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การสัมมนาดังกล่าว  เริ่มต้นด้วยการกล่าวปาฐกถา (Introductory Remarks) 

โดย ดร.กิตติพงษ์ กิตยารักษ์ ในหัวข้อ “ระบบยุติธรรม คนยุติธรรม สังคมเป็นธรรม” 

จากน้ันเข้าสู่การอภิปรายใน ๒ หัวข้อหลักของการสัมมนา ดังต่อไปนี้ 

                                 “คุณภาพของคนในองค์กร”

   “หลักการและแนวคิดในการคัดเลือก พัฒนา 
    และรักษาคนคุณภาพในองค ์กร”   

๑

๒
 “คนยุติธรรม  ที่ไม่อยุติธรรม  (Criminal Justice Human Resources)”  เป็นการสัมมนา 

ที่สถาบันเพื่อการยุติธรรมแห่งประเทศไทย (Thailand Institute of Justice - TIJ)  

ซึ่งเรียกโดยย่อว่า ทีไอเจ จัดขึ้นเมื่อวันที่ ๑๑ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๘ ณ โรงแรม เดอะ แลนด์มาร์ค 

กรงุเทพฯ เพื่อเป็นเวทีในการส�ารวจทางเลือกและแนวคิดจากภาคเอกชนและแวดวงกระบวนการ 

ยุติธรรมของประเทศต่าง ๆ ที่อาจน�ามาประยุกต์ใช ้ในการปรับปรุงกระบวนการคัดเลือก

และพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมไทยให้ดียิ่งขึ้น 

การสัมมนาครั้งนี้      ได ้รับเกียรติจากผู ้ทรงคุณวุฒิทั้งไทยและต่างประเทศ เข ้าร ่วม 

เป็นผู ้อภิปราย   อาทิ ศาสตราจารย์คนึง ฦาไชย อดีตอัยการอาวุโส    คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์  

Head of Executive Briefing Center & External Relations บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 

จ�ากัด (มหาชน) หรือ Siam Cement Group (SCG)  Mr. Yusuke Hirose ผู้พิพากษา 

ปฏิบัติหน้าที่ช่ัวคราวเป็นผู ้เชี่ยวชาญ (professor) ที่สถาบัน UNAFEI เป็นต้น

“คนยุติธรรม   ที่ ไม ่อยุติธรรม”
(Criminal Justice Human Resources)

หัวข้อหลักของการสัมมนา
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การอภิปรายเรื่องดังกล่าว เป็นการอภิปรายเกี่ยวกับการให้ความส�าคัญกับการคัดเลือก 

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมท้ังวิธีการสร ้างอัตลักษณ์ขององค์กรให้มีความโดดเด่น 

เพื่อเป็นที่สนใจของคนคุณภาพ

 

๑. การให้ความส�าคัญกับการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่องค์กร จากมุมมองของภาคเอกชน  

คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์ กล่าวถึงขั้นตอนและวิธีการคัดเลือกบุคลากรของ SCG ดงันี้

วธีิการเข้าหาแหล่งทรพัยากรบคุคล
แนวโน้มการรับสมัครงานของโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก แม้ SCG จะเป็นบริษัทที่มีชื่อเสยีง  

มีประวัติการก่อตั้งมานาน และมีผู้สมัครงานเป็นจ�านวนมาก แต่ก็มีการพัฒนาวิธีการรับสมัครงาน  

โดยไม่ใช่แค่รอรับสมัครเท่านั้น แต่ต้องใช้วิธีการเชิงรุกต่าง ๆ เช่น การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ 

ตามมหาวทิยาลัย การรบันกัศกึษาฝึกงาน การรบัสมคัรทางออนไลน์ เป็นต้น

การคดักรอง
-       การพจิารณาจากผลการศกึษา      โดยผูส้มคัรต้องมีเกรดเฉล่ียส�าหรับระดบัปริญญาตร ี            ไม่ต�า่กว่า 

๒.๗๐ ส�าหรบัระดบัปรญิญาโท ไม่ต�่ากว่า ๓.๓๐ และต้องมีคะแนนสอบวัดระดับภาษาอังกฤษ (TOEIC) 

ไม่ต�า่กว่า ๕๕๐ 

- การสอบข้อเขยีน โดยน�าส่ิงท่ีต้องการวดัหรอืคุณสมบัตท่ีิต้องการ มาเป็นแนวค�าถาม
- การสมัภาษณ์ SCG ให้ความส�าคญักับการสอบสมัภาษณ์มากกว่าการสอบข้อเขยีน โดยคณะ

กรรมการผูท้�าการสมัภาษณ์ จะต้องมมีตเิป็นเอกฉันท์ในการเลอืกผูส้มคัร

  

การอภิปราย เรื่อง 
คุณภาพของคนในองค์กร

 ร่วมอภิปรายโดย.................๑. ศาสตราจารย์ คนึง ฦาไชย ที่ปรึกษา บริษัท ส�านักงานกฎหมาย 
คนึง แอนด์ พาร์ทเนอร์ส จ�ากัด และอดีตอัยการอาวุโส

๒. นายพนัส ทัศนียานนท์ อดีตอัยการพิเศษประจ�ากรมอัยการ (ส�านักงานอัยการสูงสุด)  
และอดีตคณบดีคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

3. นายบุญรอด ตันประเสริฐ ผู้พิพากษาอาวุโส ศาลอุทธรณ์ภาค ๑
๔. คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์ Head of Executive Briefing Center & External Relations 

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ากัด (มหาชน) หรือ Siam Cement Group (SCG)

ด�าเนินรายการโดย................ ๑. ดร.ณฏัฐา โกมลวาทิน ผู้ประกาศข่าวและบรรณาธกิารข่าวอาเซยีน 
สถานีโทรทัศน์ไทยพีบีเอส

๒. นายวิพล กิติทัศนาสรชัย ผู้อ�านวยการกลุ่มโครงการส่งเสริมและพัฒนาองค์ความรู ้
ด้านหลักนิติธรรมภายในประเทศ สถาบันเพื่อการยุติธรรมแห่งประเทศไทย

๑

ประเด็นอภิปรายท่ีน่าสนใจ
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การรับบคุคลเข้าสูอ่งค์กรของ SCG นอกจากความเก่งแล้ว SCG ยงัให้ความส�าคัญกบั ความเป็นคนดี  

และสอดคล้องกับจรรยาบรรณ ๑๒ ข้อ ของ SCG ด้วย เพราะหากเก่งแต่เลว หายนะย่อมเกดิขึน้

กบัองค์กรอย่างแน่นอน

นอกจากนี้ คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์ ยังได้กล่าวถึงข้อพึงระวังในการคัดเลือกผู้สมัครอีกว่า  

โดยทัว่ไประดับของผู้สมัครมี 5 ระดับ ได้แก่ ไม่มีคุณสมบัติ คุณสมบัติไม่เพียงพอ คุณสมบัตคิรบถ้วน 

คณุสมบัติสูง และคุณสมบัติโดดเด่น ซึ่งมี ๒ ระดับที่เสี่ยงต่อการคัดเลือกผิดพลาดมากที่สุด คือ 

ระดับคุณสมบัติไม่เพียงพอ เนื่องจากขณะสัมภาษณ์อาจท�าให้เกิดความคิดว่า หากเอามาฝึกฝน

กจ็ะสามารถท�างานได้ ซึ่งเป็นความคิดที่ผิด เพราะถ้ารับคนมาต้องพร้อมท�างาน และคนอกีระดบั คอื

คณุสมบัตโิดดเด่น เพราะคนประเภทนีไ้ม่อัจฉรยิะกบ้็า ดงันัน้ หากเลอืกผดิ จะได้คนบ้าเข้าสูอ่งค์กร

การคัดเลือกผิดพลาดจะส่งผลกระทบต่อหน่วยงานในทุกด้าน  เช่น  ความเสียหายทางตัวเงนิ   

โดยเฉลี่ย ประมาณ ๑๕ เท่า ของเงินเดือนท่ีจ่าย เพราะนอกจากเงินเดือนในแต่ละเดือน ยังมค่ีา 

ฝึกอบรม ค่าต้นทุนการเสียโอกาส ฯลฯ ยิ่งถ้าเป็นข้าราชการยิ่งเอาออกยาก ท�าให้ต้องกระเตงกันไป  

ที่ส�าคัญคือ คนผิดจะน�าความคิดที่ว่า “ท�าไปท�าไม” “ท�าไปก็ไม่ได้อะไร” ไปเผยแพร่ในองค์กร  

ดึงคนที่อยู่ในกรอบระเบยีบให้ไขว้เขว เพือ่ให้ตวัเองอยู่รอดในองค์กรได้ เพราะฉะนัน้เวลาสัมภาษณ์ 

คณะกรรมการต้องดูให้ออกว่า อะไรคือความสามารถในการได้งาน (ability to get the job) เช่น  

บุคลกิภาพ การพูดจา ความมัน่ใจในตวัเอง และอะไรคือ ความสามารถในการท�างาน (ability  to do the job)  

เช่น ความมุ่งมั่นในชีวิต แรงผลักดันในการท�างาน ทักษะ ความสามารถ สติปัญญา ความเป็นผู้น�า 

องค์กรจะได้คนที่โกงหรือไม่โกง ดีหรือไม่ด ี ขึน้อยูก่บัความสามารถในการท�างาน ไม่ใช่ความสามารถ 

ในการได้งาน ซึง่การคดัเลอืกส่วนใหญ่จะพลาดตรงนี้

 

 

“การคดัเลอืกบุคลากรเข้าสู่องค์กรเป็นสิ่งที่ส�าคัญที่สุด 
เพราะหากท่านต้องการมะม่วง แต่ท่านปลูกมะปราง 
ท่านก็ไม่มวีนัได้มะม่วง เพราะฉะน้ันท่านต้องคดัเมลด็พนัธ์ุ
ท่ีใช่ เข้าไปในองค์กรของท่านก่อน” 

                        - คณุธญัธร์รตัน์ โพธานนัท์ -

7
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3.   การให้ความส�าคญักับการคดัเลอืกบุคลากรเข้าสู่องค์กร จากมุมมองขององค์กรตลุาการ              

นายบญุรอด ตนัประเสริฐ กล่าวว่า ตัง้แต่อดีตถงึปัจจุบนัการคัดเลอืกผู้พพิากษามกัใช้วธิกีารสอบ

คดัเลอืก ต่อมาจงึมกีารเพิม่เติม เช่น เปิดโอกาสให้สหวชิาชีพอ่ืน เช่น วศิวกร สถาปนกิ เภสชักร ฯลฯ ท่ีมี

วฒุนิติศิาสตรบัณฑติ เนตบัิณฑติ และผ่านระบบการประเมนิสหวชิาชีพว่าเป็นผูช้�านาญการ เข้ามาสมคัรได้  

แต่ยงัคงเน้นการสอบข้อเขยีนเพือ่วดัความรู้ทางด้านกฎหมายเป็นส�าคัญ ซึง่เมือ่คัดคนเข้ามาด�ารงต�าแหน่งแล้ว 

มไิด้ให้ปฏิบัติงานในทันที จะมีการฝึกอบรมผู้ช่วยผู้พิพากษาก่อนเป็นเวลาประมาณ ๑ ปี โดยอบรม 

ทัง้งานด้านปฏบิตัแิละงานด้านวชิาการ หากผ่านการประเมนิผลภายหลงัจบหลกัสตูรจงึจะได้รบัการแต่งตัง้

เป็นผู้พิพากษา 

ในปัจจบัุนศาลยุติธรรมมีสถาบันพัฒนาข้าราชการตุลาการ ซึ่งท�าหน้าท่ีเสมือนกับวิทยาลยั 

ของตุลาการ โดยมีหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อพัฒนาผู้พิพากษา ผู้อภิปรายได้แสดงความเห็นในประเด็น 

ดังกล่าวว่า “ถ ้าถามว ่าหลักสูตรท่ีมี  เพียงพอท่ีจะท�าให้คนกลายเป็นท่ีคาดหวังของประชาชน

ได้หรือไม่น้ัน ผมบอกเลยว่า ไม่พอหรอกครบั ต่อให้มีสักกี่หลักสูตร มีกฎหมายออกมาใช้สักกี่มากน้อย  

เข้มงวดอย่างไรกแ็ล้วแต่ ถ้าผูพ้พิากษาท�าหน้าท่ีเพยีงแค่ให้มนัผ่านความรบัผดิชอบออกไป ท่านไม่ได้เอาใจ 

ใส่ลงไปในงาน ท่านไม่ได้จินตนาการเรื่องราวต่าง ๆ ที่มันเกิดขึ้นตรงหน้าของท่าน ท่านจับความรู้สึก 

ทีเ่ป็นธรรมดาของชาวบ้านไม่ได้ ผมคดิว่าล้มเหลวส�าหรับผู้พิพากษาท่านนัน้”

๒.   การให้ความส�าคัญกับการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่องค์กร จากมุมมองขององค์กรอยัการ 

            นายพนสั ทัศนยีานนท์ กล่าวถงึ การคดัเลอืกพนกังานอยัการไว้ ๒ ประเดน็หลกั ได้แก่

คณุสมบัติของผู้สมัคร นอกจากคณุวฒุทิางการศกึษาแล้ว อนัดบัแรกทีต้่องพจิารณา คอื ความตัง้ใจ

หรอืความใฝ่ฝันในการเข้ามาท�างาน

พ.ร.บ. ระเบยีบข้าราชการฝ่ายอยัการตัง้แต่อดีตถึงปัจจุบนั ก�าหนดคุณสมบตัขิองผูส้มคัรสอบ 

คดัเลอืกและคณุสมบตัขิองพนกังานอยัการ ให้ต้องมจีติใจเหมาะสมทีจ่ะเป็นข้าราชการอยัการ โดยเหน็ว่า 

ค�าว่า “จติใจ” ในทีน่ีห้มายถงึ “ทศันคต”ิ ดงันัน้หากพบว่ามีสภาพจติใจหรอืทศันคตทิีไ่ม่เหมาะสมระหว่าง 

การคดัเลอืกหรือระหว่างด�ารงต�าแหน่ง ย่อมต้องถกูคดัออก เพราะถือว่าขาดคุณสมบตั ิอกีทัง้ พ.ร.บ. ระเบยีบ

ข้าราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ. ๒๕๕๓ มกีารเพิม่คณุสมบตัอิกีประการหนึง่ส�าหรบัผูส้มคัรเข้ามาเป็นอยัการผู้ช่วย 

คอื “ต้องมคีวามซือ่สตัย์ สจุริต” ซ่ึงเหน็ได้ว่าการคดัเลอืกได้มีการวางกรอบและหลกัเกณฑ์ไว้ค่อนข้างชดัเจน 

วธีิการรบัสมัคร นอกเหนอืจากวธิกีารสอบคดัเลอืกท่ีมีมาแต่ดั้งเดมิ พ.ร.บ. ระเบยีบข้าราชการ 

ฝ่ายอยัการ พ.ศ. ๒๕๕๓ ได้เพ่ิมวิธกีารรบัสมัครข้ึนอกี ๒ วธีิ ได้แก่ การสมัครทดสอบความรู ้และการคดัเลอืก

พเิศษ โดยค�านึงถงึคณุวุฒกิารศึกษาและการฝึกอบรมเป็นส�าคญั แต่ยงัคงก�าหนดให้ผูผ่้านการคดัเลอืกทกุคน 

ต้องเริม่ต้นทีต่�าแหน่งอัยการผูช่้วย ซ่ึงเป็นระดบัต�า่สดุก่อนเท่านัน้
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ทักษะในการแสดงบทบาทในเชิงรุก ในระยะหลัง 

เกดิกระแสสงัคมว่าศาลเป็นทีพ่ึง่สดุท้ายของประชาชน จงึถึง 

เวลาแล้ว ที่ผู ้พิพากษาต้องมีบทบาทในเชิงรุก อย่างน้อย 

การท�าหน้าทีจ่ะต้องมองให้เหน็ถึงจติใจของประชาชนด้วย

ทักษะในการฟัง ผู้พิพากษาต้องฟังถึงส่ิงที่ไม่ได้ยิน 

สิ่งที่ซ่อนอยู่ในค�าพูด และต้องดูให้ลึกถึงสิ่งที่มองไม่เห็น  

ผู้พิพากษาท่ีเก่งต้องมีความสามารถในการหาข้อเท็จจริง 

กล่าวคือ การฟังเรื่องราวและสามารถจินตนาการถึงภาพ

ของเหตุการณ์ที่ควรจะเป็นได้

ในมุมมองของผู้อภิปราย ผู้พิพากษาต้องมีทักษะ 

ทีจ่�าเป็น ๓ ประการ ดงันี้

ทักษะในการตัดสินคดหีรอืข้อพพิาทบนความกดดัน 

การตัดสินคดีของศาลมีทั้งคนชอบและไม่ชอบ ป ัจจุบัน

กระแสสังคมสร้างความกดดันต่อผู้พิพากษามาก บางเรื่อง

สังคมตัดสินไปก่อนแล้ว แต่เม่ือคดีขึ้นสู่ศาล ผู้พิพากษา 

ต้องยนือยูบ่นความถกูต้อง ระดบัของความถกูต้อง ต้องสูงกว่า 

ระดบัของความถกูใจ เพราะความถูกต้องสามารถอธิบายสงัคม

ได้หมด แต่ความถูกใจสามารถอธบิายได้เพยีงบางคนเท่าน้ัน

5.   ภาพลักษณ์และวฒันธรรมองค์กรขององค์กรอยัการ
นายพนสั ทัศนยีานนท์ กล่าวถงึ วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลให้เกิดภาพลกัษณ์ 

ขององค์กรอัยการ โดยเล่าผ่านเหตุการณ์สมัยที่เป็นเสมียนทนายและสามารถ

สอบคัดเลือกเป็นอัยการผู้ช่วยได้เป็นอันดับหนึ่งว่า ตนถูกมองว่า ที่สอบได้

อนัดับหนึ่ง เพราะเป็นคนท่ีอยู่ในหน่วยงาน      เน่ืองจากในสมัยน้ันคนมักมองว่า 

หากใครมีพรรคพวก มีเส้นสาย โดยเฉพาะลูกหลานของผู้หลักผู้ใหญ่ จะท�าให้

สอบได้หรอืสอบได้อนัดบัทีด่ ีซึง่สิง่เหล่านี้มิใช่เพียงความสงสัย แต่เป็นความเชือ่ 

ที่ว่า ระบบอุปถัมภ์มีอยู่จริงและพบว่าในปัจจุบันกลับมีมากขึ้นกว่าในอดีต

ด้วยซ�้าไป

4.   ภาพลักษณ์และวฒันธรรมองค์กรของ SCG
คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์ กล่าวถึง วัฒนธรรมองค์กรของ SCG ว่า 

ตลอด ๑๐๐ ปี นบัแต่ก่อตั้ง วฒันธรรมองค์กรของ SCG มกีารเปลีย่นแปลงไปเสมอ  

ปัจจุบันวัฒนธรรมองค์กรของ SCG ได้ถูกเปลี่ยนให้สอดคล้องกับแนวคิด 

ทีมุ่ง่เน้นการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม (Innovation) ซึง่การจะเป็นองค์กรในรปูแบบ 

ดังกลา่วนั้น บุคลากรของ SCG ต้องมีคุณสมบัติท่ีส�าคัญ ๒ ประการ ได้แก่ 

Open คือ การเปิดใจรบัฟัง และ Challenge คอื การไม่ยดึตดิกบัความส�าเรจ็เดมิ ๆ  

ต้องใฝ่รู้ และพัฒนาตลอดเวลา
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7.   คณุสมบติัของนักกฎหมายท่ีดี
การอภิปรายในหัวข้อนี ้ศาสตราจารย์ คนงึ ฦาไชย ในฐานะท่ีเคยด�ารงต�าแหน่งท้ังพนกังานอัยการ 

รฐัมนตร ี  อาจารย์ และทนายความ      ได้ถ่ายทอดมมุมองเรือ่งภาพลกัษณ์ของอาชพีทนายความว่า      เป็นอาชพี 

ทีบ่างครัง้ถกูกล่าวถงึในทางท่ีไม่ค่อยดนีกั แต่ตนภมูใิจเป็นอย่างยิง่ทีส่ามารถรกัษาภาพลกัษณ์ของการเป็น 

ทนายความ และส�านกังานกฎหมายท่ีดไีว้ได้ตลอดมา ท้ังนีไ้ด้ฝากท้ิงท้ายถงึคุณสมบตัใินการเป็นนกักฎหมาย

คณุภาพทีจ่ะได้รบัการยกย่องนบัถอื และเป็นคณุสมบตัทิีท่�าให้ตนประสบความส�าเรจ็มาถงึปัจจบุนั คือ  

ความตรงไปตรงมา ยดึถอืหลกัการเป็นส�าคญัทัง้ในการว่าความ การสอนหนงัสอื และการท�าหน้าทีต่่าง ๆ  

ในฐานะของนกักฎหมาย

"คณุสมบติัทีท่�าให้ตนประสบความส�าเรจ็มาถงึปัจจบัุน คอื 
ความตรงไปตรงมา ยดึถอืหลกัการเป็นส�าคญั 

 ทัง้ในการว่าความ การสอนหนังสือ  
และการท�าหน้าทีต่่าง ๆ   

 ในฐานะของนกักฎหมาย"

-  ศาสตราจารย์ คนึง ฦาไชย -

6.   ภาพลกัษณ์และวฒันธรรมองค์กรขององค์กรตลุาการ
นายบุญรอด ตันประเสรฐิ กล่าวว่า ตัง้แต่อดตีถึงปัจจบุนั ความคาดหวงัของสังคมทีอ่ยากเหน็  

ผูพ้พิากษาทีซ่ื่อสตัย์สจุริต เป็นกลาง ตดัสนิคดด้ีวยความเทีย่งธรรมไม่เคยเปล่ียนแปลง แต่ในช่วง ๒๐ ปี 

มานี ้ทศันคตแิละความคิดของคนในสงัคมเปลีย่นแปลงไปอย่างมาก ช่วงแรกทีเ่ข้ารบัต�าแหน่งผู้พพิากษา 

องค์กรตลุาการมกีารวางตวัให้คนทัว่ไปรูส้กึว่าเป็นองค์กรทีอ่ยูส่งู แตะต้องไม่ได้ แต่ในปัจจบุนัไม่เป็นเช่นนัน้แล้ว 

ซึง่นบัว่าเป็นพัฒนาการที่ดีเพราะเมื่อสังคมมคีวามคาดหวงัต่อคนทีท่�าหน้าทีผู่พ้พิากษา สงัคมจงึต้องมี

สทิธติรวจสอบหรือวิพากษ์วจิารณ์ได้

โดยผู้อภิปรายมองว่าวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นจุดเด่นขององค์กรตุลาการ คือ เป็นวิชาชีพ 

ทีไ่ม่มีเจ้านายและไม่มีลูกน้อง ส่งผลให้การใช้ดุลพินิจของผู้พิพากษาเป็นไปอย่างอิสระ ปราศจาก 

การแทรกแซง ส่วนวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นจุดอ่อน คือ การพูด  การสื่อสารภายในองค์กรค่อนข้างจ�ากดั 

การชื่นชมสามารถท�าได้โดยเปิดเผย แต่การต�าหนิท�าได้ยาก ดงันัน้ ควรเปลีย่นมมุมองโดยท�าให้การชืน่ชม 

และการต�าหนิอยู่ในระดับที่เท่ากัน เพราะการต�าหนจิะน�าไปสูก่ารพฒันาได้อกีทางหนึง่ อีกประการคอื 

ความเป็นอนรัุกษ์นยิมในองค์กรตุลาการ ท�าให้การเปลีย่นแปลงเกดิได้ค่อนข้างช้า
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การอภิปราย เรื่อง

หลักการและแนวคิดในการคัดเลือก 
พัฒนา และรักษาคนคุณภาพในองค์กร

 ร่วมอภิปรายโดย...............๑. นายพนัส ทัศนียานนท์ อดีตอัยการพิเศษประจ�ากรมอัยการ (ส�านักงานอัยการสูงสุด) 
และอดีตคณบดีคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

๒. นายสัญชัย ผลฉาย รองอธิบดีผู้พิพากษาศาลอาญากรุงเทพใต้
3. นายสุชาติ หล่อโลหการ อัยการพิเศษฝ่ายคณะกรรมการ ๒ ส�านักงานคณะกรรมการอัยการ

๔. ดร.ต่อศักดิ์ บูรณะเรืองโรจน์ อัยการจังหวัด ส�านักงานคดีเยาวชนและครอบครัว จังหวัดนครปฐม
๕. คุณธัญธร์รัตน์ โพธานันท์ Head of Executive Briefing Center & External Relations  

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ�ากัด (มหาชน) หรือ Siam Cement Group (SCG)
๖. Mr. Narendra Jatna พนักงานอัยการ ประจ�าสถานเอกอัครราชทูตอินโดนีเซีย ประจ�าประเทศไทย 

๗. Mr. Yusuke Hirose ผู้พิพากษา ปฏิบัติหน้าที่ชั่วคราวเป็นผู้เชี่ยวชาญ (professor) ที่สถาบัน UNAFEI
๘. Mr. Hirokazu Urata พนักงานอัยการ (ส�านักกิจการระหว่างประเทศ)

 ประจ�าส�านักงานอัยการสูงสุด ประเทศญี่ปุ่น
9. Ms. Therese Blanche Bolunia ผู้พิพากษาจากประเทศฟิลิปปินส์

๑๐. Mr. Peter Ong พนักงานอัยการจากประเทศฟิลิปปินส์

๒
ด�าเนินรายการโดย......................................... ๑. ดร.ณฏัฐา โกมลวาทนิ ผู้ประกาศข่าวและบรรณาธกิารข่าวอาเซยีน 

สถานีโทรทัศน์ไทยพีบีเอส
๒. นายวิพล กิติทัศนาสรชัย ผู้อ�านวยการกลุ่มโครงการส่งเสริมและพัฒนาองค์ความรู ้

ด้านหลักนิติธรรมภายในประเทศ สถาบันเพื่อการยุติธรรมแห่งประเทศไทย

 

ประเด็นอภิปรายท่ีน่าสนใจ

๑.  รายละเอยีดการสัมภาษณ์และปัจจยัในการท�างานของ SCG
คณุธญัธร์รตัน์ โพธานันท์ กล่าวถึง การสัมภาษณ์ผู้ที่จะมาเป็นบุคลากรของ SCG ว่า SCG  

ต้องสร้างแบบทดสอบเพือ่วัดว่าผูท้�าแบบทดสอบมีความคดิในเรือ่งต่าง ๆ อย่างไร และเพื่อให้กรรมการ

สมัภาษณ์ได้อย่างตรงประเดน็     ซึง่ปัจจบุนัมกีารฝึกอบรมบคุลกิภาพและฝึกการตอบค�าถามเพือ่สมัภาษณ์งาน 

ท�าให้กรรมการผู้สมัภาษณ์ต้องรูเ้ท่าทนัการตอบค�าถาม มฉิะนัน้ จะได้ข้อมลูทีไ่ม่เป็นความจรงิ SCG จึงมี

หลกัสตูรการอบรมกรรมการผูส้มัภาษณ์ เพือ่อบรมการตัง้ค�าถามให้ได้ข้อมลูท่ีเป็นความจรงิมากท่ีสดุ 

สิง่ทีส่�าคญัอกีประการ คอื ทศันคติในการท�างาน เพราะหากผูเ้ข้าสัมภาษณ์มีทัศนคติในเชงิลบ 

เขาจะมองว่า งานทกุอย่างเป็นไปไม่ได้ จะส่งผลให้องค์กรไม่พัฒนา เนือ่งจาก SCG เป็นองค์กรทีย่ดึหลกั 

Innovation กล่าวคอื ทุกอย่างสามารถเป็นไปได้ หากเราคิดว่าทุกอย่างสามารถเป็นไปได้แล้ว ความคิดท่ีว่าจะ

ต้องท�าอย่างไรจงึเกดิข้ึน

การอภิปรายในเรือ่งดังกล่าว เป็นการอภปิรายในประเดน็เกีย่วกบัการก�าหนดหลักเกณฑ์และวธิกีาร 

คดัเลือก การพัฒนาบุคลากร รวมถึงการส่งเสริมและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพโดยระบบคุณธรรม  

(Merit System) 
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๒.  หลักเกณฑ์การคดัเลือกบุคลากรขององค์กรตลุาการในประเทศไทย
นายสญัชยั ผลฉาย กล่าวว่า ระบบราชการปรบัตวัยาก เนือ่งจากการปรบัตวัจะเกดิจากกฎหมาย

เป็นหลกั กฎหมายบญัญตัไิว้อย่างไร หน่วยงานต้องปฏิบตัติามนัน้

ตัง้แต่ พ.ศ. ๒๕๔๓ การคดัเลอืกผูพ้พิากษา มกีารเปลีย่นแปลงอย่างมาก จากผลของรฐัธรรมนญู 

พ.ศ. ๒๕๔๐ ทีม่กีารแก้ไขกฎหมายให้ผูพ้พิากษามทีีม่าหลากหลายมากขึน้ โดยเปิดรบัสหวชิาชีพและ 

การคัดเลอืกพิเศษจากผูท้ีป่ระสบความส�าเรจ็ในวชิาชีพกฎหมายและมทีศันคตทิีเ่หมาะสม เข้ามาท�างาน 

ในสดัส่วนทีก่�าหนดไว้ในทกุชัน้ศาล แต่เนือ่งจากเป็นองค์กรทีม่คีวามอนรุกัษ์นยิมสงู จงึบญัญตักิฎหมาย 

ให้ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกพิเศษเข้ารับต�าแหน่งผู้ช่วยผู้พิพากษา ท�าให้ไม่สามารถดึงผู้มีประสบการณ์  

ความสามารถ  เช่น    อาจารย์มหาวทิยาลยั       ทนายความท่ีมชีือ่เสยีง เข้าสู่ต�าแหน่งผู้พพิากษาได้     และท�าให้ 

การคดัเลอืกยงัคงยดึมัน่กบัการสอบข้อเขยีนเช่นเดมิ

ในการออกข้อสอบ องค์กรตลุาการจะเน้นเรือ่งการรกัษาความลบัและความโปร่งใส โดยข้อสอบ  

จะออกตอนเช้าของวนัทีส่อบ และสมดุค�าตอบจะถกูน�ากลบัมาเปลีย่นเลขทีส่อบ เพ่ือให้ผูต้รวจข้อสอบ 

ไม่ทราบว่าเป็นของใคร แต่มีข้อเสียในการตรวจข้อสอบ เนื่องจากผู้ตรวจแต่ละคนมีหลักเกณฑ์การ 

ให้คะแนนทีไ่ม่เหมอืนกนั ท�าให้มาตรฐานการให้คะแนนอาจมคีวามเบีย่งเบน

๑7
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4.  หลักเกณฑ์การคดัเลือกและการบรหิารบุคลากรขององค์กรอยัการและ องค์กรตุลาการในต่างประเทศ

Mr. Narendra Jatna กล่าวว่า ในประเทศอินโดนีเซียการคัดเลือกพนักงานอัยการมิได้มี 
การพจิารณาหรอืวางหลกัเกณฑ์พเิศษทีเ่กีย่วกบัเพศของผูเ้ข้ารบัการคดัเลอืกแต่อย่างใด แต่ให้ความส�าคญั 
กบัความพร้อมทางกายภาพ เนือ่งจากพนกังานอัยการในประเทศอินโดนเีซยีมอี�านาจในการสบืสวนสอบสวน
คดด้ีวยตนเอง หากสภาพร่างกายไม่สมบรูณ์อาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบตัหิน้าท่ีได้ ส่วนการพจิารณา 
ความเหมาะสมด้านจติใจซ่ึงรวมถึงบคุลกิภาพและทศันคตนิัน้ จะมคีณะกรรมการพเิศษท�าการพิจารณา 
ด้านนี้โดยเฉพาะ เช่น คณะกรรมการต�ารวจ (Police Commission) และคณะกรรมการอัยการ  
(Commission for Prosecutor) โดยคณะกรรมการพิเศษเหล่านีม้ไิด้เกีย่วข้องกบัการคดัเลอืกบคุลากร
โดยตรง แต่เป็นผู้วางมาตรการ กฎเกณฑ์และคณุสมบตัทิีใ่ช้ในการคดัเลอืกบคุลากรเข้ามาท�างาน เมือ่ผ่าน 
การคดัเลือกจะมกีารฝึกอบรมเป็นเวลา ๒ ปี โดยผูฝึ้กอบรมต้องมผีลการทดสอบทีด่ ีนอกจากนี ้ต้องมกีาร 
รายงานบญัชทีรพัย์สนิ และหน้ีสินก่อนเข้ารับต�าแหน่งด้วย ถ้ามีความร�า่รวยผดิปกติจะถกูตรวจสอบ 
ในปัจจบุนัรปูแบบการเลือ่นขัน้เลือ่นต�าแหน่งของพนกังานอยัการอยูร่ะหว่างความพยายามทีจ่ะปฏริปู 
ให้น�าระบบคณุงามความดีเข้ามาใช้ประกอบการพจิารณา 

ส�าหรับองค์กรตลุาการของประเทศอินโดนเีซยีนัน้ จะมคีณะกรรมการตลุาการ (Judicial Commission) 
ทีน่อกจากจะเป็นผูว้างมาตรการ กฎเกณฑ์ และคณุสมบัตทิีใ่ช้ในการคดัเลอืกบคุลากรเข้ามาท�างานแล้ว 
ยงัเป็นผูรั้บผดิชอบด�าเนนิการคัดเลอืกบคุลากรเข้ามาเป็นผูพ้พิากษาโดยตรงอีกด้วย

3.  หลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรขององค์กรอัยการในประเทศไทย

นายสุชาต ิ หล่อโลหการ กล่าวว่า กระบวนการคดัเลอืกพนกังานอยัการนัน้คล้ายกบัของศาล  

ท้ังวธิกีารสอบ การตรวจข้อสอบจะอยูบ่นพืน้ฐานการไม่เลอืกปฏบิติั อย่างไรกต็าม ปัจจบุนัองค์กรอัยการ

ให้ความส�าคัญกบัการสอบข้อเขยีนมากเกินไป แม้ว่าจะท�าให้ได้คนเก่งเข้ามาท�างาน แต่กไ็ม่สามารถทราบถงึ 

ทัศนคติและมมุมองว่าผูส้มคัรมคีณุธรรม จรยิธรรมเพยีงใด โดยการสอบสัมภาษณ์ขององค์กรอยัการจะไม่ม ี

การให้คะแนน  มเีพียงผ่านหรอืตก ซ่ึงแตกต่างจากศาลทีม่กีารให้คะแนน ผูอ้ภปิรายจงึเสนอแนะว่าควรม ี

การปรบัปรงุและให้ความส�าคญักับการสอบสมัภาษณ์ของพนกังานอยัการมากขึน้ โดยควรมุง่เน้นถงึคณุธรรม 

จรยิธรรม การทดสอบทศันคตแิละจติสาธารณะต่อสงัคม และควรมีการให้คะแนนการสมัภาษณ์ 

ในปัจจุบนัองค์กรอยัการใช้ระบบประเมนิผลเป็นมาตรการกระตุน้ให้พนกังานอยัการปฏิบตัหิน้าที่

อย่างมปีระสทิธิภาพ นอกจากนี ้ยงัมกีารลงโทษทางวนิยั หากพบว่ามีการตดิสินบน รบัสนิบน หรอืด�าเนนิการ 

อืน่ใดท่ีไม่เหมาะสม จะมโีทษตัง้แต่การงดเลือ่นขัน้เงนิเดอืนจนถงึไล่ออก 

นายพนัส ทัศนียานนท์ กล่าวถึง การทดสอบทัศนคติของผู้ที่จะมาเป็นพนักงานอัยการว่า 

ขึน้อยูก่บัการสอบสมัภาษณ์ เช่น SCG ที่มีการเตรียมค�าถามเป็นอย่างด ีมกีารฝึกอบรมกรรมการสมัภาษณ์ 

เพือ่ให้มคีวามรู้และความเชีย่วชาญ ในการถามให้สามารถวัดทัศนคตทิีแ่ท้จริงได้ แต่ละองค์กรจงึควรจะมี

แนวความคดิหรือเกณฑ์มาตรฐานของตนเองว่าจะเน้นทศันคตใินเรือ่งใด โดยส่ิงทีบ่คุลากรในกระบวนการ 

ยตุธิรรมต้องม ี คือ ความสจุริต ยตุธิรรม แต่เมือ่สิง่เหล่านีเ้ป็นทศันคติ จงึเกดิค�าถามว่า เราจะมีวธิกีาร

อย่างไรท่ีให้การสอบสัมภาษณ์สามารถทดสอบได้ว่าผู้สมัครมีจิตใจที่ยุติธรรมสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

โดยปราศจากอคติ
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Ms. Therese Blanche Bolunia กล่าวว่า ในประเทศฟิลิปปินส์ เมือ่ต�าแหน่งผูพิ้พากษาว่างลง 

จะมกีารประกาศรับสมคัรลงในหนงัสือพมิพ์ประจ�าชาต ิ เม่ือสิน้สดุระยะเวลารบัสมคัร จะเริม่คดัเลอืก 

โดยการสมัภาษณ์และท�าการทดสอบหลากหลายข้ันตอน ซ่ึงรวมไปถงึการทดสอบทางด้านจติวทิยาด้วย 

โดยผูท่ี้จะเป็นผูพิ้พากษาได้จะต้องมปีระสบการณ์ท�างานในด้านกฎหมายมาก่อนอย่างน้อย ๕ ปี โดยจะท�างาน

ในภาคเอกชนหรือภาครัฐมาก่อนก็ได้

ส�าหรบัการเติบโตในสายงาน  ประวัติการท�างานและอายุงานในสายอาชีพที่มีมาก่อนจะมีผล 

ต่อการพิจารณาเลือ่นขัน้เลือ่นต�าแหน่ง อย่างไรก็ตาม การเลือ่นต�าแหน่งและการโอนย้ายไปในศาลท่ีล�าดบั 

สงูขึน้ จะต้องสมคัรและทดสอบใหม่ในทกุระดับ โดยจะมีคณะกรรมการสอบและสัมภาษณ์ในแต่ละชัน้ 

ส�าหรบัการเข้าเป็นผูพิ้พากษาในศาลชัน้ต้น จะมีผูพ้พิากษาคนเดียวในการสัมภาษณ์ แต่ถ้าสมคัรเป็นผู้พพิากษา 

ศาลสงู จะมคีณะกรรมการจากองค์กรต่าง ๆ เช่น ทนายความอาวโุส ซึง่เป็นตวัแทนจากสภาทนายความ  

เข้าร่วมเป็นกรรมการสอบสมัภาษณ์ด้วย เป็นต้น สิง่ทีน่่าสนใจ คอื ประธานาธบิดขีองประเทศฟิลิปปินส์  

มอี�านาจในการเลื่อนต�าแหน่งผู้พิพากษา แต่ต้องกระท�าภายใต้การเสนอชื่อของคณะกรรมการขึน้มา 

เป็นล�าดบัช้ัน ซึง่การพิจารณาขึน้อยูกั่บผลงานและความดคีวามชอบ 

Mr. Hirokazu Urata กล่าวว่า ในประเทศญีปุ่น่ บคุคลทีต้่องการประกอบวชิาชพีกฎหมาย 

ไม่ว่าจะเป็นอาชพีใด ๆ นัน้ ต้องสอบผ่านข้อสอบของเนตบิณัฑติยสภา (Bar Examination) เมือ่สอบผ่านแล้ว 

ต้องเข้ารบัการฝึกอบรมในสถาบนัการวิจยัและฝึกอบรมด้านกฎหมาย (Legal Research and Training 

Institute) ซึง่อยูภ่ายใต้ความรบัผดิชอบของศาลฎกีา จะมกีารฝึกอบรมประมาณ ๑ ปี ให้มคีวามพร้อม

ปฏบิตัหิน้าทีใ่นวชิาชพีทางกฎหมาย ท้ังด้านความรู ้ ความสามารถ และทัศนคต ิ โดยอาจารย์และผูท้�าการ

ฝึกอบรมจะได้รบัการแต่งตัง้มาจากองค์กรต่าง ๆ อาทิ ศาล อัยการ ทนายความ เป็นต้น ซึง่ในระหว่างเข้ารับ 

การฝึกอบรม                        ผู้ฝึกอบรมจะได้รบัการประเมนิว่ามคีวามเหมาะสมทีจ่ะเข้ามาด�าเนนิงานในองค์กรต่าง         ๆ   

หรือไม่ ซึง่ผลการประเมนิจะถือเป็นเกณฑ์ส�าคญัทีน่�ามาพจิารณาในการคัดเลอืกบุคลากรเข้ามาท�างาน 

ในองค์กร

 ในองค์กรอยัการของประเทศญีปุ่น่ การคัดเลอืกและแต่งตัง้จะมรีะเบยีบท่ีชดัเจนและต้องผ่าน 

ขัน้ตอนการแต่งตัง้โดยรฐับาล ผู้สมคัรจะต้องมปีรญิญาทางกฎหมาย ความรูใ้นเชงิบรหิาร และความรูท่ั้วไป 

โดยนอกจากการสอบข้อเขียนแล้ว ยังมีการประเมินด้านบุคลิกภาพ ความซื่อสัตย์สุจริต และพิจารณา 

ไปถงึการท�างานภาคสนาม การฝึกงานคด ีและการฝึกอบรมโดยสถาบนัฯ เฉพาะขององค์กร เป็นระยะเวลา

ประมาณ ๑ ปี 

ด้านการตรวจสอบ มกีารจดัตัง้หน่วยงานรับเรือ่งและตรวจสอบเรือ่งร้องเรยีนโดยเฉพาะ เม่ือพนกังาน 

อยัการถูกร้องเรยีน จะตัง้คณะกรรมการสบืสวนสอบสวนขึน้ เพ่ือพจิารณาด้านวนิยัและวินจิฉัยการกระท�า 

ความผดิตามข้อร้องเรยีน ซึง่ไม่นานมานี ้มพีนกังานอัยการ ๓ ท่านถกูด�าเนนิคดเีนือ่งจากกระท�าทุจริต 
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Mr. Peter Ong กล่าวว่า กระบวนการคดัเลอืกบคุคลเข้าสูอ่งค์กรอยัการในประเทศ

ฟิลิปปินส์ คณะกรรมการไม่ค่อยมีเสรีภาพในการพิจารณาเกี่ยวกับทศันคตแิละแรงจงูใจ 

ของผูส้มคัรเท่าใดนกั เนือ่งจากให้น�า้หนกักับการประเมนิด้านวชิาการเป็นหลัก แต่มกีารก�าหนด

คณุสมบตัขิัน้ต�า่ในการพจิารณาเรือ่งความบกพร่องทางจติใจหรอืวกิลจรติไว้ แต่กพ็สิจูน์ได้ยาก 

หากไม่ใช้การวนิิจฉยัทางการแพทย์ โดยทัว่ไปหน่วยงานในกระบวนการยตุธิรรมไม่ได้ก�าหนด

คณุสมบตัพิิเศษ (spec) ของผูส้มคัรเข้าคดัเลอืก แต่จะมีคณุสมบตัพิืน้ฐานทีเ่หมอืนกนั เช่น  

ไม่มชีือ่ในทะเบยีนประวตัอิาชญากรหรอืบนัทกึการกระท�าความผดิทางอาญา ไม่เคยมปีระวตัิ 

การคอร์รัปชัน่ เป็นต้น นอกจากนี ้ ยังมกีารประเมนิสภาพจติใจ คณุธรรม และบคุลกิภาพ 

จากการสมัภาษณ์และช่วงการฝึกงานเป็นผูช่้วยอยัการ โดยกล่าวว่า ตอนท่ีตนได้มโีอกาสร่วมเป็น

คณะกรรมการตรวจสอบภายในนัน้ พบว่าพนกังานอยัการทีไ่ด้รบัโทษและถูกปลดออกบางส่วน

มาจากการทจุริต และบางส่วนเป็นพนกังานอยัการทีม่ปัีญหาด้านทศันคตไิม่เหมาะสม 

Mr. Yusuke Hirose กล่าวว่า จากประสบการณ์ส่วนตัว การโอนย้ายชั่วคราว 

จากต�าแหน่งผู้พิพากษาไปรับต�าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ (professor) ในสถาบันฝึกอบรม 

ของกระทรวงยตุธิรรม (UNAFEI) ถอืเป็นเรือ่งปกตใินประเทศญ่ีปุน่ เนือ่งจากระบบต้องการ 

ใหผู้้ที่อยู่ในต�าแหน่งได้เรยีนรู้งานทีห่ลากหลายและได้ประสบการณ์ในงานด้านอืน่ ๆ ด้วย  

การเป็นผู้เชีย่วชาญฝึกอบรมผูพ้พิากษา อยัการ และบคุลากรในกระบวนการยตุธิรรมกถ็อืเป็น 

ภารกจิหนึง่ในหน้าทีเ่ช่นเดยีวกัน นอกจากการโอนย้ายชัว่คราวเพือ่ไปเป็นผูเ้ช่ียวชาญแล้ว  

ยงัมกีารหมนุเวยีนผูพ้พิากษาไปในภาคส่วนอืน่ ๆ อีกมาก เช่น การเป็นท่ีปรกึษากฎหมาย 

ในหน่วยงานต่าง ๆ   ของรฐั การเป็น  Legal attache  ในกระทรวงการต่างประเทศ (ประจ�า 

สถานทตู) การเป็นทนายให้แก่องค์กรภาคเอกชน เป็นต้น

ผูพ้พิากษาในญ่ีปุ่นส่วนใหญ่ไม่ค่อยให้ความส�าคัญต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต�าแหน่ง 

เนือ่งจากความรับผิดชอบหลัก คือ การดูแลคดีและอ�านวยความยุติธรรมอย่างถึงที่สุด  

สิง่ท่ีผูพ้พิากษาทกุคนให้ความส�าคญั จงึอยู่ท่ีเนือ้หาของคดทีีต่นรับผดิชอบและประเดน็ 

ทางกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง      ความเป็นอสิระของผูพ้พิากษาจงึมัน่คงอยูไ่ด้เพราะปราศจาก 

การครอบง�า       หรืออคติในการไต่เต้า     หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนต�าแหน่ง               การเข้ามาเป็น 

ผูพ้พิากษา ถอืว่าเป็นการท�าหน้าทีอั่นส�าคญัมากอยูแ่ล้ว จงึไม่จ�าเป็นต้องสนใจว่าจะเตบิโต 

ต่อไปอย่างไรอกี
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ส�าหรบัการเสรมิสร้างวฒันธรรมองค์กรทีด่คีวรเริม่จากตวับคุคลก่อน วธิกีารทางจติวทิยาอาจเป็น
ทางหนึง่ท่ีช่วยได้ เช่น การตดิป้ายหน้าห้อง ท่ีโต๊ะท�างาน หรอืภายในส�านกังานของอัยการหรอืผูพ้พิากษาว่า 
“ความยติุธรรมหาได้ ไม่ต้องใช้เงินซือ้” หรอื “ความยตุธิรรมเป็นของประชาชนทุกคน” ฯลฯ เป็นการเตือนสต ิ
และเป็นวธิกีารทางจติวิทยาทีใ่ช้ได้ผลในหลายกรณ ี ครัง้หนึง่ขณะทีผู่อ้ภปิรายได้มโีอกาสไปศกึษางานทีป่ระเทศ 
สิงคโปร์ อยัการสงูสดุของประเทศสงิคโปร์เข้ามาทีห่น่วยงานอยัการและพดูกบัพนักงานอยัการทกุคน 
ว่า “ความยตุธิรรมเป็นสิง่ทีพ่วกเราต้อง ‘ ให้ ’ แก่ประชาชน หน้าทีข่องเราคอืการให้ความเป็นธรรม”  
ซึง่เป็นการก�าหนดค่านิยมขององค์กรและกระตุน้ส�านกึของพนกังานอัยการให้ระลกึถงึหน้าท่ีของตนเสมอ

5.  การใช้ระบบคณุธรรมขององค์กรอยัการและองค์กรตลุาการในประเทศไทย 
ดร.ต่อศกัดิ ์บรูณะเรืองโรจน์ กล่าวว่า การจะรูถึ้งทศันคติของผูส้มัครย่อมเป็นไปได้ยาก แต่เชือ่ว่า

นกัจติวทิยาและนกัสงัคมสงเคราะห์สามารถออกแบบข้อค�าถามท่ีเหมาะสม ซึง่อาจน�ามาปรบัใช้ได้ในอนาคต 
ค�าถามแต่ละข้อจะต้องสามารถระบไุด้ว่าต้องการวดัอะไรและให้คะแนนสงูหรอืต�า่เพยีงใด เมือ่ประมวลผล 
ออกมาจงึเป็นแนวทางได้ว่าผูเ้ข้าสอบมทัีศนคตใินแต่ละประเดน็อย่างไร แต่สิง่ท่ีควรค�านงึถงึคือ กระบวนการ
ในทางปฏบิตั ิ เช่น หากคณะกรรมการให้ผูเ้ข้าสอบไม่ผ่านการวดัทัศนคต ิการตดัสนิจะสิน้สดุท่ีใครและช้ันใด 
จะเป็นคณะกรรมการ ศาลปกครอง หรอืหน่วยงานอ่ืน เป็นต้น เปรียบเทียบได้กบักรณท่ีีเราไปพบแพทย์  
หากแพทย์สองโรงพยาบาลวินจิฉัยต่างกนั ความเห็นของแพทย์คนใดจะเป็นท่ีเชือ่ถอืและสิน้สดุ
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มีผู้กล่าวว่า “สังคมไทยเคารพตัวบุคคลมากกว่าความคิดและเหตุผล” สิ่งนี ้

ถือเป็นวัฒนธรรมแห่งการยอมรับอ�านาจ เป็นที่มาของระบบอุปถัมภ์ (patronage 

system) เมือ่ใดทีค่นไทยยกเหตผุลหรอืข้อเท็จจรงิมากล่าว   แต่อีกฝ่ายหนึง่เป็นผูม้อี�านาจ 

คนไทยมักจะเงียบ ระบบอุปถัมภ์เป็นขั้วตรงข้ามกับระบบอาวุโส (seniority system)  

แม้ว่าระบบอาวุโสจะมีข้อดีหลายประการ ได้แก่ (๑) ใช้ง่าย มีหลักเกณฑ์ชัดเจน 

(๒) ให้ความเป็นธรรมอย่างเท่าเทียม  ใครเข้ามาก่อนก็เติบโตไปก่อนตามล�าดับ 

(๓) เกิดความจงรักภักดีกับองค์กร ยิ่งอยู่นานยิ่งรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร แต่ข้อ 

ที่ไม่พึงปรารถนาก็มีเช่นกนั กล่าวคอื ระบบอปุถัมภ์ไม่ส่งเสริมให้บคุลากรสนใจใฝ่รูแ้ละ 

พฒันาตัวเอง เพราะมีล�าดับการเลื่อนข้ันเลื่อนต�าแหน่งตามอายุงาน ดังน้ัน ระบบที่อยู ่

ตรงกลางน่าจะเป็นระบบคุณธรรมหรือคุณงามความดี (merit system) ระบบ 

ราชการไทยเองก็จัดว ่าอิงระบบอาวุโสโดยขึ้นเงินเดือนตามอายุงานที่มากขึ้น 

และองิระบบคุณงามความดอียูบ้่าง     เนือ่งจากในทางนตินิยับงัคับให้มกีารประเมนิผลงาน 

และประสิทธิภาพการท�างานประกอบกัน แต่ในทางพฤตินัย หลายครั้งท่ีเราพบว่า 

การเล่ือนขั้นเลื่อนต�าแหน่งอาศัยการพิจารณาของผู้มีอ�านาจสูงกว่า และการใช้ค�าว่า 

“ความเหมาะสม” โดยปราศจากเหตุผลตามหลักเกณฑ์รองรับ สิ่งนี้เองที่เป็นการแฝงตัว 

ของระบบอุปถัมภ์อยู่อย่างฝังลึก  การเลื่อนขั้นเลื่อนต�าแหน่งย่อมน�ามาซ่ึงผลตอบแทน 

ที่เปล่ียนไป เช่น อัตราเงินเดือนและสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นต้น เมื่อใดที่ใช้ระบบ 

อุปถัมภ์ก็ถือว่าขัดกับหลักการโดยชอบธรรมในทันที จึงควรใช้ท้ังสองระบบส่งเสริม 

ซึง่กนัและกนั     ใครทีเ่ป็นนกัปฏบิตั ิ (technician)  มุง่ท�างานคดอีย่างเดยีว    ไม่สนใจต�าแหน่ง 

ทางบริหารก็ใช้ระบบอาวุโสเป็นหลักก่อน ใครท่ีจะเติบโตต่อไปในสายบริหาร ก็ควร 

ต้องมีการประเมินประสิทธิภาพการท�างานด้วย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

การบริหารคน และการบริหารงบประมาณ เป็นต้น
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นายสญัชัย ผลฉาย กล่าวว่า การสอบคดัเลอืกเข้ามาเป็นผูพ้พิากษาและพนักงานอยัการของไทย 

วดัความรูแ้ค่ระดบัจ�าได้ใช้เป็น คอื จ�าตวับทกฎหมายและค�าพพิากษาฎกีาได้ สามารถน�ามาปรบัใช้กบัคดี

หรอืเหตกุารณ์สมมตใินข้อสอบได้ แต่ไม่ได้วดัความรูใ้นระดบัวเิคราะห์หรอืสังเคราะห์เลย ซึง่เป็นสิง่ทีพ่ยายาม

ปรบัปรงุกันอยู ่ ส�าหรับความเป็นอิสระของผูพิ้พากษา เป็นสิง่ทีท่�าได้ง่ายและสอดคล้องกบัระบบอาวโุส  

กล่าวคือ ใครสอบเข้าได้อนัดบัเท่าไร กย็อมรบัในผลสอบของตน เรยีงล�าดบัไปตามคะแนนสอบและตาม

อาวโุส ไม่ต้องวิง่เต้นเพือ่ให้ได้อันดบัสงูขึน้ในรุน่ ไม่ต้องไปอาศยัอ�านาจของใคร และไม่ต้องใช้อ�านาจ 

ของตนให้ใครอาศยั เมือ่เป็นเช่นนีก้เ็ป็นอิสระ ไม่ต้องไปงานวนัเกิดใคร ไม่ต้องไปงานเลีย้งส่งใคร สามารถ

ด�ารงตนได้อย่างเหมาะสม การน�าระบบคณุธรรมมาใช้เป็นสิง่ท่ีด ี แต่กห็ลกีเลีย่งไม่ได้ทีจ่ะต้องเกีย่วพนั 

กบับุคคลอืน่ทัง้ในและนอกองค์กร ตลอดจนสงัคมภายนอก ถ้าเราท�าระบบคณุธรรมได้ไม่ด ี องค์กรกจ็ะ 

ถกูกลืนเข้าสูร่ะบบอปุถมัภ์ไปโดยปรยิาย 

องค์กรตุลาการเองมีระบบที่เข้มงวดตั้งแต่การสอบเข้า ในช่วงการท�างานก็มีคณะกรรมการ 

ตรวจสอบวนิยัทีเ่ข้มแขง็ มอีนกุรรมการด้านต่าง ๆ ทีช่่วยส่งเสรมิการป้องกันการกระท�าความผิดและ 

การลงโทษทางวินัย ผู้อภิปรายเองเห็นด้วยในระดับหน่ึงกับการน�าระบบคุณธรรมมาใช้ในอนาคต 

แต่ถ้าผูอ้ภิปรายไม่ใช่ผูส้อบเข้าได้อนัดบัหนึง่     แล้วพดูถึงเรือ่งการน�าระบบคณุธรรมมาใช้ อาจถกูเพือ่น 

ร่วมวิชาชีพที่ไม่เห็นด้วยมองว่า ต้องการทีจ่ะเลือ่นล�าดบัตวัเองให้สูงขึน้จากล�าดบัอาวโุสทีเ่ป็นอยูห่รอืไม่ 

อย่างไรกด็ ีองค์กรตลุาการไม่ได้ยดึถือระบบอาวโุสเพยีงอย่างเดยีว            มหีลายกรณทีีน่�าระบบคณุงามความด ี

มาปรบัใช้         เช่น        กรณขีองผูอ้ภปิรายซึง่มผีูพ้พิากษาในล�าดบัอาวโุสสงูกว่าอกีหลายท่านทีไ่ม่ได้รบัต�าแหน่ง 

ทางบริหาร ท�าให้ผู้อภิปรายมีโอกาสเป็นรองอธิบดีศาล แต่ทั้งนี้ มิได้ถือเป็นเรื่องที่จะต้องภาคภูมิใจ 

เป็นพิเศษแต่อย่างใด เป็นเพียงโอกาสทีไ่ด้ท�างานอกีลกัษณะหนึง่นอกจากการพจิารณาพิพากษาคดเีท่านัน้

นายพนสั ทศันยีานนท์ สรปุในช่วงท้ายว่า สงัคมไทยเป็นสังคมอ�านาจนยิม คนไทยเช่ือว่าอ�านาจ คือ 
ความถกูต้อง เมือ่ผูม้อี�านาจสูงกว่าให้ท�าสิง่ใด ผูอ้ยู่ใต้อ�านาจกม็กัไม่ค้าน ซึง่เป็นอุปสรรคส�าคัญท่ีสดุของการน�า
ระบบคุณธรรมมาใช้ หากจะน�ามาใช้จริงกอ็าจท�าได้ แต่ต้องแก้ความคดิพืน้ฐานตรงนีใ้ห้ได้ก่อน มฉิะนัน้ 
จะเกดิปัญหาตามมาไม่จบสิน้

๒8
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ในการสมัมนาครัง้น้ี ทีไอเจ ได้น�าเครือ่งลงคะแนนเสยีงมาให้ผู้เข้าร่วมสมัมนามีส่วนร่วม 
ในการแสดงความคิดเห็น ผู้เข้าร่วมส่วนใหญ่ต่างสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยที่ต้องค�านงึถงึมากทีส่ดุ 
ในการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม คือ ความกล้าหาญทางจรยิธรรม ยึดม่ัน 
ในความถกูต้องมากกว่าความต้องการของผู้มีอ�านาจ ตลอดจนไม่หวั่นไหวต่อกระแสของสงัคม  
อกีท้ัง ผู้เข้าร่วมส่วนใหญ่มองว่า หลกัการบรหิารทรพัยากรบุคคลขององค์กรเอกชนสามารถน�ามา 
ใช้พฒันาการบรหิารงานบุคคลในหน่วยงานศาลและอยัการได้อย่างแน่นอน

สังคมไทยเป็นสังคมอ�านาจนิยม 
คนไทยเชื่อว่าอ�านาจ 

คือ ความถูกต้อง 
เมื่อผู้มีอ�านาจสูงกว่าให้ท�าสิ่งใด 

ผู้อยู่ใต้อ�านาจก็มักไม่ค้าน 
ซึ่งเป็นอุปสรรคส�าคัญที่สุด

ของการน�าระบบคุณธรรมมาใช้

- นายพนัส   ทัศนียานนท์ -



การสัมมนาครั้งนี้สะท้อนให้เห็นว่า ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนต่างมองว่า “ทัศนคติ” 
เป็นคุณสมบัติหนึ่งที่ส�าคัญของผู้สมัครและบุคลากรในองค์กร โดยภาคเอกชนได้แสดงให้เห็น 
อย่างชดัเจน ถงึการให้ความส�าคญักับการทดสอบทัศนคต ิควบคู่ไปกับการทดสอบลกึลงไปถงึความรู้
ความสามารถในการท�างาน

ทีไอเจ        ในฐานะหน่วยงานท่ีมุ่งเน้นการส่งเสรมิหลกันิตธิรรม  และการยกระดับกระบวนการ 
ยุติธรรมไทย เชื่อม่ันเป็นอย่างย่ิงว่า องค์ความรู้ท่ี ได้รับจากภาคเอกชนและองค์กรต่าง ๆ 
ในกระบวนการยตุธิรรม ทัง้ของไทยและต่างประเทศ จะสามารถน�าไปต่อยอดเพื่อพฒันาระบบ 
การคดัเลอืกให้ได้บุคลากรท่ี เก่ง ด ี มีทัศนคต ิ รบัใช้ประชาชน และความถกูต้อง ไม่รบัใช้อ�านาจ 
และเพื่อพัฒนาให้กระบวนการยุติธรรมของไทยน�าเอา "ระบบคุณธรรม" (Merit System) 
มาเป็นเครื่องมือในการบริหารบุคลากรอย่างเป็นธรรม 


