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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ๑. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการรับผู้ท่ีมี
ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ และ ๒. เพื่อศึกษาแนวทาง
ก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ี
ยอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative 
Research) ใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา โดยรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ จากแหล่งทรัพยากรสารสนเทศ
ต่างๆ ข้อมูลปฐมภูมิได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้เช่ียวชาญด้านศาลช านัญพิเศษในอดีตหรือปัจจุบัน 
ขอบเขตของการวิจัย เป็นการศึกษายุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ โดย
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกประเทศ กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในยุทธศาสตร์
ความมั่นคง ด้านการสร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการยุติธรรมท่ีมีผลกระทบต่อศาลช านัญพิเศษ  
การวิเคราะห์ปัญหาตามแนวยุทธศาสตร์ของ Bartlett Model การวิเคราะห์แนวทางการสร้างมืออาชีพ
ของศาลช านัญพิเศษ การวิเคราะห์ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ น ามาเป็นปัจจัยในการ
วิเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษท่ีผู้วิจัยเสนอเป็น
ยุทธศาสตร์ 4 ด้าน  

 ผลการวิจัยซ่ึงตอบวัตถุประสงค์การวิจัยท้ั ง 2 ข้อดั งกล่าวข้างต้น สรุปได้ดังนี้  
คือ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อ ๑  ปัญหาและอุปสรรคการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
ได้แก่ ปัญหาด้านระบบการคัดเลือกและบรรจุ ผู้ช่วยผู้พิพากษา  ปัญหาด้านการวางแผนอัตราก าลัง  
ปัญหาด้านการจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษา  ปัญหาด้านการโยกย้ายแต่งตั้ง  ปัญหาด้านการสร้างความ
เช่ียวชาญในศาลช านัญพิ เศษ  ปัญหาด้านการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และเพื่อตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 แนวทางก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 4 
ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ 1 การบริหารทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตร์ 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็น
มืออาชีพ ยุทธศาสตร์ 3 ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ และยุทธศาสตร์ 4 การส่ือสารองค์กร 
ศาลช านัญพิเศษ ข้อเสนอแนะในการวิจัย ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ได้แก่ ปรับปรุง
โครงสร้างศาลยุติธรรมใหม่เป็นระบบแท่งตามลักษณะคดี  วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ตั้งกองผู้ช่วยในศาลช านัญพิเศษ ตั้งอนุกรรมการตุลาการเพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ศาลช านัญพิเศษ 
และข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติการ ได้แก่ จัดท าบัญชีระบบอาวุโสเป็น 2 ระบบ วางแผนอัตราก าลัง
และจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ ก าหนดหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้าย ทบทวนและ
ปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย ระเบียบ ให้สอดรับกับการบริหารงานบุคคลของศาลยุตธิรรมตามโครงสร้างใหม่ 
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ค ำน ำ 

 เอกสารวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษเพื่อ
รองรับประชาคมอาเซียนในอนาคต เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตร การป้องกันราชอาณาจักร 
(วปอ.) รุ่นท่ี ๕๙ ของวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ประจ าปี 
๒๕๕๙-๒๕๖๐ ผู้วิจัยได้ค้นคว้าและจัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรค
การรับผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ และเพื่อศึกษา
แนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากล
และเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต  

 ผลการวิจัยและข้อเสนอแนะต่างๆ ในเอกสารวิจัยนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานศาล
ยุติธรรม ศาลช านัญพิเศษ และผู้ท่ีเก่ียวข้องไม่มากก็น้อย ในการน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ศาลช านัญพิเศษ  เพื่อสร้างแนวทางการสร้างความเป็นมืออาชีพในศาลช านัญ
พิเศษ โดยเฉพาะด้านการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ระบบการสรรหาและคัดเลือกผู้พิพากษาใน
ศาลช านัญพิเศษ ระบบการโยกย้ายแต่งตั้ง  การวางแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และการ
ส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้ของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ท้ังนี้ ก็เพื่อการขับเคล่ือนการ
ด าเนินงานด้านการสร้างความเป็นมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษในการทบทวนและจัดท านโยบายและ
ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม ท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติเพื่อให้บรรลุซ่ึงเป้าหมายในการสร้างและ
รักษาไว้ซ่ึงผลประโยชน์แห่งชาติให้ประเทศไทยมีความมั่นคงในทุกด้าน 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และบุคคลจากทุกฝ่าย ท่ีมีส่วนช่วยให้เอกสาร
วิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปญัหำ 

 ยุทธศาสตร์แห่งชาติ ๒๐ ปี มีเป้าหมายเพื่อบรรลุผลประโยชน์แห่งชาติ ให้มีความมั่นคง      
มั่งคั่ง และยั่งยืน อันน าไปสู่ความผาสุกของประชาชนในชาติในอนาคต ยุทธศาสตร์ความมั่นคงด้าน
กระบวนการยุติธรรมนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากหากประชาชนไม่เช่ือมั่นในกระบวนการ
ยุติธรรม  ไม่เคารพกฎหมายหรือไม่ยึดถือกฎกติกาของบ้านเมือง ก็จะท าให้เกิดความไม่สงบเรียบร้อย
ในประเทศได้ ดังจะเห็นได้จากสถานการณ์ความขัดแย้งทางการเมืองท่ีผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ใน
ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท้ังการส่ือสาร เทคโนโลยี และการเคล่ือนย้ายของ
ประชากรระหว่างประเทศ แบบไร้พรมแดน รวมถึงแนวโน้มต่อการย้ายศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของ
ประเทศมหาอ านาจมายังทวีปเอเชีย ในอนาคตอันใกล้นี้ ย่อมท าให้ประเทศต่างๆในทวีปเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ต้องปรับตัวให้เท่าทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้โดยเฉพาะ
ประเทศไทยซ่ึงเป็นหนึ่งในประชาคมอาเซียน 
 ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) คือ การรวมตัวของกลุ่มประเทศสมาชิก
อาเซียน ในทวีปเอเซียตะวันออกเฉียงใต้รวม ๑๑ ประเทศ คือ ไทย กัมพูชา ลาว เวียดนาม ฟิลิปปินส์ 
อินโดนีเซีย มาเลเซีย สิงค์โปร์ บรูไน ติมอร์เลสเต้ และพม่า ให้เป็นชุมชนเดียวกันท่ีมีความแข็งแกร่ง 
โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการสร้างความสัมพันธ์กับภายนอกท้ังในด้านการเมือง เศรษฐกิจ และ
สังคม โดยไม่ปิดก้ันและไม่เลือกปฏิบัติตามกฎบัตรสมาคมแห่งประชาชาติเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ 
รวมท้ังการรับมือกับการท้าทายด้านความมั่นคงจากภัยคุกคามรูปแบบใหม่อีกด้วย การรวมตัวของ
ประชาคมอาเซียนจึงมีเป้าประสงค์เพื่อให้สมาชิกในชุมชนมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดี สามารถประกอบ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจได้อย่างสะดวกมากยิ่งขึ้น 
 โดยท่ีประเทศไทยมีภูมิประเทศท่ีเอ้ือต่อการค้าการคมนาคมท่ีสามารถเช่ือมโยงกับ
ประเทศต่างๆ ซ่ึงมีผลต่อการขยายตัวทางการค้าการลงทุนของนักลงทุนต่างประเทศ ดังนั้น การ
ด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศย่อมมีรูปแบบของความขัดแย้งหรือข้อพิพาทหลากหลายมากขึ้น 
กระบวนการยุติธรรมของประเทศไทยจึงต้องเป็นหลักประกันต่อภาคธุรกิจของประชาคมอาเซียนให้
สามารถเช่ือมั่นได้ว่ามีมาตรฐานในระดับสากล ศาลยุติธรรมจึงจ าเป็นต้องปรับการด าเนินงานเพื่อให้
สอดคล้องรองรับกับการแก้ปัญหาดังกล่าวท่ีเกิด  ขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต การส่งเสริมและพัฒนา
ระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากล รองรับอรรถคดีจากการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการเป็นศูนย์กลางทางวิชาการกฎหมายและคดีช านัญพิเศษใน
ประชาคมอาเซียน จึงเป็นยุทธศาสตร์หนึ่งท่ีถูกก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗-
๒๕๖๐ โดยมีเป้าประสงค์ให้ภาคเศรษฐกิจ สังคม การค้า การลงทุนท้ังในและต่างประเทศ โดยเฉพาะ
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ประเทศในประชาคมอาเซียน มีความเช่ือมั่นในความเช่ียวชาญด้านคดีช านัญพิเศษ และยอมรับใน
ระบบการอ านวยความยุติธรรมของศาลช านัญพิเศษท่ีเป็นธรรมและมีมาตรฐานในระดับสากล 
 ศาลยุติธรรมเป็นหนึ่งในสามของอ านาจอธิปไตย เป็นองค์กรท่ีใช้อ านาจตุลาการ ท่ี
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยทุกฉบับให้การรับรองไว้ โดยมีอ านาจอิสระซ่ึงมีหน่วยงานธุรการเป็น
ของศาลยุติธรรมเอง และมีหน่วยงานท่ีมีอ านาจหน้าท่ีบริหารงานของศาลท่ีส าคัญคือ คณะกรรมการ
ตุลาการ (ก.ต.) มีอ านาจหน้าท่ีบริหารงานบุคคลของผู้พิพากษาทุกช้ันศาล อาทิ การออกระเบียบรับ
สมัครสอบคัดเลือกบุคคลเข้ามา เป็นผู้พิพากษา การแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาและการลงโทษทางวินัย 
และคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) มีหน้าท่ีบริหารงบประมาณ และการเสนอกฎหมาย
อาทิ พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลต่างๆ 
 ศาลยุติธรรมมี ๓ ช้ัน ได้แก่ ศาลช้ันต้น ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา ในศาลช้ันต้นนอกจาก  
ศาลจังหวัดและศาลแขวงแล้วยังมีการจัดตั้งศาลช านัญพิเศษเพิ่มเติมขึ้นอีก ได้แก่ ศาลเยาวชนและ
ครอบครัว    ศาลล้มละลายกลาง ศาลแรงงาน ศาลภาษีอากรกลาง และศาลทรัพย์สินทางปัญญาและ
การค้าระหว่างประเทศกลาง ศาลช้ันอุทธรณ์มีการจัดตั้งศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษขึ้นใหม่ ซ่ึงเพิ่งเปิดท า
การเมื่อวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕๙ ส่วนศาลฎีกามีการจัดตั้งแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว แผนกคดี
ล้มละลาย แผนกคดีแรงงาน แผนกคดีภาษีอากร แผนกคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่าง
ประเทศกลาง แผนกคดีพาณิชย์และเศรษฐกิจ แผนกคดีส่ิงแวดล้อม แผนกคดีผู้บริโภค แผนกคดี
เลือกตั้ง และแผนกคดีอาญาของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ซ่ึงศาลต่างๆเหล่านี้มีอ านาจพิจารณา
พิพากษาคดีพิเศษต่างๆ ท่ีต้องใช้ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านท้ังส้ิน 
 นักวิชาการทั่วไปเช่ือว่าหลักการบริหารคน บริหารงานให้ได้ผลสัมฤทธ์ิขององค์กรสูงสุด
คือ การแต่งตั้งคนท่ีมีคุณสมบัติเหมะสมกับงาน (Put The Right Man On The Right Job ) แต่
ส าหรับศาลยุติธรรมวัฒนธรรมองค์กรยึดระบบอาวุโส (Seniority system) เป็นส าคัญ ซ่ึงผู้พิพากษา
แต่ละคนจะถูกก าหนดล าดับอาวุโสไว้โดยพิจารณาจากคะแนนท่ีสอบเข้ามาเป็นผู้พิพากษาตั้งแต่เริ่มต้น 
กล่าวคือ ผู้ท่ีอาวุโสสูงสุดตั้งแต่ประธานศาลฎีกาลงมาจนถึงผู้พิพากษาท่ีสอบเข้ามาเป็นล าดับสุดท้ายใน
ปีปัจจุบัน ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งนี้ ใช้เป็นหลักในการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาและ
ถือว่าเป็นหลักเกณฑ์ท่ีโปร่งใสเป็นธรรมมากท่ีสุด แต่ในขณะเดียวกันกลับมีผลกระทบต่อการพิจารณา
แต่งตั้งผู้พิพากษาในต าแหน่งท่ีจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติเฉพาะ อาทิ ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษต่างๆ 
การใช้หลักอาวุโสโดยเคร่งครัดท าให้ไม่สามารถแต่งตั้งผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
เข้าสู่ต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้อย่างแท้จริง นอกจากนี้ ในการสอบคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นผู้
พิพากษาท่ีผ่านมาก็มีการก าหนดคุณสมบัติผู้สมัครเหมือนกัน โดยท่ีศาลยุติธรรมไม่สามารถเปิดรับผู้มี
ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเข้ามาเป็นผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษได้เลย ท้ังท่ีมีกฎหมายบัญญัติ
ให้อ านาจไว้โดยชัดแจ้งแล้ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้พิพากษาท่ีมีประสบการณ์ในศาลช านัญพิเศษมานาน 
เมื่อผ่านไปช่วงระยะเวลาหนึ่งกลับถูกโยกย้ายออกไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในศาลอ่ืน โดยมิสามารถ
เล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นไปตามสายงานอย่างท่ีควรจะเป็น อันเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของศาล
ช านัญพิเศษท าให้ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษไม่สามารถท างานได้ต่อเนื่ องและขาดบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านอย่างท่ีควรจะเป็น ซ่ึงปัญหานี้หากไม่ได้รับการแก้ไขอย่างเป็น
รูปธรรม นอกจากจะบั่นทอนศักยภาพของศาลช านัญพิเศษแล้ว ยังส่งผลเสียหายต่อประเทศชาติ และ
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กระทบต่อความมั่นคงแห่งชาติด้านกระบวนการยุติธรรมในสังคมโลกโดยเฉพาะประชาคมอาเซียนอีก
ด้วย เมื่อประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมอาเซียน ศาลยุติธรรมจึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้สอดรับ
กับบทบาทของชาติท่ีเปล่ียนแปลงไปในอนาคต การสร้างความเช่ือมั่นในศาลไทยให้ปรากฏในสายตา
ของประชาคมอาเซียนย่อมเป็นภาพลักษณ์ท่ีดีของประเทศ จึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีต้องด าเนินการอย่าง
เร่งด่วน การก าหนดยุทธศาสตร์ในการน านโยบายไปปฏิบัติของศาลยุติธรรมเพื่อสร้างมืออาชีพให้
เกิดขึ้นในศาลช านัญพิเศษจะเป็นการสร้างความเช่ือมั่นต่อประชาคมอาเซียนได้อย่างแท้จริง ด้วย
เหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญและสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมือ
อาชีพของศาลช านัญพิเศษเพื่อรองรับประชาคมอาเซียนในอนาคต 

วัตถปุระสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการรับผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมา
เป็น ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
 ๒. เพื่อศึกษาแนวทางการก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาล
ช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต 

ขอบเขตกำรวิจัย 

 จัดหมวดหมู่ได้ ๔ ขอบเขต ดังนี ้
 ๑.  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
   ๑.๑ ศึกษาเรื่องโครงสร้างของผู้พิพากษา 
   ๑.๒ ศึกษาเรื่องแนวทางการด าเนินงานของผู้พิพากษา 
   ๑.๓ ศึกษาเรื่องการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา 
   ๑.๔ ศึกษาถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้น ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไขปัญหา 
 ๒. ขอบเขตด้ำนหน่วยงำนศำลยุติธรรม 
  ศึกษาเรื่องการด าเนินงานของศาลยุติธรรมโดยภาพรวม 
 ๓. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  เป็นประชากรกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานศาลยุติธรรมซ่ึงเคยเป็นผู้บริหารงานในศาล
ช านัญพิเศษท้ังหมด ๒๐ คน โดยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ๔. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ท าการศึกษาตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน ๒๕๕๙ ถึงเดือนพฤษภาคม ๒๕๖๐ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการด าเนินการ
ดังนี ้
 ๑. กำรรวบรวมข้อมูล 
  ๑.๑ ข้อมูลทุติยภูมิ : รวบรวมโดย 
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        ๑.๑.๑ ข้อมูลเรื่องโครงสร้างของผู้พิพากษา รวบรวมจากแหล่งข้อมูลคือ 
ห้องสมุดศาลยุติธรรม 
        ๑.๑.๒ ข้อมูลเรื่องแนวทางการด าเนินงานของผู้พิพากษา รวบรวมจาก
แหล่งข้อมูลคือ ห้องสมุดศาลยุติธรรม 
        ๑.๑.๓ ข้อมูลเรื่องการปฏิบัติงานของผู้พิพากษา รวบรวมจากแหล่งข้อมูลคือ 
ห้องสมุดศาลยุติธรรม 
        ๑.๑.๔ ข้อมูลเรื่องผลกระทบ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไข รวบรวมจาก
แหล่งข้อมูลคือ ห้องสมุดศาลยุติธรรม และเว็บไซด์ต่างๆ 
        ๑.๑.๕ ข้อมูลเรื่องแนวคิดเรื่องยุทธศาสตร์ รวบรวมจากแหล่งข้อมูลคือ 
ห้องสมุด วปอ. 
         ๑.๑.๖ ข้อมูลเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) รวบรวมข้อมูลจากแหล่ง
คือ ห้องสมุด วปอ.       
                           ๑.๑.๗ ข้อมูลเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ และหลักเกณฑ์ รวบรวมจากแหล่งข้อมูล
คือ ห้องสมุดศาลยุติธรรม 
        ๑.๑.๘ ข้อมูลเก่ียวกับโครงการยุทธศาสตร์แห่งชาติของ วปอ. รวบรวมจาก
แหล่งข้อมูลคือ ห้องสมุด วปอ. 
        ๑.๑.๙ ข้อมูลเก่ียวกับทฤษฎีและรายงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวบรวมจาก
แหล่งข้อมูลคือ ห้องสมุดศาลยุติธรรม ห้องสมุด วปอ. และเว็บไซต์ต่างๆ 
  ๑.๒ ข้อมูลปฐมภูมิ 
        การสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้เชียวชาญท่ีเคยปฏิบัติหน้าท่ีผู้บริหารในศาลช านัญพิเศษ
ในอดีตหรือปัจจุบัน รวมท้ังคณะกรรมการตุลาการและคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม จ านวน ๒๐ คน 
 ๒.  กำรวิเครำะห์ข้อมูลใช้กำรวิเครำะห์เน้ือหำเป็นหลัก 
   ๒.๑ กำรตรวจสอบข้อมูล : ด ำเนินกำรโดย 
         ตรวจสอบเปรียบเทียบข้อมูลจากศาลในต่างประเทศนอกเหนือจาก 
ศาลยุติธรรมของไทย 
  ๒.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูล : ด ำเนินกำรโดย 
        ท าการจัดระเบียบข้อมูลตามกลุ่มเนื้อหาและท าการวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content analysis) โดยวิธีการพรรณาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑. ท าให้ทราบปัญหาและอุปสรรคของการรับบุคคลท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน  
เข้ามาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
 ๒.  ท าให้ทราบแนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษให้
มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต 
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ค ำจ ำกดัควำม 

ศำลช ำนัญพิเศษ   หมายถึง   ศาลเยาวชนและครอบครัว ศาลแรงงาน ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและ
  การค้าระหว่างประเทศ ศาลล้มละลาย ศาลภาษีอากร 
ควำมเป็นมืออำชีพ หมายถึง   ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษต้องมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
  สามารถตัดสินคดีได้อย่างเป็นธรรมและมีมาตรฐานสากล สามารถวาง
  บรรทัดฐานให้สังคมยอมรับอย่างถูกต้องเหมาะสม อันส่งผลต่อ 
  ภาพลักษณ์ท่ีดีของศาลช านัญพิเศษท าให้สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ 
  ประชาชนในประเทศและประชาคมอาเซียนโดยรวม 
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บทท่ี ๒ 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษาเรื่อง “ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียนในอนาคต” ในครั้งนี้ ได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data ) จากหนังสือ 
ต ารา บทความ และเอกสารงานวิจัยต่างๆ โดยสามารถจ าแนกออกเป็น ๘ หัวข้อ ดังนี้ 
               ๑. ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง 
               ๒. แนวคิดด้านยุทธศาสตร์ 
               ๓. โครงสร้างศาลยุติธรรม 
               ๔. กฎหมายท่ีและระเบียบท่ีเก่ียวข้อง 
               ๕. ระบบการคัดเลือกและโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา 
               ๖. รายงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
               ๗. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ๘. สรุป 
 
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

๑.  ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
      การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ เก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงของ
สังคมอันเกิดจากกรณีพิพาทท่ีมีความซับซ้อน สังคมปัจจุบันเป็นสังคมท่ีสลับซับซ้อน มีระบบต่าง ๆ     
มากขึ้น ทุกอย่างเคล่ือนไหวไปอย่างรวดเร็ว เพราะฉะนั้นในการสร้างระบบการสรรหาผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษท่ีมองระบบในรูปแบบเดิมการสรรหาด้วยวิธีการเดิม อาจไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงของกระแสโลกท่ีก าลังเปล่ียนไป  ดังนั้นเมื่อกระแสโลกเปล่ียน ปัจจัยน าเข้า วิธีการระบบ 
และผลลัพธ์ก็ต้องเปล่ียนตาม ความรู้เรื่องทฤษฎีระบบจึงเป็นการเป็นการมองภาพการแต่งตั้งผู้พิพากษาใน
ศาลช านัญพิเศษแบบองค์รวม ท้ังนี้ ทฤษฎีระบบได้มีนักคิดท่ีเก่ียวกับทฤษฎีระบบ ได้อธิบายความหมายไว้
หลายท่าน ดังนี้ 
      วิเชียร  วิทยาอุดม  (๒๕๔๘ : ๖๖-๖๗) เมื่อประมาณปี ค.ศ.๑๙๕๐ นักชีววิทยา
ชาวออสเตรียได้น าทฤษฎีระบบ (System Theory)  น ามาใช้อธิบายความหมายของระบบต่างๆ ในระบบ
กายภาพ ชีวภาพ และระบบสังคม โดยมีความเห็นว่าองค์กรเปล่ียนแปลงได้ เป็นระบบมีความเก่ียวพันกัน
หลายด้าน มีหลายระดับและได้ให้ทัศนะว่า ระบบ คือ กลุ่มขององค์ประกอบต่างๆ ท่ีมีความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบและคุณลักษณะท่ีเก่ียวข้อง ดังนั้นระบบน่าจะหมายถึงส่วนต่างๆ ท่ีต้องพึ่งพาอาศัย
ต่อกันกลุ่มหนึ่งซ่ึงเมื่อรวมกันแล้วจะกระท าหน้าท่ีบางประการ เพื่อให้ภารกิจนั้นบรรลุวัตถุประสงค์  
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      ต่อมาในทศวรรษท่ี ๑๙๖๐ แดแนล แคทซ์ (Daniel Katz) โรเบิร์ต คาห์น (Robert 
Kahn) และเจมส์ ทอมป์สัน (James Thomson) นักทฤษฎีเหล่านี้มีมุมมองเก่ียวกับองค์กรเป็นระบบเปิด 
(Open System) ซ่ึงเป็น “ระบบองค์กรที่ได้น าทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมภายนอกมาแปรสภาพเป็น
สินค้าและบริการ เพื่อส่งกลับไปยังสภาพแวดล้อมในท่ีซ่ึงสินค้าและบริการได้ขายให้กับลูกค้า” 
       นอกจากนั้นผู้น าทางทฤษฎีเชิงระบบ เช่น ฟรีมอนท์ คาสท์ (Fremon Kast) และเจมส์      
โรเซนซ์เวจ (James Rosenzweig) ผู้น าทางทฤษฎีเชิงระบบ ริชาร์ด จอห์นสัน (Richard Johnson) ได้ให้
ความหมายของระบบว่าเป็นการรวบรวมหรือการผสานกันของส่ิงหรือส่วนต่างๆ ท่ีประกอบด้วย ๒ ส่วนขึ้น
ไป ท่ีไม่สามารถแบ่งแยกกันได้อย่างสมบูรณ์ 
       ทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) จึงเป็นวิธีการจัดการที่ผสมผสานหน้าท่ีการจัดการ
กิจกรรมและการวางแผนเชิงกลยุทธ์เข้าด้วยกัน โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายนอก 
       แผนภาพ ๒ – ๑ แสดงถึงระบบหนึ่ง ๆ ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า (Input Stage) 
ขั้นตอนการแปรสภาพ (Conversion or Transformation Stage) และขั้นตอนผลผลิต (Output Stage) 
และมีข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) (อ านาจ  ธีระวนิช, ๒๕๕๓ : ๙๓-๙๔) 
แผนภาพท่ี ๒-๑ ความสัมพันธ์ของระบบต่างๆ 

   

 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพ ๒-๑ ความสัมพันธ์ของระบบ 

  

ท่ีมา Richard Johnson, 1960 อ้างถึงใน อ านาจ  ธีระวนิช, ๒๕๕๓ : ๙๓-๙๔   

  เดวิดส์ อีสตัน  (David Easton ) และโทมัส อาร์ ดาย (Thomas R. Dye ) เป็น
นักวิชาการ มององค์กรว่าเป็นองค์กรระบบเปิด ท่ีท างานสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม และต้องปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมระบบย่อยต่างๆ จะต้องท างานสัมพันธ์กัน และเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน
ขององค์การจะต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ (อ้างถึงในวันชัย  มีชาติ, ๒๕๕๐ : ๕๙) 
         รอบบินส์และคณะ ( Robbins, Bergman, Stagg, and Coulter ๒๐๐๖ : ๕๔) ให้
นิยาม ระบบ คือ ส่ิงท่ีเก่ียวพันและสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงก าหนดวิธีการปฏิบัติให้เป็นเอกภาพหรือบรรลุ
วัตถุประสงค์ 

ปัจจัยน าเข้า (Input 
Stage) 

องค์กรได้รับปัจจัยน าเข้า
จากสภาพแวดล้อม 

การแปรสภาพ 
(Conversion or 

Transformation Stage) 
องค์กรแปรสภาพปัจจัย
น าเข้าเพื่อเพิ่มมูลค่า 

ผลผลิต (Output 
Stage) 

องค์กรน าผลผลิต
ส่งกลับไปยัง

สภาพแวดล้อม 

ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

การขยายผลผลิตท าให้องค์กร 

สามารถได้รับปัจจัยน าเข้าใหม ่
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    สรุปได้ว่า  ทฤษฎีระบบเป็นทฤษฎีท่ีท าให้มองเห็นภาพรวมขององค์การท้ังหมดตาม
หน้าท่ีท่ีสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม ตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า การแปรสภาพ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ  โดย
พิจารณาองค์การในลักษณะระบบนั้นจะก่อให้เกิดการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาขององค์การทั้งระบบท่ี
เก่ียวข้องกันและมีความสัมพันธ์กันในเชิงท่ีจะต้องบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน  

๒.  ทฤษฎีมูลเหตุแห่งการจูงใจ 
       มูลเหตุจูงใจในการเข้ามาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษส่วนหนึ่งนั้น ก็คือ ขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้พิพากษา หรือส่ิงเร้าอันจะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการ
ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานท่ีเป็นพื้นฐานของคุณภาพชีวิตท่ีดี หากมีมูลเหตุจูงใจท่ีดีก็ย่อม
ก่อให้เกิดความรักในงาน  ท่ีรับผิดชอบ ความมั่นใจในองค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม โดยนักคิด
ส าคัญท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีมูลเหตุแห่งการจูงใจนี้ได้แก่  แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 
      แมคเกรเกอร์ (McGregor, ๑๙๖๐ อ้างถึงใน โชคชัย  อาษาสนา, ๒๕๕๒ : ๑๔-๑๖)  
ได้ช้ีให้เห็นถึงแบบของการบริหาร ๒ แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมี
ส่วนร่วมแต่ละแบบเก่ียวข้องกับสมมุติฐานท่ีมีต่อลักษณะของมนุษย์ดังนี้ ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เช่ือว่า  
                   ทฤษฎี X (Theory X)   คือคนประเภทเกียจค ร้าน ในการบริหารจึงควรใช้
มาตรการบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษ
เป็นหลัก 
                  ทฤษฎี Y (Theory Y)  คือคนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสม 
ท้าทายความสามารถ  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน ดังตาราง ๒-๑ 
ตารางท่ี ๒-๑ การเปรียบเทียบลักษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

Theory X Theory Y 

๑.  โดยปกติวิสัยแล้วคนจะขี้เกียจไม่ชอบท างานและ
จะเล่ียงงานถ้าท าได ้
๒.  ด้วยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดังนั้นจึงต้องมีการส่ัง
การ ควบคุมและการจูงใจทางลบ เพื่อให้เขา ท างาน
ตามเป้าหมายของบริษัท 
๓.  โดยเฉล่ียท่ัวไปคนชอบรับค าส่ังจะพยายาม
หลีกเล่ียงความรับผิดชอบมีความทะเยอทะยานน้อย 
แต่ต้องการความมั่นคงในการท างาน 

๑.  ส าหรับคนส่วนใหญ่และรักท่ีจะท างาน
และมีความรับผิดชอบ 
๒.  คนจะมีการควบคุมตนเองในการท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัท ซ่ึงเขาเองก็
ยอมรับ 
๓.  ภายใต้สภาพการท างานท่ีเหมาะสมคนจะ
เรียนรู้การยอมรับและอยากมีความรับผิดชอบ
มากขึ้น 
๔.  คนจะมีความสนใจในการเรียนรู้ เพื่อ
พัฒนาความคิดทักษะ การท างานตลอดจน 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
 

ท่ีมา McGregor, ๑๙๖๐ อ้างถึงใน โชคชัย  อาษาสนา, ๒๕๕๒ : ๑๔-๑๖ 
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   จากทฤษฎีพื้นฐานท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่า
ความส าคัญของการจูงใจอยู่ท่ีการศึกษาพื้นฐานความต้องการของคน พฤติกรรมการท างานของคนซึ่งมี
ความแตกต่างกัน เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคท่ีควรใช้ในการจูงใจบุคคลแต่ละประเภทในองค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การได้ โดยแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้อธิบายว่า
พฤติกรรมของมนุษย์มีความแตกต่างกัน ๒ ลักษณะ กล่าวคือ ลักษณะแรกเป็นทัศนะในทางลบเรียกว่า
ทฤษฎี X และลักษณะท่ีสองเป็นทัศนะในทางบวก เรียกว่าทฤษฎี Y ลักษณะบุคคลตามทฤษฎี X เช่ือว่า
บุคคล  ขี้ เ กียจไม่ชอบท างาน ผู้บริหารจึ งจ าเป็นต้องพยายามก าหนดมาตรฐานในการควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดมีการส่ังการโดยตรง การใช้ระเบียบและหน้าท่ีการลงโทษจ าเป็นต้องมี
แรงจูงใจจะเน้นค่าตอบแทนด้านการเ งินและผลประโยชน์อ่ืนๆ  จะเห็น ว่าจุดส าคัญของการจู ง ใจ
คือ การตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการพื้นฐาน เท่านั้น  เนื่ องจากทฤษ ฎี  X 
จะตั้ งอยู่ บนข้อสมมติฐานของการตอบสนองค วามต้อง กา ร ระดับต่ า  คือ  ความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความต้องการความปลอดภัย 
      ส่วนลักษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว่าบุคคลไม่ได้เป็นดังเช่นทฤษฎี X โดยเช่ือ
ว่าการมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมและส่ังงานด้วยตนเอง 
แรงจูงใจคือ ความรับผิดชอบซ่ึงมีอยู่ทุกคน ผู้บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่ไปกับ
ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กรไปพร้อมกันเท่านั้น เนื่องจากทฤษฎี Y จะตั้งอยู่บนข้อสมมติฐานของ
การตอบสนองความต้องการในระดับสูง คือ ความต้องการทางด้านสังคม เกียรติยศ และความส าเร็จใน
ชีวิตแมคเกรเกอร์ (McGregor, ๑๙๕๒ อ้างถึงใน สิริโสภาคย์  บูรพาเดชะ, ๒๕๒๘ : ๖๕-๖๗) 
      สรุป ทฤษฎีนี ้มองว่าคนมี ๒ ประเภท และการบริหารคนทั้ง ๒ ประเภท คือ 
ทฤษฎี X (Theory X)คือคนประเภทเกียจคร้าน การตอบสนองความต้องการระดับต่ า คือความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย และ ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน การ
ตอบสนองความต้องการในระดับสูง คือ ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการช่ือเสียง และความ
ต้องการความส าเร็จในชีวิต คน ๒ ประเภทต้องใช้วิธีการบริหารหรือมูลเหตุจูงใจท่ีแตกต่างกัน 
 ๓.  ทฤษฎีล าดับขั้นตอนความต้องการของ Maslow 
      แนวคิดในการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านนั้น เก่ียวข้องกับความเจริญก้าวหน้าและการเติบโตในต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีมีบทบาทส าคัญ
ในการสร้างความก้าวหน้าและระดับความส าเร็จของบุคคล ผู้พิพากษาก็เป็นอาชีพๆหนึ่ง ซ่ึงต้องการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ต้องการได้รับความยกย่องในสังคม และต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต 
เช่นเดียวกับอาชีพอ่ืนๆ มาสโลว์ (Maslow) ได้เสนอทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการไว้  ดังนี้  
      มาสโลว์ (Maslow, ๑๙๗๐ : ๑๓) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับพื้นฐานความต้องการของ
มนุษย์มีล าดับข้ันตอนความต้องการ (Hierarchy Of Needs) ๕ ขั้น ดังแผนภาพ ๒-๒ 
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แผนภาพท่ี ๒-๒ ขัน้ตอนพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ของ Maslow 
 
 
      ๕. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต 
                (Self – Actualization Needs) 
     ๔. ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญ 
      (Esteem Needs) 
    ๓. ความต้องการทางสังคม 
     (Social Needs) 
   ๒. ความต้องการความปลอดภัย 
    (Safety Needs) 
  ๑. ความต้องการทางร่างกาย 
   (Physiological Needs)  
ท่ีมา Maslow, ๑๙๗๐ : 13 

            ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ  (๒๕๕๐ : ๒๓๘-๒๓๙) ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจของมาส
โลว์ (Maslow)  ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีรู้จักกันอย่างแพร่หลาย ความต้องการนี้มี ๕ ระดับ  ดังนี ้ 
       ๑.  ความต้องการทางรา่งกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานของ
มนุษย์  อันเป็นส่ิงจ าเป็นในการด ารงชีวิต เช่น น้ า อาหาร อากาศ ท่ีอยู่อาศัย การพักผ่อน เป็นต้น 
       ๒. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อได้รับการตอบสนองทางร่างกาย
แล้วขั้นต่อไปคือความต้องการความปลอดภัยต่างๆ ได้แก่ความมั่นคงในชีวิต ไม่ ว่าจะเป็นอาชีพ หรือ 
การท างานเป็นความต้องการที่จะท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต 
       ๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการขั้นท่ี ๓ เมื ่อความ
ต้องการ ในขั้นที่ ๑ และ ๒ ได้รับตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการสังคม ต้องการเพื่อน 
ต้องการความรัก ความเป็นมิตรจากบุคคลอ่ืนๆ 
       ๔. ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญ (Esteem Needs) เป็นความต้องการ 
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน การมีเกียรติ มีช่ือเสียงในสังคม อยากมีต าแหน่งมีอ านาจ เป็นต้น 
       ๕. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self – Actualization Needs) เมื่อความ
ต้องการพื้นฐานขั้นที่ ๑ ถึง ๔ ได้รับการตอบสนองแล้วในขั้นนี้เป็นความต้องการ ความส าเร็จสมหวังใน
ชีวิตตามท่ีบุคคลนั้นปรารถนา เช่น ต้องการเป็นผู้จัดการฝ่าย ต้องการผู้ช่วยผู้จัดการ หรือต้องการสร้าง
ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ ๆ ในสังคม เป็นต้น 
       มาสโลว์ (Maslow, ๑๙๗๐ : ๑๓) ความคิดเก่ียวกับล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์นี้
ได้แสดงให้เห็นถึงความต้องการของมนุษย์ ในแต่ละระดับว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร และท่ีส าคัญก็คือ
เมื่อความต้องการขั้นต้นได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จึงจะมีความต้องการในขั้นต่อไป ดังนั้นในการจูงใจ
คนให้ปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการพื้นฐานดังกล่าวด้วย 
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        ประเด็นท่ีน่าศึกษาก็คือมาสโลว์ (Maslow) เช่ือว่าความต้องการของมนุษย์นั้นจะ
เปล่ียนแปลงได้ตามฐานะของแต่ละคนและส่ิงแวดล้อม กล่าวคือ เมื่อมนุษย์มีความต้องการด้านร่างกาย
หรือทางด้านวัตถุครบแล้ว ก็จะมีความอยากหรือความต้องการที่ละเอียดอ่อนสูงขึ้นไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด และ
เมื่อความต้องการใดเหล่านี้ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการนั้นก็จะไม่จูงใจให้คนท าอะไรขึ้นอีก 
จนกว่าความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าจะเกิดขึ้น และความต้องการระดับสูงก็จะเป็นตัวกระตุ้นให้คน
อยากจะท าอะไรต่อไป แต่หากความต้องการที่ต่ ากว่ายังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการในระดับสูง
จะไม่เกิดขึ้นเช่นเดียวกัน พฤติกรรมในขณะนั้นจึงเป็นไปเพื่อสนองความต้องการต่ าก่อน  
       ดังนั้น สาระส าคัญของทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นนี้จึงสามารถสรุปได้ว่าความ
ต้องการทั้ง ๕ ล าดับข้ันของมนุษย์ มีความส าคัญไม่เท่ากัน โดยคนแต่ละคนจะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับ
การบ าบัดความต้องการในแต่ละล าดับขั้นท่ีเกิดขึ้น ตามความรุนแรงในแต่ละช่วงเวลาและตามความ
ต้องการตั้งแต่ขั้นที่ ๑ – ๕ จะมีความรุนแรงต่อบุคคลมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับความพึงพอใจท่ีได้รับ
จากการตอบสนองความต้องการในล าดับต้นๆ  
       สรุป   มนุษย์จะมีความต้องการ ท่ี เรี ยงล าดับจากระดับพื้นฐานไปยั งระดับ
สูง สุด  ขอบข่ายทฤษฏีของ มาสโลว์ (Maslow) จะอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐานที่ว่ามนุษย์มีความ
ต้องการอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุดและความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับตามความส าคัญ หรือเป็น
ล าดับข้ันความต้องการพื้นฐาน ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว  จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรมนั้นๆ ต่อไป ดังนั้น ในการจูงใจคนให้ปฏิบัติงาน จึงจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการ
พื้นฐานดังกล่าวด้วย 
 ๔.  แนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
      แนวคิดในการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้เป็นผู้มีความรู ้ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านนั้นเป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่กระบวนการสรรหาและคัด เลือก
บุคคลท่ีมี ลักษณะเฉพาะและเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ี โดยหลักการส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์นี้ ก็คือหลักคุณธรรม (Merit System) โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญอย่า งหนึ่ง  คือ หลัก
ความรู ้ควา มสามารถ  (Competence) ซ่ึงหลักความรู้ความสามารถนี้จะสอดคล้องกับการสร้างผู้
พิพากษาท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทางนั่นเอง ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดเรื่อง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้   
      สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ (๒๕๕๖ : ๖๒ ) บุคลากรเป็นก าลังส าคัญขององค์การ คุณภาพ
ของบุคลากรในองค์การนั้นๆ เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและคุณภาพการ
ปฏิบัติงานขององค์การ คุณภาพของบุคลากร หมายความถึง ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างดีตรงกับหรือเหนือกว่า ค าบรรยายลักษณะงานท่ีก าหนดไว้ รวมถึงความคาดหวังท่ี
มีต่อผู้ด ารงต าแหน่งงานหนึ่งๆ การแต่งตั้งบุคคลท่ีมีความรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งานจึงเป็นปัจจัยส าคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นกระบวนการในการแสวงหาคน
เก่งคนดีมาท างานกับองค์การ  ต่อจากนั้นต้องพัฒนาให้เก่งยิ ่งขึ้นและท านุบ ารุงรักษาบุคลากร
เหล่านี้ให้มีขวัญก าลังใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้กับองค์การมากท่ีสุด กระบวนการการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย กระบวนการ  สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
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ต าแหน่งหน้าท่ี การบรรจุแต่งตั้ง การโยกย้าย การเล่ือนต าแหน่ง เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ การ
ให้รางวัลและวินัย การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร จนถึงการออกจากราชการ 
      ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระท่ังกลายเป็นผลผลิต หรือการบริการ
ตามแต่ละประเภทขององค์การ  ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์การ  โดยท่ัวไป
มนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้   ทักษะ  ทัศนคติ  ซ่ึงจะเป็น
องค์ประกอบท่ีท าหน้าท่ีในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย   การด าเนินการให้มนุษย์
สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ (พะยอม วงศ์สารศรี, ๒๕๓๘ : ๒)     

ความหมายและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (๒๕๔๕ : ๒๖) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การด าเนินงานท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานมีความความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มขึ้น เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผิดชอบใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น  
 เพ็ญศรี วายวานนท์ (๒๕๓๗: ๒) ให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็น
งาน การจัดการในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับคนท างาน เก่ียวข้องกับการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการ
วางแผนก าลังคน การจดัหาและคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายคา่ตอบแทน การประสาน
สัมพันธ์เพื่อการธ ารงรักษาก าลังคนและการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้คนท างาน
อยู่ ดีและเป็น ส่วนส าคัญในความส าเรจ็ขององค์การ 
 มอนดี และโน (Mondy and Noe, ๑๙๙๖: ๔) ให้ความหมายว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด  
 คลาร์ค (Clark, ๑๙๙๒ : ๑๓) อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการ
จัดการความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจดุประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายท้ังนี้
การพัฒนาพนักงานมิได้ มีวัตถุประสงค์ เพียง เพื่อให้พนักงานมีความรู้ความช านาญในงานปัจจุบัน
เท่านั้น แต่มีความ 
มุ่งหมายเพื่อให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย  
 สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้าน
บุคลากร ตั้งแต่การสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ใน
การท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
      ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  มี ๖ ประการ คือ (กุลธน ธนาพงศธร, ๒๕๓๒ : ๑๖๙–๑๗๑) 
                ๑. ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้นมีการตดิต่อประสานงานดี
ยิ่งขึ้น ท้ังนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มคีวามส านึก
รับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ได้ผลดียิ่งขึน้ 
 ๒. ช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใช้ในการปฏิบัติงานท้ังนี้ เพราะ
เมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  
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             ๓. ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงอีกท้ังยังเป็นการช่วยลดความเสียหาย
ต่างๆ    ท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองถูกลองผิดอีกด้วย 
           ๔. ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบ
ค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน  ในกรณีท่ีมีบุคลากรเข้าท างานใหม่ หรือเข้ารับ
ต าแหน่งใหม่ในหน่วยงาน    

        ๕. ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การ
งาน ท้ังนี้ เพราะโดยท่ัวไปแล้ว เมื่อมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใดๆ ในองค์การก็ตาม มักจะค านึงถึงความรู้
ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีได้รับการเล่ือนขึ้นได้ ซ่ึงผู้ท่ีได้รับการพัฒนาแล้ว 
ย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ท่ีมิได้เข้ารับการพัฒนา 

       ๖. ช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อ
ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  
 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น  มีอยู่มากมายหลายประการแต่โดยส่วนจะ
เข้าใจกันเฉพาะในด้านขององค์กรผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพอย่างไรก็ตาม ธัญญา ผลอนันต์ (๒๕๔๖ : ๑๗) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีนอกเหนือจากด้านองค์กรแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมด้วย ซ่ึง
ได้อธิบายถึงส าคัญไว้ในแต่ละ ๓ ด้าน ดังต่อไปนี้ 
 ๑. ด้านบุคลากร ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเองและได้พัฒนา
ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี มีความผาสุก และความพึงพอใจในงาน 
เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล     
 ๒. ด้านองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
ตามแนวทางท่ีผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศท้ังด้านบริการ
และการผลิตสินค้า  องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า  มีความมั่นคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี 
 ๓. ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กรซ่ึงเป็น
หน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี  ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้พัฒนาตน
จนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน   
 สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ (๒๕๕๖ : ๖) หลักการส าคัญของการบริหารงานบุคคลท่ีใช้
ในภาคราชการท่ีเป็นสากล คือ หลักคุณธรรม (Merit System) ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ
อย่างน้อย ๔ ประการ ได้แก่  
 ๑. หลักความสามารถ (Competence)  
 ๒. หลักความเสมอภาค (Equality)  
 ๓. หลักความมั่นคงในอาชีพ (Tenure)  
 ๔. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality)  
 เหตุผลในการก าหนดให้ใช้หลักคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลในภาคราชการนั้น  เพราะ
ต่างก็ยอมรับว่างานราชการเป็นงานท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อความเจริญก้าวหน้าและความสงบเรียบร้อยของ
ประเทศตลอดจนความอยู่เย็นเป็นสุขของประชาชน ดังนั้น การคัดเลือกข้าราชการจึงต้องเลือกคนเก่งและ
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คนดี ตามหลักความสามารถให้มาท างานให้กับราชการ หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสให้ทุกคนท่ี
มีคุณสมบัติขั้นต่ าตามท่ีก าหนด ต้องมีโอกาสอย่างเท่าเทียมกันในการได้รับการพิจารณาคัดเลือกเข้ารับ
ราชการ และเมื่อเข้ารับราชการแล้วก็ให้ถือว่าการท างานราชการจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอในการ
ด ารงชีพตามสถานภาพ โดยไม่จ าเป็นต้องไปแสวงหาอาชีพการงานอ่ืนอีกซ่ึงสอดคล้องกับหลักความมั่นคง
ในอาชีพ ส่วนหลักความเป็นกลางทางการเมืองถูกก าหนดขึ้น เนื่องจากต้องการให้ข้าราชการท างานรับใช้
ประเทศชาติโดยปราศจากการแทรกแซงจากนักการเมืองท่ีอาจส่ังการเพื่อผลประโยชน์ทางการเมืองเฉพาะ
ของตนและพรรคการเมืองท่ีสังกัด 
 หลักการส าคัญในการบรรจุแต่งตั้งและโยกย้าย มีความคล้ายคลึงกับหลักการสรรหาคัดเลือก
ท่ีจะต้องแสวงหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ี ความรับผิดชอบของต าแหน่ง
นั้นๆ โดยอาจเพิ่มหลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and Experience) การท างานเข้าไปพิจารณา
ด้วย  
 อย่างไรก็ตาม ในการปฏิบัติโดยท่ัวไป ระบบคุณธรรม (Merit System) ยังคงเป็นระบบหลัก
ท่ีใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคลตลอดท้ังกระบวนการ แต่นอกเหนือจากการยึดถือองค์ประกอบท้ัง ๔ 
ของระบบคุณธรรมแล้ว อาจมีการก าหนดหลักการอ่ืนเพิ่มเติมเพื่อให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะ
ภารกิจและการปฏิบัติงานขององค์การ ตลอดจนสถานการณ์พิเศษท่ีก าลังเกิดขึ้นในสังคมขณะนั้น 
 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (พะยอม  วงศ์สารศรี, ๒๕๓๘ : ๕๑ – ๕๒)   
          ๑. ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช้ทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด   
       ๒. ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์และเป้าหมายขององค์การในอนาคตมีความ
สอดคล้องกัน 
       ๓. ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างระบบและมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน 
กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย ์ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
 ๔. ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๕. ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานในหน่วยงานต่างๆ ขององค์การ 
 ๖. เป็นแนวทางส าหรับองค์การท่ีมีหน้าท่ีผลิตจะได้ผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของหน่วยงาน 
 หน้าท่ีส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

      โดนัล อี คลินเนอร์ และจอห์น  นาล์บานเดียน (Donald E. Klingner and John Nalbandian 
อ้างถึงในสถาบันวิจัยรพีพัฒน์, ๒๕๔๖ : ๘ ) ได้กล่าวถึงหน้าท่ีท่ีส าคัญของระบบการบริหารงานบุคคลของ
ภาครัฐ (Public Personnel System) ไว้ ๕ ประการ คือ  
 ๑. การจัดหา (Procurement) เป็นการด าเนินการเก่ียวกับการประกาศ สรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร  
 ๒. การจัดสรร (Allocation) ประกอบด้วยภารกิจในการก าหนดหน้าท่ี การเล่ือนต าแหน่ง 
การโยกย้าย 
 ๓. การพัฒนา (Development) เป็นภารกิจในการฝึกอบรม ให้ค าปรึกษา แนะน ากระตุ้น
เพิ่มศักยภาพบุคลากรให้สูงขึ้น  
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 ๔. การลงโทษ (Sanction) เก่ียวข้องกับเรื่องวินัย การเจรจาต่อรอง แรงงานสัมพันธ์ การรับ
เรื่องราวร้องทุกข์และการอุทธรณ์ 
 ๕. การควบคุมและการปรับตัว (Control and Adaptation) ได้แก่ การก าหนดระบบการ
บริหารงานบุคคล การจัดระบบข้อมูลข่าวสาร การคาดการณ์เก่ียวข้องกับหน้าท่ีการจัดหา จัดสรร พัฒนา
และการลงโทษ 
 สรุป  การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ เพราะต้องใช้มนุษย์
เป็นผู้ให้บริการที่ส าคัญ ซ่ึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนท างานท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง ได้คนดี
มีความสามารถมาท างานท่ีเหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา การให้
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลท่ีเหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
คนท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

๕.  แนวคิดเกี่ยวกับระบบจ าแนกชั้นและต าแหน่ง 
      การจ าแนกต าแหน่งและอัตราเงินเดือน มีความส าคัญและเก่ียวข้องกับนโยบายแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดองค์การเป็นอย่างมาก  เหตุว่างานเหล่านี้จะต้องประสานสอดคล้องกัน  
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีการจ าแนกต าแหน่ง เพื่อให้การบริหารงานขององค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ได้  
   ไทยเอชอาร์เวิร์ค (Thaihrwork, ๒๕๖๐ : 49) ปัจจุบันนี้มีระบบการจ าแนกช้ันและ
ต าแหน่งท่ีได้รับความนิยมและใช้กันอย่างแพร่หลายรวม ๒ ระบบ คือ  
   ระบบจ าแนกต าแหน่งตามชั้นยศ (Rank Classification) ระบบจ าแนกต าแหน่ง ตาม
ช้ันยศ เป็นระบบท่ียึดถือตัวบุคคลเป็นหลักในการบริหารบุคคล บุคคลอาจเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ได้โดยท่ีช้ันยศและเงินเดือนคงเดิมไม่เปล่ียนแปลง  
   ระบบจ าแนกต าแหน่งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Duty & Responsibi lit y  
Classification) ระบบจ าแนกต าแหน่งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบนั้น บางทีนิยมเรียกส้ัน ๆ ว่า ระบบ
การจ าแนกต าแหน่ง (Position Classification หรือ P.C.) ระบบนี้ยึดถือหน้าท่ีและความรับผิดชอบเป็น
เกณฑ์ ในการก าหนดต าแหนง่และอัตราเงินเดือน เมื่อต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบเปล่ียนไป อัตรา
เงินเดือนควรได้รับการปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติใหม่ด้วย  
   ระบบแท่งเงินเดือน คือ ระบบจ าแนกต าแหน่งตามความสามารถ (Competency-
Based Classification) คือ การก าหนดให้จ าแนกต าแหน่งมีความกว้างมากขึ้น และยืดหยุ่นมากขึ้น ซ่ึง
เหมาะกับระบบบริหารจัดการท่ีมีการแข่งขันสูงและจะได้ผลตอบแทนสูงตามความความสามารถและ
เติบโตในกลุ่มของตนเอง 
   ๕.๑   แนวคิดเกี่ยวกับการจ าแนกชั้นและต าแหน่งของข้าราชการพลเรือน 
            กระทรวงยุติธรรม (๒๕๔๘) ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐในประเทศไทยมี
วิวัฒนาการมาต่อเนื่องเป็นเวลายาวนานควบคู่กับระบบราชการ  การเปล่ียนแปลงแต่ละครั้งมักสืบ
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เนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการ หรือการเปล่ียนแปลงทางการเมืองเป็นส าคัญ แนวคิดเก่ียวกับการ
จ าแนกต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามารถแบ่งออกเป็น ๕ ยุคส าคัญ ดังนี้ 
 ๕.๑.๑  ยุคระบบศักดินา – บรรดาศักดิ ์
 ยุคนี้ ครอบคลุมช่วงเวลาตั้ งแต่สมัยสุโขทัยเป็นต้นมาจนถึงสมัย
รัตนโกสินทร์ตอนต้น  ลักษณะการบริหารงานบุคคลทุกอย่างจะเป็นไปตามพระราชอัธยาศัยของ
พระมหากษัตริย์ ตลอดช่วงเวลานี้มีการปฏิรูปท่ีส าคัญอยู่ ๒ ครั้ง กล่าวคือ ในสมัยพระบรมไตรโลกนาถมี
ลักษณะเป็นการปรับปรุงโครงสร้างของระบบราชการ ท าให้มีการแยกหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชัดเจน
ขึ้น การใช้ก าลังคนเริ่มเป็นไปตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และอีกครั้งในสมัยรัชกาลท่ี ๕ ถือเป็นการปฏิรูป
ครั้งส าคัญยิ่ง ในขณะนั้นไทยมีการติดต่อกับต่างประเทศ จึงได้รับอิทธิพลจากตะวันตกเป็นอย่างมาก จึงมี
การปฏิบัติการบริหารงานบุคคลตามแบบตะวันตกพร้อมๆ กับการปฏิรูปการปกครองและการบริหาร โดย
พระองค์โปรดให้จัดตั้งกระทรวงขึ้น ๑๒ กระทรวง แทน เวียง วัง คลัง และนา ในแต่ละกระทรวงมีเสนาบดี
เป็นผู้ปกครองผู้บังคับบัญชา และมีฐานะเท่าเทียม ลักษณะส าคัญของการบริหารงานบุคคลในยุคนี้คือ การ
สรรหาบุคคลเข้ารับราชการขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของพระมหากษัตริย์ แต่ ในช่วงตอนปลายยุคดุลยพินิจใน
การเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการได้ยกมาอยู่ในความรับผิดชอบของเจ้ากระทรวงเป็นส าคัญ กล่าวคือ เจ้า
กระทรวงแต่ละกระทรวงมีอิสระท่ีจะสรรหาคนเข้ารับราชการได้ แต่ก็ยังมิได้มีการก าหนดมาตรฐาน
คุณสมบัติ หรือการควบคุมมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนกลาง 
 ๕.๑.๒.  ยุคระบบมีช้ันยศ (พ.ศ.๒๔๗๒ – ๒๔๗๕)  
           ยุคนี้เป็นยุคแรกท่ีน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการบริหาร เกิดขึ้นพร้อมกับ
การประกาศใ ช้พระราชบัญญัติระเ บียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ .๒๔๗๑ ท่ีประกาศบังคับ ใช้
ตั้งแต ่๑ เมษายน พ.ศ.๒๔๗๒ มีหลักการของระบบคุณธรรมปรากฏในพระราชปรารภแห่งพระราชบญัญัติ
ฉบับนี้ว่า “โดยท่ีมีพระราชประสงค์จะวางระเบียบข้าราชการพลเรือนให้ เป็นไปในทางเลือกสรรผู้มี
ความรู้ และความสามารถเข้ารับราชการเป็นอาชีพ ๆไม่มีกังวลด้วยด้วยการแสวงหาผลประโยชน์
ในทางอ่ืน ส่วนฝ่ายข้าราชการก็ให้ได้รับประโยชน์ยิ่งขึ้น เนื่องจากความสะพรั่งพร้อมด้วยข้าราชการ 
ซ่ึงมีความสามารถและรอบรู้ในวิถีและอุบายของราชการ กับท้ังหน้าท่ีและวินัยอันตนพึงรักษา           
(ยุวดี ศรีธรรมรัฐ, ๒๕๔๑ : ๔๙) ตามพระราชบัญญัตินี้ก าหนดยศให้ข้าราชการพลเรือนคล้ายกับทหารด้วย 
การก าหนดเงินเดือนเป็นไปตามยศ โดยยศข้าราชการพลเรือนมี ๒ ช้ัน คือ 
 5.1.2.1. ช้ันสัญญาบัตร ประกอบด้วยยศต่าง ๆ คือ มหาอ ามาตย์เอก 
มหาอ ามาตย์โท มหาอ ามาตยต์รี รองมหาอ ามาตย์เอก รองมหาอ ามาตย์โท และรองมหาอ ามาตย์ตรี 

               5.1.2.2. ช้ันราชบุรุษ มีช้ันยศตาเดียว คือ ราชบุรุษ 
        ในยุคนี้ประเทศไทยประกอบด้วยข้าราชกา ๓ ประเภท คือ
ข้าราชการทหาร ข้าราชการตุลาการ และข้าราชการพลเรือน ข้าราชการพลเรือนจะมีบทบัญญัติตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ.๒๔๗๑ โดยมีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเป็น
องค์กรควบคุมการบริหารงานบุคคล ส่วนข้าราชการตุลาการนั้นมีบทบัญญัติในการบริหารงานบุคคล ตาม
พระราชบัญญัติซ่ึงออกมาในปีเดียวกัน คือพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการ พ.ศ. ๒๔๗๑ 
โดยมี ก.ต. ท าหน้าท่ีเป็นองค์การกลาง ในการบริหารงานบุคคล  
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                             ๕.๑.๓.   ยุคระบบต าแหน่ง (พ.ศ. ๒๔๗๖ - ๒๔๗๘)   
  ในยุคภายหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์
มาเป็นประชาธิปไตยในปี พ.ศ.๒๔๗๕ ได้มีแนวคิดเกี่ยวกับการจัดระบบราชการและการบริหารงาน
บุคคลในราชการให้สอดคล้องและทันสมัยเช่นเดียวกับประเทศตะวันตก จึงได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ . ๒๔๗๖ ซ่ึ งก าหนดใ ห้ยกเ ลิกยศและบรรดาศักดิ์  โดยเปล่ียน
โครงสร้างของระบบบริหารงานบุคคลมาใช้ต าแหน่งเป็นแกนหลักแทนช้ันยศ  มีการก าหนดเงินเดือน
ให้เป็นไปตามหน้าท่ีของต าแหน่ง ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าการบริหารงานบคุคลในราชการพลเรือนช่วงนี้เป็นจุด
เริ่มแรก ของการบริหารงานบุคคลตามระบบต าแหน่งนั่นเอง 
                 การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลครั้งนี้ ด าเนินการอย่างเร่งรีบและ
ค่อนข้างเฉพาะเจาะจงบังคับ ท าให้ยากแก่การสับเปล่ียนโยกย้าย ไม่คล่องตัวในการบริหารงานบุคคล จึง
น าไปสู่การแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลอีก ในปี พ.ศ. ๒๔๗๙ โดยกลับไปใช้ระบบช้ันยศ
เป็นแกนกลางเหมือนเดิม แต่ลดจ านวนช้ันให้เหลือเพียง ๕ ช้ัน โดยมีวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญในการปรับปรุง
ระบบการบริหารงานส่วนราชการให้มีความทันสมัยทัดเทียมกับนานาประเทศ ซ่ึงระเบียบดังกล่าวมี
สาระส าคัญอย่างน้อย ๔ ประเด็นหลัก โดย สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์ (๒๕๓๕ : ๔๓) ได้
สรุปไว้ ดังนี้คือ 
 5.1.3.๑. ให้ยกเลิกช้ันยศและช้ันข้าราชการ คงให้มีแตต่ าแหน่ง คือให้มี
ต าแหน่งปลัดกระทรวง อธิบดี หัวหน้ากอง หัวหน้าแผนก ประจาแผนก และเสมียนพนักงาน 
 5.1.3.๒. เพิ่มประเภทข้าราชการพลเรื อนเป็น  ๕ ประเภท คือ 
ข้าราชการการเมือง ข้าราชการพลเรือนสามัญ ขา้ราชการพลเรือนวิสามัญ ข้าราชการพลเรือนวิสามัญ 
และข้าราชการพลเรือนรัฐพาณิชย ์
                                         5.1.๓.3. ก าหนดอัตราเงินเดือนขั้นต่ าขั้นสูงของต าแหน่งตามหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ 
                             ๕.๑.๔.  ยุคระบบมีช้ันและต าแหน่ง (พ.ศ.๒๔๗๙ – ๒๕๑๗)  
 ยุคนี้ เ ป็น ช่วงของการประกาศ ใ ช้พระราชบัญญัติระเ บียบ
ข้าราชการพลเรือน  ๕ ฉบับ  คือ พระราชบัญญั ติระเ บียบข้าราชการพลเ รือน  พ.ศ. ๒๔๗๙  
๒๔๘๒  ๒๔๘๕  ๒๔๙๕ และ ๒๔๙๗ ซ่ึงแต่ละฉบับมีการก าหนดช้ันประจ าตัวราชการ และเทียบต าแหน่ง
เข้าสู่ช้ันยศ กล่าวคือ ช้ันประจ าตัวข้าราชการ จะมี ๕ ช้ัน คือ ช้ันจัตวา ช้ันตรี ช้ันโท ช้ันเอก และช้ันพิเศษ 
ก าหนดเงินเดือนให้ได้รับตามช้ันท้ัง ๕ และก าหนดให้มีต าแหน่ งหลัก ๖  ต าแหน่ ง  คือ เสมียน
พนักงาน ประจ าแผนก หัวหน้าแผนก หัวหน้ากอง  อธิบด ี และปลัดกระทรวง อีกท้ังก าหนดว่า
ต าแหน่งใด ให้แต่งตั้งจากข้าราชการชั้นนัน้ 
    ๕.๑.๕. ระบบจ าแนกต าแหน่ง (พ.ศ. ๒๕๑๘ – ปัจจุบัน) 
    ใน พ.ศ. ๒๕๑๘ ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๑๘ เป็นกฎหมายหลักในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือน กฎหมายฉบับนี้
เปล่ียนหลักการส าค ัญที ่เดิม เคยยึด คนเป็นหลัก  มา เป็น ยึด งานเป็นหลัก โดยอาจถือได้ว่าการ
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เปล่ียนแปลงตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ เป็นการปฏิรูปการบริหารงาน บุคคลในราชการครั้งส าคัญ  
ซ่ึงสาระส าคัญของการเปล่ียนแปลงมีท่ีน่าสนใจ ดังนี้ 
   5.1.5.๑. ยกเลิกช้ันประจ าตัวข้าราชการมาใช้เป็นระบบต าแหน่งตาม
หลักระบบจ าแนกต าแหน่ง (Position Classification) โดยก าหนดให้มี ๑๑ ระดับ 

 5.1.5.2. ก าหนดให้ข้าราชการได้รับเงินเดือนตามระดับต าแหน่ง 
                        5.1.5.๓. หลักการให้ข้าราชการประจ ามีความเป็นกลางทางการเมือง 

                      5.1.5.๔. เปล่ียนหลักการเลือกสรรบุคคลเข้าด ารงต าแหนง่ โดยอาจใช้
วิธีการสอบหรือคัดเลือกได้ตามเหตุผลหรือความจ าเป็นของแต่ละต าแหน่ง และยังเปิดโอกาสให้บรรจุคน
เข้ารับราชการในระดับต าแหน่งสูง ๆ ในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิด้วย 
 ๕.1.5.5. น าหลักการสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งบริหารทุก ๔ ปี
มาใช้ นอกจากนี้ยังมีการเปล่ียนแปลงในด้านองค์ประกอบของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
(ก.พ.) มีการปรับปรุงหน้าท่ีความรับผิดชอบของส านักงาน ก.พ. และการปรับปรุงระเบียบวินัย และการ
อุทธรณ์ ตลอดจนมีการสร้างระบบร้องทุกข์ขึ้นมา เป็นครั้งแรก อีกท้ังยังก าหนด ให้มีการประเมินผล
งานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนประจ าป ีตลอดจนยกเลิกข้าราชการวิสามัญอีกด้วย 
 กล่าวได้ว่า ในยุคนี้เป็นการเปล่ียนแปลงครั้งใหญ่ในระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ มีการแยก
ประเภทข้าราชการใหม่เพิ่มอีก ๔ ประเภท คือ ข้าราชการเมืองตาม พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ     
พ.ศ. ๒๕๑๘ ข้าราชการรัฐสภาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการสภา พ.ศ. ๒๕๑๘ ข้าราชการครูตาม
พระราชบัญญัติข้าราชการครู พ.ศ. ๒๕๒๑ และข้าราชการต ารวจตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
ต ารวจ พ.ศ. ๒๕๒๑ 
 สุรศักดิ์  ชะมารัมย์ (๒๕๕๒ : 58) ต่อมาในปี ๒๕๓๕ ได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕ ขึ้นมาบังคับใช้แทนท่ีฉบับเดิม โดยมีสาระส าคัญท่ีเปล่ียนแปลงไปจาก
ฉบับเดิมค่อนข้างมากในแง่ของโครงสร้าง แต่ยังคงสาระส าคัญไว้หลายประการ ได้แก่ มีการเพิ่มเติมและ
ปรับเปล่ียนอ านาจหน้าท่ีของ ก.พ. และส านักงาน ก.พ. ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ จากเดิมกลุ่ม
บริหาร กลุ่มงานท่ัวไป และกลุ่มงานวิชาการ เปล่ียนเป็นต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาชีพ
เฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ และต าแหน่งประเภทผู้บริหารระดับสูงหรือผู้บริหารระดับกลาง (มาตรา ๓๙) 
โดยท่ีต าแหน่งข้าราชการพลเรือนยังคงเป็น ๑๑ ระดับ เหมือนเดิม 
 ต่อมาในปี ๒๕๕๑ ได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
แทนท่ีฉบับเดิม และให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันท่ี ๒๖ มกราคม ๒๕๕๑ สามารถสรุปสาระส าคัญในการตรา
พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้อย่างน้อย ๔ เรื่อง คือ 
 ๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ บัญญัติให้
ด าเนินการปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน เพื่อก าหนดภารกิจของคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนให้เหมาะสม 
 ๒. เพื่อปรับปรุงบทบาทของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จากเดิมท่ีเป็นท้ังผู้จัดการงาน
บุคคลของฝ่ายบริหาร ผู้พิทักษ์ระบบคุณธรรม และผู้จัดโครงสร้างส่วนราชการ ให้เป็นเพียงผู้จัดการงาน
บุคคลของฝ่ายบริหาร และปรับบทบาทในการพิทักษ์ระบบคุณธรรมให้เป็นของคณะกรรมการพิทักษ์ระบบ
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คุณธรรมโดยมิให้ซ้ าซ้อนกับบทบาทของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เพื่อให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐสอดคล้องกับทิศทางการบริหารราชการ 
 ๓. ปรับบทบาทของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจากเดิม ท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ี
เก่ียวกับการด าเนินงานของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ให้เป็นเจ้าหน้าท่ีเก่ียวกับการด าเนินงานของ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและคณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม เพื่อมิให้ซ้ าซ้อนกับบทบาทของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
 ๔ . ปรับปรุงระบบต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญให้จ าแนกตามกลุ่มลักษณะ
งาน ตลอดจนกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้ส่วนราชการเจ้าสังกัดด าเนินการมาก
ขึ้น 
     สรุป  วิวัฒนาการการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ได้มีการปรับเปล่ียนจากระบบช้ันยศมา
เป็นการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ ซ่ึงการแบ่งประเภทต าแหน่งออกเป็นหรือประเภทท าให้เกิด
ความยืดหยุ่นและให้ค่าตอบแทนตามต าแหน่งหรือผลงาน โดยใช้แนวคิดการจ าแนกต าแหน่งท่ีมุ่งเน้นการ
พัฒนาความช านาญเฉพาะทาง การก าหนดต าแหน่งและค่าตอบแทนตามต าแหน่งและความยากง่ายของ
งาน หลักความรู้ความสามารถ โดยค านึงถึงผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก 

แนวคิดเร่ืองยุทธศาสตร์ 

 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์, ๒๕๕๑ : ๒๖ (อ้างถึงใน สุวรรณี หลิกาพันธ์, ๒๕๕๔) ข้อเท็จจริงแล้ว 
ค าว่า “ยุทธศาสตร์” เป็นศาสตร์ที่มีมานานตั้งแต่เริ่มมีการค้าขายหรือการท าศึกสงคราม “ยุทธศาสตร์” 
หรือ “Strategy” มีท่ีมาจากค าว่า “Strategos” ในภาษากรีก ซ่ึงเกิดจากค าว่า “Stratos” หมายถึง 
“Army” หรือ “กองทัพ” ผสมกับค าว่า “Agein” หมายถึง “Lead” หรือ “น าหน้า” เมื่อรวม รากศัพท์  
๒ ค านี้เข้าด้วยกัน จึงหมายความว่า การน ากองทัพ โดยแต่เมื่อการจัดการเชิงยุทธศาสตร์แพร่หลายไปใน
การบริหารองค์การอ่ืนๆ ซ่ึงไม่ใช่ทางทหาร ความหมายของยุทธศาสตร์จึงแปรเปล่ียนไปสู่ค า ว่า การน า
องค์การ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีได้วางไว้ 
 ในช่วงคริสต์ศตวรรษท่ี ๑๙ ค าว่า “ยุทธศาสตร์” มักจะถูกน ามาใช้ในการจัดการด้าน
การเมืองเศรษฐกิจ และการทหาร เพื่อใช้สนับสนุนในด้านการบริหารนโยบายของประเทศ ในช่วงต่อมาจึง
ได้มีการน ายุทธศาสตร์มาประยุกต์ใช้ในด้านการทหารและการท าศึกสงครามมากขึ้น 
 ในภาคเอกชน แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ได้เริ่มเข้ามาสู่แวดวงการศึกษา
จริงๆ เมื่อปี ๒๔๕๕ (ค.ศ.๑๙๑๒) ท่ีโรงเรียนธุรกิจของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด (Harvard Graduate 
School of Business Administration ) โดยในระยะเริ่มแรก วิชานี้ เป็นวิชาเลือกส าหรับนักศึกษา
ปริญญาโทด้านบริหารธุรกิจในปีสุดท้าย ใช้ช่ือว่า นโยบายธุรกิจ (Business Policy) ต่อมาในปี ๒๔๖๓ 
(ค.ศ. ๑๙๒๐) วิชานี้ก็ได้กลายเป็นวิชาบังคับส าหรับนักศึกษาปริญญาโทด้านบริหารธุรกิจ หรือ MBA ผู้ท่ี
เปรียบเสมือนเป็นครูและผู้พัฒนาวิชานี้ท่านแรก ไดแ้ก่ Arch W. Shaw ซ่ึงได้รับการแตง่ตัง้เป็น 
“Lecturer on Business Policy” เป็นท่านแรกของฮาวาร์ด วัตถุประสงค์เริ่มแรกของการสอนวิชา
นโยบายธุรกิจท่ีฮาวาร์ดนี้ก็เพื่อให้นักศึกษาได้มีโอกาสศึกษาถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นจรงิในธุรกิจ โดยท่ี
ปัญหาต่างๆ เหล่านี้ เมื่อได้ผ่านการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบแล้ว สามารถน าไปสู่การจัดท าเป็นนโยบาย
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ทางธุรกิจท่ีน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้ในอนาคต ดังนั้น จงึน าไปสู่การตั้งช่ือวิชานี้ว่า 
นโยบายธุรกิจ 
 ในปี ๒๕๐๒ (ค.ศ.๑๙๕๙) Ford Foundation And Carnegie  (อ้างถึงใน สุวรรณี หลิกาพันธ์, 
๒๕๕๔ : 4) ได้เผยแพร่รายงานออกมาช้ินหนึ่ง เพื่อสร้างหลักสูตรการศึกษาในระดับอุดมศึกษา    
ซ่ึงเสนอว่า ให้มองการบริหารธุรกิจในภาพท่ีกว้าง เน้นการศึกษานโยบายธุรกิจ (Business Policy)  
ท่ีสัมพันธ์กับการวางแผนระยะยาว (Long-term Planning) และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
(Internal Environment) แทนท่ีจะศึกษาเพียงปัญหาการเงนิ การตลาด การจัดท างบประมาณ และการ
ควบคุมงบประมาณแบบแสดงรายการอย่างท่ีเคยท ากันมาในอดีต (Gordon R.A., Howell J.E., ๑๙89 : 11) 
รายงาน ช้ินนี้ไ ด้มี อิทธิพลอย่างมากต่อการจัดรายวิชาของมหา วิทยา ลัยต่างๆ โดยในปีต่อมา  
American Assembly of Collegiate Schools of Business (AACSB) ซ่ึงเป็นองค์การท่ีควบคุมดูแล
การศึกษาด้านบริหารธุรกิจในอเมริกา ได้แนะน าให้นักศึกษาด้านบริหารธุรกิจในระดับปริญญาตรีต้องเรียน
วิชาท่ีเก่ียวกับกระบวนการบริหารภายใต้สภาวการณ์ท่ีไม่แน่นอนหรือความเปล่ียนแปลงต่างๆ ซ่ึงรวมไปถึง
การวิเคราะห์ และก าหนดนโยบายด้านการบริหารในทุกระดับช้ัน (Porter L.W.,Mckibbin L.E., ๑๙๘๘ : 38) 
หลังจากนั้นมหาวิทยาลัยท่ีเปิดสอนด้านบริหารธุรกิจจึงได้เริ่ม เปิดสอนวิชานโยบายธุรกิจอย่างมากมาย 
 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ในภาครัฐเริ่มปรากฏบทบาทอย่างจริงจังในช่วงทศวรรษท่ี ๑๙๕๐ 
World Bank และ USAID ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนระยะยาว เพื่อให้การพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมในระดับประเทศสามารถด าเนินได้อย่างต่อเนื่องและมีทิศทางท่ีชัดเจน ในช่วงทศวรรษท่ี ๑๙๖๐ การ
วางแผนยุทธศาสตร์ของภาครัฐได้พัฒนาไปสู่การมุ่งเน้นการเช่ือมโยงระหว่างแผนระยะยาวและแผน
ประจ าปี เนื่องจากในทศวรรษท่ีผ่านมาแผนปฏิบัติงานซ่ึงเป็นแผนระยะส้ันของแต่ละประเทศไม่สอดคล้อง
กับแผนระยะยาวท่ีวางไว้ตั้งแต่ในทศวรรษ ๑๙๗๐ เป็นต้นมา จึงเป็นช่วงท่ีมุ่งเน้นในการจัดกระบวนการ
ด าเนินงาน (Operation Management) เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามแผน 
 หลักฐานส าคัญทางประวิติศาสตร์อีกช้ินหนึ่ง ท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อการพัฒนาการของการ
วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ คือ หนังสือด้านการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ๓ เล่ม ได้แก่ Strategy and 
Structure โดย Alfred Chandler ปี ๑๙๖๒ Corporate Strategy โดย Igor Ansoff ปี ๑๙๖๕ และ
Business Policy : Text and Cases ซ่ึงร่วมเขียนโดยนักวิชาการหลายท่าน แต่ในส่วนท่ีมีความส าคัญ
ท่ีสุดนั้นเขียนโดย Kenneth Andrews ปี ๑๙๖๕ 
 แนวคิดท่ีส าคัญจากหนังสือท้ังสามเล่มสามารถสรุปได้ว่า “การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ คือ 
การก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว จากนั้นจึงจะได้
วางแผนจัดท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานตามภารกิจและบรรลุถึงวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีได้ตั้งไว้ เนื่องจากสภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาจึงอาจจะก่อให้เกิด
โอกาสหรือข้อจ ากัดแก่องค์การ (Opportunities and Threats) ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นต้องพิจารณา
สภาพแวดล้อมภายในขององค์การเพื่อหาจุดแข็งหรือจุดอ่อน (Strengths and Weaknesses) เพื่อท่ีจะ
สามารถหลีกเล่ียงข้อจ ากัดและใช้ประโยชน์จากโอกาสท่ีมีอยู่ จึงอาจกล่าวได้ว่า แนวคิดดังกล่าวถือเป็น
พื้นฐานส าคัญในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนมาจนถึงปัจจุบัน (สุวรรณี หลิกาพันธ์, 
๒๕๕๔ : 16-17)  
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 ความหมายของยุทธศาสตร์ 
 ยุทธศาสตร์ คือ กุศโลบายในการท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ ภายใต้ข้อจ ากัดของหน่วยงาน
และบุคลากร หรืออาจกล่าวได้ว่า ยุทธศาสตร์ เป็นแนวทางในการบรรลุจุดหมายของหน่วยงาน ดังนั้น 
เป้าหมายจึงเป็นส่ิงส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์ โดยต้องก าหนดให้ชัดเจน เพื่อให้ได้ยุทธศาสตร์ท่ีตรง
ตามความต้องการและด าเนินไปในทิศทางท่ีถูกต้อง นั่นคือ กลยุทธ์ท่ีคิดขึ้นอย่างรอบคอบ เป็นขั้นตอน 
และมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการและเพื่อให้
เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจน จึงเห็นสมควรท าการศึกษาถึงความหมายของ “ยุทธศาสตร์” โดยสังเขป ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ (Strategic) เป็นเทคนิคท่ีใช้อยู่ ในกิจการทหารมีหลักฐาน อยู่ในต าราพิชัย
สงคราม “ซุนวู” ของจีนได้รวบรวมหลักการวางแผนยุทธศาสตร์ทางการทหารไว้ ปัจจุบันนักธุรกิจ
ภาคเอกชน ได้ประยุกต์แนวคิดและวิธีการของแผนยุทธศาสตร์มาใช้ในการแข่งขันทางธุรกิจโดยค านึงถึง 
การแข่งขันให้อยู่รอด การมุ่งหวังผลก าไรเป็นหลัก ต่อมาภาครัฐได้น าแนวทางของภาคเอกชน มาใช้
ประยุกต์ต่อเพื่อให้การบริหารงานภาครัฐสามารถปรับกลไกได้ทันยุคสมัยโดยค านึงถึงการสนอง
ความต้องการของประชาชนเป็นหลัก (ทิวากร นุกิจ, ๒๕๕๕ : ๗๘) 
 ยุทธศาสตร์ (Strategy) เป็นแผนการด าเนินงานท่ีร่างขึ้นมาอย่าง เป็นระบบ ซ่ึงมี
องค์ประกอบต่างๆ สัมพันธ์สอดคล้องกัน เป็นแผนท่ีมีวิสัยทัศน์หรือภาพฝันท่ีวาดไว้ เป็นการร่วมจิต มี
เป้าประสงค์อันแสดงถึงเจตจ านงค์ร่วมของทุกฝ่าย  ผนึกพลังใจของทุกฝ่ายเพื่อกระท าพันธกิจอันถือเป็น
หน้าท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ เพื่อให้เกิดผลกระทบและได้ผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์ แผน
ยุทธศาสตร์ที่ดีมาจากการวิเคราะห์อดีต รู้ปัจจุบัน เพื่อไล่ให้ทันอนาคต วิเคราะห์สถานการณ์ท่ีผ่านมา 
วิเคราะห์ทรัพยากร ทุนต่างๆ อันเป็นศักยภาพหรือความสามารถท่ียังไม่ได้พัฒนาหรือยังไม่ได้พัฒนาเต็มท่ี 
หรือท่ียังซ่อนเร้นอยู่ แผนยุทธศาสตร์ที่ดีเป็นผลท่ีเกิดจากกระบวนการวางแผนท่ีดี บริหารจัดการแผนอย่าง
มีประสิทธิภาพ เกิดเป็นประสิทธิผลท่ีปรากฏจริง เป็นแผนท่ีมีเป้าประสงค์ดี ก่อให้เกิดการร่วมใจ มี
หลักการดีก่อให้เกิดการร่วมคิด มีส่วนร่วมของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง ก่อให้เกิดการร่วมท า และมีการแบ่ง
บทบาทหน้าท่ีจัดการดี ก่อให้เกิดการร่วมแรง ในภาษาไทยก็พูดกันเป็นวลีว่า ร่วมแรงร่วมใจ ร่วมคิดร่วมท า 
(เสรี พงศ์, ๒๕๔๘ : ๑๒๐) 
 ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือกระบวนการซ่ึงบุคคล องค์การตัดสินใจเลือกเก่ียวกับทรัพยากร
ซ่ึงมีอยู่อย่างจ ากัดเพื่อสนองความต้องการบนห้วงเวลาเฉพาะ ภายใต้สภาวะแวดล้อมท่ีไม่มีความแน่นอน 
(Kelvinn Hinde : n.d.)  
 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี ภาษาอังกฤษได้อธิบายค าว่า Strategy ไว้ว่า “A Strategy  is  A 
Plan of Action Designed to Achieve A Particular Goal” ถอดความเป็นภาษาไทยได้ว่า 
“ยุทธศาสตร์คือการออกแบบการด าเนินการที่น าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์” 
 ส่วนใน พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒ ได้ให้ความหมายค าว่า ยุทธศาสตร์ ไว้ว่า 
“วิชาว่าด้วยการพัฒนาและการใช้อ านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และก าลังรบทางทหารตาม
ความจ าเป็น   ท้ังในยามสงบและยามสงคราม” 
 จากท่ีกล่าวมาในข้างต้นจะพบว่า ค าจ า กัดความของยุทธศาสตร์ส่ วนใหญ่แล้วจะมี
ความหมายไปในทิศทางท่ีเก่ียวข้องกับความมั่นคงและการทหาร แต่ในความเป็นจริงปัจจุบันมีการใช้ค าว่า
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ยุทธศาสตร์ในมิติท่ีแตกต่างออกไปจากเดิมค่อนข้างมาก ดังตัวอย่างเช่น ในภาคเอกชน ค าว่า ยุทธศาสตร์ 
จะใช้ค าว่า Business Strategy และจะมียุทธศาสตร์ย่อยๆ อีก เช่น ยุทธศาสตร์การตลาด (Marketing 
Strategy) ยุทธศาสตร์เทคโนโลยี (Technology Strategy) เป็นต้น 
 สรุป  ยุทธศาสตร์หมายถึง กระบวนการที่องค์การตัดสินใจเลือก เก่ียวกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดเพื่อตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง โดยมี
วิสัยทัศน์เป็นตัวก าหนด มีเป้าประสงค์อันแสดงถึงเจตจ านงร่วมของทุกฝ่าย  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้ง
ไว้เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจน  

 กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์นั้น มีกระบวนการที่นักวิชาการบางส่วนเห็นว่าเป็นขั้นตอนหนึ่ง

ของการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ดังนัน้ ผู้วิจัยจึงได้เสนอกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ดังนี ้
 เดสส์ และมิลเลอร์ (Dess and Miller๑, ๙๙๓ : ๑) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร์ประกอบด้วย 
  ๑.  การวิเคราะห์ ยุทธศาสตร์ (Strategic Analysis) ซ่ึงประกอบด้วยกระบวนการ
ย่อยๆอีก ๓ ส่วน คือ 
  ๑.๑ เป้าหมาย (Goal) เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goal) เป็นการก าหนด
วิสัยทัศน์ ภารกิจ และวัตถุประสงค์ ซ่ึงเป็นจุดมุ่งหมายในการใช้ความพยายามขององค์กรเพื่อให้เป็น
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์  ซ่ึงเป็นการน าไปการก าหนดสู่กลยุทธ์ 

   ๑.๒ การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) การบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีประสบผลส าเร็จ
ขึ้นอยู่กับจุดแข็ง (Strengths) และอุปสรรค (Threats) จากสภาพแวดล้อมภายนอกประกอบด้วยการ
วิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สภาพแวดล้อมภายในประกอบด้วยจุดแข็งและจุดอ่อนซ่ึงมีวิธีการวิเคราะห์
ดังนี้ โอกาสและอุปสรรคและภายนอก (External Opportunities and Threats) คือ โอกาสและ
อุปสรรคจากภายนอกเช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านวัฒนธรรมประเพณี ด้านประชากรศาสตร์ ด้าน
ส่ิงแวดล้อมทางธรรมชาติ ด้านการเมืองและรัฐบาล แนวโน้มทางการแข่งขันและเหตุการณ์ สามารถสร้าง
ประโยชน์และอันตรายให้กับองค์กรได้ในอนาคต โอกาสและอุปสรรคท่ีอยู่ เบื้องหลังการควบคุมของ
โรงเรียนไม่สามารถควบคุมได้ จุดแข็งและจุดอ่อนภายใน ( Internal Strengths and Weaknesses) เป็น
กิจกรรมท่ีสามารถควบคุมได้ภายในองค์กรซ่ึงท าให้มีลักษณะดีและไม่ดี ประกอบด้วย การจัดการศึกษา 
การเงิน การบัญชี กระบวนการเรียนการสอน การปฏิบัติตามแผน การวิจัย การพัฒนาระบบข้อมูล
สารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ มีจุดแข็งหรือจุดอ่อนเกิดขึ้น องค์กรสามารถใช้จุดแข็งก าหนดเป็นกลยุทธ์
และในขณะเดียวกันก็ปรับปรุงจุดอ่อน และจุดแข็งจะต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน 

    ๑.๓ การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาว การวิเคราะห์กลยุทธ์ท่ีสมเหตุสมผล ถือเกณฑ์ ๓ ระดับ คือ กลยุทธ์
ระดับองค์กร (Co-operate Level Strategy) เป็นกระบวนการก าหนดลักษณะทั้งหมดและ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ประกอบด้วย การลงทุน  กา รด า เนินการ  การพัฒนาปรับปรุงองค์กร     
กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Level Strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีพยายามหาวิธีการแข่งขัน ในแต่ละ
องค์กรท่ีพยายามจะสร้างส่ิงต่อไปนี้ และกลยุทธ์ระดับหน้าท่ี (Function Level Strategy) เป็นการ
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สร้างข้อได้เปรียบส าหรับการแข่งขัน ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จขึ้นอยู่ กับคุณค่า 
(Value Chain) โดยค านึงถึงคุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการส่งมอบคุณค่า 
(Value Delivery) ให้กับผู้บริการ 

  ๒. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิงกลยุทธ์
(Strategic Control) เป็นกระบวนการของการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้ให้เป็นกลยุทธ์ท่ีเป็น
จริงประกอบด้วยการประสมประสาน (Integration) หมายถึงการที่บุคคลในหน่วยงานท างานร่วมกันอย่าง
มีประสิทธิภาพ, โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ต้องการช่องทางการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึงความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ มีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีซ่ึงผู้บริหารจะ
ก าหนดโครงสร้างขององค์กร 

 ๓. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) เพื่อติดตามการปฏิบัติงานตามแผนและการ
ปรับปรุงแผนการพัฒนาสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 
  ๔. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพลเหนือ
ผู้อ่ืนในด้านการกระท า มีการจัดการ การประสมประสานและเปล่ียนแปลง 
 สรุป การจัดท าแผนยุทธศาสตร์มีความส าคัญต่อองค์การหลายประการ ก าหนด ภารกิจ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจการทั้งในระยะส้ันและระยะยาว จากนั้นจึงจะได้วางแผนจัดท ากิจกรรม
ต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานตามภารกิจและบรรลุถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว้ 
ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีไม่แน่นอนท้ังภายในและภายนอก 
  ๑. ยุทธศาสตร์ ของ Bartlett Model 
   เฮ็นรี ซี บาร์ทเลทท์  (Henry C Bartlett , ๑๙๙๕ : 121 ) เป็นนักวิเคราะห์ของ 
วิทยาลัยทัพเรือสหรัฐ  ได้ออกผลงานท่ีมีช่ือเสียงไปท่ัวโดยเฉพาะท่ีสถาบันวิทยาลัยทัพเรือไ ทย และ
วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรได้น ามาบทความ และแผนภูมิ (Framework) มาใช้ประกอบการศึกษาโดย
มีค าส าคัญ ๓ ค า คือ Ends/Objective ( เป้าหมาย) Ways (แนวทาง) Means/Force ( เครื่องมือ)  
ซ่ึงมีเส้นลูกศรเช่ือมความสัมพันธ์เป็นวงกลม ซ่ึงแผนภูมินี้มีประโยชน์เพื่อให้ ได้มาซ่ึงแนวทาง (Ways) 
การบริหารเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective) สอดคล้องกับผลประโยชน์ ( Interest) โดยการ
ตรวจสอบสภาวะแวดล้อม (Means) ซ่ึงอาศัยข้อมูลต่าง ๆ ท่ีส าคัญมาประกอบ 
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แผนภาพท่ี ๒-๓  ยุทธศาสตร์ Bartlett Model  
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา   Henry C. Bartlett, ๑๙๙๕ : 121      

 ปพน หาญไพบูลย์ (๒๕๕๙ : 2) นักบริหารหรือนักยุทธศาสตร์ สมัยนี้นิยมน ามาใช้เนื่องจากเป็น
ผังการบริหารท่ีจดจ าได้ง่ายแต่ยังมีค าถามในด้านการตรวจสอบสภาวะแวดล้อมต่างๆ (Means) ว่าจะต้อง
ตรวจสอบหัวข้อที ่มีสาระส าคัญหัวข้อใดบ้าง เพื ่อให้เกิดความละเอียดถี่ถ้วน เพราะการบริหาร
บ้านเมืองหรือองค์กรมีความส าคัญยิ่งในทางทหารหมายถึง วิธีการที่จะน าก าลังอ านาจมาใช้ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ดังนั้น ยุทธศาสตร์จึงเป็นตัวเช่ือมระหว่างเครื่องมือ  (Means/Force) กับ 
จุดมุ่งหมาย (Ends/Objectives) แต่เครื่องมือและจุดมุ่งหมายมักจะมีความไม่เหมาะสมกัน การท่ีจะหา
วิธีการที่สามารถใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย จึงต้องค้นหาวิธีการที่เหมาะสม 
  เฮ็นรี ซี บาร์ทเลทท์  (Henry C Bartlett, ๑๙๙๕ : 122) ได้การก าหนดแนวทางด าเนินการ
แก้ไขปัญหา โดยจัดท าแบบจ าลองแสดงหลักการในการก าหนดยุทธศาสตร์ไว้ด้วยอีกลักษณะหนึ่ง ซ่ึง
โครงสร้างแต่ละแบบจะมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกัน กล่าวคือ จะแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่าง 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย กับ วิธีการที่เหมาะสมในการใช้เครื่องมือต่างๆ ของชาติท่ีมีอยู่ ซ่ึงผู้ท่ีมีหน้าท่ีใน
การประเมินยุทธศาสตร์สามารถใช้โครงสร้างเหล่านี้เป็นเครื่องตรวจสอบ เพื่อให้แน่ใจว่าได้พิจารณา
องค์ประกอบต่างๆ ครบถ้วนแล้วได้อีกทาง ยุทธศาสตร์เป็นตัวเช่ือมระหว่างวัตถุประสงค์ จุดประสงค์ 
จุดหมายหรือเป้าหมายท่ีตั้งไว้กับก าลังรบ เครื่องมือหรือหนทางท่ีจะใช้ทรัพยากรอันจ ากัดท่ีมีอยู่อย่างไร 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด เป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จของทุกสถาบันไม่ว่าจะเป็นบริษัทท่ีด าเนิน
ธุรกิจ มหาวิทยาลัย กองทัพ หรือประเทศชาติ และก าหนดก าลังรบ คือกรรมวิธีในการก าหนดความ
ต้องการทางทหาร โดยการประเมินความต้องการด้านความมั่นคงของชาติ และพิจารณาเลือกก าลังรบเพื่อ
รองรับความต้องการ ภายใต้ข้อจ ากัดด้านทรัพยากรซ่ึงวิธีการแปลงยุทธศาสตร์ออกมาเป็นก าลังรบนั้น
สามารถกระท าได้หลายวิธี การพิจารณาความเหมาะสมในการเลือกวิธีการจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งใน
การให้ได้มาซ่ึงก าลังรบท่ีเหมาะสม  

สภาวะแวดล้อม 
ด้านความมั่นคง 

ข้อจ ำกัดด้ำน 
ทรัพยำกร 
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 วิธีการเลือกการแปลงยุทธศาสตร์เป็นก าลังรบที่ดีที่สุดกับการรักษาความมั่นคงร่วม  
(Cooperative Security) ที ่เป ็นแนวโน้มในอนาคตที่ประเทศต้องเข้า ร่วมอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 
ประกอบด้วย  
       วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย การก าหนดยุทธศาสตร์และก าลังรบต้องค านึงถึงเป้าหมายท่ีมี
อยู่หลายระดับ ในระดับสูงสุดคือผลประโยชน์ของชาติหรือความมุ่งประสงค์แห่งชาติ อันเป็นเป้าหมายท่ี
ต่อเนื่องและถาวรของชาติ เป้าหมายระดับต่ าลงมาต้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าหมายระดับสูง คือ 
ผลประโยชน์แห่งชาติ โดยนักยุทธศาสตร์ต้องช่ังใจให้ดีระหว่างเป้าหมายระดับโลกกับเป้าหมายระดับ
ภูมิภาค 
     สภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง เป็นงานท่ียากท่ีสุดของผู้ก าหนดยุทธศาสตร์และก าลังรบ 
เนื่องจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสถานการณ์ อาจท าให้เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แห่งชาติ
เปล่ียนแปลงไปมากการตรวจสอบสภาพแวดล้อมควรท าการตรวจสอบหลาย ๆ ด้าน อาทิ เช่น การ
เปล่ียนแปลงศูนย์อ านาจ แนวโน้มท่ีมีอิทธิพล ความไม่แน่นอนด้านวิกฤติ การพึ่งพากันด้านเศรษฐกิจ การ
เปล่ียนแปลงด้านความต้องการภายในประเทศ แนวโน้มด้านศาสนา วัฒนธรรม และประชากร สงคราม
เช้ือชาติ ปัญหาส่ิงแวดล้อม ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 
      ยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ระดับสูงสุด ได้แก่ อภิมหายุทธศาสตร์ หรือยุทธศาสตร์ชาติด้าน
ความมั่นคง ซ่ึงสะท้อนให้เห็นโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ท่ีไม่เพียงระบุว่าประเทศใดเป็น
พันธมิตรหรือคู่แข่ง แต่ต้องช้ีให้เห็นถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ความสามารถของรัฐบาลเราในการรับความท้าทาย
ด้านต่าง ๆ ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคงควรมีแนวคิดการปฏิบัติท่ีชัดเจนว่าจะใช้ก าลังอ านา จด้าน
เศรษฐกิจ การเมือง การทูต และการทหารอย่างไร เพื่อบรรลุผลประโยชน์และวัตถุประสงค์แห่งชาติ 
ยุทธศาสตร์ในระดับต่ าลงมา คือ ยุทธศาสตร์ของแต่ละก าลังอ านาจของชาติ ต้องมีรายละเอียดมากขึ้น เช่น 
ยุทธศาสตร์ทหาร ก็ควรสนับสนุนยุทธศาสตร์อ่ืน ๆ และควรชี้ให้เห็นว่าประเทศของเราใช้ก าลังทหารเพื่อ
ป้องปราม ป้องกัน โน้มน้าว หรือบีบบังคับประเทศอ่ืนอย่างไรและภายใต้เงื่อนไขอะไร 
      ก าลังรบ ก าลังอ านาจ และเคร่ืองมือ การก าหนดยุทธศาสตร์และก าลังรบต้องค านึงถึง
พื้นฐาน ๓ ประการ ได้แก่ ก าลังอ านาจของชาติด้านเศรษฐกิจ ก าลังอ านาจด้านการเมือง การทูต และ
ก าลังอ านาจด้านการทหาร 
 ทรัพยากรอันจ ากัด ความต้องการมักจะสูงกว่าทรัพยากรที่มีอยู่เสมอ ไม่ว่ากรณีรัฐบาลหรือ
ปัจเจกบุคคล แต่ละประเทศจึงต้องเลือกระหว่างความต้องการด้านต่าง ๆ ท่ีแย่งชิงงบประมาณกัน ดังนั้น 
การก าหนดยุทธศาสตร์และก าลังรบจึงเป็นการจัดสรรทรัพยากรโดยเฉพาะงบประมาณ การก าหนด
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย และหนทางปฏิบัติใดมีความส าคัญสูงสุด และการจัดล าดับความเร่งด่วนของ
งานท่ีต้องด าเนินการ 
      การเสี่ยงต่อความล้มเหลว เนื่องจากความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงท้ัง
ภายในและภายนอกประเทศ การก าหนดยุทธศาสตร์และก าลังรบจึงต้องช่ังให้ดีระหว่างโอกาสท่ีจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด กับความเป็นไปได้ท่ีจะประสบความล้มเหลว ประโยชน์อันส าคัญของ
การประเมินความเส่ียงคือการท าให้เกิดความพยายามในการค้นหาและแก้ไขความไม่สมดุลของตัวแปร
ส าคัญ ด้วยความเป็นห่วงว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไว้จะสูงเกินไปจนทรัพยากรที่มีอยู่ไม่สามารถตอบสนองได้
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อย่างเพียงพอ ในขณะท่ีผู้ก าหนดก าลังรบมักเน้นความไม่สอดคล้องระหว่างยุทธศาสตร์กับก าลังรบ โดย
พยายามท าให้แน่ใจว่าก าลังรบในอนาคตจะมีจ านวนและสัดส่วนการประกอบก าลังอันเหมาะสม สามารถ
สนับสนุนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ทหารที่ก าหนดได้อย่างเพียงพอ 
 สรุป ยุทธศาสตร์ ของ Bartlett Model เป็นยุทธวิธีทางการทหาร โดยจะแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่าง วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย กับ วิธีการที่เหมาะสมในการใช้เครื่องมือต่างๆ ของชาติ
ท่ีมีอยู่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดโดยการประเมินความต้องการด้านความมั่นคงของชาติ และพิจารณา
เลือกก าลังรบเพื่อรองรับความต้องการ ภายใต้ข้อจ ากัดด้านทรัพยากรและการวิเคราะห์ความเส่ียงต่อการ
ล้มเหลวท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 
 ๒.  ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 

  ส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (๒๕๕๙ : ๑) คณะรัฐมนตรีได้มี
มติเมื่อวันท่ี ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘ เห็นชอบให้มีการจัดตั้ง คณะกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ มีอ านาจ
หน้าท่ีในการจัดท าร่างยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี เพื่อใช้ในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศสู่ความ
มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน และให้เสนอร่างยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ เพื่อใช้เป็นกรอบในการด าเนินงานในระยะท่ี ๒ ของรัฐบาล ปี ๒๕๕๘ – ๒๕๕๙ และ กรอบการ
ปฏิรูปในระยะท่ี ๓ ปี ๒๕๖๐ เป็นต้นไป 
  ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา กระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในโลกเป็นไปอย่างรวดเร็ว
และหลายมิติ ท าให้ภูมิทัศน์ของโลกเปล่ียนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นนี้
ก่อให้เกิดโอกาส ท้ังในด้านเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลยี และการเมืองของประเทศไทย และใน
ขณะเดียวกันก็เป็นความเส่ียงและภัยคุกคามท่ีต้องบริหารจัดการด้วยความยากล าบากมากขึ้น ท้ังนี้เงื่อนไข
ในปัจจุบันและแนวโน้มการเปล่ียนแปลงในอนาคตในทุกมิติจะส่งผลต่ออนาคตการพัฒนาประเทศไทย
อย่างมาก เฉพาะอย่างยิ่งลักษณะในเชิงโครงสร้างท้ังทางเศรษฐกิจและสังคมภายในประเทศท้ังท่ีเป็นจุด
แข็งและจุดอ่อนท่ีจะต้องเผชิญและผสมผสานกับปัจจัยภายนอกและก่อให้เกิดท้ังโอกาสและความเส่ียงใน
หลากหลายมิติ การท่ีประเทศไทยจะสามารถแสวงหาโอกาสจากการพัฒนาของโลก และรับมือกับภัย
คุกคามเหล่านี้ได้นั้น จ าเป็นจะต้องมีการวิเคราะห์แนวโน้มการเปล่ียนแปลง ในอนาคตอย่างรอบด้าน 
ขณะเดียวกันต้องวิเคราะห์ศักยภาพภายในประเทศเพื่อเตรียมความพร้อมของประเทศต่อการเปล่ียนแปลง
เหล่านั้นโดยท่ีประเทศไทยต้องปฏิรูปและปรับเปล่ียนอย่างเป็นระบบขนานใหญ่ไม่ว่าจะเป็นการปรับ
โครงสร้างเศรษฐกิจและสังคม การลงทุนเพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
ปรับเปล่ียนค่านิยมและวัฒนธรรมการด ารงชีวิตการท างาน และการเรียนรู้ ซ่ึงจ า เป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้อง
อาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วนในการด าเนินการร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพ มีการจัดล าดับความส าคัญ
และแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจนของผู้ท่ีเก่ียวข้องกับประเด็นปัญหานั้นๆ ซ่ึงการการด าเนินการ
ดังกล่าวจะต้องก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศในระยะยาวเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายใน
การพัฒนาประเทศและกรอบการท างานของภาคส่วนต่างๆ เพื่อให้ขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศไปสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้  ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องก าหนดยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมเพื่อแก้ไขจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งให้เอ้ือต่อ
การพัฒนาประเทศนั้นเพื่อให้บรรลุซ่ึงเป้าหมายการสร้างและรักษาไว้ซ่ึงผลประโยชน์แห่งชาติในการที่จะให้
ประเทศไทยมีความมั่นคงในทุกด้าน คนในชาติมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมั่งคั่ง และประเทศสามารถพัฒนาไป
ได้อย่างยั่งยืน 
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 กรอบแนวทางที่ส าคัญของยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
 ๑.  ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง  
   ๑.๑ การเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   ๑.๒ การปฏิรูปกลไกการบริหารประเทศ 
   ๑.๓ การป้องกันและแก้ไขการก่อความไม่สงบในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
   ๑.๔ การพัฒนาระบบ กลไก มาตรการและความร่วมมือระหว่างประเทศทุกระดับ 
 ๒.  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
   ๒.๑ สมรรถนะทางเศรษฐกิจ ได้แก่ รักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจและสร้างความ
เช่ือมั่น ส่งเสริมการค้าและการลงทุน ส่งเสริมการค้าและการลงทุนท้ังภาครัฐและเอกชน  
   ๒.๒ พัฒนาผู้ประกอบการและเศรษฐกิจชุมชน ได้แก่ พัฒนาทักษะและองค์ความรู้ของ
ผู้ประกอบการไทย พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสู่สากล และพัฒนาวิสาหกิจชุมชนและ
สถาบันเกษตรกร  
  ๓.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
   ๓.๑ พัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
   ๓.๒ สร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะท่ีดี 
   ๓.๓ สร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยให้เอ้ือต่อการพัฒนาคน  
 ๔.  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
   ๔.๑ สร้างความมั่นคงและการลดความเหล่ือมล้ าทางด้านเศรษฐกิจและสังคม 
   ๔.๒ สร้างความเข้มแข็งของสถาบันทางสังคมและทุนทางวัฒนธรรมและความเข้มแข็งของ
ชุมชน 
 ๕.  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
   ๕.๑ การจัดระบบอนุรักษ์ ฟื้นฟูและป้องกันการท าลายทรัพยากรธรรมชาติ เป็นต้น 
 ๖.  ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
   ๖.๑ การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
   ๖.๒ การปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดท่ี
เหมาะสม 
   ๖.๓ การวางระบบบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 
   ๖.๔ การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในการปฏิบัติ
ราชการ 
   ๖.๕ การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   ๖.๖ การปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับให้มีความชัดเจน ทันสมัย เป็น
ธรรม และสอดคล้องกับข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ ตลอดจน พัฒนาหน่วยงานภาครัฐ
และบุคลากรที่มีหน้าท่ีเสนอความเห็นทางกฎหมายให้มีศักยภาพ 
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ปัจจัยความส าเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ 
 สาระของยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิสัยทัศน์ ระยะยาวท่ีชัดเจน มีการก าหนดเป้าหมายและ
ภาพในอนาคตของประเทศท่ีชัดเจนและเป็นท่ีเข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถ
ถ่ายทอดเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ สู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่าง ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของ
หน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการก าหนดตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดผลสัมฤทธ์ิได้ 
 ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเช่ือมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติและแผนในระดับต่าง ๆ เพื่อให้ส่วนราชการน ายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมท้ังกรอบ
กฎหมายด้านการจัดสรรงบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากร เพื่อผลักดันขับเคล่ือนการด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีบูรณาการ และกรอบกฎหมายท่ีจะก าหนดให้การด าเนนิการตามยุทธศาสตร์
ชาติมีความต่อเนื่อง รวมท้ังมีระบบการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ 
 กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกท่ีสอดรับและสอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดท ายุทธศาสตร์ การ
น าไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมท้ังมีกลไกในการก ากับดูแล บริหารจัดการและการ
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ และหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้า ใจ 
สามารถน าแผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 
 การยอมรับของสังคม มีการส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจต่อสาธารณชน มีการรับฟังความ
คิดเห็นจากทุกกลุ่ม สร้างการมีส่วนร่วมและความเป็นเจ้าของร่วมกัน เพื่อให้ได้การยอมรับจากทุกภาคส่วน
ในสังคม 
 สรุป ยุทธศาสตร์แห่งชาติ ภายใต้ วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็น
ประเทศท่ีพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติ
ว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ท้ังนี้ วิสัยทัศน์ดังกล่าวจะตอบสนองประโยชน์ต่อชาติ อันได้แก่ การมีเอกราช 
อธิปไตย และบูรณภาพแห่งเขตอ านาจรัฐ การด ารงอยู่อย่างมั่นคง ยั่งยืนของสถาบันหลักของชาติ  
การด ารงอยู่อย่างมั่นคงของชาติ  
 ๓. ยุทธศาสตร์แห่งชาติวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
  วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร (๒๕๕๙ : ๑) ยุทธศาสตร์ชาติเพื่อประชาชน สังคม และ
ประเทศชาติโดยวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรเป็นสถาบันการศึกษาสูงสุดของกองทัพไทย มีหน้าท่ีจัด
การศึกษาหลักสูตรความมั่นคงแห่งชาติและการป้องกันราชอาณาจักร ให้แก่ข้าราชการช้ันผู้ใหญ่ท้ังฝ่าย
ทหารพลเรือน พนักงาน องค์การของรัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน โดยฝึกให้นักศึกษาพัฒนาจัดท า
ยุทธศาสตร์ชาติ หลักการแนวคิดในการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติของวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรใช้ฐานคิด
เรื่องความมั่นคงแห่งชาติ ก าลังอ านาจแห่งชาติ และปัจจัยก าลังอ านาจแห่งชาติด้านต่าง ๆ ได้แก่ การเมือง 
เศรษฐกิจ สังคมจิตวิทยา การทหาร วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี การพลังงานทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม และการบริหารจัดการข้อมูลข่าวสาร โดยพิจารณาก าหนดเป้าหมายของชาติและนโยบาย
ความมั่นคงแห่งชาติ เพื่อเสนอแนะให้รัฐบาล หน่วยงานภาครัฐ และเอกชนน าไปใช้ประโยชน์      
  กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร มีโครงสร้างท่ีเป็น
เอกลักษณ์และมีการบูรณาการวิธีคิดต่าง ๆ ได้แก่ การคิดเชิงกลยุทธ์ การคิดเชิงอนาคต การคิดเชิง
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สังเคราะห์ การคิดเชิงวิเคราะห์โดยพิจารณาก าหนดเป้าหมายของชาติ และนโยบายความมั่นคง
แห่งชาติ  เพื่อเสนอแนะให้รัฐบาล หน่วยงานภาครัฐและเอกชนน าไปใช้ประโยชน์ 
  ยุทธศาสตร์ชาติ (National Strategy) เป็นกระบวนการท่ีได้มาซ่ึงเป้าหมายพื้นฐาน
ส าคัญและค่านิยมของชาติ เป้าหมายดังกล่าวมักถูกกล่าวถึงในรูปของผลประโยชน์แห่งชาติ บทบาทของ
กระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์คือการพัฒนาผลประโยชน์แห่งชาติให้เป็นวิธีการ หรือเครื่องมือท่ีจะท าให้
ได้มาซ่ึงผลประโยชน์แห่งชาติ ส่วนเครื่องมือหรือวิธีการต่าง ๆ  เครื่องมือก าลังอ านาจแห่งชาติ ได้แก่ 
การเมือง (การทูต) เศรษฐกิจ และการทหาร  ยุทธศาสตร์ชาติ เป็นกระบวนการของการพิจารณาว่า 
ประเทศ มีผลประโยชน์แห่งชาติอะไรบ้าง ผลประโยชน์แห่งชาติเหล่านั้นมีล าดับ ความส าคัญอย่างไร และ
เครื่องมือก าลังอ านาจแห่งชาติอะไรบ้างเท่าท่ีมีอยู่มีความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับได้ในอันท่ีจะให้ได้มา
ซ่ึงผลประโยชน์แห่งชาติ 
  กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ  
  กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักรมี ๑๒ ขั้นตอน คือ  
   ๑. การก าหนดผลประโยชน์แห่งชาติ 
             ๒. วัตถุประสงค์มูลฐานแห่งชาติ   
             ๓. การตรวจสอบสภาวะแวดล้อม  
             ๔. การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม  
             ๕. การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะแห่งชาติ  
             ๖. การวิเคราะห์ก าลังอ านาจแห่งชาติ  
             ๗. การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะแห่งชาติ  
             ๘. การก าหนดนโยบาย ความมั่นคงแห่งชาต ิ 
             ๙. การวิเคราะห์ ผลดี ผลเสีย ความเส่ียง และทรัพยากรที่มีอยู่  
            ๑๐. การก าหนดโยบายความมั่นคงแห่งชาติ  
             ๑๑. การวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุน และอุปสรรค   
            ๑๒. การก าหนดมาตรการเฉพาะ  
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แผนภาพท่ี ๒-๔ โครงสร้างการพัฒนายุทธศาสตร์แห่งชาต ิวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 

 
ท่ีมา วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๙ : 20 
 การพัฒนายุทธศาสตร์ชาติเป็นกรรมวิธีท่ีสลับซับซ้อน  ซ่ึงเก่ียวกับการคาดคะเนสภาวการณ์
ต่างๆ จากปัจจัยซ่ึงเป็นตัวแปรและปัจจัยท่ียังไม่ทราบหลายตัวด้วยกัน เหตุและผลของการคาดคะเนกับ
แผนซ่ึงจะต้องจัดท าให้ตอบสนองกับเรื่องท่ีได้จากการคาดคะเนนั้นยิ่งมีความยุ่งยากและสลับซับซ้อนมาก
ขึ้น และในความยากนั้นประการหนึ่งอยู่ท่ีความพยายามท่ีจะต้องวางแผนล่วงหน้า  ดังนั้น ยุทธศาสตร์ชาติ
ท่ีพัฒนาขึ้นจ าเป็นจะต้องมีความยืดหยุ่นพอท่ีจะเผชิญกับ สภาวการณ์ท่ีอาจจะเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา  
 สรุป ยุทธศาสตร์แห่งชาติ วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร คือ การใช้ก าลังอ านาจแห่งชาติ
ด้านต่าง ๆ ได้แก่ การเมือง เศรษฐกิจ สังคมจิตวิทยา  การทหาร วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี การพลังงาน 
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และการบริหารจัดการข้อมูลข่าวสาร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของชาติ 
กระท าท้ังในยามปกติและยามสงคราม ท้ังในประเทศและนอกประเทศ 
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๔. แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
     ศาลยุติธรรม ได้มีแนวคิดท่ีจะให้มีการแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ ให้เป็นผู้มี
ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นระยะเวลานาน แต่ก็ยังไม่มีรูปแบบชัดเจน จนกระท่ัง ในการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม  พ.ศ.๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ ได้มีการวิเคราะห์จุดอ่อนในด้านของผู้พิพากษา ซ่ึงใน
จุดอ่อนคือ “ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษขาดการส่ังสมประสบการณ์ และการเตรียมความพร้อมสร้าง 
ผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ท าให้การพิจารณาพิพากษาคดีศาลช านัญพิเศษ ยังไม่สามารถ
บรรลุผลตามเจตนารมณ์ ของกฎหมายช านัญพิเศษยากแก่การวินิจฉัยช้ีขาดและการก าหนดโทษ เนื่องจาก
ไม่มีการวางแผนอัตราก าลัง ผู้พิพากษาให้สามารถมีผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และการส่ัง
สมประสบการณ์อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
                   ส านักงานศาลยุติธรรม (๒๕๕๓ : ๔๙) ท้ังนี้แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.๒๕๕๓ – 
๒๕๕๖ ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่เก่ียวกับศาลช านัญพิเศษไว้ ดังนี้คือ  
 แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖   
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาการอ านวยความยุติธรรมและคุ้มครองสิทธิเสรีภาพ ในระบบศาล
ช านัญพิเศษ 
 เป้าประสงค์ ภาคเศรษฐกิจ การลงทุนและประชาชน มีหลักประกันจากการอ านวยความ
ยุติธรรมและคุ้มครองสิทธิเสรีภาพจากศาลช านัญพิเศษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 โดยก าหนดในเรื่อง ระบบบริหารงานบุคคลและพัฒนาข้าราชการตุลาการศาลช านัญพิเศษ 
ไว้ในกลยุทธ์ท่ี ๒.๒ ดังนี้ คือ  
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ตารางท่ี ๒-๒ ยุทธศาสตร์ที่ ๒ แผนยุทธศาสตรศ์าลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ 
 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 

กลยุทธ์ท่ี ๒.๒ พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและพัฒนาข้าราชการตุลาการและผู้พิพากษาสมทบใน       
ศาลช านัญพิเศษให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีคุณธรรมและจริยธรรม 

ผลลัพธ์ ๒.๒ ข้าราชการตุลาการและผู้พิพากษา
สมทบในศาลช านัญพิเศษมีคุณสมบัติ ความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้านและมีคุณธรรม จริยธรรม 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ ๒.๒ (๑) ข้าราชการตุลาการในศาล
ช านัญพิเศษมีความก้าวหน้าตามแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career path) เพิ่มข้ึนร้อยละ ๒๐ ต่อ
ปี นับตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ ๒.๒ (๒) ข้าราชการตุลาการ และ         
ผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษมีคุณสมบัติตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนด ร้อยละ ๗๐ ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ.๒๕๕๖ (เริ่มเก็บข้อมูลในปี ๒๕๕๕) 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ ๒.๒ (๓) ข้อร้องเรียนเก่ียวกับการ
ด ารงตนและการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการตุลาการ
และผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษ ลดลง  
ร้อยละ ๘๐ ภายในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖ 

ตัวช้ีวัดผลลัพธ์ ๒.๒ (๔) ข้าราชการตุลาการกระท า
ผิด วินัยลดลงร้อยละ๙๐ ภายในปีงบประมาณ     
พ.ศ.๒๕๕๖ 
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ตารางท่ี ๒-๒ ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 

ผลลัพธ์ ๒.๒.๑ แผนอัตราก าลังข้าราชการตุลา
การ แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) และเกณฑ์มาตรฐานในการพิจารณา
คัดเลือก แต่งตั้ง โยกย้าย เล่ือนขั้น ข้าราชการ
ตุลาการ และคัดเลือกผู้พิพากษาสมทบ ได้รับ
ความเห็นชอบจาก ก.ต.  

 

 

 

 

 

 

ตัว ช้ี วัดผลผลิต  ๒.๒.๑ (๑)  แผนอัตราก า ลั ง
ข้าราชการตุลาการในศาลช านัญพิเศษและแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของ
ข้าราชการตุลาการในศาลช านัญพิเศษได้รับการ
จัดท าแล้วเสร็จและได้รับความเห็นชอบจาก ก.ต. 
ภ า ย ในปี ง บปร ะมาณ  พ .ศ . ๒๕๕๕  โด ย ใ ช้
งบประมาณภายในวงเงินท่ีก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๑ (๒) เกณฑ์มาตรฐานในการ
พิจารณาคัด เลือกข้าราชการตุลาการให้ด ารง
ต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้รับการจัดท าแล้ว
เสร็จ และได้รับความเห็นชอบจาก ก.ต. ภายใน
ปี ง บปร ะมาณ  พ .ศ . ๒๕๕๕  ภาย ใน วง เ งิ น
งบประมาณท่ีก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๑ (๓) เกณฑ์มาตรฐานในการ
พิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาสมทบให้ด ารงต าแหน่ง
ในศาลช านัญพิเศษได้รับการปรับปรุงแล้วเสร็จ และ
ได้รับความเห็นชอบจาก ก.ต. ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ.๒๕๕๕ ภายในวงเงินงบประมาณท่ีก าหนด 

 

 

 
 
 
 



34 

ตารางท่ี ๒-๒ ยุทธศาสตร์ที่ ๒ แผนยุทธศาสตรศ์าลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 

ผลผลิต ๒.๒.๒ ข้าราชการตุลาการและผู้พิพากษา
สมทบในศาลช านัญพิเศษได้รับการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถคุณธรรมและจริยธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๑) ข้าราชการตุลาการ และ 
ผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษท่ีเข้ารับการ
อบรมเพิ่มพูนความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านไม่
น้อยกว่าร้อยละ ๙๕ ผ่านเกณฑ์การฝึกอบรมของ
แต่ละหลักสูตร ในแต่ละปี นับตั้งแต่ปีงบประมาณ 
พ.ศ.๒๕๕๕ โดยใช้งบประมาณภายในวงเงินท่ี
ก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๒) ข้าราชการตุลาการและ
ผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษท่ีเข้ารับการ
อบรมเพิ่มพูนความรู้ เก่ียวกับคุณธรรม จริยธรรม 
ในการด ารงตนและปฏิบัติหน้าท่ีร้อยละ ๑๐๐ ผ่าน
เกณฑ์การฝึกอบรมของแต่ละหลักสูตร ในแต่ละปี 
โดยใช้งบประมาณภายในวงเงินท่ีก าหนด 

ท่ีมา ส านักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๔ : 54-55 

 แนวคิดของในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในขณะนั้น  ยังเห็นว่า ระบบของผู้พิพากษา
ศาลช านัญพิเศษไม่ควรแยกจากศาลอ่ืนๆ ผู้พิพากษาควรมีความรู้เฉพาะด้าน (General) และสามารถ
ศึกษาหาความรู้เมื่อต้องด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ไม่เห็นควรให้ผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ มี
ระบบต าแหน่งการแต่งตั้งโยกย้ายไปจากผู้พิพากษาศาลอ่ืน 
 อย่างไรก็ดี ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ ได้มีการระดม
ความคิดเห็นจากผู้บริหารศาลต่างๆ ท้ังประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ ประธานศาลอุทธรณ์ภาค 
๑-๙ อธิบดีผู้พิพากษาศาลช้ันต้น รวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ได้ข้อสรุปตรงกันว่า ศาล
ยุติธรรมควรมีระบบท่ีจะสร้างให้ผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ เป็นผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
(Specialist) เพื่อให้เข้าใจบริบท ความเปล่ียนแปลง ความสลับซับซ้อน ของพัฒนาการทางคดีท่ีเก่ียวกับ
ศาลช านัญพิเศษ ดังนั้น แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ จึงได้ก าหนด ในเรื่อง ศาล
ช านัญพิเศษไว้อีกครั้งหนึ่ง ดังนี้คือ 
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 แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐  (ส านักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๗) 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษให้มี
มาตรฐานระดับสากล รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการเป็นศูนย์กลาง
ทางวิชาการด้านกฎหมายและคดีช านัญพิเศษ ในประชาคมอาเซียน 
 เป้าประสงค์ ภาคเศรษฐกิจ สังคม การค้า การลงทุนท้ังในและระหว่างประเทศ โดยเฉพาะ
ประเทศในประชาคมอาเซียน มีความเช่ือมั่นในความเช่ียวชาญด้านคดีช านัญพิเศษ และยอมรับในการ
อ านวยความยุติธรรมของศาลช านัญพิเศษท่ีเป็นระบบและมีมาตรฐานระดับสากล 
 โดย กลยุทธ์ท่ี ๒ .๒ ได้ก าหนดเก่ียวกับการเสริมสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ข้าราชการตุลาการให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านดังนี้ 

ตารางท่ี ๒-๓ ยุทธศาสตร์ที่ ๒ แผนยุทธศาสตรศ์าลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๐ 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 
 

ผลผลิต ๒.๒.๑ ระบบบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลข้าราชการตุลาการ ผู้
พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบใน
ศาลช านัญพิเศษมีการปรับเปล่ียน เพื่อ
สร้างความเช่ียวชาญเฉพาะ ด้านใน
ศาลช านัญพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๑ (๑) แผนพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้
พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษให้มีความเช่ียวชาญ เฉพาะ
ด้าน ๒๔ ได้รับการจัดท าแล้วเสร็จและได้รับความเห็นชอบจาก 
ก.ต. ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยใช้งบประมาณ
ภายในวงเงินท่ีก าหนด 
 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๑ (๒) เกณฑ์มาตรฐานการพิจารณา
พิพากษาคดีของข้าราชการตุลาการในศาลช านัญพิเศษ ท่ี
ค านึงถึงลักษณะเฉพาะด้านของคดีและความซับซ้อนของคดี
ช านัญพิเศษแต่ละประเภทได้รับการจัดท า/ปรับปรุงแล้วเสร็จ
และได้รับความเห็นชอบจาก  ก.บ.ศ. และ ก.ต. ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗ โดยใช้งบประมาณภายในวงเงินท่ี
ก าหนด 
 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๑ (๓) แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) เพื่อแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งข้าราชการตุลา
การศาลช านัญพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในศาลช านัญพิเศษ ได้รับ
การจัดท าแล้วเสร็จและได้รับความเห็นชอบจาก ก.ต. ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๘ โดยใช้งบประมาณภายในวงเงินท่ี
ก าหนด 
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ตารางท่ี ๒-๓ ยุทธศาสตร์ที่ ๒ แผนยุทธศาสตรศ์าลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๐ (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด 

ผลผลิต ๒.๒.๒ ระบบการ แต่งตั้งการ
เล่ือนต าแหน่ง การ โยกย้าย แต่งตั้ง
ข้าราชการตุลาการผู้พิพากษาอาวุโส       
มีความเหมาะสม โปร่งใส ตรวจสอบได้
และมีความเป็นอิสระ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๑) หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือน
ต าแหน่งการโยกย้าย แต่งตั้ง ข้าราชการตุลาการในศาล
ช านัญพิเศษ ท่ีค านึงถึงความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในคดี
ช านัญพิเศษมากกว่าระบบอาวุโส ได้รับการจัดท า/ปรับปรุง 
แล้วเสร็จ และได้รับความ เห็นชอบจาก ก.ต. ภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘  โดยใช้งบประมาณภายใน
วงเงินท่ีก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๒) ฐานข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูล
คุณสมบัติของข้าราชการตุลาการและผู้พิพากษาอาวุโสใน   
ศาลช านัญพิเศษแต่ละศาลท่ีใช้เป็นข้อมูลประกอบการ 
แต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่งและการโยกย้ายแต่งตั้ง ได้รับการ
จัดท าแล้วเสร็จ ภายใน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยใช้
งบประมาณภายในวงเงนิท่ีก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๓) ข้าราชการตุลาการในศาลช านัญ
พิเศษ มีส่วนร่วมในการตรวจสอบการใช้ดุลพินิจของ ก.ต.     
ในการแต่งตัง้ การเล่ือนต าแหน่งและการโยกย้าย แต่งตั้ง  
ร้อยละ ๘๐ ของขา้ราชการตุลาการทั้งหมดในศาลช านัญ
พิเศษแต่ละประเภทศาล ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ 
โดยใช้งบประมาณภายในวงเงนิท่ีก าหนด 

ตัวช้ีวัดผลผลิต ๒.๒.๒ (๔) เกณฑ์มาตรฐานการประเมินผล
งานระดับบุคคล ขา้ราชการ ตุลาการในศาลช านัญพิเศษ ท่ี
ใช้เป็นข้อมูลประกอบการแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่งและ
การ โยกย้ายแต่งตั้ง โดยค านึงถึงความสามารถในคดีช านัญ
พิเศษ ได้รับการจัดท าแล้วเสร็จ และได้รับความเห็นชอบ
จาก ก.ต. ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยใช้
งบประมาณภายในวงเงนิท่ีก าหนด 

ท่ีมา ส านักงานศาลยุติธรรม, ๒๕๕๗ : 28-29 
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โครงสร้างศาลยุติธรรม 

 ศาลยุติธรรมตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ มีอยู่ท่ัวราชอาณาจักร ระบบศาล
ยุติธรรมสามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ ช้ัน คือ ศาลช้ันต้น ช้ันอุทธรณ์ ช้ันฎีกา รวมท้ังส้ิน จ านวน ๒๖๒ ศาล 
ท่ัวราชอาณาจักร 
 ศาลชั้นต้น 
 ศาลช้ันต้น เป็นศาลซ่ึงรับค าฟ้อง หรือค าร้องในช้ันเริ่มต้นคดีไม่ว่าเป็นคดีแพ่ง คดีผู้บริโภค 
คดีส่ิงแวดล้อม คดีนักท่องเท่ียว คดีแรงงาน คดีภาษีอากร คดีล้มละลาย คดีทรัพย์สินทางปัญญาและ
การค้า ระหว่างประเทศ หรือคดีอาญา โดยด าเนินกระบวนการตัดสินช้ีขาดเป็นช้ันศาลแรก ท้ังมีอ านาจ
ด าเนินกระบวนพิจารณาแทนศาลอุทธรณ์และศาลฎีกาในบางเรื่องด้วย ศาลช้ันต้นท่ัวราชอาณาจักรมี
จ านวน ท้ังหมด ๒๕๐ ศาล ประกอบด้วยศาลต่าง ๆ ดังนี้ 
 ๑. ศาลช้ันต้นพิจารณาคดีแพ่งและคดีอาญาในกรุงเทพมหานคร จ านวน ๗ ศาล  
   ๑.๑ กลุ่มศาลแพ่ง ได้แก่ ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ ศาลแพ่งธนบุรี  
   ๑.๒ กลุ่มศาลอาญา ได้แก่ ศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต้ ศาลอาญาธนบุรี  
   ๑.๓ ศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบกลาง 
 ๒.  ศาลจังหวัดและศาลจังหวัดสาขามีจ านวน ๑๑๙ ศาล ประกอบด้วย 
   ๒.๑ ศาลจังหวัดท่ีตั้งอยู่ในภาค ๑ – ๙ จ านวน ๑๑๓ ศาล  
   ๒.๒ ศาลจังหวัดสาขา จ านวน ๖ ศาลสาขา 
 ๓.  ศาลแขวง มีจ านวน ๓๒ ศาล ประกอบด้วย  
   ๓.๑ ศาลแขวง จ านวน ๓๒ ศาล 
 ๔.  ศาลช านัญพิเศษ มีจ านวน ๙๐ ศาล และศาลสาขา มีจ านวน ๒ ศาล ประกอบด้วย 
   ๔.๑ ศาลแรงงานกลาง จ านวน ๑ ศาล  
   ๔.๒ ศาลแรงงานภาค จ านวน ๙ ศาล 
    ๔.๓ ศาลแรงงานสาขา (สาขาพระนครศรีอยุธยา) จ านวน ๑ ศาลสาขา  
   ๔.๔ ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง จ านวน ๑ ศาล  
   ๔.๕ ศาลล้มละลายกลาง จ านวน ๑ ศาล  
   ๔.๖ ศาลภาษีอากรกลาง จ านวน ๑ ศาล  
   ๔.๗ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง จ านวน ๑ ศาล 
   ๔.๘ ศาลเยาวชนและครอบครัวสาขา (สาขามีนบุรี) จ านวน ๑ ศาลสาขา  
   ๔.๙ ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด จ านวน ๗๖ ศาล 
 ศาลชั้นอุทธรณ์ 
 เป็นศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค า พิพากษาหรือค า สั่งของศาล
ช้ันต้นตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายว่าด้วยการอุทธรณ์ รวมท้ังมีอ านาจพิจารณามีค าส่ังอื่นๆ เช่น มีค าสั่ง
เก่ียวกับการขอประกันตัวในคดีอาญา และการขอทุเลาการบังคับคดีในคดีแพ่ง การพิจารณาของศาล
อุทธรณ์มีลักษณะ เป็นการตรวจสอบหรือทบทวนในช้ันอุทธรณ์ รวมเป็น ๑๑ ศาล ประกอบด้วย 
 ๑. ศาลอุทธรณ์จ านวน ๑ ศาล มีอ านาจพิจารณาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ังคดีแพ่ง     
คดีผู้บริโภค คดีส่ิงแวดล้อม คดีอาญา คดีเลือกตั้ง คดียาเสพติด คดีอาญาทุจริต และคดีค้ามนุษย์  
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 ๒. ศาลอุทธรณ์ภาค ๑ – ๙ จ านวน ๙ ศาล มีอ านาจพิจารณาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือ
ค าส่ัง คดีแพ่ง คดีผู้บริโภค คดีส่ิงแวดล้อม คดีอาญา และคดีเลือกตั้ง  
 ๓. ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ จ านวน ๑ ศาล มีอ านาจพิจารณาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษา
หรือค าสั ่งคดีทรัพย์ส ินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ คดีภาษ ีอากร คดีแรงงาน คดี
ล้มละลาย และคดีเยาวชนและครอบครัว 
 ศาลชั้นฎีกา  
 เป็นศาลสูงสุดมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ังของศาลอุทธรณ์
ตาม บทบัญญัติแห่งกฎหมายว่าด้วยการฎีกา และมีอ านาจวินิจฉัยช้ีขาดคดีท่ีศาลฎีกามีอ านาจวินิจฉัยได้
ตามกฎหมายเฉพาะ แต่หากคดีใดมีปัญหาส าคัญไม่ว่า จะเป็นปัญหาข้อเท็จหรือปัญหาข้อกฎหมาย 
ประธานศาลฎีกาเห็นว่าควรให้วินิจฉัยโดยท่ีประชุมใหญ่ของศาลฎีกา ประธานศาลฎีกามีอ านาจส่ังให้น า
ปัญหาดังกล่าวเข้า สู่การวินิจฉัยโดยท่ีประชุมใหญ่ของศาลฎีกา ศาลฎีกามีเพียงศาลเดียวตั้งอยู่ ใน
กรุงเทพมหานคร 
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แผนภาพท่ี ๒-5 โครงสร้างศาลยุติธรรมระบบศาลยุติธรรม 

 

 

 

              

            
                                     

 

 

 
 

- ศาลแพ่ง                   -  ศาลจังหวัดในภาค ๑ – ๙ จ านวน ๑๑๓ ศาล 
- ศาลแพ่งกรุงเทพใต้                  -  ศาลจังหวัดสาขา  จ านวน ๖ ศาลสาขา 
- ศาลแพ่งธนบุรี                             -  ศาลแขวงในภาค ๑ – ๙ จ านวน ๓๒ ศาล 
- ศาลอาญา 
- ศาลอาญาธนบุรี 
- ศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบ** 

              ศาลช านัญพิเศษ*             ศาลช านัญพิเศษ* 
- ศาลแรงงานกลาง                  -  ศาลแรงงานภาค จ านวน ๙ ศาล 
- ศาลภาษีอากรกลาง                  -  ศาลแรงงานสาขาพระนครศรีอยุธยา 
- ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง      -  ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด             

           จ านวน ๗๖ ศาล 
รวมจ านวนศาลท่ัวราชอาณาจักร จ านวน ๒๕๔ ศาล และศาลสาขาจ านวน ๘ ศาล 

 
ท่ีมา : ส านักแผนงานและงบประมาณ, ๒๕๖๐ : 1-3 
 

 

 

 

ศาลฎีกา 

ศาลอุทธรณ์ ศาลอุทธรณ์ภาค ๑-๙    

ศาลชั้นต้น 

ศาลชั้นต้น และศาลช านัญพิเศษในต่างจังหวัด ศาลชั้นต้นในกรุงเทพฯ 

ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ 
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กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

 ๑.  พระธรรมนูญศาลยุติธรรม 
      บทบัญญัติตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ
แก้ไขเพิ่มเติมพระธรรมนูญศาลยุติธรรม (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา ๑ บัญญัติให้ศาลยุติธรรมมี  ๓ 
ช้ัน คือ ศาลช้ันต้น ศาลช้ันอุทธรณ์ และศาลฎีกา เว้นแต่จะมีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นอย่างอ่ืน 
      เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือโดยท่ีได้มีการจัดตั้งศาลอุทธรณ์คดี
ช านัญพิเศษโดยก าหนดให้เป็นศาลช้ันอุทธรณ์ท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือ
ค าส่ังของศาลช านัญพิเศษ สมควรก าหนดความหมายของค าว่า “ศาลช้ันอุทธรณ์” ให้สอดคล้องกับการ
จัดตั้งศาลดังกล่าว ซ่ึงจะได้อธิบายเรียงตามล าดับช้ันของศาลดังนี้ 
      ๑. ศาลช้ันต้น เป็นไปตามท่ีบัญญัติไว้ในมาตรา ๒ แห่งพระธรรมนูญศาลยุติธรรมฯ  
ศาลช้ันต้น ได้แก่ ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ ศาลแพ่งธนบุรี ศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต้ ศาล
อาญาธนบุรี ศาลจงัหวัด ศาลแขวง และศาลยุติธรรมอ่ืนท่ีพระราชบัญญตัิจัดตั้งศาลก าหนดให้เป็นศาล
ช้ันต้น 
     เนื่องจากศาลช้ันต้นมีอยู่ทุกท้องท่ีของประเทศ เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ประชาชนท่ีจะ
เริ่มต้นคดีด้วยการยื่นค าฟ้อง ค าร้องขอ หรือค าร้องท่ีศาลช้ันต้นเหล่านั้น ซ่ึงตั้งอยู่ใกล้ภูมิล าเนาของตน 
      ๒.  ศาลช้ันอุทธรณ์ มาตรา ๓ แห่งพระธรรมนูญศาลยุติธรรมฯ ประกอบด้วย ศาล
อุทธรณ์ และศาลอุทธรณ์ภาค และศาลยุติธรรมอ่ืนท่ีพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลนั้น ก าหนดให้เป็นศาลช้ัน
อุทธรณ์เป็นศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ังของศาลช้ันต้น รวมท้ังมี
อ านาจพิจารณาค าส่ังอ่ืนๆ เช่น มีค าส่ังเก่ียวกับการขอประกันตัวในคดีอาญา และการขอทุเลาการบังคับ
คดีในคดีแพ่ง เป็นต้น การพิจารณาของศาลอุทธรณ์มีลักษณะเป็นการตรวจสอบหรือทบทวนค าพิพากษา
ของศาลช้ันต้น มิใช่การพิจารณาคดีใหม่แต่อย่างใด 
      ๓.  ศาลฎีกา เป็นศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค า ส่ัง
ของศาลอุทธรณ์ และมีอ านาจวินิจฉัยช้ีขาดคดีท่ีศาลฎีกามีอ านาจวินิจฉัยได้ตามกฎหมายเฉพาะ  แต่หาก
คดีใดเป็นปัญหาส าคัญไม่ว่าจะเป็นปัญหาข้อเท็จจริงหรือปัญหาข้อกฎหมาย หากประธานศาลฎีกาเห็นว่า
ควรให้วินิจฉัยโดยท่ีประชุมใหญ่ของศาลฎีกา ประธานศาลฎีกามีอ านาจส่ังให้น าปัญหาดังกล่าวเข้าสู่การ
ประชุมใหญ่ของศาลฎีกาได้ เมื่อศาลฎีกาช้ีขาดตัดสินคดีอย่างไรย่อมเป็นท่ีสุด 
 ๒.  พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลช านัญพิเศษในศาลชั้นต้น 
   ศาลช านัญพิเศษ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัตจิัดตัง้ศาลและวิธีพิจารณาของศาลนั้นเป็น
พิเศษแตกต่างจากศาลธรรมดาแต่มีผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะเป็นผู้พิจารณา
พิพากษาคดีบางประเภท โดยศาลช านัญพิเศษในขณะนี้มีอยู่ ๕ ศาลเรียงล าดับตามปีท่ีมีการจัดตั้งดังนี้ 
    ๒.๑ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.๒๕๒๒ 
         พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ เป็น
กฎหมายท่ีจัดตั้งศาลแรงงานขึ้นเพื่อท าหน้าท่ีพิจารณาพิพากษาเก่ียวกับคดีทางด้านแรงงานโดยเฉพาะซ่ึง
คดีเก่ียวกับทางด้านแรงงานนั้นมีความพิเศษแตกต่างจากคดีท่ัวไป เนื่องจากเป็นคดีท่ีฟ้องร้องกันระหว่าง
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นายจ้างกับลูกจ้างเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงนายจ้างกับลูกจ้างนั้นมีลักษณะแตกต่างกันท้ังในด้านเศรษฐกิจ ความรู้ 
อ านาจต่อรองและสถานะทางสังคมเป็นอันมาก ศาลท่ีจะท าหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาคดี จึงควรมี
ลักษณะแตกต่างจากศาลอ่ืน ท้ังกระบวนการพิจารณาคดีในศาลแรงงานจะต้องให้โอกาสแก่คู่ความท่ีน าคดี
ไปสู่ศาลสามารถด าเนินคดีด้วยตนเองได้โดยปราศจากความซับซ้อนในวิธีการและขั้นตอน การด าเนินคดีใน
ศาลแรงงานต้อง ไม่ก่อให้เกิดความเป็นอริต่อกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และต้องส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
   กัญญา อรชุน (๒๕๕๔ : 2) ศาลแรงงานเป็นศาลช านัญพิเศษ มีอ านาจในการ
พิจารณาพิพากษาหรือมีค าส่ังในคดีแรงงานอันเป็นคดีท่ีมีข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง โดยผู้
พิพากษาท่ีท าหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาหรือมีค าส่ังในคดีเป็นผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ใน
ปัญหาแรงงานร่วมกับผู้พิพากษาสมทบฝ่ายนายจ้างและผู้พิพากษาสมทบฝ่ายลูกจ้าง โดยได้มีการก าหนด
วิธีการพิจารณาคดีให้เป็นไปโดยประหยัด สะดวก รวดเร็ว เสมอภาคและเท่ียงธรรม เพื่อให้คู่ความท่ี
เก่ียวข้องมีโอกาสประนีประนอมยอมความและสามารถกลับไปท างานร่วมกันได้โดยไม่เกิดความรู้สึกเป็น
อริต่อกัน กฎหมายว่าด้วยศาลแรงงานท่ีใช้บังคับในปัจจุบัน คือ พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ มีผลใช้บังคับในวันท่ี ๑๒ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๒๒ และพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๕๐ หลักการของศาลแรงงาน ปรากฏ
อยู่ในมาตรา ๒๙ พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. ๒๕๒๒ ท่ีก าหนดให้
การด าเนินกระบวนพิจารณาคดีแรงงานเป็นไปโดยประหยัด สะดวก รวดเร็ว และเท่ียงธรรมและปรากฏอยู่
ในหมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติ 
         องค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้พิพากษา ผู้พิพากษาสมทบฝ่ายนายจ้าง
และผู้พิพากษาสมทบฝ่ายลูกจ้าง ฝ่ายละอย่างน้อย ๑ คน รวมกันแล้วอย่างน้อย ๓ คน 
      ๒.๒ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลภาษีอากรและวิธีพิจารณาคดีภาษีอากร พ.ศ. ๒๕๒๘ 
             ศาลภาษีอากร เป็นศาลท่ีตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลภาษีอากรและวิธี
พิจารณาคดีภาษีอากร พ.ศ. ๒๕๒๘ มีอ านาจพิจารณาพิพากษาเก่ียวกับภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร 
ภาษีศุลกากร ภาษีสรรพสามิต ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ซ่ึงมีลักษณะพิเศษแตกต่างจากคดีแพ่งท่ัวไป เพราะ
เป็นข้อพิพาทระหว่างเอกชนกับรัฐอันเนื่องมาจากการเก็บภาษีอากร โดยมาตรา ๓ แห่งพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลภาษีอากรและวิธีพิจารณาคดีภาษอีากร ก าหนดให้ศาลภาษีอากร มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดี
แพ่งในเรื่องต่อไปนี้ 
    ๑.  คดีอุทธรณ์ค าวินิจฉัยของเจ้าพนักงานหรือคณะกรรมการตามกฎหมายเก่ียวกับ
ภาษีอากร 
 ๒.  คดีพิพาทเก่ียวกับสิทธิเรียกร้องของรัฐในหนี้ค่าภาษีอากร 
           ๓.  คดีพิพาทเก่ียวกับการขอคืนค่าภาษีอากร 
              ๔.  คดีพิพาทเก่ียวกับสิทธิหรือหน้าท่ีตามข้อผูกพันซ่ึงได้ท าขึ้นเพื่อประโยชน์แก่การ
จัดเก็บภาษีอากร 
              ๕.  คดีท่ีมีกฎหมายบัญญัติให้อยู่ในอ านาจศาลภาษีอากร 
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      ในการพิจารณาคดีของศาลภาษีอากร องค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้
พิพากษาอย่างน้อย ๒ คน 
 ๒.๓ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธีพิจารณาคดีเยาวชน
และครอบครัว พ.ศ. ๒๕๓๔ 
          ศาลเยาวชนและครอบครัว เดิมเรียกว่า “ศาลคดีเด็กและเยาวชน” เป็นศาลช านัญ
พิเศษ ท่ีจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. ๒๔๙๔ ต่อมาเปล่ียนช่ือเป็น 
“ศาลเยาวชนและครอบครัว” ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธีพิจารณาคดี
เยาวชนและครอบครัว พ.ศ. ๒๕๓๔ (ต่อมาถูกยกเลิกโดยพระราชบัญญัติศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธี
พิจารณาคดีเยาวชน และครอบครัว พ.ศ. ๒๕๕๓) มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดท่ีีเก่ียวกับเด็ก (อายุไม่เกิน 
๑๕ ปี) หรือเยาวชน (อายุเกิน ๑๕ ปี แต่ยังไม่ถึง ๑๘ ปี) เช่น คดีท่ีเด็กหรือเยาวชนต้องหาว่ากระท า
ความผิดทางอาญา เป็นต้น ส่วนองค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้พิพากษาไม่น้อยกว่า  ๒ คน และ 
ผู้พิพากษาสมทบอีก ๒ คน ซ่ึงอย่างน้อยคนหนึ่งต้องเป็นสตรี 
             ศาลเยาวชนและครอบครัว คือ ศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาพิพากษาหรือมีค าส่ังในคดี 
ดังต่อไปนี้ 
          ๑. คดีอาญาท่ีมีข้อหาว่าเด็กหรือเยาวชนกระท าความผิด 
              ๒. คดีอาญาท่ีศาลซ่ึงมีอ านาจพิจารณาคดีธรรมดาโอนมาตามมาตรา ๖๑ วรรคหนึ่ง 
              ๓. คดีครอบครัว ได้แก่ คดีแพ่งท่ีฟ้องหรือร้องขอต่อศาล หรือกระท าการใดๆ 
ในทางศาลเก่ียวกับผู้เยาว์หรือครอบครัว แล้วแต่กรณี ซ่ึงจะต้องบังคับตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย ์
              ๔. คดีท่ีศาลจะต้องพิพากษาหรือส่ังเก่ียวกับเด็กและเยาวชนตามบทบัญญัติของ
กฎหมาย ซ่ึงบัญญัติให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของศาลเยาวชนและครอบครัว 
          ท้ังนี้ เจตนารมณ์ของศาลเยาวชนและครอบครัว ก็เพื่อคุ้มครองสวัสดิภาพของเด็ก
และเยาวชน (ในคดีส่วนอาญา) เด็ก หมายความว่า บุคคลอายุเกิน ๗ ปีบริบูรณ์ แต่ยังไม่เกิน ๑๔ ปี 
บริบูรณ์  เยาวชน หมายความว่า บุคคลอายุเกิน ๑๔ ปี บริบูรณ์ แต่ยังไม่ถึง ๑๘ ปีบริบูรณ์ และเพื่อ
คุ้มครองส่วนได้เสียของผู้เยาว์ (ในคดีส่วนแพ่ง) ผู้เยาว์ หมายความถึง บุคคลท่ียังไม่บรรลุนิติภาวะ 
กล่าวคือ อายุยังไม่ครบ ๒๐ ปีบริบูรณ์ และยังไม่บรรลุนิติภาวะด้วยการสมรส และเพื่อให้มีวิธีการส าหรับ
การใช้แก่เด็กและเยาวชนให้เหมาะสม ท้ังนี้เพื่อช่วยสงเคราะห์เด็กและเยาวชนให้เป็นพลเมืองดี ถ้าศาล
เยาวชนและครอบครัวสามารถแก้ไขเด็กและเยาวชนท่ีประพฤติผิดหรือกระท าผิดให้ประพฤติหรือกลับตน
เป็นคนดีได้ อาชญากรที่จะเกิดขึ้นในภายหน้าก็ย่อมจะลดจ านวนลง และเป็นผลให้สังคมได้อยู่ร่วมกันอย่าง
สงบสุข มีสวัสดิภาพและความปลอดภัย (วิชาการ, ๒๕๕๙ : 1) 
 ๒.๔ พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศและ
วิธีพิจารณาคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ พ.ศ. ๒๕๓๙ 
          ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศและวิธีพิจารณาคดีทรัพย์สินทางปัญญาและ
การค้าระหว่างประเทศ พ.ศ. ๒๕๓๙โดยมีเหตุผลให้การจัดตั้งเพื่อให้คดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้า
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ระหว่างประเทศ ซ่ึงเป็นคดีท่ีมีลักษณะพิเศษแตกต่างจากคดีอาญาและคดีแพ่ง โดยท่ัวไปได้รับพิจารณา
พิพากษาโดยผู้พิพากษาโดยผู้พิพากษาซ่ึงมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องเก่ียวกับทรัพย์สินทางปัญญาและ
การค้าระหว่างประเทศ และมีบุคคลภายนอกซ่ึงมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวเข้ามาร่วมพิจารณา
และพิพากษาคดีด้วย ท้ังนี้เพื่อให้การพิจารณาคดีเป็นไปโดยรวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
          ศาลล้มละลายมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีเก่ียวกับทรัพย์สินทางปัญญาและ
การค้าระหว่างประเทศ เช่น คดีแพ่งและคดีอาญาเก่ียวกับเครื่องหมายการค้า ลิขสิทธ์ิ และสิทธิบัตร  
เป็นต้น ในการพิจารณาคดีองค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้พิพากษาไม่น้อยกว่า ๒ คน และผู้พิพากษา
สมทบอีก ๑ คน 
       ๒.๕  พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลล้มละลายและวิธีพิจารณาคดีล้มละลาย พ.ศ. ๒๕๔๒ 
               เป็นศาลช้ันต้นตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม มีลักษณะเป็นศาลช านัญพิเศษ 
จัดตั้งขึ้นโดย พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลล้มละลายและวิธีพิจารณา คดีล้มละลาย พ.ศ. ๒๕๔๒ มี
เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ เนื่องจากคดีล้มละลายเป็นคดีท่ีมีลักษณะพิเศษ
แตกต่างจากคดีแพ่งโดยท่ัวไป ซ่ึงโดยผลของคดีล้มละลายย่อมกระทบต่อ เศรษฐกิจโดยส่วนรวม และ
หากได้รับการพิจารณาโดย    ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้และความเข้าใจในเรื่องเก่ียวกับกฎหมายว่าด้วย
ล้มละลายโดยเฉพาะแล้ว ย่อมท าให้การด าเนินกระบวนพิจารณาสามารถด าเนินไปโดยรวดเร็วและเท่ียง
ธรรมยิ่งขึ้น สมควรจัดตั้งศาลล้มละลายข้ึนเพื่อพิจารณาคดีล้มละลายโดยเฉพาะ และให้มีวิธีพิจารณาคดี
ล้มละลายโดยเหมาะสม 
             ศาลล้มละลาย มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีล้มละลาย ซ่ึงหมายถึงคดีตาม
กฎหมายว่าด้วยล้มละลาย รวมไปถึงคดีแพ่งท่ีเก่ียวพันกับคดีดังกล่าวด้วย ซ่ึงปัจจุบันศาลล้มละลายมี
อ านาจพิจารณาพิพากษาคดีอาญาส าหรับการกระท าอันเป็นความผิดตามกฎหมายว่าด้วยล้มละลาย ใน
กรณีมีปัญหาว่าคดีใดจะอยู่ในอ านาจของศาลล้มละลายหรือไม่ ไม่ว่าปัญหาดังกล่าวจะเกิดขึ้นในศาล
ล้มละลายหรือศาลยุติธรรมอ่ืน ให้ศาลนั้นรอการพิจารณาพิพากษาคดีไว้ช่ัวคราว แล้วเสนอปัญหานั้นให้
ประธานศาลฎีกาเป็นผู้วินิจฉัย ค าวินิจฉัยของประธานศาลฎีกาให้เป็นท่ีสุด ในการพิจารณาพิพากษาคดี
ประกอบด้วยองค์คณะผู้พิพากษาประกอบด้วยผู้พิพากษาอย่างน้อย ๒ คน 

๓. พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ พ.ศ.๒๕๕๘ 
  พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ พ.ศ.๒๕๕๘ มีวัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง
ศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษขึ้นเป็นศาลช้ันอุทธรณ์ โดยมีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดท่ีีอุทธรณ์ค าพิพากษา
หรือค าส่ังของศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ ศาลภาษีอากร ศาลแรงงาน ศาล
ล้มละลาย และศาลเยาวชนและครอบครัว เพื่อให้มีการพิจารณาพิพากษาคดีในช้ันอุทธรณ์โดยองค์คณะผู้
พิพากษาท่ีมีความรู้และความเช่ียวชาญพิเศษในด้านนั้น ๆ อันจะท าให้การพิจารณาคดีช านัญพิเศษในช้ัน
อุทธรณ์เกิดความเป็นเอกภาพและส่งเสริมให้กระบวนการยุติธรรมมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
  มาตรา ๓ ได้บัญญัติ คดีช านัญพิเศษ” หมายความว่า 
  ๑.  คดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้ง
ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ และวิธีพิจารณาคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้า
ระหว่างประเทศ 
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  ๒.  คดีภาษีอากรตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งศาลภาษีอากรและวิธีพิจารณาคดีภาษี
อากร 
    ๓.  คดีท่ีอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลแรงงานตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
       ๔.  คดีล้มละลายตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งศาลล้มละลายและวิธีพิจารณาคดี
ล้มละลาย 
     ๕.  คดีเยาวชนและครอบครัวตามกฎหมายว่าด้วยศาลเยาวชนและครอบครัวและวิธี
พิจารณาคดีเยาวชนและครอบครัว 
      โดยให้จ ัดตั ้งศาลอุทธรณ์คด ีช าน ัญพิเศษขึ ้น เป็นศาลชั ้นอุทธรณ์ตามพระ
ธรรมนูญศาลยุติธรรม (มาตรา ๔) และมีอ านาจพิจารณาพิพากษาบรรดาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ัง
ของศาลช านัญพิเศษให้จัดตั้งแผนกดังต่อไปนี้ขึ้นในศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษ 
       ๑.  แผนกคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ มีอ านาจพิจารณา
พิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ังของศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ 
          ๒.  แผนกคดีภาษีอากร มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือ
ค าส่ังของศาลภาษีอากร 
          ๓.  แผนกคดีแรงงาน มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือค าส่ัง
ของศาลแรงงาน 
          ๔.  แผนกคดีล้มละลาย มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค าพิพากษาหรือ
ค าส่ังของศาลล้มละลาย 
          ๕.  แผนกคดีเยาวชนและครอบครัว มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ค า
พิพากษาหรือค าส่ังของศาลเยาวชนและครอบครัว (มาตรา ๕) 

๔.  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓  
      พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ เป็นไปด้วยเหตุแห่ง 
มาตรา ๒๗๕ ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยธุรการของศาลยุติธรรม
ท่ีเป็นอิสระ โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บังคับบัญชาขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา และการ
แต่งตั้งเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรม ต้องได้รับความเห็นชอบของศาลยุติธรรม และให้ส านักงาน  
ศาลยุติธรรมมีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืนๆ  
   ส านักงานศาลยุติธรรมมีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกับงานธุรการศาลยุติธรรม งานส่งเสริมตุลา
การ งานวิชาการเพื่อเสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็วมีประสิทธิภาพ  
      การบริหารราชการของส านักงานศาลยุติธรรมมีคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม หรือ
เรียกโดยย่อว่า ก.บ.ศ. ตามพระราชบัญญัติบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ ก าหนดไว้ ดังนี้ 
      มาตรา ๑๐ ให้มีคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมคณะหนึ่ง เรียกโดยย่อว่า 
"ก.บ.ศ." ประกอบด้วย 
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                ๑.  ประธานศาลฎีกาเป็นประธานกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
      ๒.  กรรมการบริหารศาลยุติธรรมซ่ึงข้าราชการตุลาการเ ว้นแต่ ผู้ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วย    ผู้พิพากษาเป็นผู้เลือกจากข้าราชการตุลาการในแต่ละช้ันศาล 
      ๓.  กรรมการบริหารศาลยุติธรรมผู้ทรงคุณวุฒิด้านการงบประมาณ ด้านการพัฒนา
องค์กร หรือด้านการบริหารและการจัดการ ซ่ึงประธานกรรมการบริหารศาลยุติธรรมและกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรมเป็นผู้เลือกจากบุคคลซ่ึงไม่เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการตุลาการหรือ ข้าราชการศาลยตุิธรรม 
จ านวนไม่น้อยกว่าสองคนแต่ไม่เกินส่ีคน 
       ให้เลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการและให้รองเลขาธิการส านักงาน
ศาลยุติธรรมท่ีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมมอบหมายเป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
       ก.บ.ศ. มีอ านาจหน้าท่ีในการก ากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรม ในส่วนท่ี
เก่ียวกับงานบริหารราชการและงานธุรการของส านักงานศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ  
แบบแผน และประเพณีปฏิบัติของทางราชการศาลยุติธรรม โดยให้มีอ านาจหน้าท่ี ดังต่อไปนี้ 
       ๑.  ออกระเบียบหรือประกาศ หรือมีมติเพื่อการบริหารราชการศาลยุติธรรมใน
ส่วนท่ีเก่ียวกับงานบริหารราชการและงานธุรการของส านักงานศาลยุติธรรม ให้เป็นไปตามนโยบายของ
ประธานศาลฎีกา รวมท้ังมีอ านาจยับยั้งการบริหารราชการของศาลยุติธรรมหรือส านักงานศาลยุติธรรม ท่ี
ไม่เป็นไปตามระเบียบ ประกาศ หรือมตินั้นด้วย 
           ๒.  ให้ความเห็นชอบในการเสนอร่างกฎหมายเก่ียวกับการบริหาร ราชการ
และการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชนของศาลยุติธรรมต่อคณะรัฐมนตรี 
           ๓.  พิจารณาให้ความเห็นชอบในการจัดท างบประมาณรายจ่ายในการบริหาร
ราชการของศาลยุติธรรมและส านักงานศาลยุติธรรม เพื่อด าเนินการตามมาตรา ๓๒ 
           ๔.  พิจารณาให้ความเห็นชอบในการบริหารจดัการงบประมาณและการพัสดุของ 
ศาลยุติธรรมและส านักงานศาลยุติธรรม 
           ๕.  การก าหนดวันท างาน วันหยดุราชการตามประเพณี วันหยุดราชการประจ าปี 
และการลาหยุดราชการของข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมและลูกจ้างของส านักงานศาลยุติธรรม 
            ๖.  ก าหนดให้มีตรา สัญลักษณ์ หรือเครื่องหมายใดเพื่อใช้ในการบริหารราชการ 
ศาลยุติธรรมรวมท้ังก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการในการท าและใช้ตราสัญลักษณ์ หรือเครื่องหมายนัน้ 
           ๗.  แต่งตั้งบุคคลหรือคณะบุคคลให้ท าการใด ๆ แทน และก าหนดอัตราเบ้ียประชุม
หรือค่าตอบแทนให้ผู้ซ่ึงได้รับแต่งตั้ง 
                      ๘.  ก ากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมให้เป็นไปตามท่ีบัญญัติไว้ใน 
พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืน 
                  ๙.  ปฏิบตัิการอ่ืนใดตามท่ีมีกฎหมายก าหนดไว้ให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของ ก.บ.ศ. 
 ในส่วนของการบริหารงานบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรมและลูกจ้าง โดยคณะกรรมการ
ข้าราชการศาลยุติธรรม หรือเรียกโดยย่อว่า ก.ศ. เป็นคณะกรรมการในการบริหารงานบุคคล ตาม
พระราชบัญญัติบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ ก าหนดไว้ ดังนี้ 
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 มาตรา ๑๘ ให้มีคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมคณะหนึ่งเรียกโดยย่อว่า "ก.ศ." 
ประกอบด้วย 
 ๑. ประธานศาลอุทธรณ์เป็นประธาน รองประธานศาลฎีกาซ่ึงมีอาวุโสสูงสุดเลขาธิการ ก.พ. 
และเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง 
 ๒. ข้าราชการตุลาการซ่ึงได้รับแต่งตั้งจากศาลยุติธรรม ช้ันศาลละหนึ่งคน 
 ๓. ข้าราชการศาลยุติธรรมผู้ด ารงต าแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโสขึ้นไป ประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการพิเศษขึ้นไป ประเภทอ านวยการหรือประเภทบริหาร ยกเว้นผู้ด ารง ต าแหน่งเลขาธิการ
ส านักงานศาลยุติธรรม ซ่ึงได้รับเลือกจากข้าราชการศาลยุติธรรมท่ีด ารงต าแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับ
ช านาญงานขึ้นไป ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการขึ้นไป ประเภทอ านวยการระดับต้นขึ้นไป และ
ประเภทบริหาร ระดับต้นขึ้นไป จ านวนห้าคน และ 
         ๔. ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหาร
และการจัดการ ซ่ึงไม่เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการตุลาการหรือข้าราชการศาลยุติธรรม และมีคุณสมบัติและ
ไม่มีลักษณะต้องห้ามตามท่ี ก.บ.ศ. ก าหนด เป็นผู้เลือกจ านวนไม่เกินสามคน 
 ให้ ก.ศ. แต่งตั้งข้าราชการศาลยุติธรรมเป็นเลขานุการและผู้ช่วยเลขานุการ 
 ก.ศ. มีอ านาจออกระเบียบหรือประกาศเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล และการอ่ืนของ
ส านักงานศาลยุติธรรม ดังนี้ 
 มาตรา ๑๙ การเลือกกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม ให้เลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรม
ด าเนินการให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ศ. ก าหนด ได้แก่ 
 ๑. การก าหนดคุณสมบัติ การคัดเลือก การบรรจุ การแต่งตั้ง การทดลองปฏิบัติ หน้าท่ี
ราชการ การพัฒนา การย้าย การเล่ือนต าแหน่ง การพ้นจากต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การออกจาก
ราชการ การส่ังพักราชการ การส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน วินัย การสอบสวน และ การลงโทษทางวินัย 
การร้องทุกข์ และการอุทธรณ์การลงโทษส าหรับข้าราชการศาลยุติธรรม 
 ๒. การรักษาราชการแทนและการปฏิบัติราชการแทนในต าแหน่งของข้าราชการศาลยุติธรรม 
 ๓. การก าหนดเครื่องแบบและการแต่งกายของข้าราชการศาลยุติธรรม 
 ๔. การจ้างและการแต่งตั้งบุคคลเพื่อเป็นผู้เช่ียวชาญหรือเป็นผู้ช านาญการเฉพาะด้านอันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของศาลยุติธรรม รวมท้ังก าหนดอัตราค่าตอบแทนการจ้างด้วย 
 ๕.  การแต่งตั้งบุคคลหรือคณะบุคคลเพื่อด าเนินกิจการใด ๆ ตามแต่จะมอบหมาย 
 ๖.  การจัดสวัสดิการหรือการสงเคราะห์อ่ืนแก่ราชการศาลยุติธรรม 
 ๗.  การรักษาทะเบียนประวัติและควบคุมการเกษียณอายุของข้าราชการศาลยุติธรรม 
 ๘.  การก าหนดวิธีการและเงื่อนไขในการจ้างลูกจ้างของส านักงานศาลยุติธรรม รวมท้ังการ
ก าหนดเครื่องแบบ การแต่งกาย และการจัดสวัสดิการหรือการสงเคราะห์อ่ืนของลูกจ้าง ของส านักงานศาล
ยุติธรรม 
           ๙.  การก าหนดกิจการอ่ืนอันจ าเป็นเพื่อประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล 
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ระบบการคัดเลือกและโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษา 

๑.  ระบบการคัดเลือกผู้พิพากษา 
   การบรรจุข้าราชการตุลาการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา มาตรา ๑๔ 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ ก าหนดให้ประธานศาลฎีกา
เป็นผู้ส่ังบรรจุและแต่งตั้งโดยวิธีการสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้  หรือการคัดเลือกพิเศษ ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ ก าหนดให้มีระบบการคัดเลือก 
ผู้พิพากษา ๓ ทาง คือ 
   ๑. การสอบคัดเลือก (การสอบผู้ช่วยผู้พิพากษาสนามใหญ)่ 
    ๒. การทดสอบความรู้ (การสอบผู้ช่วยผู้พิพากษาสนามเล็กและสนามจิ๋ว) 
       ๓. การคดัเลือกพิเศษ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครสอบคัดเลือก ผู้สมัครทดสอบความรู้ 
หรือผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ ให้เป็นไปตามระเบียบท่ี ก.ต. ก าหนด โดยประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา   
 ผู้สมัครสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้ และการคัดเลือกพิเศษ เพื่อบรรจุเป็นข้าราชการ
ตุลาการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา ต้องมีคุณวุฒิและได้ประกอบวิชาชีพทางกฎหมาย
ดังต่อไปนี้ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ ดังนี้ 
 มาตรา ๒๖  ผู้สมัครสอบคัดเลือก ผู้สมัครทดสอบความรู้ หรือผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือก
พิเศษเพื่อบรรจุเป็นข้าราชการตุลาการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาต้องมีคุณสมบัติและไม่
มีลักษณะต้องห้ามดังต่อไปนี้ 
 ๑. มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
 ๒. ผู้สมัครสอบคัดเลือกหรือผู้สมัครทดสอบความรู้ ต้องมีอายุไม่ต่ ากว่ายี่สิบห้าปีบริบูรณ์ 
ผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ ต้องมีอายุไม่ต่ ากว่าสามสิบห้าปีบริบูรณ์ 
 ๓. เป็นผู้เล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญด้วยความบริสุทธ์ิใจ 
 ๔. เป็นสามัญสมาชิกแห่งเนติบัณฑิตยสภา 
 ๕. ไม่เป็นผู้มีความประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี 
 ๖. ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว 
 ๗.  ไม่เป็นผู้อยู่ระหว่างถูกส่ังให้พักราชการหรือถูกส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนตามพระราชบัญญัตินี้
หรือตามกฎหมายอ่ืน 
 ๘. ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากราชการรัฐวิสาหกิจหรือ
หน่วยงานอ่ืนของรัฐ 
 ๙. ไม่เป็นผู้เคยต้องรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับ
ความผิดท่ีได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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 ๑๐. ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ คนวิกลจริต หรือจิตฟั่น
เฟือน   ไม่สมประกอบ หรือมีกายหรือจิตใจไม่เหมาะสมท่ีจะเป็นข้าราชการตุลาการหรือเป็นโรคท่ีระบุไว้
ในระเบียบของ ก.ต. และ 
 ๑๑. เป็นผู้ท่ีผ่านการตรวจร่างกายและจิตใจโดยคณะกรรมการแพทย์จ านวนไม่น้อยกว่าสาม
คนซ่ึง ก.ต. ก าหนด และ ก.ต. ได้พิจารณารายงานของคณะกรรมการแพทย์แล้วเห็นสมควรรับสมัครได้ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครสอบคัดเลือก ผู้สมัครทดสอบความรู้ 
หรือผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ ให้เป็นไปตามระเบียบท่ี ก.ต. ก าหนด โดยประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาให้ ก.ต. มีอ านาจก าหนดค่าธรรมเนียมการสมัครสอบคัดเลือก สมัครทดสอบความรู้ และสมัครเข้า
รับการคัดเลือกพิเศษ 
 ผู้สมัครสอบคัดเลือก 
 มาตรา ๒๗  ผู้สมัครสอบคัดเลือกตามมาตรา ๒๖ ต้องมีคุณวุฒิและได้ประกอบวิชาชีพทาง
กฎหมายดังต่อไปนี้ 
 ๑. เปน็นิติศาสตรบัณฑิต หรือสอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจาก
ต่างประเทศ ซ่ึง ก.ต. เทียบไม่ต่ ากว่าปริญญาตร ี
 ๒. สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส านักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา และ 
 ๓. ได้ประกอบวิชาชีพทางกฎหมายเป็นจ่าศาล รองจ่าศาล เจ้าพนักงานพิทักษ์ทรัพย์   
เจ้าพนักงานบังคับคดี หรือพนักงานคุมประพฤติของศาลยุติธรรม พนักงานอัยการ นายทหารเหล่า  
พระธรรมนูญ ทนายความ หรือประกอบวิชาชีพอย่างอ่ืนท่ีเก่ียวเนื่องกับกฎหมายตามท่ี ก.ต. ก าหนดเป็น
เวลาไม่น้อยกว่าสองปี ท้ังนี้ ให้  ก.ต. มีอ านาจออกระเบียบก าหนดเงื่อนไขเก่ียวกับการประกอบวิชาชีพ
นั้นๆ ด้วย 
 หลักเกณฑ์และวิธีการสมัครสอบคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบท่ี  ก.ต. ก าหนด โดยประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา 
 ผู้สมัครทดสอบความรู้ 
 มาตรา ๒๘  ผู้สมัครทดสอบความรู้ตามมาตรา ๒๖ ต้องมีคุณวุฒิและได้ประกอบวิชาชีพ
ดังต่อไปนี้ 
  ๑. สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส านักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา และ 
  ๒. มีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้ 
      ๒.๑ สอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจากต่างประเทศโดยมีหลักสูตร
เดียวไม่น้อยกว่าสามปี ซ่ึง ก.ต. เทียบไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีหรือสอบไล่ได้ปริญญาเอกทางกฎหมายจาก
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซ่ึง ก.ต. รับรอง 
      ๒.๒ สอบไล่ได้ปริญญาหรือประกาศนียบัตรทางกฎหมายจากต่างประเทศโดยมีหลักสูตร
เดียวไม่น้อยกว่าสองปีหรือหลายหลักสูตรรวมกันไม่น้อยกว่าสอง ปี ซ่ึง ก.ต. เทียบไม่ต่ ากว่าปรญิญา
ตรี และได้ประกอบวิชาชีพตามท่ีระบุไว้ในมาตรา ๒๗ (๓) เป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งปี 
      ๒.๓ สอบไล่ได้ปริญญาโททางกฎหมายจากมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซ่ึงก.ต. รับรอง 
และได้ประกอบวิชาชีพตามท่ีระบุไว้ในมาตรา ๒๗ (๓) เป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งปี 
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      ๒.๔ เป็นนิติศาสตรบัณฑิตช้ันเกียรตินิยมและได้ประกอบวิชาชีพเป็นอาจาร ย์ใน
คณะนิติศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นเวลาไม่น้อยกว่าห้าปี 
     ๒.๕ เป็นนิติศาสตรบณัฑิตและเป็นข้าราชการศาลยุติธรรมท่ีได้ประกอบวิชาชีพทาง
กฎหมายในต าแหน่งตามท่ี ก.ต. ก าหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหกปี และเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรม
รับรองว่ามีความซ่ือสัตย์สุจริต มีความรู้ความสามารถดีและมีความประพฤติดีเป็นท่ีไว้วางใจว่าจะปฏิบัติ
หน้าท่ีข้าราชการตุลาการได ้
     ๒.๖ สอบไล่ได้ปริญญาโทหรือปริญญาเอกในสาขาวิชาท่ี ก.ต. ก าหนด และเป็นนิติ
ศาสตรบัณฑิต และได้ประกอบวิชาชีพตามท่ีระบุไว้ในมาตรา ๒๗ (๓) หรือได้ประกอบวิชาชีพตามท่ี ก.ต. 
ก าหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่าสามปี หรือ 
      ๒.๗  สอบไล่ได้ปริญญาตรีหรือท่ี ก.ต. เทียบไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีในสาขาวิชาท่ี ก.ต. 
ก าหนด และได้ประกอบวิชาชีพตามท่ี ก.ต. ก าหนดเป็นเวลาไม่น้อยกว่าสิบปี จนมีความรู้ความเช่ียวชาญ
ในวิชาชีพนั้นและเป็นนิติศาสตรบัณฑิต 
 ผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษ 
 มาตรา ๒๙  ผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกพิเศษตามมาตรา ๒๖ ต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
  ๑. มีคุณวุฒิอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้ 
  ๒. เป็นหรือเคยเป็นศาสตราจารย์หรือรองศาสตราจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ๓. เป็นหรือเคยเป็นอาจารย์ในคณะนิติศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นเวลาไม่น้อยกว่าห้าปี 
  ๔. เป็นหรือเคยเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญหรือข้าราชการประเภทอ่ืนในต าแหน่งไม่  
ต่ ากว่าผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
  ๕. เป็นหรือเคยเป็นทนายความมาแล้วเป็นเวลาไม่น้อยกว่าสิบปี 
  ๖. สอบไล่ได้ตามหลักสูตรของส านักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติบัณฑิตยสภา 
  ๗. เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ดีเด่นในสาขาวิชากฎหมายตามท่ี ก.ต. 
ก าหนด และ 
  ๘. เป็นผู้มีความซ่ือสัตย์สุจริต มีบุคลิกภาพ มีความประพฤติ และทัศนคติท่ีเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติหน้าท่ีข้าราชการตุลาการ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกพิเศษ ให้เป็นไปตามระเบียบท่ี ก.ต. ก าหนดโดยประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา 
 เมื่อสมควรจะมีการสอบคัดเลือก ทดสอบความรู้ หรือคัดเลือกพิเศษเมื่อใด  ให้เลขานุการ 
ก.ต. เสนอ ก.ต. เพื่อมีมติให้จัดให้มีการสอบคัดเลือกทดสอบความรู้ หรือคัดเลือกพิเศษ 
 ให้ ก.ต. มีอ านาจออกระเบียบก าหนดหลักสูตรและวิธีการสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้ 
และการคัดเลือกพิเศษ ตลอดจนการก าหนดอัตราส่วนการบรรจุระหว่างผู้ท่ีสอบคัดเลือกได้ผู้ท่ีทดสอบ
ความรู้ได้ และผู้ท่ีผ่านการคัดเลือกพิเศษ 
 เมื่อได้ประกาศผลการสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้ หรือการคัดเลือกพิเศษแล้ว ก.ต. 
อาจมีมติให้บัญชีสอบคัดเลือก ทดสอบความรู้ หรือคัดเลือกพิเศษคราวก่อนเป็นอันยกเลิกก็ได้ 
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 มาตรา ๓๑  ให้ผู้สอบคัดเลือกท่ีได้คะแนนสูงได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการตุลาการและ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาก่อนผู้ท่ีได้รับคะแนนต่ าลงมาตามล าดับแห่งบัญชีสอบคัดเลือก 
หากได้คะแนนเท่ากันให้จับสลากเพื่อจัดล าดับในระหว่างผู้ท่ีได้คะแนนเท่ากันนั้น 
 ผู้สอบคัดเลือกคนใดขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา ๒๖ หรือขาดคุณวุฒิ
หรือมิได้ประกอบวิชาชีพตามมาตรา ๒๗ หรือเป็นบุคคลท่ี ก.ต. เห็นว่ามีช่ือเสียงหรือความประพฤติหรือ
เหตุอ่ืนๆ อันไม่เหมาะสมท่ีจะเป็นข้าราชการตุลาการ ให้ผู้นั้นไม่มีสิทธิได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการตุลา
การตามผลการสอบคัดเลือกนั้น 
 ผู้พิพากษาจะต้องได้รับการอบรมจากส านักงานศาลยุติธรรมมาแล้วตามระยะเวลาท่ีประธาน
ศาลฎีกาก าหนดโดยความเห็นชอบของ ก.ต. แต่ต้องไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และผลของการศึกษาอบรมเป็นไป
ตามมาตรฐานของคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมว่าเป็นผู้มีความซ่ือสัตย์สุจริต ความรู้ความสามารถ 
ความรับผิดชอบ และความประพฤติเหมาะสมท่ีจะเป็นผู้พิพากษา โดยให้มีการประเมินผลของการศึกษา
อบรมตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมก าหนดในระหว่างการอบรม หาก
ผู้ช่วยผู้พิพากษาผู้ใดไม่เหมาะสมท่ีจะด ารงต าแหน่งข้าราชการตุลาการต่อไป หรือผู้ช่วยผู้พิพากษาผู้ใดเป็น
ผู้ช่วยผู้พิพากษามาเป็นเวลาเกินกว่าระยะเวลาท่ีประธานศาลฎีกาก าหนดถึงหนึ่งปีแล้ว และผลของ
การศึกษาอบรมยังไม่เป็นไปตามมาตรฐานของคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ให้ประธานศาลฎีกาด้วย
ความเห็นชอบของ ก.ต.มีอ านาจส่ังให้ออกจากราชการ หรือด าเนินการเพื่อให้มีการโอนไปเป็นข้าราชการ
ศาลยุติธรรมก็ได้ 
 หากผู้ช่วยผู้พิพากษาผู้ใดผ่านการประเมินผลแล้ว จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง  
ผู้พิพากษาประจ าศาล โดยความเห็นชอบของ ก.ต. และก่อนเข้ารับหน้าท่ี ผู้พิพากษาผู้นั้นต้องถวายสัตย์
ปฏิญาณต่อพระมหากษัตริย์ตามมาตรา ๒๕๒ แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ 

๒.  การแต่งต้ังโยกย้ายผู้พิพากษา 
   สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ (๒๕๕๒ : ๑๘) ระบบการแต่งตั้งและเล่ือนขั้นของผู้พิพากษา
เป็นระบบอาวุโส โดยพิจารณาจากล าดับท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาในครั้ง แรก โดย
การแต่งตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการตุลาการท่ีมิใช่ต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา การ โยกย้าย
แต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่งข้าราชการตุลาการ ต้องได้รับความเห็นชอบจาก ก.ต. 
   ปัจจุบันระบบการบรรจุและแต่งตั้งตุลาการในศาลช านัญพิเศษเป็นระบบเดียวกันกับ 
ศาลยุติธรรมท่ัวไป  และระบบการโยกย้ายและเล่ือนต าแหน่งของผู้พิพากษาให้ความส าคัญกับการแต่งตั้ง
ตามระบบอาวุโส โดยผู้ท่ีอยู่ในล าดับอาวุโสสูงกว่าซ่ึงพิจารณาจากล าดับท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็น 
ผู้พิพากษาในครั้งแรกจะได้รับการพิจารณาก่อน  

 หลักการโยกย้ายแต่งต้ังบุคลากร 
 การโยกย้ายแต่งตั้ง หมายถึง การเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีการงานตามความเหมาะสม      

การเปล่ียนแปลงนั้นอาจเป็นการเปล่ียนแปลงในแนวดิ่ง (Vertical) ซ่ึงเป็นท้ังการเปล่ียนแปลงจากต าแหน่ง
ท่ีอยู่ต่ ากว่าขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่า เรียกว่า การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) แต่หากเปล่ียนจากต าแหน่ง
ท่ีอยู่สูงกว่าลงไปสู่ต าแหน่ง ที่ต่ า กว่า  ที่ เ รียกว่า  การลดต าแหน่ง  (Demotion) และกา ร
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เปล่ียนแปลงในแนวราบ  (Horizontal) ซ่ึงอาจเป็นทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ หรือการเปลี่ยน
สถานท่ีท างานก็ได้  โดยบางแห่งอาจใช้ค าว่า การโอน–ย้ายหรือการโยกย้าย 

 หลักการส าคัญในการบรรจุแต่งตั้งและโยกย้าย มีความคล้ายคลึงกับหลักการสรรหาคัดเลือก
ท่ีจะต้องแสวงหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ี ความรับผิดชอบของต าแหน่ง
นั้นๆ โดยอาจเพิ่มหลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority And Experience) การท างานเข้าไปพิจารณา
ด้วย  

 อย่างไรก็ตาม ในการปฏิบัติโดยท่ัวไป ระบบคุณธรรม (Merit System) ยังคงเป็นระบบหลัก
ท่ีใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคลตลอดท้ังกระบวนการ แต่นอกเหนือจากการยึดถือองค์ประกอบท้ัง ๔ 
ของระบบคุณธรรมแล้ว อาจมีการก าหนดหลักการอ่ืนเพิ่มเติมเพื่อให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะ
ภารกิจและการปฏิบัติงานขององค์การ ตลอดจนสถานการณ์พิเศษท่ีก าลังเกิดขึ้นในสังคมขณะนั้น 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง อาจพอสรุปหลักเกณฑ์ท่ัวไปท่ีใช้ในการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่ง และโยกย้ายแต่งตั้งในปัจจุบัน ได้ดังนี้  (สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์, ๒๕๕๖ : ๖)  

 ๑. หลักความรู้ ความสามารถ (Competence) เป็นลักษณะประการหนึ่งของระบบคุณธรรม 
โดยเช่ือว่าคนท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงย่อมมีศักยภาพในการท างานสูงด้วย เครื่องมือการวัดท่ีส าคัญ 
ได้แก่ การสอบ (Examination) การทดสอบ (Test) และการทดลองปฏิบัติงาน (Trial On The Job)  

  ๒. หลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and Experience) อาวุโส หมายถึง การท่ี
บุคคลนั้นได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การมาเป็นระยะเวลานาน  ท าให้บุคคลนั้นมีความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่าคนท่ีท างานในระยะเวลาส้ัน  บุคคลท่ีมีอาวุโสจึงสมควรเล่ือน
ต าแหน่งก่อนบุคคลอ่ืนแต่การยึดหลักนี้เพียงประการเดียวอาจเกิดผลเสียในระยะยาว เพราะคนท่ีมีอาวุโส
หรือประสบการณ์เหนือกว่าคนอ่ืน อาจมิได้หมายความว่าเขาจะมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับทุกๆ 
ต าแหน่งเสมอไป หากบุคคลนั้นมิได้มีการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ 

 ๓. หลักความยุติธรรม หมายถึง การให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตาม
กฎเกณฑ์ท่ีก าหนดและมีความเหมาะสมกับต าแหน่งได้รับการพิจารณาโดยเท่าเทียมกัน  ท้ังนี้ เพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดการเลือกปฏิบัติตามความพึงพอใจของผู้มีอ านาจท่ีสร้างความไม่พอใจและการบั่นทอนขวัญ
ก าลังใจแก่ผู้เก่ียวข้อง 

 ๔. หลักความยืดหยุ่น หลักข้อนี้เกิดจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมในสังคมท่ีเป็นไป
อย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ท าให้การยึดหลักการใดหลักการหนึ่งอย่างเหนียวแน่นแต่ไม่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเป็นจริงอาจสร้างปัญหาจนเกิดความขัดแย้งได้ ดังนั้น ในการพิจารณาโยกย้ายควรมีความ
ยืดหยุ่นเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงได้ง่าย กล่าวคือ จะต้องมีการทบทวนเปล่ียนแปลง
มาตรฐานหลักเกณฑ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างสม่ าเสมอ 

 ๕. หลักความสมัครใจ ส าหรับภารกิจบางอย่างโดยเฉพาะงานท่ีเส่ียงอันตราย หรือต้องปฏิบัติ 
ณ สถานท่ีเส่ียงภัย ในการพิจารณาเพื่อการโยกย้ายอาจต้องมีการสอบถามความสมัครใจของบุคคลก่อนท่ี
จะท าประกาศเป็นค าส่ัง ท้ังนี้ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในภายหลัง 

 ๖. หลักการจ าแนกและจัดล าดับหน่วยงานในสังกัด บางองค์การอาจมีหน่วยงานย่อยหรือ
สาขากระจายอยู่ในทุกแห่งของประเทศ ดังนั้น ควรต้องจ าแนกหน่วยงานเหล่านั้นและจัดล าดับให้ชัดเจน 
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โดยต้องค านึงถึงระดับการพัฒนาของท้องถิ่น การคมนาคมติดต่อ ขนบประเพณี และความมั่นคงปลอดภัย 
เป็นต้น เพื่อว่าบุคคลท่ีจะโยกย้ายไปด ารงต าแหน่งจะได้รู้ว่าหน่วยงานท่ีจะไปปฏิบัติหน้าท่ีนั้นมีสถานภาพ
เป็นเช่นไร 

 ๗. หลักระยะเวลาท่ีแน่นอน ได้แก่ การก าหนดช่วงเวลาปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าบุคคลนั้นจะ
โยกย้ายไปปฏิบัติงานท่ีใดเป็นระยะเวลานานเท่าใด เมื่อครบก าหนดก็จะมีการด าเนินการให้มีการโยกย้าย
แต่งตั้งใหม่อีกรอบหนึ่ง 

 นอกจาก หลักการทั้ง ๗ ประการนี้ องค์การอาจก าหนดหลักเกณฑ์อ่ืนๆ เพิ่มเติมได้ตามความ
เหมาะสมเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจ ลักษณะงาน และความจ าเป็น ท้ังนี้ เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ
และสร้างการยอมรับและความพึงพอใจแก่สมาชิก 
 สอดคล้องกันกับ ระเบียบศาลยุติธรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การ
โยกย้ายแต่งตั้งและการเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. ๒๕๕๔ ได้ก าหนด
หลักเกณฑ์การแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งของผู้พิพากษา ไว้ดังนี้ 
 ๑. การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ให้ค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง ความรับผิดชอบ ประวัติและผลงานการปฏิบัติราชการ การอุทิศตนแก่ทางราชการ 
และพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลนั้นเป็นส าคัญโดย ให้พิจารณาถึงความรู้ ความสามารถพื้นฐาน เช่น
การพิจารณาพิพากษาคดี การเรียงค าพิพากษา การบริหารงานคดี ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย์สุจริต 
ความไว้วางใจได้ ความวิริยะอุตสาหะ ความเสียสละ ช่ือเสียงเกียรติคุณ ประวัติการศึกษาอบรมและการรับ
ราชการ การด ารงตนของตนเองและคู่ครอง มารยาทสังคมและทัศนคติ ประกอบกับแบบการประเมิน
บุคคลและรายงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการผู้นั้นว่ามีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งท่ีจะแต่งตั้ง 
 ๒. การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารงานศาล นอกจากพิจารณาตาม
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้แล้ว ต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถในการบริหารงานศาลไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าหลัก
อาวุโสในการด าเนินการตามวรรคหนึ่งให้พิจารณาถึงความเป็นผู้น า การแก้ปัญหา การตัดสินใจ มนุษยสัมพันธ์ 
ความเอาใจใส่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์เพื่อรักษาประโยชน์ของทางราชการและ
ประชาชน และประสบการณ์ในการท างานของผู้นั้นด้วย 
 ๓. การแต่งตั้งข้า ราชการตุลาการให้ด า รงต าแหน่ง ในศาลช านัญพิเศษ กองผู้ช่วย  
ผู้พิพากษาศาลช้ันอุทธรณ์ และกองผู้ช่วยผู้พิพากษาศาลฎีกา นอกจากพิจารณาตามหลักเกณฑ์แล้ว ต้อง
ค านึงถึงความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานของศาลนั้นและความเหมาะสมกับต าแหน่งยิ่งไปกว่าหลักอาวุโส 
 ๔. การเล่ือนต าแหน่งข้าราชการตุลาการซ่ึงด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาประจ าศาลเพื่อแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช้ันต้น ให้เสนอแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการท่ีด ารงต าแหน่งผู้พิพากษา
ประจ าศาลมาแล้วไม่น้อยกว่าสามปี และผ่านการประเมินความเหมาะสมตามหลักเกณฑ์และวิธีการ ท่ี
คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมก าหนดอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง ตลอดระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งผู้
พิพากษาประจ าศาล เว้นแต่ในกรณีท่ีมีเหตุผลความจ าเป็นในทางราชการ ก.ต. จะมีมติไม่ให้น าระยะเวลา
ท่ีต้องด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาประจ าศาลดังกล่าวมาใช้บังคับแก่การพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช้ันต้น
ก็ได้ แต่ท้ังนี้ ในการแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช้ันต้นต้องเสนอแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการที่ด ารงต าแหน่งผู้
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พิพากษาประจ าศาลมาแล้วไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และต้องผ่านการประเมินผลตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก.ต. 
ก าหนด 
 ๕. การเล่ือนต าแหน่งข้าราชการตุลาการ เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะ
ในศาลช้ันต้น  ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษาในศาลช้ัน อุทธรณ์ ในต าแหน่ ง ท่ี ไม่ต่ ากว่า  
ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาในศาลฎีกาในต าแหน่งท่ีไม่ต่ ากว่าผู้พิพากษา  
ศาลฎีกา และต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่ากับทุกต าแหน่งข้างต้น ให้เลขานุการ ก.ต. จัดท ารายงานสรุปผลงาน
การท าส านวนคดีและผลการประเมินการปฏิบัติราชการย้อนหลังไม่น้อยกว่าสามปี ของผู้ได้รับการเสนอ
แต่งตั้งเพื่อประกอบการพิจารณาด้วย 
 ๖. ให้เลขานุการ ก.ต.  จัดให้มีการประเมินบุคคลตามแบบการประเมินบุคคลและรายงาน
การปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการท้ายระเบียบนี้เป็นประจ าทุกปี โดยให้ผู้ท่ีรับผิดชอบการประเมิน
ส่งผลการประเมินไปถึงส านักงานศาลยุติธรรมภายในเดือนเมษายนของแต่ละปี 

การโยกย้ายแต่งต้ัง 
       ระเบียบศาลยุติธรรมว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ ายแต่งตั้ง 
และการเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. ๒๕๕๔  ได้ก าหนดหลักเกณฑ์การ
โยกย้ายแต่งตั้งไว้ ดังนี้ 
 ๑. การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการประจ าปีมีสองวาระ ดังนี้ 
    วาระปกติ พิจารณาด าเนินการประมาณเดือนสิงหาคมของแต่ละปีส าหรับข้าราชการ
ตุลาการทุกต าแหน่ง ท้ังในกรณีท่ีมีผลตั้งแต่วันท่ี ๑ ตุลาคมของปีนั้น และ ๑ เมษายน ของปีถัดไป 
    วาระพิเศษ พิจารณาด าเนินการประมาณเดือนกุมภาพันธ์ของปีถัดไปส าหรับการ
โยกย้ายแต่งตั้งเพิ่มเติมตามความจ าเป็น ท้ังนี้ เพื่อแก้ไขข้อขัดข้องในการโยกย้ายแต่งตั้งตามวาระปกติ 
 ๒. ประธานศาลอุทธรณ์ให้ได้รับการพิจารณาแต่งตั้งจากข้าราชการตุลาการซ่ึงมีล าดับอาวุโส
ถัดจากประธานศาลฎีกา 
 ๓. ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษาในศาลช้ันอุทธรณ์
ในต าแหน่งท่ีไม่ต่ ากว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์หรือศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาในศาลฎีกาในต าแหน่งท่ีไม่
ต่ ากว่าผู้พิพากษาศาลฎีกาหรือต าแหน่งอ่ืนท่ีเทียบเท่าดังต่อไปนี้ สามารถสับเปล่ียนกันได้ โดยไม่มี
ผลกระทบต่อล าดับอาวุโส 
    ๓.๑  ต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลฎีกา และผู้พิพากษาศาลฎีกา กับต าแหน่ง
ประธานศาลอุทธรณ์ภาค 
     ๓.๒ ต าแหน่ งผู้พิพากษาศาลฎีกากับต าแหน่ งอธิบดี ผู้พิพากษาศาลช้ันต้น และ 
อธิบดีผู้พิพากษาภาค 
     ๓.๓  ต าแหน่งรองประธานศาลอุทธรณ์และรองประธานศาลอุทธรณ์ภาคกับต าแหน่ง 
ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ และผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค 
     ๓.๔  ต าแหน่งรองประธานศาลอุทธรณ์ รองประธานศาลอุทธรณ์ภาค ผู้พิพากษาหัวหน้า
คณะในศาลอุทธรณ์ และผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลอุทธรณ์ภาค กับต าแหน่งอธิบดีผู้พิพากษาศาล
ช้ันต้นและอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
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     ๓.๕  ต าแหน่งผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์และผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ภาค กับต าแหนง่รอง
อธิบดีผู้พิพากษาศาลช้ันต้น 
     ๓.๖  ต าแหน่งรองอธิบดีผู้พิพากษาศาลช้ันต้น กับต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล และ 
ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น 
     ๓.๗  ต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลกับต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น 
 ๔. ให้ข้าราชการตุลาการมีวาระการด ารงต าแหน่งตามท่ีระบุไว้เพื่อประโยชน์ในการนับ
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง ให้ถือเอาระยะเวลาในการช่วยท างานช่ัวคราวเป็นระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งของข้าราชการตุลาการด้วย ท้ังนี้ให้นับระยะเวลาถึงวันท่ี ๑ ตุลาคม หรือ ๑ เมษายน ของปีท่ีจะ
ได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายแล้วแต่กรณี 
  ส าหรับข้าราชการตุลาการใดท่ีด ารงต าแหน่งในศาลอุทธรณ์ภาคซ่ึงมีท่ีตั้งนอกเขต
กรุงเทพฯ ครบระยะเวลาห้าปีแล้ว หากประสงค์จะรับราชการในศาลเดิมต่อไป ให้เลขานุการ  
ก.ต. เสนอประวัติและผลงานการปฏิบัติราชการของข้าราชการตุลาการผู้นั้นเพื่อประกอบการพิจารณา 
 ๕. การแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลและผู้พิพากษาศาลช้ันต้นไปด ารงต าแหน่งในศาลช้ันต้น
ในภูมิภาครอบแรกให้ทาบบัญชีล าดับศาลตามล าดับอาวุโสของข้าราชการตุลาการโดยให้มีการแลกเปล่ียน
ศาลกันได้ส าหรับการแต่งตั้งผู้ไปด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลกลุ่มพิเศษให้พิจารณาถึง
ความรู้ความสามารถและความเหมาะสมเป็นเกณฑ์ยิ่งไปกว่าล าดับอาวุโส 
 ๖. ในกรณีท่ี ก.ต. เห็นสมควร การแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลกลุ่มพิเศษศาลใดศาล
หนึ่งหรือหลายศาล อาจแต่งตั้งจากผู้ท่ีเคยด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลซ่ึงพ้นวาระการด ารง
ต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปแล้วก็ได้การแต่งตั้งต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาล ให้แต่งตั้งได้
ตั้งแต่ข้าราชการตุลาการซ่ึงมีอาวุโสต่ ากว่าผู้พิพากษาหัวหน้าศาลในศาลดังกล่าว 
 ๗. การแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้นและ
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการในศาลจังหวัดชายแดนภาคใต้ ให้ เป็นไปตามหลักเกณฑ์และแนวทางท่ี ก.ต. 
ก าหนด 
 ๘. การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งในศาลจังหวัดศาลแขวง 
ศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดใด ให้ค านึงถึงล าดับอาวุโสและความเหมาะสมในจังหวัดนั้น 
    ข้าราชการตุลาการซ่ึงด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาหัวหน้าศาลจังหวัด เว้นแต่จงัหวัดท่ีมิได้มี
เขตอ านาจเหนืออ าเภอซ่ึงเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจังหวัด ต้องเป็นผู้ท่ีมีอาวุโสสูงกว่าผู้ท่ีด ารงต าแหน่ง 
ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลแขวง และผู้พิพากษาหัวหน้าศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดนั้น 
 ๙. ข้าราชการตุลาการซ่ึงรับราชการในศาลแขวง หรือศาลเยาวชนและครอบครัวในจังหวัดใด
ครบสองปี หากมีต าแหน่งในศาลจังหวัดนั้นว่างลงอาจได้รับการพิจารณาแต่งตั้งให้ไปด ารงต าแหน่งในศาล
จังหวัด 
 ๑๐. ห้ามมิให้ข้าราชการตุลาการซ่ึงด ารงต าแหน่งในศาลจังหวัดย้ายไปรับราชการในศาล
แขวงหรือศาลเยาวชนและครอบครัว ซ่ึงตั้งอยู่ในจังหวัดเดียวกัน เว้นแต่ศาลในกรุงเทพมหานคร 
 ๑๑. ข้าราชการตุลาการจะรับราชการในศาลเดียวกันกับคู่สมรส บุพการี หรือผู้สืบสันดานซ่ึง
เป็นผู้บริหารศาลมิได้ 
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 ๑๒. ข้าราชการตุลาการซ่ึงรับราชการในต าแหน่งเลขานุการศาลช้ันอุทธรณ์ รองเลขานุการ
ศาลช้ันอุทธรณ์ และเลขานุการศาลช้ันต้นในกรุงเทพมหานคร อาจได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในศาล
ท่ีตนด ารงต าแหน่งอยู่ ท้ังนี้โดยไม่ต้องค านึงถึงหลักอาวุโส 
 ๑๓. การแต่งตั้งผู้พิพากษาหัวหน้าศาล ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้น ผู้พิพากษาศาล
ช้ันต้น หรือผู้พิพากษาอาวุโสไปด ารงต าแหน่งในจังหวัดท่ีเป็นภูมิล าเนาของผู้นั้นหรือของคู่สมรสจะกระท า
มิได้ เว้นแต่ในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑลและจังหวัดซ่ึงเป็นท่ีตั้งส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 
 ๑๔. การแต่งตั้งให้ผู้พิพากษาหัวหน้าศาลไปด ารงต าแหน่งในศาลช้ันต้นในจังหวัดท่ีผู้นั้นเคย
ด ารงต าแหน่งหรือเคยช่วยท างานช่ัวคราวในต าแหน่ง ผู้พิพากษาหัวหน้าคณะในศาลช้ันต้นหรือผู้พิพากษา
ศาลช้ันต้นมาก่อนจะกระท ามิได้ เว้นแต่ศาลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ๑๕. ผู้พิพากษาประจ าศาลซ่ึงได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช้ันต้นต้อง
ออกไปรับราชการในศาลภูมิภาคตามวาระ 
 ๑๖. ให้ผู้พิพากษาประจ าศาลรับราชการที่ศาลฎีกา ศาลช้ันอุทธรณ์ หรือศาลช้ันต้นยกเว้น
ศาลแขวง ตามระยะเวลาท่ี ก.ต. เห็นสมควรก าหนด 
 ๑๗. ในกรณีท่ีมีความเหมาะสมและเพื่อประโยชน์อย่างยิ่งแก่ราชการศาลยุติธรรม ก.ต. อาจ
มีมติด้วยคะแนนเสียงสองในสามของจ านวนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมท้ังหมดเท่าท่ี มีอยู่ยกเว้น
หลักเกณฑ์ในการโยกย้ายแต่งตั้งตามระเบียบนี้ได้ 
    สรุป การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ ถือเป็นกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ี
ส าคัญและมีส่วนช่วยในการพัฒนาท้ังบุคลากรและผลการด าเนินงานในภาพรวม การแต่งตั้งบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งจะช่วยให้ผลงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  บัณฑิต รชตะนันท์ และคณะ (๒๕๔๑ : 2) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการปรับปรุง
ระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาลยุติธรรม มีวัตถุประสงค์ ในการวิจัยคือ เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมของประเทศไทยกับนานาประเทศ 
และเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคคลท่ีเก่ียวข้องต่อระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาล
ยุติธรรมในปัจจุบันและอนาคต ผลวิจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ข้อคิดเห็นจากการ
สัมภาษณ์ผู้ช านาญการ ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ดังนี้ 
  การเข้าสู่ต าแหน่งผู้พิพากษาในศาลยุติธรรม ส่วนใหญ่เห็นควรใช้วิธีการสอบคัดเลือกบุคคล
เข้าเป็นผู้พิพากษา เว้นแต่ในศาลช านัญพิเศษ เช่น ศาลภาษีอากร ศาลแรงงาน ควรใช้วิธีการสอบคัดเลือก
และวิธีการแต่งตั้งคละกัน 
  กลไกและกระบวนการสอบคัดเลือกและการคัดสรร ส่วนใหญ่เห็นควรให้ปรับปรุ ง
กระบวนการและวิธีการสอบคัดเลือกให้มีประสิทธิภาพและมาตรฐานยิ่งขึ้น ส่วนกระบวนการคัดสรรบุคคล
เพื่อแต่งตั้งบุคคลเพื่อแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษควรเน้นความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้
และควรคัดสรรจากบุคคลหลากหลายอาชีพ 
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  ความรู้และประสบการณ์ด้านวิชาชีพกฎหมาย ส่วนใหญ่เห็นว่าการทดสอบความรู้ควรเน้น
ด้านกฎหมาย โดยเฉพาะความรู้วิชากฎหมายสาขาใหม่ๆ และควรให้ความส าคัญในด้านการใช้ภาษาไทย
และภาษาต่างประเทศ เฉพาะวิธีการคัดสรรเพื่อแต่งตั้งในศาลช านัญพิเศษ นอกจากความรู้ด้านกฎหมาย
แล้ว ควรเน้นระยะเวลาการประกอบวิชาชีพที่เก่ียวข้องมาเป็นเวลานานพอสมควร ท้ังควรให้ความส าคัญ
ต่อการตรวจสอบด้านสุขภาพจิต ด้านความประพฤติและความซ่ือสัตย์สุจริตอย่างละเอียดรอบคอบ 
  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบายและปฏิบัติ คือ การแต่งตั้งบุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาล
ยุติธรรมควรก าหนดนโยบายคละกันท้ังวิธีการสอบคัดเลือกและการคัดสรร เพื่อเป็นทางเลือกในการแต่งตั้ง
บุคคลเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษและลดภาระการขาดแคลนผู้พิพากษาท้ังจะได้บุคคลท่ีมี
ประสบการณ์จากหลากหลายอาชีพเข้าเป็นผู้พิพากษา ควรก าหนดกลไกและกระบวนการสอบคัดเลือก
และคัดสรรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ และควรมีการจัดท าแผนอัตราก าลังผู้
พิพากษาศาลยุติธรรมท้ังระยะส้ันและระยะยาว เพื่อให้มีการเพิ่มอัตราก าลังผู้พิพากษาท่ีมีความรู้
ความสามารถสอดคล้องสภาวะแวดล้อมและการเปล่ียนแปลงของสังคม 
 สัญญา โยธา (๒๕๕๓ : 2) การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัญหาระบบอุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของศาล
พิเศษและศาลช านัญพิเศษ มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ได้แก่ เพื่อศึกษาประวัติ ความหมาย และแนวคิด
เก่ียวกับระบบอุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของศาลพิเศษและศาลช านญัพิเศษ  เพื่อศึกษากฎหมายเก่ียวกับระบบ
อุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของศาลพิเศษและศาลช านญัพิเศษในประเทศและต่างประเทศ และเพื่อวิเคราะห์
ปัญหาระบบอุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของศาลพิเศษและศาลช านญัพิเศษ  
 ผลการศึกษาพบว่า การอุทธรณ์คดีพิเศษเป็นระบบตรวจสอบถ่วงดุลภายในของอ านาจตุลาการ
ท้ังมีสาระส าคัญคือศาลท่ีสูงกว่าตรวจสอบศาลล่างอย่างเดียวกัน จึงควรมีระบบอุทธรณ์ฎีกาอาญา
สอดคล้องกัน จากการศึกษาแนวคิดในการจัดตั้งศาลพิเศษและศาลช านัญพิเศษล้วนมีวัตถุประสงค์เพื่อให้
คดีเกิดความรวดเร็ว โดยหลักแล้วศาลย่อมไม่กระท าผิดพลาดเรื่องเดียวกันท้ังสองช้ันศาล จึงควรให้มีการ
ตรวจสอบจากศาลท่ีมีล าดับท่ีสูงกว่าเพียง ๑ ช้ันศาล เป็นระบบ ๒ ช้ันศาล ให้อุทธรณ์ค าพิพากษาต่อศาล
อุทธรณ์แผนกคดีพิเศษและช านัญพิเศษนั้นๆ และให้คดีถึงท่ีสุดในศาลช้ันอุทธรณ์เช่นเดียวกัน ส่วนคดีท่ีจะ
ขึ้นไปศาลฎีกาควรเป็นปัญหาส าคัญ ได้แก่ กรณีค าพิพากษาศาลอุทธรณ์ขัดกับค าพิพากษาอันเป็นท่ีสุดของ
ศาลอ่ืน หรือขัดกับแนวบรรทัดฐานของค าพิพากษาศาลฎีกา 
 ข้อเสนอแนะท่ีเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงกฎหมายท้ังระบบอุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของ
ศาลช านัญพิเศษ ในส่วนของการอุทธรณ์ คือ ให้จัดตั้งแผนกคดีแรงงาน แผนกภาษีอากร แผนกคดีเยาวชน
และครอบครัว แผนกทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ และแผนกล้มละลายขึ้นในศาล
อุทธรณ์ ต่อไปนี้ขอเรียกรวมกันว่าศาลอุทธรณ์แผนกคดีพิเศษและคดีช านัญพิเศษ โดยมีผู้พิพากษาท่ีมี
ความรู้ความช านาญเฉพาะด้านคดีพิเศษและคดีพิเศษนั้นๆ เป็นผู้พิจารณาพิพากษา ปรับปรุงกฎหมายให้
ระบบอุทธรณ์ฎีกาคดีอาญาของศาลพิเศษและศาลช านัญพิเศษ คดีอาญาเก่ียวกับแรงงาน และภาษีอากร 
เป็นระบบ ๒ ช้ันศาล โดยให้ค าพิพากษาคดีอาญาของศาลอุทธรณ์แผนกคดีพิเศษและช านัญพิเศษให้เป็น
ท่ีสุด โดยมีอ านาจอนุญาตให้ฎีกาหากศาลฎีการับพิจารณาพิพากษาแล้ว จะท าให้ผลของค าพิพากษาศาล
ช้ันต้นเปล่ียนแปลงไปและเป็นฎีกาข้อส าคัญ 
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 ธานินทร์ กรัยวิเชียร (๒๕๕๓ : 125) ได้ท าการศึกษาการปรับปรุงศาลยุติธรรมในประเทศ
ไทย พบว่ายังมีหลายประเด็นท่ีควรได้รับการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงแก้ไขในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับผู้
พิพากษาในศาลช านญัพิเศษ ดังนี ้
 ระบบอาวุโส กระบวนการบริหารงานบุคคลในศาลยุติธรรมได้น าเอาระบบคุณธรรมมาใช้
อย่างยาวนานและเป็นผลดีต่อตุลาการ ในปัจจุบันระบบอาวุโสก็ยังคงมีความส าคัญท่ีต้องยึดถืออยู่ต่อไป 
แต่ว่าลักษณะของศาลยุติธรรมมีอยู่หลายลักษณะ จึงมีข้อพิจารณาว่าความส าคัญของหลักอาวุโสควรจะมี
น้ าหนักมากน้อยเพียงใด เห็นว่าการใช้หลักอาวุโสควรใช้คู่กับหลักเกณฑ์อ่ืนๆ แต่จะมีน้ าหนักมากน้อย
เพียงไรย่อมแล้วแต่สภาพและลักษณะของงานราชการในต าแหน่งนั้นๆ ซ่ึงจะต้องน ามาพิจารณาให้
เหมาะสม 
 ด้านการโยกย้ายแต่งตั้ง มีความเห็นว่า การก าหนดให้ข้าราชการตุลาการทุกคนต้องฝึกอบรม
เป็นผู้ช่วยผู้พิพากษาก่อนได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาก่อนโดยไม่มีข้อยกเว้น เป็นเรื่องท่ีน่าพิจารณา
ทบทวนว่ายังคงเหมาะสมมากน้อยเพียงไร เนื่องจากมีบางคนส าเร็จการศึกษาเฉพาะด้านและผ่านการ
ฝึกฝนความช านาญจากต่างประเทศ เป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์เพียบพร้อม แต่กลับเข้ารับต าแหน่ง
ไม่ได้  
 ด้านศาลช านัญพิเศษมีความเห็นว่า ปัจจุบันศาลช านัญพิเศษถูกจัดตั้งมากสาขาแล้ว  
ผู้พิพากษาท่ีได้รับการศึกษาและฝึกอบรมมาเฉพาะทาง ควรเข้าไปปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษท่ีบุคคล 
ผู้นั้นมีความรู้ความเช่ียวชาญ จึงควรมีบัญชีพิเศษท่ีมีการก าหนดคุณวุฒิ ประวัติ ผลงาน ประสบการณ์แยก
ออกต่างหาก นอกจากนี้ การสร้างความเช่ียวชาญในศาลช านัญพิเศษเป็นไปได้ยากในปัจจุบัน เนื่องจาก
การโยกย้ายผู้พิพากษาจากศาลช านัญพิเศษไปศาลอ่ืน ท่ีมีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีท่ัวไป 
การพัฒนาความรู้ความสามารถจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง การใช้ระบบอาวุโสสายเดียวท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน
ก่อให้เกิดปัญหาประสิทธิภาพในการท างาน และควรแก่การจัดบัญชีศาลช านัญพิเศษขึ้นอีกบัญชีหนึ่ง 
 สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์ (๒๕๕๖ : 2) การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการย้าย
ข้าราชการตุลาการ มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ได้แก่ ศึกษาหลักการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ 
ศาลยุติธรรมในปัจจุบัน และสภาพปัญหาท่ีเป็นอยู่ การส ารวจความคดิเห็นของข้าราชการศาลยุติธรรมต่อ
แนวทางและหลักการในการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม และการจัดท าข้อเสนอแนะ
หลักเกณฑ์โยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม และการจัดท าข้อเสนอแนะหลักเกณฑ์โยกย้าย
แต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการส ารวจ
ความคิดเห็นไดค้ านวณจากประชากรเป้าหมายซ่ึงเป็นผู้พิพากษาและผู้พิพากษาอาวุโสท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
ศาลยุติธรรมท่ีได้รับโปรดเกล้าฯ ให้ปฏิบัติหน้าท่ีในศาลต่างๆ ท่ัวประเทศ จ านวน ๓๘๕ คน โดยใช้
แบบสอบถาม และ แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง  
 ผลการศึกษา พบว่า ระบบการโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรมท่ัวไปใน
ปัจจุบันที่ได้ยึดหลักอาวุโสเป็นหลักส าคัญในการพิจารณา มีความถูกต้องเหมาะสมเป็นอย่างยิ่ง อย่างไรก็
ตามอาจเพิ่มเติมหลักเกณฑ์บางประการเพื่อให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับสถานการณ์ยิ่งขึ้น เช่น  
ในศาลช านัญพิเศษ หรือ ศาลในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้และต าแหน่งบริหาร ควรเพิ่มเติมคุณสมบัติ
เก่ียวกับความรู้ความสามารถเฉพาะด้านท่ีจ าเป็นหรือเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งนั้นๆ 
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หรืออาจก าหนดเงื่อนไขพิเศษอ่ืนๆ ท่ีเห็นสมควร รวมท้ังการก าหนดให้ส่ิงจูงใจเพิ่มเติมส าหรับต าแหน่งงาน
ท่ีมีความเส่ียงสูงหรือมีภาระงานและความรับผิดชอบสูงกว่าท่ัวไป เช่น ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง  
การกระจายปริมาณคดีให้เหมาะสมกับสัดส่วนผู้พิพากษา และการใช้ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประกอบการพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งอย่างจริงจัง เป็นต้น 
 ส าหรับการจัดระบบอาวุโสท่ีใช้ล าดับท่ีสอบได้เมื่อแรกเข้ามาเป็นเกณฑ์มีความเหมาะสม 
แม้จะมีข้อคิดเห็นว่าน่าจะให้มีการจัดระบบอาวุโสใหม่เมื่อเปล่ียนช้ันศาล เพื่อกระตุ้นแรงจูงใจและลดความ
เฉื่อยในการท างาน แต่ยังไม่ได้รับการยอมรับมากนัก ข้อเสนอคือให้เพิ่ มคุณสมบัติด้านความรู้
ความสามารถเฉพาะต าแหน่งท่ีจ าเป็นส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษและต าแหน่งบริหาร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาวการณ์ด้านความมั่นคงของประเทศ และ
ประชาคมอาเซียนท่ีส่งผลกระทบต่อศาลช านัญ
พิเศษ 

 กำรสรรหำ คัดเลือก โยกย้ำย แต่งตั้ง 
เล่ือนระดับของข้ำรำชตุลำกำรใน 
ศำลช ำนัญพิเศษ 

 กฎหมำยและระเบียบข้อบังคับ 
 ปัญหำ/อุปสรรค  
 บทบำทหน้ำท่ีของหน่วยงำน 
 โครงสร้ำงองค์กร 

ทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรม ท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

o ทฤษฎีระบบ 
o ทฤษฎีมูลเหตุจูงใจ 
o ทฤษฎีล ำดับข้ัน Maslow  

 แนวคิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์
 แนวคิดด้ำนยุทธศำสตร ์

o ยุทธศำสตร์ชำต ิ๒๐ ปี 
o ยุทธศำสตร์ชำติ วปอ. 
o ยุทธศำสตร์ Bartlett Model 
o แผนยุทธศำสตร์ศำลยุติธรรม 

 งำนวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 

ข้อมูลภาคสนาม 
 กำรสัมภำษณ์เชิงลึกผู้พิพำกษำท่ี

เช่ียวชำญในศำลช ำนัญพิเศษจ ำนวน  
๒๐ คน 

 

วิเครำะห์ปัญหำและอุปสรรคของ
กำรรับบุคคลเข้ำมำเป็น 

ผู้พิพำกษำในศำลช ำนัญพิเศษ 

 
ยุทธศำสตร์ในกำรสร้ำงมืออำชีพ

ของศำลช ำนัญพิเศษ 
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สรุป 

การศึกษาในบทท่ี ๒ เพื่อทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างความเป็นมืออาชีพใน
ศาลช านัญพิเศษ ศึกษาค้นคว้าข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากหนังสือ ต ารา บทความ และ
เอกสารงานวิจัยต่างๆ เพื่อทบทวน แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ ดังนี ้

การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ เก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงของสังคม 
อันเกิดจากกรณีพิพาทท่ีมีความซับซ้อน สังคมปัจจุบันเป็นสังคมท่ีสลับซับซ้อน มีระบบต่าง ๆ  ทุกอย่าง
เคล่ือนไหวไปอย่างรวดเร็ว เพราะฉะนั้นในการสร้างระบบการสรรหาผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษท่ีมอง
ระบบในรูปแบบเดิมการสรรหาด้วยวิธีการเดิม อาจไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทันกับการเปล่ียนแปลงของ
กระแสโลกท่ีก าลังเปล่ียนไป   

มูลเหตุจูงใจในการเข้ามาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษส่วนหนึ่งนั้นก็คือ ขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้พิพากษา หรือส่ิงเร้าอันจะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อการ
ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานท่ีเป็นพื้นฐานของคุณภาพชีวิตท่ีดี หากมีมูลเหตุจูงใจท่ีดีก็ย่อม
ก่อให้เกิดความรักในงานท่ีรับผิดชอบ ความมั่นใจในองค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม   
     แนวคิดในการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้าน เก่ียวข้องกับก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
ความก้าวหน้าและระดับความส าเร็จของบุคคล  
 ศาลช านัญพิเศษ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลและวิธีพิ จารณาของศาลนั้นเป็น
พิเศษแตกต่างจากศาลธรรมดาแต่มีผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะเป็นผู้พิจารณา
พิพากษาคดีบางประเภท  
 การแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านนั้นเป็น
กระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ี
มีลักษณะเฉพาะและเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ี โดยหลักการส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ก็
คือหลักคุณธรรม (Merit System) โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคัญอย่างหนึ่ง คือ หลักความรู้ความสามารถ 
(Competence) ซ่ึงหลักความรู้ความสามารถนี้จะสอดคล้องกับการสร้างผู้พิพากษาท่ีมีหลักการส าคัญใน
การบรรจุแต่งตัง้และโยกย้าย มีความคล้ายคลึงกับหลักการสรรหาคัดเลือกท่ีจะต้องแสวงหาผู้ท่ีมีคุณสมบัติ 
ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ี โดยอาจเพิ่มหลักอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and 
Experience) การท างานเข้าไปพจิารณาด้วย  
 วิวัฒนาการการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ได้มีการปรับเปล่ียนจากระบบช้ันยศ มาเป็นการ
จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ ซ่ึงการแบ่งประเภทต าแหน่งออกเป็นหรือประเภทท าให้เกิดความ
ยืดหยุ่นและให้ค่าตอบแทนตามต าแหน่งหรือผลงาน โดยใช้แนวคิดการจ าแนกต าแหน่งท่ีมุ่งเน้นการพัฒนา
ความช านาญเฉพาะทาง การก าหนดต าแหน่งและค่าตอบแทนตามต าแหน่งและความยากง่ายของงาน 
หลักความรู้ความสามารถโดยค านึงถึงผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก 
 สาระของยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิสัยทัศน์ ระยะยาวท่ีชัดเจน มีการก าหนดเป้าหมายและ
ภาพในอนาคตของประเทศท่ีชัดเจนและเป็นท่ีเข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถ
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ถ่ายทอดเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ สู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่าง ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของ
หน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการก าหนดตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดผลสัมฤทธ์ิได้ 
 ศาลยุติธรรม ได้มีแนวคิดท่ีจะให้มีการแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ ให้เป็นผู้มีความรู้
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นระยะเวลานาน แต่ก็ยังไม่มีรูปแบบชัดเจน ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์
ศาลยุติธรรม  ได้มีการวิเคราะห์จุดอ่อนในด้านของผู้พิพากษาซ่ึงในจุดอ่อนคือ ผู้พิพากษาในศาลช านัญ
พิเศษขาดการส่ังสมประสบการณ์ ท าให้การพิจารณาพิพากษาคดีศาลช านัญพิเศษ ยังไม่สามารถบรรลุผล
ตามเจตนารมณ์ของศาลช านัญพิเศษ เนื่องจากไม่มีการวางแผนอัตราก าลังผู้พิพากษาให้สามารถมี ผู้
พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และการส่ังสมประสบการณ์อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
 ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ ได้มีการระดมความคิดเห็น
จากผู้บริหารศาลต่างๆ ได้ข้อสรุปตรงกันว่า ศาลยุติธรรมควรมีระบบท่ีจะสร้างให้ผู้พิพากษาศาลช านัญ
พิเศษ เป็นผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (Specialist) เพื่อให้เข้าใจบริบท ความเปล่ียนแปลง 
ความสลับซับซ้อนของพัฒนาการทางคดีท่ีเก่ียวกับศาลช านัญพิเศษ  

  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ความรู้และประสบการณ์ด้านวิชาชีพกฎหมาย ส่วนใหญ่เห็นว่า
การทดสอบความรู้ควรเน้นด้านกฎหมาย โดยเฉพาะความรู้วิชากฎหมายสาขาใหม่ๆ และควรให้
ความส าคัญในด้านการใช้ภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ เฉพาะวิธีการคัดสรรเพื่อแต่งตั้งในศาลช านัญ
พิเศษ นอกจากความรู้ด้านกฎหมายแล้ว ควรเน้นระยะเวลาการประกอบวิชาชีพท่ีเก่ียวข้องมาเป็น
เวลานานพอสมควร ท้ังควรให้ความส าคัญต่อการตรวจสอบด้านสุขภาพจิต ด้านความประพฤติและความ
ซ่ือสัตย์สุจริต 

ปัจจุบันศาลช านัญพิเศษถูกจัดตั้งมากสาขาแล้ว ผู้พิพากษาท่ีได้รับการศึกษาและฝึกอบรมมา
เฉพาะทาง ควรเข้าไปปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษท่ีบุคคลผู้นั้นมีความรู้ความเช่ียวชาญ จึงควรมีบัญชี
พิเศษท่ีมีการก าหนดคุณวุฒิ ประวัติ ผลงาน ประสบการณ์แยกออกต่างหาก นอกจากนี้ การสร้างความ
เช่ียวชาญในศาลช านัญพิเศษเป็นไปได้ยากในปัจจบุัน เนื่องจากการโยกย้ายผู้พิพากษาจากศาลช านัญพิเศษ
ไปศาลอ่ืน ท่ีมีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีท่ัวไป การพัฒนาความรู้ความสามารถจึงไม่ต่อเนื่อง
และขาดช่วง 
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บทท่ี ๔ 

วิเคราะห์ปัญหาและก าหนดยุทธศาสตร์ 
การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
การศึกษาในบทท่ี ๔ มีความมุ่งหมายเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี ๒ เพื่อศึกษา

แนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากล
และเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต โดยมีล าดับการศึกษา ดังนี้ 

๑. ตอนท่ี ๑ วิเคราะห์ปัญหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
๒. ตอนท่ี ๒ แนวทางการก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
๓. ตอนท่ี ๓ การก าหนดยุทธศาสตร์การสรา้งความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
๔. สรุป 

ตอนที่ ๑ วิเคราะห์ปญัหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านญัพิเศษ  

จากการทบทวนวรรณกรรม หลักการ แนวคิด และระบบการด าเนินงานของศาลช านัญ
พิเศษ ท้ังบริบทรอบด้าน สถานการณ์ปัจจุบัน กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวข้องน ามาวิเคราะห์ตาม
แนวคิดของ  Bartlett Model น ามาเป็นปัจจัยในการวิเคราะห์ปัญหาเพื่อก าหนดยุทธศาสตร์ความ
เป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ดังนี้  
แผนภาพท่ี ๔-๑  ยุทธศาสตร์ Bartlett Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา   Henry C. Bartlett, 1995: 120       

 

 

สภาวะแวดล้อม 
ด้านความมั่นคง 

ข้อจ ากัดด้าน 
ทรัพยากร 
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สภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง  
  พนารัช  ปรีดากรณ์ (๒๕๕๗ : ๑)  ความมั่นคงของชาติ มีความหมายเดียวกับ "ความ
มั่นคงของรัฐ” โดยท่ีรัฐ (State) ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ๔ ประการ ได้แก่ ประชากร 
ดินแดน รัฐบาล และอ านาจอธิปไตย หากองค์ประกอบใดไม่เข้มแข็งเพียงพอชาติก็จะขาดความมั่นคง  
  ศาลยุติธรรม เป็นองค์กรที่มีบทบาทในการใช้อ านาจอธิปไตย คือ อ านาจตุลาการ ผ่าน
การปฏิบัติภารกิจในการอ านวยความยุติธรรมด้วยความเข็มแข็ง จากสถานการณ์ปัจจุบันท่ีประเทศมี
ความเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมากมายท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ภาวะเศรษฐกิจถดถอย
ของโลก ปัญหาสังคมและปัญหาทุกรูปแบบจะก่อให้เกิดคดีเพิ่มขึ้น รวมถึงการดูแลความยุติธรรมใน
ด้านสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ ความขัดแย้งทางการเมือง การคุ้มครองผู้บริโภค การจ้างงาน 
การล้มละลายและปิดบริษัท จะก่อให้เกิดคดีความต่างๆ เพิ่มข้ึน เช่น คดีข้อพิพาทในการเลิกจ้างงาน 
คดีเด็กและเยาวชน คดีล้มละลาย คดีภาษีอากร และคดีทรัพย์สินทางปัญญา เป็นต้น 
 ศาลช านัญพิเศษได้รับอิทธิพลจากปัจจัยดังกล่าว ท้ังท่ีเป็นกระแสความเปล่ียนแปลง
ภายในประเทศและกระแสจากภายนอกประเทศ แต่ปัจจัยท่ีส าคัญประการแรกท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของศาลช านัญพิเศษให้ตอบรับการเปล่ียนแปลงของกระแสสังคมโลก คือ การพัฒนา
โครงสร้างระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ ท่ีมกีารก าหนดต าแหน่ง และคุณสมบัติในการ
สอบคัดเลือกหรือทดสอบความรู้ของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ อาจต้องเปล่ียนแปลงไปเพื่อให้
สอดคล้องสัมพันธ์กับแนวคิดการพัฒนาโครงสร้างระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษท่ีวาง
กรอบไว้ เพื่อรอบรับกระแสด้านความมั่นคงของโลกและสังคมท่ีมีความเปล่ียนแปลง 
 สรุป ศาลช านัญพิเศษเป็นสถาบันศาลยุติธรรมหนึ่งท่ีมีวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งขึ้นเพื่อ
เน้นการมีวิธีพิจารณาท่ีเป็นพิเศษแตกต่างจากศาลยุติธรรมอ่ืนและเก่ียวเนื่องกับการใช้อ านาจอธิปไตย
เพื่อสร้างความมั่นคงแห่งชาติ หัวใจส าคัญของการพัฒนาโครงสร้างระบบงานบุคคลของศาลช านัญ
พิเศษให้เป็นมืออาชีพ คือ การสร้างระบบให้มีผู้พิพากษามีความรู้ความเข้าใจในเรื่องเฉพาะด้าน เพื่อ
สนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีท่ีสะดวก รวดเร็ว และเป็นธรรม ท้ังนี้ เพื่อสร้างและผดุงความ
ยุติธรรมให้แก่สังคมไทยผ่านกลไกอ านาจอธิปไตยฝ่ายตุลาการ ให้ภาคส่วนต่างๆในสังคมไทยอยู่ร่วมกัน
ได้อย่างผาสุก  

ด้านยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
   ศาลช านญัพิเศษด าเนินการภายใต้การก ากับของศาลยุติธรรม ดังนัน้ การด าเนินงานของ
ศาลช านัญพิเศษจ าเป็นต้องสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานของศาลยุติธรรม ด้วย
เหตุนี้ แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๐  เก่ียวกับศาลช านัญพิเศษ ไว้ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ ท่ี ๒ ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษ
ให้มีมาตรฐานระดับสากล  รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการเป็น
ศูนย์กลางทางวิชาการด้านกฎหมายและคดีช านัญพิเศษในประชาคมอาเซียน   
  เป้าประสงค์   ภาคเศรษฐกิจ สังคม การค้า การลงทุนท้ังในและระหว่างประ เทศ 
โดยเฉพาะประเทศในประชาคมอาเซียน มีความเช่ือมั่นในความเช่ียวชาญด้านคดีช านัญพิเศษและ
ยอมรับในระบบการอ านวยความยุติธรรมของศาลช านัญพิเศษท่ีเป็นธรรมและมีมาตรฐานระดับสากล 
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จากยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์จะเห็นว่า แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมให้ความส าคัญ
ในการส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานในระดับ
สากล  และแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมมีการก าหนดยุทธศาสตร์ส าหรับศาลช านัญพิเศษไว้ทุกแผน 
ดังนั้น จึงควรมีการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ศาลช านัญพิเศษอย่างต่อเนื่องทุกแผน  

เมื่อพิจารณาส่วนของการสร้างมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษ จึงต้องมุ่งเน้นในส่วนของ
แผนพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษเป็นส าคัญ  เช่น การจัดตั้ง
อนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษ  หรือการที่องค์ประกอบของ ก.ต. และ ก.บ.ศ. ต้องมีผู้แทนของ
ศาลช านัญพิเศษ เพื่อให้สามารถร่วมก าหนดทิศทางการพัฒนาศาลช านัญพิเศษได้ รวมถึง การจัดท า
แผนอัตราก าลังของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้มีความสอดคล้องสอดคล้องตามโครงสร้าง
ต าแหน่งท่ีจัดท าใหม่ ซ่ึงรายละเอียดนี้ส่วนหนึ่ง ได้พัฒนาและก าหนดอยู่ในกลยุทธ์ในแผนยุทธศาสตร์ 
กลยุทธ์ ๒.๒ และ ๒.๓ 

กลยุทธ์ ๒.๒ เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้าราชการตุลาการ  
ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบในศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลางและ
กลุ่มศาลแรงงาน ให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและ
สังคมในประชาคมอาเซียน ภายใต้ความเป็นอิสระ โดยมีผลลัพธ์/ผลผลิต คือ   
  ๑. ศาลช านัญพิเศษมีข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโสและผู้พิพากษาสมทบท่ีมี
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน สามารถอ านวยความยุติธรรมในคดีช านัญพิเศษได้อย่างมีประสิทธิผลเป็นท่ี
น่าเช่ือถือ ภายใต้ความเป็นอิสระ  
  ๒. ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษา
สมทบในศาลช านัญพิเศษมีการปรับเปล่ียนเพื่อสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในศาลยุติธรรม 
  ๓. ระบบการแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งข้าราชการตุลาการ       
ผู้พิพากษาอาวุโส มีความเหมาะสม โปร่งใส ตรวจสอบได้และมีความเป็นอิสระ 

กลยุทธ์ ๒.๓ พัฒนาข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญ
พิเศษให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีความรู้ความสามารถในระดับสากล พร้อมก้าวเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน โดยมีผลลัพธ์/ผลผลิต คือ 

๑. ศาลยุติธรรมมีข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบในศาล 
ช านัญพิเศษท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีความรู้ความสามารถในระดับสากล พร้อมก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 

๒. ข้าราชการตุลาการ ผู้พิพากษาอาวุโส ผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษท่ีมี 
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ความสามารถในระดับสากลพร้อมก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

จากการวิเคราะห์แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมในส่วนท่ีเก่ียวกับการวางระบบรูปแบบ
การบริหารงานบุคคลในศาลช านัญพิเศษนั้น พบว่า ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมมุ่งเน้นการให้ความส าคัญ
ด้านการพัฒนาความเช่ียวชาญแก่ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษแล้ว เช่น แผนการ
อบรมผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษ บันทึกความตกลงด้านความร่วมมือทางด้านการศึกษาของ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษระหว่างศาลยุติธรรมกับมหาวิทยาลัยหรือองค์กรอ่ืนๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศ  



79 
 

การพัฒนาด้านความเช่ียวชาญแก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษในแต่ละครั้ง ย่อมใช้
งบประมาณและทรัพยากรจ านวนมาก หากไม่มีการรักษา หรือก าหนดการสร้างความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาไว้ เมื่อผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญแล้วแต่ได้โยกย้าย
หรือเล่ือนต าแหน่งไปท่ีศาลอ่ืนท่ีไม่ใช่ศาลท่ีใช้องค์ความรู้ท่ีตนเช่ียวชาญ องค์ความรู้ท้ังหมดท่ีสร้างมา
ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ในแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมนี้จึงควรมีการวางแผน
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) เพื่อแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งข้าราชการตุลาการใน
ศาลช านัญพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในศาลช านัญพิเศษ ให้ได้รับการจัดท าแล้วเสร็จ 

สรุป  การสร้างระบบบริหารงานบุคคลส าหรับผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ได้จัดท าไป
แล้วส่วนหนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาด้านความเช่ียวชาญแก่ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิ เศษ
แล้ว เช่น แผนการอบรมผู้พิพากษาสมทบในศาลช านัญพิเศษ บันทึกความตกลงด้านความร่วมมือ
ทางด้านการศึกษาของข้าราชการตุลาการในศาลช านัญพิเศษระหว่างศาลยุติธรรมกับมหาวิทยาลัยหรือ
องค์กรอ่ืนๆ แต่ท้ังนี้ วิธีการพัฒนาเหล่านั้นยังคงไม่เพียงพอ หากศาลช านัญพิเศษต้องการสร้างความ
เป็นมืออาชีพ ต้องมีการวางระบบรูปแบบการบริหารงานบุคคลในระบบใหม่  มีการวางแผน
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ท่ีชัดเจน โดยการใช้เครื่องมือหรือวิธีการท่ีเหมาะสม
กับคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ  ซ่ึงในประเด็นปัญหานี้ จึงเป็นส่ิง
ส าคัญในการท่ีจะก าหนดแนวทางการสร้างมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ด้านเคร่ืองมือ /วิธีการ 
ปัจจุบันระบบการบรรจุและแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ เป็นระบบเดียวกันกับ 

ผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมท่ัวไป โดยการสอบคัดเลือก ให้ประธานศาลฎีกาเป็นผู้ส่ังบรรจุเป็นผู้ช่วย 
ผู้พิพากษาและผู้พิพากษาต่อไป ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม  
พ.ศ. ๒๕๔๓  
 ปัญหาในการสร้างความเป็นมืออาชีพของผู้พิพากษาท่ีส าคัญประการหนึ่ง ก็คือ ปัญหา
ด้านระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้พิพากษาให้อยู่ในศาลช านัญพิเศษ เนื่องจากระบบการคัดเลือกและ
บรรจุผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษยังไม่มีการสอบคัดเลือกพิเศษท่ีตรงกับความรู้และประสบการณ์
ตั้งแต่เริ่มต้น เพื่อจะให้ศาลช านัญพิเศษมีบุคลากรที่มีความรู้ ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการ
พิจารณาคดี ตามเจตนารมณ์ในการจัดตั้งศาลช านัญพิเศษท่ีต้องการให้มีการด าเนินการพิจารณาคดี
โดยผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในคดีนั้นๆ  

  การเข้าเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่าย
ตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๓ ก าหนดไว้หลายวิธีได้แก่ การสอบคัดเลือก การทดสอบความรู้  หรือ
การคัดเลือกพิเศษจากบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ แต่ปัญหาท่ีพบคือ การคัดเลือกผู้พิพากษาด้วยวิธีการอ่ืน
นอกจากการสอบความรู้เป็นหลัก ท่ีเรียกว่า “การคัดเลือกพิเศษ” ซ่ึงจากท่ีมีการบังคับใช้กฎหมายมา 
ยังไม่มีบุคคลใดเข้ามาสู่เข้ามาสู่ต าแหน่งผู้พิพากษาโดยช่องทางนี้เลย  ท้ังท่ีเป็นวิธีท่ีเหมาะสมกับศาล
ช านัญพิเศษมาก เพราะเป็นการคัดสรรผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง (Specialist) ตามแนวคิด
การสรรหาคัดเลือกแบบจ าแนกต าแหน่งท่ีควรจะเป็น  และการท่ีระบบบริหารงานบุคคลไม่มีการ
จ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช านัญพิ เศษ แยกจากผู้พิพากษาในบัญชีปกตินั้น ท าให้การสร้าง
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ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษไม่สามารถท าได้ 
ท้ังนี้ การท่ีสร้างความก้าวหน้าใน เส้นทางอาชีพของผู้พิพากษาในศาลช านาญพิเศษ ให้สามารถ
เจริญก้าวหน้าและเล่ือนไหลไปตามล าดับอาวุโสในสายงานเฉพาะทาง โดยมีค่าตอบแทนเท่าเทียมกับ 
ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลอ่ืนๆ ย่อมเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้พิพากษาศาล
ช านัญพิเศษให้ด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้อย่างต่อเนื่อง  

สรุป เครื่องมือและวิธีการในการก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพในศาล
ช านัญพิเศษนี้  ได้แก่ ระบบการบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ ท่ีส าคัญคือระบบการสรรหา/
คัดเลือก ยังไม่มีการสอบคัดเลือกพิเศษท่ีตรงกับความรู้และประสบการณ์ตั้งแต่เริ่มต้นท่ีเป็นการสอบ
แยกบัญชีเฉพาะศาลช านัญพิเศษแยกจากบัญชีปกติ  และระบบการคัดเลือกพิเศษท่ีท าให้ได้ผู้มีความรู้
ความเช่ียวชาญเฉพาะทางอย่างแท้จริงนั้นยังไม่เกิดขึ้น นอกจากนั้นระบบบริหารงานบุคคล ไม่มีการ
จ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษแยกจากผู้พิพากษาในบัญชีปกติ ท าให้ไม่สามารถสร้าง
ความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษได้อย่างมือ
อาชีพ 

ด้านความเสี่ยง 
การเปล่ียนแปลงภูมิทัศน์ของโลกไดท าให้เกิดภัยคุกคามด้านอ่ืนๆท่ีซับซ้อนขึ้น อาทิ การ

ก่อการร้าย โรคระบาด เครือข่ายยายาเสพติดข้ามชาติ และการเปล่ียนแปลงภูมิอากาศโลกท่ีรุนแรงขึ้น 
โดยท่ีการก่อการร้ายจะเป็นภัยคุกคามของโลก และอาชญากรรมข้ามชาติท่ี ใช้เทคโนโลยีขั้นสูง หรือ 
Cyber ผ่านเครือข่ายทางอินเทอร์เน็ตมีแนวโน้มขยายตัวมากขึ้น ก่อให้เกิดอาชญากรรมในรูปแบบและ
ช่องทางใหม่ๆท่ีแยบยลมากขึ้น ซ่ึงมีผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมอย่างหลีกเล่ียง
ไม่ได้ สถานการณและแนวโน้มดังกล่าวบ่งช้ีว่าประเทศไทยต้องเตรียมความพรอมในการพัฒนาระบบ
การเตือนภัยและการบริหารความเส่ียงท่ีดี ซ่ึงศาลช านัญพิเศษต้องตระหนักและพร้อมรับมือในกับ
ความเส่ียงในทุกสถานการณ์เช่นกัน 

การวิเคราะห์ความเส่ียงของการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ มีความ
เก่ียวข้องกับสภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปมาก ภาวะเศรษฐกิจถดถอยของโลก 
และปัญหาสังคมทุกรูปแบบจะก่อให้เกิดปัญหาคดีเพิ่มข้ึนอีก โดยเฉพาะศาลช านัญพิเศษต่างๆ ซ่ึงดูแล
ความยุติธรรมด้านสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ (สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์, ๒๕๕๘ : ๔๓) นอกจาก
ข้อพิพาททางคดีมีมากขึ้นแล้ว ยังมีแนวโน้มท่ีซับซ้อนมากยิ่งขึ้นอีกด้วย คดีในศาลช านัญพิเศษจึงเป็น
คดีท่ีมีลักษณะพิเศษ ข้อเท็จจริงในคดีมีความซับซ้อน เก่ียวข้องกับกฎหมายหลายฉบับ หรืออาจ
เก่ียวขอ้งกับข้อตกลงระหว่างประเทศต่างๆ ท่ีใช้วิทยาการเฉพาะทางหลายเรื่อง ดังนั้น คุณสมบัติ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องเป็นผู้ท่ีมีองค์ความรู้เฉพาะด้านเป็นอย่างดี 
เพื่อให้การพิจารณาคดีในศาลช านัญพิเศษเป็นไปอย่างถูกต้องยุติธรรม 

  ความเส่ียงในการสร้างความเป็นมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษอีกประการหนึ่งท่ีส าคัญ คือ 
การโยกย้ายของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ตามหลักแล้วผู้พิพากษาท่ีได้รับการศึกษาและอบรมมา
เฉพาะทาง ควรได้รับคัดเลือกเข้าไปปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ การท่ีเปิดโอกาสให้มีการโยกย้าย
อย่างเป็นอิสระ  ท าให้การพัฒนาความรู้และสร้างองค์ความรู้ในศาลช านัญพิเศษจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง 
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ดังนั้น ในระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ จึงควรมีบัญชีผู้พิพากษาเฉพาะต าแหน่งแยก
จากบัญชีปกติ  

 นอกจากนั้น การพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษาซ่ึงเป็นอ านาจของ ก.ต.ในทางปฏิบัติท่ีผ่าน
มามักให้ความส าคัญกับระบบอาวุโส มากกว่าการค านึงถึงหลักความรู้ความสามารถของตัวพิพากษาท่ี
จะมาปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ ระบบดังกล่าวก็ให้เกิดความเส่ียงต่อการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษให้มีความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ท าให้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งแต่ไม่ได้เข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ศาลช านัญพิเศษจึงเสีย
โอกาสในการพัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้จากผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางอย่างแท้จริง  

สรุป   ความเส่ียงต่อยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ได้แก่ 
การที่สภาวะเศรษฐกิจและสังคมของโลกและประเทศท่ีเปล่ียนแปลงมากท าให้ข้อพิพาททางคดีมีมาก
ขึ้น ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้เฉพาะทางอาจไม่เพียงพอต่อการพิจารณาตัดสินคดี นอกจากนั้น การโยกย้าย
อย่างอิสระของผู้พิพากษาท าให้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้เฉพาะทางอาจไม่ได้อยู่ในศาลท่ีเหมาะสม รวมถึง 
การแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีให้ความส าคัญกับระบบอาวุโสมากกว่าหลักความรู้ความสามารถท าให้
การสร้างความรู้และเช่ียวชาญในศาลช านัญพิเศษไม่สามารถท าได้อย่างต่อเนื่องและขาดช่วงได้  

  ข้อจ ากัดด้านทรัพยากร 
 นอกจากทรัพยากรบุคคล คือผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ซ่ึงเป็นทรัพยากรส าคัญใน
การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษแล้ว ทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีส าคัญต่อการสร้างความเป็น
มืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ นั้นได้แก่ การพัฒนาระบบศาลช านัญพิเศษด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
ทันสมัย และการมีทรัพยากรสารสนเทศท่ีเป็นองค์ความรู้ในการศึกษาค้นคว้าวิจัยและอ้างอิง   
  ศาลยุติธรรมมีนโยบายด้านเทคโนโลยี สารสนเทศท่ีชัดเจนในรูปแบบแผนแม่บท
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการน าเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในองค์กร เป็นการน าพาองค์กร
เข้าสู่ยุคอิเล็กทรอนิกส์  ปัจจุบันศาลยุติธรรมได้น าเอาระบบ E-Court / E-Office เข้ามาใช้ท าให้ต้องมี
การเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการด าเนินงานของศาลช านัญพิเศษเพื่อให้สามารถขับเคล่ือนการ
บริหารจัดการองค์ความรู้ของศาลยุติธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  ในด้านความพร้อมของบุคลากร เนื่องจากระบบการท างานเมื่อมีการน าเอาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในศาลช านัญพิเศษ ดังนั้นการให้ความรู้และการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรฝ่ายงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากผู้พิพากษา ก็จะเป็นส่วนช่วยสนับสนุนในการสร้างความเป็นมือ
อาชีพของศาลช านัญพิเศษด้วย (สถาบันวิจัยรพีพัฒนศักดิ์, ๒๕๕๘ : ๔๒) กล่าวว่า ศาลช านัญพิเศษยัง
ขาดระบบการดูแลและอ านวยความสะดวกแก่ผู้พิพากษาสมทบ ท้ังในเรื่อง สถานท่ี บุคลากรสนับสนุน
ยังไม่เพียงพอ อัตราก าลังของบุคลากรท้ังงานคดี และงานช่วยพิจารณาคดีไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน  

      ข้อจ ากัดอีกประการหนึ่งท่ีส าคัญ คือ องค์ความรู้ด้านวิชาการของศาลช านัญพิเศษยังมี
น้อย ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ต้องมีการสร้างฐานความรู้เฉพาะทางในศาล
ช านัญพิเศษ ในรูปแบบทรัพยากรสารสนเทศท่ีมีคุณค่าในทางวิชาการ สามารถใช้เพื่อการอ้างอิงในการ
ปฏิบัติงานได้ ดังนั้น ศาลช านัญพิเศษจ าเป็นต้องรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์
และความเช่ียวชาญในการพิจารณาคดีให้อยู่ในระยะยาว และสามารถสร้างผลงานทางวิชาการท่ี
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ทรงคุณค่า ในรูปแบบงานเขียน เช่น บทความ งานวิจัย ต ารา หรือ การจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) ภายในศาลช านัญพิเศษ  

สรุป การสร้างความเป็นมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษนั้น ต้องมีการพิจารณาปัจจัยด้าน
ทรัพยากรต่างๆ รอบด้าน ท้ังความพร้อมด้านบุคลากร ทรัพยากรสารสนเทศทางวิชาการ และการ
จัดการองค์ความรู้   ท่ีส าคัญก็คือ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากเทคโนโลยี
สารสนเทศมีข้อจ ากัด เพราะเป็นส่ิงท่ีมีการพัฒนาและเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ดังนั้นในการสร้างระบบ
ความเป็นมือชีพในการอ านวยความยุติธรรมให้กับประชาชน ก็ต้องพัฒนาความพร้อมของบุคลากรท่ี
สนับสนุนการด าเนินงานให้มีความรู้เท่าทันกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสอดคล้องกับสังคมในยุค
ปัจจุบันที่เป็นสังคมในยุคดิจิตอลด้วย   

ด้านเป้าหมาย 
     เป้าหมายในการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเป็นมืออาชีพในศาลช านัญพิเศษ

นั้น ประการส าคัญ คือ การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานของศาลช านัญพิเศษ ท้ังการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย รวมถึงการพัฒนา ให้มีระบบจ าแนกต าแหน่งและก าหนดค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสม  
และมีแนวทางการสร้างความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษ  
  ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตนี้ 
การวิเคราะห์ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ท่ีมีการก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน จะสามารถช่วยให้การวางกรอบและทิศทางการพัฒนา
องค์กรศาลยุติธรรมและศาลช านัญพิเศษในอนาคตอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ท้ังนี้ เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ของแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๔ และ 
สอดรับกับการด าเนินยุทธศาสตร์แห่งชาติ ๒๐ ปี ภายใต้ วิสัยทัศน์ มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน 
 สรุป เป้าหมายส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเป็นมืออาชีพในศาล
ช านัญพิเศษ คือ การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานของศาลช านัญพิเศษ และการก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน เพื่อให้สามารถการวางกรอบและทิศทางการพัฒนาองค์กรศาล
ยุติธรรมและศาลช านัญพิเศษได้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม สามารถน าปัญหาการสร้างมืออาชีพของ
ศาลช านัญพิเศษมาสรุปดัง ตารางท่ี ๔-๑ 
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ตารางท่ี ๔-๑ วิเคราะห์ปัญหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 

๑.สภาวะแวดล้อมด้าน 
ความมั่นคง 

๒.ยุทธศาสตร์ ๓.เคร่ืองมือ/วิธีการ 
   
  ๑. ศาลช านญัพิเศษ เป็น
องค์กรที่มีบทบาทในการใช้
อ านาจอธิปไตย คือ อ านาจ
ตุลาการ  
  ๒. ความเปล่ียนแปลงของ
โลก ปัญหาสังคม เศรษฐกิจ 
แรงงาน ล้มละลาย ฯลฯ ท า
ให้มีคดีสู่ศาลมากและเป็นคดี
เฉพาะทาง 
  ๓. ศาลมีอ านาจหน้าท่ีใน
การให้ความเป็นธรรมและ
ผดุงความยุติธรรมแก่
ประชาชน เพื่อสร้างความ
มั่นคงแก่ประเทศชาติ 
   
 

  
  ๑. ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมฉบับ
ปัจจุบัน พ.ศ. ๒๕๕๗-๒๕๖๐ มุ่งเน้น
การส่งเสริมและพัฒนาระบบการ
อ านวยความยุติธรรมในศาลช านญั
พิเศษ 
  ๒. ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมฯให้
ความส าคัญดา้นการพัฒนาด้านความ
เช่ียวชาญแก่ 
ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหนง่ในศาล
ช านัญพิเศษแล้วเท่านั้น 
 ๓. ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรมฯในส่วน
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไม่ได้
กล่าวถงึเรื่องการวางระบบการ
คัดเลือก/สรรหา 
ผู้พิพากษาท่ีเป็นเฉพาะทางในศาล
ช านัญพิเศษ  
   
   
 

   
  ๑. ระบบการคัดเลือกผู้
พิพากษาศาลช านัญพิเศษ
ระบบเดิมยังไม่มีการสอบ
คัดเลือกท่ีตรงกับความรู้และ
ประสบการณ์แต่เริ่มต้น 
  ๒. ระบบการคัดเลือกผู้
พิพากษามี ๓ ช่องทางคือ 
การสอบคัดเลือก การ
ทดสอบความรู้ และการ
คัดเลือกพิเศษ 
  ๓. การคัดเลือกผู้พิพากษา
ด้วยวิธีการคัดเลือกพิเศษ 
ซ่ึงจากท่ีมีการบังคับใช้
กฎหมายมา ยังไม่มีบุคคลใด
เข้ามาเป็น 
ผู้พิพากษาในช่องทางนี้เลย  
  ๔. ระบบบริหารงานบคุคล 
ไม่มีการจ าแนกต าแหนง่ผู้
พิพากษาศาลช านัญพิเศษ 
แยกจากผู้พิพากษาในบัญชี
ปกติ 
  ๕. ไม่มีแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพ (Career Path) ของ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญ
พิเศษ 
  ๖.การสร้างแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานของผู้
พิพากษาศาลช านัญพิเศษยัง
มีน้อย  
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ตารางท่ี ๔-๑ วิเคราะห์ปัญหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ (ต่อ) 

 
๔.ความเสี่ยง 

 
๕. ข้อจ ากัดด้านทรัพยากร ๖. เป้าหมาย 

   
  ๑. สภาวะเศรษฐกิจและ
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงมากท าให้
ข้อพิพาททางคดีมีมากขึ้น ผู้
พิพากษาท่ีมีความรู้เฉพาะทาง
อาจไม่เพียงพอ 
  ๒. การโยกย้ายอย่างอิสระ
ของผู้พิพากษา ท าให้ผู้
พิพากษาท่ีมีความรู้เฉพาะทาง
อาจไม่ได้อยู่ในศาลท่ีเหมาะสม 
  ๓. การแต่งตั้ง/โยกย้าย ผู้
พิพากษาใหค้วามส าคัญกับ
ระบบอาวุโสมากกว่าหลัก
ความรู้ความสามารถ 
 

   
  ๑. ศาลยุติธรรมจะมีนโยบาย
สารสนเทศท่ีชัดเจน ส่งผลให้
กระบวนการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลต่างๆ มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
  ๒. การพัฒนาความพร้อมของ
บุคลากร โดยเฉพาะในศาล
ช านัญพิเศษท่ีเปิดใหม่ ต้องมี
การพัฒนาบุคลากรให้มีความ
พร้อมกับการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 
  ๓. ทรัพยากรสารสนเทศ ท่ี
เป็นเอกสารวิชาการ เช่น ต ารา 
งานวิจัย คู่มือ และการจัดการ
องค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับศาล
ช านัญพิเศษยงัมีน้อย 

   
  ๑. การพฒันาระบบบริหารงาน 
บุคคลของศาลช านัญพิเศษในระบบ
ใหม่ ยังไม่มีแนวทางที่ชัดเจนเป็น
รูปธรรม 
  ๒. การก าหนดยุทธศาสตร์การ
สร้างความเป็นมืออาชีพของศาล
ช านัญพิเศษ ต้องมีการก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์
ที่ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  

 

 
ตอนที่ ๒ แนวทางการก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านญัพิเศษ 

        แนวทางการก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลยุติธรรม ปัจจัยส าคัญท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุความส าเร็จของการเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ประกอบไปด้วยหลายปัจจัย
ด้วยกัน ในขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาโดยมุ่งเน้นท่ีระบบบริหารงานบุคคลของศาล
ช านัญพิเศษ ตั้งแต่การคัดเลือก/สรรหา บรรจุแต่งตั้ง โยกย้าย รวมถึงการพัฒนาผู้พิพากษา เพราะ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญยิ่งต่อระบบศาลยุติธรรม ท่ีจะส่งเสริมและ
สนับสนุนให้กลไกในการพิจารณาพิพากษาคดีในศาลช านัญพิเศษเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
อ านวยความยุติธรรมอย่างมืออาชีพ และมีมาตรฐานระดับสากล ผู้วิจัยได้สรุปปัญหาและแนวทางแก้ไข
ปัญหา รายละเอียด ดังตารางท่ี ๔-๒  
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ตารางท่ี ๔-๒ ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 

 
ล าดับ 

 
ปัญหา แนวทางแก้ไขปัญหา 

 

๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒ 

     

   ๑.๑ ระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วย 
ผู้พิพากษา ให้แก่ศาลช านัญพิเศษท่ีตรงกับ
ความรู้และประสบการณ์ ในวิธีปัจจุบันยัง
ไม่สอดคล้องกับหลักความรู้ความสามารถ 
และด้านความเช่ียวชาญเฉพาะด้านของผู้
พิพากษาในศาลช านัญพิเศษอย่างแท้จริง 
เพราะระบบการบรรจุและแต่ งตั้ ง ผู้
พิพากษาในศาลช านัญพิเศษเป็นระบบ
เดียวกับศาลยุติธรรมท่ัวไป (General) ไม่
มีระบบการสอบคัด เ ลือกท่ีแยกบัญชี
เ ฉ พ า ะ เ พื่ อ คั ด ส ร ร ผู้ ท่ี มี ค ว า ม รู้
ความสามารถเฉพาะทาง (Specialist)  
 
 
 
 
  ๒.๑ การวางแผนอัตราก าลัง ศาลช านัญ
พิเศษยังไม่มีการวางแผนอัตราก าลังของ
การบริหารงานบุคคลท่ีรัดกุมและชัดเจน 
และสามารถแสดงให้เห็นอัตราก าลังของ 
ผู้พิพากษาท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
ท้ังนี้ เพื่อให้ได้อัตราก าลังตามจ านวนและ
ในเวลาท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพก็ไม่
สามารถท าได้เนื่องจาก การสอบคัดเลือก
ผู้พิพากษาไม่สามารถก าหนดเกณฑ์ได้ว่า
จะมีผู้ท่ีสอบผ่านก่ีคน จากสถิติผู้สอบผ่าน
แต่ละปียังมีความผันผวนไม่แน่นอน ซ่ึงท า
ให้การวางแผนเรื่ อง อัต ราก า ลังของ        
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษท าได้ยาก   
 

    
   ๑.๑ จัดให้มีระบบการคัดเลือกและบรรจุ
ผู้ช่วยผู้พิพากษาและผู้พิพากษาให้แก่ศาล
ช านัญพิเศษท่ีตรงกับความรู้และประสบการณ์ 
โดยวิธีการท าข้อตกลงหรือเงื่อนไขในการบรรจุ
แต่งตั้งผู้ช่วยผู้พิพากษาท่ีเลือกสอบวิชาเฉพาะ
เก่ียวกับกฎหมายท่ีใช้ในกระบวนการพิจารณา
คดีในศาลช านัญพิเศษตั้งแต่แรก ให้บรรจุเข้า
ปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ เพื่อให้สามารถ
พัฒนาความเช่ียวชาญและเติบโตได้อย่า ง
ต่อเนื่อง 
  ๑ .๒  มี กา รทบทวนและปรับปรุ งแ ก้ ไ ข
กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการคัดเลือกบุคคลเข้า
รับต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ
ให้มีความสอดคล้องกันกับระบบการคัดเลือก 
 
 

  ๒.๑ วิเคราะห์และก าหนดกรอบอัตราก าลังท่ี
ศาลช านัญพิเศษมีความต้องการท้ังหมด โดยดู
จากสถิติปริมาณคดีในแต่ละปีย้อนหลัง สถิติคดี
ค้าง และวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคต เพื่อ
วางแผนอัตราก าลังของผู้พิพากษาในศาลช านัญ
พิเศษอย่างรัดกุม 
  ๒.๒ วิเคราะห์และก าหนดกรอบอัตราก าลัง
ของผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษท่ีต้องการให้
สอดคล้องกับจ านวนศาลและปริมาณคดีของ
ศาลช านัญพิเศษท้ังระบบ 
  ๒.๓ วิเคราะห์ข้อมูลด้านจ านวนผู้พิพากษาท่ีมี
ความรู้เฉพาะทางในต าแหน่งท่ีต้องการความรู้
ความรู้ความสามารถเป็นพิเศษ ในจ านวนท่ีมีอยู่
เดิม และจ านวนท่ีต้องจัดสรรเพิ่มเติม แล้ว 
เลือกมาบรรจุให้เต็มตามกรอบในแต่ละปี 
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ตารางท่ี ๔-๒ ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ (ต่อ) 

 
 
 
 
 

 
ล าดับ 

 
ปัญหา แนวทางแก้ไขปัญหา 

 

๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4 

   

  ๓.๑ การใช้รูปแบบการคัดเลือกผู้พิพากษา 
ท่ีเรียกว่า “การคัดเลือกพิเศษ” เพื่อให้ได้
ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้และประสบการณ์
ดีเด่นในสาขาวิชากฎหมายตามท่ี ก.ต.
ก าหนด ซ่ึงจากท่ีมีการบังคับใช้กฎหมาย
ยังไม่มีบุคคลใดเข้ามาสู่เข้ามาสู่ต าแหน่งผู้
พิพากษาโดยช่องทางนี้ โดยเฉพาะในศาล
สูงท่ีต้องการผู้ท่ีเช่ียวชาญในคดีช านัญ
พิเศษอย่างแท้จริง  
 
 
 
 
  ๔ .๑  ปัญ หา กา ร จ า แ นก ต า แ หน่ ง            
ผู้พิพากษา การปรับปรุงระบบต าแหน่ง    
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ยั ง ไม่
เกิดขึ้นในลักษณะท่ีมีการจ าแนกต าแหน่ง
ตามความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ท าให้
ไม่สามารถรักษาบุคลากรและต่อยอด
ความรู้ ได้อย่ างมืออาชีพนอกจากนั้น 
ระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการสรรหา
และคัดเลือก การโยกย้ายแต่งตั้งและเล่ือน
ต าแหน่งข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
ยังไม่มีระเบียบกฎหมายชัดเจนและเป็น
รูปธรรม ส าหรับผู้พิพากษาในศาลช านัญ
พิเศษโดยเฉพาะ 
 

   

  ๓.๑ พยายามผลักดันการใช้กฎหมายในการ
คัดเลือกผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ด้วย
ระบบการคัดเลือกพิเศษ ท่ีเป็นผู้มีความรู้ความ
เช่ียวชาญเฉพาะทางท่ีเหมาะสมกับศาลช านัญ
พิเศษ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
ฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๓ เพราะ
กฎหมายดังกล่าวมีผลบังคับใช้แล้ว 
  ๓.๒ แก้ไขกฎหมาย ระเบียบ ท่ีเก่ียวข้องกับ 
การบรรจุแต่ งตั้ ง และมีความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ (career Path) ของผู้พิพากษา
ในศาลช านัญพิเศษท่ีมาด้วยระบบการคัดเลือก
พิเศษ 
 
  ๔.๑ เปล่ียนแปลงระบบบริหารงานบุคคล
ของศาลช านัญพิเศษให้มีการก าหนดต าแหน่ง
เฉพาะส าหรับผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษใน
แต่ละศาล  
  ๔.๒ ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญ
พิเศษ ต้องไม่มีการโยกย้ายไปด ารงต าแหน่งใน
ศาลอ่ืน 
  ๔.๓ แก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวข้อง 
ให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ส าหรับต าแหน่ง    
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
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ตารางท่ี ๔-๒ ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ (ต่อ) 

 
ล าดับ 

 
ปัญหา แนวทางแก้ไขปัญหา 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
6 

   
  ๕.๑ ปัญหาด้านการโยกย้ายแต่งตั้ง การ
พิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาซ่ึงเป็น
อ านาจของ ศาลยุติธรรมหรือ ก.ต. ให้
ความส าคัญกับระบบอาวุโสมากกว่าการ
ค านึงถึงถึงความรู้ความสามารถของตัวผู้
พิพากษาท่ีจะมาปฏิบัติงานในศาลช านัญ
พิเศษอย่างแท้จริง ระบบดังกล่าวเป็น
อุปสรรคต่อการสร้างองค์ความรู้ในศาล
ช านัญพิเศษ ซ่ึงบางครั้งอาจไม่สอดคล้อง
กับล าดับอาวุโส และท าให้เสียโอกาสใน
การพัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้ ความ
เช่ียวชาญท่ีต่อเนื่อง 
 

 

  ๖.๑ การสร้างความเช่ียวชาญในศาล
ช านัญพิเศษเป็นไปได้ยาก การโยกย้ายผู้
พิพากษาจากศาลช านัญพิเศษไปศาลอ่ืนท่ี
มีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี
ท่ัวไป การพัฒนาความรู้ความสามารถจึง
ไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง ท าให้องค์ความรู้
และประสบการณ์ท่ีได้ส่ังสมมาไม่มีการ
น าไปใช้และพัฒนาต่อยอด และเมื่อถึง
เวลาเ ล่ือนต าแหน่ งไปปฏิบัติง านเป็น      
ผู้พิพากษาศาลฎีกาแม้มีแผนกคดีพิเศษ 
แต่ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ก็ไม่ได้ปฏิบัติงาน
ตามความเช่ียวชาญเดิม ท าให้องค์ความรู้
เดิมไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

 
  ๕.๑ การพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษาโดยให้
ความส าคัญกับความรู้ความสามารถของตัวผู้
พิพากษาท่ีจะมาปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ
อย่างแท้จริง 
  ๕.๒ การก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาการ
โยกย้ายท่ีให้ความส าคัญกับคุณสมบัติของผู้
พิพากษาประกอบกับระบบอาวุโสในสัดส่วนท่ี
สูงขึ้น  เ ช่น ผู้ ท่ีมีคุณ วุฒิหรือวุฒิการศึกษา
เฉพาะด้านเ ก่ียวกับกฎหมายส าหรับการ
พิจารณาของศาลช านัญพิเศษมีโอกาสได้รับการ
โยกย้ายไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษใน
สัดส่วนท่ีสูงขั้นเรื่อยๆแม้จะมีล าดับอาวุโสต่ า
กว่าผู้พิพากษาปกติ 
 
  ๖.๑  ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหนง่ในศาลช านัญ
พิเศษ ต้องไม่มีการโยกย้ายไปด ารงต าแหน่งใน
ศาลอ่ืน 
  ๖ .๒  ศ าลช านัญพิ เ ศษ ต้อง ผลักดัน ให้ ผู้
พิ พ า ก ษ า ท่ี มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะทางให้
อยู่ ในศาลในระยะยาวตามศาลท่ีตนมีความ
เช่ียวชาญ และมีการสร้างผลงานทางวิชาการท่ี
ทรงคุณค่า ในรูปแบบงานเขียน  เช่น บทความ 
งานวิจัย  ต ารา  หรือมีการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) ภายในศาล
ช านัญพิเศษอยู่เสมอ 
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ล าดับ 

 
ปัญหา แนวทางแก้ไขปัญหา 

    

   ๗ 
   

    ๗.๑ ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ   
(Career Path) ปัจจุบัน ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพของศาลช านัญพิเศษยังไม่
สามารถปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้ ผู้พิพากษาสามารถอยู่ประจ าใน
ศาลช านัญพิเศษได้ในระยะยาว มีแผน
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพเฉพาะทาง 
และมีอาวุโสเทียบเท่าศาลปกติ โดยไม่
ต้องมีการโยกย้าย ซ่ึงการพัฒนาและ
วางแผนความ ก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพนี้ 
จะแสดงให้เห็นข้อมูลท่ีจ าเป็น ในการ
วางแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ
ของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษซ่ึงจะ
สามารถจะช่วยสร้างจุดแข็ง  และเกิด
ความรู้ความเข้าใจในเส้นทางอาชีพและ
ความ ก้าวหน้าของผู้พิพากษาได้ดีขึ้น 
ส่งผลต่อการสร้างความเป็นมืออาชีพของ  
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษได้ 
 

 

 

 
  ๗.๑ มีแผนการพัฒนาความก้าวหน้า ใน
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ของผู้
พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ คือ การผลักดันให้
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิ เศษสามารถมี
ความก้าวหน้า  โดยมีต าแหน่ ง  เงิน เดือน 
ค่าตอบแทน และความอาวุโสเทียบเท่ากับศาล
ปกติ 
  ๗.๒ ทบทวน และปรับปรุงแก้ไขกฎหมายท่ี
เก่ียวข้องกับการด ารงต าแหน่ง เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน และการเ ล่ือนต าแหน่งของ ผู้
พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
  ๗.๓ สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้พิพากษาใน
ศาลช านัญพิเศษ เป็นตัวแทนใน ก.ต. และ    
ก.บ.ศ. รวมท้ังบอร์ดในองค์กรอ่ืนๆ เช่น การ
เป็นผู้มีส่วนร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์ศาล
ยุติธรรม เป็นต้น 
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ตอนที่ ๓ การก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างความเปน็มืออาชีพของศาลช านญัพิเศษ 

ความคิดเห็นเก่ียวกับยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ  

เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้เช่ียวชาญและผู้บริหารในศาลช านัญพิเศษในอดีตหรือปัจจุบัน 
รวมท้ัง และคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม จ านวน ๒๐ คน โดยมีผลการศึกษา ดังนี ้

ประเด็นที่  ๑  ความรู้ความสามารถของผู้พิพากษาที่ด ารงต าแหนงงนน
ศาลช านัญพิเศษ 
  ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ 
ควรเป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางอย่างยิ่ง ท้ังในความรู้ด้านข้อกฎหมาย และข้อเท็จจริง  
มีความยุ่งยากซับซ้อน และเก่ียวข้องกับนานาประเทศ โดยส่วนใหญ่เห็นว่าคดีท่ีเข้าสู่การพิจารณาของ
ศาลช านัญพิเศษมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากคดีในศาลยุติธรรมอ่ืนท่ัวไป มีรายละเอียดของเนื้อหาท่ี
ยุ่งยาก ซับซ้อน ท้ังกฎหมายท่ีใช้ในการตัดสินคดีก็มีบัญญัติไว้เป็นพิเศษและมีแนวคิด  ตลอดจน
หลักการของกฎหมายท่ีแตกต่างจากคดีแพ่งและคดีอาญา  มีการแก้ไขเปล่ียนแปลงบ่อย จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในกฎหมายช านัญพิเศษ
เฉพาะทาง มีความช านาญในการค้นหาข้อเท็จจริง เข้าใจแนวคิดและหลักการของกฎหมาย และมี
ประสบการณ์ในด้านท่ีเก่ียวข้องให้ไปด ารงต าแหน่ง  อีกท้ังปัจจุบันเมื่อสังคมระหว่างประเทศมีอิทธิพล
และบทบาทต่อประเทศไทยมากยิ่งขึ้น การตัดสินคดีท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานระหว่างประเทศจะท าให้
ประเทศไทยได้รับการยอมรับจากนานาประเทศมากยิ่งขึ้น สร้างความเช่ือถือให้กับนานาประเทศให้
เห็นถึงการพัฒนาเปล่ียนแปลงรองรับระบบความเช่ียวชาญพิเศษในระบบสากลได้เป็นอย่างดี 
 
    คดีของศาลช านญัพิเศษต่างๆ นั้นเป็นคดีท่ีมีบทบัญญัติของกฎหมายเป็นการเฉพาะทางนอกเหนือ 
    จากกฎหมายปกติท่ัวไป ดังนี ้จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี ก.ต. จะต้องพิจารณาคัดเลือก ผู้พิพากษา 
    ท่ีมคีวามรู้ความเช่ียวชาญในกฎหมายช านัญพิเศษเฉพาะทางให้ไปด ารงต าแหน่ง จะยังผลให้เกิด 
    ประโยชน์ต่อทางราชการ และประชาชนท่ีมีอรรถคดีความยังศาลช านัญพิเศษนัน้ๆ จะให้เกิดความ 
    เช่ือมั่นศรัทธาว่า ผู้พิพากษาท่ีจะมาท าหน้าท่ีพิจารณาพพิากษาคดีของตนเอง สามารถให้ความเป็น 
    ธรรมคู่ความได้อย่างเต็มท่ีเต็มก าลังความรู้ความสามารถ (ณรัช อ่ิมสุขศรี, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    หลักของศาลช านัญพิเศษ ย่อมแสดงออกมาจากช่ือของศาลเหล่านั้นอยู่แล้วว่า ผู้พิพากษามีความรู้  
    ความสามารถและมีความสามารถมีความช านาญ  การสร้างความช านาญไม่ได้ประกอบด้วยความรู้  
    จากการท่ีไปศึกษามาเพียงอย่างเดียว แต่ย่อมรวมถึงประสบการณ์ในการท างานด้วย ความช านาญ 
    จึงต้องสร้างอย่างเป็นระบบ ผู้พิพากษาท่ีช านาญในแต่ละสาขาจึงควรรับราชการในศาลช านัญพเิศษ 
    นั้นอย่างต่อเนื่อง และสามารถเติบโตในระบบนั้นๆ หรือศาลนั้นๆ การแต่งตั้งโยกย้ายไปท างานใน 
    ศาลอ่ืนเพราะหมดวาระจึงน่าเสียดายความรู้ความสามารถและประสบการณ์การท างาน ในขณะท่ี 
    ผู้พิพากษาท่ีหมดวาระจะต้องไปเริ่มการท างานในท่ีแห่งใหม่ก็จ าต้องกลับไปทบทวนเรื่องท่ีไม่ได้ท า 
    มาเป็นเวลานาน ซ่ึงอาจท าให้ยังไม่สันทัดนัก เมื่อท างานใหม่ไปสักพักก็ไม่อยากกลับมารับต าแหน่ง 
    ในศาลช านัญพิเศษอีก เพราะเบ่ือท่ีจะต้องโยกย้ายเพราะหมดวาระต าแหน่ง ผลก็จะเกิดว่า เมื่อจะ 
    ต้องแต่งตั้งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น จะไม่มีผู้พิพากษาแสดงความจ านงท่ีจะ 
    ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นดังกล่าว ท าให้ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเหล่านั้นจะไม่ใช่ผู้พิพากษา 
    ท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์การท างานท่ีช านาญจริงๆ โดยเฉพาะในต าแหน่งส าคัญท่ี 
    จะต้องใช้ความรู้ความสามารถช้ีขาดในการประชุมแผนกของศาลช านัญพิเศษนั้นซ่ึงเป็นเรื่องส าคัญ 
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    ในทางกลับกันหากผู้ท่ีโยกย้ายเข้ามาใหม่ไม่มีความรู้ความสามารถในศาลช านญัพิเศษนั้นจรงิๆ ก็จะ 
    เท่ากับว่าศาลช านัญพิเศษนั้นขาดผู้ท่ีช านาญแล้วได้ผู้ท่ีไม่ช านาญเข้ามาท างานแทน ซ่ึงเป็นการขัด 
    กับหลักการที่จะให้ศาลช านัญพิเศษมีผู้พิพากษาท่ีช านาญจริงๆ (จุมพล ชูวงศ์, ๒๐ พฤษภาคม  
    ๒๕๖๐) 
 
    คดีช านัญพิเศษทุกประเภทล้วนมีกระบวนพิจารณาท่ีแตกต่างจากคดีท่ัวไป มีแนวคิดท่ีมีรากฐานเป็น 
    สากล มีกฎหมายท่ีเก่ียวข้องเฉพาะจ านวนมาก ลักษณะคดีมีความสลับซับซ้อน และส่งผลกระทบต่อ 
    เศรษฐกิจและสังคม จึงจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาพิพากษาจากผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความ 
    เช่ียวชาญเฉพาะทาง โดยผู้พิพากษาควรจะต้องรอบรู้ทั้งในส่วนกฎหมายในประเทศและต่างประเทศ 
    เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และน ามาพัฒนาต่อยอดกฎหมายในด้านนั้น ท้ังยังจะเป็นการสร้าง 
    ความมั่นใจท้ังแก่ผู้เก่ียวข้องหรือผู้ประกอบการในประเทศและต่างประเทศ คุณสมบัติของผู้พิพากษา 
    ศาลช านัญพิเศษจึงควรประกอบด้วยอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างดังต่อไปนี้ คือ จบศึกษา 
    กฎหมายด้านนั้นๆ ในระดับปริญญาโท /ปริญญาเอก ในประเทศหรือต่างประเทศ มีประสบการณ์การ 
    ท างานเก่ียวกับคดีช านัญพิเศษมาเป็นระยะเวลานานพอสมควร หรือได้รับการอบรมกฎหมายในด้าน 
    นั้นๆ อันจะท าให้เข้าใจบทบัญญัติของกฎหมายอย่างลึกซ้ึง รอบรู้วิทยาการในส่วนท่ีเก่ียวข้อง และมี  
    แนวคิดในการพัฒนาหลักกฎหมายเฉพาะด้าน ท้ังการมีผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญพิเศษมาท าหน้าท่ี 
    ยังจะท าให้การบริหารจัดการคดีในศาลช านัญพิเศษรวดเร็วยิ่งขึ้น ผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญคดี  
    ประเภทใดก็จะพิจารณาพิพากษาเฉพาะคดีประเภทนั้นๆ ความแม่นย าช่ าชองในการปรับใช้กฎหมาย 
    ย่อมมีมากกว่า คดีย่อมได้รับการพิจารณาให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาอันรวดเร็วซ่ึงจะเป็นผลดีต่อ 
    คู่ความและระบบเศรษฐกิจของประเทศ  (เมทินี ชโลธร, ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    คดีท่ีเข้าสู่การพิจารณาของศาลช านัญพิเศษมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากคดใีนศาลยตุิธรรมอ่ืน 
    ท่ัวไป มีรายละเอียดของเนื้อหาท่ียุ่งยาก ซับซ้อน ท้ังกฎหมายท่ีใช้ในการตัดสินคดีก็มีบัญญัติไว้เป็น 
    พิเศษและมีแนวคิด ตลอดจนหลักการของกฎหมายท่ีแตกต่างจากคดีแพ่งและคดีอาญา มีการแก้ไข 
    เปล่ียนแปลงบ่อย ท้ังในการพิจารณาพิพากษาคดีมุ่งเน้นใหค้วามเป็นธรรมจากเนื้อหาคดียิ่งกว่าวิธี 
    พิจารณาความ นอกจากนี้ ปัจจุบันเมื่อสังคมระหว่างประเทศมีอิทธิพลและบทบาทต่อประเทศไทย 
    มากยิ่งขึ้น การตัดสินไปในทางท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานระหว่างประเทศจะท าให้ประเทศไทยได้รบั 
    การยอมรับจากนานาประเทศมากยิ่งขึ้น ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ จึงควรเป็น 
    ผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง มีความช านาญในการค้นหาข้อเท็จจริง เข้าใจแนวคิดและ 
    หลักการของกฎหมาย และมีประสบการณ์ในด้านท่ีเก่ียวข้อง (วิรุฬห์ แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม  
    ๒๕๖๐) 
 
    ต้องยอมรับว่าศาลช านัญพิเศษเกิดขึ้นมาเพื่อตอบโจทก์ว่าเป็นศาลท่ีตัดสินคดีท่ีรองรับกฎหมาย 
    เฉพาะด้าน ความรอบรู้ และวิชาเฉพาะของผู้พิพากษาจึงเป็นปัจจัยส าคัญของการฟังข้อเท็จจริง 
    และตดัสินคดีได้อย่างตรงตามเจตนารมณ์และความถูกต้องของกฎหมายเทคนิคเหล่านี้ แม้พื้นฐาน 
    การพิจารณาและการพิพากษาจะต้องอาศัย ป.วิแพ่ง ป.วิอาญา แต่ในส่วนสาระบัญญัติต้องอาศยั 
    กฎหมายเทคนคิเฉพาะด้าน ยกเว้นแผนกเยาวชนท่ีดูก้ าก่ึงเท่านั้น ศาลช านัญพิเศษมีกฎหมายท่ี 
    ค่อนข้างพัฒนาเร็วเมื่อเปรียบเทียบกับกฎหมายอ่ืน เนื่องมาจากการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 
    จึงต้องตามกฎหมายเหล่านี้ให้ทัน (ดนัยศักดิ ์นาควิเชียร, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
     วิธีพิจารณาคดีส่วนใหญ่จะเป็นระบบไต่สวน ท้ังกฎหมายในส่วนสารบัญญัติและวิธีพิจารณามี 
    ลักษณะพิเศษยุ่งยากสลับซับซ้อน และมีการขอแก้ไขในส่วนสารบัญญัติบ่อยครั้ง หากไม่มีความรู้ 
    ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง ยากท่ีจะท าความเข้าใจ ส่งผลให้เกิดข้อผิดพลาดและส่งผลกระทบต่อ 
    ความยุติธรรมโดยง่าย (ปรีชา  บุญโรจน์พงศ์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
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    คดีท่ีขึ้นสู่ศาลช านญัพิเศษ ล้วนแต่เป็นคดีท่ีมีข้อเท็จจริงค่อนข้างยุ่งยาก ซับซ้อน และมีการบัญญัติ 
    กฎหมายใช้ในการตดัสินไว้เป็นการเฉพาะแตกต่างจากคดีท่ัวไป ส่วน กระบวนการพิจารณาคดีม ี
    การบญัญัติกฎหมายวิธีพิจารณาความไว้เป็นการเฉพาะส าหรับศาลช านัญพิเศษนั้นๆ และมีการปรับ 
    เปล่ียนข้อกฎหมายอยู่เสมอ เพื่อให้สอดคล้องกับกฎหมายของนานาอารยะประเทศ จึงจ าเป็นต้อง 
    ใช้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู ้ความเช่ียวชาญพิเศษเก่ียวกับเรื่องนั้นๆ ตลอดจนต้องมีความเข้าใจและม ี
    ความช านาญในการคน้หาข้อเท็จจริงของคดไีด้อย่างละเอียด รอบคอบ และเรียนรู้กฎหมายพิเศษ 
    ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงในปัจจุบันมี การน าบุคคลภายนอกที่ไม่ใช่ 
    ผู้พิพากษาอาชีพ แต่มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาร่วมนั่งพจิารณาคดีในศาลช านัญพิเศษ 
    ด้วย (ผู้พิพากษาสมทบ) ซ่ึงหากผู้พิพากษาอาชีพไม่มีประสบการณ์ หรือความรู้ความเช่ียวชาญ 
    พิเศษเฉพาะด้านในคดีนัน้ ๆ ด้วยแล้ว อาจส่งผลให้บุคคลภายนอกดังกล่าวเข้ามามีบทบาทส าคัญ 
    หรืออาจครอบง าการตัดสินคดีของผู้พิพากษาอาชีพในศาลช านัญพิเศษได ้หรืออาจส่งผลให้ค า 
    พิพากษาของศาลช านัญพิเศษขาดความน่าเช่ือถือ หรืออาจจะไม่ได้รับการยอมรับในระดับนานา 
    ประเทศก็ได ้(สุเมธ  สุระค าแหง, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    คดีช านญัพิเศษเป็นคดีท่ีมีความแตกตา่งจากคดีท่ัวไปจ าเป็นต้องใช้ผู้มีความรูค้วามเช่ียวชาญพิเศษ 
    เฉพาะทางประกอบกับคดีช านัญพิเศษนั้นจะถึงท่ีสุดในช้ันอุทธรณ์เว้นแต่จะได้รับอนุญาตให้ฎีกา 
    เท่ากับว่าผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์คดีช านาญพิเศษท าหน้าท่ีเป็นท้ังผู้พิพากษาช้ันอุทธรณ์และช้ันฎีกา 
    ในคราวเดียวกัน เพราะฉะนั้นจ าเป็นต้องสร้างบุคลากรในเรื่องนั้นๆตั้งแต่ช้ันต้น (ประหยัด ศรศักดา 
    ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
      การจัดตั้งศาลช านาญพิเศษเป็นความคาดหวังของสังคมท่ีจะได้รับการพิจารณาคดีจากผู้พิพากษาท่ี 
    มีความรู้ความสามารถดังนั้นการจัดให้บุคลากรของศาลท่ีมีความรู้ความสามารถและเช่ียวชาญใน 
    ด้านนั้นจริงๆมาท าหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาคดี จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งอีกท้ังยังสร้างความ 
    เช่ือถือให้กับนานาประเทศให้เห็นถึงการพัฒนาเปล่ียนแปลงรองรับระบบการท างานพิเศษในระบบ 
    สากลได้เป็นอย่างดี (พรสักก์  พิทักษ์ธรรม, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 ประเด็นที่ ๒ การยึดหลักอาวุโสนนการแตงงต้ังโยกย้าย 
 ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า การยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัดเป็นอุปสรรค
ต่อการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญพิเศษไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ  
เนื่องจากหลักการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาในปัจจุบันนั้น  แม้ตามระเบียบ ศาลยุติธรรม ว่าด้วย
หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง และการเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ า 
ต าแหน่งข้าราชการตุลาการ  พ .ศ . ๒๕๔๔ ข้อ ๑๑ จะก าหนดให้แต่งตั ้งข้าราชการตุลาการให้
ด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ จะต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานของศาลนั้นและ
ความเหมาะสมกับต าแหน่งไปยิ่งกว่าหลักอาวุโสก็ตาม แต่ในทางปฏิบัติในการโยกย้ายแต่งตั้ง ผู้
พิพากษายังคงยึดถือระบบอาวุโสเป็นส าคัญ ท าให้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ ความสามารถเฉพาะทางบาง
คนไม่อาจเข้าไปท าหน้าท่ีในศาลช านัญพิเศษได้ อันเป็นอุปสรรคอย่างมากในการพัฒนาศาลช านัญ
พิเศษ จะเห็นได้ในปัจจุบัน ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษหลายคนไม่มีความรอบรู้ ขาดทักษะและ
ความช านาญขั้นพื้นฐานในขณะท่ีผู้พิพากษาท่ีมีความรอบรู้แต่อาวุโสต่ ากว่าไม่ได้รับการพิจารณา  
อย่างไรก็ตาม การแต่งตั้งตามล าดับอาวุโสนี้เป็นวัฒนธรรมองค์กรของศาลยุติธรรมมาช้านาน ระบบ
อาวุโสก็ยังมีความจ าเป็นในกรณีท่ีมีคุณสมบัติเท่ากัน แต่ไม่ควรจัดความส าคัญเป็นล าดับแรก 
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    การยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัดอาจเป็นอุปสรรคต่อการแต่งตั้งโยกย้ายผู้ พิพากษาท่ีมีความรู้ 
    ความสามารถเฉพาะทางไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ แต่ในปัจจุบัน ตามระเบียบ  
    ศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งฯ พ.ศ.๒๕๕๔ 
    ข้อ ๑๑ ได้ก าหนดไว้แล้วว่าการแจ้งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ 
    นอกจากพิจารณาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ในข้อ ๙ แล้ว ยังต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถ 
    เก่ียวกับงานของศาลนั้นและความเหมาะสมกับต าแหน่งยิ่งไปกว่าหลักอาวุโส  (ฉัตรไชย  
    จันทร์พรายศรี, ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐) 
 
    หลักการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาของ ก.ต. ในปัจจุบันนั้น หลักการที่จ าเป็นต้องชัด คือหลักอาวุโส 
    แต่หากน าหลักนี้มาใช้กับการแต่งตั้งโยกย้าย ผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษอย่างเคร่งครัด โดยไม่ 
    ค านงึถึงความรู้ความสามารถเฉพาะทางเป็นส าคญัแล้ว ก็จะก่อให้เกิดปัญหาว่าผู้พิพากษาท่ีมีอาวุโส 
    และขอย้ายไปยังศาลช านัญพิเศษต่างๆ อาจขาดความรูค้วามเช่ียวชาญในศาลช านญัพิเศษนั้นๆ ได้  
    (ณรัช อ่ิมสุขศรี, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    แมต้ามระเบียบ ศาลยุติธรรม ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้ง 
    และการเล่ือนเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการตุลาการ พ.ศ. ๒๕๔๔ ข้อ ๑๑ จะก าหนด 
    ให้แต่งตั้งข้าราชการตุลาการให้ด ารงต าแหน่งในศาลช านญัพิเศษ จะต้องค านงึถึงความรูค้วามสามารถ  
    เก่ียวกับงานของศาลนั้นและความเหมาะสมกับต าแหน่งไปยิ่งกว่าหลักอาวุโส ก็ตาม แต่ในทางปฏิบัติ  
    ในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษายังคงยึดถือ “ระบบอาวุโส” (the seniority system) เป็นส าคญั 
    ท าให้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู ้ความสามารถเฉพาะทางบางท่านไม่อาจเข้าไปท าหน้าท่ีในศาลช านญั 
    พิเศษได ้(วิรุฬห์ แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    การแต่งตัง้ผู้พิพากษายดึหลักระดับอาวุโสในศาลช านัญพิเศษเป็นอุปสรรคอย่างมากในการพัฒนา 
    ศาลช านัญพิเศษ จะเห็นได้ในปัจจุบัน ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษหลายท่านไม่มีความรอบรู้  
    ขาดทักษะและความช านาญขั้นพืน้ฐานในขณะท่ีผู้พิพากษาท่ีมีความรอบรู้แต่อาวุโสต่ ากว่าไม่ได้รับ 
    การพิจารณา แต่อย่างไรก็ตามระบบอาวุโสก็ยังมีความจ าเป็นในกรณีท่ีมีคุณสมบัติเท่ากัน แต่ไม่ 
    ควรจัดความส าคัญเป็นล าดับแรก  (ดนัยศักดิ์ นาควิเชียร, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    บางท่านเคยรับราชการศาลช้ันต้นท่ีเคยพิจารณาคดีท่ีต้องใช้ความช านัญพิเศษมาตลอด แต่พอต้อง 
    ปรับเปล่ียนไปท าให้ต้องย้ายไปรับราชการท่ีศาลอ่ืนท่ีตนไม่เคยท าคดีในลักษณะ เช่นนั้นมาก่อน  
    นอกจากนั้นศาลช านัญพิเศษต้องเสียบุคลากรคุณภาพแล้ว ศาลใหม่ท่ีผู้พิพากษาย้ายไปนั้นก็ได้ 
    บุคลากรที่ไม่มีคุณภาพและไม่ตรงกับความต้องการ (วิชัย อินทร์แก้ว, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
       ระบบบริหารงานบุคคลของ ก.ต. ในปัจจุบันท่ียังยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด จะเป็นอุปสรรคต่อ 
    การแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญพิเศษในด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ไปด ารง 
    ต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ เพราะว่า ผู้พิพากษาท่ีมีความอาวุโสบางท่าน อาจจะไม่มีความรู้ความ 
    เช่ียวชาญเฉพาะทาง หากได้รับการแต่งตั้งให้ไปด ารงต าแหน่ง อาจขาดความยอมรับหรือเช่ือถือ 
    ของคู่ความ (นฤพนธ์ ถิระวุฒิ, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
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    การโยกย้ายท่ียึดหลักอาวุโสจนเคร่งครัดเกินไปเป็นอุปสรรคอย่างยิ่ง เพราะปัจจุบันคนท่ีมีอาวุโสสูง 
    กว่า จะได้รับพิจารณาก่อน จึงอาจไม่มีความรู้ความสามารถในการพิจารณาพิพากษาคดีช านัญ 
    พิเศษเลย ท าให้ศาลช านัญพิเศษได้ผู้พิพากษาท่ีไม่มีความรอบรู้ในคดีเหล่านั้นดีพอไปตัดสิน 
    ค าพิพากษาอาจผิดพลาดได้ ก.ต. ควรพิจารณาความรู้ความสามารถของผู้พิพากษาท่ีจะไปปฏิบัติงาน 
    ในศาลช านัญพิเศษควบคู่ไปกับหลักอาวุโสด้วย (สุรพล กล่อมจิตต์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    หากเป็นผู้ช่วยผู้พิพากษารุ่นก่อนหรือรุ่นเดียวกัน แต่มีความอาวุโสมาก ถ้าเลือกศาลช านัญพิเศษ 
    ทาง ก.ต. จะอนุมัติโดยไม่ค านึงถึงการศึกษานอกเหนือจากเนติบัณฑิตประสบการณ์ การฝึกอบรม 
    ในสายกฎหมายของศาลช านัญพิเศษ แม้จะจบปริญญาเอก หรือ ได้ฝึกอบรมเก่ียวกับกฎหมายนั้นๆ 
    แล้วก็ตาม หากอาวุโสไม่ถึงไม่มีโอกาสได้อยู่ในศาลช านัญพิเศษ (วัฒนา สุขประดิษฐ์, ๒๐ พฤษภาคม 
    ๒๕๖๐) 
 
    การท่ี ก.ต. ยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัดในการโยกย้าย  ย่อมเป็นอุปสรรคต่อการโยกย้าย 
    ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะด้านไปด ารงต าแหน่งในศาลช านญัพิเศษอย่าง 
    แน่นอน เนื่องจากหลักอาวุโสเป็นการเล่ือนต าแหน่งหรือโยกย้ายโดยไม่ค านึงถึงความรู้ความ 
    เช่ียวชาญของบุคคลนั้น ๆ แต่เป็นการเล่ือนไหล โยกย้ายไปตามล าดับคิวอาวุโส แม้ว่าบุคคลนั้น ๆ 
    จะไม่มีความรู้ความสามารถ หรือไม่มีความเช่ียวชาญในคดีพิเศษ ก็สามารถย้ายหรือเล่ือนต าแหน่ง  
    ไปรับราชการในศาลช านัญพิเศษได ้ท าใหศ้าลช านัญพเิศษได้ผู้พิพากษาท่ีไม่มีความรูค้วามเช่ียวชาญ 
    เฉพาะด้านไปท างาน ท าให้การใช้ดุลพินิจในการค้นหาข้อเท็จจริง หรือการรับฟังข้อเท็จจริงไม ่
    ถูกต้อง ไม่ครบถ้วน ส่งผลไปถึงการปรับใช้กฎหมาย หรือตีความกฎหมายท่ีผิดพลาด คู่ความไม่ได ้
    รับความเป็นธรรมอย่างแท้จริง (สุเมธ  สุระค าแหง, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    เห็นว่าเป็นอุปสรรคอย่างยิ่ง และว่าจริงๆแล้วถือว่าไม่ปฏิบัติตามกฎหมายท่ีจัดตั้งศาลช านัญพิเศษ 
    นั้นๆด้วย ระบบบริหารบุคคลท่ีผ่านมาของ ก.ต. นับสิบๆปีได้ท าลายระบบช านัญพิเศษไปแล้ว มีแต่ 
    ช่ือว่าเป็นศาลช านัญพิเศษ แต่ไม่ได้มีความเช่ียวชาญช านาญจริง แวดวงทนายความและผู้เก่ียวข้อง 
    ทราบกันดี (ตุล  เมฆยงค์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    หลักอาวุโสท่ีใช้ในปัจจุบันอย่างเคร่งครัดย่อมไม่เหมาะสมท่ีจะน ามาใช้ในการแต่งตั้งบุคคลเข้ารับ 
    ราชการในศาลช านัญพิเศษ เพราะเมื่อใดเป็นการคัดเลือกตามหลักอาวุโสโอกาสท่ีจะได้บุคลากรที่มี 
    ความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะด้านตามข้อหนึ่งย่อมน้อยลง  แต่อย่างไรก็ตามหลักการแต่งตั้ง 
    ตามล าดับอาวุโสนี้เป็นธรรมเนียมของศาลยุติธรรมมาช้านาน หากต้องแก้ไขเปล่ียนแปลงก็ควรจะ 
    ออกกฎระเบียบกติกาออกมาให้ชัดเจน ให้รู้ตัวล่วงหน้าเพื่อท่ีจะให้บุคคลท่ีมีความประสงค์จะไปอยู่ 
    ศาลช านัญพิเศษได้วางแผนตัวเองตั้งแต่ในระดับผู้ช่วยผู้พิพากษาเป็นต้นไป ส่วนกรณีจะต้องแต่งตั้ง 
    ผู้พิพากษาศาลอุทธรณ์ช านาญพิเศษนั้นอาจจะต้องออกกฎกติกาในการเข้ารับต าแหน่ง ในศาล 
    อุทธรณ์คดีช านัญพิเศษว่าจะต้องผ่านงานคดีนั้นๆ มาแล้วมีก าหนดเวลาไม่น้อยกว่า เช่นสองปีสามปี 
    และจะเริ่มใช้กฎกติกาดังกล่าวเมื่อใดโดยช่วงแรกอาจให้เวลาระหนึ่งเพื่อท่ีจะให้ผู้สนใจได้มีโอกาส 
    หาประสบการณ์ในศาลคดีช านัญพิเศษเพื่อให้เข้าเกณฑ์ท่ีจะได้รับแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาในศาล 
    อุทธรณ์คดีช านาญพิเศษ (ประหยัด  ศรศักดา, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
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ประเด็นที่ ๓ นโยบายนนการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลของ    
ศาลช านัญพิเศษ 
    ผู้เช่ียวชาญทุกคนเห็นด้วยกับการท่ี ก.ต. จะมีนโยบายท่ีชัดเจน รวมท้ังก าหนด
ยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงระบบบริหารงานบุคคล ส าหรับศาลช านัญพิเศษ ท้ังการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง การโยกย้าย รวมถึงการพัฒนา โดยส่วนใหญ่เห็นว่า ศาลช านัญพิเศษควรมียุทธศาสตร์  
แนวทาง และวิธีการในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายและพัฒนาต่างจากผู้พิพากษาในศาลยุติธรรม
ท่ัวไป เนื่องจากศาลช านัญพิเศษเป็นศาลท่ีต้องพิจารณาคดีโดยใช้กฎหมายพิเศษ  และข้อเท็จจริงมี
ความยุ่งยากซับซ้อน จ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมานั่งพิจารณาคดีประเภทนี้ 
จึงสมควรที่จะต้องมีความชัดเจนในการสรรหาผู้พิพากษา การเข้าถึงของต าแหน่งต้องเป็นไปอย่างเป็น
ธรรม โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีแท้จริง เพื่อให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
จริงๆ มาท าหน้าท่ีในการพิจารณาคดีพิเศษนั้น ๆ ควรมีการก าหนดเป้าหมายและแผนการพัฒนา
ศักยภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้แก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง การแต่งตั้งพิพากษาศาลช านัญพิเศษ ควรมีคณะกรรมการในการพิจารณาคัดเลือก  โดย
พิจารณาถึงคุณสมบัติของผู้พิพากษา โดยค านึงถึงประวัติการศึกษา ประวัติการท างานท่ีผ่านมาเป็น
ส าคัญ 
  
    ก.ต. ควรจะมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีจะไปรับราชการยังศาลช านัญพิเศษเป็น 
    การเฉพาะ กล่าวคือ หากศาลยุติธรรมมีนโยบายจะสร้างคนให้ตรงกับสายงานแล้ว ก็ชอบท่ี ก.ต.จะ 
    พึงวางหลักเกณฑ์ในเรื่องนี้ไว้อย่างชัดเจน ตั้งแต่การแต่งตั้ง โยกย้าย ไปจนถึงการพัฒนาด้วย 
    กล่าวคือ  หาก ก.ต. จะแต่งตั้งผู้พิพากษาท่านใดไปอยู่ศาลช านัญพิเศษใด ก็ควรมีคณะกรรมการใน 
    การพิจารณาคดัเลือก โดยดูจากแบบความประสงค์ขอย้ายของผู้พิพากษามีผู้ใดประสงค์ขอย้ายเข้า 
    มาเสียก่อน จากนั้นให้พิจารณาถึงคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีขอย้าย โดยค านึงถึงประวัติการศึกษา 
    ประวัติการท างานท่ีผ่านมาเป็นส าคัญ ท้ังนี้ ไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงหลักอาวุโสเหมือนการโยกย้าย 
    ท่ัวๆ ไป นอกจากนี้ควรให้ผู้พิพากษาท่ีอยู่ในศาลช านัญพิเศษสามารถอยู่ได้อย่างยาวนาน ไม่ต้อง 
    จ ากัดเวลาเหมือนปัจจุบัน เช่น ๗ ปีต้องย้าย เป็นต้น เพื่อสร้างความรู้ความช านาญให้เกิดขึ้นเป็น 
    การเฉพาะ แต่หากท่านใดท างานไปแต่ไม่อาจพัฒนาได้ หรือท างานบกพร่อง ขาดความใฝ่รู ้ 
    ก็สมควรจะมีคณะกรรมการของศาลช านญัพิเศษนั้นๆ คัดออก เพื่อจะได้เปิดโอกาส ให้ผู้พิพากษา 
    ท่านอ่ืนสามารถเข้ามาปฏิบตัิหน้าท่ีแทนได ้และเมื่อผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษท่ีอยู่ ในศาลช้ันตน้ 
    ส่งวาระท่ีจะโยกย้ายไปสู่ศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษ ก.ต.ก็ควรจะสนับสนุนให้ได้ย้ายไป ยังศาลอุทธรณ์ 
    ช านัญพิเศษในแผนกท่ีท่านมีความเช่ียวชาญ  ก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทางราชการและคูค่วาม 
     (ณรัช  อ่ิมสุขศรี, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    ศาลช านัญพิเศษควรมียุทธศาสตร ์แนวทาง และวิธีการในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายและ 
    พัฒนาตา่งจากผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมท่ัวไป เช่น นับแต่ขั้นตอนการสรรหาควรให้ระบุว่ามีความ 
    เช่ียวชาญ หรือต้องการมีความเช่ียวชาญในด้านใด เพื่อน าข้อมูลท่ีได้มาใช้วางแผนและบริหาร 
    จัดการให้เกิดประโยชน์ ควรก าหนดวาระในการด ารงต าแหนง่ขั้นต่ าในศาลช านัญพิเศษไว้ให้ชัดเจน  
    ควรมีการก าหนดเป้าหมายและแผนการพัฒนาศักยภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้แก่  
    ผู้พิพากษาในศาลช านญัพิเศษอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องโดยอาจจัดตั้งเป็นศูนย์การศึกษาและการ 
    พัฒนาความเช่ียวชาญเฉพาะด้านให้แก่ผู้พิพากษาท่ีปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษหรือผู้พิพากษาท่ี 
    สนใจ (วิรุฬห์ แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
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    ถงึเวลาแล้วท่ีการพัฒนาทักษะและความรอบรู้ของผู้พิพากษาในศาลเหล่านี้จะเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
    และเป็นระบบ แต่การเข้าถึงของต าแหน่งต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม  โดยค านึงถึงความรู ้  
    ความสามารถท่ีแท้จริง ท้ังนี้ต้องไม่ปิดโอกาสท่ีผู้พิพากษาท่ียังไม่มีความรู้แต่มีความสนใจและ 
    ต้องการเข้าสู่ระบบศาลช านัญพิเศษเฉพาะดา้นในอนาคต (ดนัยศักดิ์ นาควิเชียร, ๒๐ พฤษภาคม  
    ๒๕๖๐) 
 
    เห็นด้วยอย่างยิ่ง เนื่องจากศาลช านัญพิเศษเป็นศาลท่ีต้องพิจารณาคดีโดยใช้กฎหมายพิเศษ และ 
    ข้อเท็จจริงมีความยุ่งยากซับซ้อน จ าเป็นต้องใช้บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมานั่ง 
    พิจารณาคดีประเภทนี้ จึงสมควรที่จะต้องมีความชัดเจนในการสรรหาผู้พิพากษาว่าควรจะสรรหา 
    โดยวิธีใด เพื่อให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านจริงๆ มาท าหน้าท่ีในการพิจารณาคด ี
    พิเศษนัน้ ๆ การแต่งตัง้ และการโยกย้าย ก็ควรค านึงถึงความรูค้วามสามารถและความเช่ียวชาญ 
    เฉพาะด้านของตัวผู้พิพากษามากกว่าการยึดหลักอาวุโสโดยในระยะส้ันอาจท าเพียงแค่บางส่วน 
    และระยะยาวควรท าเต็มรูปแบบต่อไป และควรจัดให้มีการสัมมนาหรืออบรมกฎหมายพิเศษเพือ่ 
    เพิ่มความรู้และประสบการณ์และตามทันกฎหมายใหม่ให้แก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ อย่าง 
    ต่อเนื่องด้วย (สุเมธ  สุระค าแหง, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.๒๕๕๗-๒๕๖๐ ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ ก็ได้ก าหนดไว้ว่า ให้มีการ 
    ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานในระดับสากล 
    รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงการเป็นศูนย์กลางทางวิชาการด้าน 
    กฎหมายและคดีช านัญพิเศษในประชาคมอาเซียน ซ่ึงในการนี้ ย่อมหมายรวมถึงการสร้างระบบการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคลข้าราชการตุลาการ เพื่อสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะด้านให้แก่ผู้พิพากษาใน 
    ศาลช านัญพิเศษ โดยมีระบบการแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายฯ ท่ีมีความเหมาะสม 
    โปร่งใส ตรวจสอบได้ และมีความเป็นอิสระ รวมท้ังจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการตุลาการให้มี 
    ความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญในระดับสากล (ฉัตรไชย จันทร์พรายศรี, ๑ มิถุนายน 
    ๒๕๖๐) 
 
    เห็นด้วยอย่างยิ่ง ปัจจุบันศาลยุติธรรมมีหลายศาล แต่ละศาลมีภารกิจ อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายท่ี 
    แตกต่างกัน ผู้พิพากษาก็มีจ านวนมากขึ้น จบการศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกจ านวน 
    มาก มีความสันทัดจัดเจนในกฎหมายแต่ละสาขาวิชาแตกต่างกัน หากมีระบบบริหารงานบุคคล 
    ท่ีเหมาะสมอันจะเป็นการเอ้ือให้สามารถสรรหาผู้พิพากษาให้เหมาะสมกับงานได้ ก็จะท าให้ศาล 
    นั้นๆ สามารถท าหน้าท่ีได้อย่างสมบูรณ์ เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของผู้มีอรรถคดี ส่วนผู้พิพากษาเองก็ 
    จะมีโอกาสพัฒนาตนเองให้เช่ียวชาญเฉพาะทางอันจะส่งผลดีต่อการท างานต่อไป (เมทินี ชโลธร,  
    ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 ประเด็นที่ ๔ การปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล 
       ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นแตกต่างกันเก่ียวกับการปรับเปล่ียนระบบงานบุคคลของศาล
ช านัญพิเศษ ส่วนหนึ่งเห็นว่าควรใช้ระบบท่ีเป็นอยู่เดิม อีกส่วนหนึ่งเห็นว่าต้องปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ 
        ๔.๑ สามารถกระท าได้นนระบบท่ีเป็นอยูงเดิม  
     กลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีเห็นว่า สามารถกระท าได้ในระบบท่ีเป็นอยู่เดิม  ไม่จ าเป็นต้อง
ปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ เพียงแต่ควรปรับเปล่ียนรูปแบบบางส่วนให้เหมาะสม  โดยน าข้อมูลเก่ียวกับ
ความรู้ ความสามารถ ความสนใจของผู้พิพากษาท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล 
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    ในการสอบเพื่อเข้าด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา  ปัจจุบันผู้สมัครสามารถเลือกสอบในวิชา  
    กฎหมาย พิเศษท่ีตนเองถนัดได้ ซ่ึงสามารถน าข้อมูลในการบริหารจัดการได้ การด ารงต าแหน่งของ 
    ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ ควรค านึงถึงความรักในคดีช านัญพิเศษ ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จาก 
    เหตุผลในการขอย้ายเข้าด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ เช่น หากเหตุผลในการขอเพื่อศึกษาหา 
    ความรู้ หรือเรียนมาโดยตรงก็จะได้รับการพิจารณามากกว่าผู้ท่ีขอด ารงต าแหน่งเพราะต้องการเข้า 
    มารับราชการที่กรุงเทพมหานคร หรือ เพราะบ้านใกล้ และเมื่อเข้ามาด ารงต าแหน่งแล้วควรจะต้อง 
    ท างานอยู่ท่ีศาลช านัญพิเศษโดยมีก าหนดขั้นต่ า เช่น อย่างน้อย ๕ ปี แต่ไม่ควรมีก าหนดขั้นสูง และ 
    เมื่อครบก าหนดขั้นต่ าก็น่าจะให้ย้ายได้ตามความสมัครใจ  นอกจากนี้ ผู้ ท่ีจะมาด ารงต าแหน่ง  
    ผู้บริหารในศาลช านัญพิเศษ ก็ควรพิจารณาจากความรู้และประสบการณ์ในการท างานในศาล 
    ช านัญพิเศษมาก่อนด้วย ส าหรับความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาใน 
    ศาลช านัญพิเศษควรมีการปรับปรุงโครงสร้างศาลยุติธรรมให้ผู้พิพากษาสามารถท างานในสายงาน 
    ของคดีช านัญพิเศษได้อย่างต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุ (วิรุฬห์ แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
        ๔.๒ ปรับเปลี่ยนรูปแบบระบบริหารงานบุคคลนหมง 

   กลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีเห็นว่า ระบบบริหารงานบุคคลควรเปล่ียนใหม่ โดยสามารถ
ผสมผสานระบบแบบเดิมและแบบใหม่เข้าด้วยกัน  เช่น การก าหนดวิชาท่ีสอบคัดเลือกหรือทดสอบ
ความรู้ในการสอบ  ก าหนดว่าคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีจะเข้ามาสู่ศาลช านัญพิเศษต้องมีความรู้
พื้นฐานหรือผ่านการอบรมในสาขาวิชาท่ีก าหนด ก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษต้อง
มีประสบการณ์ในงานคดีศาลจังหวัด ศาลแพ่ง หรือศาลอาญามาก่อน ต้องมีโยกย้ายตามวาระ ไม่อยู่
นานจนเกินไป ปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ โดยมีคณะกรรมการคัดเลือก ป้องกันระบบ
อุปถัมภ์ ให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมีคุณลักษณะตรงตามความต้องการ ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งผู้บริหารหรือ
พิจารณาพิพากษาคดีในศาลช านัญพิเศษควรจะมีความรู้ความเข้าใจในเรื่ องนั้นๆ หรือการแต่งตั้ง
บุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวโดยเฉพาะ ซ่ึงได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษา
สมทบเข้ามาร่วมพิจารณาพิพากษาคดีด้วย หรือจัดให้มีผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีไม่ใช่สาขากฎหมาย
ประจ าศาลช านัญพิเศษ ให้เป็นผู้ช่วยเหลือผู้พิพากษา 

 
    การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ สามารถผสมผสานระบบแบบเดิมและ 
    แบบใหม่เข้าด้วยกัน รูปแบบเดิมและรูปแบบใหม่ท้ังสองตัวอย่างมีจุดดีและจุดเสีย และมีแบบท่ีอาจ 
    ไม่เหมาะกับวัฒนธรรมองค์กรและสังคมไทยหลายอย่าง ดังนั้น เห็นควรที่จะน าจุดดีของแต่ละอย่าง 
    มารวมกัน เป็นรูปแบบใหม่ กล่าวคือ 
    ๑. การก าหนดวิชาท่ีสอบคัดเลือกหรือทดสอบความรู้ในการสอบผู้ช่วยผู้พิพากษา เหมือนเดิม เพื่อ 
    ต้องการบุคลากรด้านต่างๆ เป็นฐานในการเข้าสู่ต าแหน่งในอนาคต 
    ๒. ก าหนดว่าคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีจะเข้ามาสู่ศาลช านัญพิเศษต้องมีความรู้พื้นฐานหรือผ่าน 
    การอบรมในสาขาวิชานั้นๆ หรือผ่านการคัดเลือกในการสัมภาษณ์จากอนุกรรมการ ท่ีจัดตั้งขึ้น 
    จากนั้นน ามาสู่การพิจารณาของคณะกรรมการชุดใหญ่ ท่ี ก.ต. ตั้งขึ้นเพื่อให้ได้คนท่ีมีความรู้อย่าง 
    แท้จริง  
    ๓. ก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษต้องมีประสบการณ์ในงานคดีศาลจังหวัด 
    ศาลแพ่ง หรือศาลอาญาไม่น้อยกว่า ๕ ปี เนื่องจากต้องอาศัยประสบการณ์การฟังข้อเท็จจริงเป็น 
    พื้นฐานของการเป็นผู้พิพากษามาก่อน 
    ๔. ต้องมีการถ่ายเลือดใหม่เป็นประจ า ไม่ใช่ไม่มีการโยกย้าย เนื่องจากผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ 
    แต่ละท่านจะมีแนวคิดท่ีไม่เปล่ียนแปลงมากนัก การที่อยู่นาน ย่อมเป็นผลเสียมากกว่า เพราะในเชิง 
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    คดี คู่ความหรือทนายความย่อมสามารถศึกษาแนวความคิดของผู้พิพากษาท่านนั้นๆ ได้ไม่ยาก  
    ท าให้เป็นเรื่องง่ายท่ีจะรู้แนวของผลคดีจากผู้พิพากษาดังกล่าว แต่ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งอาจ 
    เป็นช่วงเวลาท่ีพอสมควร และมีปรับเปล่ียนไปสู่ศาลสูงในแผนกเดียวกัน เพื่อเกิดกระบวนการ 
    เรียนรู้ระบบท้ังสองช้ันศาล และการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์เชิงงานคดีให้เป็นแนว 
    เดียวกัน 
    ๕. ไม่จ าเป็นต้องเริ่มต้นใหม่ แต่ให้ปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ แต่คณะกรรมการ 
    คัดเลือกต้องมีหลายช้ัน ป้องกันระบบอุปถัมภ์ และให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมีคุณลักษณะและทัศนคติตรง 
    ตามความต้องการ 
    ๖. ระบบศาลยุติธรรมของไทย ไม่ว่าเป็นศาลช านัญพิเศษหรือไม่ เป็นระบบปิดท่ีไม่ควรมีคนนอก 
    เข้ามาโดยมิได้ผ่านการสอบคัดเลือกหรือทดสอบตั้งแต่ต้น  เนื่องจากมีการอบรมส่ังสอนและ 
    วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างจากหน่วยงานอ่ืนอย่างชัดเจน โดยเฉพาะในสภาพสังคมไทยท่ีแตกต่าง 
    จากสังคมในต่างประเทศ การน าเอาบุคคลอ่ืนเข้ามาเป็นผู้พิพากษาโดยวิธีอ่ืนเพียงเพื่อต้องการ 
    ความรอบรู้ในสาขาวิชานั้นๆ โดยปราศจากการคัดเลือกจากกระบวนการสอบตั้งแต่ต้น ไม่น่าจะเกิด 
    ประโยชน์ในระยะยาว ระบบผู้พิพากษาสมทบยังเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุด แต่ควรปรับเปล่ียนวิธีการ 
    คัดเลือกเพื่อให้ได้ผู้มีความรู้อย่างแท้จริง  
    ๗. จัดให้มีผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านท่ีไม่ใช่สาขากฎหมายประจ าศาลช านัญพิเศษ เช่น นักบัญชีประจ า 
    ศาลภาษีอากร ผู้ช านาญด้านการค้าและขนส่งทางทะเลประจ าศาลทรัพย์สินฯ  นักภาษาศาสตร์ 
    ประจ าศาลต่างๆ ให้เป็นผู้ช่วยเหลือผู้พิพากษา (ดนัยศักดิ์ นาควิเชียร, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    ปจัจุบันศาลยุติธรรมมีศาลพิเศษและศาลช านัญพิเศษหลายศาล ได้แก่ ศาลเยาวชนและครอบครัว 
    ศาลภาษีอากรกลาง ศาลล้มละลายกลาง ศาลทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง 
    และศาลแรงงาน ศาลแรงงานภาค ๑-ภาค ๙ และศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบกลาง 
    ตลอดจนศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบภาค ศาลพิเศษ และศาลช านัญพิเศษเป็นศาล 
    ช้ันต้นท่ีใช้วิธีพิจารณาพิเศษตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลและวิธีพิจารณาคดีของ 
    ศาลนั้นๆ ซ่ึงแตกต่างจากศาลช้ันต้นท่ัวไป ผู้พิพากษาท่ีจะได้รับการแต่งตั้งในการด ารงต าแหนง่ 
    ผู้บริหารหรือพิจารณาพิพากษาคดีในศาลพิเศษและศาลช านัญพิเศษควรจะเป็นผู้พิพากษาท่ีมี 
    ความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้นๆ โดยเฉพาะในบางศาล จะมีบุคคลภายนอกท่ีไม่ใช่ผู้พิพากษาแต่ม ี
    ความรู้ความเข้าใจในเรื่องดงักล่าวโดยเฉพาะ ซ่ึงได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้พิพากษาสมทบเข้ามาร่วม 
    พิจารณาพิพากษาคดีด้วย ดังนั้น ในการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีไปด ารงต าแหน่งในศาล 
    เหล่านั้นควรแต่งตั้งจากผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ระบบบริหารงานบุคคลของ 
    ก.ต. จึงต้องค านงึถึงอาวุโสและความรู้ความสามารถเฉพาะทางควบคู่กันไป มิใช่ค านึงถึงแต่ระบบ 
    อาวุโสเพียงประการเดียว ท้ังการแต่งตัง้โยกย้ายต้องวางหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน มิใช่ปรับเปล่ียนไปมา 
    ดังเช่นในปจัจุบัน (ปรีชา  บุญโรจน์พงศ์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 

กลุ่มผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญ
พิเศษ ต้องมีการปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคล ให้สามารถมีทางเลือกในการคัดเลือกและบรรจุ
ผู้ช่วยผู้พิพากษาส าหรับศาลช านัญพิเศษท่ีตรงกับความรู้และประสบการณ์เฉพาะด้านอย่างแท้จริง  
โดยมีรูปแบบทางเลือกท่ีเสนอแนะในการคัดเลือกผู้พิพากษาเข้าสู่ศาลช านัญพิเศษ  โดยมีความเห็น
ด้วยกับรูปแบบต่างๆ อาทิ 

 ๑.  ก าหนดต าแหน่ง และคุณสมบัติในการสอบคัดเลือกหรือทดสอบความรู้เหมือนเดิม 
เมื่อเข้ารับการอบรมผู้ช่วยผู้พิพากษาได้ในระยะหนึ่ง ให้คัดเลือกผู้ท่ีจะต้องไปด ารงต าแหน่งในศาล
ช านัญพิเศษ โดยสมัครใจ 
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 ๒.  ก าหนดต าแหน่ง และคุณสมบัติในการสอบคัดเลือกหรือทดสอบความรู้ 
โดยเฉพาะส าหรับศาลช านัญพิเศษแต่ละศาลตั้งแต่การสมัครสอบ แต่ไม่แยกสนามสอบ ควรเป็นระบบ
สอบเฉกเช่น การสอบเป็นผู้ช่วยผู้พิพากษาท่ัวไป 
  ๓. ก.บ .ศ .  จ ะต้อ งก า หนดกรอบต าแหน่ ง และค่า ตอบแทน ให้ เ ท่า เ ทียมกับ 
ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลอ่ืนๆ และมีแนวทางในการสร้างความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
(career Path) เช่นเดียวกับผู้พิพากษาท่ัวไป  
 ๔. การเล่ือนเงินเดือนผู้พิพากษาและเงินประจ าต าแหน่งให้พิจารณาตามระยะเวลาเข้าสู่
ต าแหน่งให้เท่าเทียมกับผู้พิพากษาศาลอ่ืนๆ  แต่ไม่ควรแยกบัญชี เพราะการปรับช้ันตุลาการต่อไปจะ
ปรับช้ันตามระยะเวลาท่ีเข้ารับราชการ รุ่นเดียวกันจะได้เงินเดือนเท่ากัน และจะไม่มีการข้ามอาวุโส 

 ประเด็นที่ ๕ การก าหนดผู้แทนของศาลช านัญพิเศษนน ก.ต. ก.บ.ศ. 
  ๕.๑ ไมงจ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษนน ก.ต. ก.บ.ศ. 
     ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าไม่จ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษ  เนื่องจาก
ระบบการคัดเลือกส่วนใหญ่มาจากการเลือกตั้ง และต าแหน่งผู้บริหารของศาลช านัญพิเศษก็จะมีการ
หมุนเวียน ซ่ึงบุคคลท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ  ก็อาจเข้าไปด ารงต าแหน่งใน ก.ต. และ 
ก.บ.ศ. อยู่แล้ว โดยเสนอให้ ก.ต. สามารถจะตั้งคณะกรรมการขึ้นมา อาจเป็น อนุกรรมการ ก.ต. ก็ได้ 
เพื่อช่วยเหลือ ก.ต. ท าหน้าท่ีพิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีจะขอย้ายมายังศาลช านัญพิเศษ 
 
    ไม่จ าเป็น แต่ ก.ต. สามารถจะตั้งคณะกรรมการขึ้นมา อาจเป็น อนุกรรมการ ก.ต. ก็ได้  
    เพื่อช่วยเหลือ ก.ต. ท าหน้าท่ีพิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีจะขอย้ายมายังศาลช านัญพิเศษ แล้ว 
    น าเสนอ ก.ต. อีกทอดหนึ่ง (ณรัช อ่ิมสุขศรี, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    องค์ประกอบของ ก.ต. และ ก.บ.ศ. ไม่จ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษ เนื่องจากระบบการ 
    คัดเลือกส่วนใหญ่มาจากการเลือกตั้ง  และต าแหน่งผู้บริหารของศาลช านัญพิเศษก็จะมีการ 
    หมุนเวียน ซ่ึงบุคคลท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ก็อาจเข้าไปด ารงต าแหน่งใน ก.ต. และ 
    ก.บ.ศ. อยู่แล้ว ท้ังจ านวนผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษมีจ านวนน้อย เมื่อเทียบกับผู้พิพากษาท้ัง 
    ประเทศ จึงไม่เหมาะสมท่ีจะต้องมีผู้แทนเข้าไปด ารงต าแหน่งดังกล่าว (ปรีชา  บุญโรจน์พงศ์,    
    ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    เห็นว่า ไม่จ าเป็น เพียงแต่ผู้เป็นคณะกรรมการท้ังสองคณะควรเข้าใจหรือท าความเข้าใจ 
    ลักษณะเฉพาะของศาลช านัญพิเศษ เพื่อท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับศาลช านัญพิเศษได้ 
    อย่างเหมาะสม (ตุล เมฆยงค์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

 ๕.๒ จ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษนน ก.ต. ก.บ.ศ. 
        อย่างไรก็ตาม ผู้เช่ียวชาญบางส่วนเห็นว่าจ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษ 

ผู้แทนของศาลช านัญพิเศษมีความส าคัญและจ าเป็นท่ีจะท าให้ ก.ต. และ ก.บ.ศ. สามารถปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสม  

 
    ควรมีอยู่ในส่วนท่ีเก่ียวข้อง การก าหนดให้ผู้แทนของศาลช านัญพิเศษเป็นองค์ประกอบอาจจะยังไม่ 
    เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน แต่อย่างไรก็ดี ผู้แทนของศาลช านัญพิเศษมีความส าคัญและ 
    จ าเป็นท่ีจะท าให้ ก.ต. และ ก.บ.ศ. ได้รับข้อมูลท่ีถูกต้องตามความเป็นจริง ซ่ึงจะท าให้การตัดสินใจใน 
    การบริหารงานของ ก.ต. และ ก.บ.ศ. เป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสม ดังนั้น จึงควรมีผู้แทนของศาล 
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    ช านัญพิเศษเข้ามามีส่วนร่วมหรือมีส่วนเก่ียวข้องในการท าหน้าท่ี ช้ัน อนุกรรมการของ ก.ต. และ 
    ก.บ.ศ. ซ่ึงปัจจุบันได้มีค าส่ังแต่งตั้ง อนุ ก.บ.ศ. แรงงาน ให้ท าหน้าท่ีพิจารณาและเสนอแนะการ 
    บริหารงาน ต่อ ก.บ.ศ. ดังนั้น ก.ต. ก็อาจใช้แรงงานเดียวกันได้ คือ แต่งตั้งอนุ ก.ต. ของศาลช านัญ 
    พิเศษ เช่น อนุ ก.ต. แรงงาน อนุ ก.ต. ล้มละลาย เป็นต้น  (วิรุฬห์  แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

ประเด็นที่ ๖ การสร้างแรงจูงนจนนการปฏิบัติงาน  
 ๖.๑ ไมงจ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงนจนนการปฏิบัติงาน 
        ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าไม่จ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงใจในศาลช านัญพิเศษ
เพื่อให้แตกต่างจากศาลท่ัวไป เพียงแค่ให้มีค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆ และมีคุณภาพชีวิต 
ตลอดจนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีเท่าเทียมกันก็น่าจะเพียงพอได้เช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาล
ท่ัวไป เพื่อให้เป็นไปในแนวเดียวกันท้ังระบบของศาลยุติธรรม  
           “ไม่ควรมีการสร้างแรงจูงใจในศาลช านัญพิเศษเพื่อให้แตกต่างจากศาลทั่ วไป 
เพราะอาจเกิดความแตกแยกได้ และอาจก่อให้เกิดปัญหาการวิ่งเต้นเข้าสู่ศาลช านัญพิเศษได้ ” 
(ณรัช อ่ิมสุขศรี, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
    ควรมีแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) เพื่อการแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งของ 
    ข้าราชการตุลาการศาลช านัญพิเศษ โดยก าหนดโครงสร้างต าแหน่งข้าราชการตุลาการในศาลช านญั 
    พิเศษให้มีต าแหน่งได้ถึงระดับผู้พิพากษาในช้ันศาลสูงท้ังศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษและศาลฎีกา 
    ซ่ึงหลักเกณฑ์การแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งฯ ต้องค านึงถึงความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในคด ี
    ช านัญพิเศษมากกว่าระบบอาวุโสโดยมีฐานข้อมูลส่วนบุคคลและคุณสมบัติ ของบุคคลเหล่านั้น 
    ประกอบการพิจารณาอย่างครบถ้วน ซ่ึงหากมีแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career path) 
    เพื่อการแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งของผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ ย่อมถือเป็นการสร้างแรงจูงใจ 
    อย่างหนึ่งในการปฏิบัติงาน ส าหรับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนควรจะต้องเป็นอย่าง 
    เดียวกันกับผู้พิพากษาท่ัวไป (ฉัตรชัย จันทร์พรายศรี, ๑  มิถุนายน ๒๕๖๐) 
 
    ผู้พิพากษาท่ีปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ คือผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในเรื่อง นั้น ๆ 
    เช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาลท่ัวไปท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในเรื่องท่ัวๆ ไป ดังนั้น 
    จึงไม่จ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้แตกต่าง   
    จากผู้พิพากษาในศาลท่ัวไป เพียงแค่ให้มีค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆ และมีคุณภาพชีวิต  
    ตลอดจนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีเท่าเทียมกันก็น่าจะเพียงพอได้เช่นเดียวกับผู้พิพากษาใน 
    ศาลท่ัวไป (สุเมธ  สุระค าแหง, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 
      “เห็นว่า ไม่มีความจ าเป็นท่ีต้องสร้างแรงจูงใจเป็นพิเศษแตกต่างจากผู้พิพากษาอยู่ในศาล
ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีแพ่งและหรือคดีอาญาสามัญ เพราะเป็นเรื่องความส านึกในการท างานตาม
ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีผู้พิพากษาควรจะมี และไม่ใช่ว่าศาลช านัญพิเศษจะท างานหนักหรือคดียากกว่าศาล
อ่ืนเสมอไป” (ตุล เมฆยงค์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

 “การสร้างแรงจูงใจควรเป็นไปในแนวเดียวกันท้ังระบบของศาลยุติธรรม  เพราะศาล
ช านัญพิเศษ ก็ได้สิทธิอยู่ศาลนั้นๆได้ตลอดตราบเท่าท่ียังมีต าแหน่งเล่ือนไหลได้ ถือเป็นแรงจูงใจอย่าง
หนึ่ง” (ประหยัด  ศรศักดา, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

 “ศาลยุติธรรมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ก.ต. และ ก.บ.ศ เป็นตัวแทนของศาลยุติธรรม
ท้ังหมดโดยรวมน่าจะชอบแล้ว เพียงแต่ กต. และ กบศ. จะต้องเข้าใจลักษณะงานและความส าคัญของ
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ศาลช านัญพิเศษ ตลอดจนความจ าเป็นในการมีผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในศาลนี้ ” 
(เมทินี ชโลธร, ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

 ๖.๒ จ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงนจนนการปฏิบัติงาน 
        ในขณะเดียวกัน มีผู้เช่ียวชาญบางส่วนท่ีเห็นว่าจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ เนื่องจากเป็นการใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะทางท่ี
จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรม ศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม บางครั้ง ผู้พิพากษาจะต้องเดินทางไปพิจารณา
พิพากษาคดีในจังหวัดต่างๆ จึงควรดูแลในเรื่องพาหนะในการเดินทางให้มีความปลอดภัย ค่าใช้จ่ายใน
การเดินทาง เบ้ียเล้ียง การประกันภัยให้เหมาะสม  

 
    ค่าตอบแทน (เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ในเบ้ืองต้นควรเป็นไป 
    เช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมอ่ืนท่ัวไป แต่อย่างไรก็ดี ควรมีการศึกษาถึงสภาพการท างาน 
    เพิ่มเติมเพื่อประกอบการพิจารณาในศาลช านัญพิเศษบางศาล เช่น ศาลแรงงานภาค ผู้พิพากษา 
    จะต้องเดินทางไปพิจารณาพิพากษาคดใีนจงัหวัดต่างๆ จึงควรดูแลในเรื่องพาหนะในการเดินทางให้ 
    มีความปลอดภัย ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เบ้ียเล้ียง การประกันภัยให้เหมาะสม ในศาลช านัญพิเศษ 
    บางศาลก็ควรพิจารณาในส่วนนี้เพื่อหาแนวทางให้ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษได้รับสิทธิ 
    ประโยชน์หรือค่าตอบแทนอ่ืนโดยรวมเท่าเทียมกับผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมอ่ืน เป็นต้น (วิรุฬห์  
    แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
 

 “ควรมีการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของผู้พิพากษาในศาลช านญัพิเศษ เนื่องจาก
เป็นการใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะทางท่ีต้องมีการศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม” (ปรีชา  บุญโรจน์พงศ์, 
๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

 
      “ควรจะมีแรงจูงใจ เพราะศาลช านัญพิเศษบางศาลมีความเส่ียงภัยสูงและอาจถูกคุกคาม

จากคู่ความ อย่างเช่น ศาลอาญาคดีทุจริตและประพฤติมิชอบตามภาคต่างๆ ถ้าไม่มีค่าตอบแทนหรือ
สิทธิประโยชน์เพิ่มข้ึน อาจไม่มีคนขอย้ายไปอยู่” (สุรพล กล่อมจิตต์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

ประเด็นที่ ๗ ยุทธศาสตร์นนการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลของ
ศาลช านัญพิเศษ 

      ผู้วิจัยได้เสนอยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงเข้าสู่ระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านญั
พิเศษออกเป็น ๒ รูปแบบดังนี ้

  ๗.๑ การวางรูปแบบการบริหารงานบุคคล 
              ๗.๑.๑ ควรก าหนดกรอบต าแหน่งให้มีความชัดเจน เพื่อประโยชน์ในการบรรจุ

และแต่งตั้ง ตลอดจนการสรา้งความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของผู้พิพากษาในศาลช านญัพิเศษ โดย
ให้มีโอกาสก้าวไปถึงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุด (ประธานศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ หรือศาลอุทธรณ์ภาค) 

              ๗.๑.๒ การสรรหาควรใช้ระบบสอบคัดเลือกเหมือนเดิม แต่อาจเพิ่มเนื้อหาของ
ข้อสอบให้มีหัวข้อวิชาเก่ียวกับกฎหมายพิเศษครอบคลุมทุกด้านรวมอยู่ด้วย เมื่อผ่านการอบรมผู้ช่วย 
ผู้พิพากษาจนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้พิพากษาประจาศาลจึงค่อยคัดเลือกให้ไปด ารง
ต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษตามความสมัครใจ และตามกรอบอัตราก าลังท่ีว่างตลอดสายในศาลช านัญ
พิเศษนั้นๆ 
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            ๗.๑.๓ ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษจะไม่มีการโยกย้ายไปด ารงต าแหน่ง 
ผู้พิพากษาในศาลท่ัวไป ท้ังในระดับศาลช้ันต้น ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา แต่ไม่ตัดสิทธิในกรณีจะขึ้น
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในศาลสูง โดยให ้ก.ต.พิจารณาตามความเหมาะสมว่า สมควรจะให้ไปดารง
ต าแหน่ง ผู้บริหารในศาลหรือในแผนกคดีท่ัวไปในศาลสูงได้หรือไม่ 
  ๗.๒. การปรับเข้าสูงระบบนหมง 

        ๗.๒.๑ ระดับศาลช้ันต้น 
                           ๗.๒.๑.๑ ในระยะส้ัน ให้ ก.ต. มีอ านาจในการสรรหาผู้พิพากษาท่ีมีความรู้
ความเช่ียวชาญเฉพาะ สาขาไปปฏิบัติหน้าท่ีในศาลช านัญพิเศษต่าง ๆ โดยการคัดเลือกจากผู้พิพากษา 
ในศาลท่ัวไปใน ปัจจุบันที่มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านไปปฏิบัติหน้าท่ีตามความสมัครใจ โดยไม่
ค านึงถึง หลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด  

       ๗.๒.๒ ในระดับศาลอุทธรณ์ 
                ๗.๒.๒.๑ ในระยะส้ัน ให ้ก.ต. มีอ านาจในการแต่งตั้งผู้พิพากษาท่ัวไปท่ี

มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะสาขาไปด ารงต าแหน่งในศาลอุทธรณ์คดีช านัญพิเศษต่างๆ โดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติได้อย่างแท้จริงมากกว่าการยึดหลักอาวุโส  ท่ีส าคัญ ก.ต. ไม่ควร
แต่งตั้งบุคคลท่ีมีปัญหาในการปฏิบัติงานและไม่มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านไปด ารงต าแหน่งในศาล
อุทธรณ์ช านัญพิเศษ โดยเหตุผลเพียงว่าไม่มีต าแหน่งท่ีอ่ืนให้พวกเขาอยู่) 

                         ๗.๒.๒.๒ ในระยะยาว หลังจากระยะเวลาผ่านไปไม่น้อยกว่า  ๗ ปีนับ
จากปรับเข้าสู่ระบบใหม่ จึงค่อยใช้วิธีการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษา ศาลช านัญพิเศษในสายเดียวกัน
ขึ้นสู่ศาลสูงตามล าดับ อาวุโสต่อไป 

                   ๗.๒.๒.๓ ในระดับศาลฎีกา ควรด าเนินการเช่นเดียวกับศาลอุทธรณ์ 
๗.๓ การปรับระบบเดิมเข้าสูงระบบนหมง 

            ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า ยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงเข้า สู่ระบบ
บริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษควรใช้การปรับระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ เนื่องจากผู้พิพากษาใน 
ศาลช านัญพิเศษมีลักษณะท่ัวไปเหมือนกับผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมอ่ืน เพียงแต่ต้องแต่งตั้งบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีจะท างานในศาลช านัญพิเศษ  ดังนั้น การพัฒนาผู้พิพากษาในระบบ
เดิมเข้าสู่ระบบใหม่ท่ีมีโอกาสเจริญกาวหน้าตามสายงาน    

           “การปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ เนื่องจากผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษเช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมอ่ืน เพียงแต่ต้องเพิ่มเติมความรู้ ความสามารถ หรือ
ความช านาญเฉพาะด้าน ดังนั้น การพัฒนาผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ จะเกิดผลดีและเป็น
ประโยชน์ยิ่งกว่า” (วิรุฬห์ แสงเทียน, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
            “การปรับผู้พิพากษาให้อยู่ในระบบใหม่ท่ีให้เจริญกาวหน้าในแต่ละสายไป  ไม่
โยกย้ายข้ามศาล โดยแบ่งแต่ละสายหลังจากมีการอบรมผู้ช่วยผู้พิพากษาจบแล้ว ผู้ช่วยผู้พิพากษาแต่
ละรุ่นจะรับราชการอยู่ในศาลช านัญพิเศษทุกสายคดี” (สุรพล กล่อมจิตต์, ๒๐ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 
               “เริ่มจากการแต่งตั้งบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีจะท างานในศาล
ช านัญพิเศษนั้นๆในเบื้องต้นเป็นส าคัญ และเพิ่มเติมโครงสร้างการพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อความ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของกฎหมายท่ีใช้ในการศาลช านัญพิเศษ  และควรมีระบบการประเมินการ
ท างานในเชิงคุณภาพอย่างเป็นรูปธรรม มิใช่เน้นท่ีปริมาณอย่างท่ีเป็นอยู่” (ตุล เมฆยงค์, ๒๐ พฤษภาคม 
๒๕๖๐) 
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    อาจก าหนดหลักเกณฑ์หรือแนวทางบางประการเพื่อให้ศาลช านัญพิเศษรวมถึงศาลอุทธรณ์คดี  
    ช านัญพิเศษด าเนินการตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาคัดเลือกผู้ท่ีจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง 
    ต าแหน่งในศาลนั้นๆ แล้วเสนอบัญชีรายช่ือต่อส านักงานศาลยุติธรรมเพื่อเสนอต่อ    
    คณะอนุกรรมการตุลาการ (อ.ก.ต.) และ  ก.ต เพื่อพิจารณาเป็นล าดับตามระเบียบศาลยุติธรรม 
    ว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายแต่งตั้งฯ พ.ศ.๒๕๔๕ (ฉัตรชัย จันทร์ 
    พรายศรี, ๑  มิถุนายน ๒๕๖๐) 

๗.๔ การวางระบบนหมง 
                มีผู้เช่ียวชาญบางส่วนท่ีเห็นว่าควรจะมีการวางระบบบริหารงานบุคคลของศาล

ช านัญพิเศษใหม่ โดยค านึงถึงหลักความรู้ความสามารถความช านาญควบคู่กับหลักอาวุโส และมีการ
แบ่งสัดส่วนท่ีเหมาะสมควรตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อช่วยพิจารณาคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีจะขอ
ย้ายไปยังศาลช านัญพิเศษโดยเฉพาะ  
    ควรก าหนดรูปแบบและโครงสร้างการบริหารงานบุคคลของศาลยุติธรรมท้ังระบบเสียใหม่ ในส่วน 
    ของศาลช านัญพิเศษต้องมีนโยบายท่ีชัดเจนในการส่งเสริมอย่างยั่งยืน และวางแผนส ารวจ 
    บุคคลากรตามความรู้ความสามารถและความสมัครใจควบคู่กันไป แล้วแบ่งบุคลากรของแต่ละ 
    ประเภทศาลเป็นกลุ่ม แต่ละกลุ่มเรียงอาวุโสได้ อันเป็นการผสมผสานหลักความรู้ความสามารถ 
    เฉพาะทางกับหลักอาวุโส ก าหนดหลักเกณฑ์ให้ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษท าหน้าท่ีในศาลนั้นๆ   
    ได้อย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความเช่ียวชาญ แต่เพื่อให้มีการสร้างบุคลากรขึ้นมาทดแทนกันจากรุ่นสู่รุ่น 
    ควรก าหนดสัดส่วนแต่ละกลุ่มผู้พิพากษาท่ีจะจัดให้ท าหน้าท่ีในแต่ละศาลให้เหมาะสมกับประมาณ  
    และความส าคัญของงานคดี เช่น กลุ่มคดีแรงงานในศาลช้ันต้น แบ่งผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญ 
    ด้านแรงงานเป็น ๓ กลุ่ม 
    กลุ่มท่ี ๑. เป็นผู้พิพากษาช้ัน ๓ – ๔ ตั้งแต่ระดับผู้พิพากษาหัวหน้าศาลหรือเทียบเท่าขึ้นไป  
    กลุ่มท่ี ๒. เป็นผู้พิพากษาช้ัน ๓  ตั้งแต่ระดับผู้พิพากษาหัวหน้าคณะช้ันต้นหรือเทียบเท่าขึ้นไป  
    กลุ่มท่ี ๓ เป็นผู้พิพากษาช้ัน ๒ ขึ้นไป  
    โดยการแต่งตั้งจะต้องก าหนดให้ผู้พิพากษาในแต่ละศาลมีสัดส่วนตามกลุ่มท่ีแบ่งดังกล่าว เช่น  
    ศาลแรงงานกลาง สัดส่วนกลุ่มท่ี ๑ ถึง ๓ เป็น ๓ : ๒ : ๑ ของจ านวนผู้พิพากษาท้ังศาล ศาลแรงงานภาค 1 
   มีสัดส่วนเป็น ๒ : ๒ : ๒ ของจ านวนผู้พิพากษาท้ังศาล เป็นต้น และเมื่อจัดบุคลากรลงแล้วต้อง 
   มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเข้มข้น โดยสร้างตัวช้ีวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีครอบคลุม 
   เนื้องานท้ังหมด จากนั้นน าผลการประเมินไปพิจารณาประกอบการโยกย้ายแต่งตั้ง เพื่อให้บุคลากรมี 
   การพัฒนาตนเอง และเพื่อพัฒนางานศาล ท้ังยังเป็นไปเพื่อเปิดโอกาสแก่บุคลากรใหม่ด้วย  
   (เมทินี ชโลธร, ๒๘ พฤษภาคม ๒๕๖๐) 

ประเด็นที่ ๘  แนวทางการปรับผู้พิพากษานนระบบเดิมเข้าสูงระบบนหมง 
   ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า การปรับผู้พิพากษาในระบบเดิม เข้าสู่ระบบ
ใหม ่ควรยึดตามหลักความสมัครใจ และหลักความสามารถมากกว่าหลักอาวุโส การแต่งตั้งข้าราชการ
ตุลาการให้ด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ จะต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถเก่ียวกับงานของศาล
นั้นและความเหมาะสมกับต าแหน่งไปยิ่งกว่าหลักอาวุโส  การยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัด จะเป็น
อุปสรรคต่อการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญพิเศษ  ไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญ
พิเศษ เนื่องจากหลักอาวุโสเป็นการเล่ือนต าแหน่งหรือโยกย้ายโดยไม่ค านึงถึงความรู้ความเช่ียวชาญ
ของบุคคลนั้น ๆ แต่เป็นการเล่ือนไหลโยกย้ายไปตามล าดับอาวุโส แม้ว่าบุคคลนั้นๆ จะไม่มีความรู้
ความสามารถ หรือไม่มีความเช่ียวชาญในคดีพิเศษ ก็สามารถย้ายหรือเล่ือนต าแหน่ง ไปรับราชการใน
ศาลช านัญพิเศษได้ ท าให้ศาลช านัญได้ผู้พิพากษาท่ีไม่มีความรู้ความเช่ียวชาญ  เฉพาะด้านไปท างาน 
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ท าให้การใช้ดุลพินิจในการค้นหาข้อเท็จจริง หรือการรับฟังข้อเท็จจริงไม่ถูกต้อง ไม่ครบถ้วน ส่งผลไป
ถึงการปรับใช้กฎหมาย หรือตีความกฎหมายท่ีผิดพลาด คู่ความไม่ได้รับความเป็นธรรมอย่างแท้จริง 
 ประเด็นที่ ๙  การน ายุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงไปสูงการปฏิบัติ 
   ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นด้วยกับแนวทางการน ายุทธศาสตร์การเปล่ียนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษไปสู่การปฏิบัติจริง  โดยเสนอแนะให้มีการปรับปรุงขั้นตอน
กระบวนการ ดังนี้ 
        โดยได้เสนอให้มีข้ันตอน ดังนี ้ 

      ๑. ควรมีการศึกษาถึงผลกระทบ ข้อดีข้อเสีย จุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสความเป็นไปได้
ในการปรับเข้าสู่ระบบใหม่ให้มีความชัดเจนท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ตลอดจนงบประมาณท่ี
เก่ียวข้อง โดยอาจรับฟังความเห็นจากผู้พิพากษาส่วนใหญ่เสียก่อน  หรืออาจขอความเห็นจาก
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือจากประชาชนมาประกอบ 

      ๒. รับฟังความเห็นจากศาลช านัญพิเศษในการก าหนดทิศทางของหน่วยงานของตน  
อาจจะดูจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ ดัชนีช้ีวัดผลงานในช่วงท่ีผ่านมา และพันธกิจของศาลช านัญพิเศษนั้น ๆ  

      ๓. วิเคราะห์สภาพปัญหาและก าหนดเป้าประสงค์ส าหรับแต่ละปัญหาท่ีรวบรวมได้ เพื่อ
ก าหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายในการด าเนินการแก้ปัญหา โดยค านึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของประชาชน 
เป็นท่ีตั้ง 
       ๔. รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาให้  ก.ต. พิจารณารับหลักการ 
              ๕. ก.ต. เป็นเจ้าภาพในการผลักดันให้มีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์นี้ให้เกิด เป็นรูปธรรม
โดยเร็วท่ีสุด โดยเห็นควรจัดตั้ง อนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษขึ้นมาช่วยในการจัดท าและ
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  

   อย่างไรก็ตาม ผู้เช่ียวชาญใหเ้หตุผลว่า หรือวิธีปฏิบัติท่ีมีอยู่เดิมสามารถใช้ได้อยู่แล้วว่า
อ านาจหน้าท่ีในการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษเป็นอ านาจของ ก.ต. โดยแท้ไม่เก่ียวกับ 
ก.บ.ศ. ดังนี้ ก.ต. สามารถท าได้โดยล าพัง โดยไม่จ าเป็นต้องประชุมร่วม ก.บ.ศ. ท้ังนี้ ก.ต. อาจตั้ง 
อนุกรรมการศาลช านัญพิเศษ เพื่อท าพิจารณาหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาศาลช านัญ
พิเศษขึ้นมาโดยเฉพาะ จากนั้นน าเสนอก.ต.พิจารณาเพื่อออกแนวทางหลักเกณฑ์โยกย้ายให้ผู้พิพากษา
ท่ัวประเทศได้รับทราบและถือปฏิบัติ   
 จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ และการเก็บข้อมูล
จากผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางใน
การจัดท ายุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษดังนี้  
               ๑. การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ การจัดท ายุทธศาสตร์การ
สร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ จึงต้องมีการปรับเปล่ียนระบบบริหารงาน
บุคคลของศาลช านัญพิเศษ ให้สามารถมีทางเลือกในการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษาส าหรับ
ศาลช านัญพิเศษท่ีตรงกับความรู้และประสบการณ์เฉพาะด้านอย่างแท้จริง 
 ๒. การสร้างแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ของผู้พิพากษาศาล
ช านัญพิเศษ ควรต้องค านึงถึงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการ
วางแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของผู้พิพากษา (Judicial Career Path) โดยเน้นการปรับปรุง
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพผู้พิพากษา (Judicial Career Path) ท่ีเป็นระบบแบบแผนท่ีชัดเจน 
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อาจอยู่ในรูปแบบกฎหมายหรือระเบียบ หรืออยู่ในรูปแบบกลยุทธ์ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร มีเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน ก็จะสามารถเป็นกรอบบรรทัดฐานท่ีเป็นแนวทางใน
ปัจจุบันและอนาคตได้  
  ๓. การเสนอหลักการ แก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ท่ีเก่ียวข้อง เมื่อได้รูปแบบ
ระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษท่ีเหมาะสมแล้ว เพื่อการขับเคล่ือนแนว ทางการ
ปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษให้เป็นยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติได้เป็น
จริงต้องมีการน าเข้าประชุมของคณะกรรมการ โดยมีการตั้งอนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษเพื่อ
ช่วยขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ และมีการติดตามการด าเนินงาน ทุกระยะ ๒ เดือน 
 ๔. การเข้ามีส่วนร่วมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม การร่วมมือในการท าแผน
ยุทธศาสตร์ท่ีจะเกิดขึ้นได้นั้น ตัวแทนของศาลช านัญพิเศษ ต้องมีท่ีมีหน้าท่ีวางแผนและก าหนด
นโยบายการพัฒนาศาลช านัญพิเศษให้มีความเป็นมืออาชีพ ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ กับศาลยุติธรรม เช่น การก าหนดทิศทางการพัฒนาศาลช านัญพิเศษใน
ด้านการพิจารณาและอนุมัตินโยบายและยุทธศาสตร์ของศาลช านัญพิเศษ การก าหนดระบบ
บริหารงานบุคคลระบบใหม่ การประเมินผลการด าเนินงานของศาลช านัญพิเศษ รวมท้ังส่วนท่ี
เก่ียวข้องกับการคัดเลือก สรรหา แต่งตั้ง และโยกย้ ายข้าราชการตุลาการ เพื่อให้ยุทธศาสตร์ด้าน 
ศาลช านัญพิเศษ สามารถเป็นกรอบและทิศทางในการด าเนินงานของศาลช านัญพิเศษในอ านวยความ
ยุติธรรมอย่างมืออาชีพ ตอบสนองต่อเจตนารมณ์ในการให้บริการประชาชนของศาลยุติธรรม และ
ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานระดับสากล  
รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและคดีช านัญพิเศษในประชาคมอาเซียน 
  การพัฒนายุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ สามารถน ามาเขียน
เป็นแผนภาพท่ี ๔-2 - ๔-3 และน าไปก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  ดังตารางท่ี ๔-๓ 
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แผนภาพท่ี ๔-2 การพัฒนายุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. การศึกษาเอกสารด้าน
ยุทธศาสตร์การสร้างความ
เป็นมืออาชีพของศาลช านัญ
พิเศษ 

๒. การสัมภาษณ์เชิงลึกจาก 
ก.ต. ก.บ.ศ. และเช่ียวชาญ
ด้านศาลช านัญพิเศษ 

๓. แนวคิดการปรับเปล่ียนระบบงานบริหารงาน
บุคคลของผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ 

3.1 ระบบการสอบคัดเลือก 
3.2 ระบบการแต่งตั้งโยกย้าย 
3.3 แนวคิดการจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง) 
3.4 การสร้างความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 

 

๔. การเสนอหลักการ แก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ  
ที่เกี่ยวข้องต่อ (ก.ต.) 

 

๕. อนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษ เข้ามีส่วน
ร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
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ตารางท่ี ๔-๓ ยุทธศาสตร์ความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าหมาย : ประชาชนและสังคมท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติ ท่ีมีกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจร่วมกับประเทศไทย มีความเช่ือมั่นในศาลช านัญพิเศษ ว่าสามารถอ านวยความยุติธรรม ได้
ถูกต้อง มีมาตรฐานสากล และสะดวกรวดเร็ว 
 

กลยุทธ์ แผนงาน ตัวชี้วัด 
 

  ๑. วางแผนเพื่อการเตรียมความ 
พร้อมในด้านก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ
และสามารถรองรับสภาวการณ์ ใน
ปัจจุบันและในอนาคต ได้อย่าง
เหมาะสม 

 

 แผนอัตราก าลังของศาลช านัญพิเศษ  
วิเคราะห์และก าหนดกรอบอัตราก าลังที่
ศาลช านัญพิเศษมีความต้องการทั้งหมด 
โดยดูจากสถิติปริมาณคดีในแต่ละปี
ย้อนหลัง สถิติคดีค้าง และวิเคราะห์
แนวโน้มในอนาคต เพือ่วางแผน
อัตราก าลังของศาลช านัญพิเศษอย่าง
เหมาะสม 
 

 

 1. ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนอัตราก าลังที่
สอดคล้อง กับยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 
 2. ระดับความส าเร็จของการ 
ด าเนินการตามแผน
อัตราก าลัง 

 

  ๒. ปรับปรุงระบบการคัดเลือกและ
บรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษาและผู้พิพากษา
ให้แก่ศาลช านัญพิเศษโดยก าหนดให้มี
คุณสมบัติความรู้และประสบการณ์
เป็นการเฉพาะ 

 

 แผนพัฒนาระบบการสรรหา 
ปรับปรุง กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่
เกี่ยวข้องเพื่อให้การคัดเลือกและบรรจุ
ผู้ช่วยผู้พิพากษาและผู้พิพากษาให้แก่
ศาลช านัญพิเศษที่เป็นผู้มีความรู้ความ
เช่ียวชาญเฉพาะทางที่เหมาะสมกับศาล
ช านัญพิเศษ 
 

 

  - บุคลากรที่มีศกัยภาพสูงมี
ความรู้และประสบการณ์ที่
ศาลช านัญพิเศษต้องการ 

 

  ๓. พฒันาระบบการแต่งตั้ง โยกย้าย 
ตามระบบ คุณธรรมโดยค านึงถึง 
ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่เหมาะสม ของ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
 

 

 แผนพัฒนาระบบการแตงงต้ังโยกย้าย 
ปรับปรุง กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่
เกี่ยวข้องกับระบบการแต่งตั้ง โยกย้าย
เพื่อให้ เป็นไปตามระบบคุณธรรมโดย
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ตลอดจนประโยชน์ของทางราชการ ที่มี
ความโปร่งใสเป็นที่ยอมรับได้ 
 

 

 - ระดับความส าเร็จของการ
ปรับปรุง กฎ ระเบียบ หรือ 
หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้องกับ 
ระบบการบรรจุ แต่งตั้ง 
โยกย้าย ข้าราชการตุลาการ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
เป้าหมาย : พัฒนา ความรู้ความสามารถสมรรถนะและทักษะของบุคลากรให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
สอดรับกับมาตรฐานสากล 

กลยุทธ์ แผนงาน ตัวชี้วัด 
 

  ๑. พัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่องตามสายวิชาชีพ 
สอดคล้องกับภาระงานของผู้พิพากษา
ในศาลช านัญพิเศษ ตลอดจนบุคลากร
ในศาลช านัญพิเศษ 

 

 แผนงานพัฒนาบุคลากรตามหลักสูตร  
จัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
หลักความรู้ความสามารถให้กับบุคลากร 
ทุกระดับ ทุกสายงาน 

 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
2. ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนพฒันา
ทรัพยากรบุคคล 
 

 

  ๒. พฒันาศกัยภาพด้านภาษา 
ต่างประเทศของบุคลากร  
ศาลช านัญพิเศษ 

 

 แผนพัฒนาศักยภาพด้านภาษา 
ตงางประเทศ 
จัดท ากิจกรรมพัฒนาความสามารถด้าน
ภาษาต่างประเทศให้กับบุคลากรในศาล
ช านัญพิเศษทุกระดับ ทุกสายงาน 

 

 1. ระดับความส าเร็จของการ 
ด าเนินการตามแผนพฒันา 
ความสามารถด้าน
ภาษาต่างประเทศ 
2. ร้อยละของบุคลากรในศาล
ช านัญพิเศษที่ได้รับการพัฒนา
ภาษา ต่างประเทศตาม
แผนพัฒนาความสามารถด้าน
ภาษาต่างประเทศผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนด 

 

  ๓. พัฒนาระบบการจัดการความรู้ 
(KM) และ ส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคล 
ของศาลช านัญพิเศษเกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

 

 แผนการจัดการความรู้ (KM)  
ปรับปรุงแผนการจัดการความรู้ภายใน
หน่วยงาน มีการสร้างผลงานทาง
วิชาการที่ทรงคุณค่า ในรูปแบบงาน
เขียน เช่น บทความ งานวิจัย ต ารา หรือ
มีการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) ภายในศาลช านัญพิเศษ
อยู่เสมอ 
 

 

  1. ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ (KM) 
  2. ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการ ตาม
แผนพัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ สงงเสริมและพัฒนาความก้าวหน้านนเส้นทางอาชีพ  
เป้าหมาย : บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีด ีมีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานและ เกิดความรัก 
ความผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ แผนงาน ตัวชี้วัด 
   
  ๑. พฒันาความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพ (Career Path) ให้ผู้พิพากษา
ในศาลช านัญพิเศษสามารถมี
ความก้าวหน้า โดยมีต าแหน่ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และความ
อาวุโสเทียบเท่ากับศาลปกติ   

   
แผนเส้นทางความก้าวหน้านนเส้นทาง
อาชีพ 
๑. จดัท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า ใน
เส้นทางอาชีพ (Career Path) 
๒.ทบทวน และปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย 
ที่เกี่ยวข้องกับการด ารงต าแหน่ง 
เงินเดือนและค่าตอบแทน และการเล่ือน
ต าแหน่งของ             ผู้พิพากษาใน
ศาลช านัญพิเศษ  
 

  

 1. ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพ (Career Path)  
 2. ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการ ตามแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า ในเส้นทาง
อาชีพ (Career Path) 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ การสื่อสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษ 
เป้าหมาย : พัฒนาระบบส่ือสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษท่ีสามารถสรา้งความรู้ความเข้าใจแก่
ประชาชนและสังคม ท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาต ิพร้อมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดแีก่
ศาลยุติธรรม 

กลยุทธ์ แผนงาน ตัวชี้วัด 
   
  ๑. พฒันาการส่ือสารองค์กรผ่านส่ือ
ต่างๆ ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาต่างประเทศ อย่างต่อเนื่อง และ
สามารถสร้างความรู้ความเข้าใจได้ง่าย 
(User Friendly) 

   
  แผนการสื่อสารองค์กร 
จัดท าส่ือในรูปแบบต่างๆ ทั้งส่ิงพิมพ์ 
และส่ือออนไลน์ ทั้งภาษาไทยและ
ต่างประเทศ  รวมถึงจัดโครงการ/
กิจกรรมเพื่อส่ือสารองคก์ร และให้
ความรู้เกี่ยวกับศาลช านัญพิเศษ 
 

  

1. ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนส่ือสารองค์กร 
2. ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนส่ือสาร
องค์กร 

 

  ๒. ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือใน
องค์กร  

 

 แผนการสร้างความรงวมมือนน
องค์กร 
 สนับสนุนและส่งเสริมให้อนุกรรมการ
ตุลาการศาลช านัญพิเศษ ทีม่ีส่วนร่วม
ในการก าหนดยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม  
 
 

 

 - มีอนกุรรมการตุลาการศาล
ช านัญพิเศษ ที่เป็นตัวแทนของ
ศาลช านัญพิเศษ เพื่อช่วย
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ 
ศาลยุติธรรม 
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แผนภาพท่ี ๔-3  แผนผังแนวคิดยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

๑. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรพัยากรบุคคล 

๒. การพัฒนาบุคลากรนห้
เป็นมืออาชีพ 

๓. สงงเสริมและพัฒนา
ความก้าวหน้านน
เส้นทางอาชีพ 

๔. การสื่อสารองค์กรของ
ศาลช านัญพิเศษ 

 
๑.๑ วางแผนเพื่อการ

เตรียมความ พร้อมนน
ด้านก าลังคน  

     - วิเคราะห์และก าหนด
กรอบอัตราก าลังที่ศาล
ช านัญพิเศษมีความ
ต้องการทั้งหมด 

๑.๒ ปรับปรุงระบบการ
คัดเลือกและบรรจ ุ

    - ปรับปรุง กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้อง 

๑.๓ พัฒนาระบบการ
แตงงต้ัง โยกย้าย ตาม
ระบบ คุณธรรม 

     - ปรับปรุง กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการแต่งตั้ง 
โยกย้าย 

 

๒.๑ พัฒนาทรัพยากร
บุคคล อยงางเป็นระบบและ 
ตงอเน่ืองตามสายวิชาชีพ  
 - จัดท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามหลัก
ความรู้ความสามารถ 
๒.๒ พัฒนาศักยภาพ ด้าน
ภาษาตงางประเทศ ของ
บุคลากร  
 - จัดท ากิจกรรมพัฒนา
ความสามารถ ด้าน
ภาษาต่างประเทศ 
๒.๓ พัฒนาระบบ การ
จัดการความรู้และ สงงเสริม
นห้ทรัพยากรบุคคล เกิด
การเรยีนรู้ อยงางตงอเน่ือง 
 - ปรับปรุงแผนการจัดการ
ความรู้ ภายในส่วนราชการ 
 

๓.๑ พัฒนา
ความก้าวหน้านน
เส้นทางอาชีพ 
(Career Path) นห้ 
ผู้พิพากษานนศาล
ช านัญพิเศษสามารถมี
ความก้าวหน้า 
 - จัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า ใน
เส้นทางอาชีพ (Career 
Path) 

 

๔.๑ พัฒนาการสื่อสาร
องค์กรผงานสื่อตงางๆ ท้ัง
ภาษาไทยและภาษา 
ตงางประเทศ  
- จัดท าส่ือในรูปแบบต่างๆ 
ทั้งส่ิงพิมพ์ และส่ือ
ออนไลน์ ทั้งภาษาไทย
และต่างประเทศ  

๔.๒ สงงเสริมการสร้าง
ความรงวมมอืนนองค์กร 

- สนับสนุนและส่งเสริมให้
อนุกรรมการตุลาการศาล
ช านัญพิเศษ ที่เป็นตัวแทน
ในการเป็นผู้มีส่วนร่วมใน
การก าหนดยุทธศาสตร์
ศาลยุติธรรม 

 

ยุทธศาสตร์ความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 

หนงวยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

ศาลยุติธรรม, ก.ต., อนุ ก.ต. 

ยุทธศาสตร์ / กลยุทธ์ / แผนงาน 

 

ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 

 

แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
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สรุป  

 การศึกษาในบทท่ี ๔ เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี ๒ เพื่อศึกษาแนวทางก าหนด
ยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับ
ของประชาคมอาเซียนในอนาคต ผลการศึกษา สรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญ
พิเศษ เป็นยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน ประกอบด้วย  

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าหมาย : ประชาชนและสังคมท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติท่ีมี

กิจกรรมทางเศรษฐกิจร่วมกับประเทศไทย มีความเช่ือมั่นในศาลช านัญพิเศษ ว่าสามารถอ านวยความ
ยุติธรรม ได้ถูกต้อง มีมาตรฐานสากล และสะดวกรวดเร็ว 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
เป้าหมาย : พัฒนา ความรู้ความสามารถสมรรถนะและทักษะของบุคลากรให้เป็นไป

อย่างต่อเนื่อง สอดรับกับมาตรฐานสากล 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมและพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  
เป้าหมาย : บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 

เกิดความรัก ความผูกพันต่อองค์กร 
ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การสื่อสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษ 

              เป้าหมาย : พัฒนาระบบส่ือสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษท่ีสามารถสร้างความรู้ความ
เข้าใจแก่ประชาชนและสังคม ท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติ พร้อมสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีดีแก่ศาลยุติธรรม 
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บทท่ี ๕ 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษเพื่อรองรับ
ประชาคมอาเซียนในอนาคต มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ ๑. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคใน
การรับบุคคลท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ และ ๒. เพื่อ
ศึกษาแนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้า งความเป็นมืออา ชีพของศาลช านัญพิเศษให้มี
มาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต  

สรุป 
  ผลจากการศึกษา ซ่ึงตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ท้ัง ๒ ข้อดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 
  ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี ๑  ปัญหาและอุปสรรคการสร้างมืออาชีพของศาล
ช านัญพิเศษ มีดังนี ้

๑. ระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษา ให้แก่ศาลช านัญพิเศษท่ีตรงกับความรู้
และประสบการณ์ ในวิธีปัจจุบันยังไม่สอดคล้องกับหลักความรู้ความสามารถ และด้านความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษอย่างแท้จริง เพราะระบบการบรรจุและแต่งตั้งตุลาการ
ในศาลช านัญพิเศษเป็นระบบเดียวกับศาลยุติธรรมท่ัวไป (General) ไม่มีระบบการสอบคัดเลือกท่ีแยก
บัญชีเฉพาะเพื่อคัดสรรผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง (Specialist)  

๒. การวางแผนการสรรหาและการคัดเลือก ยังไม่มีการวางแผนอัตราก าลังของการ
บริหารงานบุคคลท่ีรัดกุมและชัดเจน และสามารถแสดงให้เห็นอัตราก าลังของผู้พิพากษาท้ังในระยะส้ัน
และระยะยาว ท้ังนี้ เพื่อให้ได้อัตราก าลังตามจ านวนและในเวลาท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพไม่
สามารถท าได้เนื่องจาก การสอบคัดเลือกผู้พิพากษาไม่สามารถก าหนดเกณฑ์ได้ว่าจะมีผู้ท่ีสอบผ่าน 
ก่ีคน จากสถิติผู้สอบผ่านแต่ละปียังมีความผันผวนไม่แน่นอน  ซ่ึงท าให้การวางแผนเรื่องอัตราก าลังของ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษท าได้ยาก   

๓. การใช้รูปแบบการคัดเลือกผู้พิพากษา ท่ีเรียกว่า “การคัดเลือกพิเศษ” เพื่อให้ได้ 
ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้และประสบการณ์ดีเด่นในสาขาวิชากฎหมายตามท่ี ก.ต. ก าหนด  ซ่ึงจากท่ีมีการ
บังคับใช้กฎหมายมา  ยังไม่มีบุคคลใดเข้ามาสู่เข้ามาสู่ต าแหน่งข้าราชการตุลาการโดยช่องทางนี้ 
โดยเฉพาะในศาลสูงท่ีต้องการผู้ท่ีเช่ียวชาญในคดีช านัญพิเศษอย่างแท้จริง เช่น ในศาลทรัพย์สินทาง
ปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ กรณีผู้พิพากษาสมทบจะมีองค์ความรู้ความเช่ียวชาญในด้านคดี
ทรัพย์สินทางปัญญาเพราะความรู้และประสบการณ์ท่ีส่ังสมมาในการปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน 
สามารถช่วยเขียนบทความทางวิชาการ อันเป็นการช่วยสร้างองค์ความรู้ในศาลยุติธรรมได้ เป็นต้น  

๔. ปัญหาการจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษา  การปรับปรุงระบบต าแหน่งผู้พิพากษาใน 
ศาลช านัญพิเศษ ยังไม่เกิดขึ้นในลักษณะท่ีมีการจ าแนกต าแหน่งตามความรู้ความสามารถเฉพาะทาง 
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ท าให้ไม่สามารถรักษาบุคลากรและต่อยอดองค์ความรู้ได้อย่างมืออาชีพ  นอกจากนั้น กฎหมาย 
ระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับการสรรหาและคัดเลือก การโยกย้ายแต่งตั้งและเล่ือนต าแหน่งข้าราชการ  
ตุลาการศาลยุติธรรม ยังไม่มีระเบียบกฎหมายชัดเจนและเป็นรูปธรรม ส าหรับผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ
โดยเฉพาะ  

๕. ปัญหาด้านการโยกย้ายแต่งตั้ง การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาซ่ึงเป็นอ านาจของ 
ก.ต. ให้ความส าคัญกับระบบอาวุโสมากกว่าการค านึงถึงถึงความรู้ความสามารถของตัวผู้พิพากษาท่ีจะ
มาปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษอย่างแท้จริง แม้ว่าระบบอาวุโสจะมีข้อดีคือ จะเป็นการประกันความ
มั่นคงในวิชาชีพตุลาการ แต่ระบบดังกล่าวเป็นอุปสรรคต่อการแต่งตั้งผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษให้
สอดคล้องตามเจตนารมณ์ของศาลช านัญพิเศษ ท่ีให้แต่งตั้งผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้าน  

๖. การสร้างความเช่ียวชาญในศาลช านัญพิเศษเป็นไปได้ยาก การโยกย้ายผู้พิพากษา
จากศาลช านัญพิเศษไปศาลอ่ืนท่ีมีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีท่ัวไป การพัฒนาความรู้
ความสามารถจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง ท าให้องค์ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้ส่ังสมมาไม่มีการ
น าไปใช้และพัฒนาต่อยอด และเมื่อถึงเวลาเล่ือนต าแหน่งไปปฏิบัติงานเป็นผู้พิพากษาศาลฎีกาแม้มี
แผนกคดีพิเศษ แต่ผู้พิพากษาส่วนใหญ่ก็ไม่ได้ปฏิบัติงานตามความเช่ียวชาญเดิม ท าให้องค์ความรู้เดิม
ไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๗. ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ปัจจุบัน ความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพของศาลช านัญพิเศษยังไม่สามารถปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ผู้พิพากษาสามารถอยู่
ประจ าในศาลช านัญพิเศษได้ในระยะยาว มีแผนความก้าวหน้า ในเส้นทางอาชีพเฉพาะทาง และมี
อาวุโสเทียบเท่าศาลปกติ โดยไม่ต้องมีการโยกย้าย ซ่ึงการพัฒนาและวางแผนความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพนี้ จะแสดงให้เห็นถึงประวัติการศึกษา ประวัติการท างาน ความรู้ความสามารถ เส้นทาง
ความก้าวหน้า และข้อมูลอ่ืนท่ีจ าเป็น ในการวางแผนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของผู้พิพากษา
โดยตรง (Judicial career path) ซ่ึงจะสามารถจะช่วยสร้างจุดแข็ง และเกิดความรู้ความเข้าใจใน
เส้นทางอาชีพและความก้าวหน้าของผู้พิพากษาได้ดีขึ้น  ส่งผลต่อการสร้างความเป็นมืออาชีพของ 
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษขึ้นได้  
 ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี ๒ แนวทางก าหนดยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของ 
ศาลช านัญพิเศษ มีดังนี ้
 ยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เป้าหมาย : ประชาชนและสังคมท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติ    
ท่ีมีกิจกรรมทางเศรษฐกิจร่วมกับประเทศไทย มีความเช่ือมั่นในศาลช านัญพิ เศษ ว่าสามารถอ านวย
ความยุติธรรม ได้ถูกต้อง มีมาตรฐานสากล และสะดวกรวดเร็ว 
 กลยุทธ์ ๑ :  วางแผนเพื่อการเตรียมความพร้อมในด้านก าลังคนท่ีมีประสิทธิภาพและ 
สามารถรองรับสภาวการณ์ในปัจจุบนัและในอนาคต ได้อย่างเหมาะสม 
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 กลยุทธ์ ๒ :  ปรับปรุงระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษาและผู้พิพากษาให้แก่
ศาลช านัญพิเศษโดยก าหนดให้มีคุณสมบัติความรู้และประสบการณ์เป็นการเฉพาะ 
 กลยุทธ์ ๓ :  พัฒนาระบบการแต่งตั้งโยกย้ายตามระบบคณุธรรมโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเหมาะสมของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
 ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
 เป้าหมาย : พัฒนา ความรู้ความสามารถสมรรถนะและทักษะของบุคลากรให้เป็นไป
อย่างต่อเนื่อง สอดรับกับมาตรฐานสากล 
 กลยุทธ์ ๑ :  พัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องตามสายวิชาชีพให้
สอดคล้องกับภาระงานของผู้พิพากษา และบุคลากรสนับสนุนการปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษ  
 กลยุทธ์ ๒ :  พัฒนาศักยภาพด้านภาษาต่างประเทศของบุคลากรศาลช านัญพิเศษ 
 กลยุทธ์ ๓ :  พัฒนาระบบการจัดการความรู้และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลของ 
ศาลช านัญพิเศษเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ส่งเสริมและพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 เป้าหมาย : บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีด ีมีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานและ 
เกิดความรัก ความผูกพันต่อองค์กร 
 กลยุทธ์ ๑ : พัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
 ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ การสื่อสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษ 
 เป้าหมาย : พัฒนาระบบส่ือสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษท่ีสามารถสร้างความรู้ความ
เข้าใจแก่ประชาชนและสังคม ท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติ พร้อมสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีดีแก่ศาลยุติธรรม 
 กลยุทธ์ ๑ : พัฒนาการส่ือสารองค์กรผ่านส่ือต่างๆ ท้ังภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ 
อย่างต่อเนื่อง และสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจได้ง่าย (User Friendly) 
 กลยุทธ์ ๒ : ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือในองค์กร 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยพบว่า ยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษจ าเป็นจะต้องมี
การปรับปรุง ระบบการบริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษ ท่ีส าคัญคือระบบการสรรหา/คัดเลือก 
ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ควรเป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางอย่างยิ่งท้ัง
ในความรู้ทางด้านข้อกฎหมาย และข้อเท็จจริง มีความยุ่งยากซับซ้อน และเก่ียวข้องกับนานาประเทศ  
โดยส่วนใหญ่เห็นว่าคดีท่ีเข้าสู่การพิจารณาของศาลช านัญพิเศษมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากคดใีนศาล
ยุติธรรมอ่ืนท่ัวไป จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญในกฎหมายช านัญพิเศษเฉพาะทาง อีกท้ังปัจจุบันเมื่อสังคมระหว่างประเทศมีอิทธิพลและ
บทบาทต่อประเทศไทยมากยิ่งขึ้น การตัดสินไปในทางท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานระหว่างประเทศจะท า
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ให้ประเทศไทยได้รับการยอมรับจากนานาประเทศมากยิ่งขึ้น สร้างความเช่ือถือให้กับนานาประเทศให้
เห็นถึงการพัฒนาเปล่ียนแปลงรองรับระบบสักท างานพิเศษในระบบสากลได้เป็นอย่างดี  

     การยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัดเป็นอุปสรรคต่อการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีมีความ
เช่ียวชาญพิเศษไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ในการโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษายังคงยึดถือระบบ
อาวุโสเป็นส าคัญ ท าให้ผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ ความสามารถเฉพาะทางบางท่านไม่อาจเข้าไปท าหน้าท่ี
ในศาลช านัญพิเศษได้ อันเป็นอุปสรรคอย่างมากในการพัฒนา ศาลช านัญพิเศษ  จะเห็นได้ใน
ปัจจุบัน ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษหลายท่านไม่มีความรอบรู้ ขาดทักษะและความช านาญขั้น
พื้นฐานในขณะท่ีผู้พิพากษาท่ีมีความรอบรู้แต่อาวุโสต่ ากว่าไม่ได้รับการพิจารณา แต่อย่างไรก็ตามการ
แต่งตั้งตามล าดับอาวุโสนี้เป็นธรรมเนียมของศาลยุติธรรมมาช้านาน ระบบอาวุโสก็ยังมีความจ าเป็นใน
กรณีท่ีมีคุณสมบัติเท่ากัน แต่ไม่ควรจัดความส าคัญเป็นล าดับแรก ควรจะมีการก าหนดค่าตอบแทน  
สิทธิประโยชน์ต่างๆ  ตลอดจนความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  (Career Path) ท่ีเท่าเทียมกัน
เช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาลท่ัวไปเพื่อให้เป็นไปในแนวเดียวกันท้ังระบบของศาลยุติธรรม ผู้พิพากษา
ในศาลช านัญพิเศษเป็นงานท่ีใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะทางท่ีจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรม ศึกษา
เรียนรู้เพิ่มเติม บางครั้งผู้พิพากษาจะต้องเดินทางไปพิจารณาพิพากษาคดีในจังหวัดต่างๆ จึงควรดูแล
ในเรื่องพาหนะในการเดินทางให้มีความปลอดภัย ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เบ้ียเล้ียง การประกันภัยให้
เหมาะสม 
      ก.ต. ควรจะมีนโยบายท่ีชัดเจน รวมท้ังก าหนดยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคล ส าหรับศาลช านัญพิเศษ ท้ังการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การโยกย้าย รวมถึงการพัฒนา 
ศาลช านัญพิเศษควรมียุทธศาสตร์ แนวทาง และวิธีการในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายและ
พัฒนาต่างจากผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมท่ัวไป เนื่องจากศาลช านัญพิเศษเป็นศาลท่ีต้องพิจารณาคดี
โดยใช้กฎหมายพิเศษ และข้อเท็จจริงมีความยุ่งยากซับซ้อน จ าเป็นต้องใช้บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านมานั่งพิจารณาคดี จึงสมควรที่จะต้องมีความชัดเจนในการสรรหาผู้พิพากษา การเข้าถึงของ
ต าแหน่งต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีแท้จริง เพื่อให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมี
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านจริงๆ มาท าหน้าท่ีในการพิจารณาคดี การปรับเปล่ียนระบบบริหารงาน
บุคคล สามารถผสมผสานระหว่างระบบเดิมและระบบใหม่ เป็นการปรับเปล่ียนรูปแบบบางส่วนให้
เหมาะสม โดยน าข้อมูลเก่ียวกับความรู้ ความสามารถ ความสนใจของผู้พิพากษาท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล  

     การน ายุทธศาสตร์การเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบัติ ได้อย่างประสบผลส าเร็จ  ควรมี
การศึกษาถึงผลกระทบ ข้อดีข้อเสีย จุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสความเป็นไปได้ในการปรับเข้าสู่ระบบ
ใหม่ให้มีความชัดเจนท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ตลอดจนงบประมาณท่ีเก่ียวข้อง  โดยอาจรับฟัง
ความเห็นจากผู้พิพากษาส่วนใหญ่เสียก่อน หรืออาจขอความเห็นจากหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือจาก
ประชาชนมาประกอบ รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาให้ ก.ต. พิจารณารับหลักการ และมีอนุกรรมการ
ศาลช านัญพิเศษ เป็นเจ้าภาพในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์นี้ให้เกิดเป็นรูปธรรมโดยเร็วท่ีสุด 



115 
 

ข้อเสนอแนะ 

  จากปัญหาและอุปสรรคข้างต้น สามารถสรุปข้อเสนอแนะในงานวิจัยดังต่อไปนี้ 
                ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

     ๑.๑  ปรับปรุงโครงสรา้งศาลยุติธรรมใหม่เป็นระบบแท่งตามลักษณะคด ีเช่น 
         ๑.๑.๑ คดีท่ัวไป : คดีแพ่ง คดีอาญา 
         ๑.๑.๒ คดีพิเศษ : คดคี้ามนษุย์ คดีทุจริตและประพฤติมิชอบ คดีทรัพยากรและ
ส่ิงแวดล้อม คดีผู้บริโภค คดีเยาวชนและครอบครัว เป็นต้น 
               ๑.๑.๓  คดีช านญัพิเศษ 

     ๑.๒ วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ส าหรับผู้พิพากษา
ศาลช านัญพิเศษ ให้มกีารเล่ือนไหลต าแหน่งต่อเนื่องจากศาลช้ันต้น ศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษ และ 
ศาลฎีกาแผนกคดีช านัญพิเศษ โดยมีเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งเทียบเท่ากับผู้พิพากษาในระบบเดิม 
เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งตามระยะเวลา (Time - Based Pay Progression ) 
         ๑.๓ ตั้งกองผู้ช่วยในศาลช านัญพิเศษ 
        ๑.๔ ตั้งอนุกรรมการตุลาการเพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ศาลช านัญพิเศษ 
     ๑.๕ ตั้งองค์กรบริหารจดัการความรู้คดีพิเศษ ส าหรับอบรมหรือคัดเลือก 
ผู้พิพากษาท่ีจะไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ 
      ๒.  ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติการ 

     ๒.๑ จัดท าบัญชีระบบอาวุโสเป็น ๒ ระบบ คือ บัญชีอาวุโสระบบเดิม และบัญชี
อาวุโสเฉพาะผู้พิพากษาท่ีผ่านการคัดเลือกให้สามารถด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้ 

     ๒.๒ วางแผนอัตราก าลังและจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษตามความรู้
ความสามารถ รวมท้ังก าหนดสัดส่วนของผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษท้ังสองบัญชี
ในช่วงเปล่ียนผ่านให้เหมาะสมชัดเจน 

     ๒.๓ ก าหนดหลักเกณฑ์แต่งตั้งโยกย้ายผู้ท่ีจะไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษใน
ศาลช้ันต้น ๒ ประเภท คือ 
                 ๒.๓.๑ ผู้พิพากษาประจ าศาล : คัดเลือกจากผู้ท่ีสมัครใจ หรือผู้ท่ีเลือกสอบวิชา
เฉพาะตามสาขานั้นๆ โดยข้ึนทะเบียนไว้ก่อน 
            ๒.๓.๒ ผู้พิพากษาท่ัวไป : คัดเลือกจากความสมัครใจ  โดยค านึงถึงความรู้
พื้นฐานเฉพาะทางหรือผู้ท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษมาก่อน 
                                    ศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษและศาลฎีกาแผนกคดีช านัญพิเศษให้แต่งตั้ง
จากผู้ท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านญัพิเศษ หรือศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษ แล้วแต่กรณี 
         ๒.๔ ตั้งคณะกรรมการในศาลช านัญพิเศษกล่ันกรองคุณสมบัติผู้พิพากษา ก่อนเสนอ
บัญชีโยกย้าย 
          ๒.๕ ทบทวนและปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย ระเบียบ และหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง
โยกย้ายให้สอดรับกับการบริหารงานบุคคลของศาลยตุิธรรมตามโครงสรา้งใหม่ 
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 ๓.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
            ๓.๑ ศึกษาเก่ียวกับการเพิ่มศักยภาพของผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ 
            ๓.๒ ศึกษาเก่ียวกับการเพิม่ประสิทธิภาพในการพิจารณาพพิากษาของคดีช านัญพิเศษ 
            ๓.๓ ศึกษาเก่ียวกับระบบการส่ือสารและเทคโนโลยีท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานของ 
ศาลช านัญพิเศษ 
                ๓.๔ ศึกษาเก่ียวกับบทบาทน าในประชาคมอาเซียนของศาลช านัญพิเศษ 
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สรุปย่อ 
ลักษณะวิชา ยุทธศาสตร์   

เรื่อง  ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมอือาชพีของศาลช านัญพิเศษเพื่อรองรับ  
 ประชาคมอาเซียนในอนาคต 
ผู้วิจัย  นายเจริญ ดวงสุวรรณ์ หลักสูตร วปอ. รุ่นที ่๕๙ 

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 
 ยุทธศาสตร์แห่งชาติ ๒๐ ปี มีเป้าหมายเพื่อบรรลุผลประโยชน์แห่งชาติ ให้มีความมั่นคง  
มั่งคั่ง และยั่งยืน อันน าไปสู่ความผาสุกของประชาชนในชาติในอนาคต ยุทธศาสตร์ความมั่นคงด้าน
กระบวนการยุติธรรมนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากหากประชาชนไม่เช่ือมั่นในกระบวนการ
ยุติธรรม  ไม่เคารพกฎหมายหรือไม่ยึดถือกฎกติกาของบ้านเมือง ก็จะท าให้เกิดความไม่สงบเรียบร้อย
ในประเทศได้ 
 ปัจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท้ังการส่ือสาร เทคโนโลยี และการ
เคล่ือนย้ายของประชากรระหว่างประเทศ แบบไร้พรมแดน ย่อมท าให้เกิดความขัดแย้งหรือข้อพิพาท
หลากหลายมากขึ้น ท้ังทางด้านแรงงาน ภาษีอากร ทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ 
ท าให้คดีพิพาทท่ีเข้าสู่ศาลมีจ านวนมาก และมีแนวโน้มท่ีเฉพาะทางและซับซ้อนมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 
 การด าเนินยุทธศาสตร์ตามกรอบยุทธศาสตร์แห่งชาติ 20 ปี ภายใต้ยุทธศาสตร์ทางด้าน
ความมั่นคง ได้แก่การสร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการยุติธรรม จึงเป็นบทบาทหนึ่งของศาลยุติธรรม 
ในการบริหารจัดการด้านกระบวนการยุติธรรมของประเทศไทย โดยศาลยุติธรรมเป็นหนึ่งในสามของ
อ านาจอธิปไตย เป็นองค์กรที่ใช้อ านาจตุลาการท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยทุกฉบับให้การ
รับรองไว้ โดยมีอ านาจอิสระซ่ึงมีหน่วยงานธุรการเป็นของศาลยุติธรรมเอง และมีหน่วยงานท่ีมีอ านาจ
หน้าท่ีบริหารงานของศาลท่ีส าคัญคือ คณะกรรมการตุลาการ (ก.ต.) มีอ านาจหน้าท่ีบริหารงานบุคคล
ของผู้พิพากษาทุกช้ันศาล  
 ศาลยุติธรรมมีวัฒนธรรมองค์กรในการบริหารงานบุคคลส าหรับผู้พิพากษา โดยยึดระบบ
อาวุโส (Seniority system) เป็นส าคัญ ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่งนี้ ใช้เป็นหลักในการพิจารณา
แต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาและถือว่าเป็นหลักเกณฑ์ท่ีโปร่งใสเป็นธรรมมากท่ีสุด แต่ในขณะเดียวกัน
กลับมีผลกระทบต่อการพิจารณาแต่งตั้งผู้พิพากษาในต าแหน่งท่ีจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติเฉพาะ อาทิ  
ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษต่างๆ การใช้หลักอาวุโสโดยเคร่งครัดท าให้ไม่สามารถแต่งตั้งผู้พิพากษา
ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเข้าสู่ต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้อย่างแท้จริง  

นอกจากนี้ ในการสอบคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นผู้พิพากษาท่ีผ่านมาก็มีการก าหนด
คุณสมบัติผู้สมัครท่ีเหมือนกันไม่แยกตามความสามารถเฉพาะทาง ท าให้ศาลยุติธรรมไม่สามารถ
เปิดรับผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเข้ามาเป็นผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษได้ อย่างแท้จริง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้พิพากษาท่ีมีประสบการณ์ในศาลช านัญพิเศษมานาน เมื่อผ่านไปช่วงระยะเวลา
หนึ่งกลับถูกโยกย้ายออกไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในศาลอ่ืน โดยมิสามารถเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นไปตาม
สายงานอย่างท่ีควรจะเป็น อันเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของศาลช านัญพิเศษ ซ่ึงปัญหานี้หาก
ไม่ได้รับการแก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม นอกจากจะบั่นทอนศักยภาพของศาลช านัญพิเศษแล้ว ยังส่งผล
เสียหายต่อประเทศชาติ และกระทบต่อความมั่นคงแห่งชาติด้านกระบวนการยุติธรรมในสังคมโลก
โดยเฉพาะประชาคมอาเซียนอีกด้วย  ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญและสนใจท่ีจะศึกษาเรื่องยุทธศาสตร์การ
สร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษเพื่อรองรับประชาคมอาเซียนในอนาคต 
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วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

 ๑. เพือ่ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการรับผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน  
มาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ 
 ๒. เพื่อศึกษาแนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญ
พิเศษให้มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต 

ขอบเขตของการวิจัย 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
   เป็นการศึกษายุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ โดย
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกประเทศ กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีในยุทธศาสตร์ 
ความมั่นคงด้านการสร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการยุติธรรม ท่ีมีผลกระทบต่อศาลช านัญพิเศษ 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ปัญหาตามแนวคิดของ Bartlett Model การวิเคราะห์แนวทางการสร้าง
มืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ น ามาเป็นปัจจัยในการ
วิเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 2.  ขอบเขตด้านหน่วยงานศาลยุติธรรม 
  ศึกษาเรื่องการด าเนินงานของศาลยุติธรรมโดยภาพรวม โดยเฉพาะบริบทท่ีเก่ียวข้อง
กับศาลช านัญพิเศษ 
 3.  ขอบเขตด้านประชากร 
  ผู้เช่ียวชาญด้านศาลช านัญพิเศษท้ังหมด ๒๐ คน โดยใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ๔. ขอบเขตด้านเวลา 
  ท าการศึกษาตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน ๒๕๕๙ ถึงเดือนพฤษภาคม ๒๕๖๐ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ( Qualitative Research) ใช้วิธีการวิจัยเชิง
พรรณนา โดยการรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ จากแหล่งทรัพยากรสารสนเทศต่างๆ  เว็บไซต์ท่ีเก่ียวข้อง 
เอกสารวิชาการ ต าราวิชาการ รวมท้ังเอกสารทางราชการ และเอกสารประกอบการบรรยายใน
หลักสูตร วปอ.รุ่นท่ี 59 ส่วนข้อมูลปฐมภูมิได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้เช่ียวชาญด้านศาลช านัญ
พิเศษในอดีตหรือปัจจุบัน รวมท้ังคณะกรรมการตุลาการและคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม จ านวน 
๒๐ คน 
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ผลการวิจัย 

              การศึกษาครั้งนี้ผลการวิจัยสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยท้ัง 2 ข้อ คือ ๑. เพื่อ
ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการรับผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษ และ ๒. เพื่อศึกษาแนวทางก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างความเป็นมืออาชีพของศาล
ช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานสากลและเป็นท่ียอมรับของประชาคมอาเซียนในอนาคต 
             (ผลการวิจัยตอบวัตถุประสงค์ ข้อ 1) 
  จากการทบทวนวรรณกรรม หลักการ แนวคิด และระบบการด าเนินงานของศาลช านัญ
พิเศษปัญหาและอุปสรรคการรับผู้ท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาเป็นผู้พิพากษาในศาลช านญั
พิเศษ  ดังนี้  

1. ระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษา ให้แก่ศาลช านัญพิเศษท่ีตรงกับความรู้
และประสบการณ์ ในวิธีปัจจุบันยังไม่สอดคล้องกับหลักความรู้ความสามารถ และด้านความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านของผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษอย่างแท้จริง เพราะระบบการบรรจุและแต่งตั้งตุลาการ
ในศาลช านัญพิเศษเป็นระบบเดียวกับศาลยุติธรรมท่ัวไป (General) ไม่มีระบบการสอบคัดเลือกท่ีแยก
บัญชีเฉพาะเพื่อคัดสรรผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง (Specialist)  

2. การวางแผนการสรรหาและการคัดเลือก ยังไม่มีการวางแผนอัตราก าลังของการ
บริหารงานบุคคลท่ีรัดกุมและชัดเจน และสามารถแสดงให้เห็นอัตราก าลัง และสัดส่วนของผู้พิพากษา
ในศาลท่ัวไปและผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษท้ังในระยะส้ันและระยะยาว  

3. ปัญหาการจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษา การปรับปรุงระบบต าแหน่งผู้พิพากษาในศาล
ช านัญพิเศษ ยังไม่เกิดขึ้นในลักษณะท่ีมีการจ าแนกต าแหน่งตามความรู้ความสามารถเฉพาะทาง 
(ระบบแท่ง) ท าให้ไม่สามารถรักษาบุคลากรและต่อยอดองค์ความรู้ได้อย่างมืออาชีพ   

4. ปัญหาด้านการโยกย้ายแต่งตั้ง การพิจารณาโยกย้ายแต่งตั้งผู้พิพากษาซ่ึงเป็นอ านาจของ
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมหรือ ก.ต. ให้ความส าคัญกับระบบอาวุโสมากกว่าการค านึงถึงถึง
ความรู้ความสามารถของตัวผู้พิพากษาท่ีจะมาปฏิบัติงานในศาลช านัญพิเศษอย่างแท้จริง  

5. การสร้างความเช่ียวชาญในศาลช านัญพิเศษเป็นไปได้ยาก การโยกย้ายผู้พิพากษา
จากศาลช านัญพิเศษไปศาลอ่ืนท่ีมีหน้าท่ีในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีท่ัวไป การพัฒนาความรู้
ความสามารถจึงไม่ต่อเนื่องและขาดช่วง ท าให้องค์ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้ส่ังสมมาไม่มีการ
น าไปใช้และพัฒนาต่อยอด  

6. ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ปัจจุบัน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของศาลช านัญพิเศษยังไม่สามารถปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ผู้พิพากษาสามารถอยู่ประจ าใน
ศาลช านัญพิเศษได้ในระยะยาว มีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพเฉพาะทาง และมีอาวุโสเทียบเท่า
ศาลปกติโดยไม่ต้องมีการโยกย้าย ซ่ึงการพัฒนาและวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพนี้ จะแสดงให้
เห็นถึงประวัติการศึกษา ประวัติการท างาน ความรู้ความสามารถ เส้นทางความก้าวหน้า และข้อมูล
อ่ืนท่ีจ าเป็น ในการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้พิพากษาโดยตรง   
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ในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกับยุทธศาสตร์การสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ  เก็บ
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้เชียวชาญและผู้บริหารในศาลช านัญพิเศษในอดีตหรือปัจจุบัน 
รวมท้ังคณะกรรมการตุลาการและคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม จ านวน ๒๐ คน  โดยมีผล
การศึกษา  ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 ความรู้ความสามารถของผู้พิพากษาที่ด ารงต าแหน่งในศาล
ช านัญพิเศษ 
  ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า ผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญ
พิเศษ ควรเป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางอย่างยิ่งท้ังในความรู้ทางด้านข้อกฎหมาย และ
ข้อเท็จจริง มีความยุ่งยากซับซ้อนและเก่ียวข้องกับนานาประเทศ  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้อง
พิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในกฎหมายช านัญพิเศษเฉพาะทางมีความ
ช านาญในการค้นหาข้อเท็จจริง  
 ประเด็นที่ 2 การยึดหลักอาวุโสในการแต่งต้ังโยกย้าย 
 ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า  การยึดหลักอาวุโสอย่างเคร่งครัดเป็น
อุปสรรคต่อการแต่งตั้งโยกย้ายผู้พิพากษาท่ีมีความเช่ียวชาญพิเศษไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ  

ประเด็นที่  3 นโยบายในการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลของศาล
ช านัญพิเศษ 
    ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า เห็นด้วยกับการที่ ก.ต. จะมีนโยบายท่ีชัดเจน 
รวมท้ังก าหนดยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงระบบบริหารงานบุคคล ส าหรับศาลช านัญพิเศษ ท้ังการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การโยกย้าย รวมถึงการพัฒนา  
 ประเด็นที่ 4 การปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล 
        ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นแตกต่างกันเก่ียวกับการปรับเปล่ียนระบบงานบุคคลของศาล
ช านัญพิเศษ ส่วนหนึ่งเห็นว่าควรใช้ระบบท่ีเป็นอยู่เดิม อีกส่วนหนึ่งเห็นว่าต้องปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ 
       4.1 สามารถกระท าได้ในระบบท่ีเป็นอยู่เดิม  
      กลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีเห็นว่า สามารถกระท าได้ในระบบท่ีเป็นอยู่ เดิม  ไม่จ าเป็นต้อง
ปรับเปล่ียนรูปแบบใหม่ เพียงแต่ควรปรับเปล่ียนรูปแบบบางส่วนให้เหมาะสม โดยน าข้อมูลเก่ียวกับ
ความรู้ ความสามารถ ความสนใจของผู้พิพากษาท่ีมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล 
                4.2 ปรับเปล่ียนรูปแบบระบบริหารงานบุคคลใหม ่
       กลุ่มผู้เช่ียวชาญท่ีเห็นว่า ระบบบริหารงานบุคคลควรเปล่ียนใหม่ โดยสามารถผสมผสาน
ระบบแบบเดิมและแบบใหม่เข้าด้วยกัน  เช่น การก าหนดวิชาท่ีสอบคัดเลือกหรือทดสอบความรู้ใน
การสอบ  ปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ โดยมีคณะกรรมการคัดเลือก ป้องกันระบบ
อุปถัมภ์ ให้ได้ผู้พิพากษาท่ีมีคุณลักษณะตรงตามความต้องการ  

     ประเด็นที่ 5 การก าหนดผู้แทนของศาลช านัญพิเศษใน ก.ต. ก.บ.ศ. 
  5.1 ไม่จ าเป็นต้องมีผู้แทนของศาลช านัญพิเศษใน ก.ต. ก.บ.ศ. 
  ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าไม่จ าเป็น ต้องมี ผู้แทนของศาลช านัญพิเศษ 
เนื่องจากระบบการคัดเลือกส่วนใหญ่มาจากการเลือกตั้ง และต าแหน่งผู้บริหารของศาลช านัญพิเศษก็
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จะมีการหมุนเวียน ซ่ึงบุคคลท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ ก็อาจเข้าไปด ารงต าแหน่งใน ก.ต. 
และ ก.บ.ศ. อยู่แล้ว โดยเสนอให้ ก.ต. สามารถจะตั้งคณะกรรมการขึ้นมา อาจเป็นอนุกรรมการ 
ตุลาการศาลช านัญพิเศษ เพื่อช่วยเหลือ ก.ต. ท าหน้าท่ีพิจารณาคัดเลือกผู้พิพากษาท่ีจะขอย้ายมายัง
ศาลช านัญพิเศษ  
  ประเด็นที่ 6 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 6.1 ไม่จ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่าไม่จ าเป็นต้องมีการสร้างแรงจูงใจในศาลช านัญพิเศษเพื่อให้
แตกต่างจากศาลท่ัวไป เพียงแค่ให้มีค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆและมีคุณภาพชีวิตตลอดจน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีเท่าเทียมกันก็น่าจะเพียงพอได้เช่นเดียวกับผู้พิพากษาในศาลท่ัวไป  

 ในขณะเดียวกัน มี ผู้เช่ียวชาญบางส่วนท่ีเห็นว่าจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่ผู้พิพากษาในศาลช านัญพิเศษ เนื่องจากเป็นการใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะทางท่ี
จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรม ศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม บางครั้งผู้พิพากษาจะต้องเดิ นทางไปพิจารณา
พิพากษาคดีในจังหวัดต่างๆ จึงควรดูแลในเรื่องพาหนะในการเดินทางให้มีความปลอดภัย ค่าใช้จ่ายใน
การเดินทาง เบ้ียเล้ียง การประกันภัยให้เหมาะสม  

ประเด็นที่ 7 ยุทธศาสตร์ในการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลของศาล
ช านัญพิเศษ 
  ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า ยุทธศาสตร์ในการเปล่ียนแปลงเข้าสู่ระบบบริหารงานบุคคล
ของศาลช านัญพิเศษควรใช้การปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ เนื่องจากผู้พิพากษาใน
ศาลช านัญพิเศษมีลักษณะท่ัวไปเหมือนกับผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมอ่ืน เพียงแต่ต้องแต่งตั้งบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีจะท างานในศาลช านัญพิเศษ  

     มีผู้เช่ียวชาญบางส่วนท่ีเห็นว่าควรจะมีการวางระบบบริหารงานบุคคลของศาลช านัญ
พิเศษใหม่ โดยค านึงถึงหลักความรู้ความสามารถความช านาญมากกว่าหลักอาวุโส และควรตั้ง
คณะอนุกรรมการศาลช านัญพิเศษ ขึ้นมาเพื่อช่วยพิจารณาคุณสมบัติของผู้พิพากษาท่ีจะขอย้ายไปยัง
ศาลช านัญพิเศษโดยเฉพาะ  

ประเด็นที่ 8. แนวทางการปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่ระบบใหม่ 
   ผู้เช่ียวชาญทุกคนมีความคิดเห็นตรงกันว่า ควรเป็นการปรับผู้พิพากษาในระบบเดิมเข้าสู่
ระบบใหม่ และควรยึดตามหลักความสมัครใจไม่ใช่การบังคับ  
  ประเด็นที่ 9.  การน ายุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติ 

     ผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นด้วยกับแนวทางการน ายุทธศาสตร์การเปล่ียนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลของศาลช านัญพิเศษไปสู่การปฏิบัติจริง โดยเสนอแนะให้มีการปรับปรุงขั้นตอน
ก.ต.เป็นเจ้าภาพในการผลักดันให้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์นี้ให้เกิด เป็นรูปธรรมโดยเร็วท่ีสุด โดย
เห็นควรจัดตั้ง อนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษขึ้นมาช่วยในการจัดท าและขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ และมีการประเมินทุก 2 เดือน 
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  (ผลการวิจัยตอบวัตถุประสงค์ ข้อ 2) 
 จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาการสร้างมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ  และการเก็บ
ข้อมูลความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการจัดท ายุทธศาสตร์การสร้างมือ
อาชีพของศาลช านัญพิเศษดังนี้ (แผนภาพ 1) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าหมาย : ประชาชนและสังคมท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาติ ท่ีมีกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจร่วมกับประเทศไทย มีความเช่ือมั่นในศาลช านัญพิเศษ ว่าสามารถอ านวยความยุติธรรม ได้
ถูกต้อง มีมาตรฐานสากล และสะดวกรวดเร็ว 

กลยุทธ์ 1 :  วางแผนเพื่อการเตรียมความพร้อมในด้านก าลังคนท่ีมีประสิทธิภาพและ 
สามารถรองรับสภาวการณ์ในปัจจุบันและในอนาคต ได้อย่างเหมาะสม 

กลยุทธ์ 2 :  ปรับปรุงระบบการคัดเลือกและบรรจุผู้ช่วยผู้พิพากษาและผู้พิพากษาให้แก่
ศาลช านัญพิเศษโดยก าหนดให้มีคุณสมบัติความรู้และประสบการณ์เป็นการ
เฉพาะ 

กลยุทธ์ 3 :  พัฒนาระบบการแต่งตั้งโยกย้ายตามระบบคุณธรรมโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเหมาะสมของผู้พิพากษาในศาลช านัญ
พิเศษ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
เป้าหมาย : พัฒนา ความรู้ความสามารถสมรรถนะและทักษะของบุคลากรให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
สอดรับกับมาตรฐานสากล 

กลยุทธ์ 1 :   พัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องตามสายวิชาชีพให้
สอดคล้องกับภาระงานของผู้พิพากษา และบุคลากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ในศาลช านญัพิเศษ  
กลยุทธ์  2 :  พัฒนาศักยภาพด้านภาษาต่างประเทศของบุคลากรศาลช านัญพิเศษ 
กลยุทธ์ 3: พัฒนาระบบการจัดการความรู้และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลของ 
ศาลช านัญพิเศษเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมและพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  
เป้าหมาย : บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ เกิดความ
รัก ความผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ 1 : พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การสื่อสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษ 
เป้าหมาย : พัฒนาระบบส่ือสารองค์กรของศาลช านัญพิเศษท่ีสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจแก่
ประชาชนและสังคม ท้ังในประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน และนานาชาต ิพร้อมสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี
แก่ศาลยุติธรรม 
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กลยุทธ์ 1 : พัฒนาการส่ือสารองค์กรผ่านส่ือต่างๆ ท้ังภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ 
อย่างต่อเนื่อง และสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจได้ง่าย  
กลยุทธ์ 2 : ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือในองค์กร  

ข้อเสนอแนะ 
                ๑.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

     ๑.๑  ปรับปรุงโครงสรา้งศาลยุติธรรมใหม่เป็นระบบแท่งตามลักษณะคด ีเช่น 
         ๑.๑.๑ คดีท่ัวไป : คดีแพ่ง คดีอาญา 
         ๑.๑.๒ คดีพิเศษ : คดีคา้มนุษย ์ คดีทุจริตและประพฤติมิชอบ คดีทรัพยากร
และส่ิงแวดล้อม คดีผู้บริโภค คดีเยาวชนและครอบครัว เป็นต้น 
               ๑.๑.๓  คดีช านญัพิเศษ 

     ๑.๒ วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path) ส าหรับผู้พิพากษา
ศาลช านัญพิเศษ ให้มีการเล่ือนไหลต าแหน่งต่อเนื่องจากศาลช้ันต้น ศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษ และ 
ศาลฎีกาแผนกคดีช านัญพิเศษ โดยมีเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งเทียบเท่ากับผู้พิพากษาในระบบเดิม 
เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งตามระยะเวลา (Time - Based Pay Progression ) 
         ๑.๓ ตั้งกองผู้ช่วยในศาลช านัญพิเศษ 
        ๑.๔ ตั้งอนุกรรมการตุลาการเพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ศาลช านัญพิเศษ 
     ๑.๕ ตั้งองค์กรบริหารจดัการความรู้คดีพิเศษ ส าหรับอบรมหรือคัดเลือก 
ผู้พิพากษาท่ีจะไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษ 
      ๒.  ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติการ 

     ๒.๑ จัดท าบัญชีระบบอาวุโสเป็น ๒ ระบบ คือ บัญชีอาวุโสระบบเดิม และบัญชี
อาวุโสเฉพาะผู้พิพากษาท่ีผ่านการคัดเลือกให้สามารถด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษได้ 

     ๒.๒ วางแผนอัตราก าลังและจ าแนกต าแหน่งผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษตามความรู้
ความสามารถ รวมท้ังก าหนดสัดส่วนของผู้พิพากษาท่ีด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษท้ังสองบัญชี
ในช่วงเปล่ียนผ่านให้เหมาะสมชัดเจน 

     ๒.๓ ก าหนดหลักเกณฑ์แต่งตั้งโยกย้ายผู้ท่ีจะไปด ารงต าแหน่งในศาลช านัญพิเศษใน
ศาลช้ันต้น ๒ ประเภท คือ 
                 ๒.๓.๑ ผู้พิพากษาประจ าศาล : คัดเลือกจากผู้ท่ีสมัครใจ หรือผู้ท่ีเลือกสอบวิชา
เฉพาะตามสาขานั้นๆ โดยข้ึนทะเบียนไว้ก่อน 
            ๒.๓.๒ ผู้พิพากษาท่ัวไป : คัดเลือกจากความสมัครใจ โดยค านึงถึง
ความรู้พื้นฐานเฉพาะทางหรือผู้ท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านญัพิเศษมาก่อน 
                                    ศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษและศาลฎีกาแผนกคดีช านัญพิเศษให้แต่งตั้ง
จากผู้ท่ีเคยด ารงต าแหน่งในศาลช านญัพิเศษ หรือศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษ แล้วแต่กรณี 
         ๒.๔ ตั้งคณะกรรมการในศาลช านัญพิเศษกล่ันกรองคุณสมบัติผู้พิพากษาก่อนเสนอ
บัญชีโยกย้าย 
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          ๒.๕ ทบทวนและปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย ระเบียบ และหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง
โยกย้ายให้สอดรับกับการบริหารงานบุคคลของศาลยตุิธรรมตามโครงสรา้งใหม่ 
 ๓.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
            ๓.๑ ศึกษาเก่ียวกับการเพิ่มศักยภาพของผู้พิพากษาศาลช านัญพิเศษ 
            ๓.๒ ศึกษาเก่ียวกับการเพิม่ประสิทธิภาพในการพิจารณาพพิากษาของคดีช านัญพิเศษ 
            ๓.๓ ศึกษาเก่ียวกับระบบการส่ือสารและเทคโนโลยีท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงาน
ของศาลช านัญพิเศษ 
                ๓.๔ ศึกษาเก่ียวกับบทบาทน าในประชาคมอาเซียนของศาลช านัญพิเศษ 
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แผนภาพที่ 1 แผนภาพแนวคิดการสร้างยุทธศาสตรค์วามเป็นมอือาชีพของศาลช านัญ
พิเศษ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. การพัฒนาระบบการ
บรหิารทรัพยากรบคุคล 

2. การพฒันาบคุลากรให้
เป็นมืออาชีพ 

3. ส่งเสริมและพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4. การสื่อสารองค์กรของ
ศาลช านญัพิเศษ 

1.1 วางแผนเพื่อการเตรียม
ความ พร้อมในด้าน
ก าลังคน  

     - วิเคราะห์และก าหนด
กรอบอัตราก าลังที่ศาล
ช านัญพิเศษมีความ
ต้องการทั้งหมด 

1.2 ปรบัปรุงระบบการ
คดัเลือกและบรรจ ุ

    - ปรับปรุง กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้อง 

1.3 พฒันาระบบการแตง่ตั้ง 
โยกย้าย ตามระบบ 
คณุธรรม 

     - ปรับปรุง กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการแต่งตั้ง 
โยกย้าย 

2.1 พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
อย่างเปน็ระบบและ 
ต่อเนื่องตามสายวิชาชีพ  
 - จัดท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตามหลัก
ความรู้ความสามารถ 
2.3 พฒันาศักยภาพ ด้าน
ภาษาต่างประเทศ ของ
บคุลากร  
 - จัดท ากิจกรรมพัฒนา
ความสามารถ ด้าน
ภาษาต่างประเทศ 
2.2 พัฒนาระบบ การ
จัดการความรู้และ ส่งเสรมิ
ใหท้รัพยากรบคุคล เกดิการ
เรียนรู ้อย่างต่อเนือ่ง 
 - ปรับปรุงแผนการจัดการ
ความรู้ ภายในส่วนราชการ 
 

3.1 พัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career 
Path) ให้ผูพ้ิพากษาใน
ศาลช านญัพิเศษสามารถ
มีความก้าวหน้า 
 - จัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า ในสาย
อาชีพ (Career Path) 

 

4.1 พัฒนาการสื่อสาร
องค์กรผ่านสือ่ต่างๆ ทั้ง
ภาษาไทยและภาษา 
ต่างประเทศ  
- จัดท าส่ือในรูปแบบต่างๆ 
ทั้งส่ิงพิมพ์ และส่ือออนไลน์ 
ทั้งภาษาไทยและ
ต่างประเทศ 
4.2 ส่งเสรมิการสร้าง
ความร่วมมือในองคก์ร 
- สนับสนุนและส่งเสริมให้
อนุกรรมการตุลาการศาล
ช านัญพิเศษ ที่เป็นตัวแทน
ในการเป็นผู้มีส่วนร่วมใน
การก าหนดยุทธศาสตร์ศาล
ยุติธรรม 

 

ยุทธศาสตร์ความเป็นมืออาชีพของศาลช านัญพิเศษ 
 

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

ศาลยุติธรรม, ก.ต., อนุกรรมการตุลาการศาลช านัญพิเศษ 

 

ยุทธศาสตร์ / กลยุทธ์ / แผนงาน 

    ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 

                 แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม 
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