. UC Davis Legal Studies Research Paper (No. 3).
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แมกเคนส์96 รองลงมา ได้แก่ หลักเกณฑ์ที่ว่า ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา
หวัหน้าศาลครัง้แรกนัน้ และให้มกีารน�ำอาวุโสของผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลไปทาบกบับญัชลี�ำดบัศาลมคีวามเหมาะสม 
หลักเกณฑ์ที่ว่า ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการ ที่ด�ำรงต�ำแหน่งครั้งแรกนั้นโดยให้มีการน�ำอาวุโสของ 
ผู้พิพากษาไปทาบกับล�ำดับศาลมีความเหมาะสม ต�ำแหน่งบริหารให้น�ำหลักความเหมาะสมกับต�ำแหน่งมาพิจารณา
ประกอบด้วย แต่ทั้งน้ี ล�ำดับอาวุโสควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน การจัดวางต�ำแหน่งผู้พิพากษาท่ีจะไปด�ำรง 
ต�ำแหน่งส�ำคัญๆ ควรพิเคราะห์จากผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะดีเด่นต่างๆ ของตัวผู้พิพากษาผู้นั้นเป็นส�ำคัญ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ความซือ่สตัย์สจุรติ ความรูค้วามสามารถ ความวริยิะอตุสาหะ การอทุศิตนให้ราชการและอปุนสิยั 
ส่วนล�ำดับอาวุโสให้น�ำมาพิจารณาประกอบเท่านั้น 

ระดับปานกลาง ได้แก่ หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม
นั้น ไม่ควรยึดหลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว การจัดล�ำดับอาวุโสตามข้อ 4. อาจท�ำโดยให้มีสอบวัดระดับความรู ้
ความสามารถ และทดสอบในด้านคุณธรรมจริยธรรม หรือดูจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ควรจัดล�ำดับอาวุโสใหม ่
ทุกครั้งที่มีการเลื่อนชั้นศาล เช่น เมื่อผู้พิพากษาศาลช้ันต้นจะเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษา 
ศาลอุทธรณ์จะเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกา 

5. ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นด้วยเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยผลการศกึษา จ�ำแนกได้ดงัน้ี ผูพ้พิากษาควรมีบทบาทในการตรวจสอบการใช้ดลุพนิจิ
ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการอยู่ในระดับมากสูงที่สุด  
รองลงมา ได้แก่ ประธานศาลอทุธรณ์ และประธานศาลอทุธรณ์ภาค ให้โยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยติุธรรม
จากผูบ้รหิารระดบัหัวหน้าคณะในศาลฎกีา อธบิดผีูพ้พิากษาภาคควรโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการ จากผูพ้พิากษา
ระดบัหวัหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ ควรยกเลกิระบบผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลทีเ่ข้ามาแล้วให้ออกไปเป็นผูพ้พิากษาหวัหน้า
ศาลได้อีกในศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง และสมุทรปราการโดยให้กลับสู่ระบบเดิม การด�ำรงต�ำแหน่งใน 
ศาลช�ำนัญพิเศษควรให้น�้ำหนักกับคุณสมบัติ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในสัดส่วนที่มากกว่าล�ำดับอาวุโส เนื่องจาก
การยดึหลกัอาวโุสอย่างเคร่งครดั อาจท�ำให้ได้บุคคลทีไ่ม่เหมาะสมกบัต�ำแหน่ง หลกัเกณฑ์การประเมนิคุณสมบตัขิอง
ผู ้พิพากษาจะเป็นสิ่งที่จะท�ำให้ผู ้พิพากษาได้เรียนรู้ว่า การท�ำงานในลักษณะใด หรือความประพฤติเช่นใด 
จึงจะเกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาเชอริล โธมัส97 ว่าควรมีการแก้ไขกฎหมายให้มี 
การแต่งตัง้ผูพ้พิากษาทีท่�ำหน้าทีใ่นต�ำแหน่งผูพ้พิากษารองหวัหน้าศาล โดยให้มีการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการ 
ในวาระเดียวกันกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ควรปรับเปลี่ยน 
ให้ศาลจังหวัดตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง มีฐานะเป็น High Court และมีต�ำแหน่งอธิบดีเป็นผู้บริหารสูงสุด ในกรณี 
ที่มีคดีส�ำคัญในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรจะจัดส่งผู้พิพากษาที่อาวุโสหรือมีประสบการณ์สูง ไปด�ำเนินการ
พิจารณาพิพากษาคดีเป็นกรณีๆ ไป โดยไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดี
ผู้พิพากษาภาค

96	B McCain. (15 March 2001). New System for selecting judges: Generations of secrecy to end with independent 
appointments board headed by a non–lawyer. The Herald (Glasgow, Scotland).

97	Cheryl Thomas. (2005). Judicial Education and Performances. UC Davis Legal Studies Research Paper (No. 3).
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ส่วนในระดบัปานกลาง ได้แก่ การทีอ่ธบิดีผูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นให้มกีารโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
จากผู้พิพากษาศาลฎีกา อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาให้แต่งตั้งจาก ผู้พิพากษาศาลฎีกา
และให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ เฉพาะประธานศาลอุทธรณ์เท่านั้น ที่ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้จะมีอาวุโสในระดับ
ประธานแผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎีกาเพ่ือที่จะได้บริหารภายในศาลอุทธรณ์เกินกว่า 1 ปี อธิบด ี
ผูพ้พิากษาศาลแพ่งและอธบิดผีูพ้พิากษาศาลอาญาให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ แม้จะมอีาวโุสถงึผูพ้พิากษาหวัหน้าคณะ
ในศาลฎีกา เพื่อที่จะได้บริหารภายในศาลทั้งสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า 1 ปี ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค  
ควรโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการชั้น 3 ซึ่งพ้นวาระต�ำแหน่ง ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในปีน้ันเพื่อให้การท�ำงาน 
ในต�ำแหน่งบริหารมีความต่อเนื่อง 

6. ด้านความคิดเห็นด้านอื่นๆ 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดได้ผลการศึกษา ว่าในการโยกย้าย 

แต่งต้ังข้าราชการตุลาการ ควรยึด กฎ ระเบียบเป็นหลัก เว้นแต่กรณีที่ไม่สามารถน�ำหลักเกณฑ์มาปรับใช้ได้ก็ให้มี
มาตรการอื่นๆ มาเสริม อยู่ในระดับมากสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษาต้องมีเกณฑ์ที่มี
ความชดัเจน โดยพจิารณาจากผลของการปฏิบตังิานจริงและจงูใจให้ผูพ้พิากษาเกดิความมัน่ใจในการปฏบิตังิานด้วย 
สอดคล้องกับการศึกษาของดันแคน เคเนดี้98 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการควรมีการจัดท�ำ 
เป็นตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนและเป็นรปูธรรมมากกว่าน้ีสอดคล้องกบัการศกึษาของเคยีท์ เฮนเดอร์สนัและคณะ99 ปัจจยัส�ำคญั
ท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ในปัจจุบันคือ ปริมาณงานในแต่ละศาล สอดคล้องกับ 
การศึกษาของโธมัส ฟิลลิปส1์00 

ส่วนที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ในปัจจุบันคือการด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารศาล ในการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรม ี
การจัดเขตเฉพาะ (Zone) สอดคล้องกับการศึกษาของศูนย์ปกป้องกฎหมาย101 นอกจากล�ำดับชั้นและอาวุโส 
ของศาล เช่น อาจมีการก�ำหนดคุณสมบัติพิเศษในบางศาล ท่ีมีลักษณะเด่น เช่น อยู่ในเขตอุตสาหกรรมหรือเป็น 
เมืองท่องเที่ยว ปัจจัยส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบัน คือ เงื่อนไข 
การทีผู่พ้พิากษาทัง้คูเ่ป็นสามีภรรยากนัปัจจัยส�ำคญัท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในปัจจบุนั 
คือการขอกลับไปอยู่ที่ศาลเดิม 

98	Duncan Kennedy. (2004). Legal Education and the Reproduction of Hierarchy, New Edition, New York:  
University Press. 

99	Keith Henderson. Indicators for a State of the Judiciary Report: A Standardized Tool for Monitoring and 
Reporting on the Implementation of Key Judicial Reforms. วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก International Foundation for 
Electoral System เวบไซต์: http://www.ifes.org/~/media/Files/Publications/Conference%20Papers%20and%20Reports/2003/152/
State_of_the_Judiciary_Report_Indicators_EN.pdf

100	 Thomas Phillip. (2002). Assessing Judicial Workload in Texas’ District Courts A Report of the Committee 
on District Courts. Submitted to the Texas Judicial Council.

101	 Life legal defense Foundation. Evaluating Judicial Candidates.วันที่ค้นข้อมูล 4 ตุลาคม 2554, จาก Life legal  
defense Foundation เวบไซต์: http://www.lldf.org/wp–content/uploads/Judicial–Evaluation–Booklet.pdf
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7. ด้านปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการ

ในการศกึษาวเิคราะห์ถงึปัจจยัส่วนบคุคลมคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเหน็ในการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการ
ตุลาการนั้น ผู้วิจัยได้น�ำปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาที่รับราชการ อาวุโสในระดับชั้นศาล สถานภาพ
สมรส คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา เหตุผลในการประกอบอาชีพผู้พิพากษา การสมัครสอบเข้ารับราชการ  
และอาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษามาวิเคราะห์ หาค่าความสัมพันธ์ทางสถิติกับความคิดเห็นในการโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการ โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า 

1.	 ด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการมีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  
อายุ สถานภาพสมรส และคู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา 

2.	 คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการมีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส และคู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา 

3.	 ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ คู ่สมรสประกอบอาชีพ  
ผู้พิพากษา 

4.	 แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา 

5.	 ความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการด้านอ่ืนๆ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา 

ดังนั้น ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์ทุกด้าน คือ การที่คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา สถานภาพ
สมรสและอายุ สอดคล้องกับหลักการที่ว่า ในการปฏิบัติงานนั้น อายุของผู้พิพากษามีส่วนอย่างยิ่งต่อการตัดสินคด ี 
และผู้พิพากษาที่อายุมากมักไม่ต้องการที่จะโยกย้ายภูมิล�ำเนา นั่นคือ การพิจารณาด้านหลักเกณฑ์การโยกย้าย 
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการและการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการระบบอาวโุสในศาลยตุธิรรม 
รวมทั้งแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจะต้องพิจารณาปรับปรุงในปัจจัยด้าน 
การที่คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา สถานภาพสมรสและอายุสอดคล้องกับการศึกษาของเคนนิงส์ แมนน่ิงส์102 
ศาลสูงอเมริกาเคยวางกฎเกณฑ์ในคดี Massachusetts Board of Retirement v. Murgia (427 U.S. 307, 1976) 

5.4 เปรียบเทียบหลักเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติบุคคลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้ง

เพือ่ให้ได้ทราบว่าหลักเกณฑ์การประเมนิผลทีใ่ช้ประกอบในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ของไทยเหมือนหรือต่างจากหลักเกณฑ์ที่พบจากการศึกษาในต่างประเทศ ผู้วิจัยจึงน�ำหลักเกณฑ์ท่ีก�ำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ�ำปีมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับต่างประเทศ ผลการศึกษาปรากฏในตารางต่อไปนี้

102	 Kenneth L. Manning et al. (March 2004). Does Age Matter? Judicial Decision Making in Age Discrimination 
Cases. SOCIAL SCIENCE QUARTERLY. (Vol.85 No. 1).
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ตารางเปรียบเทียบเกณฑ์การพิจารณาคุณลักษณะเพื่อการประเมินการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา

ไทย แคนาดา ออสเตรเลีย

1.	ความรู้ความสามารถพื้นฐาน
(1) การพิจารณาพิพากษาคดี 
(2) การเรยีงค�ำพพิากษา
(3) การบรหิารงานคดี 
(4) ความรับผิดชอบ 
(5) ความซื่อสัตย์สุจริต 
(6) ความไว้วางใจได้
(7) ความวิริยะอุตสาหะ
(8) ความเสียสละ
(9) ชื่อเสียงเกียรติคุณ

2.	ป ร ะวั ติ ก า รศึ กษาอบรมและ 
การรับราชการ 
3.	การด�ำรงตนของตนเองและคู่ครอง
4.	มารยาทสังคมและทัศนคติ

1 .  ค ว าม รู ้ ค ว ามสามา รถและ
ประสบการณ์ในวิชาชีพผู ้พิพากษา 
(Professional competence and 
experience) โดยมีรายละเอียดต่างๆ 
ดังนี้

1.1	 ความรูค้วามสามารถเชีย่วชาญ
ทางกฎหมาย (Proficiency in law) 

1.2	 มีประสบการณ์และความรอบรู้
ทางกฎหมาย (Well rounded legal 
experience) 

1.3	 มีความรู้และประสบการณ์ที่ 
เอื้อต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง (Advocacy  
experience) 

1.4	 มคีวามยดึมัน่ในหลกักฎหมาย 
(Commitment to law) 

1.5	 มคีวามสามารถในการปฏบิตัิ
ตนตามข้อบัญญติั (Ability to exercise 
role conferred by Charter) 

1.6	 มมีาตรฐานและมชีือ่เสยีงทีด่ ี
ในชีวติและการท�ำงาน (Standard and 
reputation) 

1.7	 มวีฒุภิาวะทีจ่ะด�ำรงต�ำแหน่ง
นัน้และมกีารตดัสินทีต่รงไปตรงมา (Ma-
ture and objective judgment) 

1.8	 มนิีสยัรักงาน (Work habits) 
1.9	 มีทักษะในการเขียนและการ

สือ่สาร (Writing and communication 
skills) 

1.10	 มีทักษะทางด้านการบริหาร
จัดการองค์การ คน และเวลา (Organi-
zational skills in....... people and 
time management) 

1.11	 ไม ่ เก็บตัวหรือรักสันโดษ 
มากเกินไป (Collegiality) 

1.12	 มีความสามารถเชิงวิชาการ 
(Scholarly ability)  

1.	ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย 
(Legal knowledge and experiences) 
ความรู ้และประสบการณ์ ที่จ�ำเป็น  
(Necessary) 
ความรู้และประสบการณ์ที่พึงประสงค ์
(Desirable) 
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ไทย แคนาดา ออสเตรเลีย

1.13	 บรรลุความส� ำ เ ร็ จและมี 
บทบาทโดยมีบทความหรือหนังสือ 
(Achievements and contribution 
in books and articles) 

1.14	 มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
(Areas of specialization) (Non– 
mainstream legal experience)

5. กลุ่มต�ำแหน่งบริหารงานศาล 
1)	 หลั ก เกณฑ ์ที่ ก� ำหนดไว ้ ใน 

การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการท่ัวไป  
(ข้อ 9) 

2)	 ความรูค้วามสามารถในการบรหิาร
งานศาล

3)	 ความเป็นผู้น�ำ 
4)	 การแก้ปัญหา 
5)	 การตัดสินใจ 
6)	 มนุษยสัมพันธ์
7)	 ความเอาใจใส่
8)	 ความรับผิดชอบในการปฏิบัติ

ตามกฎเกณฑ์เพื่อรักษาประโยชน ์
ทางราชการและประชาชน

9)	 ประสบการณ์ในการท�ำงาน

2. บคุลกิลกัษณะส่วนบคุคล (Personal  
characteristics) 

2.1	 มีมาตรฐานทางจริยธรรม  
(Ethical standards) 

2.2	 เป็นผูซ้ือ่สตัย์สจุรติ (Honesty) 
2.3	 มีการยึดมั่นในความถูกต้อง 

ดีงาม (Integrity) 
2.4	 มีใจเป็นธรรม (Fairness) 
2.5	 มี ค ว า ม อ ด ท น อ ด ก ลั้ น  

(Tolerance) 
2.6	 อดทนต่อความยากล�ำบาก  

(Patience) 
2.7	 มีวิจารณญาณ (Common 

sense) 
2.8	 รับฟังผู้อ่ืน (Ability to listen) 
2.9	 สามารถตัดสินใจได้ (Ability  

to make decision) 
2.10	 ค�ำนงึถึงผูอ้ืน่ (Consideration 

for others) 
2.11	สัมมาคารวะ (Courtesy) 
2.12	 รับรู้เร็ว (Tact) 
2.13	อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 
2.14	 เชื่อถือได้ (Reliability) 
2.15	ตรงต่อเวลา (Punctuality) 

2.	 คุ ณ ส ม บั ติ ท า ง วิ ช า ชี พ  
(Professional qualities) 

2.1	 การให ้ เหตุผลเชิ งวิชาการ 
และเชิงวิเคราะห์

2.2	 การวินิจฉัยที่สมเหตุสมผล
2.3	 การสามารถในการท�ำหน้าท่ี 

ของผู้พิพากษาและความพร้อมในการ
วินิจฉัยคดี

2.4	ทักษะการส่ือสารทั้งทางวาจา 
และการเขียน

2.5	 การมีอ�ำนาจบารมี (เป็นความ
สามารถในการควบคุมและส่งเสริม 
การท�ำงาน ในขณะที่ให้การด�ำเนินงาน
อย่างยุติธรรมและเต็มที่) 

2.6	 การ มีศั กยภาพและความ
ปรารถนาที่จะสามารถท�ำงานหนักได้ 
อย่างต่อเนื่อง

2.7	ทักษะการบริหารจัดการ รวม
ทั้งการบริหารจัดการทางคดี

2.8	 มีความคุ้นเคย การใช้งานใน 
ด ้านเทคโนโลยีสารสนเทศทันสมัย  
หรือศักยภาพที่จะบรรลุความสามารถ 
ในการใช้งาน

2.9	 มีความปรารถนาในการสร้าง
ความสนใจใฝ่รู้ในการศึกษาด้านศาล
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ไทย แคนาดา ออสเตรเลีย

3. การตระหนักทางสังคม (Social 
awareness) ประกอบด้วย

3.1	ความรูส้กึรบัรูต่้อความแตกต่าง
ทางเพศ และความเท่าเทียมกันด้าน 
เชื้อชาติ (Sensitivity to gender and 
racial equality) 

3.2	ความรู้สึกต่อประเด็นทางด้าน
สงัคมในการฟ้องร้องคด ี(Appreciation 
of social issues arising in litigation) 

3.3	การให้บรกิารต่อสาธารณะและ
ชุมชน (Public and community  
service) 

3.4	การรับรู ้ความคิดจากที่ต่างๆ  
(Receptivity to ideas) 

3. คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal 
qualities) 

3.1	ความมีมโนสุจริต (Integrity)  
การมคีณุลกัษณะท่ีด ี(Good character) 
และความมีชื่อเสียง (Reputation) 

3.2	ความยุติธรรม (Fairness)	
3.3	ความเป ็นอิสระและความ 

เป็นกลาง (Independence and  
impartiality) 

3.4	มี วุฒิ ภ าวะและความคง ท่ี 
ทางอารมณ์ (Maturity and sound 
temperament) 

3.5	มีอัธยาศัยและความอ่อนโยน 
(Courtesy and humanity) 

3.6	มีความตระหนักทางสังคม  
รวมทั้งให้ความเคารพในวัฒนธรรม 
และความแตกต่างทางเพศ (Social 
awareness including gender and 
cultural awareness) 

จากแบบประเมินของไทยเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับหลักเกณฑ์การประเมินของต่างประเทศแล้ว 
จะเห็นว่า แบบประเมินของประเทศไทยยังไม่ครอบคลุมในหลายๆ ด้าน เช่น ประสบการณ์ทางกฎหมายที่จ�ำเป็นต่อ
ต�ำแหน่งบางต�ำแหน่ง และความตระหนักในมิติทางสังคม เป็นต้น อย่างไรก็ดีจากการศึกษาระเบียบคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเลื่อนต�ำแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือนและ 
เงนิประจ�ำต�ำแหน่งข้าราชการตลุาการ พ.ศ. 2554 ข้อมูลจากการสมัภาษณ์เชิงลกึ พบว่า ในทางปฏบิตั ิคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ก็ให้ความส�ำคัญกับปัจจัยดังกล่าวและได้น�ำมาพิจารณาประกอบด้วย หากแต่มิได้เขียน
ไว้ในแบบประเมิน ดังนั้น หากมีการก�ำหนดไว้ในแบบประเมินให้เห็นชัดเจน ก็จะมีประโยชน์ต่อทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง

ในแบบประเมินยังมีข้อที่ควรปรับปรุงให้เกิดความชัดเจนอีก กล่าวคือ แม้ในแบบประเมินจะมี 
การก�ำหนดหลักเกณฑ์ไว้เป็นหมวดหมู่ เช่น ด้านความสามารถในงานคดี ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ  
ความสามารถในการบรหิาร (ส�ำหรบัต�ำแหน่งผูบ้รหิาร) แต่คุณลกัษณะทีป่ระเมนิน้ันยงัขาดตวัชีว้ดั (Indicators) และ
เกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับของตัวชี้วัด ซึ่งสามารถก�ำหนดโดยใช้ “Rubric scoring” มาก�ำหนด

นอกจากนี้ มีข้อเสนอว่าในการจัดท�ำตัวช้ีวัดเกณฑ์การประเมินนั้น ควรจะต้องให้ผู้พิพากษาทุกระดับ 
มส่ีวนร่วมในการก�ำหนดตวัชีว้ดัและระดบัค่าคะแนนด้วยกนั ทัง้นี ้เป็นการสอดคล้องกบัความคดิเหน็ของผูพ้พิากษา
ทีไ่ด้จากการส�ำรวจอกีท้ังยงัสอดคล้องกบัหลกัการบรหิารสมยัใหม่ทีเ่น้นการมส่ีวนร่วมของผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีทกุฝ่าย

5.5 การวิเคราะห์ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

การศึกษาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจากการศึกษาข้อเท็จจริงในด้านหลักการในการโยกย้าย
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในปัจจุบนัและสภาพปัญหาท่ีเป็นอยู ่ส�ำรวจความคดิเหน็ของข้าราชการตลุาการต่อแนวทาง
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และหลักการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการนั้นเม่ือน�ำมาวิเคราะห์ เพื่อจัดท�ำข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์โยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน ใช้แนวทางการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ ดังนี้

การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ์ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ในที่นี้ หมายถึง การวางแผนการด�ำเนินการใด
หรอืการปรบัปรงุ การพฒันาระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการ เชงิยทุธศาสตร์ และการวางแผนปฏบิตักิาร 
การถ่ายทอดเพื่อน�ำแผนไปปฏิบัติ วิธีการที่องค์กรศาลปรับเปลี่ยนแผนเม่ือสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป และ 
วิธีการวัดความส�ำเร็จ โดยเน้นแง่มุมที่ส�ำคัญในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 3 ประการ คือ

1)	 การมุ่งเน้นผู้รับบริการ คือ ข้าราชการศาลยุติธรรม และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ ส�ำนักงานศาลยุติธรรม 
และคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) โดยมุ่งเน้นการผลักดันการด�ำเนินการท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

2)	 การปรับปรุงผลการด�ำเนินการที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลลัพธ์ขององค์การศาล คือ ส�ำนักงานศาลยุติธรรม 
ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว การควบคมุค่าใช้จ่าย การสร้างความสามารถในการปฏบิตักิาร โดยรวมถงึความรวดเร็ว 
การตอบสนอง และความยืดหยุ่น ซึ่งเป็นการสร้างความแข็งแกร่งและความพร้อมขององค์การให้มีความยั่งยืน

3)	 ในสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ส�ำนักงานศาลยุติธรรมจ�ำเป็นต้องค�ำนึงถึง 
การเรียนรู้ขององค์กรและของบุคลากรในเชิงยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเส้นทางสายอาชีพ 
(Judicial career path) โดยเน้นปลูกฝังการปรับปรุงและการเรียนรู้ไว้ในกระบวนการท�ำงานที่มีผลต่อการพัฒนา
วิชาชีพ ซึ่งบทบาทพิเศษของการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ คือ การท�ำให้กระบวนการท�ำงานและความคิดริเริ่ม 
ในการเรียนรู้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ นั่นคือ การเรียนรู้เกี่ยวกับ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเส้นทางสายอาชีพ (Judicial career path) ผู้พิพากษากับการด�ำรงต�ำแหน่งเพ่ือ
ท�ำให้ม่ันใจว่าการปรับปรงุและการเรยีนรูดั้งกล่าวแสดงถึงการท่ีองค์การเตรยีมพร้อมในเรือ่งการจัดล�ำดบัความส�ำคญั
และน�ำสิ่งที่จัดล�ำดับความส�ำคัญไว้ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง

ดังนั้น ในการวิเคราะห์เป็นการตรวจประเมินในเรื่องที่ส�ำคัญต่างๆ คือ การระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคที่ส�ำคัญ รวมทั้งความสามารถในการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
การท�ำให้มั่นใจว่ามีบุคลากรที่ได้รับการฝึกอบรมเพียงพอ รวมถึง การเชื่อมโยงระหว่าง ความต้องการระยะสั้นและ
ระยะยาว การท�ำให้มั่นใจว่าการถ่ายทอดเพื่อน�ำไปปฏิบัติมีประสิทธิผล นั่นคือ มีกลไกในการสื่อสารความต้องการ
และเกิดการตอบสนอง ก่อให้เกิดความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ทั้ง 3 ระดับ ได้แก่ 

(1)	 ระดับองค์การและระดับบริหาร
(2)	 ระดับกระบวนการที่ส�ำคัญ
(3) 	ระดับหน่วยงานและระดับงานรายบุคคล

การวิเคราะห์ SWOT ของระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ประกอบด้วย
ปัจจัยภายใน
	 – ข้อดี
	 – ข้อควรปรับปรุง
ปัจจัยภายนอก
	 – ภาวะคุกคาม
	 – โอกาส
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ทั้งนี้ การวิเคราะห์ SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้างด้วยการระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส
และอุปสรรคของระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ เพื่อน�ำไปสู่การก�ำหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะถูก
สร้างขึ้นมาบนจุดแข็งขององค์การศาล และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม และสามารถก�ำหนด
กลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนของระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ในองค์การให้มีน้อยที่สุดได้ ภายใต้การวิเคราะห์ SWOT นั้น จะต้องวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์การโดยมีขั้นตอนดังนี้

5.5.1 การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
การประเมินสภาพแวดล้อมภายในระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการจะเกี่ยวกับการวิเคราะห์

และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการขององค์กรทุกๆ ด้าน 
เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรแหล่งท่ีมาเบื้องต้นของข้อมูลเพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน  
คือ ระบบข้อมูลเพื่อการบริหารที่ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศ
ในการท�ำงานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการด�ำเนินงาน 
ท่ีผ่านมาของระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม องค์การเพื่อท่ีจะเข้าใจสถานการณ์และ 
ผลกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ด้วย 

จุดแข็งขององค์การ (S–Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในจากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายใน 
องค์การนั้นเองว่า ปัจจัยใดภายในระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ที่เป็นข้อได้เปรียบหรือ
จดุเด่นขององค์การทีอ่งค์การควรน�ำมาใช้ในการพฒันาระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมของ
องค์การได้ และควรด�ำรงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมในองค์การ 

การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบัน จากข้อมูล ข้อเท็จจริงที่มีอยู่สามารถจ�ำแนกได้ดังนี้
จุดแข็ง (Strength) ขององค์การ

1.	 มีอิสระในการปฏิบัติงาน ท�ำให้ตุลาการมีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
2.	 ข้าราชการตุลาการมีทักษะและความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน 
3.	 มีระบบอาวุโสในการเลื่อนช้ัน การด�ำรงต�ำแหน่งหรือในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ

ตุลาการศาลยุติธรรม
4.	 การพิจารณาคดีและการตัดสินเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 
5.	 ความมีชื่อเสียงในด้านระบบอาวุโส การเลื่อนชั้น 
6.	 การมีภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการให้ความเป็นธรรมต่อประชาชน 
7.	 มีอัตราและต�ำแหน่งที่หลากหลาย กระจายทั่วประเทศ 
8.	 การสื่อสารด้านการโยกย้ายแต่งตั้งมีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ 

จดุอ่อนขององค์การ (W–Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในจากมุมมองของของผูท่ี้อยูภ่ายใน
องค์การนั้นๆ เองว่าปัจจัยภายในระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ขององค์การที่เป็นจุดด้อยของระบบ
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในองค์การที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน ์
ต่อองค์การ 
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จุดอ่อน (Weakness) 
1.	 กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการยังขาดความชัดเจนและ 

มีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
2.	 ระบบการประเมินผลยังขาดความชัดเจน โดยเฉพาะในด้านตัวชี้วัดที่เป็นรูปธรรมซึ่งท�ำให้

ไม่สามารถทีจ่ะจ�ำแนกความแตกต่างในการท�ำงานได้ชดัเจน ส่งผลต่อการพจิารณาในกรณทีีเ่กดิปัญหาทีจ่ะพจิารณา
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม และอาจมีข้อวิจารณ์การวินิจฉัยของคณะกรรมการตุลาการ 
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ได้ 

3.	 พบปัญหาในด้านความสมัครใจในการด�ำรงต�ำแหน่ง เช่น ปัญหาการไปด�ำรงต�ำแหน่ง 
ในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

4.	 การกระจายปริมาณคดี (Workload) ในบางศาล อัตราก�ำลังของบุคลากรไม่เหมาะสม 
กับจ�ำนวนคดีที่ศาลต้องรับผิดชอบ 

5.	 การมีส่วนร่วมในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการยังไม่สอดคล้อง
เนื่องจากสัดส่วนตัวแทนของผู้พิพากษาในแต่ละชั้นศาลยังไม่เหมาะสม

6.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการในปัจจุบัน ในระบบอาวุโสท�ำให้ผู้พิพากษาบางคน
ยังท�ำงานเชิงรับ (Passive role) เนื่องจากขาดแรงจูงใจ

5.5.2 การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก
ภายใต้การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การน้ัน สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคทาง 

การด�ำเนินงานขององค์การท่ีได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจท้ังในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับ
การด�ำเนนิงานระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการขององค์การ เช่น อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ นโยบาย 
การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับการศึกษาและอัตราการรู้หนังสือของประชาชน  
การตัง้ถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลกัษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณ ีค่านิยม ความเช่ือและวฒันธรรม 
สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้อม 
ทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหม่ๆ และพัฒนาการทางด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการผลิตและให้บริการ ทั้งนี้ สิ่งเหล่านั้นมีผลกระทบต่อระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O–Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอกองค์การ ปัจจัยใด
ท่ีสามารถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด�ำเนินการระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตลุาการขององค์การในระดบัมหภาค และในระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการสามารถฉกฉวยข้อดเีหล่านี้
มาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข้มแข็งขึ้นได้

โอกาส (Opportunity) 
1.	 การที่ประเทศต่างๆ ท่ัวโลกได้พยายามจัดท�ำมาตรฐานท้ังการโยกย้ายและแต่งตั้ง  

ซ่ึงในการเข้าร่วมในประชาคมอาเซียน การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจะเป็นโอกาสที่จะ
ด�ำเนินการที่เป็นมาตรฐานสากล

2.	 จากการที่เทคโนโลยีมีการพัฒนาและก้าวหน้ามากขึ้น ส่งผลให้กระบวนการสื่อสารและ 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ มีประสิทธิภาพมากข้ึนรวมถึงเป็นประโยชน์
ต่อการน�ำข้อมูลมาใช้ ก่อนที่จะมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ควรมีข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับอัตราก�ำลัง  
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อัตราว่าง พร้อมหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค�ำขอโยกย้ายข้าราชการตุลาการ เกณฑ์การจัดท�ำบัญชีเพ่ือแจ้ง 
ให้ผู้พิพากษาทราบ

3.	 กระแสการรณรงค์ต่อต้านการทุจริต และศาลเป็นองค์การที่ประชาชนให้ความเชื่อถือและ
ไว้วางใจในการตรวจสอบความถกูต้องชอบธรรมและความยตุธิรรม ในขณะเดยีวกนักบัหลายองค์การในกระบวนการ
ยตุธิรรมต้องการใช้ระบบการโยกย้ายแต่งตัง้โดยเฉพาะระบบอาวโุสเป็นแม่แบบในการด�ำเนนิการการโยกย้ายแต่งต้ัง 
การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการสามารถน�ำมาเป็นตัวอย่างได้ (Benchmark) 

อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T–Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอกองค์การปัจจัยใด 
ที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหภาคในทางท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อระบบ 
การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ซึง่ผูท้ีม่บีทบาทเกีย่วข้องในระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ หรอื
องค์การจ�ำต้องหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองค์การให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้ 

อุปสรรค (Threat) 
1.	 สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงมาก ท�ำให้ข้อพิพาททางคดีมีมากขึ้น 

และมีแนวโน้มซับซ้อนโดยเฉพาะในศาลช�ำนัญพิเศษ การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งใน 
ศาลช�ำนัญพิเศษ เช่น ศาลภาษีอากรกลาง ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง ควรคัดสรร 
จากผู้พิพากษาที่มีประสบการณ์หรือมีความเช่ียวชาญคดีในศาลน้ันๆ มากกว่าใช้เกณฑ์สมัครใจ ผู้พิพากษาที่ด�ำรง
ต�ำแหน่งในศาลช�ำนญัพเิศษจ�ำเป็นต้องมคีวามเช่ียวชาญในคดใีนศาลนัน้ๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบนัมคีวามยุ่งยาก 
ซับซ้อนกว่าในอดีต ทั้งนี้ ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ศาลช�ำนัญพิเศษ ควรค�ำนึงถึงสัดส่วน
ระหว่างด้านอาวุโสกับหลักเกณฑ์ด้านอื่นๆ ซึ่งอาจจะ ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถในสัดส่วน เช่น 80: 20 

2.	 ปัจจัยทางสังคมและสภาพแวดล้อมที่มีผลส่วนบุคคลกับผู้พิพากษา เช่น การเข้าเรียนของ
บุตร การหาที่พักในต่างจังหวัด ที่มีผลต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ เช่น การที่ผู้พิพากษามีคู่สมรสเป็น
ผูพิ้พากษาด้วยกันและอาย ุส่งผลให้ผู้พพิากษาบางท่านไม่ต้องการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในระยะเวลาสัน้

3.	 การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การตระหนักในเร่ืองสิทธิต่างๆ ของประชาชนในปัจจุบัน จะม ี
การใส่ใจต่อการรักษาและการคุ้มครองสิทธิของตนมากขึ้น มีการใส่ใจในคดีและสนใจติดตามข่าวสารมากขึ้น  
ซ่ึงจากสภาวการณ์ดงักล่าวส่งผลต่อการท�ำงานท่ีเคร่งครดัและในบางกรณ ีการด�ำรงต�ำแหน่งบางต�ำแหน่งจึงต้องอาศยั
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์

4.	 องค์การต่างๆ ในกระบวนการยุติธรรมมีการพัฒนาทั้งในด้านการท�ำงานองค์การควบคู่ไป
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

5.	 สถานการณ์ที่มีผลกระทบและมีความอ่อนไหว เช่น ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ จ�ำเป็น
ต้องอาศัยผู้พิพากษาที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ไปปฏิบัติงาน

5.5.3 สถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม
จากการศึกษา เมือ่ได้ข้อมลูเก่ียวกบัจดุแขง็–จดุอ่อน โอกาส–อปุสรรค จากการวเิคราะห์ปัจจยัภายในและ

ปัจจัยภายนอกด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว ผู้วิจัยได้น�ำจุดแข็ง–จุดอ่อน
ภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส–อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูว่าส�ำนักงานศาลยุติธรรมก�ำลังเผชิญสถานการณ ์
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเช่นใดและภายใต้สถานการณ์ เช่นน้ัน องค์การควรจะท�ำอย่างไร โดยทั่วไป 
ในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวนี้ องค์การจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบดังนี้ 
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1.	 สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง–โอกาส) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่พึงปรารถนาที่สุด 
เน่ืองจากระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ขององค์การค่อนข้างจะมจีดุเด่นหลายอย่าง ดงันัน้ ผูเ้กีย่วข้อง 
เช่น คณะกรรมการตลุาการศาลยตุธิรรม (ก.ต.) หรอืผูบ้รหิารขององค์การควรก�ำหนดกลยุทธ์ในเชิงรกุ (Aggressive–
strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวยโอกาสต่างๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่าง 

เต็มที่ 

จุดแข็ง โอกาส แนวทางด�ำเนินการ

1.	 มีระบบอาวุโสในการเลื่อนชั้น  
การด�ำรงต�ำแหน่งหรือในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

2.	 ข้าราชการตุลาการมีทักษะและ
ความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน 

3.	 มีอิสระในการปฏิบัติงาน ท�ำให้
ตลุาการมคีวามคล่องตวัในการปฏบิติังาน 

4.	 การพจิารณาคดีและการตัดสนิเป็น
ที่ยอมรับโดยทั่วไป 

5.	 ความมชีือ่เสยีงในด้านระบบอาวุโส 
การเลื่อนชั้น 

6.	 การมีภาพลักษณ ์ที่ ดี ในด ้าน 
การให้ความเป็นธรรมต่อประชาชน 

7.	 มอีตัราและต�ำแหน่งทีห่ลากหลาย 
กระจายทั่วประเทศ 

8.	 การสื่อสารด ้านการโยกย ้าย 
แต่งตั้งมีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ

1.	 การที่ประเทศต่างๆ ทั่วโลกได้
พยายามจัดท�ำมาตรฐานทั้งการโยกย้าย
และการแต่งตัง้ (Standard) ซึง่ในการเข้า
ร่วมในประชาคมอาเซยีน การพฒันาระบบ
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจะ
เป็นโอกาสทีจ่ะด�ำเนนิการทีเ่ป็นมาตรฐาน
สากล

2.	 จากการที่เทคโนโลยีมีการพัฒนา
และก้าวหน้ามากข้ึน ส่งผลให้กระบวนการ
สือ่สารและการพฒันาระบบฐานข้อมลูเพือ่
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการมี
ประสทิธภิาพมากขึน้รวมถงึเป็นประโยชน์
ต่อการน�ำข้อมูลมาใช้ ดังน้ัน ก่อนที่จะมี
การโยกย้ายแต่งตัง้ควรมข้ีอมลูต่างๆ เก่ียว
กบัอตัราก�ำลงั อตัราว่าง พร้อมหลกัเกณฑ์
ที่ใช้ในการพิจารณาค�ำขอโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตลุาการ เกณฑ์การจัดท�ำบญัช ี 
เพื่อแจ้งให้ ผู้พิพากษาทราบ

3.	 กระแสการรณรงค์ต่อต้านการทจุรติ 
และศาลเป็นองค์การทีป่ระชาชนให้ความ
เช่ือถอืและไว้วางใจในการตรวจสอบความ
ถูกต้องชอบธรรมและความยุติธรรม ใน
ขณะเดยีวกนั หลายองค์การในกระบวนการ
ยุติธรรมต้องการใช้ระบบการโยกย้าย 
แต่งต้ังข้าราชการตุลาการโดยเฉพาะระบบ
อาวุโสของศาลเป็นแม่แบบในการด�ำเนิน
การการโยกย้ายแต่งตัง้ ดงันัน้ การพฒันา
ระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง ผู้พิพากษาจึง
สามารถเป็นตัวอย่างที่ดี (Benchmark) 
ได้

1.	 การจัดท�ำมาตรฐานระบบอาวุโส
ใหม่ให้สอดคล้องกับระบบการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย์และระบบอาวโุสของศาล
ที่แท้จริง

2.	 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อ
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

3.	 มีการสื่อสารด้านการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่ชัดเจนเป็น
ระบบทางเทคโนโลยีต่างๆ 
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2.	 สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน–อุปสรรค) โดยหลักการ สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ 
ที่เลวร้ายที่สุด เนื่องจากเป็นการที่องค์การก�ำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลาย
ประการ ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุดคือกลยุทธ์ การตั้งรับหรือป้องกันตัว (Defensive strategy) เพื่อพยายามลดหรือ

หลบหลีกภัยอุปสรรคต่างๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะท�ำให้องค์การเกิดความสูญเสียที่น้อยที่สุด 

จุดอ่อน อุปสรรค แนวทางด�ำเนินการ

1.	 กฎ ระเบียบทีเ่กีย่วข้องในการโยกย้าย 
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ยังขาดความชดัเจน 
และมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

2.	 ระบบการประเมินผลยังขาด 
ความชัดเจน โดยเฉพาะในด้านตัวชี้วัดที่
เป็นรปูธรรม ซึง่ท�ำให้ไม่สามารถทีจ่ะจ�ำแนก 
ความแตกต่างในการท�ำงานได้ชัดเจน ส่ง
ผลต่อการพิจารณาในกรณีท่ีเกิดปัญหาท่ี
จะพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้ง และอาจมีข้อ
วิจารณ์การวินิจฉัยของ ก.ต.ได้ 

3.	 พบปัญหาในด้านความสมคัรใจใน
การไปด�ำรงต�ำแหน่ง เช่น ต�ำแหน่งบรหิาร 

4.	 การกระจายปริมาณคดี (Work-
load) ให้เหมาะกบัสดัส่วนของผูพ้พิากษา
แต่ละท่าน 

5.	 การมีส่วนร่วมในการพิจารณา 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ยังไม่สอดคล้อง เนื่องจากสัดส่วนตัวแทน
ของผูพ้พิากษาในแต่ละชัน้ศาลยังไม่เหมาะ
สม

6.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบัน ในระบบ
อาวุโสท�ำให้ผู้พิพากษาบางคนยังท�ำงาน
เชิงรับ (Passive role) เนื่องจากขาดแรง
จูงใจ

1.	 สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมมี
การเปลีย่นแปลงมาก ท�ำให้ข้อพพิาททาง
คดีมีมากขึ้นและมีแนวโน้มซับซ้อนโดย
เฉพาะในศาลช�ำนัญพิเศษ 

2.	 ปัจจยัทางสงัคมและสภาพแวดล้อม
ที่มีผลส่วนบุคคลกับผู้พิพากษา เช่น การ
เข้าเรยีนของบตุร การทีผู่พ้พิากษามคู่ีสมรส
เป็นผู้พิพากษาด้วยกันและอาย ุส่งผลให้
ผู ้พิพากษาบางท่านไม่ต้องการโยกย้าย 
แต่งต้ังข้าราชการตลุาการในระยะเวลาสัน้ 

3.	 การรับรู ้ข ้อมูลข ่าวสาร การ
ตระหนกัในเรือ่งสทิธิต่างๆ ของประชาชน
ในปัจจบุนั จะมกีารใส่ใจต่อการรกัษาและ
การคุม้ครองสิทธขิองตนมากข้ึน มกีารใส่ใจ
ในคดีและสนใจติดตาม ข่าวสารมากขึ้น 
ซ่ึงจากสภาวการณ์ดังกล่าวส่งผลต่อ 
การท�ำงานท่ีเคร่งครัดและการด�ำรงต�ำแหน่ง 
บางต�ำแหน่งต้องอาศัยผู้ท่ีมีความรู้ความ
สามารถ ประสบการณ์

4.	 องค์การต่างๆ ในกระบวนการ
ยุตธิรรมมกีารพฒันาท้ังในด้านการท�ำงาน 
การด�ำรงต�ำแหน่ง การพฒันาองค์การ การ
บริหารงานบุคคล ท�ำให้ ต้องมีการพัฒนา
องค์การควบคูไ่ปกบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์

5.	 สถานการณ์ที่มีผลกระทบและมี
ความอ่อนไหว เช่น จงัหวดัชายแดนภาคใต้

1.	 มกีารทบทวนและปรบัเปลีย่น กฎ 
ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้าย
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม ให้
เหมาะสมในระยะยาว และควรใช้บังคับ
ไม่น้อยกว่า 5 ปี

2.	 สร้างแบบการประเมินผลให้มี 
ความชัดเจน โดยมีการก�ำหนดตัวชี้วัดที่
เป็นรูปธรรม

3.	 พัฒนาการกระจายปริมาณคด ี
(Workload) ให้เหมาะกับสัดส่วนของ 
ผู้พิพากษาแต่ละท่าน ในแต่ละศาล 

4.	 มีการพัฒนาองค์การ และการ
บริหารงานบุคคล ควบคู่ไปกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในการให้ผู ้พิพากษามี
คุณสมบัติภาคบังคับบางประการก่อน 
การเข้าสู่ต�ำแหน่ง
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3.	 สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน–โอกาส) สถานการณ์องค์การมีโอกาสเป็นข้อได้เปรียบด้าน 
การแข่งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนอยู่หลายอย่างเช่นกัน ดังนั้น ทางออก
คือ กลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround–oriented strategy) เพื่อจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่างๆ ให้พร้อม 
ที่จะฉกฉวยโอกาสต่างๆ ที่เปิดให้

จุดอ่อน โอกาส แนวทางด�ำเนินการ

1.	 กฎ ระเบยีบทีเ่กีย่วข้องในการโยกย้าย 
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ ยังขาดความชดัเจน 
และมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

2.	 ระบบการประเมินผลยังขาด 
ความชัดเจน โดยเฉพาะในด้านตัวชี้วัดที่
เป็นรปูธรรม ซึง่ท�ำให้ไม่สามารถทีจ่ะจ�ำแนก
ความแตกต่างในการท�ำงานได้ชัดเจน  
ส่งผลต่อการพจิารณาในกรณทีีเ่กดิปัญหา
ที่จะพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการ และอาจมีข้อวิจารณ์การวินิจฉัย
ของ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ได้ 

3.	 พบปัญหาในด้านความสมคัรใจใน
การไปด�ำรงต�ำแหน่ง เช่น ต�ำแหน่งในศาล
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้

4.	 การกระจายปริมาณคดี (Work-
load) ให้เหมาะกบัสดัส่วนของผูพ้พิากษา
แต่ละท่าน 

5.	 การมีส่วนร่วมในการพจิารณาการ
โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการยัง 
ไม่สอดคล้อง เนือ่งจากสดัส่วนตวัแทนของ 
ผู้พพิากษาในแต่ละชัน้ศาลยงัไม่เหมาะสม

6.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการในปัจจุบัน ในระบบอาวุโสท�ำให้
ผูพ้พิากษาบางคนยงัท�ำงานเชงิรบั (Passive 
role) เนื่องจากขาดแรงจูงใจ

1.	 การท่ีประเทศต่างๆ ทั่วโลกได้
พยายามจัดท�ำมาตรฐานทัง้การแต่งตัง้และ
การโยกย้ายแต่งตั้ง ซ่ึงในการเข้าร่วมใน
ประชาคมอาเซียน การพัฒนาระบบการ
โยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการจะเป็น
โอกาสทีจ่ะด�ำเนนิการทีเ่ป็นมาตรฐานสากล

2.	 จากการที่เทคโนโลยีมีการพัฒนา
และก้าวหน้ามากขึน้ ส่งผลให้กระบวนการ
สือ่สารและการพฒันาระบบฐานข้อมลูเพือ่
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการมี
ประสทิธภิาพมากข้ึนรวมถึงเป็นประโยชน์
ต่อการน�ำข้อมูลมาใช้ ก่อนที่จะมีการ 
โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจึงควร
มข้ีอมลูต่างๆ เกีย่วกบัอตัราก�ำลงั อตัราว่าง 
พร้อมหลกัเกณฑ์ทีใ่ช้ในการพจิารณาค�ำขอ
โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ เกณฑ ์
การจดัท�ำบญัช ีเพือ่แจ้งให้ผู้พพิากษาทราบ

3.	 กระแสการรณรงค์ต่อต้านการทจุรติ 
และศาลเป็นองค์การทีป่ระชาชนให้ความ
เช่ือถือและไว้วางใจในการตรวจสอบความ
ถูกต้องชอบธรรมและความยุติธรรม ใน
ขณะเดยีวกบัหลายองค์การในกระบวนการ
ยุติธรรมซ่ึงต้องการใช้ระบบการโยกย้าย
แต่งตัง้ข้าราชการตลุาการโดยเฉพาะระบบ
อาวุโสของศาลเป็นแม่แบบในการด�ำเนิน
การการโยกย้ายแต่งตั้ง การพัฒนาระบบ
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการจะ
สามารถเป็นตัวอย่างที่ดี (Benchmark) 

1.	 จัดท�ำมาตรฐานการโยกย ้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการ (Standard) 
เปรียบเทียบกับประเทศต่างๆ เพื่อให้ 
มีลักษณะสากล

2.	 เพิ่มเติมคุณลักษณะและความ
สามารถเพิ่มเติมในการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตลุาการในปัจจบุนั เพือ่ป้องกนั
มิให้ผู ้พิพากษาบางคนยังท�ำงานเชิงรับ 
(Passive role) 
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4.	 สถานการณ์ที่ 4 (จุดแข็ง–อุปสรรค) สถานการณ์นี้เกิดขึ้นจากการที่สภาพแวดล้อม 
ไม่เอือ้อ�ำนวยต่อการด�ำเนนิงาน แต่ตัวองค์การมีข้อได้เปรียบท่ีเป็นจุดแข็งหลายประการ ดงัน้ัน แทนท่ีจะรอจนกระทัง่
สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัว หรือขยายขอบข่ายกิจการ (Diversification 

strategy) เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มีสร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่นๆ แทน

จุดแข็ง อุปสรรค แนวทางด�ำเนินการ

1.	 มีระบบอาวุโสในการเลื่อนชั้น  
การด�ำรงต�ำแหน่งหรือในการโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการ

2.	 ข้าราชการตุลาการมีทักษะและ
ความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน 

3.	 มีอิสระในการปฏิบัติงาน ท�ำให ้
ตลุาการมคีวามคล่องตวัในการปฏบิติังาน 

4.	 การพจิารณาคดีและการตัดสนิเป็น
ที่ยอมรับโดยทั่วไป 

5.	 ความมชีือ่เสยีงในด้านระบบอาวุโส 
การเลื่อนชั้น 

5.	 การมีภาพลักษณ ์ที่ ดี ในด ้าน 
การให้ความเป็นธรรมต่อประชาชน 

6.	 มอีตัราและต�ำแหน่งทีห่ลากหลาย 
กระจายทั่วประเทศ 

7.	 การสื่อสารด ้านการโยกย ้าย 
แต่งตั้งมีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ

1.	 สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมมี
การเปลีย่นแปลงมาก ท�ำให้ข้อพพิาททาง
คดีมีมากขึ้นและมีแนวโน้มซับซ้อนโดย
เฉพาะในศาลช�ำนัญพิเศษ 

2.	 ปัจจยัทางสงัคมและสภาพแวดล้อม
ที่มีผลส่วนบุคคลกับผู้พิพากษา เช่น การ
เข้าเรยีนของบุตร การทีผู่พ้พิากษามีคูส่มรส
เปน็ผู้พพิากษาดว้ยกันและอายุทีม่ากเกนิ
ไป ส่งผลให้ผู้พพิากษาบางท่านไม่ต้องการ
โยกย้ายในระยะเวลาสั้น 

3.	 การรับรู ้ข ้อมูลข ่าวสาร การ
ตระหนกัในเรือ่งสทิธต่ิางๆ ของประชาชน
ในปัจจบุนั จะมกีารใส่ใจต่อการรกัษาและ
การคุ้มครองสิทธิของตนมากข้ึน ซึ่งจาก
สภาวการณ์ดงักล่าวส่งผลต่อการท�ำงานที่
เคร่งครดัและการด�ำรงต�ำแหน่งบางต�ำแหน่ง
ต้องอาศัยผู ้ที่มีความรู ้ความสามารถ
ประสบการณ์ เนื่องจาก เป็นต�ำแหน่งที่
ต้องอาศัยความรู้ความเชี่ยวชาญ 

4.	 องค์การต่างๆ ในกระบวนการ
ยุตธิรรมมกีารพฒันาท้ังในด้านการท�ำงาน 
การด�ำรงต�ำแหน่ง การพัฒนาองค์การ การ
บริหารงานบุคคล ท�ำให้ต้องมีการพัฒนา
องค์การควบคูไ่ปกบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ 

5.	 สถานการณ์ที่มีผลกระทบและ 
มีความอ่อนไหว เช่น จังหวัดชายแดน 
ภาคใต้

1.	 มีการจดัหลกัสตูรท่ีเพ่ิมทกัษะและ
ความเชี่ยวชาญในการท�ำงาน โดยเฉพาะ
ในศาลช�ำนัญพิเศษ

2.	 เพ่ิมและปรบัสิทธปิระโยชน์ในอตัรา
และต�ำแหน่งที่หลากหลาย กระจายทั่ว
ประเทศ ให้สมดลุและเท่าเทยีมกนัโดยยงั
คงระบบอาวุโสของศาล

จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน (SWOT Analysis) ขององค์การศาลยุติธรรม  
ผลการวิจัย สรุปได้ว่าปัจจัยภายในซึ่ง ได้แก่ ระบบการบริหารศาลยุติธรรมมีจุดแข็งและจุดอ่อนหลายประการ  
ในขณะที่ปัจจัยภายนอกหรือสถานการณ์แวดล้อมของศาลยุติธรรมก็มีปัจจัยท่ีเป็นท้ังอุปสรรคและท่ีเป็นโอกาส  
จากการวเิคราะห์สถานการณ์ของศาลยตุธิรรมในแง่มมุต่างๆ ทัง้ 4 สถานการณ์ จงึมข้ีอเสนอแนวทางเพือ่ด�ำเนนิการ
ในการพัฒนาระบบการโยกย้ายข้าราชการตุลาการในแต่ละสถานการณ์ ดังนี้
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สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง–โอกาส) สถานการณ์น้ีเป็นสถานการณ์ท่ีพึงปรารถนาท่ีสุด เน่ืองจากระบบ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการขององค์การค่อนข้างจะมีจุดเด่นหลายอย่าง ดังนั้นผู ้เกี่ยวข้อง เช่น  
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) หรือผู้บริหารขององค์การควรก�ำหนดกลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive– 
strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวยโอกาสต่างๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่าง 
เต็มที่โดยการ 

1.	 การจัดท�ำมาตรฐานระบบอาวุโสใหม่ให้สอดคล้องกับระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
และระบบอาวุโสของศาลที่แท้จริง

2.	 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
3.	 มีการสื่อสารด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข ้าราชการตุลาการท่ีชัดเจนเป็นระบบและ 

ใช้เทคโนโลยีใหม่เป็นช่องทางในการสื่อสารให้มากยิ่งขึ้น
สถานการณ์ที่ 2 (จุดอ่อน–อุปสรรค) โดยหลักการสถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่เลวร้ายที่สุด  

เนื่องจากเป็นการที่องค์การก�ำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการ  
 ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุดคือกลยุทธ์ ดังนี้

1.	 มีการทบทวนและปรับเปลี่ยน กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมให้เหมาะสมในระยะยาว และควรใช้บังคับไม่น้อยกว่า 5 ปี

2.	 สร้างระบบการประเมินผลให้มีความชัดเจน โดยมีการก�ำหนดตัวชี้วัดที่เป็นรูปธรรมและ
เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย

3.	 พฒันาการกระจายปรมิาณคด ี(Workload) ให้เหมาะกบัสดัส่วนของผูพ้พิากษาแต่ละท่าน 
ในแต่ละศาล

4.	 มีการพัฒนาองค์การ และการบริหารงานบุคคล ควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เช่น การก�ำหนดให้ผู้พิพากษามีคุณสมบัติพื้นฐานที่เป็นภาคบังคับบางประการก่อนการเข้าสู่ต�ำแหน่ง

สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน–โอกาส) สถานการณ์ขององค์การมีโอกาส แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรค
ที่เป็นจุดอ่อนอยู่บางประการ ดังนั้น กลยุทธ์การด�ำเนินการมีดังนี้ 

1.	 จัดท�ำมาตรฐานหลักด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ (Standard) เปรียบเทียบ 
กับประเทศต่างๆ เพื่อให้มีลักษณะสากล

2.	 ก�ำหนดหลักเกณฑ์คุณลักษณะและความสามารถเพิ่มเติมจากหลักเกณฑ์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
เพื่อใช้ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ท้ังน้ี เพื่อป้องกันหรือลดพฤติกรรมการท�ำงานเชิงรับ  
(Passive role) 

สถานการณ์ที่ 4 (จุดแข็ง–อุปสรรค) เนื่องจากการที่สภาพแวดล้อมไม่เอื้ออ�ำนวยต่อการด�ำเนินงาน  
แต่องค์การมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ดังน้ัน เลือกกลยุทธ์การขยายขอบข่ายการด�ำเนินการ  
เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่มีสร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่นๆ แทน ได้แก่ 

1.	 มีการจัดหลักสูตรที่ เพิ่มทักษะและความเช่ียวชาญในการท�ำงานโดยเฉพาะใน 
ศาลช�ำนัญพิเศษ

2.	 เพิ่มและปรับสิทธิประโยชน์ในอัตราและต�ำแหน่งท่ีหลากหลาย กระจายท่ัวประเทศ 
ให้สมดุลและเท่าเทียมกันโดยยังคงรักษาระบบอาวุโสของศาล
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บทที่ 6 
บทสรุปและเสนอแนะ

การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักการ 
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันและสภาพปัญหา การส�ำรวจความคิดเห็นของ
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมต่อแนวทางและหลักของการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
ท่ีใช้อยู่ และการจัดท�ำข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน วิธีการศึกษาใช้การศึกษาจากเอกสารโดยศึกษาจากหนังสือ และบทความ (Documentary 
research) ของไทยและต่างประเทศ เพ่ือศึกษาแนวคิดและด�ำเนินการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการในประเทศต่างๆ  
รวมถึงข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทางวิชาการหรือผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีให้ความรู้และข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการ ทั้งนี้ เพื่อน�ำมาใช้ในการประกอบการศึกษาวิเคราะห์ นอกจากน้ี ยังใช้วิธีการวิจัยเชิง
ส�ำรวจ (Survey research) เพื่อรวบรวมความคิดเห็นในประเด็นที่ต้องการศึกษา โดยก�ำหนดประชากรเป้าหมาย
และกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้พิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโสที่ปฏิบัติงานอยู่ในศาลยุติธรรมที่ได้รับการโปรดเกล้าฯ  
ให้ปฏิบัติหน้าที่ในศาลต่างๆ ทั่วประเทศ (ไม่รวมผู้ช่วยผู้พิพากษา) จ�ำนวน 385 คน การส�ำรวจความคิดเห็น 
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structural interview guideline) ที่สร้าง
จากผลการศึกษาข้อเทจ็จรงิเกีย่วกบัการด�ำเนินการด้านหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

6.1 ผลการศึกษาในภาพรวม 

ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาของไทยเป็นระบบที่น่าเชื่อถือและวางใจได้เพราะสามารถสร้าง 
ความมั่นใจให้เห็นถึงความเป็นอิสระของศาลยุติธรรม (Judicial independence) ที่จะไม่สามารถถูกแทรกแซง 
จากฝ่ายการเมือง หรือจากฝ่ายอื่นในการตัดสินคดี ท้ังน้ี เป็นไปตามหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
ซ่ึงใช้หลักการแบ่งแยกอ�ำนาจการปกครองระหว่างฝ่ายนิติบัญญัติ บริหาร และตุลาการ ให้ต่างก็มีอิสระจากกัน  
เพื่อการถ่วงดุลซึ่งกันและกัน (Check and balance) และป้องกันมิให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมีอ�ำนาจเหนือฝ่ายอื่น 
อันจะน�ำไปสู่การใช้อ�ำนาจโดยมิชอบ (Abuse of power) และเป็นอันตรายต่อสิทธิและเสรีภาพของประชาชน  
เฉกเช่นเดียวกับนานาอารยประเทศท่ีต้องวางระบบการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาให้สามารถเป็นหลักประกัน 
ความมีอิสระของศาลไว้ ในประเทศอังกฤษซ่ึงมีประวัติศาสตร์เก่าแก่ระบบอาวุโสเป็นหลักการหนึ่งที่ยึดถือใน 
การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการมาโดยตลอด อย่างไรก็ตาม ศาลในหลายๆ ประเทศมีการพัฒนาระบบการโยกย้าย 
แต่งตั้งตุลาการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมยุคใหม่ หลักเกณฑ์ที่เพิ่มความส�ำคัญมากขึ้นนอกจาก 
หลักอาวุโสแล้ว ได้แก่ หลักสมรรถนะหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษและ
ต�ำแหน่งบริหาร หลักเกณฑ์คุณสมบัติด้านความประพฤติ เช่น ความซื่อสัตย์ สุจริต ความรับผิดชอบ ความอุตสาหะ
และความไม่ล�ำเอียง ยังมีการเพิ่มคุณสมบัติที่จ�ำเป็นส�ำหรับการท�ำงาน เช่น ความรอบรู้ทางกฎหมาย ประสบการณ์ 
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และทักษะการสื่อสาร เนื่องจากการพิจารณาพิพากษาคดีเป็นงานที่ส่งผลกระทบต่อผู ้อื่น ความเข้าใจเรื่อง
มนุษยสัมพันธ์และมิติทางสังคม เช่น ความแตกต่างทางเพศ เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม เป็นประเด็นส�ำคัญที่ 
ผู้พิพากษาต้องตระหนักถึงความส�ำคัญ

ระบบของศาลไทยก็มีการศึกษาและพัฒนาในด้านต่างๆ อย่างเห็นได้ชัดในทศวรรษที่ผ่านมา ทั้งนี้ เพื่อให้
ทันกับปัญหาและความต้องการของสังคม เช่น การจัดตั้งศาลช�ำนัญพิเศษขึ้นหลายศาล รวมทั้งการพัฒนาระบบ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ เป็นต้น จากการศึกษาในภาพรวมจะเห็นได้ว่า โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการของไทยแม้จะมีความเหมาะสมเป็นส่วนใหญ่ แต่เพื่อให้ระบบมีความสมบูรณ์ขึ้น สอดคล้องกับสถานการณ์
ในปัจจุบันและรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ดีข้ึน ศาลยุติธรรมควรจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารงาน
บุคคลควบคู่กันไปด้วย โดยเฉพาะการจัดท�ำระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารให้มากขึ้น และใช้เทคโนโลย ี
การส่ือสารเพื่อเชื่อมโยงความรู ้ความเข้าใจระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายปฏิบัติให้เข้าใจตรงกันมากที่สุดเท่าที ่
จะท�ำได้ ส�ำนกังานศาลยตุธิรรมควรจะต้องมกีารจดัท�ำข้อมูลบคุลากรทีมี่รายละเอยีดทีส่ามารถน�ำมาใช้ในการโยกย้าย 
แต่งตั้ง การพิจารณาความดีความชอบประจ�ำปี ที่ประกอบด้วยประวัติส่วนตัวและครอบครัว ประวัติการท�ำงาน  
ผลการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ แผนเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพผู้พิพากษา โดยจัดท�ำเป็นคลังข้อมูล 
เพื่อการน�ำมาใช้ได้สะดวกและรวดเร็วทันต่อความต้องการของผู้ใช้ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้ว ่า เพื่อศึกษาหลักการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ  
ศาลยุติธรรมในปัจจุบันและสภาพปัญหา จากการศึกษาพบว่า 

1.	 ในด้านหลกัการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการในปัจจบุนั ส่วนใหญ่มคีวามเหมาะสมแล้ว เนือ่งจาก
ศาลยุติธรรมยึดหลักอาวุโส หลักความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน คุณสมบัติด้านการประพฤติตนในสถานะ 
ผู้พิพากษา และหลักสมัครใจ ส่วนหลักที่ยังให้ความส�ำคัญน้อย ได้แก่ หลักสมรรถนะประจ�ำต�ำแหน่งโดยเฉพาะ 
ในศาลช�ำนญัพิเศษและต�ำแหน่งบรหิาร ผลการประเมินของผูบั้งคบับัญชา และปัจจัยเก่ียวกบัคูส่มรสท่ีเป็นผูพ้พิากษา
ด้วยกนั ข้อเสนอแนะ ได้แก่ การเพิม่น�ำ้หนกัหลักเกณฑ์ข้างต้น ศาลจงัหวดัในชายแดนภาคใต้ซึง่เป็นพ้ืนทีเ่สีย่งอนัตราย
ควรเพิ่มสิ่งจูงใจเพื่อสร้างขวัญและก�ำลังใจ และเห็นว่าเม่ือผู้พิพากษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในพื้นที่น้ันครบวาระ 1 ปีแล้ว
สามารถย้ายข้ามอาวุโสได้

2.	 ในด้านกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งตั้งแต่การแจ้งมติคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การแต่งต้ังโยกย้าย การยืน่แบบแสดงความประสงค์ผ่านผูบ้งัคบับัญชา การจดัรายช่ือโดยส�ำนักงาน
ศาลยุติธรรม การกลั่นกรองของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) การพิจารณาของคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) และการแจ้งผลการโยกย้าย พบว่ากระบวนการด�ำเนินการมีความโปร่งใสและ 
มีความเหมาะสม ข้อที่เป็นจุดที่อาจปรับปรุงได้ ได้แก่ บางปีระยะเวลาที่แจ้งผลการโยกย้ายให้ทราบกระช้ันชิด 
เกนิไปท�ำให้มปัีญหาต่อการเตรยีมตวัของผูถ้กูโยกย้ายและครอบครวั อกีประการหนึง่ หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ 
มักมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย จึงเสนอให้ก�ำหนดแผนการด�ำเนินงานด้านโยกย้ายแต่งตั้งที่มีระยะเวลาแต่ละขั้นตอน 
ให้ชัดเจน ในด้านการบังคับใช้มติของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ที่เกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้าย
แต่งตั้งควรมีระยะเวลาใช้บังคับไม่น้อยกว่า 3 ปี และเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงควรแจ้งให้ทราบล่วงหน้าเป็นเวลา 
พอสมควรเพื่อให้ผู้พิพากษาวางแผนการโยกย้ายเรื่องที่พักอาศัย สถานที่ท�ำงาน และสถานศึกษาของสมาชิก 
ในครอบครัว ซึ่งเป็นการค�ำนึงถึงการมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่ดี (Quality of work life) ของบุคลากรในองค์การ

3.	 ในด้านอ�ำนาจหน้าที่และองค์ประกอบของคณะกรรมการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้ง พบว่า  
การท�ำหน้าที่ของคณะอนุกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (อ.ก.ต.) ประจ�ำชั้นศาล และคณะกรรมการตุลาการ  
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ศาลยุติธรรม (ก.ต.) มีความเหมาะสม ผู้พิพากษาเช่ือมั่นในดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  
ว่ามีความเป็นธรรม แต่เห็นว่าคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ยังไม่ค่อยให้ความส�ำคัญกับการน�ำรายงาน
ผลการประเมนิความดคีวามชอบทีเ่สนอโดยผูบ้งัคับบญัชามาใช้ในการพจิารณาเท่าทีค่วร ข้อเสนอคอื คณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ต้องน�ำรายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานรายบุคคลมาใช้อย่างจริงจัง ข้อเสนอ 
อีกประการหนึ่ง คือ องค์ประกอบของ คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ควรจะมีตัวแทนจากศาลชั้นต้น
มากกว่าในปัจจบุนั เนือ่งจากจ�ำนวนของผูพ้พิากษา ศาลช้ันต้นมมีากกว่าศาลช้ันอืน่ๆ มาก ทัง้นี ้เพือ่ให้สอดคล้องกบั
หลักความเป็นตัวแทน (Representation) 

6.2 ผลการศึกษาจากเอกสาร 

ในต่างประเทศการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาของประเทศที่ท�ำการศึกษาจะยึดถือหลักความโปร่งใส  
หลักความสามารถ และหลักความประพฤติ การจะเลื่อนต�ำแหน่งหรือโยกย้ายแต่งตั้งผู ้พิพากษาจะต้องมี 
การตรวจสอบข้อมูลประวัติส่วนบุคคลของผู้พิพากษาน้ันว่ามีความเหมาะสมกับต�ำแหน่งเพียงไร โดยพิจารณาจาก 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผู้มีต�ำแหน่งระดับสูงกว่า หรือได้รับการรับรองอ้างอิงจากผู้มีช่ือเสียง 
เป็นทีย่อมรบันบัถอืในวงการตลุาการ ทัง้นี ้เมือ่มตี�ำแหน่งว่างกจ็ะมกีารประกาศและเปิดรบัสมคัร ผูพ้พิากษาทีส่นใจ
เข้ามารับการคัดเลอืก จากนัน้คณะกรรมการกจ็ะมีการประชมุพจิารณาประวตักิารท�ำงาน จรยิธรรมและข้อมลูต่างๆ 
ประกอบเพื่อจะพิจารณาว่า ผู้พิพากษาที่สมัครเข้ามาด�ำรงต�ำแหน่งนั้นๆ มีคุณสมบัติเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 
ในการที่จะเข้าไปด�ำรงต�ำแหน่งดังกล่าว ในการพิจารณาคณะกรรมการจะพิจารณาในเบื้องต้นก่อนว่าผู้สมัคร 
มีคุณสมบัติขั้นต้นตรงตามความต้องการหรือไม่ จากน้ันจึงจะพิจารณาเปรียบเทียบกับผู้สมัครท้ังหมดโดยคัดเลือก 
ผูท้ีเ่หน็ว่ามคุีณสมบัตเิหมาะสมทีสุ่ดทีจ่ะด�ำรงต�ำแหน่งดงักล่าวประกอบไปพร้อมๆ กบัการพจิารณาข้อมูลอ้างองิทีไ่ด้
จากผู้ทรงคุณวุฒิในวงการหรือผู้บังคับบัญชา ข้อมูลในส่วนนี้เป็นส่วนท่ีมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นเสมือน 
การให้ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับพฤติกรรมและความสามารถ รวมถึงจุดแข็ง จุดอ่อนในการท�ำงานของผู้สมัครเฉพาะราย 
โดยผูท้ีใ่ห้ข้อมลูจะต้องมคีวามรับผิดชอบในการเสนอข้อมูลดงักล่าวด้วยเช่นกัน ระบบการแต่งตัง้ผูพ้พิากษาในประเทศ
ต่างๆ แบ่งออกได้เป็น 4 ระบบ คือ การแต่งตั้งโดยสถาบันทางการเมือง การแต่งตั้งโดยองค์การศาลเอง การแต่งตั้ง
โดยสภาตุลาการ และการใช้ระบบการเลือกตั้ง อย่างไรก็ตามการด�ำเนินการส่วนใหญ่ของประเทศต่างๆ ไม่ว่า 
ในการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษามักจะด�ำเนินการโดย สภาตุลาการ (Judicial Council) โดยทั่วไปสมาชิกใน 
สภาตุลาการจะประกอบด้วยผู้พิพากษาทั้งหมด แต่ในบางประเทศอาจมีการแต่งตั้งบุคคลภายนอกเข้ามาร่วมด้วย 

การโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการของต่างประเทศโดยภาพรวมนั้นมีหลักเกณฑ์หรือเงื่อนไขที่ใช้ในการพิจารณา 
4 ประการ คือ	

1)	 ลักษณะส่วนบุคคล โดยทั่วไป ลักษณะส่วนบุคคลท่ีใช้เป็นแนวทางพิจารณาในการโยกย้ายแต่งตั้ง  
ผู้พิพากษา ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต ความยุติธรรม วุฒิภาวะทางอารมณ์ บุคลิกภาพที่ดี อัธยาศัยและความสุภาพ
อ่อนโยน ความอดทนอดกลั้น ความตรงต่อเวลา เป็นต้น ในบางประเทศอาจมีการระบุเกณฑ์พิจารณาเพิ่มเติม  
เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น การเป็นคนที่สามารถให้ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ เป็นต้น 

2)	 ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในวิชาชีพการเป็นผู้พิพากษาโดยทั่วๆ ไป ได้แก่ การมีความรู้ 
ความเชีย่วชาญ ตลอดจนความรอบรูท้างกฎหมาย (รวมไปถงึความเชีย่วชาญทางกฎหมายเฉพาะด้าน) ความสามารถ
ในการบริหารจัดการคดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีทักษะในด้านการสื่อสาร ทั้งการพูด การเขียน รวมทั้ง 
การสื่อสารอื่นๆ ที่ดีในทางวิชาชีพ การมีความสามารถเชิงวิชาการ การมีมาตรฐานในการท�ำงาน มีนิสัยรักงานและ 
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มีการอุทิศทุ่มเทในการท�ำงาน การมีชื่อเสียงและได้รับยกย่องในด้านที่เกี่ยวกับการท�ำงาน หรือมีผลงานทางวิชาการ
ที่โดดเด่น

3)	 ความรูค้วามเข้าใจ และตระหนกัในประเดน็ทางสงัคม เนือ่งจากสภาพสงัคมปัจจบุนัมกีารเปลีย่นแปลง
ไปจากอดีตค่อนข้างมาก ลักษณะของปัญหาสังคมมีความซับซ้อนและมีความขัดแย้งกันมากขึ้น จ�ำนวนคดีความ 
ที่เข้าสู่ศาลก็เพิ่มมากขึ้นด้วย ศาลเป็นสถาบันหน่ึงท่ีมีส่วนส�ำคัญในการช่วยแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง การสร้าง 
ความเป็นธรรม ตลอดจนสร้างบรรทดัฐานการประพฤตปิฏิบตัขิองคนในสงัคม ดงันัน้ ความเข้าใจในมติทิางสงัคมและ
การเปลีย่นแปลงจึงเป็นสิ่งส�ำคัญ เช่น ปญัหาความรุนแรงในครอบครัว ปัญหาผูอ้พยพ ปัญหาความแตกต่างด้านเพศ
หรือเชื้อชาติ ตลอดจนปฏิกิริยาของสังคมที่มีต่อการปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม 

4)	 ปัญหาและข้อที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง เงื่อนไขต่างๆ ท�ำให้เกิดความไม่เหมาะสม 
ในการที่จะให้ผู้พิพากษาคนใดคนหนึ่งไปด�ำรงต�ำแหน่งเช่น การถูกร้องเรียนในด้านความประพฤติการ มีพฤติกรรม
ชู้สาว หรืออยู่ในระหว่างการถูกตั้งกรรมการสอบสวนทางวินัย หรือเงื่อนไขอื่นๆ ที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง หรือท�ำให ้
มีความไม่เหมาะสมในการแต่งตั้งผู้พิพากษาคนนั้นๆ ไปด�ำรงต�ำแหน่ง 

หลักเกณฑ์ประการที่ 4 นี้ จะใช้กับการแต่งตั้งผู้บริหารด้วยเช่นกัน
ในส่วนคุณสมบัติของผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษนั้น การเป็นผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษต้อง 

มีความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องโดยตรง อย่างไรก็ตาม ความรู้และประสบการณ์ส�ำหรับ 
ศาลช�ำนัญพิเศษประกอบด้วย “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายท่ีจ�ำเป็น (Necessary)” และ “ความรู้ 
และประสบการณ์ทางกฎหมายที่พึงประสงค์ (Desirable)” ท้ังน้ี ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานในต�ำแหน่ง  
ผู้พิพากษาและประสบการณ์ในการพิจารณาคดีถือเป็นประสบการณ์ท่ีจ�ำเป็น ส่วนประสบการณ์ที่พึงประสงค์นั้น  
เป็นความรู้และประสบการณ์ที่หากได้รับแล้วจะช่วยเสริมการบรรลุความส�ำเร็จในวิชาชีพ และมีประสิทธิภาพ 
ในด้านกฎหมายที่ปฏิบัติอยู่ 

นอกจากนี้ ยังพบว่า การก�ำหนดอายุเกษียณของผู้พิพากษาในต่างประเทศนั้นจะมีการก�ำหนดอายุ 
ที่แตกต่างกันต้ังแต่อายุระหว่าง 65–72 ปี โดยเห็นว่าผู ้พิพากษาท่ีมีอายุระหว่างน้ันยังสามารถท่ีจะท�ำงาน 
ในต�ำแหน่งได้ดีเนื่องจากลักษณะงานจะเป็นการใช้สติปัญญามากกว่าการใช้ก�ำลังกาย 

6.3 ผลการศึกษาจากภาคสนาม 

ผลการศึกษาจากภาคสนามเป็นการรวบรวมและสังเคราะห์ข้อมูลจากการส�ำรวจความคิดเห็นของ 
ผูต้อบแบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบเจาะลกึจากกลุม่ตวัอย่างตามโครงสร้าง ประเดน็ค�ำถามการวจิยัทีก่�ำหนด
ไว้ มีล�ำดับการน�ำเสนอดังนี้

1.	 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
2.	 ความคิดเห็นต่อหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
	 2.1	 ศาลยุติธรรมทั่วไป
	 2.2	 ศาลยุติธรรมในจังหวัดชายแดนภาคใต้
	 2.3	 ศาลช�ำนัญพิเศษ
	 2.4	 ผู้พิพากษาประจ�ำศาลที่ช่วยงานศาลสูง (หมายถึงผู้พิพากษาที่ได้รับการโปรดเกล้าฯ หลังจาก 

ผ่านการอบรมผู้ช่วยผู้พิพากษาแล้ว) 
3.	 ความคิดเห็นต่อระบบอาวุโส
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4.	 ความคิดเห็นต่อกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
5.	 ความคิดเห็นต่อบทบาทหน้าที่และองค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
6.	 ความคิดเห็นอื่นๆ 
7.	 ข้อเสนอแนวทางการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้ง

ผลการศึกษาโดยสรุปมีดังต่อไปนี้
1.	 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฎดังนี้ 

1.1 เพศ		 ร้อยละ 82.6 เป็นเพศชาย 
	 	 	 ร้อยละ 17.4 เป็นเพศหญิง
1.2 อายุ		 ร้อยละ 42.6 มีอายุระหว่าง 46–55 ปี 
	 	 	 ร้อยละ 32.7 มีอายุระหว่าง 36–45 ปี 
	 	 	 ร้อยละ 14.0 มีอายุระหว่าง 25–35 ปี
	 	 	 ร้อยละ 7.8 มีอายุระหว่าง 56–65 ปี
	 	 	 ร้อยละ 2.9 มีอายุระหว่าง 66 ปีขึ้นไป
1.3 ระดับการศึกษา นอกจากปริญญาตรีทางกฎหมายและเนติบัณฑิต ผู้ตอบแบบสอบถาม  

ยังมีคุณวุฒิอื่นเพิ่มเติม ดังนี้
	 	 	 ร้อยละ 58.3 มีปริญญาโทด้านกฎหมาย 
	 	 	 ร้อยละ 25.7 มีปริญญาโทด้านอื่น ที่นอกเหนือจากด้านกฎหมาย ได้แก ่ 

ด้านรัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ และด้านการบริหาร 
	 	 	 ร้อยละ 16.0 มีวุฒิการศึกษาอื่นๆ 
1.4 การด�ำรงต�ำแหน่งในปัจจุบัน
	 	 	 ร้อยละ 81.1 ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาศาลชั้นต้น 
	 	 	 ร้อยละ 19.9 ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ 
1.5 ระยะเวลาที่รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษา 
	 	 	 ร้อยละ 29.4 รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษามาเป็นเวลาระหว่าง 11–15 ปี 
	 	 	 ร้อยละ 19.7 รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษามาเป็นเวลาระหว่าง 16–20 ปี 
	 	 	 ร้อยละ 19.7 รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษามาเป็นเวลาระหว่าง 5–10 ปี  

(จ�ำนวนเท่ากันกับกลุ่มข้างต้น) 
	 	 	 ร้อยละ 13.8 รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษาเป็นเวลาน้อยกว่า 5 ปี และ
	 	 	 ร้อยละ 17.84 รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษามากกว่า 21 ปีขึ้นไป
1.6 อาวุโสในชั้นศาล 
	 	 	 ร้อยละ 82.3 เป็นผู้พิพากษาที่ท�ำงานในศาลชั้นต้น 
	 	 	 ร้อยละ 13.5 เป็นผู้พิพากษาที่ท�ำงานในศาลอุทธรณ์
	 	 	 ร้อยละ 1.1 เป็นผู้พิพากษาอาวุโส
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1.7 สถานภาพสมรส
	 	 	 ร้อยละ 76.5 มีสถานภาพสมรสแล้ว
	 	 	 ร้อยละ 18.0 มีสถานภาพโสด
	 	 	 ร้อยละ 5.5 มีสถานภาพหย่า และอื่นๆ 
1.8 อาชีพคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษา 
	 	 	 ร้อยละ 85.2 ไม่มีคู่สมรสที่ประกอบอาชีพเป็นผู้พิพากษา 
	 	 	 ร้อยละ 14.8 มีคู่สมรสที่ประกอบอาชีพเป็นผู้พิพากษา 
1.9 จ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 
	 	 	 ร้อยละ 48.7 มีจ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 1–2 คน 
	 	 	 ร้อยละ 33.1 มีจ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 3–4 คน 
	 	 	 ร้อยละ 8.8 มีจ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 5 คนขึ้นไป 
	 	 	 ร้อยละ 9.4 ไม่มีจ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ 
1.10 เหตุผลในการมาประกอบอาชีพผู้พิพากษา (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
	 	 	 ร้อยละ 59.4 ตอบว่าเหตุผลในการมาประกอบอาชีพผู้พิพากษา คือ รัก และ

ศรัทธาในวิชาชีพ
	 	 	 ร้อยละ 28.3 ต้องการอ�ำนวยความยุติธรรมให้สังคม 
	 	 	 ร้อยละ 5.8 เป็นความประสงค์ของครอบครัว
	 	 	 ร้อยละ 6.5 ตอบว่าอื่นๆ โดยไม่ระบุ
1.11 การสอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา
	 	 	 ร้อยละ 78.7 สอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดย 

การสอบคัดเลือก (สนามใหญ่) 
	 	 	 ร้อยละ 17.9 สอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดย 

การทดสอบความรู้ (สนามเล็ก) 
	 	 	 ร้อยละ 3.4 สอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู ้ช่วยผู ้พิพากษาโดย 

การทดสอบความรู้ (สนามจิ๋ว) 
1.12 อาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา
	 	 	 ร้อยละ 49.2 ประกอบอาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พพิากษา เป็นทนายความ/นติิกร 
	 	 	 ร้อยละ 36.4 เคยรับราชการหรือเป็นพนักงานของรัฐ 
	 	 	 ร้อยละ 4.3 เคยเป็นพนักงานของรัฐวิสาหกิจ 
	 	 	 ร้อยละ 8.3 เคยเป็นพนักงานของธุรกิจเอกชน
	 	 	 ร้อยละ 1.8 ประกอบอาชีพอื่นๆ 

2.	 ความคิดเห็นต่อหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
ในการน�ำเสนอผลการส�ำรวจความคิดเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามในส่วนนี ้ผูว้จิยัจะเสนอผลความคดิเหน็

เป็นค่าร้อยละ โดยประมวลผลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อประเด็นค�ำถามท่ีตั้งไว้ว่าเห็นด้วยกับ
ข้อความดังกล่าวระดับใด ในแบบสอบถามได้แบ่งความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยท่ีสุด แต่เพื่อให้ผู้อ่านได้เห็นผลอย่างชัดเจนว่าความคิดเห็นต่อประเด็นค�ำถามดังกล่าวเป็นไปในทิศทางใด 
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คือ โน้มเอียงไปในทางบวก ปานกลาง หรือทางลบ ผู้วิจัยจึงประมวลผลความคิดเห็นอีกครั้งโดยจัดกลุ่มความคิดเห็น
เป็น 3 กลุ่ม คือ ร้อยละที่เห็นด้วยระดับมาก ระดับปานกลาง และระดับน้อย ยกเว้นข้อค�ำถามที่มีให้เลือกตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ หรือข้อที่ไม่สามารถจัดกลุ่มได้ ผลสรุปมีดังต่อไปนี้

2.1 ความคดิเหน็ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อหลกัเกณฑ์การโยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

2.1.1 ความเหมาะสมของหลักเกณฑ์ที่ใช้ในปัจจุบัน
	 ร้อยละ 79.8 ของผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า หลักเกณฑ์การโยกย้าย 

แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันส่วนใหญ่มีความเหมาะสม แต่ควรมีการปรับปรุงเล็กน้อย 
	 ร้อยละ 9.4 เห็นว่าเหมาะสมดีแล้ว ไม่ต้องปรับเปลี่ยนแต่อย่างใด 
	 ร้อยละ 7.1 เห็นว่าไม่เหมาะสม ควรเปลี่ยนแปลงอย่างมาก 
	 ร้อยละ 3.7 ตอบว่าอื่นๆ โดยไม่แสดงความคิดเห็น 
2.1.2 ความสามารถในการรองรับปัญหา
	 ร้อยละ 22.9 เห็นว่าการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมในปัจจบุนั

สามารถรองรับปัญหาที่เกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์ระดับมาก 
	 ร้อยละ 61.9 เห็นด้วยกับข้อนี้ระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 3.4 เห็นด้วยระดับน้อย

2.2	ความคิดเห็นด้านหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมทั่วไป
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ผู้พิพากษาส่วนใหญ่เห็นด้วยที่ยึดหลัก

อาวโุสเป็นหลกัการส�ำคญั ในขณะเดยีวกนัก็มคีวามเหน็เพิม่เตมิว่าสถานการณ์ของสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงไปในปัจจบุนั 
ควรมกีารพจิารณาหลกัเกณฑ์อืน่ประกอบด้วยแต่ควรให้น�ำ้หนกัน้อยกว่าหลกัอาวโุส ดงัมรีายละเอยีดท่ีน่าสนใจดงันี้

2.2.1 หลักอาวุโส 
	 ร้อยละ 81.8 เหน็ว่าหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม

ที่ยึดหลักอาวุโสมีความถูกต้องเหมาะสมดี แต่ก็ควรมีหลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงเพิ่มด้วย
	 ร้อยละ 14.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง

	 ร้อยละ 3.4 เห็นด้วยระดับน้อย
2.2.2 หลักความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง 
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งนอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้ว 

ยังมีการระบุถึงการมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง  
มีความหมายอย่างไร (ข้อนี้ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

	 ร้อยละ 27.5 เห็นว่า หมายถึง คุณลักษณะของผู ้พิพากษาท่านนั้นตรงกับ 
ความรู้ความสามารถที่จ�ำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่ในต�ำแหน่งนั้นมากที่สุด 

	 ร้อยละ 20.7 เหน็ว่า หมายถงึ คณุลกัษณะของผูพ้พิากษาท่านน้ันมคีวามเหนอืกว่า
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้พิพากษาท่านอื่นๆ ในระดับอาวุโสใกล้เคียงกัน (ความรู้ ความสามารถประสบการณ์ ทัศนคติ 
การสื่อสาร ศาสนา รู้จักวัฒนธรรมท้องถิ่น) 

	 ร้อยละ 26.0 เห็นว่า หมายถึงคุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นเมื่อพิจารณา 
โดยรวมทุกองค์ประกอบ (ด้านจริยธรรม ผลประโยชน์ทางราชการ และความจ�ำเป็นส่วนตัว) 
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	 ร้อยละ 22.8 เห็นว่า หมายถึงการท่ีผู้พิพากษาท่านนั้นด�ำรงต�ำแหน่งน้ันแล้ว 
จะเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ

2.2.3 หลักสัดส่วนน�้ำหนักคะแนน
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้ว 

ยังมีเกณฑ์อื่นที่ใช้ประกอบการพิจารณา ดังนั้น ควรมีการก�ำหนดสัดส่วนน�้ำหนักการให้คะแนน ในการพิจารณา 
เป็นสัดส่วนระหว่างหลักอาวุโสและหลักเกณฑ์ด้านอื่นๆ (หลักอาวุโส: หลักเกณฑ์อื่น ซึ่งอาจ ได้แก่ หลักความรู้ 
ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา) ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า

	 ร้อยละ 37.8 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 90:10 
	 ร้อยละ 24.9 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 80:20 
	 ร้อยละ 18.5 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 70: 30 
	 ร้อยละ 8.9 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 60: 40 
	 ร้อยละ 9.9 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 50: 50 
	 ส�ำหรับหลักเกณฑ์อื่นท่ีประกอบด้วยหลักความรู ้ความสามารถท่ีเหมาะสม 

กับต�ำแหน่งและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา (ความรู้ความสามารถ: ผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา)  
ก็ควรก�ำหนดเป็นสัดส่วนน�้ำหนักคะแนนเช่นเดียวกัน โดยสมมุติว่าคะแนนส่วนน้ีมีคะแนนเป็น 50 คะแนน  
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าควรให้คะแนนเป็นสัดส่วน ดังนี้

	 ร้อยละ 38.7 เห็นว่า ควรเป็น 40: 10 
	 ร้อยละ 29.5 เห็นว่า ควรเป็น 30: 20
	 ร้อยละ 31.8 เห็นว่า ควรเป็น 25: 25
2.2.4 หลักความสมัครใจ 
	 ร ้อยละ 91.0 เห็นด ้วยว ่าควรให ้น�้ ำหนักกับหลักเกณฑ์ความสมัครใจ 

ในการโยกย้ายด้วย
	 ร ้อยละ 9.0 ไม ่เห็นด ้วยว ่าควรให้น�้ำหนักกับหลักเกณฑ์ความสมัครใจ 

ในการโยกย้ายด้วย
2.2.5 หลักความจ�ำเป็นส่วนบุคคล 
หลักข้อนี้ หมายถึง กรณีการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาและคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษา 

ด้วยกัน 
	 ร้อยละ 47.5 เห็นว่าการโยกย้ายแต่งตั้งควรจัดให้อยู่ในศาลเดียวกันเพื่อสร้าง 

ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน 
	 ร้อยละ 30.1 เห็นว่าไม่ควรจัดให้อยู่ในศาลเดียวกันแต่อาจจัดให้อยู่ในจังหวัดหรือ

พื้นที่ใกล้เคียง 
	 ร้อยละ 12.5 เห็นว่าไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะการจัดลงพื้นที ่

ศาลต้องค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของศาลเป็นที่ตั้ง 
	 ร้อยละ 4.4 เห็นว่าไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะเป็นหน้าที่ของ

ข้าราชการทุกคนที่จะต้องปฏิบัติตามค�ำสั่งของหน่วยเหนือ



 การพัฒนาระบบการย้ายข้าราชการตุลาการ  161

2.2.6 หลักภูมิล�ำเนา 
การก�ำหนดห้ามไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษารับราชการอยู่ในภูมิล�ำเนา

ของตนเอง ยกเว้นกรุงเทพมหานคร และในศาลที่เป็นที่ตั้งของส�ำนักงานอธิบดีภาค เป็นสิ่งเหมาะสม 
	 ร้อยละ 60.8 ของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงความเห็นว่าเห็นด้วยกับข้อความ 

ดังกล่าวในระดับมาก	
	 ร้อยละ 23.2 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 16.0 เห็นด้วยระดับน้อย

2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งในกรณีของศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้
นอกจากหลักเกณฑ์ท่ีได้กล่าวถึงการโยกย้ายแต่งตั้งผู ้พิพากษาศาลยุติธรรมท่ัวไปแล้ว  

กลุ่มผู้พิพากษาที่จะต้องด�ำรงต�ำแหน่งที่ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ซึ่งเป็นพื้นท่ีท่ีมีความไม่สงบทางการเมืองนั้น
เป็นเรื่องที่ส่งผลต่อผู้ที่ไปปฏิบัติราชการ ดังน้ัน ผู้ท�ำหน้าท่ีพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการจะต้องพิจารณา 
อย่างรอบคอบและอาจต้องมีมาตรการชดเชยหรือจูงใจผู้ท่ีอยู่ในข่ายท่ีต้องโยกย้ายไปประจ�ำ  ณ พื้นท่ีน้ัน ส�ำหรับ 
ผลการสอบถามความคิดเห็นต่อประเด็นดังกล่าวมีรายละเอียดดั้งนี้

2.3.1 ร้อยละ 66.3 เห็นด้วยอย่างมากว่า การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลยุติธรรม 
ให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาที่ศาลในจังหวัดขายแดนภาคใต้ ควรถือหลักความสมัครใจ 

	 ร้อยละ 20.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 13.7 เห็นด้วยน้อย 
	 อย่างไรก็ตามแม้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเห็นด้วยกับการใช้หลักสมัครใจ 

แต่ยังไม่ละทิ้งหลักล�ำดับอาวุโสว่าต้องยึดถืออยู่อย่างเคร่งครัด ดังค�ำตอบค�ำถามที่ปรากฎในข้อต่อไป
2.3.2 ร้อยละ 61.1 ของผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า หลักเกณฑ์ 

การโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลยุติธรรมให้ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลชั้นต้นครั้งแรกนี้ศาลในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้โดยใช้วิธีทาบล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษากับบัญชีล�ำดับศาลเป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม 

	 ร้อยละ 26.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 12.9 เห็นด้วยระดับน้อย
2.3.3 ร้อยละ 77.1 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า การทาบล�ำดบัอาวโุส

ของผู้พิพากษาที่ศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษาที่มีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดง 
ความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่มีล�ำดับอาวุโสสูงกว่า 

	 ร้อยละ 14.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 8.0 เห็นด้วยระดับน้อย
2.3.4 ร้อยละ 79.3 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า การทาบล�ำดบัอาวโุส

ของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้กับบัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่มี
ล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่มีอาวุโสสูงกว่า 

	 ร้อยละ 14.3 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.4 เห็นด้วยระดับน้อย
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2.3.5 ร้อยละ 66.7 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า การให้ผู้พิพากษา/ 
ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ไปปฏิบัติหน้าที่ท่ีศาลในจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับสิทธิพิเศษ โดยเมื่อปฏิบัติหน้าที่ 
จนครบวาระ1ปีแล้ว ให้สามารถย้ายข้ามอาวุโสได้

	 ร้อยละ 24.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 8.4 เห็นด้วยระดับน้อย

2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งผู้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ 
การโยกย้ายแต่งตั้งผู้ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ เช่น ศาลภาษีอากรกลาง ศาลทรัพย์สิน

ทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง จากการศึกษาปรากฎผลดังนี้
2.4.1 ร้อยละ 71.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า ผู ้พิพากษาที ่

ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในคดีในด้านนั้น เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบัน 
มีความซับซ้อนกว่าในอดีต 

	 ร้อยละ 22.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.0 เห็นด้วยระดับน้อย
	 2.4.2 ร้อยละ 65.5 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า การโยกย้าย

แต่งตั้งผู้พิพากษาให้ท�ำงานในศาลช�ำนัญพิเศษควรค�ำนึงถึงความเชี่ยวชาญในคดีด้านนั้นด้านมากกว่าล�ำดับอาวุโส 
	 ร้อยละ 23.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 10.6 เห็นด้วยระดับน้อย
2.4.3 ผู ้พิพากษาร้อยละ 69.1 ของผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า  

การโยกย้ายแต่งตั้งผู ้พิพากษาให้ท�ำงานในศาลช�ำนัญพิเศษควรคัดสรรผู ้พิพากษาที่มีความเช่ียวชาญคดีใน 
ศาลด้านนั้นๆ มากกว่าความสมัครใจ 

	 ร้อยละ 23.5 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 7.4 เห็นด้วยระดับน้อย
2.4.4 ร้อยละ 29.7 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า ผู ้พิพากษาที ่

ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญคดีในด้านนั้นๆ เพราะส่วนใหญ่สามารถเพ่ิม 
องค์ความรู้หรือพัฒนาทักษะตนเองได้อยู่แล้ว 

	 ร้อยละ 46.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 23.7 เห็นด้วยระดับน้อย
2.4.5 ร้อยละ 22.8 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า ผู ้พิพากษาที ่

ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญคดีในด้านน้ันๆ เพราะในแต่ละศาลมีการจัดอบรม
เพื่อให้ ผู้พิพากษาเพิ่มพูนความรู้เพื่อน�ำมาไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อยู่แล้ว 

	 ร้อยละ 50.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 27.5 เห็นด้วยระดับน้อย 

2.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการให้ผู้พิพากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูง 
2.5.1 ร้อยละ 24.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมาก ที่ให้ผู ้พิพากษา 

ประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูง 
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	 ร้อยละ 34.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 41.6 เห็นด้วยระดับน้อย
2.5.2 ร้อยละ 73.1 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมาก ที่ให้ผู้พิพากษาที ่

ด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลที่ครบวาระไปแล้วไปช่วยงานในศาลสูง 
	 ร้อยละ19.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 7.0 เห็นด้วยระดับน้อย

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรมและบัญชีล�ำดับศาล 
ความเห็นเกี่ยวกับระบบอาวุโสในศาลยุติธรรมและบัญชีล�ำดับศาลสามารถจ�ำแนกผลการศึกษาได้ ดังนี้

3.1	ร้อยละ 78.1 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า การจัดล�ำดับอาวุโสของ 
ผู้พพิากษาโดยถอืล�ำดบัท่ีสอบเข้ารบัราชการเป็นผูพ้พิากษาเป็นล�ำดบัอาวโุสติดตวัไปจนกว่าเกษยีณมคีวามเหมาะสม 
(ยกเว้นกรณีท�ำผิดวินัย) 

	 ร้อยละ 15.3 เห็นว่ามีความเหมาะสมปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.6 เห็นว่ามีความเหมาะสมน้อย ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นในข้อ 3.2 และ 3.3
3.2	ร้อยละ 24.1 ของผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยระดับมากว่า ควรจัดล�ำดับอาวุโสใหม ่

ทุกครั้งที่มีการเลื่อนชั้นศาล กล่าวคือ เมื่อผู้พิพากษาศาลชั้นต้นเลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ หรือเมื่อ 
ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์เลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกา 

	 ร้อยละ 26.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 49.9 เห็นด้วยระดับน้อย
3.3	ร้อยละ 25.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า ในการจัดล�ำดับอาวุโสใหม ่

ตามข้อ3.2 ให้มีการสอบวัดระดบัความรูค้วามสามารถ ทดสอบในด้านคุณธรรม และพจิารณาดจูากผลการปฏบิตังิาน
ที่ผ่านมา 

	 ร้อยละ 28.2 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 46.4 เห็นด้วยระดับน้อย
จากข้อมูลในข้อ 3.2 และ 3.3 แนวคิดที่ให้มีการจัดล�ำดับอาวุโสใหม่เมื่อมีการเลื่อนชั้นศาล  

มีผู้ไม่เห็นด้วยมากกว่าเห็นด้วย ดังนั้น จึงเป็นการยากที่จะน�ำแนวคิดนี้ไปใช้ในปัจจุบัน
3.4	ร้อยละ 81.8 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า ในการแต่งต้ังผูพ้พิากษาหวัหน้า

ศาลให้ด�ำรงต�ำแหน่งครั้งแรกโดยน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปทาบกับบัญชีล�ำดับศาลว่ามีความเหมาะสม 
	 ร้อยละ 17.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 0.8 เห็นด้วยระดับน้อย
3.5	ร้อยละ 81.5 ผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า ในการแต่งตั้งผู ้พิพากษา 

ด�ำรงต�ำแหน่งครั้งแรกโดยน�ำอาวุโสของผู้พิพากษาไปทาบกับบัญชีล�ำดับศาลมีความเหมาะสม
	 ร้อยละ 17.3 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 1.2 เห็นด้วยระดับน้อย
3.6	ร้อยละ 53.8 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า การโยกย้ายแต่งตัง้ผูพ้พิากษา

ศาลยุติธรรมที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมนั้นไม่ควรยึดหลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว 
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	 ร้อยละ 28.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 17.3 เห็นด้วยระดับน้อย 
3.7	ร้อยละ 75.6 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า ในการโยกย้ายแต่งตัง้ผูพ้พิากษา

ให้ด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร ให้น�ำหลักความเหมาะสมกับต�ำแหน่งมาพิจารณาประกอบด้วย แต่ ทั้งนี้ ล�ำดับอาวุโส 
ควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 

	 ร้อยละ 17.1 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 7.3 เห็นด้วยระดับน้อย 
3.8	ร้อยละ 65.6 ของผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยระดบัมากว่า ในการโยกย้ายแต่งตัง้ผูพ้พิากษา

ไปด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคัญๆ ควรพิเคราะห์จากผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะดีเด่นต่างๆ ของตัวผู้พิพากษาผู้น้ัน 
เป็นส�ำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้ความสามารถ ความวิริยะอุตสาหะ การอุทิศตนให้ราชการ 
และอุปนิสัย ส่วนล�ำดับอาวุโสให้น�ำมาพิจารณาประกอบเท่านั้น 

	 ร้อยละ 17.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 16.6 เห็นด้วยระดับน้อย 
3.9	ร้อยละ 57.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า บัญชีล�ำดับศาลท่ีใช้ส�ำหรับ

แต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษานั้นมีการจัดล�ำดับไว้อย่างเหมาะสมแล้ว 
	 ร้อยละ 37.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 3.2 เห็นด้วยระดับน้อย
3.10 ร้อยละ 54.6 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยระดับมากว่า บัญชีศาลกลุ่มพิเศษ 

ที่คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) จัดล�ำดับไว้มีความเหมาะสม 
	 ร้อยละ 38.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.6 เห็นด้วยระดับน้อย

4. ด้านกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้ง
กระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมประจ�ำปีที่เริ่มขั้นตอนแรกจากการแจ้งมติ 

ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้ง ข้ันตอนที่สอง ผู้พิพากษาที่ 
เข้าหลักเกณฑ์จะยื่นแบบแสดงความประสงค์ผ่านผู้บังคับบัญชา ขั้นตอนที่สาม ส�ำนักงานศาลยุติธรรมจัดรายช่ือ  
ขัน้ตอนทีส่ี ่เป็นการกลัน่กรองโดยคณะอนกุรรมการตุลาการ ขัน้ตอนทีห้่า เป็นการพจิารณาตดัสนิใจโดยคณะกรรมการ
ตุลาการศาลยุติธรรม และขั้นสุดท้าย ประกาศผลการพิจารณาและแจ้งให้ทราบ

จากการศึกษา พบว่ากระบวนการการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการศาลยุติธรรมตามขั้นตอนต่างๆ นั้น เป็นไป
โดยถูกต้องเหมาะสม และเห็นว่าการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามวาระปกติ (เดือนสิงหาคม
และกุมภาพันธ์ของทุกปี) มีความเหมาะสมเช่นกัน แต่มีปัญหาบางประการ ได้แก่ 

4.1	ระยะเวลาทีแ่จ้งผลการโยกย้ายล่าช้าจนใกล้เวลาทีต้่องเข้าปฏบิตังิานในต�ำแหน่งใหม่ ท�ำให้
เตรียมตัวไม่ทัน โดยเฉพาะผู้ที่มีครอบครัวเนื่องจากจะต้องหาที่อยู่ใหม่ หาที่ท�ำงานของคู่สมรส รวมทั้งการหาที่เรียน
ให้ลูกที่อยู่ในวัยเรียน 

4.2	ปัญหาการเปล่ียนแปลงมติของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) กล่าวคือ  
การที่คณะกรรมการตุลาการมีมติให้เปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งบ่อย 
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4.2.1	 ร้อยละ 81.6 เหน็ว่าหลกัเกณฑ์ทีม่กีารเปลีย่นแปลงบ่อยนัน้มผีลต่อการวางแผน
เกี่ยวกับครอบครัวและเรื่องอื่นๆ 

4.2.2	 ร้อยละ 70.8 เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้ง 
ควรน�ำมาใช้หลังจากที่มีการประกาศแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 

4.2.3	 ร้อยละ 84.9 เห็นว่าการแก้ไขระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้มติพิเศษ  
(2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4) 

4.2.4	 ร้อยละ 91.8 เห็นว่ามติพิเศษนั้นต้องแจ้งให้ผู ้พิพากษาทราบล่วงหน้าใน 
ระยะเวลาที่เหมาะสม

5. บทบาทหน้าที่และองค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมในฐานะท่ีเป็นองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลท่ีพิจารณา 

การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการไปปฏบิตังิานในพืน้ท่ีต่างๆ ท่ัวประเทศจึงเป็นองค์กรท่ีข้าราขการตลุาการให้ความส�ำคญั
และสนใจติดตามการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง

5.1	ความเชื่อมั่นต่อบทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
5.1.1	 ร้อยละ 67.7 มีความเชื่อมั่นระดับมากต่อการใช้ดุลพินิจของ คณะกรรมการ

ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการประเมินการท�ำงานของผู้พิพากษาว่าจะให้ความเป็นธรรมอย่างเสมอภาคทั่วกัน 
	 ร้อยละ 24.1 มีความเชื่อมั่นระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 8.2 มีความเชื่อมั่นระดับน้อย 
5.1.2	 ร้อยละ 73.7 เห็นด้วยระดับมากว่า การให้มีเฉพาะคณะกรรมการตุลาการ 

ศาลยุติธรรม (ก.ต.) เท่านั้นที่ท�ำหน้าที่โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมมีความเหมาะสม 
	 ร้อยละ 19.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.9 เห็นด้วยระดับน้อย
5.1.3	 ร้อยละ 75.4 เห็นด้วยระดับมากว่า ในกรณีท่ีมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการ

ตุลาการและคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษาด้วยกันนั้น คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) มักจะใช้ดุลพินิจ 
ในเชิงยืดหยุ่น เนื่องจากค�ำนึงถึงสถาบันครอบครัวซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว

	 ร้อยละ 17.0 เห็นด้วยในระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 7.6 เห็นด้วยในระดับน้อย
5.1.4	 ร้อยละ 35.1 เห็นด้วยระดับมากว่า คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

มักจะไม่ค่อยให้ความส�ำคัญกับรายงานการประเมินผลความดีความชอบที่เสนอโดยผู้บังคับบัญชาของผู้พิพากษา 
เท่าที่ควร 

	 ร้อยละ 57.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 7.5 เห็นด้วยระดับน้อย
5.1.5	 ร้อยละ 63.5 เหน็ด้วยระดบัมากว่า คณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรมประจ�ำ

ชัน้ศาล (อ.ก.ต.ประจ�ำช้ันศาล) ช่วยให้คณะกรรมการตลุาการ (ก.ต.) สามารถกล่ันกรองการโยกย้ายแต่งตัง้ได้อย่างด ี 
เนือ่งจากการให้ความเหน็ของคณะอนกุรรมการตลุาการศาลยตุธิรรมประจ�ำชัน้ศาล (อ.ก.ต.ประจ�ำชัน้ศาล) ดงักล่าว 
ต่อคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม จะท�ำให้ข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลผู้ได้รับการพิจารณาได้อย่างชัดเจนมากขึ้น 
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	 ร้อยละ 30.2 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 6.3 เห็นด้วยระดับน้อย

5.2	ระเบียบและแนวทางการปฏิบัติของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 
5.2.1	 ด้านระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ใช้ 
	 ร้อยละ 64.0 เห็นด้วยระดับมากว่า ระเบียบที่ใช้อยู่ในขณะนี้มีความเหมาะสม

กับสภาพการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
	 ร้อยละ 33.1 เห็นว่ามีความเหมาะสมระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 2.9 เห็นว่ามีความเหมาะสมระดับน้อย
5.2.2	 ด้านความโปร่งใส 
	 ร้อยละ 60.4 เห็นด้วยระดับมากว่าการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

ศาลยุติธรรมมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง 
	 ร้อยละ 35.2 เห็นว่าอยู่ระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 4.4 เห็นว่าอยู่ระดับน้อย
5.2.3	 ด้านการสื่อสารเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
	 ร้อยละ 50.1 เห็นว่ามีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ 
	 ร้อยละ 25.7 เห็นว่ามีการสื่อสารไม่ชัดเจน 
	 ร้อยละ 23.1 เห็นว่ามีการสื่อสารในกลุ่มพิพากษาเพียงกลุ่มย่อยเท่านั้น
5.2.4	 การยดึหลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมตามระบบ

สากลอย่างเคร่งครัด 
	 ร้อยละ 56.9 เห็นด้วยระดับมากว่า คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) 

ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามระบบสากลอย่างเคร่งครัด 
	 ร้อยละ 38.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 4.5 เห็นด้วยระดับน้อย
5.2.5	 การก�ำหนดระเบียบว่า “รายงานการประชุมของ ก.ต. ให้เผยแพร่แก่ข้าราชการ

ตุลาการศาลยุติธรรม เว้นแต่ ก.ต. จะมีมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า 3 ใน 4 ของจ�ำนวน ก.ต.ทั้งหมด เท่าที่มีอยู่
ให้งดเผยแพร่” (พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 และข้อบังคับการประชุม ก.ต.  
พ.ศ. 2543 หมวด 4 เรื่องการเผยแพร่รายงานการประชุม ข้อ 26) มีความเหมาะสมเพียงไร

	 ร้อยละ 35.8 เห็นว่าเหมาะสมระดับมาก 
	 ร้อยละ 32.4 เห็นว่าเหมาะสมระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 31.8 เห็นว่าเหมาะสมระดับน้อย 
5.2.6	 การก�ำหนดให้คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ใช้คะแนนเสียง  

2 ใน 3 ของจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ท้ังหมดเท่าท่ีมีอยู่ มีสิทธิยกเว้นหลักเกณฑ ์
ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามระเบียบ อาจก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม 

	 ร้อยละ 51.3 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 37.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 11.7 เห็นด้วยระดับน้อย
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5.3	องค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม
จากการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับจ�ำนวนและองค์ประกอบของคณะกรรมการตุลาการ 

ศาลยุติธรรม มีผลดังนี้
5.3.1	 สัดส่วน คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในแต่ละช้ันศาลที่ก�ำหนด

จ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในศาลฎีกา ศาลอุทธรณ์ และศาลช้ันต้น 6:4:2 ตามล�ำดับ  
โดยให้ผู้พิพากษาในแต่ละชั้นศาลเป็นผู้เลือก คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ผู้ทรงคุณวุฒิประจ�ำ 
ชั้นศาลของตนเอง เป็นหลักการที่เป็นธรรมและเหมาะสม 

	 ร้อยละ 21.5 เห็นด้วยระดับมาก
	 ร้อยละ 27.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 51.7 เห็นด้วยระดับน้อย 
5.3.2	 ในการตอบกับค�ำถามว่าเห็นด้วยหรือไม่ว่า ควรก�ำหนดจ�ำนวนคณะกรรมการ

ตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ที่มาจากศาลสูงไว้มากกว่าศาลล่าง เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์สูง 
	 ร้อยละ 22.5 เห็นด้วยระดับมาก
	 ร้อยละ 30.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 56.7 เห็นด้วยระดับน้อย
5.3.3	 การเพิ่มจ�ำนวนคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ผู้ทรงคุณวุฒิจาก

ภายนอกจาก 2 คนเป็น 4 คน เป็นการเพิ่มความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) 

	 ร้อยละ 28.1 เห็นด้วยระดับมาก
	 ร้อยละ 34.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 37.2 เห็นด้วยระดับน้อย

6. ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 
ความคิดเห็นด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ความคิดเห็นด้านปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของผู้พิพากษา  

ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นต่อการโยกย้ายแต่งตั้งและแรงจูงใจ ความคิดเห็น 
ต่ออายุเกษียณราชการ และผลทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นกับปัจจัยส่วนบุคคล

6.1	ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมในปัจจุบันและปัจจัย 
ที่มีผลต่อการตัดสินใจของผู้พิพากษาในการเลือกศาล ผลการศึกษาพบว่า

6.1.1 ปริมาณงานในศาลมีผลต่อการตัดสินใจของผู้พิพากษาในการเลือกศาล 
	 ร้อยละ 66.7 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 30.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง และ
	 ร้อยละ 2.4 เห็นด้วยระดับน้อย
6.1.2	 การได้รับมอบหมายให้ด�ำรงต�ำแหน่งเป็นผู้บริหารศาลเป็นเหตุให้มีการตัดสินใจ

เลือกศาลที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง 
	 ร้อยละ 51.4 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 49.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 4.7 เห็นด้วยระดับน้อย
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6.1.3	 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมในปัจจุบัน  
คือ เงื่อนไขการมีคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษาด้วยกัน (หมายถึง กรณีที่คู่สมรสของผู้พิพากษารับราชการเป็นผู้พิพากษา
ด้วยกัน การโยกย้ายแต่งตั้งจะมีผลกระทบเมื่อคู่สมรสผู้พิพากษาท่านใดท่านหน่ึงมีอาวุโสต�่ำกว่าผู้พิพากษาท่านอื่น 
แต่ผู้พิพากษาท่านนั้นจ�ำเป็นจะต้องโยกย้ายติดตามคู่สมรสที่เป็นผู้พิพากษาไปด้วยกัน) 

	 ร้อยละ 29.2 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 45.5 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 25.3 เห็นด้วยระดับน้อย
6.1.4	 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมในปัจจุบัน  

คือ การขอกลับไปอยู่ศาลเดิม (หมายถึง การที่ผู ้พิพากษาที่เคยรับราชการอยู่ที่ศาลใดศาลหนึ่ง แต่ยังไม่ครบ 
ระยะเวลาตามหลักเกณฑ์และได้ขอย้ายไปอยู่ศาลอื่น สามารถที่จะขอย้ายกลับไปด�ำรงต�ำแหน่งยังศาลเดิมได้) 

	 ร้อยละ 23.1 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 52.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 24.2 เห็นด้วยระดับน้อย

6.2 ความคิดเห็นด้านระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6.2.1	 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการตุลาการศาลยตุธิรรมทีใ่ช้อยู่ในปัจจบุนัมคีวามครอบคลุมและเหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์การ ตลุาการ
	 ร้อยละ 60.0 เห็นด้วยระดับมาก 
	 ร้อยละ 32.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 7.6 เห็นด้วยระดับน้อย
6.2.2	 ผู ้บังคับบัญชาช้ันต้นให้ความส�ำคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ 

ผู้พิพากษามากน้อยเพียงไร 
	 ร้อยละ 52.7 เห็นว่าให้ความส�ำคัญระดับมาก 
	 ร้อยละ 29.1 เห็นว่าให้ความส�ำคัญระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 8.2 เห็นว่าให้ความส�ำคัญระดับน้อย
6.2.3	 การประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรมี 

การประเมินในลักษณะใด ผลการศึกษามีดังนี้
	 ร้อยละ 28.8 เห็นด้วยกับการใช้หลักเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานของ 

ผู้พิพากษาเป็นรายบุคคลที่ใช้ในปัจจุบัน 
	 ร้อยละ 30.1 เห็นด้วยกับการใช้หลักเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานของ 

ผู้พิพากษาเป็นรายบุคคลดังที่ใช้ในปัจจุบัน แต่ควรมีการปรับปรุงในเรื่องที่ส�ำคัญบางประการ 
	 ร้อยละ 3.7 เห็นว่าควรใช้หลักเกณฑ์ประเมินผลการท�ำงานโดยรวมของ 

ศาลแต่ละศาล 
	 ร้อยละ 34.3 เหน็ว่าควรใช้ผลการประเมนิการปฏบิตังิานของผูพ้พิากษาเป็นราย

บุคคลร่วมกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน 
6.3	ความคดิเหน็ต่อระบบการโยกย้ายแต่งตัง้และแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการตลุาการ

ศาลยุติธรรม 
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	 ร้อยละ 47.4 เห็นด้วยระดับมากว่า ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมในปัจจุบันท�ำให้ผู้พิพากษาท�ำงานเชิงรับ (Passive role) เนื่องจากการโยกย้ายแต่งตั้งใช้ระบบอาวุโส
เป็นหลักโดยไม่เน้นในเร่ืองความรู ้ความสามารถและผลงานเป็นหลักจึงท�ำให้ไม่สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 
เพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

	 ร้อยละ 49.3 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 13.7 เห็นด้วยระดับน้อย 
6.4	ความคิดเห็นต่ออายุเกษียณราชการ
ผลการสอบถามความคิดเห็นต่อการก�ำหนดให้ข้าราชการตุลาการเกษียณราชการที่อายุ 70 ปี 

พบว่า
	 ร้อยละ 44.2 เห็นด้วย 
	 ร้อยละ 55.8 ไม่เห็นด้วย 
6.5	ด้านความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

ศาลยุติธรรมกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ในการศึกษาวิเคราะห์ถึงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างว่ามีความสัมพันธ์กับความคิดเห็น 

ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมหรือไม่ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลา 
ที่รับราชการ ระดับอาวุโสในศาล สถานภาพสมรส คู่สมรสประกอบอาชีพผู้พิพากษา เหตุผลในการประกอบอาชีพ 
ผู้พิพากษา การสมัครสอบเข้ารับราชการ และอาชีพก่อนการด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา ผู้วิจัยได้น�ำปัจจัยเหล่านี้ 
มาวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ทางสถิติกับความคิดเห็นในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม  
โดยก�ำหนดค่าความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นทุกด้านมี 3 ปัจจัย คือ การที่คู ่สมรส 
ประกอบอาชีพเป็นผู้พิพากษา สถานภาพสมรส และอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการสะท้อนให้ตระหนักว่า 
ในการพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและการก�ำหนดระเบียบ 
การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมต่างๆ รวมทั้งแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรค�ำนึงถึงปัจจัยทั้ง 3 นี้ด้วย แม้ว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ปัจจัย 
บางด้านผูต้อบแบบสอบถามจะเป็นผูพ้พิากษาส่วนน้อย เช่น ผูพ้พิากษาทีม่คีูส่มรสเป็นผูพิ้พากษาด้วยกนั อาจถอืเป็น
ส่วนน้อย (Minority) เมือ่เทยีบจากจ�ำนวนผูพ้พิากษาทัง้หมด แต่ในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
ที่มีคู่สมรสเป็นข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม อาจส่งผลกระทบต่อข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมคนอื่นๆ 

7. ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรม

ข้อเสนอจากกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมที่สมควรแก่การพิจารณามีหลายประการ ได้แก่ 

7.1	การให้ความส�ำคัญกับการประเมินคุณสมบัติและการก�ำหนดหลักเกณฑ์การโยกย้าย 
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

7.1.1	 ร้อยละ 67.9 เห็นด้วยระดับมากว่า หลักเกณฑ์การประเมินคุณสมบัติของ 
ผู้พิพากษาจะเป็นส่ิงที่ท�ำให้ผู้พิพากษาตระหนักว่า ควรท�ำงานในลักษณะใด หรือมีความประพฤติเช่นไรจึงจะ 
เกิดความก้าวหน้าในการท�ำงาน 
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	 ร้อยละ 23.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 8.3 เห็นด้วยระดับน้อย
7.1.2	 ร้อยละ 70.7 เห็นด้วยระดับมากว่าหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการ

ตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีการจัดท�ำตัวชี้วัดที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากกว่านี้ 
	 ร้อยละ 23.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 5.6 เห็นด้วยระดับน้อย
7.1.3	 ร้อยละ 85.6 เห็นด้วยระดับมากว่าในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 

ศาลยตุธิรรมนัน้ ควรยดึ กฎ ระเบยีบเป็นหลกั เว้นแต่กรณทีีไ่ม่สามารถน�ำหลกัเกณฑ์มาปรบัใช้ได้ก็ให้มมีาตรการอืน่ๆ 
มาเสริม 

	 ร้อยละ 15.1 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 1.3 เห็นด้วยระดับน้อย 
จากความคิดเห็นข้างต้น จะเห็นได้ว่า ผู้พิพากษาให้ความส�ำคัญกับระเบียบหลักเกณฑ์

ที่ใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการเป็นอย่างมาก รวมถึงเกณฑ์การประเมินและตัวช้ีวัดท่ีใช้ในการประเมินบุคคล 
ที่ควรท�ำให้ชัดเจน และเป็นรูปธรรมเท่าที่จะท�ำได้ ดังนั้น จึงควรให้มีการศึกษาวิจัยเรื่องการประเมินผลข้าราชการ
ตุลาการอย่างจริงจังต่อไป

7.2	ข้อเสนอเกี่ยวกับการสร้างระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษา
	 ร้อยละ 82.8 เห็นด้วยระดับมากว่า ระบบความก้าวหน้าของผู ้พิพากษา 

ต้องมีเกณฑ์ที่ชัดเจน โดยพิจารณาจากผลของการปฏิบัติงานจริง และจูงใจให้ผู ้พิพากษาเกิดความมั่นใจ 
ในการปฏิบัติงานด้วย 

	 ร้อยละ 14.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 2.4 เห็นด้วยระดับน้อย

ดังนั้น การสร้างระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้พิพากษาท่ีชัดเจนและแจ้งให้ทราบ 
ทั่วกันจะเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ทั้งต่อองค์การและตัวผู้พิพากษาเอง 

7.3	ข้อเสนอเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ
	 ร้อยละ 81.7 เห็นด้วยระดับมากว่า ผู้พิพากษาควรมีบทบาทในการตรวจสอบ

การใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ  
ศาลยุติธรรม 

	 ร้อยละ 15.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 2.7 เห็นด้วยระดับน้อย 

การเปิดให้มีส่วนร่วมในการตรวจสอบการใช้ดุลพินิจของคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
แสดงให้ถึงการเปิดกว้างของฝ่ายบริหารว่ายอมรับความคิดเห็นจากสมาชิกองค์การ อีกท้ังยังเป็นการเสริมสร้าง 
ให้ผู้พิพากษารู้สึกว่าตนมีความเป็นเจ้าของหน่วยงาน เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และพร้อมท่ีจะอุทิศตน 
ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างต็มที่

ความเห็นเรื่องการมีส่วนร่วมนี้สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารราชการสมัยใหม่ท่ีส่งเสริม 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ให้มีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารตามหลักประชาธิปไตย โดยการเปิดเวที 
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หรอืสร้างช่องทางให้สามารถแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิารได้ในช่องทางต่างๆ ซึง่สามารถน�ำมาใช้ได้กบัศาลยตุธิรรม 
เช่น การจัดสัมมนาผู้พิพากษาทั่วประเทศเพื่อแถลงนโยบายและรับฟังความคิดเห็น 

7.4	ข้อเสนอเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งต�ำแหน่งต่างๆ 
7.4.1	 ร้อยละ 66.7 เห็นด้วยระดับมากว่าอธิบดีผู ้พิพากษาภาคควรแต่งตั้งจาก 

ผู้พิพากษาระดับหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ 
	 ร้อยละ 25.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 7.7 เห็นด้วยระดับน้อย 
7.4.2	 ร้อยละ 60.5 เห็นด้วยระดับมากว่าอธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้นให้แต่งตั้งจาก 

ผู้พิพากษาศาลฎีกา 
	 ร้อยละ 24.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 14.8 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.3	 ร้อยละ 58.4 เห็นด้วยระดับมากว่าอธิบดีผู ้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบด ี

ผู้พิพากษาศาลอาญาให้แต่งตั้งจากผู้พิพากษาศาลฎีกาได้
	 ร้อยละ 26.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 14.8 เห็นด้วยระดับน้อย 
7.4.4	 ร้อยละ 54.5 เห็นด้วยระดับมากว่า อธิบดีผู ้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบด ี 

ผูพ้พิากษาศาลอาญาให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ แม้จะมอีาวโุสถงึผูพ้พิากษาหวัหน้าคณะในศาลฎกีา เพือ่จะได้บรหิาร
งานศาลทั้งสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า 1 ปี 

	 ร้อยละ 27.2 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 18.3 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.5	 ร้อยละ 70.4 เห็นด้วยระดบัมากว่าประธานศาลอทุธรณ์ และประธานศาลอทุธรณ์

ภาคให้แต่งตั้งจากผู้บริหารระดับหัวหน้าคณะในศาลฎีกา 
	 ร้อยละ 22.7 เห็นด้วยระดับปานกลาง
	 ร้อยละ 6.9 เห็นด้วยระดับน้อย 
7.4.6	 จากข้อ 7.4.5 ร้อยละ 58.5 เห็นด้วยระดับมากว่า เฉพาะประธานศาลอุทธรณ์

เท่าน้ันที่ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้จะมีอาวุโสในระดับประธานแผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎีกา 
เพื่อที่จะได้บริหารศาลอุทธรณ์ได้เกินกว่า 1 ปี 

	 ร้อยละ 27.6 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 13.9 เห็นด้วยระดับน้อย 
7.4.7	 ร้อยละ 45.8 เห็นระดับมากว่า ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค ควรแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการชั้น 3 ซึ่งพ้นวาระต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในปีน้ัน เพื่อให้การท�ำงานในต�ำแหน่งบริหาร 
มีความต่อเนื่อง 

	 ร้อยละ 36.2 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 18.0 เห็นด้วยระดับน้อย
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7.4.8	 ร้อยละ 65.1 เห็นด้วยระดับมากว่า การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษ 
ควรให้น�ำ้หนกักบัคณุสมบตัคิวามเชีย่วชาญเฉพาะด้านในสดัส่วนทีม่ากกว่าล�ำดบัอาวโุส เนือ่งจากการยดึหลกัอาวโุส
อย่างเคร่งครัดอาจท�ำให้ได้บุคคลที่ไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง 

	 ร้อยละ 25.9 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 9.0 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.9	 ร้อยละ 63.0 เห็นระดับมากว่า ในกรณีท่ีมีคดีส�ำคัญในศาลจังหวัดชายแดน 

ภาคใต้ ควรจะจัดส่งผู้พิพากษาที่อาวุโสหรือมีประสบการณ์สูงไปด�ำเนินการพิจารณาพิพากษาคดี เป็นกรณีๆ ไป  
โดยไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น 

	 ร้อยละ 25.1 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 11.9 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.10 ร้อยละ 58.9 เห็นระดับมากว่า ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบด ี 

ผู้พิพากษาภาค 
	 ร้อยละ 28.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 12.3 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.11 ร้อยละ 62.9 เห็นระดับมากว่า ควรมีการแก้ไขกฎหมายให้มีการแต่งตั้ง 

ผู ้พิพากษาที่ท�ำหน้าที่ในต�ำแหน่งผู ้พิพากษารองหัวหน้าศาล โดยให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมในวาระเดียวกันกับการโยกย้ายแต่งตั้งต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 

	 ร้อยละ 21.8 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 15.3 เห็นด้วยระดับน้อย
7.4.12 ร้อยละ 59.5 เห็นด้วยระดับมากว่า ควรยกเลิกระบบผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 

ที่พ้นจากต�ำแหน่งหัวหน้าศาลไปต่างจังหวัดให้สามารถต�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลได้อีกในศาลจังหวัด 
ตลิ่งชัน มีนบุรี พระโขนง และสมุทรปราการโดยให้กลับสู่ระบบเดิม 

	 ร้อยละ 28.4 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 12.1 เห็นด้วยระดับน้อย 
7.4.13 ร้อยละ 60.5 เหน็ด้วยระดบัมากว่า ควรปรบัเปลีย่นให้ศาลจงัหวดัตลิง่ชนั มนีบรุี 

พระโขนงให้มีฐานะเป็น High Court (ในงานวิจัยน้ีหมายถึงศาลช้ันต้นขนาดใหญ่ มิได้ท�ำหน้าที่เป็นศาลสูง 
แบบในต่างประเทศ) และมีต�ำแหน่งอธิบดีเป็นผู้บริหารสูงสุด 

	 ร้อยละ 26.0 เห็นด้วยระดับปานกลาง 
	 ร้อยละ 13.5 เห็นด้วยระดับน้อย

7.5	การจัดเขตเฉพาะ
	 	 	 ร้อยละ 47.5 เห็นด้วยระดับมากว่า ในการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง

ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรมีการจัดเขตเฉพาะ (Zone) นอกเหนือจากล�ำดับช้ันและอาวุโสของศาล เช่น 
อาจมีการก�ำหนดคุณสมบัติพิเศษในบางศาลที่มีลักษณะเด่น เช่น อยู่ในเขตอุตสาหกรรมหรือเป็นเมืองท่องเที่ยว 

	 ร้อยละ 34.3 เห็นด้วยระดับปานกลาง 

	 ร้อยละ 18.2 เห็นด้วยระดับน้อย 
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6.4 ข้อเสนอแนะ

6.4.1	 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาท่ีได้จากเอกสารทางวิชาการของไทยและต่างประเทศ และผลการส�ำรวจ

ความคิดเห็นของข้าราชการตุลาการ มีดังนี้
1.	 ควรจัดท�ำคลังข้อมูลคุณสมบัติของผู้พิพากษาเพื่อประโยชน์ในการโยกย้ายแต่งตั้ง 
จากการศึกษา พบว่า ในต่างประเทศ โดยปกตกิารโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ มกัจะไม่มี

การเปลี่ยนแปลงบ่อยนัก และการแต่งตั้งผู้พิพากษาก็เช่นเดียวกัน การด�ำเนินการมักจะเป็นการปรับปรุงหลักเกณฑ์
ต่างๆ ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง มุ่งเพื่อการปรับปรุงกระบวนการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและ 
การพัฒนาคุณภาพของตัวผู้พิพากษา การแต่งตั้งโยกย้ายตุลาการของต่างประเทศนั้นมีหลักเกณฑ์ หรือเงื่อนไขที่ใช้
ในการพิจารณาหลักจากลักษณะส่วนบุคคล (Personnel characteristics) ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์
ในวิชาชีพการเป็นผู้พิพากษา (Professional competence and experience) ความรู้ความเข้าใจและตระหนัก 
ในมิติทางสังคม (Social awareness) และปัญหาและข้อท่ีเป็นอุปสรรคต่อการด�ำรงต�ำแหน่ง (Potential  
impediments to appointment) หรือเงื่อนไขต่างๆ ที่เป็นสิ่งขัดขวางท�ำให้เกิดความไม่เหมาะสมในการที่จะให ้
ผู้พิพากษาคนใดคนหนึ่งไปด�ำรงต�ำแหน่งใดๆ ทั้งนี้ ได้มีการจัดประชุมผู้พิพากษาทั้งหมดช่วยกันจัดท�ำคลังข้อมูล 
(Inventory) หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาและมีการก�ำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนในแต่ละ 
หลักเกณฑ์และใช้เป็นเกณฑ์ส�ำหรับคณะกรรมการใช้พิจารณา ดังนั้น ในประเทศไทยจึงควรมีการจัดประชุม 
ผู้พิพากษาโดยเป็นการจัดประชุมผู้พิพากษาหัวหน้าศาลเพื่อจัดท�ำ Inventory หลักเกณฑ์ในการเลือกเพ่ือ 
โยกย้ายแต่งตัง้ผู้พพิากษาและก�ำหนดตวัชีว้ดัทีช่ดัเจน เพือ่ให้ผูบั้งคบับญัชาใช้ประเมนิและคณะกรรมการตลุาการ
ศาลยุติธรรม (ก.ต.) ใช้เป็นแนวทางก�ำหนด เนื่องจากท่ีผ่านมาแม้จะมีการก�ำหนดหลักเกณฑ์ด้านคุณสมบัติ 
ไว้บางลักษณะแต่ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ไม่ได้มีส่วนร่วมและการก�ำหนดตัวชี้วัดยังไม่ชัดเจนและสามารถจ�ำแนก 
ได้ครบถ้วน

2.	 การจัดท�ำแผนผังเส้นทางอาชีพ (Career path chart) ของผู้พิพากษา
ในประเทศออสเตรเลยี จะมกีารจดัระบบความก้าวหน้าในอาชพีผูพ้พิากษา ซึง่ก�ำหนดแนวทาง

และหลักเกณฑ์ว่าการขึ้นสู่ต�ำแหน่งต่างๆ มีข้อก�ำหนดและตัวช้ีวัดท่ีจะใช้ประเมินการเข้าสู่ต�ำแหน่งว่าท่ีมีอะไรบ้าง 
ในระบบนี้จะท�ำแผนผังเส้นทางอาชีพ (Career path chart) ของผู้พิพากษาแต่ละท่านตั้งแต่เริ่มเข้าสู่ต�ำแหน่ง  
เส้นทางอาชีพจะขึ้นสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้นเป็นอย่างไร ใช้ระยะเวลาเท่าใด มีหลักเกณฑ์อย่างไร และมีผลการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างไรบ้าง โดยทีข้่อมลูเหล่านีท้ีจ่ะถกูน�ำมาใช้ในการพจิารณาการโยกย้ายแต่งตัง้ด้วย ทัง้นี ้จะต้องมกีารสือ่สาร
หลักเกณฑ์ต่างๆ ให้ผู้พิพากษาแต่ละท่านทราบด้วย เม่ือทราบหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ 
ความก้าวหน้าที่ชัดเจนในแต่ละระดับแล้ว บุคคลก็สามารถประเมินตนเองได้ว่าตนมีจุดแข็งและจุดอ่อนอะไรบ้าง
ส�ำหรับต�ำแหน่งนั้นๆ สิ่งใดที่ควรพัฒนาเพิ่มพูนความสามารถ สิ่งใดที่ควรมีการปรับปรุง ส่วนองค์การเองก็สามารถ
ใช้เป็นข้อมูลในการจัดท�ำโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การ ได้อีกด้วย ท้ังยังเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ 
ผู้พิพากษาเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานด้วย การมีแผนผังเส้นทางอาชีพ (Career path chart) ของผู้พิพากษา
จึงเป็นประโยชน์ทั้งต่อตัวผู้พิพากษาเองและต่อองค์การ ดังน้ัน คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมอาจพิจารณา
ให้มีการจัดท�ำ Career path chart ของผู้พิพากษาทุกท่าน เพื่อใช้เป็นแนวทางประกอบการพิจารณาโยกย้าย
แต่งตั้งให้เกิดความเหมาะสม และเผยแพร่ให้ผู้พิพากษาทุกท่านได้ทราบถึงเส้นทางอาชีพของตนเองด้วย
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3.	 ควรก�ำหนดคณุสมบตัขิองผูพ้พิากษาในศาลช�ำนญัพเิศษ ให้มีความรูแ้ละประสบการณ์ 
ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องโดยตรง และจัดท�ำบัญชีศาลช�ำนัญพิเศษขึ้นอีกบัญชีหนึ่ง

จากการศึกษาพบว่า ในประเทศออสเตรเลีย มีการก�ำหนดคุณสมบัติของผู ้พิพากษาใน 
ศาลช�ำนัญพิเศษ โดยยึดหลักว่า การเป็นผู้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษต้องมีความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมาย 
ที่เก่ียวข้องโดยตรง โดยจ�ำแนกให้มีความแตกต่างในด้าน “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่จ�ำเป็น  
(Necessary)” และ “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่พึงประสงค์ (Desirable)” ประสบการณ ์
ทางกฎหมายที่จ�ำเป็น หมายถึง ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานในต�ำแหน่งผู ้พิพากษาและประสบการณ์ 
ในการพิจารณาคดี ส่วนประสบการณ์ที่พึงประสงค์น้ัน เป็นความรู้และประสบการณ์ท่ีหากได้รับแล้วจะช่วยเสริม 
การบรรลุความส�ำเร็จในวิชาชีพ และมีประสิทธิภาพในด้านกฎหมายที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งความรู้และประสบการณ์ส�ำหรับ
ศาลช�ำนัญพิเศษนั้นเป็น “ความรู้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่พึงประสงค์ (Desirable)” การโยกย้ายแต่งตั้ง
ผู ้พิพากษาในศาลช�ำนัญพิเศษจึงต้องอาศัยผู ้พิพากษาที่มี “ความรู ้และประสบการณ์ทางกฎหมายที่จ�ำเป็น  
(Necessary)” ด้วย ทั้งนี้ สอดคล้องกับผลงานท่ีศาสตราจารย์ธานินทร์ กรัยวิเชียร ซึ่งได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า  
ในปัจจุบันศาลช�ำนัญพิเศษถูกจัดตั้งขึ้นมากสาขา ผู้พิพากษาที่ได้รับการศึกษาและฝึกอบรมมาเฉพาะทางควรเข้าไป
ปฏบิตังิานในศาลช�ำนญัพเิศษทีบ่คุคลผูน้ัน้มคีวามรู ้ความเช่ียวชาญ จงึควรมีบญัชีพเิศษ ทีมี่การก�ำหนดคณุวฒุ ิประวตัิ 
ผลงาน ประสบการณ์แยกออกต่างหาก ความคิดเห็นนี้สอดคล้องกับการศึกษาของพิม อัลเบอร์ ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
ศาลในยุโรป ที่แสดงความคิดเห็นเช่นเดียวกันว่า ผู ้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้อง 
มคีวามเชีย่วชาญในคดใีนศาลนัน้ๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบันมีความยุง่ยากซับซ้อนกว่าในอดตี นอกจากน้ี ส�ำหรบั
ประเทศไทยการสร้างความเชี่ยวชาญในศาลช�ำนัญพิเศษเป็นไปได้ยากในปัจจุบัน เน่ืองจากการโยกย้ายผู้พิพากษา
จากศาลช�ำนัญพิเศษไปศาลอื่นที่มีหน้าที่ในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีทั่วไป การพัฒนาความรู้ความสามารถจึง
ไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง การใช้ระบบอาวุโสสายเดียวที่เป็นอยู่ในปัจจุบันจึงก่อให้เกิดปัญหาประสิทธิภาพการท�ำงาน 
ดังนั้น จึงควรมีการจัดท�ำบัญชีศาลช�ำนัญพิเศษขึ้นอีกบัญชีหนึ่ง แม้ว่าในประเทศไทยได้มีการระบุหลักเกณฑ์ 
การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งไว้ให้พิจารณาความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งเพิ่มเติมไว้ด้วย แต่เป็น 
การก�ำหนดอย่างกว้างๆ จึงควรมีการน�ำเอาหลัก CTQ (Critical to quality) มาใช้เป็นแนวทางก�ำหนดให้เกิด
ความชัดเจนและสามารถวัดไดอ้ย่างชดัเจนเป็นรปูธรรมยิ่งขึ้น CTQ (Critical to quality) หมายถึงปัจจัยทีส่�ำคัญ
อย่างยิ่งต่อการสร้างผลงานที่มีคุณภาพ (เดิมเป็นแนวคิดเกี่ยวข้องกับการผลิตสินค้าให้ได้มาตรฐานและต้องตรงตาม
ความต้องการของลูกค้า แต่ต่อมาถกูน�ำมาใช้ในกระบวนการบรหิารจดัการองค์การนัน่คอื การบรหิารจดัการองค์การ
ที่มีการส่งมอบคุณภาพให้กับลูกค้าและตรงกับความต้องการของลูกค้า รวมทั้งความแตกต่างในเงื่อนไขและปัจจัย 
การซื้อ ท�ำให้ต้องศึกษาหาลักษณะที่ส�ำคัญที่เป็นที่ยอมรับส�ำหรับคนทั่วไป) 

ในส่วนของศาลช�ำนญัพเิศษนัน้ เป็นศาลเฉพาะทีม่คีวามเชีย่วชาญและช�ำนาญทีจ่ะแก้ไขปัญหา
และจดัการกบัข้อพพิาทเฉพาะพเิศษต้องการยตุข้ิอพพิาทโดยเรว็ และผูพ้พิากษาควรมคีวามรูค้วามเชีย่วชาญเฉพาะ
ด้าน ดังน้ัน การบริหารจัดการศาลช�ำนัญพิเศษจึงต้องมีการศึกษาลักษณะส�ำคัญที่เป็นที่ยอมรับในการยุติข้อพิพาท
โดยเฉพาะคู่ความ การจัดท�ำบัญชีศาลช�ำนัญพิเศษข้ึนอีกบัญชีน้ันจึงเป็นการน�ำหลัก CTQ มาใช้เพ่ือให้คู่ความ  
(ซึ่งถือเป็นเสมือนลูกค้า) เกิดความเช่ือถือเคารพในค�ำตัดสิน ไม่มีข้อโต้แย้ง รวมไปถึงเกิดความศรัทธา อันจะเกิด 
ผลดีต่อองค์การอีกอย่างหนึ่ง
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4.	 ควรจัดท�ำฐานข้อมูลส่วนบุคคลของผู้พิพากษาทั้งหมดที่ประกอบด้วยปัจจัยครอบครัว 
อาชีพคู่สมรส อาย ุและสุขภาพ 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา ได้แก่ การที่ 
ผู้พิพากษามีคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยกันและอายุ จึงควรมีการน�ำเอาหลักเกณฑ์เรื่องน้ีมาทบทวนปรับปรุงให้เกิด
ความเหมาะสมมากย่ิงขึ้น เนื่องจากผู้พิพากษาจ�ำนวนไม่น้อยท่ีมีคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยกันและการโยกย้าย 
แต่งตัง้ทีอ่ยูต่่างพืน้ทีอ่าจมผีลกระทบต่อขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน แต่หากให้มีการโยกย้ายไปด้วยกนัในบางพืน้ที่
อาจกระทบต่อระบบอาวุโสของผู้พิพากษาท่านอื่นๆ การพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการจะต้อง
พจิารณาปรบัปรงุในปัจจยัด้านการทีคู่่สมรสประกอบอาชพีผูพ้พิากษา สถานภาพสมรสและอาย ุจงึควรมกีารศกึษา
ข้อมลูจากผู้พพิากษาทัง้หมด แล้วน�ำมาก�ำหนดเป็นเกณฑ์ทีช่ดัเจนต่อไป เพือ่เป็นขวญัและก�ำลังใจแต่ไม่กระทบ
สทิธิและ/หรอื อาวโุสผู้พพิากษาอืน่ๆ ส่วนข้อมลูในด้านอาย ุและสขุภาพ ของผูพ้พิากษา อาจมผีลต่อการท�ำงาน
ในศาลที่ตั้งอยู่ในบางพื้นที่ เช่นพื้นที่เสี่ยงภัยในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้

5.	 ควรจัดตั้งองค์กรหรือหน่วยงานเฉพาะที่ท�ำหน้าที่ให้ค�ำปรึกษาแก่ผู ้พิพากษาท้ัง 
ในการท�ำงานและการแก้ปัญหา

จากการศึกษาพบว่า ในประเทศออสเตรเลีย มีการจัดตั้งองค์กรและหน่วยงานเฉพาะเข้ามา 
ท�ำหน้าที่ให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้พิพากษาทั้งในการท�ำงานและปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น (ซ่ึงรวมทั้งด้านของการโยกย้าย 
แต่งต้ังด้วย) เช่น การจัดตั้ง “สถาบันการบริหารงานตุลาการของออสเตรเลีย (Australia Institute of Judicial 
Administration: AIJA)” นอกจากอ�ำนาจหน้าที่ในการบริหารงานด้านต่างๆ แล้ว ยังมีบทบาทในการให้ค�ำปรึกษา
แก่ผู้พิพากษาที่ประสบปัญหาการโยกย้ายและแต่งตั้งและด้านอื่นๆ ท่ีกระทบต่อการท�ำหน้าท่ีผู้พิพากษาด้วย หรือ 
ในเกาหลีใต้มกีารตัง้สถาบันให้ค�ำปรกึษาตลุาการเพือ่ท�ำหน้าทีใ่ห้ค�ำปรกึษาแก่ผูพ้พิากษาทัง้ในการท�ำงานและปัญหา
ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ ในขณะทีผ่ลการศึกษาชิน้นี ้พบว่า ผูพ้พิากษาจ�ำนวนหนึง่ต้องการให้มกีารจดัตัง้หน่วยงานทีใ่ห้บรกิาร
เกี่ยวกับการให้ค�ำแนะน�ำในการแก้ปัญหาและข้อขัดข้องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องหรือมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานแก ่
ผู้พิพากษา ได้แก่ การให้ค�ำปรึกษาด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการและเรื่องอื่นๆ ในการท�ำงานด้วย 
ส�ำนักงานศาลยุติธรรม จึงควรมีการจัดตั้งสถาบันให้ค�ำปรึกษาท่ีเป็นส่วนกลางให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้พิพากษาที่ประสบ
ปัญหาทัง้ในการท�ำงานและการโยกย้ายแต่งตัง้ โดยอาจมผีูพ้พิากษาอาวโุสทีม่ปีระสบการณ์มาท�ำหน้าทีใ่ห้ค�ำปรกึษา
และมีผู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ มาประจ�ำ

ในออสเตรเลียมีการจัดโครงสร้างศาลท่ีสลับซับซ้อน โดยนอกจากจะมีศาลรัฐบาลกลาง  
(Federal Courts) แล้ว ยังมีศาลในเขตมณฑลและแต่ละรัฐ (State and Territory Courts) ซึ่งมีการจัดโครงสร้าง
ที่แตกต่างกันออกไปแล้วแต่มณฑลหรือรัฐ แต่ออสเตรเลียก็ยังคงเป็นระบบศาลเดี่ยว (Single system) ใน 
ศาลรัฐบาลกลางจะประกอบไปด้วย ศาลสูง (High Court of Australia) ที่ประกอบด้วย Federal Court of  
Australia และ Family Court of Australia นอกจากนั้นยังมีศาล Federal Magistrates Court และ Federal 
Tridunals ส่วนในรัฐและมณฑลจะประกอบไปด้วยศาลสูง (Supreme court) ศาลอุทธรณ์ และศาลชั้นต้น  
(Intermediate and lower Courts) และศาลช�ำนัญพิเศษเฉพาะด้าน (Special Courts and Tribunals) 

ส่วนสถาบนัการบรหิารงานตลุาการของออสเตรเลยีหรอื AIJA (Australia Institute of Judicial 
Administration) นั้นเดิมเป็นสถาบันการศึกษาและวิจัยท่ีร่วมมือกับมหาวิทยาลัยโมนาชและจัดการฝึกอบรมด้าน
การบริหารงานศาล ต่อมาได้รับการสนับสนุนจากสถาบันศาลในออสเตรเลียให้ท�ำหน้าที่จัดการฝึกอบรมและพัฒนา
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ผู้พิพากษาทั่วประเทศ และเป็นสถาบันให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้พิพากษา เน่ืองจากเดิมศาลแห่งรัฐบาลกลางออสเตรเลีย 
จะท�ำหน้าทีใ่ห้ค�ำปรกึษาแก่ ผูพ้พิากษาในระดบัรฐัและมณฑล ต่อมาได้มีการด�ำเนินการมอบหมายให้มีองค์การเฉพาะ
มาท�ำหน้าที่ให้ค�ำปรึกษาซึ่งก็คือ AIJA

6.4.2 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาต่อไป
1.	 ควรมีการศึกษาถึง ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีโดดเด่นพิเศษ  

มีความเหมาะสมในการด�ำรงต�ำแหน่งบางต�ำแหน่งแต่ล�ำดับอาวุโสยังไม่ถึง เช่น ผู้พิพากษาที่ส�ำเร็จการศึกษา 
กฎหมายเฉพาะด้านจากต่างประเทศ หรือผู้ที่มีประสบการณ์สูงมีความเชี่ยวชาญในคดีบางประเภทอย่างลึกซึ้ง  
จะมีความเป็นไปได้เพียงไรในการแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งนั้นๆ เนื่องจากในปัจจุบัน ความซับซ้อนของคดีและ 
ความยุ่งยากของคดีมีมากขึ้น การให้ผู้พิพากษาทั่วไปโยกย้ายไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษแล้วเรียนรู ้
การบรหิารจดัการคดต้ีองอาศยัระยะเวลา อาจเกดิความล่าช้า ในหลายประเทศมีการรบัผูพ้พิากษาท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะเข้ามาด�ำเนนิการหลงัจากผ่านการฝึกอบรมแล้ว ซึง่สามารถท�ำให้การปฏิบตังิานเป็นไปได้รวดเรว็ มปีระสทิธภิาพ 
ดังน้ัน จึงควรมีการศึกษาถึงผู้พิพากษาที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่โดดเด่นเป็นพิเศษ และมี 
ความเหมาะสมในการด�ำรงต�ำแหน่งแต่ล�ำดับอาวุโสท่ียังไม่ถึง เช่น ผู้พิพากษาท่ีเพิ่งผ่านการโปรดเกล้าฯ ให้ด�ำรง
ต�ำแหน่งผู้พิพากษา แต่เคยท�ำงานในต�ำแหน่งนิติกรในกรมสรรพากรมาเป็นระยะเวลามากกว่า 10 ปี สามารถ 
เข้าด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษาในศาลภาษีอากรได้ หรือเจ้าพนักงานพิทักษ์ทรัพย์ท่ีปฏิบัติงานติดต่อกันมา 8 ปีก่อน 
เข้ามาเป็นผู้พิพากษาเมื่อผ่านการอบรมแล้ว สามารถบรรจุลงในต�ำแหน่งผู้พิพากษาศาลล้มละลายกลางได้ทันที

2.	 ในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้ง ควรก�ำหนดหลักเกณฑ์ด้านความรู้ความสามารถ  
(Competency) ที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งเพิ่มเติม นอกเหนือจากการพิจารณาล�ำดับอาวุโสดังท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน  
โดยก�ำหนดเกณฑ์การพจิารณาเป็นสดัส่วนน�ำ้หนกัระหว่างหลกัอาวโุส: หลกัความสามารถ ทัง้นี ้อาจให้ท�ำการศกึษา
ว่าควรจะเป็นสัดส่วนเท่าใดระหว่างเกณฑ์ทัง้สอง ซึง่น�ำ้หนกัของแต่ละประเภทต�ำแหน่งอาจมไีม่เท่ากัน เช่น ต�ำแหน่ง
ผูพ้พิากษาศาลยติุธรรมทัว่ไป ต�ำแหน่งผู้พพิากษาในศาลช�ำนัญพเิศษ และต�ำแหน่งหวัหน้าศาล หรอืท่ีเกีย่วกบัผูบ้รหิาร
ต่างๆ ผลจากการส�ำรวจความคิดเห็นของผู้พิพากษา ว่าควรมีการพิจารณาหลักเกณฑ์อื่นนอกจากหลักอาวุโส 
เป็นสัดส่วนเท่าใด ผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 37.8 เห็นว่าสัดส่วนระหว่างหลักอาวุโสและหลักเกณฑ์อื่นควรเป็น 
90:10 และร้อยละ 24.9 เห็นว่าควรเป็น 80:20 เมื่อถามว่า หลักเกณฑ์อื่นอันได้แก่ หลักความรู้ความสามารถกับ 
ผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา ควรเป็นสัดส่วนเท่าใด ร้อยละ 38.7 เห็นว่าด้วยควรเป็นสัดส่วน 80:20 และ 
ร้อยละ 29.5 เห็นว่า ควรเป็นสัดส่วน 60:40 ผลการส�ำรวจนี้แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความส�ำคัญกับ
หลักความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต�ำแหน่งรองลงมาจากหลักล�ำดับอาวุโส แม้จะเป็นสัดส่วนที่น้อยก็ตาม 

3.	 เนื่องจากในปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจและสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
ค่อนข้างมาก ไม่ว่าจะเป็นเรื่องวิถีการด�ำรงชีวิต การประกอบอาชีพ และกิจกรรมทางเศรษฐกิจของประชาชน  
ตลอดจนความเป็นอยู่ในชุมชนต่างๆ ก็เปลี่ยนไปจากเดิมมากขึ้น ความเติบโตทางเศรษฐกิจแบบทุนนิยมท�ำให ้
เกิดปัญหาและอาชญากรรมใหม่ๆ ซึ่งกระจุกตัวในเมืองหรือกระจายในบางพื้นที่ ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผล 
กระทบต่อศาลเช่นกัน อาทิเช่น ลักษณะประเภทของคดี ความความซับซ้อนและปริมาณคดีในศาลแต่ละแห่ง 
จะเปล่ียนแปลงและมีไม่เท่ากัน เพื่อเป็นการเพิ่มความเป็นธรรมในการโยกย้ายแต่งตั้งจึงควรมีการพิจารณาปัจจัย 
ดงักล่าว โดยการศึกษาทบทวนถงึการจัดระบบอาวโุสของชัน้ศาลใหม่ ซึง่อาจท�ำได้โดยการส�ำรวจจากสภาพพืน้ทีจ่รงิ
และปริมาณคดี หากเป็นไปได้ควรด�ำเนินการทุกๆ 5–10 ปี เพื่อให้เหมาะสมกับปริมาณงานในแต่ละศาล 
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4.	 ในต่างประเทศ มีการเพิ่มสิทธิประโยชน์ต่างๆ แก่ผู้พิพากษานอกเหนือจากการได้รับ 
เงินเดือนค่าตอบแทนซึ่งได้แก่ สิทธิประโยชน์ด้านการประกันสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล เวลาพักร้อน (Vacation 
leave benefits) เงินโบนัส (Bonus) เงินกู้ดอกเบี้ยต�่ำ หรือเงินประจ�ำต�ำแหน่งเฉพาะส�ำหรับการย้ายไปอยู่ในพื้นที่
ที่มีความเสี่ยงภัยหรือทุรกันดาร เพื่อเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่แก่ข้าราชการตุลาการไทย  
จึงควรมีการศึกษาความเป็นไปได้ในเรื่องเงินประจ�ำต�ำแหน่งอื่นๆ กรณีพิเศษนอกเหนือจากเงินประจ�ำต�ำแหน่ง 
ผู้พิพากษา 

5.	 ในต่างประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ออสเตรเลีย มีการจัดท�ำมาตรฐานการประเมิน
ผลข้าราชการตุลาการ (Standard to be used in evaluating of the performance of judge) มาตรฐาน 
การประเมินนี้ครอบคลุมการประเมินผลงานของตัวบุคคลและหน่วยงาน (การบริหารจัดการคดีและผลสัมฤทธิ์ของ
หน่วยงาน) การประเมินผลงานของข้าราชการตุลาการที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีเพียงเฉพาะด้านตัวบุคคล โดยให้ผู้บังคับ
บัญชาเป็นผู้ประเมิน และค่อนข้างเป็นการใช้ดุลพินิจบนเกณฑ์ที่ก�ำหนดอย่างกว้างๆ ซึ่งท�ำให้เกิดความเห็นแย้ง 
ได้ง่าย ดังนั้น เพื่อให้การประเมินผลเป็นท่ียอมรับและลดความไม่พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากผลการประเมิน  
จึงควรมีการวางระบบการประเมินผลที่มีหลักเกณฑ์ชัดเจนและครอบคลุมด้านต่างๆ ให้มากกว่าปัจจุบัน โดยให้ม ี
การศึกษาเพ่ือสร้างระบบประเมินผลข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมท้ังระบบท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ 
การบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน โดยให้ครอบคลุมเรื่องหลักเกณฑ์ รูปแบบ วิธีการที่ใช้ในการประเมิน ว่าจะประเมิน
โดยวิธีใด ใครบ้างควรมีหน้าที่ หรือมีส่วนในการประเมิน จะประเมินเฉพาะรายบุคคล หรือประเมินหน่วยงานด้วย 
แนวคิดการประเมินผลในปัจจุบันนี้มีการน�ำวิธีการประเมินแบบ 360 องศามาใช้ในหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชนอย่างกว้างขวาง แนวคิดนี้หมายถึงให้ทุกฝ่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือมีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการประเมิน
ผลการปฏบัิตงิานด้วย มใิช่ให้แต่ผู้บังคับบัญชาเป็นผูป้ระเมนิฝ่ายเดยีว แต่จะต้องก�ำหนดน�ำ้หนกัคะแนนการประเมนิ
ของแต่ละฝ่ายว่าควรเป็นเท่าใดซึง่ไม่จ�ำเป็นต้องเท่ากนั อย่างไรกต็ามความส�ำคญัของระบบประเมนิผลอยูท่ีก่ารสร้าง
ระบบท่ีน�ำมาใช้ได้และได้ใช้อย่างจริงจังและได้รับการยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน โดยเฉพาะจาก 
ผู้ถูกประเมิน การน�ำผลการประเมินมาใช้จะเกิดประโยชน์ไม่เฉพาะในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการเท่านั้น 
แต่รวมถึงการเป็นเครือ่งมอืในการพฒันาบุคคลและหน่วยงาน ตลอดจนการวางแผนด้านบคุลากรขององค์การอกีทาง
หนึ่งด้วย ดังนั้น การสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลและหน่วยงานจึงเป็นเรื่องใหญ่อีกเรื่องหนึ่ง
จึงสมควรที่จะให้มีการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการที่มีประสิทธิภาพต่อไป
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ภาคผนวก

แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

ตอนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล

ค�ำชี้แจง:	 โปรดท�ำเครื่องหมาย/ลงใน ( ) หรือหน้าข้อความ หรือเติมข้อความในช่องว่างที่ตรงกับ 
		  ข้อเท็จจริง เกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด
1. เพศ	
	 ( ) 1. ชาย	 	 	 ( ) 2. หญิง	
2. อายุปัจจุบัน
	 ( ) 1. 25–35 ปี	 	 ( ) 2. 36–45 ปี	
	 ( ) 3. 46–55 ปี	 	 ( ) 4. 56–65 ปี	
	 ( ) 5. 66 ปี ขึ้นไป	
3. ระดับการศึกษา(นอกจากปริญญาตรีทางกฎหมายและเนติบัณฑิตและตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
	 ( ) 1. ปริญญาโทด้านอื่นๆ	 	 ( ) 2. ปริญญาโทด้านกฎหมาย	
	 ( ) 3. ปริญญาเอกด้านกฎหมาย	 ( ) 4. อื่นๆ (โปรดระบุ) …………………..	
4. ต�ำแหน่งปัจจุบัน(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
	 ( ) 1. ผู้พิพากษาอาวุโส 
	 	 ( ) ศาลชั้นต้น	 ( ) ศาลอุทธรณ์	 ( ) ศาลฎีกา	
	 ( ) 2. ผู้พิพากษา
	 	 ( ) ศาลชั้นต้น	 ( ) ศาลอุทธรณ์	 ( ) ศาลฎีกา	
	 ( ) 3.ผู้พิพากษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้
	 ( ) 4. ผู้พิพากษาศาลช�ำนัญพิเศษ
	 ( ) 5. ผู้พิพากษาประจ�ำศาล
5. ระยะเวลาที่รับราชการในต�ำแหน่งผู้พิพากษา
	 ( ) 1. น้อยกว่า 5 ปี	 ( ) 2. 5–10 ปี	
	 ( ) 3. 11–15 ปี	 	 ( ) 4. 16–20 ปี	
	 ( ) 5. 21–25 ปี	 	 ( ) 6. 26–30 ปี	
	 ( ) 7. 31 ปีขึ้นไป
6. อาวุโสในระดับชั้นศาล
	 ( ) 1. ศาลชั้นต้น		 ( ) 2. ศาลอุทธรณ์	
	 ( ) 3. ศาลฎีกา	 	 ( ) 4. ผู้พิพากษาอาวุโส	
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7. สถานภาพสมรส
	 ( ) 1. โสด	 	 	 ( ) 2. สมรส	
	 ( ) 3. หย่าร้าง/แยกทาง	 ( ) 4. อื่นๆ (ระบุ) ………………………	
8. คู่สมรสของท่านมีอาชีพเป็นผู้พิพากษาเช่นเดียวกับท่านหรือไม่
	 ( ) ใช่		 	 	 	 ( ) ไม่ใช่
9. จ�ำนวนบุคคลที่ต้องดูแล/อุปการะ (ตามความเป็นจริง) …. คน	
10. เหตุผลในการมาประกอบอาชีพผู้พิพากษา
	 ( ) 1. รักและศรัทธาในวิชาชีพ	
	 ( ) 2. เป็นความประสงค์ของครอบครัว	
	 ( ) 3. ต้องการอ�ำนวยความยุติธรรมแก่สังคม
	 ( ) 4. อื่นๆ (โปรดระบุ) ………………………… 
11. ท่านสมัครสอบคัดเลือกเข้ารับราชการในต�ำแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาโดยวิธีการสอบ
	 ( ) 1. สนามใหญ่		 ( ) 2. สนามเล็ก	
	 ( ) 3. สนามจิ๋ว	 	 ( ) 4. สนามพิเศษ
12. อาชีพก่อนด�ำรงต�ำแหน่งผู้พิพากษา
	 ( ) 1. ทนายความ/นิติกร	 ( ) 2. รับราชการ/พนักงานของรัฐ	
	 ( ) 3. รัฐวิสาหกิจ	 ( ) 4. เอกชน
	 ( ) 4. อื่นๆ...............

ตอนที่ 2: ค�ำถามเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมแบ่งเป็น 2 ส่วนดังนี้

2.1 แบบสอบถามความคิดเห็นทั่วไป
1. การสื่อสารด้านการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
	 ( ) 1. มีการสื่อสารที่ชัดเจนเป็นระบบ
	 ( ) 2. มีการสื่อสารที่ไม่ชัดเจน 
	 ( ) 3. มีการสื่อสารในกลุ่มผู้พิพากษาเพียงกลุ่มย่อยเท่านั้น	
	 ( ) 4. อื่นๆ (โปรดระบุ) ………………………..	
2. กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
	 ( ) 1. มีความชัดเจน และมีการปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด
	 ( ) 2. ยังขาดความชัดเจนและมีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
	 ( ) 3. ยังต้องมีการเปลี่ยนแปลงแก้ไข เพื่อให้ ก.ต. ได้ปฏิบัติหน้าที่ดีขึ้น
	 ( ) 4. อื่นๆ (โปรดระบุ) …………………………	
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3. ท่านมีความเห็นว่า หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปัจจุบันมีลักษณะ
	 ( ) 1. เหมาะสมดีแล้ว ไม่ต้องปรับเปลี่ยนแต่อย่างใด
	 ( ) 2. ส่วนใหญ่เหมาะสม แต่ควรมีการปรับปรุงเล็กน้อย
	 ( ) 3. ไม่เหมาะสม ควรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก
	 ( ) 4. อื่นๆ (โปรดระบุ).................................
4. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ท่านเห็นว่าควรมีการปรับเปลี่ยน (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 
	 ( ) 1. วาระการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
	 ( ) 2. การใช้ดุลพินิจของ ก.ต.
	 ( ) 3. ระยะเวลาที่น�ำมาบังคับใช้กับผู้พิพากษา	
	 ( ) 4. การจัดอาวุโสของผู้พิพากษา
	 ( ) 5. อื่นๆ (โปรดระบุ)..................................................	
5. ในการพิจารณาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ควรค�ำนึงถึงสัดส่วนระหว่างด้านอาวุโส
กับหลักเกณฑ์ด้านอื่นๆ ดังนี้ (หลักอาวุโส: หลักเกณฑ์อื่น ซึ่งอาจจะ ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถและผล 
การประเมินของผู้บังคับบัญชา) 
	 ( ) 1. 90: 10	 	 ( ) 2. 80: 20	 ( ) 3. 70: 30
	 ( ) 4. 60: 40	 	 ( ) 5. 50: 50	
6. จากข้อ 5.หลักเกณฑ์อื่นซึ่ง ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถและผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาควร 
มีสัดส่วนเป็น	
	 ( ) 1. 40: 10	 	 ( ) 2. 30: 20	 ( ) 3. 25: 25	
7. ท่านเห็นว่าควรให้น�้ำหนักกับหลักเกณฑ์ด้านความสมัครใจมาใช้ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมหรือไม่
	 ( )	 1. 	เห็นด้วย น�้ำหนักควรเป็น...................	 ( ) 2. ไม่เห็นด้วย เพราะ.............................
8. ท่านเห็นว่า ในการโยกย้ายตุลาการไปด�ำรงต�ำแหน่ง ณ ที่ใดควร.......
	 ( )	 1. 	เป็นสิทธิของผู้พิพากษาที่จะเลือกได้หากมีคุณสมบัติภายใต้ระเบียบที่ก�ำหนดไว้
	 ( )	 2. 	เป็นหน้าที่ที่องค์กรสามารถพิจารณาได้ตามความเหมาะสมเพื่อประโยชน์ของทางราชการ
	 ( )	 3. 	ควรเป็นสิทธิท่ีผู้พิพากษาสามารถใช้และเป็นหน้าที่ที่องค์กรจะพิจารณาเพื่อเป็นการประสาน
ประโยชน์ ทางราชการโดยค�ำนึงถึงหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษาเป็นส�ำคัญ
	 ( )	 4. 	ควรยึดล�ำดับอาวุโสที่ใช้อยู่อย่างเคร่งครัด
	 ( )	 5. 	อื่นๆ (โปรดระบุ).......................................
9. เกณฑ์ในการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนอกจากเกณฑ์ล�ำดับอาวุโสแล้วยังมี
การระบุถึงการพิจารณาถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ท่านเห็นว่า ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ควรหมายถึง
	 ( )	 1. 	คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นตรงกับความรู้ความสามารถที่จ�ำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่
ในต�ำแหน่งนั้นมากที่สุด
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	 ( )	 2. 	คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านนั้นมีความเหนือกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับผู้พิพากษาท่านอื่นๆ  
ในระดับอาวุโสใกล้เคียงกัน(ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทัศนคติ การสื่อสาร ศาสนา รู้จักวัฒนธรรม
ท้องถิ่น)	
	 ( )	 3. 	คุณลักษณะของผู้พิพากษาท่านน้ันเมื่อพิจารณาโดยรวมทุกองค์ประกอบ (ด้านจริยธรรม  
ผลประโยชน์ของทางราชการ และความจ�ำเป็นส่วนตัว)
	 ( )	 4. 	การที่ผู้พิพากษาท่านนั้นด�ำรงต�ำแหน่งนั้นแล้วจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร
	 ( )	 5. อื่นๆ (โปรดระบุ)................................................................
10. ในการประเมินเพื่อโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมนั้น ควรมีการประเมินในลักษณะใด?
	 ( )	 1. 	ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคลตามหลักเกณฑ์และวิธีที่ใช้ในปัจจุบัน
	 ( )	 2. 	ประเมินการปฏิบัติงานของผู้พิพากษารายบุคคล แต่อาจมีการปรับปรุงเฉพาะด้านที่ส�ำคัญ
	 ( )	 3. 	ควรประเมินผลการท�ำงานโดยรวมของศาลแต่ละศาล
	 ( )	 4. 	ควรประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของศาลประกอบกัน 
	 ( )	 5.	 อื่นๆ (โปรดระบุ).............................................
11. ในการพัฒนาการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม สิ่งที่ท่านเห็นว่าควรมีในการปรับปรุง 
ได้แก่ 
	 ( )	 1. 	การกระจายปริมาณคดี (Workload) ให้เหมาะกับสัดส่วนของผู้พิพากษาแต่ละท่าน
	 ( )	 2. 	การให้สิทธิพิเศษเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ(Incentives) แก่ผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลที่ประสบปัญหา เช่น 
ศาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้
	 ( )	 3. 	ข้อยกเว้นกฎเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ได้แก่...............
	 ( )	 4.	 อื่นๆ (โปรดระบุ).............................................
12. ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมไปลงพื้นที่ใด หากคู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยเช่นกัน 
ควรพิจารณา
	 ( )	 1. 	จัดให้คู่สมรสได้อยู่ในศาลเดียวกัน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน
	 ( )	 2. 	ไม่ควรจัดให้คู่สมรสอยู่ในศาลเดียวกัน แต่จัดให้อยู่ในจังหวัดหรือพื้นที่ใกล้เคียง
	 ( )	 3. 	ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะการจัดลงพื้นที่ ศาลต้องค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของศาล
เป็นที่ตั้ง
	 ( )	 4. 	ไม่จ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยคู่สมรส เพราะเป็นหน้าที่ของข้าราชการทุกคนที่จะต้องปฏิบัติตาม 
ค�ำสั่งของหน่วยเหนือ
	 ( )	 5. 	อื่นๆ (โปรดระบุ)................................................
13. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน (2550) บัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณในอายุ 70 ปี
	 ( )	 1. 	เห็นด้วย เพราะ............................................................................................................ 
	 ( )	 2. 	ไม่เห็นด้วย เพราะ......................................................................................................... 
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2.2 ค�ำชี้แจง: กรุณาพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท�ำเครื่องหมาย/ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริง 
มากที่สุดเพียงข้อเดียว

ค�ำถาม
มาก 
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย 
ที่สุด

1. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

1.	 ระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ใช้อยู่ในขณะนี้
มีความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานในปัจจุบัน

2.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมปัจจบุนัมคีวามโปร่งใสและ
สามารถตรวจสอบได้ถึงความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง

3.	 การแก้ไขระเบียบหรือหลักเกณฑ์ใดๆ ควรใช้มติพิเศษ(อาจจะเป็น 2 ใน 3 
หรือ 3 ใน 4) 

4.	 มติพิเศษนั้นควรแจ้งให้ผู้พิพากษาได้ทราบล่วงหน้า ในระยะเวลาที่เหมาะสม

5.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมแม้จะมีความ
เหมาะสมกับปัจจุบันแต่ควรมีหลักเกณฑ์อื่นๆ ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง 

6.	 การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุตธิรรมในปัจจบุนัท�ำให้ผู้พพิากษา
ท�ำงานเชิงรับ (Passive Role) เนื่องจากขาดแรงจูงใจ 

7.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมในปัจจบุนัสามารถรองรบั
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อเหตุการณ์

8.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่จะไปด�ำรงต�ำแหน่งใน
ศาลช�ำนญัพเิศษ เช่น ศาลภาษอีากรกลาง ศาลทรพัย์สนิทางปัญญาและการค้าระหว่าง
ประเทศกลางควรคัดสรรจากผู้พิพากษาที่มีประสบการณ์หรือมีความเชี่ยวชาญคดีใน
ศาลนั้นๆ มากกว่าใช้เกณฑ์สมัครใจ

9.	 หลกัเกณฑ์ในเรือ่งการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรมทีไ่ปด�ำรง
ต�ำแหน่งหัวหน้าศาลครั้งแรกในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยใช้วิธีทาบล�ำดับ
อาวุโสของผู้พิพากษาหัวหน้าศาลกับบัญชีล�ำดับศาล เป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม

10.	 หลกัเกณฑ์ในเรือ่งการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรมทีไ่ปด�ำรง
ต�ำแหน่งผูพ้พิากษาศาลชัน้ต้นครัง้แรกในศาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้โดยใช้วธิทีาบ
ล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษากับบัญชีล�ำดับศาล เป็นหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม

1. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

11.	 กรณทีีม่กีารทาบล�ำดบัอาวโุสผูพ้พิากษาในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้กบั
บัญชีล�ำดับศาล หากมีผู้พิพากษามีล�ำดับอาวุโสสูงกว่าแสดงความประสงค์จะไปด�ำรง
ต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า

12.	 กรณีที่มีการทาบล�ำดับอาวุโสผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้กบับญัชลี�ำดบัศาล หากมีผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลมลี�ำดบัอาวโุสสงูกว่าแสดงความ
ประสงค์จะไปด�ำรงต�ำแหน่ง กรณีเช่นนี้ควรให้สิทธิแก่ผู้ที่ทรงความอาวุโสกว่า
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ค�ำถาม
มาก 
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย 
ที่สุด

13.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมทีด่�ำรงต�ำแหน่งผูพิ้พากษา
หัวหน้าศาลและผู้พิพากษาไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรมี
หลักเกณฑ์พิเศษ เช่น ประสบการณ์ ความวิริยะ อุตสาหะ เป็นต้น

14.	 การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมทีด่�ำรงต�ำแหน่งผูพิ้พากษา
หวัหน้าศาลและผูพ้พิากษาไปด�ำรงต�ำแหน่งในศาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ควรถือ
หลักความสมัครใจ

15.	 การให้ผู้พิพากษาประจ�ำศาลไปช่วยงานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม

16.	 การให้ผู้พพิากษาทีด่�ำรงต�ำแหน่งผู้พพิากษาหัวหน้าศาลทีค่รบวาระแล้วไปช่วย
งานในศาลสูงเป็นการเหมาะสม

17.	 การก�ำหนดห้ามไม่ให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษา รับราชการอยู่ใน
ภูมิล�ำเนาของตนเอง ยกเว้นในกรุงเทพมหานครและในศาลที่เป็นที่ตั้งของส�ำนักงาน
อธิบดีภาคเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว

18.	 ระบบการประเมนิผลการปฏบิติังานเพือ่การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการ
ศาลยุติธรรมมีความครอบคลุมและเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรตุลาการ 

19.	 ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นผู้ประเมนิชัน้ต้นให้ความส�ำคญัในการแยกแยะความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา

20.	 ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญ
ในคดีในศาลน้ันๆ เพราะส่วนใหญ่สามารถเพิ่มองค์ความรู้หรือพัฒนาทักษะให้ตนเอง
ได้อยู่แล้ว 

1. หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

21.	 ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญ
ในคดีในศาลนั้นๆ เพราะในแต่ละศาลก็จะมีการจัดอบรมสัมมนาเพื่อให้ผู้พิพากษาได้
เพิ่มพูนความรู้เพื่อน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อยู่แล้ว

22.	 ผู้พิพากษาที่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนัญพิเศษจ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญใน
คดีในศาลนั้นๆ เพราะสภาพปัญหาในปัจจุบันมีความยุ่งยากซับซ้อนกว่าในอดีต 

23.	 ต�ำแหน่งผูพิ้พากษาซ่ึงน่ังพจิารณาในศาลช�ำนญัพิเศษควรค�ำนงึถงึความรู้ความ
สามารถเฉพาะด้านมากกว่าล�ำดับอาวุโส

24.	 การให้ผูพ้พิากษา/ผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลทีไ่ปปฏิบตัหิน้าท่ีอยูท่ีศ่าลสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต้ได้รับสิทธิพิเศษโดยเมื่อปฏิบัติหน้าที่จนครบวาระ 1 ปีแล้วให้สามารถ
ย้ายข้ามอาวุโสได้เป็นสิ่งที่เหมาะสม

25.	 กรณทีีม่กีารโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมและคู่สมรสท่ีเป็น
ผู้พิพากษาด้วยกันนั้น ก.ต. มักจะใช้ดุลพินิจในเชิงยืดหยุ่น เนื่องจากค�ำนึงถึงสถาบัน
ครอบครัวซึ่งเป็นสิ่งที่เหมาะสมแล้ว

26.	 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามวาระปกติ (เดือน
สิงหาคมและเดือนกุมภาพันธ์ของทุกปี) มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว
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ค�ำถาม
มาก 
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย 
ที่สุด

2. ก.ต. และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

1.	 บัญชีล�ำดับศาลที่ใช้ส�ำหรับแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษานั้น 
ก.ต. แต่ละสมัย ได้พิจารณาจัดล�ำดับไว้เหมาะสมแล้ว

2.	 บัญชีศาลกลุ่มพิเศษที่ ก.ต. ได้จัดล�ำดับไว้มีความเหมาะสม

3.	 ก.ต. มกัจะไม่ค่อยให้ความส�ำคญักบัรายงานการประเมนิผล ความดคีวามชอบ
ที่เสนอโดยผู้บังคับบัญชาของผู้พิพากษาเท่าที่ควร

4.	 สดัส่วน ก.ต. ในแต่ละชัน้ศาลทีก่�ำหนดจ�ำนวน ก.ต. เป็น 6:4:2 โดยให้ผูพ้พิากษา
ในแต่ละชั้นศาลเป็นผู้เลือก ก.ต. ผู้ทรงคุณวุฒิประจ�ำชั้นศาลของตนเอง เป็นหลักการที่
เป็นธรรมและเหมาะสม

5.	 ก.ต. ทีม่าจากศาลสงูควรก�ำหนดจ�ำนวนไว้มากกว่าศาลล่าง เนือ่งจากความเป็น
ผู้มีประสบการณ์สูง

6.	 ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ให้ความสนใจต่อการใช้ดุลพินิจของก.ต. ในการประเมิน
การท�ำงานของผู้พิพากษาว่าจะให้ความยุติธรรมแก่บรรดาผู้พิพากษาอย่างเสมอภาค 
ทั่วถึงกันหรือไม่

7.	 ระเบียบที่ก�ำหนดว่า “รายงานการประชุมของ ก.ต. ให้เผยแพร่แก่ข้าราชการ
ตุลาการ เว้นแต่ ก.ต. จะมีมติด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า 3 ใน 4 ของจ�ำนวน ก.ต. 
ทั้งหมด เท่าที่มีอยู่ให้งดเผยแพร่” มีความเหมาะสมหรือไม่

8.	 การให้มีเฉพาะ ก.ต. เท่านั้น เป็นองค์กรที่ท�ำหน้าที่โยกย้ายแต่งต้ังมีความ 
เหมาะสมแล้ว

9.	 การเพิ่มจ�ำนวนบุคคลภายนอกในสัดส่วนคณะกรรมการตุลาการผู้ทรงคุณวุฒิ
จาก 2 คนเป็น 4 คน เป็นการเพิ่มความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของ ก.ต. 

10.	 การก�ำหนดให้ ก.ต. ใช้คะแนนเสียง 2 ใน 3 ของจ�ำนวน ก.ต. ทั้งหมดเท่าที่มี
อยู่ มีสิทธิยกเว้นหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตาม
ระเบียบอาจก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม

2. ก.ต. และการก�ำหนดระเบียบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

11.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม ทีมี่การเปลีย่นแปลง
บ่อยนั้น อาจมีผลต่อการวางแผนตัดสินใจในการโยกย้ายของผู้พิพากษา

12.	 ก.ต. ยึดหลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตาม
ระบบสากลอย่างเคร่งครัด 

13.	 ท่านมีความเชื่อมั่นในการใช้ดุลพินิจของ ก.ต. ในการโยกย้ายแต่งตั้งตุลาการ 

14.	 การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมควรน�ำมาใช้หลังจากที่มีการประกาศแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี

15.	 อ.ก.ต. มีบทบาทในการช่วยให้ก.ต. สามารถกลั่นกรองการโยกย้ายแต่งตั้ง 
ผู้พิพากษาเป็นอย่างดีเนื่องการให้ความเห็นของ อ.ก.ต. ต่อ ก.ต. จะเป็นการช่วยเพิ่ม
ข้อมูล ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับบุคคลผู้ได้รับการพิจารณาได้ชัดเจนขึ้น
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ค�ำถาม
มาก 
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

น้อย
น้อย 
ที่สุด

3. ระบบอาวุโสในศาลยุติธรรม

1.	 หลักเกณฑ์ที่ว่าในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ด�ำรง
ต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลครัง้แรกนัน้และให้มกีารน�ำอาวุโสของผูพิ้พากษาหวัหน้า
ศาลไปทาบกับบัญชีล�ำดับศาลมีความเหมาะสม

2.	 หลักเกณฑ์ที่ว่าในการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่ด�ำรง
ต�ำแหน่งครั้งแรกน้ันโดยให้มีการน�ำอาวุโสของ ผู้พิพากษาไปทาบกับล�ำดับศาลมีความ
เหมาะสม

3.	 การจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาโดยวิธีน�ำล�ำดับที่สอบเข้ารับราชการเป็น 
ผูพ้พิากษามาเป็นล�ำดับอาวโุสตดิตวัไปจนกว่าจะเกษียณ มีความเหมาะสม (ยกเว้นกรณี
ท�ำผิดวินัย) 

4.	 ควรจัดล�ำดับอาวุโสใหม่ทุกครั้งท่ีมีการเลื่อนชั้นศาล เช่น เม่ือ ผู้พิพากษา 
ศาลชั้นต้นจะเล่ือนชั้นเป็นผู ้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์จะ 
เลื่อนชั้นเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกา

5.	 การจัดล�ำดับอาวุโสตามข้อ 4.	 อาจท�ำโดยให้มีสอบวัดระดับความรู้ ความ
สามารถ และทดสอบในด้านคุณธรรมจริยธรรม หรือดูจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา

6.	 การจดัวางต�ำแหน่งผูพ้พิากษาทีจ่ะไปด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคญัๆ ควรพิเคราะห์จาก
ผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะดีเด่นต่างๆ ของตัวผู้พิพากษาผู้นั้นเป็นส�ำคัญ โดย
เฉพาะอย่างยิ่งความซื่อสัตย์สุจริต ความรู้ความสามารถ ความวิริยะอุตสาหะ การอุทิศ
ตนให้ราชการและอุปนิสัย ส่วนล�ำดับอาวุโสให้น�ำมาพิจารณาประกอบเท่านั้น

7.	 หลกัเกณฑ์การโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมทีม่ปีระสิทธภิาพ
และเป็นธรรมนั้น ไม่ควรยึดหลักอาวุโสเพียงอย่างเดียว

8.	 ต�ำแหน่งบรหิารให้น�ำหลกัความเหมาะสมกบัต�ำแหน่งมาพิจารณาประกอบด้วย
แต่ทั้งนี้ ล�ำดับอาวุโสควรจะต้องอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน

4. แนวทางการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม

1.	 ควรมกีารแก้ไขกฎหมายให้มกีารโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
ที่ท�ำหน้าท่ีในต�ำแหน่งรองผู้พิพากษาหัวหน้าศาล โดยให้มีการโยกย้ายแต่งตั้งในวาระ
เดยีวกนักบัการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตุลาการศาลยติุธรรมทีด่�ำรงต�ำแหน่งผูพ้พิากษา
หัวหน้าศาล

2.	 หลกัเกณฑ์การประเมินคณุสมบตัขิองผู้พิพากษาจะเป็นส่ิงทีจ่ะท�ำให้ ผู้พพิากษา
ได้เรยีนรู้ว่า การท�ำงานในลกัษณะใด หรอืความประพฤตเิช่นใดจงึจะเกดิความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน

3.	 ผูพ้พิากษาควรมบีทบาทในการตรวจสอบการใช้ดลุพนิจิของ ก.ต. ในการโยกย้าย 
แต่งตั้งตุลาการ 

4.	 ในกรณท่ีีมคีดีส�ำคญัในศาลสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ควรจะจัดส่ง ผูพิ้พากษา
ที่อาวุโสหรือมีประสบการณสูงไปด�ำเนินการพิจารณาพิพากษาคด ีเป็นกรณีๆ ไป โดย
ไม่จ�ำต้องประจ�ำอยู่ในศาลนั้น
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5.	 ควรมีการแก้กฎหมายให้มีต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค

6.	 การด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนญัพเิศษควรให้น�ำ้หนกั กบัคณุสมบตัคิวามเชีย่วชาญ
เฉพาะด้านในสดัส่วนทีม่ากกว่าล�ำดบัอาวโุส เนือ่งจากการยดึหลกัอาวโุสอย่างเคร่งครดั 
อาจท�ำให้ได้บุคคลที่ไม่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง

7.	 ต�ำแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาภาค ควรแต่งตั้งข้าราชการตุลาการชั้น 3 ซึ่งพ้น
วาระต�ำแหน่งผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลในปีนัน้เพือ่ให้การท�ำงานในต�ำแหน่งบรหิารมคีวาม
ต่อเนื่อง

8.	 ควรยกเลกิระบบผูพ้พิากษาหวัหน้าศาลทีเ่ข้ามาแล้วให้ออกไปเป็น ผูพ้พิากษา
หวัหน้าศาลได้อกีในศาลจงัหวดัตลิง่ชนั มนีบรุ ีพระโขนง และสมทุรปราการโดยให้กลบั
สู่ระบบเดิม

9.	 ควรปรบัเปลีย่นให้ศาลจงัหวดัตลิง่ชนั มนีบรุ ีพระโขนง มฐีานะเป็น High Court 
และมีต�ำแหน่งอธิบดีเป็นผู้บริหารสูงสุด

10.	 อธบิดผีูพิ้พากษาภาคควรแต่งต้ังจากผูพิ้พากษาระดบัหวัหน้าคณะในศาลอุทธรณ์

11.	 อธิบดีผู้พิพากษาศาลชั้นต้นให้แต่งตั้งจากผู้พิพากษาศาลฎีกา

12.	 อธบิดผีูพิ้พากษาศาลแพ่งและอธบิดผีูพ้พิากษาศาลอาญาให้แต่งต้ังจากผูพ้พิากษา
ศาลฎีกาและให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้ 

13.	 จากข้อ 12. อธิบดีผู้พิพากษาศาลแพ่งและอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญาให้ครอง
ต�ำแหน่งต่อไปได้ แม้จะมอีาวโุสถงึผูพ้พิากษาหวัหน้าคณะในศาลฎกีา เพือ่ทีจ่ะได้บรหิาร
ภายในศาลทั้งสองแห่งดังกล่าวได้เกินกว่า 1 ปี

14.	 ประธานศาลอุทธรณ์ และประธานศาลอุทธรณ์ภาค ให้แต่งตั้งจากผู้บริหาร
ระดับหัวหน้าคณะในศาลฎีกา

15.	 จากข้อ 14. เฉพาะประธานศาลอุทธรณ์เท่านั้นที่ให้ครองต�ำแหน่งต่อไปได้แม้
จะมอีาวโุสในระดบัประธานแผนกในศาลฎีกาและรองประธานศาลฎกีาเพือ่ทีจ่ะได้บรหิาร
ภายในศาลอุทธรณ์เกินกว่า 1 ปี

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นด้านอื่นๆ 

ค�ำถาม
มาก
ที่สุด

มาก
ปาน 
กลาง

น้อย
น้อย
ที่สุด

1.	 ปัจจัยส�ำคัญท่ีมีผลกระทบต่อการโยกย้ายตุลาการในปัจจุบันคือเงื่อนไขการที่
ผู้พิพากษาทั้งคู่เป็นสามีภรรยากัน

2.	 ปัจจยัส�ำคญัทีม่ผีลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
ในปัจจุบันคือ ปริมาณงานในแต่ละศาล

3.	 ปัจจยัส�ำคญัทีม่ผีลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
ในปัจจุบันคือการด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารศาล
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4.	 ปัจจยัส�ำคญัทีม่ผีลกระทบต่อการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม
ในปัจจุบันคือการขอกลับไปอยู่ที่ศาลเดิม

5.	 หลักเกณฑ์การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมควรมีการจัดท�ำ
เป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากกว่านี้

6.	 ในการโยกย้ายแต่งตั้งควรยึด กฎ ระเบียบเป็นหลัก เว้นแต่กรณีที่ไม่สามารถ
น�ำหลักเกณฑ์มาปรับใช้ได้ก็ให้มีมาตรการอื่นๆ มาเสริม

7.	 ระบบความก้าวหน้าของผู้พิพากษาต้องมีเกณฑ์ที่มีความชัดเจนโดยพิจารณา
จากผลของการปฏิบัติงานจริงและจูงใจให้ผู้พิพากษาเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
ด้วย

8.	 ในการพัฒนาระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมควรมี
การจดัเขตเฉพาะ(Zone) นอกจากล�ำดบัชัน้และอาวโุสของศาล เช่น อาจมกีารก�ำหนด
คุณสมบัติพิเศษในบางศาลที่มีลักษณะเด่น เช่น อยู่ในเขต อุตสาหกรรมหรือเป็นเมือง
ท่องเที่ยว

ตอนที่ 4 ค�ำถามปลายเปิดเพื่อรับข้อเสนอแนะในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
คคำชี้แจง: ประเด็นค�ำถามมี 10 ด้านหากเนื้อที่ไม่พอท่านสามารถใช้กระดาษเพิ่มเติมได้
4.1 ด้านการจัดล�ำดับอาวุโสของผู้พิพากษาและศาล
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.2 ด้านหลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.3 ด้านกระบวนการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.4 ด้านองค์กรกลางการบริหารงานบุคคล
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.5 ด้านการประเมินผลเพื่อการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมและการเลื่อนต�ำแหน่ง
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................
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4.6 ด้านการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.7 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมเพื่อด�ำรงต�ำแหน่งในศาลช�ำนาญพิเศษ
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.8 ด้านการโยกย้ายแต่งต้ังข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรมเพือ่ด�ำรงต�ำแหน่งในศาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.9 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม กรณีที่คู่สมรสเป็นผู้พิพากษาด้วยกัน
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.10 การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม เพื่อด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหาร
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.11 การบัญญัติให้ผู้พิพากษาเกษียณอายุ 70 ปี ในรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน (2550) 
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................

4.12 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
..............................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................................
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สรุป

จากการประชุมเพื่อรับฟังความคิดเห็น 
วันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 2554 
โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 

1.	 โครงสร้างของศาลมีส่วนในการก�ำหนดเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม
เพราะเป็นไปตาม Career Path ตามโครงสร้างองค์กร ศาลช�ำนญัพเิศษจงึจะต้องมผีูพ้พิากษาทีม่กีารโยกย้ายแต่งตัง้
ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมตามอาวุโส ตามหลักที่ถือว่า ผู้พิพากษาต้องสามารถด�ำรงต�ำแหน่งได้ทุกต�ำแหน่ง

2.	 หลักคิดในการพิจารณาเกี่ยวกับการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมควรใช้หลัก 
ความสมดุล (Balance Principle) โดยเป็นการหาดุลภาคท่ีแท้จริงระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล (Individual  
Benefits) กับประโยชน์องค์กร ทั้งนี้ จะเป็นไปตามกลไกที่ว่า คนส่งเสริมองค์กรและองค์กรส่งเสริมคน น่ันคือ  
หากมีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมอย่างเหมาะสม ส่งผลให้ผู้พิพากษาได้ปฏิบัติงานทั้งบรรลุ
เป้าหมายในภารกิจของศาลซึ่งก็จะท�ำให้ส่งเสริมช่ือเสียงองค์กรศาลยุติธรรมในขณะเดียวกันหากองค์กรศาล 
ได้มีการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมที่เป็นการส่งเสริมขวัญและก�ำลังใจ ตลอดจนการปฏิบัติงาน  
ก็จะท�ำให้การท�ำงาน หรือการปฏิบัติงานของผู้พิพากษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

นอกจากการสร้างสมดลุระหว่างประโยชน์ส่วนบคุคลกบัประโยชน์องค์กรทีเ่ป็นความสมดลุของประโยชน์ 
ผู้พิพากษาทั่วไปกับประโยชน์ของส�ำนักงานศาลยุติธรรมแล้วการพิจารณาสร้างสมดุลในส่วนของศาลทั่วไปกับ 
ศาลช�ำนัญพิเศษก็ต้องเป็นประเด็นที่ต้องน�ำมาพิจารณาประกอบด้วยเช่นกัน

3.	 ในโครงสร้างของส�ำนักงานศาลยุติธรรมในปัจจุบัน ยังมีบางลักษณะที่ต้องพิจารณา เช่น การที่ 
ศาลช�ำนัญพิเศษอยู่ในเฉพาะศาลชั้นต้น ต้องดูว่าจะสร้าง Career Path ขึ้นมาได้ต่อยอดมากน้อยเพียงใด

4.	 ในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม โดยหลักแล้ว ก็ต้องมีการสร้างและก�ำหนด 
หลักเกณฑ์ และการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ ที่ส�ำคัญ คือ หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่ออกมาแล้ว ต้องมีการยึดถือปฏิบัติ 
ตามอย่างเคร่งครัดในทุกๆ หลักเกณฑ์ เพราะหลักเกณฑ์เม่ือพิจารณาก�ำหนดออกมาใช้แล้ว ต้องมีความยั่งยืน 
พอสมควร ไม่ควรมกีารเปล่ียนแปลงบ่อยสิง่ทีผู่พ้พิากษาส่วนใหญ่กงัวลและสะท้อนออกมาแสดงให้เหน็ว่ามกีารแก้ไข
และเปลี่ยนแปลงระเบียบบ่อยมาก

5.	 ในการพจิารณาเกีย่วกบัการโยกย้ายแต่งตัง้ข้าราชการตลุาการศาลยตุธิรรม ฐานข้อมลูดบิ อาท ิจ�ำนวน
คนที่เสนอมา การจัดสรรอัตราที่เหมาะสม ปัญหาเฉพาะในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม ฯลฯ 
เป็นสิ่งที่ต้องเอามาพิจารณาดูว่า หลักเกณฑ์ที่มีอยู่หลักเกณฑ์ใดเหมาะสมแล้ว หลักเกณฑ์ใดควรมีการทบทวนหรือ
ต้องปรับเปลี่ยน ข้อมูลที่มีอยู่จะช่วยบ่งชี้ทิศทางการปรับปรุงแก้ไขได้
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6.	 ปัญหาที่เกี่ยวข้องและไม่ควรมองข้ามคือจะต้องพิจารณาว่าการใช้ระบบอาวุโสมีความเหมาะสมแล้ว 
แต่การจัดอาวุโสจะพิจารณาจากเกณฑ์อะไรเป็นหลักส�ำคัญ เพราะถ้าพิจารณาจากการจัดอาวุโสจากการใช ้
การสอบเข้าคร้ังแรกครั้งเดียวอาจไม่เหมาะสมต่อไป เพราะจะก่อให้เกิดความเฉื่อย (Innert) ในการท�ำงาน  
ยิ่งการท�ำงานผูกติดกับระบบเงินเดือนด้วย ย่อมเอื้อต่อความเฉื่อยชาในการท�ำงาน ต้องวางแนวทางการสร้างระบบ
อาวุโสให้ดี

นอกจากนี้ ควรก�ำหนดในด้านการเป็นผู้บริหารศาลให้เหมาะสม เพราะสภาพปัจจุบัน คือ ซึ่งต้องยอมรับ
ว่าในกลุ่มผู้พิพากษา บางท่านไม่ได้มีความถนัดในเชิงการบริหาร หรือสามารถน�ำท่านมาฝึกอบรม เรียนรู้ และสร้าง
ภาวะผูน้�ำ (Leadership) ได้ แต่กต้็องดวู่า ว่าบางท่านไม่ได้ต้องการทีจ่ะเป็นผูบ้รหิารเลย ชอบด้านการท�ำงานในด้าน
คดมีากกว่า ตรงนีก้ต้็องมาวางลู ่หรอืช่องทางให้ ดงันัน้ การแต่งตัง้ผูบ้รหิารศาล ระบบการโยกย้ายแต่งตัง้ ควรพจิารณา
ด้านความประสงค์ ความรูค้วามสามารถ และวสิยัทศัน์ในเชงิการบรหิารประกอบกนัด้วยและควรพฒันาในส่วนอืน่ๆ 
เสริม 

7.	 ด้านการประเมินผล ในระเบียบ ก.ต.ข้อ 11 มีการระบุหลักเกณฑ์การประเมินอยู่แล้ว ตั้งแต่ 
ก่อนขึน้ด�ำรงต�ำแหน่งหวัหน้าคณะ/หวัหน้าคณะในต่างจงัหวดั ก่อนขึน้ศาลอทุธรณ์และก่อนขึน้ศาลฎกีา หลงัจากนัน้
ไม่มีการสร้างหลักเกณฑ์การประเมิน โดยข้อเท็จจริง หลักการประเมินมีชัดเจนอยู่แล้ว ก.ต.ไม่ได้เคร่งครัด  
หรือใส่ใจหรือไม่มีเวลา ข้อมูลจากอ.ก.ต. จึงเป็นข้อมูลที่ใช้ส�ำหรับการประเมิน ซึ่งก็บ่งชี้ได้ระดับหนึ่ง

อีกประเด็นหนึ่งในการประเมิน ก็คือ เกณฑ์ต่างๆ ที่มีอยู่ ยังเป็นลักษณะแบบนามธรรม หลักเกณฑ์ดี 
แต่การระบุคุณสมบัติต่างๆ ควรมีตัวชี้วัดในคุณสมบัติด้านนั้นอย่างชัดเจน มีล�ำดับขั้นและแตกต่าง เพราะ 
จะสามารถประเมินและให้คะแนนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

8.	 ในกรณีที่มีการสร้างตัวแบบ (Model) การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม จะต้อง 
มีการก�ำหนดหลักเกณฑ์ท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจนด้วย เพราะจะสามารถตรวจสอบได้ ซึ่งก็จะเท่ากับสะท้อนถึง 
ความโปร่งใสและผูพ้พิากษาสามารถเข้าถงึหลกัเกณฑ์ได้ในส่วนตวัแบบผูพ้พิากษา กต้็องมกีารก�ำหนดระบคุณุสมบตัิ 
(qualification) ที่ชัดเจนด้วย
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ยุติธรรม: เครือข่ายและกลไกสนับสนุน

อินทิรา ฉิวรัมย์ 

ต�ำแหน่ง	 ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอาญา

ประวัติการศึกษา	
	 นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
	 ประกาศนียบัตรชั้นสูงเนติบัณฑิตไทยส�ำนักศึกษาอบรมแห่งเนติบัณฑิตสภา 
	 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารงานยุติธรรม) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
	 นิติศาสตรมหาบัณฑิต (สาขากฎหมายมหาชน) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
	 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาอาชญาวิทยาการบริหารงานยุติธรรมและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล

ประวัติการท�ำงาน	
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัดอุบลราชธานี
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัดอุดรธานีแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัดมุกดาหาร
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัดมุกดาหารแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะศาลแพ่งกรุงเทพใต้
	 ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลประจ�ำส�ำนักงานศาลยุติธรรม ช่วยราชการในศาลอาญาธนบุรี
	 ผู้พิพากษาศาลอาญาธนบุรี
	 ผู้พิพากษาศาลจังหวัดนครราชสีมา
	 ผู้พิพากษาศาลจังหวัดสุรินทร์
	 ผู้พิพากษาศาลแขวงสุรินทร์
	 ผู้พิพากษาประจ�ำกระทรวง
	 ผู้ช่วยผู้พิพากษาปี 2534

ประสบการณ์ทางวิชาการ
	 1.	 อาจารย์พิเศษผู้บรรยาย ระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
มหาวิทยาลัยบูรพา มหาวิทยาลัยราชธานีและอื่นๆ 
	 2.	 อดีตวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒ ิ หลักสูตรผู้บริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.) ส�ำนักงาน
ศาลยุติธรรม
	 3.	 กรรมการที่ปรึกษางานวิจัยส่วนบุคคล หลักสูตรผู้บริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.) 
ส�ำนักงานศาลยุติธรรม
	 4.	 กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาเอก มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง
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	 5.	 กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลักสูตรปริญญาเอก มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี
	 6.	 ผู้วิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นของผู้พิพากษาไทยกับทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลาการ
ศาลยตุธิรรม (ก.ต.)” ได้รบัรางวลัวทิยานพินธ์ดเีด่น คณะสงัคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ปี 2545

เกียรติคุณ
	 1.	 ได้รับประกาศเกียรติคุณผู้ท�ำคุณประโยชน์ให้แก่วิทยาลัยการยุติธรรม เมื่อปี 2547
	 2.	 ขณะเป็นผู้บริหารศาลจังหวัดมุกดาหาร ศาลจังหวัดมุกดาหารได้รับรางวัลศาลที่มีการบริหาร
จัดการงานไกล่เกลี่ยดีเด่น ศาลดีเด่นประจ�ำภาค 4 และศาลที่มีการบริหารจัดการโครงสร้างงานธุรการดีเด่น (รางวัล
ชนะเลิศระดับประเทศ) เมื่อปี 2548

นางสาวเครือรัตนา กิ่งสกุล

ต�ำแหน่ง	 อาจารย์ประจ�ำคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ประวัติการศึกษา
	 นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง
	 ประกาศนียบัตรวิชาชีพว่าความ ส�ำนักศึกษาอบรมสภาทนายความ
	 นิติศาสตรมหาบัณฑิต (สาขากฎหมายเพื่อการพัฒนา) มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง
	 ประกาศนียบัตรหลักสูตรนักบริหารกระบวนการยุติธรรมรุ่นที่ 20
	 ก�ำลังศึกษาต่อ ระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขานิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง

ประวัติการท�ำงาน
	 อาจารย์ประจ�ำคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น
	 อาจารย์ประจ�ำคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต
	 ทนายความประจ�ำศูนย์ช่วยเหลือประชาชนทางกฎหมาย สภาทนายความ
	 อาจารย์ประจ�ำคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล
	 ทนายความประจ�ำส�ำนักงานทวีศักดิ์ อั้นทองและเพื่อน
	 กรรมการการเลือกตั้งประจ�ำเขตเลือกตั้งที่ 1 จังหวัดขอนแก่น
	 คณะกรรมการสงเคราะห์เด็กและเยาวชนส�ำหรับสถานพินิจและคุ้มครองเด็กฯ จังหวัดขอนแก่น
	 คณะท�ำงานจัดท�ำวารสาร สภาทนายความ (กองบรรณาธิการ) 
	 อนุกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค สภาทนายความ

ประสบการณ์
	 1.	 อาจารย์พิเศษ มหาวิทยาลัยปทุมธานี
	 2.	 วิทยากรบรรยายพิเศษกฎหมายคุ้มครองผู้บริโภค
	 3.	 วิทยากรบรรยายพิเศษกฎหมายวิธีพิจารณาคดีผู้บบริโภค
	 4.	 วิทยากรบรรยายพิเศษกฎหมายขายตรงและตลาดแบบตรง
	 5.	 วิทยากรบรรยายพิเศษเกี่ยวกับกฎหมายเลือกตั้ง

	 6.	 วิทยากรบรรยายพิเศษกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแพทย์


