
 
บทที่  2 

แนวความคิด   ทฤษฎ ี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหกระบวนการสรรหาและพฤติกรรมการบริหารงาน
ของกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเกี่ยวของกับผูบริหารศาลยุติธรรมในการทํางานเพื่อใหเกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูวิจัยจะตองศึกษาถึง
แนวความคิดเกี่ยวกับการสรรหา การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พระราชบัญญัติใหใชพระธรรมนูญ 
ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 และบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ตลอดจนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนกรอบในการ
วิเคราะหและเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยดังนี้ 
          2.1   แนวความคิดเกี่ยวกับการสรรหา 
 2.2  แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
 2.3  ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
2.1  แนวความคิดเกี่ยวกับการสรรหา 
 2.1.1  ความหมายของการสรรหา 
 การสรรหา (Recruitment) คือกระบวนการกลั่นกรอง และคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ   
คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรูความสามารถ และประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมาสมัครงานใน
ตําแหนงตาง ๆ ที่องคกรเปดรับสมัคร  โดยการสรรหาถือเปนขั้นตอนสําคัญในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่องคกรจําเปนตองทําขึ้นเพื่อจูงใจใหบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนง 
ตามที่องคกรไดระบุไวในการวางแผนทรัพยากรมนุษย เพื่อใหมีบุคคลเขามาสมัครงาน ซ่ึง            
คําวา “สรรหา” หมายถึง เลือกมา คัดมา มีลักษณะเปนคํากริยา เชน สรรหาของมาตกแตงบาน    
คณะกรรมการสรรหาอธิการบดี (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542: 1,134) นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมาย
ไวอยางกวางขวาง เชน 
 อารเธอร ดับเบิลยู เชอรแมน (Arthur W. Sherman,Jr.) และจอรจ ดับเบิลยู โบฮแลนเดอร 
(George W. Bohlander) (http://www.siamhrm.com, 23 มกราคม 2550) ใหความหมายของการสรร
หา หมายถึง กระบวนการในการคนหาและจูงใจใหผูสมัครที่มีศักยภาพมาสมัครงานในตําแหนงที่
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เปดรับสมัครการประชาสัมพันธแจงใหผูสนใจทราบ เกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตองการในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงโอกาสของความกาวหนาอันพึงจะไดรับจากองคกร 
 ลูอิส อาร โกเมช – เมเจีย (Luis R. Gomez – Mejia) เดวิด บี บาลคิน (David B. balkin) และ        
โรเบิรด แอล คารดี้ (Robert L. Cardy) (เพิ่งอาง) อธิบายความหมายของคําวา การสรรหา หมายถึง 
กระบวนการแสวงหา กลุมผูสมัครที่มีความรูความสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมสําหรับงานแตละ
งาน นับเปนขั้นตอนแรกของกระบวนการจางงาน (Employment process) โดยองคกรจะตอง   
ประชาสัมพันธตําแหนงงานที่วางใหตลาดงานรับทราบ เพื่อดึงดูดใหผูที่มีความสามารถเขามาสมัคร 
ซ่ึงอาจเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือแหลงภายนอกองคกรก็ได 
 เดวิด เอ เดอ เซ็น โซ (David A. De Cenzo) และสตีเฟน พี รอบบิ้นส (Stephen P. 
Robbins) (เพิ่งอาง) ใหความเห็นวาการสรรหาเปนกระบวนการคนพบผูสมัครที่มีความสามารถ
สําหรับบรรจุในตําแหนงที่วางในปจจุบันหรือตําแหนงที่คาดวาจะวาง ทําใหมั่นใจไดวาองคกร
สามารถดําเนินงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา การสรรหาเปน    
กิจกรรมเชื่อมโยง (Linking activity) ในการนําบุคคลที่ประสงคจะทํางานมาสูงานที่ตองการ
บุคลากรรับผิดชอบ และกิจกรรมนี้ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 แบรี่ คุชเวย (Bary Cushway) (เพิ่งอาง) ใหความเห็นวา การสรรหาเปนองคประกอบที่
สําคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึงมุงดึงดูดใจกลุมผูสมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
กับตําแหนงงานจากแหลงตาง ๆ ใหมาสมัครงาน ดังนั้นองคกรจําเปนตองจัดระบบการสรรหาที่มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากผลที่เกิดจากระบบสรรหาที่ขาดคุณภาพจะสงผลใหมีอัตราลาออกจากงาน
สูง ผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐาน พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางานและบางทีอาจไม
สามารถจะจูงใจผูสมัครที่มีคุณสมบัติดีจากแหลงภายนอกเขามารวมงานกับองคกรได 
 จอรจ ที มิลโควิช (George T. Milkovich) และจอรจ ดับเบิลยู บูโด (John W. Boudreau) 
(เพิ่งอาง) การสรรหาเปนกระบวนการในการระบุแหลงผูสมัครและจูงใจใหกลุมผูสมัครมาสมัคร
งาน เพื่อรับการคัดเลือกใหจางงานในโอกาสตอไป กระบวนการนี้เปนการติดตอส่ือสารสองทาง 
กลาวคือผูสมัครตองการขอมูลสารสนเทศที่ถูกตองเกี่ยวกับการทํางานในองคกร ขณะเดียวกัน    
องคกรก็สนใจอยากไดขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับผูสมัครวาจะปฏิบัติงานอะไรไดบางหากไดรับการ
จาง  ดังนั้น ผูสมัครจะตองแสดงใหองคกรรูวาตนเองมีคุณสมบัติ มีความสามารถสมควรจะไดรับ
การจาง และพยายามใหองคกรเปดเผยขอมูลวาจะตัดสินใจรับตนเขาทํางานหรือไม ทํานองเดียวกัน
กับองคกรก็ตองแสดงใหผูสมัครเห็นวาเปนหนวยงานที่ดี เหมาะแกการทํางาน และพยายามให       
ผูสมัครใหภาพที่เปนจริงเกี่ยวกับศักยภาพและคุณคาในฐานะเปนพนักงาน 
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 ธงชัย  สันติวงษ (2535) อธิบายวา การสรรหา หมายถึง การดําเนินงานเพื่อมุงที่จะจูงใจ
ผูสมัครที่มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตรงตามความตองการใหเขามารวมงานในอันที่
จะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคได 
 พะยอม วงศสารศรี (2530) ใหคําจํากัดความวา การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจผูสมัครที่มีความสามารถเขามาทํางานในองคกร โดยเริ่มตนจากการแสวงหาคน
เขาทํางาน  และสิ้นสุดเมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคกร การสรรหาจึงเปนศูนยรวมของ         
ผูสมัครเพื่อดําเนินการคัดเลือกพนักงานใหมตอไป 
 สมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย  (http://www.siamhrm.com, 23: 2550)   นิยาม
วา การสรรหา  หมายถึง กระบวนการจัดหาผูสมัครจากแหลงตาง ๆ และคัดเลือกโดยวิธีการ
สัมภาษณและทดสอบ หรือวิธีอยางอื่นเพื่อใหไดผูที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนด 
 จากความหมายที่นักวิชาการไดนําเสนอมาขางตน พอจะสรุปไดใน 2 ลักษณะ  คือ
ความหมาย และความสัมพันธของการสรรหากับกระบวนการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในสวนที่เปน
ความหมายสรุปไดวา การสรรหาเปนกระบวนการแสวงหาและจูงใจใหกลุมบุคคลที่มีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสมกับตําแหนงงานที่เปดรับสมัครเขามา
สมัครกับองคกร ทั้งนี้โดยมีการประชาสัมพันธใหตลาดแรงงานรับทราบ ซ่ึงอาจเปนการแสวงหา
จากแหลงภายในหรือนอกองคกรก็ได 
 

2.1.2  หลักการสรรหาบุคลากร 
หลักการสรรหาบุคลากร  คือ ระบบการกลั่นกรองบุคลากรขั้นตน เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่

มีความรูความสามารถที่เหมาะสมเขาเปนบุคลากรขององคกร ตามหลักการที่วา “บรรจุคนให
ถูกตองและเหมาะสมกับตําแหนงงาน”  (Put  the  Right  Man  on  the  Right  Job)  โดยคํานึงถึง
ความสําเร็จขององคกรที่ตองอาศัยบุคลากรที่ดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน ประหยัด        
คาใชจาย ลดตนทุน สามารถแขงขันกับองคกรอื่นได (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2528: 536)  
โดยการสรรหาบุคลากรที่องคกรนิยมใชมี 2 ระบบคือ 
 1. ระบบอุปถัมภ (Patronage  system) จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรขององคกร  โดย
อาศัย หลักแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือสงเคราะห บรรดาพรรคพวก เพื่อนฝูง ญาติมิตร    
วงศาคณาญาติ  และผูอยูในอุปการะใหมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก โดยมีการใชบารมีของ   
ผูมีอํานาจสูงสุดจากในองคกรที่ประกาศรับสมัครบุคลากร โดยไมตองคํานึงถึงระบบการสอบ
คัดเลือก  ซ่ึงในองคกรที่มีระบบการบริหารที่ดี ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมีระบบการรับ
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บุคลากรเขามาทํางานโดยระบบอุปถัมภ  เพราะจะกอใหเกิดผลเสียหายตอระบบการบริหารงาน
บุคลากรขององคกร (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2531: 16) 
 2. ระบบคุณธรรม (Merit system) จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรที่ใช“หลักแหงความดี”   
ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ คือ 
  2.1  หลักความสามารถ   (Competence)  โดยกําหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร 
เชน คุณสมบัติ ผูสมัคร วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน หรือเคยผานงานมาแลว เพื่อเปด
โอกาสใหแกบุคคลที่มีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัครใหมาสมัครเขาทํางาน โดยผาน
กระบวนการคัดเลือก 
  2.2  หลักความเสมอภาค  (Equality)  โดยคํานึงถึงหลักการแหงสิทธิของความ
เสมอภาคของบุคคลที่มีคุณสมบัติ  วุฒิการศึกษา  และประสบการณการทํางานตรงตามเงื่อนไขการ
ประกาศรับสมัครเพื่อการคัดเลือก  โดยไมจํากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิลําเนาถิ่นที่อยู เชื้อชาติ 
ศาสนา ฯลฯ 
  2.3 หลักความมั่นคง (Security) เปนการใหหลักประกันความมั่นคงใหแกบุคลากร
ในองคกรใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน   ไมถูกกลั่นแกลงในการทํางาน  ไมถูกลงโทษ  ส่ังให
พักงาน หรือใหออกจากงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอหรือไมเปนธรรม 
  2.4  หลักความเปนกลางทางการเมือง  (Political Neutrality) โดยองคกรจะกําหนด
หลักการปฏิบัติสําหรับบุคลากรใหผูที่ดํารงตําแหนงตาง ๆ ในองคกรวางตัวเปนกลางทางการเมือง 
โดยไมกระทําการใด ๆ อันสอเจตนาวาจะเปนการฝกใฝพรรคการเมือง (อุทัย หิรัญโต, 2531: 14) 
(http://www.geocities.com, 23 มกราคม 2550) 
 

2.1.3  วิธีการสรรหา 
 การสรรหามีวธีิการดําเนินการอยู  2  วิธี  คือ 
 1)  การสรรหาจากภายใน  (Internal recruitment) เปนการสรรหาบุคลากร หรือผูสมัครจาก
ภายในองคกรเพื่อบรรจุหรือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่วางอยู แทนที่องคกรจะประกาศรับสมัคร
บุคคลภายนอก โดยจะประกาศรับบุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานอยูในองคกรที่มีคุณสมบัติครบถวน
ตามที่กําหนดใหมาสอบแขงขันหรือมารับการคัดเลือก เพื่อเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงขึ้นมา หรืออาจ
ใชวิธีการโยกยายสับเปลี่ยน เพื่อความเหมาะสมการสรรหาวิธีนี้มักจะเปนการเปลี่ยนแปลง
สถานภาพของผูปฏิบัติงานในองคกรเดิม 
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 ขอดีของการสรรหาจากภายใน 
 1. ประหยัดคาใชจายในการสรรหา เวลา และคาใชจายในการปฐมนิเทศ การฝกอบรม
พนักงานใหม 
 2. สงเสริมขวัญและกําลังใจของพนักงานในองคกร สามารถสรางความผูกพันและความ
เชื่อมั่นใน องคกร  และมีความจงรักภักดี และซื่อสัตยตอองคกร 
 3. เปนการจูงใจใหบุคคลภายนอกที่มีความรู ความสามารถเขามาทํางานในองคกร แม
จะตองเริ่มงานในขั้นต่ําแตมีโอกาสกาวหนาเพราะองคกรใหการสนับสนุนความกาวหนาแก
พนักงานภายในองคกร 
 4. สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม  เนื่องจากองคกรมีขอมูลและความรูเกี่ยวกับ
ทักษะ    ความสามารถของผูสมัครภายในดีกวาผูสมัครภายนอก จึงสามารถนํามาเปนขอมูลในการ
สรรหาบุคลากรไดดีกวาการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร 
 5. เปนการใหหลักประกันในการทํางานโดยใหโอกาสความกาวหนาในการทํางานแก
บุคลากรที่ดี  มีความตั้งใจทํางาน  ผลงานอยูในระดับดี เมื่อมีอายุการทํางานพอสมควรก็จะไดรับ
การพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงใหไดดีขึ้น 
 ขอเสียของการสรรหาจากภายใน 
 1. ทําใหองคกรสูญเสียโอกาสที่จะไดบุคลากรจากภายนอกที่มีความรู ความสามารถ       
คุณภาพ  และประสิทธิภาพในการทํางานจากภายนอก  ซ่ึงอาจทําใหเกิดอุปสรรคตอการพัฒนาการ
ทํางาน 
 2. วิธีการทํางานหรือการแกไขปญหาเชิงสรางสรรคอาจไมเกิดขึ้น เนื่องจากขาด “เลือด
ใหม” (New  blood) ที่จะเสนอรูปแบบที่แตกตางไปจากวิธีเดิม  ทําใหขาดบุคลากรที่มีวิสัยทัศน  
คุณภาพการทํางาน   ตลอดจนการยอมรับจากองคกรตางๆ  
 3. หากองคกรไมมีการกําหนดกฎเกณฑการคัดเลือกบุคลากรภายในองคกร  เชน             
วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ผลงาน  ประวัติ  ความประพฤติ ฯลฯ  อาจทําใหการสรรหา
บุคลากรภายในองคกรเปนระบบอุปถัมภมากกวาระบบคุณธรรม ซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียหาย      
โดยเฉพาะในดานประสิทธิภาพการทํางาน   ความขัดแยง และชื่อเสียงขององคกร 
 4. การหมุนเวียนการทํางาน หรือการสับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ในการทํางานสําหรับ
บุคลากรภายในองคกรเมื่อมีตําแหนงวาง หรือตําแหนงใหมเกิดขึ้น   ทําใหองคกรจะตองเสียเวลาใน
การแนะนํางาน หรือนิเทศใหแกบุคลากรผูมาปฏิบัติงานในตําแหนงงานใหม เปนเหตุใหองคกรตอง
สูญเสียผลประโยชน รายได  จากการดําเนินงานของบุคลากรใหมจนกวาจะมีประสบการณและมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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วิธีการสรรหาจากภายใน 
 1.  การปดประกาศตําแหนงท่ีวาง (Job posting) เปนการแจงขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงงาน
ที่วางใหแกบุคลากรในองคกรทราบอยางทั่วถึง 
 2.  การรับสมัครแขงขันเพื่อบรรจุตําแหนงงาน  (Job bidding) จะกระทําไปพรอมกับการ
ปดประกาศตําแหนงที่วาง เพื่อใหบุคลากรภายในองคกรที่สนใจและมีคุณสมบัติตามที่กําหนดไวใน
ประกาศสมัครแขงขัน 
 3.  การเสนอแนะของพนักงานในองคกร (Employee referrals) เปนวิธีหนึ่งที่จะชวยให   
องคกรไดบุคลากรที่มีคุณภาพมาปฏิบัติงาน   เพราะตามปกติบุคลากรภายในองคกรยอมจะเสนอ
บุคลากรที่ทํางานดี เวนแตผูเสนอแนะจะใหความสําคัญตอความสัมพันธสวนบุคคล เชน  เพื่อนฝูง   
ญาติ พี่นอง มากกวาความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงอาจสงผลเสียตอองคกรได 
 4.  ระบบการบันทึกขอมูลดวยคอมพิวเตอร  (Computerized record system) เนื่องจาก
ปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีความกาวหนา   มีการสรางฐานขอมูลที่สมบูรณของบุคลากรทุกคน
ในองคกร  เชน ช่ือ ระดับการศึกษา การฝกอบรม  ตําแหนงปจจุบัน ประสบการณการทํางาน ทักษะ 
ความสามารถของพนักงานทั้งหมดลงในระบบคอมพิวเตอร ทําใหองคกรสามารถระบุช่ือบุคลากรที่
สมควรไดรับการเสนอใหบรรจุในตําแหนงที่วางไดอยางรวดเร็ว ทั้งนี้ ระบบการบันทึกขอมูล
จะตองมีการปรับปรุงขอมูลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองคกรใหทันสมัยตลอดเวลา 
 
 2) การสรรหาจากภายนอก  (External recruitment) เปนการสรรหาบุคลากรสําหรับ
ตําแหนงวางหรือตําแหนงงานใหมจากภายนอกองคกร เปนวิธีการที่นิยมใชสําหรับองคกรที่
ตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การสรางผลงาน และชื่อเสียง
ใหแกองคกร 
 ขอดีของการสรรหาจากภายนอก 
 1. ใหความเทาเทียมกัน  โดยเปดโอกาสใหแกบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกรที่มี
ความรู  ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องคกรตองการ 
 2. องคกรไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการที่มีโอกาสสรรหาบุคคลภายนอกองคกร จาก
บุคคลจํานวนมากที่มีความรู   ความสามารถ  มีประสิทธิภาพ  มาปฏิบัติงานในตําแหนงงานวางหรือ
ตําแหนงงานใหม   ทําใหองคกรมีศักยภาพในการดําเนินงานเพิ่มขึ้น 
 3. ปองกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองคกรที่มีระบบการทํางานแบบลาหลัง ยึดตัว
บุคคลมากกวายึดหลักการ  ซึ่งองคกรมีความตองการพัฒนาการทํางานอยางเปนระบบและตอเนื่อง
จึงมีความจําเปนที่ตองการบุคลากรที่ดีจากภายนอกมาชวยเสริมสรางและพัฒนาการทํางานให
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เกิดผลสําเร็จแกองคกรสามารถนําบุคลากรใหมมาพัฒนาและสรางสรรคระบบการทํางานที่ดีไดงาย
กวาบุคลากรเดิมและองคกรสามารถปลูกฝงประสบการณใหมไดตามตองการ 
 4. ชวยใหบุคลากรภายในองคกรมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ใหมีความรู  ความสามารถ
โดยการไปศึกษาตอในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู และประสบการณ
สําหรับใชในการสมัครเขาทํางานในตําแหนงวางหรือตําแหนงใหมขององคกร 
 ขอเสียของการสรรหาจากภายนอก 
 1. เปนการทําลายขวัญกําลังใจและความผูกพันในการทํางานของบุคลากรภายในองคกร 
และเปนการปดกั้นโอกาสความเจริญกาวหนาในสายงานอาชีพของบุคลากรภายในองคกร           
โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากรภายนอกเขามาดํารงตําแหนงระดับสูงภายในองคกร 
 2. เปนการสิ้นเปลืองเวลา และคาใชจายในการประชาสัมพันธ การรับสมัคร การคัดเลือก   
และคาใชจายอื่นในการดําเนินการสรรหา 
 3. บุคลากรใหมอาจจะใชเวลานานในการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกร เปนเหตุ
ใหเสียเวลาและคาใชจาย 
 วิธีการสรรหาจากภายนอก 
 1. ผูสมัครเขามาสมัครเอง (Walk-ins)  ผูสมัครจะเขาไปติดตอขอรับใบสมัครจากองคกร
และกรอกขอมูลประวัติยอลงในใบสมัคร  เมื่อมีตําแหนงวางตองการบรรจุ องคกรจะพิจารณาจาก
ใบสมัครที่รวบรวมไว และติดตอขอสัมภาษณดําเนินตามขั้นตอนคัดเลือกตอไป 
 2.  ผูสมัครเขียนจดหมายมาสมัครเอง (Write-ins)  วิธีการคลายวิธีแรก จะตางที่ผูสมัครใช
วิธีเขียนจดหมายไปสมัครตามที่องคกรประกาศ โดยผูสมัครจะสงประวัติยอ ประกอบการพิจารณา   
พรอมสถานที่ที่ติดตอได  เมื่อองคกรมีตําแหนงวางหรือสนใจผูสมัครคนใดเปนพิเศษ องคกร
สามารถติดตอขอสัมภาษณได 
 3.  สมัครผานระบบสื่อสารโทรคมนาคม (Telecommunication)  ผูสมัครสามารถสมัครได
สองวิธี คือ ผานโทรสาร หรือผานคอมพิวเตอร โดยวิธีแรกผูสมัครสงประวัติ หลักฐานการทํางาน
ไปใหโดยตรงทางโทรสาร สวนวิธีหลังอาศัยเครือขายของระบบ Internet เชนในรูปของจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส หรือ E-mail   หรือผานทางโปรแกรม Windows หากองคกรใดสนใจก็จะติดตอขอ
สัมภาษณ และมีจดหมายตอบกลับไปยัง E-mail  ผูสมัครได 
 4. การโฆษณารับสมัคร (Advertising)  หมายถึง ความพยายามที่จะประกาศใหบุคคลทั่วไป
ทราบวาองคกรมีตําแหนงวาง โดยโฆษณาผานสื่อตาง ๆ เชน วารสาร หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
แผนปายโฆษณา  แผนโปสเตอร รวมถึง Internet เพื่อใหเขาถึงผูสมัครมากที่สุด 
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 5. การติดตอกับสถาบันการศึกษา (Education institutions) หมายถึง โรงเรียนระดับมัธยม 
ศึกษาตอนปลาย วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย โดยองคกรจะติดตอกับสถาบันการศึกษาโดยตรง 
 6. การติดตอกับสํานักจัดหางาน (Employment agencies) ซ่ึงมีทั้งภาครัฐบาลและภาค 
เอกชน ถือวาเปนแหลงการสรรหาภายนอกที่สําคัญ เพราะบรรดาผูสมัครที่ประสงคจะหางานทํา   
มาใชบริการ 
 7. การติดตอกับบริษัทแสวงหาผูบริหาร (Executive search firms) จะแตกตางจากสาํนกังาน
จัดหางาน โดยสํานักจัดหางานจะชวยผูสมัครหางานที่ตองการ สวนบริษัทแสวงหา ผูบริหารจะชวย
หนวยงานหาผูสมัครที่เหมาะสม  ซ่ึงหมายถึงผูบริหารระดับสูง โดยคิดคาตอบแทนจากนายจางเปน
รอยละของเงินเดือนคาจางทั้งป 

8.  การจัดตลาดนัดแรงงาน (Job fairs) เปนวิธีการสรรหาที่องคกรเปดโอกาสใหผูสมัคร
พบปะกับตัวแทนขององคกรตาง ๆ และจูงใจผูสมัครงานเหลานั้นใหสมัครงาน วิธีนี้เปนประโยชน
ตอองคกรเพราะทําใหพบปะผูสมัครเปนจํานวนมากในระยะเวลาอันสั้น และเสียคาใชจายต่ํา 
 9. การติดตอกับสหภาพแรงงาน (Labour  unions) นิยมใชในตางประเทศมากกวาประเทศ
ไทย เพราะในตางประเทศ คนงานสวนใหญจะเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานประเภทตาง ๆ และ
สหภาพแรงงานจะทําสัญญากับนายจางวาการจางคนงานใหมเขาทํางานจะตองจางแตสมาชิกของ
สหภาพแรงงานประเภทนั้น ๆ เทานั้น ซ่ึงถือเปนขอดีคือฝายสรรหาลดภาระในการจัดหาคนงาน
เพราะสหภาพแรงงานเปนผูสรรหามาแลว แตขอเสียคือถาไดคนงานที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสม 
องคกรจะปฏิเสธลําบาก (ณัฐพันธ เขจรนันท, 2545 : 92-94,  http:www.geocities.com, 23 มกราคม 
2550) 
 

       2.1.4 หลักเกณฑและวิธีการเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรมประจําชั้นศาล 
 คณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมไดออกระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม    
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม พ.ศ. 2544 เพื่อใชเปนหลักเกณฑ
และวิธีการเลือก ก.บ.ศ.โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี้ (สํานักคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
สํานักงานศาลยุติธรรม, 2546: 1-6) 
 1. เมื่อตําแหนงกรรมการบริหารศาลยุติธรรมประจําชั้นศาลวางลง ไมวาจะพนจาก
ตําแหนงตามวาระคราวละสองป ซ่ึงถือเปน “การเลือกตามวาระ” หรือพนจากตําแหนง เมื่อตาย   
ออก หรือพนจากตําแหนง ขาราชการตุลาการชั้นศาลฎีกา ศาลอุทธรณ และศาลชั้นตน ในกรณี        
ที่เปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม      
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พ.ศ. 2543 มาตรา 10(2) ซ่ึงตองจัดใหมี “การเลือกซอม” แทนตําแหนงที่วางกอนครบวาระโดย 
วาระที่วางตองเหลือไมนอยกวาเกาสิบวัน 
 2.  เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมจัดใหมีการเลือกโดยทําบัญชีรายช่ือ และหมายเลข
บุคคลผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรม โดยแยกเปนขาราชการตุลาการในแตละ
ช้ันศาลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 10(2) (ก) (ข) 
และ (ค) คือ 
 2.1. ศาลฎีกา ใหเลือกจากขาราชการตุลาการที่ดํารงตําแหนงในศาลฎีกาในตําแหนง
ที่ไมต่ํากวา   ผูพิพากษาศาลฎีกา จํานวนสี่คน 
 2.2. ศาลอุทธรณ ใหเลือกจากขาราชการตุลาการที่ดํารงตําแหนงในศาลอุทธรณ และ
ศาลอุทธรณภาคในตําแหนงที่ไมต่ํากวาผูพิพากษาศาลอุทธรณหรือผูพิพากษาศาลอุทธรณภาค 
จํานวนสี่คน 
 2.3 ศาลชั้นตน ใหเลือกจากขาราชการตุลาการผูมีอาวุโสสูงสุดหนึ่งรอยคนแรกที่
ดํารงตําแหนงในศาลชั้นตน และซึ่งมิใชขาราชการตุลาการที่ดํารงตําแหนงผูพิพากษาอาวุโส จาํนวน
ส่ีคน 
 3. จัดสงบัญชีรายชื่อและหมายเลขดังกลาวพรอมบัตรเลือกไปยังขาราชการตุลาการซึ่งมี
สิทธิเลือก โดยบัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรมใหเปนไปตามแบบทายระเบียบและ     
ทุกบัตรตองมีลายมือชื่อของเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมและรองเลขาธิการสํานักงานศาล    
ยุติธรรมกํากับไวและ กําหนดวันสุดทายที่ตองสงบัตรเลือกไปสํานักงานศาลยุติธรรม นอกจากนี้ ให
กําหนดวัน เวลา สถานที่ที่จะทําการตรวจนับคะแนนไปยังผูมีสิทธิเลือกกรรมการบริหารศาล       
ยุติธรรม โดยตองดําเนินการใหแลวเสร็จกอนกําหนดวันสุดทายที่จะตองสงบัตรเลือกใหถึง      
สํานักงานศาลยุติธรรมไมนอยกวา 15 วัน และในกรณีการเลือกซอมใหแจงชั้นศาลและจํานวน
ตําแหนงกรรมการบริหารศาลยุติธรรมที่วางดวย 
 4.  ขาราชการตุลาการซึ่งมีสิทธิเลือกและประสงคจะลงคะแนนใหเขียนหมายเลขที่เลือก
ดวยตนเองลงในบัตรเลือก และใสซองบรรจุบัตรเลือกปดผนึกสงไปยังเลขาธิการสํานักงานศาล    
ยุติธรรม 
 5. บัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรมที่สงไปยังเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม   
ใหมีคณะกรรมการรับและเก็บรักษาบัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม โดยประธานศาลฎีกา
เปนผูแตงตั้ง ซ่ึงประกอบดวยขาราชการตุลาการที่ไมมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาล        
ยุติธรรมจํานวนสามคนเปนกรรมการ โดยใหผูมีอาวุโสสูงสุดเปนประธานกรรมการ ทําหนาที่  
ตรวจรับและรวบรวมบัตรเก็บรักษาไวที่สํานักงานศาลยุติธรรม แลวสงมอบใหคณะอนุกรรมการ
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ตรวจนับคะแนน  ซ่ึงประกอบดวยขาราชการตุลาการ  ที่ไมเปนบุคคลผูมีสิทธิรับเลือกเปน
กรรมการบริหารศาลยุติธรรม จํานวนสิบเอ็ดคน ในวันตรวจนับคะแนน โดยอนุกรรมการตรวจนับ
คะแนนมีอํานาจและหนาที่ คือ  
 5.1. รักษาความสงบเรียบรอยในสถานที่ตรวจนับคะแนน 
 5.2. ตรวจสอบบัญชีรายช่ือและหมายเลขบุคคลผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรมและบัญชีรายช่ือขาราชการตุลาการผูมีสิทธิเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
 5.3. ตรวจสอบบัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม และการอื่นใดอันเกี่ยวกับการ
เลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม เพื่อใหการเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเปนไปดวยความ
เรียบรอย บริสุทธิ์ และยุติธรรมและ 
 5.4. ดําเนินการเกี่ยวกับการเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ตรวจนับคะแนน และ
ประกาศผลการตรวจรับคะแนน 
 6.  วันตรวจนับคะแนน ใหคณะอนุกรรมการตรวจนับคะแนนเปดซองบัตรเลือก และ
วินิจฉัยวาบัตรเลือก เปนบัตรดี บัตรเสียบางสวน หรือบัตรเสีย แลวดําเนินการนับคะแนนสําหรับ
บัตรดี และบัตรเสียบางสวนเฉพาะสวนที่ไมเสีย ในวันเวลา สถานที่ที่กําหนด โดยเปดเผย และใหมี
ผูมีสวนไดเสียเขารวมสังเกตการณ โดยกระทําใหเสร็จในคราวเดียว โดยบัตรเลือกกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรมตอไปนี้ใหถือเปนบัตรเสียบางสวน ซ่ึงไมใหนับคะแนนสวนที่เสียและใหนับคะแนน
สวนที่ไมเสียเทานั้น คือ 
 (1) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเฉพาะใน
บางชั้นศาลเกนิจํานวนที่กฎหมายกําหนด 
 (2) บัตรที่เขียนหมายเลขอื่นที่ไมมีในบัญชีรายช่ือผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการ 
บริหารศาลยุติธรรม ปนกับหมายเลขที่มีในบัญชีรายชื่อผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาล
ยุติธรรม 
 (3)  บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมซึ่งเปน                  
ขาราชการตุลาการในแตละชั้นศาลตามมาตรา 10 (2) (ก) (ข) และ (ค) แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 สลับชองบางคน 
 (4) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมซ้ํากับ
หมายเลขที่เขียนไวกอนแลว 
 (5) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมบาง  
หมายเลขเลอะเลือนหรือไมชัดเจนจนไมสามารถทราบเจตนาอันแทจริงของผูเลือกไดวาใหคะแนน
ใหแกผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมหมายเลขใด 
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 บัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรมตอไปนี้ใหถือเปนบัตรเสีย และไมใหนับ
คะแนน 
 (1) ในกรณกีารเลือกตามวาระ 
 (ก) บัตรที่มิใชบัตรฉบับที่เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมสงไปใหหรือบัตรที่
ไมมีลายมือช่ือของเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมและรองเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมกํากับ
เปนหลักฐาน 
 (ข) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเกิน
จํานวนที่กฎหมายกําหนดทั้งสามชั้นศาล 
 (ค)  บัตรที่มิไดเขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
 (ง) บัตรที่เขียนหมายเลขอื่นที่ไมมีในบัญชีรายช่ือผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการ 
บริหารศาลยุติธรรมทั้งหมด 
 (จ) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ซ่ึง
เปนขาราชการตุลาการในแตละชั้นศาลตามมาตรา 10(2) (ก) (ข) และ (ค) แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 สลับชองทั้งหมด 
 (ฉ) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรม
ทั้งหมดเลอะเลือนหรือไมชัดเจน จนไมสามารถทราบเจตนาอันแทจริงของผูเลือกไดวาลงคะแนน
ใหแกผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมหมายเลขใด 
 (ช) บัตรที่ไปถึงสํานักงานศาลยุติธรรมพนกําหนดวันสุดทายที่เลขาธิการสํานัก 
งานศาลยุติธรรมกําหนดใหสง 
 ในกรณีการเลอืกซอม 
 (ก) บัตรที่เขียนหมายเลขผูมีสิทธิรับเลือกเปนกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเกิน
จํานวนตําแหนงที่วาง 

(ข) บัตรที่มีกรณีตาม (1) (ก) (ค) (ง) (จ) (ฉ) หรือ (ช) 
 7. ผลการตรวจนับคะแนนในการเลือกตามวาระหรือการเลือกซอม ใหขาราชการตุลาการ
แตละชั้นศาลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 มาตรา 10(2) (ก) 
(ข) และ (ค) ซ่ึงไดคะแนนมากตามลําดับลงมาตามจํานวนที่กําหนดไว เปนผูไดรับเลือกเปน ก.บ.ศ. 
แตละชั้นศาล แตหากผูมีสิทธิรับเลือกเปน ก.บ.ศ. หลายคนไดคะแนนเทากัน ใหทําการจับสลาก 
เพื่อใหไดผูรับเลือกครบตามจํานวน โดยใหประธานกรรมการดําเนินการเลือกกรรมการบริหารศาล
ยุติธรรมเปนผูจับโดยเปดเผยตอหนาอนุกรรมการตรวจนับคะแนนไมนอยกวากึ่งหนึ่ง 
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 8.  เมื่อทราบผลผูไดรับเลือกเปน ก.บ.ศ. แลว  ใหประธานอนุกรรมการตรวจนับคะแนน
ประกาศชื่อผูไดรับเลือกตอหนา ผูซ่ึงอยู  ณ  สถานที่ที่ทําการตรวจนับคะแนน แลวปดประกาศ    
รายชื่อ ณ  สถานที่นั้นดวย และใหคณะอนุกรรมการตรวจนับคะแนนรายงานผลการเลือก ก.บ.ศ. 
ตอคณะกรรมการดําเนินการเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม พรอมสงประกาศรายชื่อผูไดรับ
เลือกไปยังเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม ภายในวันนั้นหรือวันถัดจากวันทราบผลเปนอยางชา   
เพื่อใหเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมรายงานผลการเลือก ก.บ.ศ. ตอประธานศาลฎีกาเพื่อ
ดําเนินการประกาศชื่อผูไดรับเลือกตอไป 
 9.  เมื่อการตรวจนับคะแนนสิ้นสุด ใหคณะอนุกรรมการตรวจนับคะแนน เก็บบัตรเลือกที่
ใชนับคะแนน โดยแยกบัตรเสียบางสวน และบัตรเสียบรรจุซองหรือหอไวตางหากไมใหปะปนกับ
บัตรเลือกอื่น และเก็บบัตรเลือกที่ใชนับคะแนนทั้งหมดไวดวยกันในหีบ และเก็บรักษาไวที่      
สํานักงานศาลยุติธรรม เพื่อสงมอบใหคณะกรรมการทําลายบัตรเลือกกรรมการบริหารศาลยุติธรรม 
เพื่อดําเนินการทําลายดวยเครื่องทําลายเอกสาร เมื่อพนกําหนดเกาสิบวัน นับแตวันที่ประธาน      
ศาลฎีกาประกาศชื่อผูไดรับเลือกเปน ก.บ.ศ. 
 
   2.1.5  บทบาทอํานาจหนาท่ีของ ก.บ.ศ. 
 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 17 ไดกําหนด
บทบาทของ ก.บ.ศ. ใหมีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมในสวนที่
เกี่ยวกับงานบริหารราชการและงานธุรการของสํานักงานศาลยุติธรรมใหเปนไปตามกฎหมาย
ระเบียบแบบแผน  และประเพณีปฏิบัติของทางราชการศาลยุติธรรมและใหมีอํานาจหนาที่
ดังตอไปนี้ดวยคือ 

(1)  ออกระเบียบหรือประกาศ หรือมีมติเพื่อการบริหารราชการศาลยุติธรรมในสวนที่
เกี่ยวกับงานบริหารราชการและงานธุรการของสํานักงานศาลยุติธรรมใหเปนไปตามนโยบายของ
ประธานศาลฎีกา รวมทั้งมีอํานาจยับยั้งการบริหารราชการของศาลยุติธรรม หรือสํานักงานศาล     
ยุติธรรมที่ไมเปนไปตามระเบียบ ประกาศ หรือมตินั้นดวย 

(2)  ใหความเห็นชอบในการเสนอรางกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารราชการและการ
อํานวยความยุติธรรมแกประชาชนของศาลยุติธรรมตอคณะรัฐมนตรี 

(3)  พิจารณาใหความเห็นชอบในการจัดทํางบประมาณรายจายในการบริหารราชการ
ของศาลยุติธรรมและสํานักงานศาลยุติธรรม เพื่อดําเนินการเสนองบประมาณรายจายตอ             
คณะรัฐมนตรี 
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(4)  พิจารณาใหความเห็นชอบในการบริหารจัดการงบประมาณและการพัสดุของ    
ศาลยุติธรรมและสํานักงานศาลยุติธรรม 

(5)  การกําหนดวันทํางาน วันหยุดราชการตามประเพณี วันหยุดราชการประจําปและ
การลาหยุดราชการของขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมและลูกจางของสํานักงานศาลยุติธรรม 

(6)  กําหนดใหมีตรา สัญลักษณ หรือเครื่องหมายใดเพื่อใชในการบริหารราชการศาล
ยุติธรรม รวมทั้งกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการในการทําและใชตราสัญลักษณหรือเครื่องหมายนั้น
ไวดวย 

(7)  แตงตั้งบุคคลหรือคณะบุคคลใหทําการใด ๆ แทน และกําหนดอัตราเบี้ยประชุม
หรือคาตอบแทนใหผูซ่ึงไดรับแตงตั้ง 

(8)  กํากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมให เปนไปตามที่บัญญัติไว ใน
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรมหรือกฎหมายอื่น 

(9)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่มีกฎหมายกําหนดไวใหเปนอํานาจหนาที่ของ ก.บ.ศ. 
  
2.2  แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี
 2.2.1  ความหมายของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี
            คําวา “การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี” หรือธรรมาภิบาล หรือการปกครองที่ดี หรือ
ธรรมรัฐ  มาจากคําวา Good  Governance  โดยศัพทหมายถึงกติกา หรือกฎเกณฑการบริหารการ
ปกครองที่ดี เหมาะสม  และเปนธรรมที่ใชในการธํารงรักษาสังคมบานเมือง  และสังคมอัน    
หมายถึงการจัดการบริหารทรัพยากรและสังคมที่ดีในทุก ๆ ดาน และทุก ๆ ระดับ รวมถึงการจัดระดับ
องคกร และกลไกของคณะรัฐมนตรี  สวนราชการ  องคกรของรัฐ และรัฐบาลที่ไมใชสวนราชการ  
การบริหารราชการสวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน องคกรที่ไมใชรัฐบาล องคกรของเอกชน ชมรม  
และสมาคมเพื่อกิจกรรมตาง ๆ  นิติบุคคล เอกชน  และภาคประชาสังคม 
  นอกจากนี้ยังมีผูใหคํานิยามคําวา “การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี” หลายคนดวยกัน คือ 
  โครงการเพื่อการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (United Nations Development Proramme: 
UNDP) (http://www.ocsc.go.th, 23 มกราคม 2550) กลาวถึง Good Governance หมายถึง ระบบ
โครงสรางและกระบวนการตาง ๆ ที่วางกฎเกณฑความสัมพันธระหวางเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคมของประเทศ เพื่อที่ภาคตาง ๆ ของสังคมจะพัฒนาและอยูรวมกันอยางสงบสุข 
  ชัยวัฒน สถาอานันท (2540) อธิบายวา Good Governance หมายถึงการบริหารกิจการ
ของบานเมืองดวยความเปนธรรม เคารพสิทธิของผูคนพลเมืองอยางเสมอกัน มีระบบตัวแทน
ประชาชนที่สะทอนความคิดของผูคนไดอยางเที่ยงตรง มีรัฐบาลที่ไมถืออํานาจเปนธรรม แตใช
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อํานาจอยางที่ประชาชนจะตรวจสอบได ตัวรัฐบาลเองก็มีความเอื้ออาทรตอผูคนสามัญเปนอาภรณ
ประดับตนไมดูถูกประชาชนดวยการเอาความเท็จมาให และมีอารยะพอที่จะแสดงความรับผิดชอบ 
หากบริหารงานผิดพลาดหรือไรประสิทธิภาพ 
  ธนาคารเพื่อการพัฒนาแหงเอเชีย (Asian Development Bank: ADB) (http://www.ocsc.go.th, 
23 มกราคม 2550) ใหคํานิยามไววา  Good Governance คือการใชอํานาจในการจัดการทรัพยากร
ทางเศรษฐกิจและสังคมเพื่อการพัฒนาอยางถูกตอง 
  ธนาคารโลกใหความหมาย  Good Governance ไววาเปนลักษณะและวิถีทางของการใช
อํานาจในการใชทรัพยากรทางเศรษฐกิจและทางสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืน      
(เพิ่งอาง) 
  ธีรยุทธ บุญมี (2541: 17) อธิบายวา Good  Governance  คือกระบวนการความสัมพันธ 
(Interactive  Relation)  ระหวางภาครัฐ   ภาคสังคม  ภาคเอกชน และประชาชนทั่วไป ในการที่จะ
ทําใหการบริหารราชการแผนดินดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรมและ
ตรวจสอบได การบริหารประเทศที่ดีควรเปนความรวมมือแบบสื่อสาร 2 ทาง ระหวางรัฐบาล
ประชาธิปไตย และฝายสังคม เอกชน องคกรที่ไมใชหนวยงานรัฐ  (NGOs) โดยเนนการมีสวนรวม  
(Participation) ความโปรงใส ตรวจสอบได การรวมมือกันกําหนดนโยบาย (shared policy  making)   
และการจัดการตนเอง (self-management) ของภาคสังคมเพิ่มมากขึ้น เพื่อนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน
และเปนธรรมมากขึ้น  
  บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2542) สรุปลักษณะสําคัญของธรรมาภิบาลแบบสากลวาเปาหมาย
ของธรรมาภิบาล คือ การพัฒนาและอยูรวมกันอยางสันติสุขของทุกภาคในสังคม สรางความเปน
ธรรมใหกับทุกภาคในสังคมไมใชภาคใดภาคหนึ่ง กระบวนการที่เปนหัวใจของธรรมาภิบาลมีอยู 3  
สวน ที่จะตองเชื่อมโยงกัน สวนที่หนึ่ง คือการมีสวนรวมของทุกภาคในการบริหารจัดการสังคม 
(Participation) สวนที่สอง คือ ความโปรงใสของกระบวนการตัดสินใจ (Transparency) และสวนที่
สาม คือ ความรับผิดชอบที่ตองตอบคําถาม (Accountability) และถูกวิจารณได รวมทั้งความ
รับผิดชอบในผลการตัดสินใจ 
  ประมวล รุจนเสรี (2542) กลาวถึงการบริหาร-จัดการที่ดี คือ การปรับวิธีคิด วิธีบริหาร
ราชการของประเทศไทยเสียใหมทั้งระบบ โดยการกําหนดเจตนารมณของแผนดินขึ้นมา เพื่อทุกคน
ทุกฝายในประเทศจะรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันจัดการ รวมกันรับผิดชอบ แกปญหา พัฒนา    
นําแผนดินนี้ไปสูความมั่นคง ความสงบ สันติสุข มีการพัฒนาที่ยั่งยืนและกาวไกล ตั้งอยูบนฐาน
ของความถูกตองหรือธรรมาธิปไตย 
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  พรนพ  พุกกะพันธ (2545: 234)  ใหความหมายคําวา Governance ไววา เปนผลลัพธของ
การจัดกิจกรรมซึ่งบุคคลหรือสถาบันทั่วไปทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีผลประโยชนรวมกันได
กระทําลงไปในหลายทาง มีลักษณะเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจนําไปสูการ
ผสมผสานประโยชนที่หลากหลายที่ขัดแยงกันได   
  วรภัทร โตชนะเกษม (http://www.ocsc.go.th, 23 มกราคม 2550) อธิบายวา Good Governance  
หมายถึง  “การกํากับดูแลที่ดี”  หรือหมายถึง  “การใชสิทธิ์ของความเปนเจาของที่จะปกปองดูแล   
ผลประโยชนของตนเองโดยผานกลไกที่เกี่ยวของในการบริหารโดยหัวใจสําคัญของ  Good 
Governance คือความโปรงใส (Transparency) ความยุติธรรม (Fireness) และความรับผิดชอบในผล
ของการตัดสินใจ  (Accountability) 
  สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) (เพิ่งอาง) อธิบายวา ธรรมาภิบาล หมายถึง 
การจัดการบริหารประเทศที่ดีในทุก ๆ ดาน และทุก ๆ ระดับ ซ่ึงรวมถึงการจัดการระบบองคกร และ
กลไกของคณะรัฐมนตรี  สวนราชการ องคกรของรัฐที่ไมใชสวนราชการ การบริหารราชการสวน
ภูมิภาค และทองถ่ินองคการที่ไมใชรัฐบาล (Private Sector  Organizations) องคกรของเอกชนและ
สมาคมเพื่อกิจกรรมตาง ๆ นิติบุคคลภาคเอกชน และภาคประชาสังคม (Civil  Society) และการ
กําหนดความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ  
  สุจิต บุญบงการ  (2547: 1) ใหคํานิยามคําวาการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีหมายถึงการ
บริหารจัดการที่ดีเพื่อใหมีการใชทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีความโปรงใส สามารถ
ถูกตรวจสอบได และมีความรับผิดชอบ (Accountable) ซ่ือสัตย ยึดหลักนิติธรรม (Rule of Law) 
และเทาเทียมกัน (Equitable) และตอบสนองตอความตองการของประชาชน  
  อานันท  ปนยารชุน (2541)  อธิบายวา Good  Governance หมายถึง ผลลัพธของการจัด
กิจกรรม  ซ่ึงบุคคลและสถาบันทั้งในภาครัฐ และเอกชนมีผลประโยชนรวมกันไดกระทําลงใน
หลายทาง มีลักษณะเปนกระบวนการที่ เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจนําไปสูการผสมผสาน
ผลประโยชนที่หลากหลายและขัดแยงกันได โดยสาระของ Good  Governance  คือองคประกอบที่
ทําใหเกิดการจัดการอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหแนใจวานโยบายที่กําหนดไวจะไดผล หมายถึง การ
มีบรรทัดฐาน เพื่อใหมีความแนใจวา  รัฐบาลจะสามารถสรางผลงานตามที่สัญญาไวกับประชาชน 
  กลาวโดยสรุป Good Governance หมายถึง กติกา หรือกฎเกณฑการบริหารและการ
ปกครองที่ดี เหมาะสม และเปนธรรมที่ใชในการธํารงรักษาบานเมืองและสังคม ประกอบดวย หลัก
นิติธรรม  หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลัก
ความคุมคา 
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 2.2.2  องคประกอบของหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี
  หลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีประกอบดวยหลักการพื้นฐานที่สําคัญ  7 ประการคือ 
  1.  ภาระความรับผิดชอบสาธารณะ (Accountability)   หมายถึงความรับผิดชอบตอการ
ถูกตรวจสอบโดยการใชอํานาจรัฐ ไมวาจะเปนองคกรหรือบุคคลที่มาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง
ตองสามารถตอบคําถามเร่ืองผลประโยชนและการตัดสินใจหรือการกระทําใด ๆ วามีเหตุผล  
อยางไร เพราะเหตุใดตอสาธารณะ   ไมวาจะเปนเรื่องเกี่ยวกับการจัดสรร   การใช   การกํากับดูแลเงิน   
คนงาน หรือการกําหนดนโยบาย   การออกกฎหมาย   การสั่งการใด ๆ ตองพรอมที่จะชี้แจงตอ
สาธารณชนและถูกตรวจสอบ โดยการตรวจสอบตาม หลักการปกครองระบอบประชาธิปไตยอาจ
ทําได 3 มิติคือ 
   1.1  การตรวจสอบทางกฎหมาย  (Legal accountability)  คือการตรวจสอบถึงการ
กระทําวาเปนการใชอํานาจหรือประพฤติปฏิบัติภายในกรอบขอบเขตของกฎหมายหรือเปนไปตาม
หลักนิติธรรม (Rule of Law)  หรือไม   ถามีการกระทําที่ไมถูกตอง ไมชอบธรรมตองมีการ
ตรวจสอบโดยองคกรที่ถูกกําหนดใหทําหนาที่ตรวจสอบ  นอกจากการตรวจสอบตามกฎหมาย 
(judicial  control) แลวจะตองมีการตรวจสอบที่ไมเปนทางการจากภาคประชาชนและสังคมดวย
เพื่อใหการตรวจสอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะในสังคมที่กลไกการตรวจสอบที่
เปนทางการตามกฎหมายโดยผานสถาบันของรัฐไมสามารถทํางานไดอยางอิสระ  การตรวจสอบ
ควบคุมเหนือกฎหมาย (Exter- judicial  control) ยิ่งตองมีความเขมแข็งมากขึ้น 
   1.2  การตรวจสอบทางการเมือง  (Political accountability) หมายถึงการที่ฝายบริหาร
หรือรัฐบาลตองถูกตรวจสอบ โดยฝายนิติบัญญัติหรือรัฐสภาและสาธารณชนวานโยบายที่กําหนด
ออกมา หรือการนําไปปฏิบัติ มีความถูกตองเหมาะสม สมควรที่จะนําไปใชหรือไม ตองมีความ   
เปนอิสระ สามารถตรวจสอบไดอยางแทจริง 
   1.3  การตรวจสอบทางการเงิน (Financial accountability) หมายถึงการที่รัฐบาล 
หนวยงานและเจาหนาที่รัฐตองถูกตรวจสอบเรื่องการใชจายเงินของรัฐ ไมวาจะเปนเงินใน
งบประมาณ หรือเงินนอกงบประมาณ โดยมีหนวยงานที่ทําหนาที่ตรวจสอบที่จัดตั้งขึ้นมาตาม  
กฎหมายที่เปนกลางและมีความเปนอิสระ 
  2.  หลักความโปรงใส (Transparency)  หมายถึงการที่สาธารณชนมีโอกาสรับรูนโยบาย
หรือการกระทําตาง ๆ ของรัฐ   และมีความมั่นใจในความมุงมั่นและตั้งใจของรัฐวามีความโปรงใส     
ความโปรงใสจะเกิดขึ้นไดตองมีการเปดเผยขอมูลใหเปนที่รับทราบโดยทั่วไปอยางมากที่สุด 
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  3.  วิธีการจัดการปกครองบริหารแบบมีสวนรวม (Participation) หมายถึงการที่ประชาชนมี
สวนรวมรับรูและเสนอความเห็นในการตัดสินใจโดยเปดโอกาสใหมีการมีสวนรวมจากฝายตาง ๆ  
และเปดโอกาสใหมีการแขงขันระหวางฝายตาง ๆ อยางเต็มที่ ความโปรงใสจะเกิดขึ้นไดรัฐตอง
สรางกลไกการตรวจสอบการทํางาน   การใชอํานาจวินิจฉัยที่สวนราชการและฝายการเมืองกระทํา
ไปอยางชัดเจน   และมีกลไกการตรวจสอบไดในทุกขั้นตอน และมีการเปดเผยชี้แจงอยางโปรงใส        
และตองเปดโอกาสใหคนนอกราชการเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบ  โดยเฉพาะผูมีสวนไดเสีย 
ดังนั้นการมีสวนรวมจึงเปนเรื่องของการสรางกรอบ  กฎเกณฑตาง ๆ ที่สามารถสรางกระบวนการ
ในการตรวจสอบใหเกิดขึ้นไดในทุกระดับ 

4.  หลักคุณธรรม (Morality)  หมายถึงความซื่อสัตยสุจริต (Honesty)   หมายถึงความ   
ซ่ือสัตย จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพโดยสุจริต ปราศจากคอรัปชั่น การทําผิด
วินัย 

5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)   หมายถึงความตระหนักในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ   
และตองรับผิดชอบตอสังคมเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น   ใสใจปญหาสาธารณะของบานเมือง 

6. การปราบปรามการทุจริตและการประพฤติมิชอบ ในการบริหารรัฐกิจตองสามารถ
ขจัดและปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบใหหมดไป จากการดําเนินงานของรัฐ ทั้งในระดับ
บุคคล องคการ สถาบัน อันเปนการสราง Good Governance โดยลักษณะและรูปแบบการทุจริต
คอรัปชั่นที่พบ แบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ 

      1. การใชอํานาจในการอนุญาตใหละเวนการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ
ตาง ๆ ของรัฐ เพื่อลดตนทุนหรือหาผลประโยชน 

 2. การใชอํานาจในการสรางปญหา อุปสรรคในการใหบริการประชาชน และ       
ภาคธุรกิจ เพื่อใหมีการจายสนิบน เพื่อใหไดรับบริการที่รวดเรว็ 

 3. การใชอํานาจในการจัดสรรผลประโยชนในรูปของสิทธิ ผลประโยชนตาง ๆ      
ใหแกเอกชน ซ่ึงการคอรัปชั่นประเภทนี้มีความเกี่ยวพันกับผลประโยชนทับซอน (conflict of 
interest) ซ่ึงเปนกรณีที่บุคคล หรือกลุมคนที่บริหารกิจการสาธารณะจะไดรับผลประโยชนสวนตัว
จากการตัดสินใจ โดยใชอํานาจรัฐตามตําแหนงหนาที่ ดังนั้น การกําหนดนโยบายหรือการ
ดําเนินการตาง ๆ จะไมไดทําเพื่อผลประโยชนสาธารณะเปนหลัก แตมุงที่ผลประโยชนของกลุมตน      
แอบแฝงอยูเสมอ 
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  7. หลักนิติธรรม  (Rule of  Law) หมายถึง การตรากฎหมายที่ถูกตองเปนธรรม การ
บังคับใหเปนไปตามกฎหมายโดยคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของสมาชิก ดังนั้นระบบกฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรมที่สามารถสงเสริมการพัฒนาและสรางหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีให
เกิดขึ้นจะตองมีกฎหมายที่ชัดเจน เปนธรรม   เหมาะสม  ทันสมัย  สอดคลองกับสภาพแวดลอมทาง
เศรษฐกิจ สังคม และตองมีกลไกการบังคับใชกฎหมายใหบรรลุผลตามเปาหมายและเจตนารมณ
ของกฎหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือใหกฎหมายมีความศักดิ์สิทธิ์ โดยการ     
นําเอากฎหมายที่รัฐออกมาบังคับใชออกไปปฏิบัติใหบรรลุผลตามเจตนารมณของกฎหมายนั้น ๆ 
อยางมีประสิทธิภาพ โดยปจจัยที่มีผลตอการบังคับใชกฎหมายคือ 
   1. ตัวบทกฎหมายตองมีความสอดคลองกับความเชื่อในทางศีลธรรม และมี
ความชอบธรรม  เปนธรรม 
   2. ระบบและกลไกการบังคับใชกฎหมายตองเอื้ออํานวยตอการดําเนินการ ตองมีศนูย
ขอมูลใหประชาชนสามารถตรวจสอบในเบื้องตนไดวามีกฎหมายอะไรบางที่ตองปฏิบัติตาม 
   3. ผูรักษากฎหมายตองมีความซื่อสัตย มีคุณธรรมจริยธรรม มีจิตสํานึก และมีความรู
ความเขาใจในกฎหมายที่ตองมาใชอยางดี 
   4. ประชาชนตองมีจิตสํานึกแหงความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมายและ
ตนเอง  ตองทําหนาที่ตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ และ 
   5. ส่ือมวลชนตองทําหนาที่คอยตรวจสอบและใหขอมูลเกี่ยวกับการใชอํานาจรัฐ     
ที่ไมถูกตองเหมาะสม (ศิริพงษ ลดาวัลย ณ อยุธยา, 2549: 4-9) 
 
2.3  ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
  ทวี   ประจวบลาภ  (2539)   กลาวไวในวิทยานิพนธ   เร่ือง  โครงสรางคณะกรรมการ  
ตุลาการ (ก.ต.)  กับความเปนอิสระ และการควบคุมตรวจสอบในการพิจารณาพิพากษาคดีของ      
ขาราชการตุลาการ  สรุปไดวาโครงสรางคณะกรรมการตุลาการตามพระราชบัญญัติระเบียบ          
ขาราชการฝายตุลาการ พ.ศ. 2521  จํานวน 12  คน ประกอบดวยบุคคล 2 กลุม กลุมที่เปนกรรมการ
ตุลาการโดยตําแหนงจํานวน 4  คน  สวนอีก 8 คน เปนกรรมการตุลาการที่เลือกตั้งจาก  ผูพิพากษาที่
ยังรับราชการอยู จํานวน 4 คน และอีก 4 คน เลือกตั้งจากผูพิพากษาที่เกษียณอายุแลว เปนโครงสราง
ที่ไมเหมาะสม เกิดปญหาทางดานบริหารงานบุคคลไมใชนอย  ควรจะปรับปรุงโครงสราง ก.ต.เสียใหม
ใหมีจํานวน 17 คน เปนกรรมการตุลาการโดยตําแหนงคนเดียวคือประธานศาลฎีกากับเลือกจาก                  
ผูพิพากษาที่ยังรับราชการอยูจํานวน 9  คน เลือกจากผูพิพากษาที่เกษียณอายุแลว  6 คน  สวนอีก 2  
คนนั้นใหรัฐสภาเลือกมา  1  คน และคณะรัฐมนตรีเลือกมาอีก  1  คน  ผูวิจัยเชื่อวาโครงสราง ก.ต.  



 
 

 

26

ดังกลาวจะเอื้อประโยชนตอความเปนอิสระและการควบคุมตรวจสอบผูพิพากษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ทั้งจะเปนการเชื่อมโยงศาลยุติธรรมใหเขากับประชาชนโดยผานรัฐสภาและ
คณะรัฐมนตรี ทําใหศาลยุติธรรมถูกตรวจสอบจากประชาชนตลอดเวลาได 
  ในสวนของ ประทีป  เฉลิมภัทรกุล  (2543) ไดกลาวไวในสารนิพนธเร่ืองโครงสราง
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  กับ
หลักความเปนอิสระของผูพิพากษาศาลยุติธรรม  สรุปไดวา โครงสรางคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรม (ก.ต.) ใหมตามรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบัน (2540) โดยโครงสราง ก.ต. ใหมใหความสําคัญ
แกการเลือกตั้งผูพิพากษาแตละชั้นศาลเขามาเปนตัวแทนของตนเพื่อเปนกรรมการ  ผูวิจัยเห็นวา 
เมื่อมีการเลือกตั้งนาจะเปดโอกาสใหผูพิพากษาแตละชั้นศาลสามารถสมัครเปน ก.ต. ได  แทนที่จะ
กําหนดรายชื่อผูพิพากษาแตละชั้นศาลมาเลือกกันประกอบกับ  เนื่องจากปจจุบันผูพิพากษามจีาํนวน
มากขึ้น ผูพิพากษามักไมคอยรูจักกัน  ดังนั้นอาจถูกจูงใจใหเลือกคนที่ไมเหมาะสมไดและควรใหมี
การแนะนําตัวอยางเปนทางการไดทํานองเดียวกับการเลือกตั้งสมาชิกวุฒิสภา ไมเชนนั้นจะมีการหา
เสียง และออกใบปลิวโจมตีกัน   ซ่ึงขัดตอภาพลักษณของผูพิพากษาอยางยิ่ง 
  สําหรับ  อภิสัคค  พรหมสวาสดิ์  (2534)  กลาวไวในวิทยานิพนธ  เร่ืองความเปนอิสระ
ของผูพิพากษาสรุปไดวา   ความเปนอิสระของผูพิพากษาเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตย   เพราะในการทําหนาที่พิจารณาพิพากษาคดีของศาลจะตอง
ปราศจากการใชอํานาจหรืออิทธิพลใด ๆ เขาไปกาวกายแทรกแซง ผูวิจัยไดแสดงใหเห็นถึงประวัติ
ความเปนมากับหลักความเปนอิสระของผูพิพากษาและความสัมพันธระหวางอํานาจตุลาการ อํานาจ
นิติบัญญัติ  และอํานาจบริหาร ตลอดจนการตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่ของผูพิพากษาในประเทศ
อังกฤษ สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุน และประเทศไทย ทั้งนี้ไดกลาวถึงความเปนมาของคณะกรรมการ             
ตุลาการ  ผูวิจัยเห็นดวยตามความเห็นของศาสตราจารยจิตติ ติงศภัทิย  วาการที่มี  ก.ต. เปนเรื่องดี 
เพราะการควบคุมผูพิพากษาไดกระทําโดยผูประกอบวิชาชีพเดียวกัน  คนอื่นจะเปนผูควบคุมไมได            
โดยตองมีรัฐเขามามีสวนรวมตามสัดสวนที่สมควร  ในกรณีของ ก.ต.  ผูที่ควบคุมก็เปนผูพิพากษา
ซ่ึงเปนขาราชการดวยกันถือวารัฐเขาไปมีสวนรวมในการควบคุมแลว  และผูวิจัยยังเห็นดวยกับ   
ศาสตราจารยคณิต ณ นคร   วาการควบคุมตรวจสอบการใชอํานาจของผูพิพากษาโดยการที่มี  ก.ต.  
เปนการควบคุมในแนวดิ่งเทานั้น แตการควบคุมตรวจสอบในแนวราบ (Horizontal) โดยองคกรอื่น
ของรัฐนั้นไมมีแตอยางใด หากให ก.ต.  ตองมีความรับผิดชอบตอองคกรของรัฐอื่นดวยก็ นาจะทํา
ใหการควบคุมการปฏิบัติหนาที่ของผูพิพากษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  อันอาจจะเปนการ
แกปญหาระบบอุปถัมภที่ เกิดขึ้นในอนาคตได   ซ่ึงวิธีการนั้นนาจะใชวิธีการถอดถอนตาม
กระบวนการทางนิติบัญญัติ  หรือที่เรียกวา Impeachment  นั่นเอง 



 
 

 

27

  เชนเดียวกับที่  อินทิรา  ฉิวรัมย (2545)  ไดกลาวไวในวิทยานิพนธเร่ืองความคิดเห็นของ
ผูพิพากษาไทยกับทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) สรุปไดดังนี้คือ  
ประชากรกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูพิพากษาศาลยุติธรรมทุกระดับชั้น  คือศาลชั้นตน ศาลอุทธรณ  และ
ศาลฎีกา  มีความเห็นตอรูปแบบตาง ๆ ของทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรม (ก.ต.)  โดยกลุมตัวอยางสวนใหญยังคงใหระบบการเลือกที่ใชในปจจุบันเปนอันดับหนึ่ง  
แมจะรับรูวาเปนปญหาคะแนนเสียงสนับสนุนผูไดรับเลือกกระจัดกระจาย  ผูไดรับเลือกไดคะแนน
เสียงเพียงรอยละ 20-30 ของผูใชสิทธิ์ก็สามารถเขาสูตําแหนงกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม
ผูทรงคุณวุฒิไดทางออกตอปญหานี้คือ การเปดใหมีการสมัครและผูสมัครแนะนําตัวไดหามหาเสียง
ทุกรูปแบบเหมือนกับการเลือกตั้งสมาชิกวุฒิสภา  จุดออนของระบบนี้คือ ผูอาวุโสจะไมลงสมัครจะ
มีแตผูอาวุโสนอยลงสมัคร  ทางเลือกในการสรรหาอีกวิธีหนึ่งคือ  วิธีการหยั่งเสียง จะมีขอดีคือไม
ตองมีการสมัคร  แตหากผูพิพากษาสามารถเสนอชื่อบุคคลที่ตนเห็นสมควรเพื่อรับการหยั่งเสียงได
ภายหลังการทาบทามแลวจึงเปดใหมีการเลือก  วิธีการนี้คะแนนเสียงจะไมกระจัดกระจาย   ผูรับการ
เสนอชื่อจะไดมีความภาคภูมิใจวาไดรับเกียรติความไววางใจจากประชาคมของตุลาการใหมาทํา
หนาที่เปนกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผูทรงคุณวุฒิ  นอกจากนี้มีขอสังเกตวากรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรมผูทรงคุณวุฒิที่ไดรับเลือกควรไดรับคะแนนเสียงขั้นต่ําเกินกวากึ่งหนึ่ง  และดวยเหตุที่
คณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.)  มิใชองคกรการเมือง แตเปนองคกรกลางในการ
บริหารงานบุคคลแบบผสมระหวางรูปแบบคณะกรรมการ (Commission)  กับรูปแบบผูอํานวยการ  
(Directorate general)  และเปนองคกรอิสระทั้งจากอํานาจอิทธิพลภายในและภายนอก  อีกทั้งเปน
องคกรเปดที่สามารถตรวจสอบได  ดังนั้นการเขาสูตําแหนงคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) จึงตองปราศจากระบบการหาเสียง  จากการศึกษาพบวาความเห็นสวนใหญของผูพิพากษา
เห็นวาการสรรหากรรมการตุลาการศาลยุติธรรมผูทรงคุณวุฒิจะสามารถดําเนินการไดโดยระบบ
เสียงขางมากเด็ดขาด  (แบบปจจุบันแตหามหาเสียง) และระบบหยั่งเสียงรวมถึงระบบแนะนําตัวซ่ึง
ระบบนี้จะไมมีการหาเสียง  ทั้งยังสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรและบรรทัดฐานของความเปน
ขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม   ดังนั้น  จึงควรมีการศึกษาหรือทําวิจัยเพิ่มในสวนที่ตองมีการหยั่ง
เสียงหรือแนะนําตัวเพื่อนําไปปรับใชกับทางเลือกในการสรรหาคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 
(ก.ต.) ตอไป 
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2.4  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัย 
 
 กรอบคิดท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1  กรอบแนวคดิที่ใชในการศึกษาวิจัย:  กรอบคิดที่ 1 

ผูพิพากษา 

หลักเกณฑการตัดสินใจเลือก ก.บ.ศ. 
- ความรูความสามารถในการบริหารของผูสมัคร 
- ประสบการณการทํางานของผูสมัคร 
- วุฒิการศึกษาของผูสมัคร 
- ผลงานที่ผานมาของผูสมัคร 
- อายุงาน 
- ความรูจักสวนตัวของผูสมัคร 
- ผูบังคับบัญชาฝากฝง 
- การฝากฝงจากพวกพอง 
 

วิธีการแนะนําตัวของผูสมัคร 
- การแสดงวิสัยทัศนและนโยบายการบริหาร 
- การเดินสายหาเสียง 
- การใหคํามั่นสัญญา 

ฯลฯ 
 
 
 

หลักเกณฑและวิธีการสรรหา ก.บ.ศ. 
คุณสมบัติของผูมีสิทธิไดรับการเลือกสรร 
- เปนผูพิพากษาศาลฎีกา 
- เปนผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
- เปนผูพิพากษาอาวุโสสูงสุดรอยคนแรกในศาลชั้นตน 
- ไมใชผูพิพากษาอาวุโส 
- บุคคลภายนอกที่เปนผูที่มีคุณวุฒิ 
- จํานวนกรรมการมาจากผูพิพากษาในแตละช้ันศาล 
  จํานวน 4 คน เทา ๆ กัน 
- ผูทรงคุณวุฒิภายนอก 2 คน 
- วาระการดํารงตําแหนง 2 ป 
- หามดํารงตําแหนงเกิน 2 วาระ ติดตอกัน 
 
คุณสมบัติของผูมีสิทธิเลือก ก.บ.ศ. 
- ดํารงตําแหนงผูพิพากษาศาลชั้นตนทุกคนแตไมใช 
  เปนผูชวยผูพิพากษา 
- ดํารงตําแหนงผูพิพากษาศาลอุทธรณ 
- ดํารงตําแหนงผูพิพากษาศาลฎีกา 
 
กระบวนการสรรหา 
- จัดสงบัญชีรายช่ือและหมายเลขผูพิพากษาที่มีคุณสมบัติ 
- กําหนดวันที่สงบัตรคืนภายใน 15 วัน 
- กําหนดวันนับคะแนน 
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    กรอบคิดท่ี  2 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคดิที่ใชในการศึกษาวิจัย:  กรอบคิดที่ 2 
 
 
 

การใชอํานาจหนาที่ของ ก.บ.ศ. 
- กํากับ ดูแล และออกระเบียบ ประกาศ หรือมติ เพื่อการ
บริหารราชการศาลยุติธรรมในสวนของการบริหารราชการ
และงานธุรการของสํานักงานศาลยุติธรรม รวมทั้งมีอํานาจ
ยับยั้งการบริหารราชการของศาลยุติธรรม หรือสํานักงาน
ศาลยุติธรรม 
- ใหความเห็นชอบในการเสนอรางกฎหมายที่เกี่ยวกับการ
บริหารราชการ และการอํานวยความยุติธรรมแกประชาชน
ของศาลยุติธรรม 
- พิจารณาใหความเห็นชอบในการจัดทํางบประมาณรายจาย
ในการบริหารราชการของศาลยุติธรรม และสํานักงานศาล
ยุติธรรม 
- พิจารณาใหความเห็นชอบในการบริหารจัดการ 
งบประมาณและการพัสดุของศาลยุติธรรม และสํานักงาน
ศาลยุติธรรม 
- กําหนดวันทํางาน วันหยุดราชการ และการลาหยุดราชการ 
- กําหนดใหมีตรา สัญลักษณ หรือเครื่องหมาย เพื่อใชใน
การบริหารราชการศาลยุติธรรม และกําหนดหลักเกณฑ 
และวิธีการในการทําและใช 
- แตงตั้งบุคคล หรือคณะบุคคลใหทําการใด ๆ แทน 
- กํากับดูแลการบริหารราชการศาลยุติธรรมใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม หรือ
กฎหมายอื่น 
   

ธรรมาภิบาล 
- ภาระความรับผิดชอบสาธารณะ 
- หลักความโปรงใส 
- หลักการมีสวนรวม 
- หลักคุณธรรม 
- หลักความรับผิดชอบ 
- หลักการทุจริตประพฤติมิชอบ 
- หลักนิติธรรม 


