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ความไม่สงบใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ เป็นปัญหาท่ีเรื้อรังมาตั้งแต่ปีพ.ศ. 2547 เป็น
ระยะเวลา นับร่วมสิบกว่าปี ส่วนหนึ่งมีแรงจูงใจจากประวัติศาสตร์ท่ีมีความยาวนาน อาทิ 
เช่น ด้านชาติพันธ์ การขาดการเหลียวแลจากภาครัฐ การไม่ได้รับความยุติธรรมจากภาครัฐ
มายาวนานนับศตวรรษ นอกจากนี้ ยังมีความแตกต่างทางด้าน เชื้อชาติ ศาสนาวัฒนธรรม 
ภาษาการสื่อสาร และอัตลักษณ์ของประเทศสยามกับรัฐปัตตานีในอดีต รวมไปถึงนโยบาย
บางอย่างท่ีขัดแย้งต่อชีวิตความเป็นอยู่ของความเป็นอัตลักษณ์ของชาวสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ เมื่อความรุนแรงไม่ได้ลดลง จนกระท่ังประเทศไทยเข้าสู่ความเป็น
โลกาภิวัฒน์ จากโลกหนึ่งสู่อีกโลกหนึ่งอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างอัตลักษณ์
ของกลุ่มต่างๆ ก่อให้เกิดกระแสในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนใต้อย่างชัดเจน รวมถึงการเข้าไป
แสวงประโยชน์ของกลุ่มต่างๆ บุคลากรของรัฐมีการน าพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กร 
(Political Behavior in Organization) ท่ีหลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร ท้ัง
อาศัยกระบวนการทางการ ทางบารมีหรือสร้างพระคุณ และใช้อ านาจในการสร้าง
ประโยชน์ หรือใช้ทรัพยากรต่อกลุ่ม ซึ่งเมื่อมองในภาพรวมแล้ว สภาพทางด้านการเมือง
การปกครองใน 3จังหวัดชายแดนใต้มิได้ต่างไปจากจังหวัดอื่นของไทย แต่วิถีชีวิตความ
เป็นอยู่ของประชาชนในพื้นท่ีค่อนข้างจะแตกต่างกันออกไปส่งผลให้เกิดความเครียดและ
ความขัดแย้งระหว่างตัวแทนทางฝ่ายปกครองของรัฐไม่ว่าจะเป็นฝ่ายปกครองในระดับ
จังหวัด และอ าเภอ กับผู้ปฏิบัติงานในพื้นท่ี  ในขณะเดียวกันในสังคมของประชาชนใน
พื้นท่ีเองผูกพันอยู่กับความเชื่อทางศาสนาและผู้น าทางศาสนาอย่างใกล้ชิด  ผู้น าต่าง ๆ 
ดังกล่าวมีส่วนหนึ่งท่ีเข้ามามีบทบาททางด้านการเมืองท้ังในระดับท้องถิ่น หมู่บ้าน ต าบล 
และจังหวัด ซึ่งเมื่อใดก็ตามท่ีผู้น าต่าง ๆ เหล่านี้มีแนวทางแนวความคิดหรือความรู้สึกท่ี
สวนทางกับการด าเนินงานของรัฐบาลแล้วก็จะยิ่งส่งผลต่อความเครียดและความขัดแย้ง
ระหว่างประชาชนในพื้นท่ีกับเจ้าหน้าท่ีและระบบของรัฐมากขึ้น นอกจากนี้แล้วการบริหาร
ของรัฐในพื้นท่ียังคงมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอต่อการป้องกันการกระท าของกลุ่ม
ผลประโยชน์ระบบพรรคพวกในวงการข้าราชการและการกระท าของเจ้าหน้าท่ีส่วนน้อยท่ี
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ใช้อ านาจอันมิชอบกลั่นแกล้งประชาชน ซึ่งส่งผลเสียต่อความรู้สึกของประชาชนในพื้นท่ี 
ต่อรัฐบาลและประเทศชาติ 
  ดังนั้น เพื่อให้ได้รูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา
รูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ โดยมี
วัตถุประสงค์ท่ีต้องการศึกษาลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิง
การเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ .ศ.
2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ตลอดจนน าเสนอรูปแบบกลไกการพัฒนา
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
วิชา POL 6510 การวิจัยและพัฒนาชุมชน (Community Research and 
Development) หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสหวิทยาการเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราค าแหง การศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาวิจัยหวังว่าจะเป็น
ประโยชน์ส าหรับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ท่ีจะน าผล
การศึกษาดังกล่าวไปปรับใช้ต่อไป 

หากเอกสารฉบับนี้ มีข้อผิดพลาดประการใด คณะผู้วิจัยใคร่ขออภัยมา ณ ท่ีนี้ด้วย 
 
 

คณะผูว้ิจัย 
คณะนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
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ค 
 

บทคัดย่อ 
 
ชื่องานวิจัย  การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3  
   จังหวัดชายแดนใต้ 
คณะผู้วิจัย  นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต . 

สาขาสห วิทยาการเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น คณะรัฐศาสตร์ 
อาจารย์ที่ปรึกษา  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรัชญา ชุ่มนาเสียว 
ปีการศึกษา  2560 
 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ มีวัตถุประสงค์ท่ีจะศึกษา ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ี
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ตลอดจนน าเสนอรูปแบบและ
กลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ใน
รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการวิจัย
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก และได้ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างส าหรับตอบแบบสัมภาษณ์ จ านวน 7 กลุ่ม คือ กลุ่มส่วนภูมิภาคกลุ่มส่วนท้องถิ่น 
กลุ่มทหาร กลุม่ต ารวจ กลุ่มรัฐวิสาหกิจ กลุ่มองค์กรอิสระ และกลุ่มศูนย์อ านวยการบริหาร
จังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.) รวมจ านวน 21 คน 

ผลการศึกษาพบว่า คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560  ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 
12 คดี ท่ีศึกษาวิจัย ส่วนใหญ่เป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย ไม่ว่าจะเป็นการออกกฎ  ค าสั่งหรือ
การกระท าอื่นใดโดยไม่มีอ านาจหรือนอกเหนืออ านาจหน้าท่ี หรือไม่ถูกต้องตามกฎหมาย 
หรือโดยไม่ถูกต้องตามรูปแบบขั้นตอนหรือวิธีการ หรือโดยไม่สุจริตหรือมีลักษณะเป็นการ
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เลือกปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม หรือเป็นการใช้ดุลพินิจโดยมิชอบ จ านวน 11 คดี และคดีพิพาท
เกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับผิดอย่างอื่นของหน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตามกฎหมาย  หรือจากกฎ ค าสั่งทางปกครอง 
หรือค าสั่งอื่น หรือจากการละเลยต่อหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ต้องปฏิบัติ จ านวน 1 
คดี ซึ่งแต่ละคดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองมากกว่า 1 แบบ โดยพบว่า เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมแบบการเล่นเกมการเมือง และ
พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใชอ้ านาจหน้าท่ีมากท่ีสุด มีพฤติกรรมกระท าการ
ต่างๆ เพื่อผลประโยชน์แอบแฝงหรือเอื้อต่อผลประโยชน์ของพวกพ้องโดยไม่ค านึงถึง
ผลกระทบหรือความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นแก่ผู้อื่น  รวมท้ังการท่ีระดับผู้บริหารท่ีมีอ านาจ
โดยหน้าท่ียังมีการใช้อ านาจในการออกค าสั่งโดยไม่ชอบธรรมและเลือกปฏิบัติซึ่งส่งผล
กระทบหรือความเสียหายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสาเหตุส าคัญท่ีน าไปสู่การฟ้องร้องตาม
หลักกระบวนการยุติธรรม ท้ังนี้ไม่พบว่ามีคดีใดท่ีมีพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง
โดยการสร้างเครือข่าย และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใชอ้ านาจบารม ี

จากการศึกษา ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมของ 
บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรมจริยธรรมส่งผลต่อการ
น ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆท่ีให้ตนเองและสมาชิกพรรคพวก
เกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อม แต่อย่างไรก็ตาม จากหลายๆกลุ่มเมื่อไปศึกษา
ระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยมอันจะน าไปสู่การ
เข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ แต่ในบางหน่วยงานมี
ข้อมูลท่ีน่าตกใจ กล่าวคือ บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการ
กระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้ามอย่างเห็นได้ชัดเจน แต่ไม่
พบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต 
ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและครอบครั ว แต่บางหน่วยงานมี
พฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มากนัก ด้าน
พฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่าน
ล้อมผู้อื่นให้คล้อยตาม แต่พบได้ค่อนข้างน้อย โดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงท้ัง
เพื่อตนเองและพรรคพวกในหน่วยงาน แต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือ
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องค์การ แต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการ
ป้องกันการแก้ไขปัญหา เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วนใหญ่เป็นไปในทางท่ีดีแต่
พบว่า บุคลากรบางหน่วยงานมีผู้ท่ีมีอายุราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นใน
หน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบบังคับผู้ท่ีคุณวุฒิหรือวัยวุฒิท่ีต่ ากว่าให้ปฏิบัติตาม
ความต้องการของตนเอง ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย บุคลากรในหน่วยงาน
ไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ไม่มีการน าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมา
เปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่พฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการ
ตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐเป็นไปในแนวทางสร้างสรรค์ แต่อาจมีบางคนบางกลุ่มใน
หน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียและไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 
  ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ท่ี 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ พบว่า ด้านองค์การ บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติตามอ านาจหน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมายให้
เกิดความสงบเรียบร้อย ความสามัคคี และท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ี
ทุจริต  โดยการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของ
บุคคลากรในหน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ังด้านบวกและด้านลบ การจัดสรรเป็นไปตาม
กรอบนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยม แต่ในความคิดเห็น
ของบุคลากรบางหน่วยงานรู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / 
เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ด้านบุคคล ความเชื่อส่วน
บุคคลส่วนใหญ่ไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน แต่
อาจส่งผลในบางหน่วยงาน ส่วนค่านิยมหรือทัศนะ และบุคลิกภาพส่วนบุคคลส่งผลต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน อาจมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กร ด้านสิ่งแวดล้อม วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของคน
ในองค์กรนั้นๆ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน มีผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับ
ถือศาสนาเดียวกัน มีผลประโยชน์ร่วมกัน น่าจะมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน และให้ความเอื้อ
อาทรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และด้านผู้บริหาร ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของ
ผู้บริหารส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีผลต่อการ
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ท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะน ามาซึ่งความสุข การท างานท่ีเต็มศักยภาพ เกิด
ความรักความสามัคคี ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้  มีความเชื่อมมั่นในตัว
ผู้บริหารของหน่วยงาน และสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานอย่างเต็มขีด
ความสามารถ 

  



ช 
 

บทสรุปผู้บริหาร 
 
เรื่อง       : การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ 

ใน 3  จังหวัดชายแดนใต้ 
ผู้วิจัย      : คณะนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาสหวิทยาการเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น คณะรัฐศาสตร์  
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ศูนย์การเรียนรู้จังหวัดสงขลา (ยะลา) 

ปีท่ีพิมพ ์   : 2560 
แหล่งทนุ   : คณะนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตร์มหาบัณฑิตสาขาสหวิทยาการ

เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงศูนย์การ
เรียนรูจ้ังหวัดสงขลา (ยะลา) 

 
 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวัตถุประสงค์ 4 
ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิง
การเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ .ศ.
2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ (2) เพื่อศึกษาลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ (3) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ (4) เพื่อ
น าเสนอรูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3
จังหวัดชายแดนใต้ โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 7 กลุ่ม คือ กลุ่มส่วนภูมิภาค กลุ่มส่วนท้องถิ่น กลุ่มทหารกลุ่ม
ต ารวจ กลุ่มรัฐวิสาหกิจ กลุ่มองค์กรอิสระ และกลุ่มศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดน
ใต้ (ศอ.บต.) จ านวน 21 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและพัฒนาในครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อศึกษา
รูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน  3 จังหวัด
ชายแดนใต้ โดยมีส่วนประกอบท้ังหมด 4 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ตอนท่ี 2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
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ชายแดนใต้ ตอนที ่3 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 
3 จังหวัดชายแดนใต้ และตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา โดยลงพื้นท่ีด้วยตัวเอง 
ด าเนินการสัมภาษณ์ จดบันทึก ตลอดจนการสังเกตเชิงประจักษ์ในกลุ่มตัวอย่าง ตั้งแต่
วันท่ี 4 กุมภาพันธ์ 2561 ถึง วันท่ี 14 เมษายน 2561  และได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
สรุปประเด็นน าไปสู่การวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis) ร่วมกับการจับคู่
เหมือน (Matching) และการจัดกลุ่ม (Grouping) ตามตัวแปรท่ีศึกษา เพื่ออภิปราย
ปรากฏการณท่ี์ศึกษาตามสภาพความเป็นจริงโดยเสนอเป็นข้อมูลเชิงพรรณนา 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1. ลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่าง
หน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560  
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
จากการศึกษาคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่าง
หน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560ใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดี แบ่งเป็นคดีท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีจังหวัดยะลาจ านวน 3 คดี 
จังหวัดปัตตานี 3 คดี และจังหวัดนราธิวาส 6 คดี พบว่า ซึ่งส่วนใหญ่เป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย  ไม่
ว่าจะเป็นการออกกฎ  ค าสั่งหรือการกระท าอื่นใดโดยไม่มีอ านาจหรือนอกเหนืออ านาจ
หน้าท่ี  หรือไม่ถูกต้องตามกฎหมาย หรือโดยไม่ถูกต้องตามรูปแบบขั้นตอนหรือวิธีการ 
หรือโดยไม่สุจริต หรือมีลักษณะเป็นการเลือกปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม  หรือเป็นการใช้ดุลพินิจ
โดยมิชอบ จ านวน 11 คดี และคดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับผิดอย่าง
อื่นของหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตามกฎหมาย  
หรอืจากกฎ ค าส่ังทางปกครอง หรือค าสั่งอื่น หรือจากการละเลยต่อหน้าท่ีตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดให้ต้องปฏิบัติ จ านวน 1 คดี และเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง ดังนี้ 
  1.1 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
      1.1.1 การหลอกลวง พบจ านวน 4 คด ี
     1.1.2 การเล่นเกมการเมือง พบจ านวน 8 คด ี
      1.1.3 การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น พบจ านวน 3 คดี 
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     1.1.4 การขู่เข็ญ พบจ านวน 1 คดี 
1.2. พฤตกิรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

      1.2.1 การประจบประแจง พบจ านวน 1 คดี 
      1.2.2 การสร้างเครือข่าย พบจ านวน 0 คดี 
      1.2.3 การสร้างพันธมิตร พบจ านวน 2 คดี 

     1.2.4 การร้องทุกข์ พบจ านวน 5 คดี 
1.3 พฤตกิรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

      3.1 อ านาจหน้าท่ี พบจ านวน 8 คดี 
      3.2 อ านาจบารม ีพบจ านวน 0 คดี 
  1.4. พฤตกิรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
      1.4.1 การแก้แค้น พบจ านวน 3 คดี 
     1.4.2 การเปิดโปงความลับ พบจ านวน 1 คด ี
      1.4.3 การล็อบบ้ี พบจ านวน 1 คดี 
   ท้ังนี้ พบว่า แต่ละคดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองมากกว่า 1 แบบ โดย
พบว่า เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมแบบการเล่นเกม
การเมือง และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจหน้าท่ีมากท่ีสุด มี
พฤติกรรมกระท าการต่างๆ เพื่อผลประโยชน์แอบแฝงหรือเอื้อต่อผลประโยชน์ของพวก
พ้องโดยไม่ค านึงถึงผลกระทบหรือความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นแก่ผู้อื่น  รวมท้ังการท่ีระดับ
ผู้บริหารท่ีมีอ านาจโดยหน้าท่ียังมีการใช้อ านาจในการออกค าสั่งโดยไม่ชอบธรรมและเลือก
ปฏิบัติซึ่งส่งผลกระทบหรือความเสียหายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสาเหตุส าคัญท่ีน าไปสู่
การฟ้องร้องตามหลักกระบวนการยุติธรรม ท้ังนี้ไม่พบว่ามีคดีใดท่ีมีพฤติกรรมเชิงการเมือง
แบบไม่รุนแรงโดยการสร้างเครือข่าย และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้
อ านาจบารมี  ซึ่งอาจเป็นเพราะว่า คดีท่ีศึกษาส่วนใหญ่ ผู้ฟ้องเป็นระดับผู้น้อยหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมียศไม่สูง จึงอาจท าให้ไม่พบพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรงแบบ
การสร้างเครือข่าย ซึ่งต้องใช้ต าแหน่งหน้าท่ีหรือยศในการสร้างพรรคพวกท่ีมีเครือข่ายต่าง
กลุ่มหรือพื้นท่ีออกไปจึงพบได้ยาก และผู้บริหารระดับสูงท่ีเป็นผู้มีอ านาจต้องมีการโยกย้าย
สับเปลี่ยนต าแหน่งกันเป็นประจ าเมื่อครบวาระตามท่ีกฎหมายก าหนด ท าให้ไม่สามารถ
สร้างอ านาจบารมีให้เกิดขึ้นในพื้นท่ีได้ เนื่องจากการสั่งสมอ านาจบารมีต้องใช้ระยะเวลา
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และสร้างสัมพันธภาพท่ียาวนานถึงจะเกิดขึ้นได้ จึงไม่พบพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้
อ านาจโดยใชอ้ านาจบารม ี 
 2. ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
   2.1 พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 

       บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรม
จริยธรรมส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆ ท่ีให้ตนเอง
และสมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อม หรือแม้กระท่ังสิ่งท่ีมุ่ง
ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยอาจเป็นท้ังช่วงระยะเวลาสั้นๆ 
หรือช่วงตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตามจากหลายๆกลุ่มเมื่อ
ไปศึกษาระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม อันท่ีจะ
น าไปสู่การเข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์แต่ในบาง
หน่วยงาน บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหา
ผลประโยชน์ในการบริหารจัดการ พยายามท าให้ตนและพวกพ้องให้ได้มาซึ่งการยอมรับ
จากสังคมภายนอก ซึ่งอาจใช้วิธีการท่ีไม่ถูกต้องในบางประการ ในส่วนประเด็นหรือ
พฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้าม บุคลากรใน
องค์กรไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้ แต่ในบางหน่วยงานมีข้อมูลท่ีน่าตกใจ กล่าวคือ บุคลากรใน
หน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้าม
อย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้ามอย่างเห็นได้ชัดเจน แต่ไม่พบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือ
วาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือ
ทรัพย์สินของตนและครอบครัว แต่บางหน่วยงานมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้
ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มากนัก 
   2.2 พฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 

       บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่นให้
คล้อยตาม แต่พบได้ค่อนข้างน้อย โดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงท้ังเพื่อตนเอง
และพรรคพวกในหน่วยงานแต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือองค์การ และ
สร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐ แต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับ
ภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ไขปัญหาเพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน และ
บุคลากรบางหน่วยงานสัมพันธภาพในองค์กรค่อนข้างน้อยมากแต่ไม่มีพฤติกรรมให้เห็นใน
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เชิงลักษณะที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหา
จากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ 

  2.3 พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
       บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วนใหญ่ 

การใช้อ านาจโดยหน้าท่ีจะค้นพบในตัวผู้บริหารขององค์กร แต่เป็นไปในทางท่ีดี ท้ังนี้เพื่อ
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างานและน าความผาสุกแก่บุคลากร
ในองค์การ แต่กลับพบว่าบุคลากรบางหน่วยงานท่ีมิใช่ผู้บริหารแต่เป็นคนเก่าคนแก่ท่ีอายุ
ราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบบังคับผู้ท่ี
คุณวุฒิหรือวัยวุฒิที่ต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 
   2.4 พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 

       บุคลากรในหน่วยงานไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ซึ่งหากมี
ประเด็นท่ีมีความเข้าใจผิดต่อกันก็จะให้อภัยซึ่งกันและกันเพราะการท างานในหน่วยงาน
จะต้องมีการร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น 
ไม่มีการน าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่
พฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐ
เป็นไปในแนวทางสร้างสรรค ์แต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่มในหน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้
ท่ีมีส่วนได้เสียและไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 
 
 3. ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

3.1 ด้านองค์การ 
       บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการปฏิบัติตาม

อ านาจหน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมายเกิดความสงบ
เรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ีทุจริต มีการ
มอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบมีการเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
นโยบายต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น-โดยการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากร
หรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรในหน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ัง
ด้านบวกและด้านลบโดยการแต่งตั้งโยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีจัดสรรให้เป็นไปตาม
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กรอบนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยมแต่ในความคิดเห็น
ของบุคลากรบางหน่วยงาน รู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคล/งบประมาณ/
เครือ่งมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

  3.2 ด้านบุคคล 
       ความเชื่อส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ

บุคลากรในหน่วยงานแต่อาจส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในบาง
หน่วยงาน ส่วนค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรการ
เปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร การแสดงออกเชิงการกระท าใน
รูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กรและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลมีผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอกโดยท่ีบุคลากรในหน่วยงาน ยัง
แสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เหมือนกัน 

  3.3 ด้านสิ่งแวดล้อม 
       วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของคนในองค์กรนั้นๆให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน โดยวัฒนธรรมองค์กรคือตัวสะท้อนในการก าหนด
ทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัวก าหนดการวางรากฐานขององค์กร ในมองในความ
แตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนามีผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับ
ถือศาสนาเดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกันง่า มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้ความเอื้อ
อาทรช่วยเหลือกันซึ่งหลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานและเป็นตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เป็นไป
ตามกระบวนการท่ีถูกต้องยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการสร้างความสามัคคี 

3.4 ด้านผู้บริหาร 
      ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อลักษณะ

พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากบุคลากรในหน่วยงานได้รับความ
ยุติธรรมและความเป็นธรรม มีผลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะมาด้วยซึ่ง
ความสุข เต็มด้วยศักยภาพ เกิดความรักความสามัคคี  ความโปร่งใสและสามารถ
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ตรวจสอบได้ มีความเชื่อมมั่นในตัวผู้บริหารของหน่วยงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานอย่างเต็มขีดความสามารถและการให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเท่าเทียมมีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรอีกท้ังเป็นการลดความเหลื่อมล้ าการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลากรในหน่วยงาน  ท าให้บุคลากรตั้งท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ 
 
4. รูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน  3 

จังหวัดชายแดนใต้ 

   จากการวิเคราะห์ข้อมูลมาท้ังหมดนี้ คณะผู้วิจัยขอเสนอการพัฒนารูปแบบ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้  ดังรูป 
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รูปที่ 1 การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครฐัใน 3 จังหวัดชายแดนใต้

ปัญหาและอุปสรรค 

การวิเคราะห์คดี
พิพากษา 

งานปฏิบัติงานใน 3 จชต. 
การให้ข้อมูลของการสัมภาษณ์ 

ลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมือง 

แนวทางเพื่อการ
พัฒนา 

ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมือง 

แบบผิดท านอง
คลองธรรม 

แบบไม่รุนแรง 

แบบใช้อ านาจ 

แบบผิด
กฎหมาย 

ด้านบุคคล 

ด้านสิ่งแวดล้อม 

ด้านผู้บริหาร 

ด้านองค์การ ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบไม่รุนแรง ด้านพฤติกรรมการเมือง

แบบใช้อ านาจ 

ซื่อสัตย ์

ปลูกฝังจิตส านึก หน้าที่
มอบหมาย 

การใช้อ านาจ 

การประณีประนอม ความละอายใจ 

ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบผิดท านองคลองธรรม 

ความพึงพอใจ 

ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบผิดกฏหมาย 

สร้างวินัย 

บังคับใช้กฏ 
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 จากรูป สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้  มีปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง
ของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านบุคคล ด้าน
สิ่งแวดล้อม ด้านผู้บริหาร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ด้านองค์การ 
      บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการปฏิบัติตาม

อ านาจหน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมายเกิดความสงบ
เรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ีทุจริต มีการ
มอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบมีการเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
นโยบายต่างๆ เพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยการแต่งตั้ง โยกย้าย
บุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรในหน่วยงานซึ่งเป็น
ความรู้สึกท้ังด้านบวกและด้านลบ มีผลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยม แต่ในความคิดเห็น
และมีบุคลากรบางหน่วยงาน รู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ 
/ เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

  2) ด้านบุคคล  
       ความเชื่อส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ

บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่ แต่ค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กรการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร การแสดงออก
เชิงการกระท าในรูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กรและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลมี
ผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอก โดยท่ีบุคลากรในหน่วยงานยัง
แสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เหมือนกัน 

  3) ด้านสิ่งแวดล้อม  
      วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของคนในองค์กรนั้นๆ ให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน โดยวัฒนธรรมองค์กรคือตัวสะท้อนในการก าหนด
ทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัวก าหนดการวางรากฐานขององค์กร ส่วนความแตกต่าง
ทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนามีผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
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บุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนา
เดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกันง่าย มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้ความเอื้ออาทร
ช่วยเหลือกัน ซึ่งหลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะเชิงการเมืองของบุคลากรใน
หน่วยงานและเป็นตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เป็นไปตาม
กระบวนการท่ีถูกต้องยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการสร้างความสามัคคี 

4) ด้านผู้บริหาร 
       ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อลักษณะ

พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากบุคลากรในหน่วยงานได้รับความ
ยุติธรรมและความเป็นธรรม มีผลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะมาด้วยซึ่ง
ความสุข เต็มศักยภาพ เกิดความรักความสามัคคี  ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
มีความเชื่อมมั่นในตัวผู้บริหารของหน่วยงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน
อย่างเต็มขีดความสามารถและการให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเท่าเทียมมีผลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กรอีกท้ังเป็นการลดความเหลื่อมล้ าการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรใน
หน่วยงาน ท าให้บุคลากรตั้งท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ 

ซึ่งปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

  1) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
      บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรม

จริยธรรมส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆท่ีให้ตนเอง
และสมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อม หรือแม้กระท่ังสิ่งท่ีมุ่ง
ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยอาจเป็นท้ังช่วงระยะเวลาสั้นๆ
หรือช่วงตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตาม จากหลายๆกลุ่มเมื่อ
ไปศึกษาระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม อันท่ีจะ
น าไปสู่การเข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์แต่ในบาง
หน่วยงาน บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหา
ผลประโยชน์ในการบริหารจัดการ พยายามท าให้ตนและพวกพ้องให้ได้มาซึ่งการยอมรับ
จากสังคมภายนอกซึ่งอาจใช้วิธีการท่ีไม่ถูกต้องในบางประการ ในส่วนประเด็นหรือ
พฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามบุคลากรใน
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องค์กรไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้ แต่ในบางหน่วยงาน บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการ
กล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้าม
อย่างเห็นได้ชัดเจน แต่ไม่มีพบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความ
หวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและ
ครอบครัว แต่บางหน่วยงานมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความ
หวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มากนัก 

  2) ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
     บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่นให้

คล้อยตามแต่พบได้ค่อนข้างน้อย โดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงท้ังเพื่อตนเอง
และพรรคพวกในหน่วยงาน แต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือองค์การ และ
สร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐ แต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับ
ภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ไขปัญหา เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน และ
บุคลากรบางหน่วยงานสัมพันธภาพในองค์กรคอ่นข้างน้อยมาก แต่ไม่มีพฤติกรรมให้เห็นใน
เชิงลักษณะที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหา
จากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ 

  3) พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
       บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วนใหญ่
ซึ่งการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีจะค้นพบในตัวผู้บริหารขององค์กร แต่เป็นไปในทางท่ีดี ท้ังนี้
เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างาน และน าความผาสุกแก่
บุคลากรในองค์กร แต่กลับพบว่าบุคลากรบางหน่วยงานท่ีมิใช้ผู้บริหารแต่เป็นคนเก่าคนแก่
ท่ีอายุราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบ
บังคับผู้ท่ีคุณวุฒิหรือวัยวุฒิที่ต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 

  4) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
      บุคลากรในหน่วยงานไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ซึ่งหากมี

ประเด็นท่ีมีความเข้าใจผิดต่อกันก็จะให้อภัยซึ่งกันและกัน เพราะการท างานในหน่วยงาน
จะต้องมีการร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น 
ไม่มีการน าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่
พฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐ



ต 
 

เป็นไปในแนวทางสร้างสรรค์แต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่มในหน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้
ท่ีมีส่วนได้เสียและไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 
    อย่างไรก็ตามการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ยังมีปัญหาและอุปสรรคหลายด้าน ได้แก่ 

  1) การให้ข้อมูลของการสัมภาษณ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ยังมีข้อจ ากัดในเร่ืองการให้ข้อมูลข้อเท็จจริง เนื่องจากผู้ให้สัมภาษณ์พยายามหลีกค าถามท่ี
เป็นเชิงลบจึงได้ข้อมูลข้อเท็จจริงมาอย่างไม่สมบูรณ์ นอกจากนี้กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ในบาง
รายไม่ปะสงค์ให้ออกนามผู้ให้ข้อมูลและไม่ยินดีให้ถ่ายรูปขณะสัมภาษณ์ 

  2) ลักษณะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าในพื้นท่ีพิเศษ/ผู้ให้การสัมภาษณ์ใน
พื้นท่ีพิเศษพบว่าในการให้ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ในแต่ละครั้งต้องให้ข้อมูลอย่าง
ระมัดระวัง เนื่องจากข้อมูลบางอย่างเป็นกฎระเบียบขององค์กร ความลับขององค์การ ซึ่ง
ต้องค านึงถึงความปลอดภัยท้ังของข้อมูลและตัวผู้ให้ข้อมูลเอง ท้ังนี้ยังมีผลประโยชน์แอบ
แฝงและผลประโยชน์ทับซ้อนที่เกื้อกูลต่อกัน 

  3) การวิเคราะห์คดีพิพากษาฎีกา พบว่า กลุ่มผู้วิจัยมีหลากหลายอาชีพ
ส่งผลในเรื่องการน ามาวิเคราะห์ซึ่งข้อมูลอาจจะไม่ตรงตามประเด็นสิ่งท่ีควรจะเป็น ท้ังนี้
อาจมีความยากในเรื่อง ความเข้าใจเกี่ยวกับภาษากฎหมาย การสรุปความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎหมาย ซึ่งสิ่งเหล่านี้สิ่งผลต่อ การพัฒนารูปแบบโมเดลเรื่อง การพัฒนา
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

 
 ท้ังนี้จากผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ คณะผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการพัฒนา
รูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ดังนี้ 
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 1. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม ได้แก่ การปลูกฝังจิตส านึกและส่งเสริมความซือ่สัตย์แก่บุคลากรภาครัฐ 
   แนวนโยบายการมอบนโยบาย 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมการสร้าง
จิตส านึกในองค์กร 

1. โครงการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยน
ความคิด เห็นการปลูกจิตส านึกของ
บุคลากรในองค์กร 
2. การสัมมนานโยบายการท างานใน
พื้นท่ีพิเศษ 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

1. ระดับความเข้าใจแนวทางใน
การปลูกจิตส านึกร่วมกันต่อสังคม 
2. ระดับความเข้าใจการสร้าง
จิตส านึกร่วมกัน 

บุคลากรขององค์กร ฝ่ายบริหารทั่วไป 

2 .  ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม
ซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ีของ
ตน 
 
 
 
 
 

1. โครงการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยน
ความคิด เห็นการปลูกจิตส านึกของ
บุคลากรในองค์กร 
2.  การสัมมนานโยบายการท างานใน
พื้ น ท่ีพิ เ ศษ  3  จั งหวั ดช ายแดน ใต้ 
“ท างานอย่างไร ถึงเรียกว่าซื่อสัตย์และ
เกิดความละอายต่อการกระท าความผิด" 

1. ระดับความเข้าใจแนวทางใน
การส่งเสริมความซื่อสัตย์ 
2. ระดับความเข้าใจและปฏิบัติ
ร่วมกัน 

ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ
บุคลากรขององค์กร 

ฝ่ายบริหารทั่วไป 

ถ 
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2. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง ได้แก่ ความพึงพอใจในหน้าที่การงานและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 
  แนวนโยบายการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1 . แ ผ น ง า น พั ฒ น า
ศักยภาพบุคลากร 
 
 
 

1. โครงการจัดอบรมและพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร 
2. โครงการประเมินความดีความชอบ
ของบุคลากรภายใต้บทบาทหน้าท่ีอัน
พึงประสงค์ 

1. ระดับความเข้าใจในบทบาท
หน้าท่ีรับผิดชอบ 
2.ระดับประเมินประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 
 

บุคลากรขององค์กร 
 
 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 
 

2. แผนงานสร้างความ
ตระหนักด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

1. โครงการเสริมสร้างความตระหนัก
ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 

1. วัฒนธรรมองค์กรท่ีสามารถ
วัดได้ 
 

ความตระหนักด้าน
คุณธรรมจริยธรรม 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 

3. แผนงานศึกษาดูงาน
ท้ังในและต่างประเทศ 

1 .  ก า รศึ กษ า ดู ง าน เ พื่ อ พั ฒ น า
ศักยภาพบุคลากร 
 

1. บุคลากรทุกคนได้รับ
การศึกษาดูงาน 

บุคลากรขององค์กร 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 

 
 

ท 



21 
 

3. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ ได้แก่ การบริหารตามอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย 
แนวนโยบายการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1. แผนงานนโยบายการ
ปกครอง 
 
 

1 .  โ ค รงการสั มมนาการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารระดับสูง 
 
 

1. ผู้บริหารขององค์กร
ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะการบริหาร 
2.ร ะ ดั บ ป ร ะ เ มิ น
สมรรถนะของผู้บริหาร 

ผู้บริหารขององค์กร 
 
 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่ายแผน
และยุทธศาสตร์องค์กร 
 
 
 

2. หลักธรรมาภิบาล 2. โครงการส่งเสริมหลักธรรมาภิบาล
ของผู้บริหาร 
 

1. ความพึงพอใจของ
ประชาชนผู้มีส่ วนได้
ส่วนเสีย/บุคลากรใน
หน่วยงาน 

ผู้บริหารขององค์กร ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่ายแผน
และยุทธศาสตร์องค์กร 

 
 
 
 
 

ธ 
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4. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย ได้แก่ การส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัยและเคารพกฎหมายอย่างเคร่งครัด 
แนวนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1. การส่งเสริมบุคลากร
ให้ มี วิ นั ย แ ละ เ ค า รพ
กฎหมาย 
 
2. ก า ร บั ง คั บ ใ ช้
กฎระเบียบในองค์กร 
 

1. ประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างสรรค์
ทัศนคติให้เคารพกฎหมายในองค์กร 
 
 
2. ส่งเสริมการปฏิบัติตนเป็นคนดี 
เคารพกฎระเบียบ 
 
 
 

1. ร้อยละของบุคลากร
ท่ีไม่กระท าผิดกฎหมาย 
 
 
1. ระดับความส าเร็จ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี มี ก า ร
บังคับใช้กฎระเบียบ 

บุคลากรขององค์กร 
 
 
 
บุคลากรขององค์กร 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/งานวินัย
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
 
 
ฝ่ายบริหารท่ัวไป/งานวินัย
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
 

น 



บ 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาคดีข้อพิพาทในเชิงเปรียบเทียบท่ีหลากหลายทุกภูมิภาคของประเทศ
ไทยเพื่อให้เกิดข้อแตกต่างในการวิเคราะห์เชิงพื้นท่ี 
 2. ควรศึกษาและสัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้ ท่ีได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์หรือจากคดีข้อพิพาทท่ีท าการศึกษา 
  3. ผู้วิจัยควรเก็บข้อมูลโดยการเข้าไปร่วมท ากิจกรรมในพื้นท่ีเพื่อสังเกตพฤติกรรม
ของกลุ่มตัวอย่าง ท้ังนี้เพื่อให้ได้ผลการศึกษาเชิงลึก มีความครอบคลุม ครบถ้วนในการ
วิเคราะห์เนื้อหามากขึ้น 
  4. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติม ท่ีสามารถส่งผลต่อการพัฒนารูปแบบ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

 
  



ป 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 
  การวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน  3  
จังหวัดชายแดนใต้นี้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.ปรัชญา ชุ่มนา
เสียว ผู้ซึ่งกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการให้ความรู้ ค าแนะน า ค าปรึกษา และตรวจ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความใส่ใจอย่างดียิ่งมาโดยตลอดมา ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างสูง
ส่งผลให้การศึกษาส าเร็จลุล่วงด้วยดีจนส าเร็จสมบูรณ์ คณะผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูงไว้ ณ โอกาสนี้ด้วยครับ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าหลักสูตรด้านรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสห
วิทยาการเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น งมหาวิทยาลัยรามค าแหงทุกท่าน ท่ีอบรมสั่งสอนให้
ความรู้ในด้านศาสตร์ต่างๆ และประสิทธิ์ประสาทความรู้ ประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ลูก
ศิษย์ทุกคน ซึ่งเป็นประโยชน์และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีของคณะผู้วิจัยได้เป็น
อย่างดี และขอขอบคุณกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ 
(ศอ.บต.) ทหาร ต ารวจ ส่วนภูมิภาค ส่วนท้องถิ่น รัฐวิสาหกิจ และองค์กรอิสระ จ านวน  
21 คน ท่ีเสียสละเวลาในการให้ข้อมูลแก่คณะผู้วิจัย 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันปัญหาความไม่สงบท่ีเกิดขึ้นในประเทศไทยท่ีเกิดขึ้นตามภูมิภาคต่างๆล้วน
แล้วแต่เกิดจากความขัดแย้งท่ีเป็นต้นเหตุของปัญหาความไม่สงบต่างๆท่ีเกิดขึ้นท่ีพบกัน
เป็นประจ าและเกิดเพิ่มขึ้นอย่างมากในสังคมไทย ไม่ว่าความขัดแย้งเหล่านั้นจักเกิด
ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่มบุคคล หรือระหว่างบุคคลกับองค์กร องค์กรด้วย
กันเอง หรือในชุมชน สังคม หรือแต่แต่ประเทศชาติก็ตาม ซึ่งส่วนหนึ่งอาจมีสาเหตุมาจาก
ความเจริญก้าวหน้าของสังคม การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก การเจริญเติบโตทาง
โครงสร้างทางสังคมและวัฒนธรรมส่งผลให้บุคคล องค์กร สังคม รู้จักสิทธิท่ีก าหนดใน
รัฐธรรมนูญ การมีช่องทางการรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างทันสถานการณ์ของโลก ส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงทางด้านความคิดของคนในสังคมเป็นไปอย่างอย่างอิสระ ตลอดจนมี
แนวคิดท่ีมีความขัดแย้งกับการปกครองของชาติบ้านเมืองท่ีต่างไปจากเดิม หรือขัดต่อ
รัฐธรรมนูญของประเทศชาติ ดังนั้นความขัดแย้งจึงเป็นปัญหาท่ีมีความส าคัญต่อสังคมใน
ปัจจุบัน ท้ังเป็นรากฐานท่ีก่อให้เกิด เหตุการณ์ การจลาจล การทะเลาะวิวาท การก่อการ
ร้าย รวมไปถึงการเป็นต้นเหตุของการก่อตั้งกลุ่มต่างๆท่ีอาจเป็นภัยคุกคามต่อความมั่นคง
และการพัฒนาของประเทศชาติต่อไป 

ความไม่สงบใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ เป็นปัญหาท่ีเรื้อรังมาตั้งแต่ปีพ.ศ. 2547 เป็น
ระยะเวลา นับร่วมสิบกว่าปี ส่วนหนึ่งมีแรงจูงใจจากประวัติศาสตร์ท่ีมีความยาวนาน อาทิ 
เช่น ด้านชาติพันธ์ การขาดการเหลียวแลจากภาครัฐ การไม่ได้รับความยุติธรรมจากภาครัฐ
มายาวนานนับศตวรรษ นอกจากนี้ ยังมีความแตกต่างทางด้าน เชื้อชาติ ศาสนา 
วัฒนธรรม ภาษาการสื่อสาร และอัตลักษณ์ของประเทศสยามกับรัฐปัตตานีในอดีต รวมไป
ถึงนโยบายบางอย่างท่ีขัดแย้งต่อชีวิตความเป็นอยู่ของความเป็นอัตลักษณ์ของชาวสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ เมื่อความรุนแรงไม่ได้ลดลง จนกระท้ังประเทศไทยเข้าสู่ความเป็น
โลกาภิวัตน์ จากโลกหนึ่งสู่อีกโลกหนึ่งอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างอัตลักษณ์
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ของกลุ่มต่างๆ  เช่นกลุ่มอิสลาม ก่อให้เกิดกระแสความเป็นอิสลามของคนในพื้นท่ีจังหวัด
ชายแดนใต้อย่างชัดเจน รวมถึงการเข้าไปแสวงประโยชน์ของกลุ่มต่างๆ 
   ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้ เอื้อประโยชน์กลุ่มนอกกฎหมายและกลุ่ม
ผลประโยชน์ในพื้นท่ีท้ังกลุ่มท่ีฝ่ายรัฐบาลรู้ตัวตน และกลุ่มใต้ดินท่ีเป็นท่อล าเลียงต่อแนว
ร่วมต่างๆในพื้นท่ี ร่วมมือกันปฏิบัติการเพื่อความมุ่งหมายของแต่ละกลุ่ม กลุ่มผู้มีอิทธิพล
ในพื้นท่ี ย่อมหยิบฉวยโอกาสห้วงเวลาดังกล่าวในการแสวงหาผลประโยชน์ 
  การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ของประเทศไทย ซึ่งได้แก่ จังหวัดยะลา ปัตตานี และนราธิวาส เป็นพื้นท่ี ท่ีมี
ปัญหาความความขัดแย้ง และความรุนแรงมาอย่างต่อเนื่องและยาวนาน รากของปัญหา 3 
จังหวัดชายแดนใต้ เกิดจากการให้ความรู้ในทางประวัติศาสตร์ของทางการท่ีคัดสรร ตัด
ตอนข้อเท็จจริงเพื่อแประโยชน์ในการปกครองของรัฐมากกว่าสร้างความเข้าใจของคนใน
ชาติ ส่งผลให้คนในพื้นท่ีและรัฐมองประวัติศาสตร์กันละทิศทางคนละแนวคิด รัฐบาลไทย
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันพยายามผลักดันโครงการพัฒนาและแก้ไขปัญหาความขัดแย้งมา
โดยตลอด แต่ปัญหาทุกอย่างก็หาลดลงไม่ ความขัดแย้งและความรุนแรงก็เกิดขึ้นบ่อยๆ 
โดยยากทีจ่ะมองเห็นความขัดแย้งดังกล่าวลดลงอย่างยั่งยืน 
  พฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กร (Political Behavior in Organization) เป็น
พฤติกรรมท่ีหลากหลายท่ีน าการเมืองมาใช้ในองค์กร ท่ีอาศัยกระบวนการทางการทาง
บารมีหรือสร้างพระคุณ และใช้อ านาจในการสร้างประโยชน์ หรือใช้ทรัพยากรต่อกลุ่ม เมื่อ
มองในภาพรวมแล้วสภาพทางด้านการเมืองการปกครองใน 3 จังหวัดชายแดนใต้มิได้ต่าง
ไปจากจังหวัดอื่นของไทยแต่วิถีชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในพื้นท่ีค่อนข้างจะแตกต่าง
กันออกไปส่งผลให้เกิดความเครียดและความขัดแย้งระหว่างตัวแทนทางฝ่ายปกครองของ
รัฐไม่ว่าจะเป็นฝ่ายปกครองในระดับจังหวัด และอ าเภอ หรือข้าราชการทหารต ารวจท่ีส่วน
ใหญ่เป็นไทยพุทธขึ้นมาได้ในขณะเดียวกันในสังคมของประชาชนในพื้นท่ีเอง ผูกพันอยู่กับ
ความเชื่อทางศาสนาและผู้น าทางศาสนาอย่างใกล้ชิดผู้น าต่างๆ ดังกล่าวมีส่วนหนึ่งท่ีเข้า
มามีบทบาททางด้านการเมืองท้ังในระดับท้องถิ่นท้ังในระดับหมู่บ้าน ต าบล และจังหวัดซึ่ง
เมื่อใดก็ตามท่ีผู้น าต่างๆ เหล่านี้มีแนวทางแนวความคิดหรือความรู้สึกท่ีสวนทางกับการ
ด าเนินงานของรัฐบาลแล้วก็จะยิ่งส่งผลต่อความเครียดและความขัดแย้งระหว่างประชาชน
ในพื้นท่ีกับเจ้าหน้าท่ีและระบบของรัฐมากขึ้นนอกจากนี้แล้วการบริหารของรัฐในพื้นท่ี
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ยังคงมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอต่อการป้องกันการกระท าของกลุ่มผลประโยชน์ระบบพรรค
พวกในวงการข้าราชการและการกระท าของเจ้าหน้าท่ีส่วนน้อยท่ีใช้อ านาจอันมิชอบกลั่น
แกล้งประชาชน ซึ่ งส่งผลเสียต่อความรู้สึกของประชาชนในพื้นท่ีต่อรัฐบาลและ
ประเทศชาติในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต้ท่ีผ่านมาหลายฝ่ายได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสันติสุขในพื้นท่ีด้วยวิธีท่ีหลากหลายบนฐานความคิดความ
เชื่อมีแนวคิด แนวทางปฏิบัติและอุดมการณ์ท่ีมีลักษณะเฉพาะของหน่วยงานหรือองค์กร
นั้น  
  จากปัญหาของการเมืองและพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กรกล่าวโดยสรุปได้ว่า
พฤติกรรมมีความเหมาะสม และการสร้างความสมดุลของรูปแบบตามแนวคิดพฤติกรรม
ผู้น าจึงขึ้นอยู่กับสถานการณ์ท่ีน ามาใช้เป็นพื้นฐานการแสดงออกของผู้น าการบริหารงาน
จะประสบผลส าเร็จนั้น เป็นผลมาจากการท่ีผู้น าได้แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าภายใต้ตาม
เงื่อนไขในการท างานกับวัตถุประสงค์ขององค์การในลักษณะใดลักษณะหนึ่งตาม
สถานการณ์ท่ีจะแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งงาน หรือแบบเน้นความสัมพันธ์หรือแบบ
พฤติกรรมท่ีเน้นการเปลี่ยนแปลง ตามโอกาสและความเหมาะสม 

ด้วยเหตุดังท่ีประมวลมาท้ังหมดนี้ คณะผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงรูปแบบ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ในประเด็น
ลักษณะพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550-2560 ศึกษาลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ และศึกษาปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐตลอดจนน าเสนอรูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ท้ังนี้ผลของการศึกษาจะ
ก่อให้เกิดรูปแบบการบริหารจัดการและการพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน  

 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง
ระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ .ศ.2550 – 
2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
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 2.2 เพื่อศึกษาลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 2.4 เพื่อน าเสนอรูปแบบและกลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 
3. ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ก าหนดขอบเขตในการศึกษาดังต่อไปนี้ 
 3.1 ขอบเขตด้านพ้ืนที่และประชากร 
   พื้นท่ี ท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 3 จังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ จังหวัดยะลา 
จังหวัดปัตตานี และจังหวัดนราธิวาส 
   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรของรัฐท่ีสังกัดส่วนราชการ
ใน 7 กลุ่มๆ ละ 3 คน รวมจ านวนท้ังสิ้น 21 คน ดังนี้  

- ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.)  จ านวน  3  คน 
- ทหาร        จ านวน  3  คน 
- ต ารวจ          จ านวน  3  คน 
- ส่วนภูมิภาค       จ านวน  3  คน 
- ส่วนท้องถิ่น       จ านวน  3  คน 
- รัฐวิสาหกิจ       จ านวน  3  คน 
- องค์กรอิสระ       จ านวน  3  คน 

 3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  3.2.1 ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง
ระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเอง ในช่วงปี พ .ศ.2550 – 
2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้จ านวน 12 คดี ดังนี้ 
   1) คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกค าสั่งโดยไม่ชอบ
ด้วยกฎหมายจ านวน  11 คดี  
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   2) คดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิดของหน่วยงานทางปกครอง
หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตามกฎหมายจ านวน 1 คดี 
  3.2.2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ 

1) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
- การแพะรับบาป 
- การเล่นเกมการเมือง 
- การให้ร้ายต าหนิติเตียนคนอื่น 
- การขู่เข็ญ 

2) พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 
- การประจบประแจง 
- การสร้างเครือข่าย 
- การสร้างพันธมิตร 
- การควบคุมวาระการประชุม 

3) พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 
- อ านาจหน้าท่ี 
- อ านาจบารมี 

   3.2.3 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
   1) ด้านองค์การ 
    -  การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
    -  การแต่งตั้งโยกย้าย 
    -  การจัดสรรทรัพยากร 
   2) ด้านบุคคล 
    -  ค่านิยม 
    -  ความเชื่อ 
    -  บุคลิกภาพ 
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   3) ด้านสิ่งแวดล้อม 
    -  วัฒนธรรม 
    -  ศาสนา 
    -  จริยธรรม 
   4) ด้านผู้บริหาร 
    -  ยุติธรรม 
    -  โปร่งใส 
    -  เสมอภาค 
 3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
      ตั้งแต่วันที่ 4 กุมภาพันธ์ 2561 ถึงวันท่ี 14 เมษายน 2561 
 
4. วิธีการวิจัย 
 4.1 รูปแบบการวิจัย 
      รูปแบบท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ใชแ้บบสัมภาษณ์เป็นหลัก 
 4.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
      ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรของรัฐท่ีสังกัดส่วนราชการใน 7 
กลุ่มๆ ละ 3 คน รวมจ านวนท้ังสิ้น 21 คน ดังนี้  

- ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.) จ านวน 3   คน 
- ทหาร       จ านวน 3   คน 
- ต ารวจ         จ านวน 3   คน 
- ส่วนภูมิภาค      จ านวน 3   คน 
- ส่วนท้องถิ่น      จ านวน 3   คน 
- รัฐวิสาหกิจ      จ านวน 3   คน 
- องค์กรอิสระ      จ านวน 3   คน 

 4.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
  4.3.1 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
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   1) ด้านองค์การ 
    -  การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
    -  การแต่งตั้งโยกย้าย 
    -  การจัดสรรทรัพยากร 
   2) ด้านบุคคล 
    -  ค่านิยม 
    -  ความเชื่อ 
    -  บุคลิกภาพ 
   3) ด้านสิ่งแวดล้อม 
    -  วัฒนธรรม 
    -  ศาสนา 
    -  จริยธรรม 
   4) ด้านผู้บริหาร 
    -  ยุติธรรม 
    -  โปร่งใส 
    -  เสมอภาค 
   4.3.2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ 

 1) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
- การหลอกลวง 
- การเล่นเกมการเมือง 
- การให้ร้ายต าหนิติเตียนคนอื่น 
- การขู่เข็ญ 

 2) พฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
- การประจบประแจง 
- การสร้างเครือข่าย 
- การสร้างพันธมิตร 
- การร้องทุกข์ 
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3) พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
- อ านาจหน้าท่ี 
- อ านาจบารมี 

   4) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
    - การแก้แค้น 
    -  การเปิดโปงความลับ 
    -  การลอบบี้ 
 4.4 เครื่องมือวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและพัฒนาในครั้งนี้ คณะผู้วิจัย
ได้ใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อศึกษารูปแบบและ
กลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้  โดยมี
ส่วนประกอบท้ังหมด 4 ตอน ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

         ตอนที ่2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ 
  ตอนที่ 3 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
 4.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
  คณะผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์ โดยลงพื้นท่ีด้วยตนเองด าเนินการสัมภาษณ์
แบบเฉพาะเจาะจง จดบันทึก และบันทึกเสียง ตลอดจนการสังเกตเชิงประจักษ์ (ตั้งแต่
วันท่ี 4 กุมภาพันธ์ ถึงวันท่ี 20 เมษายน 2561) 
 4.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปประเด็นน าไปสู่การ
วิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis) โดยการสังเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย และเอกสารอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง โดยเสนอข้อมูลเชิงพรรณนา 
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5. นิยามศัพท์ 
 5.1 นิยามศัพท์ทั่วไป 
  5.1.1 การเมืองในองค์กร หมายถึง วิธีท่ีไม่เป็นทางการท่ีจะท าให้เพิ่ม
อ านาจทางการเมือง ซึ่งอาจใช้ในการได้มาซึ่งอ านาจอาจทางตรงหรือไม่ก็ทางอ้อมโดยใช้
วิธีการและกลยุทธ์ต่างๆ 
  5.1.2 การเมือง หมายถึง กระบวนการและวิธีการ ท่ีจะน าไปสู่การ
ตัดสินใจของกลุ่มคน ค านี้มักจะถูกน าไปประยุกต์ใช้กับรัฐบาล แต่กิจกรรมทางการเมือง
สามารถเกิดขึ้นได้ท่ัวไปในทุกกลุ่มคนท่ีมีปฏิสัมพันธ์กัน ซึ่งรวมไปถึงใน บรรษัท, แวดวง
วิชาการ และในวงการศาสนา 

5.1.3 วัฒนธรรมในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมท่ีสร้างขึ้นจากคนใน
องค์กร โดยมีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันและยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติใน
องค์กรท้ังประโยชน์ในทางทฤษฏี ได้แก่การน าแนวคิด หรือหลักการวัฒนธรรมองค์กรไปใช้ 
และประโยชน์ในทางปฏิบัติ ได้แก่การน าแนวคิดวัฒนธรรมมาใช้ในการปฏิบัติ เช่น เล่า
เรื่อง พิธีการ งานเล้ียง เป็นต้น 

5.1.4 พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นกับมนุษย์หรือท่ี
มนุษย์ได้แสดงหรือปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นกับมนุษย์เมื่อได้เผชิญกับสิ่งเร้าพฤติกรรมต่างๆ  

5.1.5 อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งท่ีจะน าให้
ผู้อื่นท าตามในส่ิงท่ีตนหรือองค์กรต้องการ 

5.1.6 อ านาจหน้าที่ หมายถึง เป็นการสั่งการจากบุคคลหนึ่งในสายงานให้
บุคคลอื่นยอมปฏิบัติตาม 

5.1.7 การรวมอ านาจ หมายถึง การสงวนรักษาอ านาจไว้ที่ส่วนกลางของ 
องค์กรอย่างเป็นระบบและสม่ าเสมอ ดังนั้นการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆจะกระท าโดย
ผู้บังคับบัญชาท่ีอยู่ระดับสูงกว่า 
  5.1.8 การทุจริต หมายถึง การเบียดบังทรัพย์สินของผู้อื่นมาเป็นของตน 
ทรัพย์สินในท่ีนี้รวมถึงทรัพย์ท่ีสามารถเปลี่ยนเป็นตัวเงินได้ด้วย เช่น เงินสด เป็นต้น การ
ทุจริตในองค์กรเป็นปัญหาอย่างยิ่งท่ีเกี่ยวโยงการกับเมืองในประเทศไทย แนวคิดพื้นฐาน
การทุจริต ผลกระทบจากการทุจริต และทฤษฎีทุจริตท้ังหลายท าให้ผู้บริหารและผู้ท่ี
เกี่ยวข้องเข้าใจเกี่ยวกับการแก้ปัญหา” ทุจริตคอรัปชั่น” ได้เป็นอย่างดี 
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  5.1.9 เครือข่ายสังคม หมายถึง กลุ่มของผู้กระท าท่ีมีการเชื่อมโยงโดยกลุ่ม
ของความสัมพันธ์ ผู้กระท าหรือแกนเชื่อมโยง ท่ีสามารถเป็นได้ท้ังตัวบุคคล หรือทีมงาน 
หรือองค์กรท่ีจะขึ้นอยู่กับสภาพองค์กรท่ีเครือข่ายนั้นๆเชื่อมโยงของผู้กระท า  ตั้งแต่สองคู่
ขึ้นไป 

5.2 นิยามศัพท์ตัวแปร 
  5.2.1 การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ขององค์การท้ังหมดหรือบางส่วน ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสร้างองค์การใหม่ การติดตั้ง
ระบบสารสนเทศใหม่และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม  
  5.2.2 การแต่งตั้งโยกย้าย หมายถึงเป็นความจ าเป็นของการแก้ไขปัญหาท่ี
ต้องกระท าอย่างรอบคอบ พิจารณาปัญหาท่ีเกี่ยวข้องให้ครบถ้วน 

5.2.3 การจัดสรรทรัพยากร หมายถึง การน าเอาสิ่งท่ีหาได้ยากและ
ทรัพยากรนั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่คนในสังคม 

5.2.4 ค่านิยม หมายถึง ทัศนะของคนหรือสังคมท่ีมีต่อสิ่งของ ความคิด 
และเหตุการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับความปรารถนา คุณค่าและความถูกต้องของสังคมนั้นๆ เช่น
ค่านิยมของคนไทยท่ีถือว่าความสงบสุขทางจิตใจและการท าบุญให้ทานเป็นสิ่งท่ีพึง
ปรารถนา การเคารพเชื่อฟังบิดามารดาและการกตัญญูรู้คุณเป็นสิ่งท่ีควรยกย่อง หรือถึง
แนวปฏิบัติว่าอะไรควร หรือไม่ควร เช่นตนควรจะซื่อสัตย์ ตรงเวลา มีวินัย 
   5.2.5 ความเชื่อ หมายถึง สิ่งท่ีตนคิดว่า เป็นปรากฏการณ์หรือการกระท า 
หรือคุณสมบัตินั้นๆ มีอยู่จริงและเกิดขึ้นจริง 
   5.2.6 บุคลิกภาพ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างของท่ีเกี่ยวกับคนนั้นๆความชื่น
ชอบ ความมีชื่อเสียง ความชื่นชม ท่าทาง 
   5.2.7 วัฒนธรรม หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงถึงความเจริญงอกงาม ความ
เป็นระเบียบเรียบร้อย ความกลมเกลียวก้าวหน้าของชาติ และศีลธรรมอันดีของประชาชน, 
วัฒนธรรมในทางวิทยาการ หมายถึง วิถีการด าเนินชีวิต ตรงกับภาษาอังกฤษค าว่า (the 
way of life) ซึ่งเป็นพฤติกรรมและสิ่งท่ีคนในหมู่ผลิตสร้างขึ้น ด้วยการเรียนรู้จากกันและ
กัน และร่วมใช้อยู่ในหมู่พวกของตน 
   5.2.8 ศาสนา หมายถึง ลัทธิความเชื่อของมนุษย์ เกี่ยวกับการก าเนิดและ
สิ้นสุดของโลก หลักศีลธรรม ตลอดจนลัทธิพิธีท่ีกระท าตามความเชื่อนั้น ๆ หลายศาสนามี
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การบรรยาย สัญลักษณ์และประวัติศาสตร์ศักดิ์สิทธิ์ซึ่งเจตนาอธิบายความหมายของชีวิต 
และ/หรืออธิบายก าเนิดชีวิตหรือเอกภพ จากความเชื่อของศาสนาเกี่ยวกับจักรวาลและ
ธรรมชาติมนุษย์  
   5.2.9 จริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา และด้านนโยบาย
ความผูกพันต่อองค์กรในทางบวกบนพื้นฐานของความรับผิดชอบ ความโปร่งใส ความ
ซื่อสัตย์ และความสามารถในการแข่งขันโดยปฏิบัติและประสานประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้
เสียทุกกลุ่มด้วยความเป็นธรรม  
   5.2.10 ยุติธรรม หมายถึง ความเท่ียงตรง “ความยุติธรรม” กับ “ความ
เป็นธรรม” ความยุติธรรมถูกมองว่าเป็นกระบวนการที่มาจากทางรัฐ ส่วน “ความเป็น
ธรรม” เป็นสิ่งที่ประชาชนต้องเรียกร้องและต่อสู้เพื่อจะได้มา และการเรียกร้องและต่อสู้
นี้ หากส าเร็จก็จะท าให้ “ความเป็นธรรม” ในเรื่องนั้นๆประทับหรือท าให้ถูกต้องด้วย
กระบวนการของความยุติธรรม  
   5.2.11 โปร่งใส หมายถึง คุณสมบัติท่ีมองผ่านได้และมองเห็นได้ตลอด 
อย่างไรก็ตาม ในการบริหารองค์กรส าหรับยุคใหม่นี้ได้มีการกล่าวถึงแนวคิดอีกประการ
หนึ่งซึ่งเป็นท่ีนิยมเช่นกันแนวคิดจะกล่าวถึงไม่ใช่หลักหรือแนวคิดทางการบริหารโดยตรง 
แต่เป็นแนวคิดท่ีมีการเสนอให้ใช้ควบคู่ หรือก ากับการบริหารจัดการองค์กรเพื่อให้เป็นท่ี
ยอมรับ เป็นท่ีน่าเชื่อถือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท้ังปวง ในขณะเดียวกันก็เชื่อว่าสามารถ  
น าไปสู่การลดหรือขจัดปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่นภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี แนวคิด
ดังกล่าวนี้คือ หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) หรือในกรณีขององค์กรภาคเอกชน
มักใช้ค าว่า บรรษัทภิบาล (Corporate Governance: CG ) หรือเราอาจเรียกรวม ๆ ได้ว่า 
“การบริหารจัดการท่ีดี” ท้ังในภายใต้หลักการบริหารจัดการท่ีดีได้มีการกล่าวถึงหลักการ
ส าคัญประการหนึ่งท่ีพึงน ามาใช้ในการบริหารจัดการนั้นก็คือ “หลักความโปร่งใส” ซึ่งเป็น
หลักการส าคัญประการหนึ่งท่ีมีการเรียกร้องให้หน่วยงานต่าง ๆ ยึดถือปฏิบัติไม่เฉพาะแต่
ในหน่วยงานภาครัฐเท่านั้น ในองค์กรภาคธุรกิจก็ถือว่า ความโปร่งใสเป็นหัวใจของการ
ด าเนินธุรกิจในยุคสมัยท่ีการบริหารต้องมีความสุจริตและตรวจสอบได้เพื่อความเป็นธรรม
และเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย ความโปร่งใสจะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลก็
ต้องมีระบบ “ธรรมาภิบาล”  
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   5.2.13 เสมอภาค หมายถึง เท่าเทียมกัน, มีสิทธิเหมือนกัน."มนุษย์ทุกคน
ล้วนเสมอภาค"หลักความเสมอภาคถือว่าเป็นหลักพื้นฐานของศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 
ซึ่งมนุษย์ย่อมได้รับการรับรองและคุ้มครองจากกฎหมายอย่างเท่าเทียมกันในฐานะ ท่ีเป็น
มนุษย์โดยมิต้องค านึงถึงคุณสมบัติอื่นๆ อาทิเชื้อชาติ ศาสนา ภาษา ถิ่นก าเนิด เป็นต้น 
   5.2.14 การหลอกลวง หมายถึง การใช้อุบาย เล่ห์กล หรือเล่ห์เหลี่ยมหรือ
ทุจริตลวงเพื่อให้เกิดความเช้าใจผิด หรือการปกปิดข้อเท็จจริง เพียงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิด 
   5.2.15 การเล่มเกมการเมือง หมายถึง การแสวงหาผลประโยชน์ของแต่
ละฝ่าย โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่ง อ านาจ การยอมรับ ความน่าเชื่อถือ
จากสังคมเพื่อผลประโยชน์ของตนและพรรคพวก 
   5.2.16 การให้ร้ายต าหนิติเตียนคนอื่น หมายถึง การกล่าวว่าให้ร้ายและ
การกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่าตรงข้ามอย่างมีอคติเพื่อให้ฝ่ายตรงข้ามเสื่อมเสียชื่อเสียง 
   5.2.17 การขู่เข็ญ หมายถึง การแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความ
หวาดกลัวกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและ
ครอบครัว 
   5.2.18 การประจบประแจง หมายถึง การแสดงกิริยา วาจาให้ฝ่ายตรง
ข้ามเห็นคล้อยตามโดยมีผลประโยชน์แอบแฝง 
   5.2.19 การสร้างเครือข่าย หมายถึง การก่อตั้งกลุ่มคน หรือองค์กรเพื่อ
การต่อต้านต่อนโยบายภาครัฐ 
   5.2.20 การสร้างพันธมิตร หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง คน 
กลุ่มคนกับภาครัฐในเรื่องการให้ความช่วยเหลือตามสนธิสัญญาท่ีท าขึ้นมา เพื่อร่วมกัน
รักษา ป้องกัน ความเป็นดินแดนและอัตลักษณ์ต่อกัน 
  5.2.21 การร้องทุกข์ หมายถึง การที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เกิดความ 
เสียหายและได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหาจากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์และผู้เสียหาย
ได้กล่าวหาต่อเจ้าหน้าท่ีว่ามีผู้กระท าความผิดเกิดขึ้น จะรู้ตัวผู้กระท าผิดหรือไม่ก็ได้ 
   5.2.23 อ านาจหน้าที่ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดกฎเกณฑ์และ
กติกาโดยไม่เกี่ยวข้องกับอ านาจในการบังคับใช้กฎเกณฑ์ท าให้เกิดความเคารพและเกิดการ
ยอมรับด้วยความเกรงกลัว 
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   5.2.24 อ านาจบารมี หมายถึง การมีอิทธิพลท่ีสามารถบีบบังคับฝ่ายตรง
ข้ามให้กระท าตามโดยมิอาจปฏิเสธหรือขัดขืนได้ 
   5.2.25 การแก้แค้น หมายถึง การช าระความแค้นด้วยวิธีใดวิธีหนึ่งแก่ฝ่าย
ตรงข้าม เพื่อให้ตนเองหายจากความแค้น 
  5.2.26 การเปิดโปงความลับ หมายถึง การเปิดไขข้อความลับท่ีปกปิดโดน
น ามาเปิดเผยต่อสาธารณชนเพ่ือให้คนอื่นได้ทราบถึงเร่ืองราวท่ีซ้อนเร้นมาช้านาน  
  5.2.27 การล็อบบี้ หมายถึง พฤติกรรม หรือการกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่ง
ส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐ 
 
6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

6.1 ด้านวิชาการ เป็นแหล่งข้อมูลในการศึกษาพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ท่ีมีการก าหนดนโยบาย  เป้าหมาย การวางแผน 
การก ากับดูแล รวมท้ังการก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรภาครัฐ
เพื่อให้สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของพื้นท่ี 

6.2 ด้านนโยบาย เป็นแนวทางหรือข้อก าหนดในการก ากับดูแลความสงบ
เรียบร้อยของสถานการณ์บ้านเมืองใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ท่ีสอดคล้องกับนโยบายการ
ปกครองของประเทศ 

6.3 ด้านองค์กร มีข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางให้กับองค์กรหรือหน่วยงานของรัฐท่ี
รับผิดชอบสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการเป็นโมเดลต้นแบบของการแก้ปัญหาความไม่
สงบใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ได้อย่างยั่งยืนต่อไป 

6.4 ด้านบุคลากร เป็นแนวทางในการศึกษาและการแก้ไขปัญญาความไม่สงบใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ ท่ีเกี่ยวกับประเด็นด้าน อัตลักษณ์ของประชาชนในพื้นท่ีและพฤติกรรม
ท่ีไม่เหมาะสมของบุคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีภาครัฐท่ีปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดเป็น

แนวทางในการวิจัยดังหัวข้อต่อไปนี้ 
1. แนวคิดเกี่ยวกับคดีพิพาททางปกครอง  
2. แนวคิดเกี่ยวกับการเมืองในองค์การ  
3. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงการเมือง  
4. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 
5. แนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้  
6. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ  
7. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับคดีพิพาททางปกครอง 
คดีปกครอง คือ คดีท่ีเป็นข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ี

ของรัฐกับเอกชน หรือข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทางการปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ด้วยกันเองและเป็นคดีในเรื่องดังต่อไปนี้ 

1. คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางการปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐออก
กฎ ค าสั่ง หรือการกระท าอื่นใดโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย เช่น กรณีผู้ฟ้องคดีเห็นว่า
พนักงานท้องถิ่นปฏิเสธไม่ออกใบอนุญาตก่อสร้างโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย หรือกรณีผู้ฟ้อง
คดีเห็นว่าผู้บังคับบัญชามีค าส่ังลงโทษทางวินัยโดยไม่เป็นธรรม เป็นต้น 

2. คดีพิพาทเกี่ยวกับหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐละเลยต่อหน้าท่ี
ตามกฎหมายก าหนดให้ต้องปฏิบัติ หรือปฏิบัติหน้าท่ีล่าช้าเกินสมควร เช่น กรณีท่ีเจ้า
พนักงานท้องถิ่นละเลยต่อหน้าท่ีไม่ตรวจตราและออกค าสั่งให้เจ้าของอาคารรื้อถอนท่ี
ก่อสร้าง หรือต่อเติมไม่ได้รับอนุญาต กรณีเจ้าพนักงานท่ีดินด าเนินการออกโฉนดท่ีดิน
ล่าช้าเกินสมควร เป็นต้น 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%97&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%84%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%97%E0%B8%A9%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
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3. คดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิด หรือความรับผิดชอบอย่างอื่นของ
หน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ อันเกิดจากการใช้อ านาจล่าช้าเกินสมควร 
เช่น การท่ีเจ้าพนักงานท่ีดินออกค าสั่งเพิกถอนโฉนดท่ีดินโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย ท าให้ผู้
ฟ้องคดีได้รับเสียหายและผู้ฟ้องคดีเรียกค่าเสียหายดังกล่าวหรือการฟ้องเรียกค่าทดแทน
การเวนคืนหรือการรอนสิทธิจากการวางท่อประปา หรือเสาไฟฟ้าแรงสูงเป็นต้น  

4. คดีพิพาทเกี่ยวกับสัญญาทางปกครอง เช่น ข้อพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจ้างเอกชน 
ก่อสร้างถนน อาคารเรียน หรือข้อพิพาทเกี่ยวกับการเรียกเก็บค่าสัมปทานตามสัญญา
สัมปทานท าไม้ป่าชายเลน หรือสัญญาท่ีหน่วยงานทางปกครองท ากับข้าราชการท่ีได้รับ
อนุญาตให้ลาศึกษาต่อ เป็นต้น 

5. คดีที่มกีฎหมายก าหนดให้หน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าของรัฐต้องฟ้องคดีต่อ
ศาลเพื่อบังคับให้บุคคลกระท าการหรือละเว้นการกระท า เช่น กรณีเจ้าหน้าท่ีของกรมการ
ขนส่งทางน้ าฟ้องคดีต่อศาลปกครอง เพื่อมีค าสั่งให้เอกชนรื้อถอนสะพาน หรือบ้านท่ีปลูก
รุกล้ าแม่น้ า กรณีเจ้าพนักงานท้องถิ่นฟ้องคดีต่อศาลปกครองเพื่อมีค าสั่งให้จับกุม และ
กักขังบุคคล ซึ่งไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของเจ้าพนักงานท้องถิ่นตามพระราชบัญญัติควบคุม
อาคาร ฯ เป็นต้น 

6. คดีท่ีกฎหมายก าหนดให้อยู่ในเขตอ านาจของศาลปกครอง เช่น กรณีท่ีฟ้อง
ขอให้เพิกถอนค าชี้ขาด หรือบังคับตามค าชี้ขาดของอนุญาโตตุลาการเกี่ยวกับสัญญาทาง
ปกครอง เป็นต้น 
  1.1 การฟ้องคดีปกครอง 
        การฟ้องคดีปกครอง สามารถด าเนินการได้โดยง่าย ไม่ยุ่งยากซับซ้อน ไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายมาก หรือ อาจไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย ถือหลักว่าให้กระท าได้โดยง่าย ไม่มีข้อ
ยุ่งยาก ท้ังยังไม่ต้องบังคับให้ต้องมีทนายความในการฟ้องคดี แต่อย่างไรก็ตามเนื่องจาก
การฟ้องคดีปกครองสามารถด าเนินการได้โดยง่าย จึงได้มีการก าหนดเงื่อนไขบางประการ
เอาไว้ในการฟ้องคดีเพื่อไม่ให้เกิดการกลั่นแกล้งและฟ้องคดีอย่างพร่ าเพรื่อ หรือฟ้องคดี
โดยไม่มีเหตุ อันเป็นการกระท าท่ีก่อให้เกิดความยุ่งยากแก่ผู้ถูกฟ้องและเป็นภาระต่อศาล
ปกครอง จึงได้ก าหนดเงื่อนไขไว้ 4 ประการ ได้แก่ 

 
 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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  1.1.1 ผู้ฟ้องคดี 
          ต้องเป็นผู้ได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหาย หรืออาจจะเดือดร้อน
หรือเสียหายโดยมิอาจหลีกเลี่ยงได้จากการกระท าหรือการงดเว้นการกระท าของทาง
ราชการ หรือเป็นผู้ท่ีมีข้อโต้แย้งเกี่ยวกับสัญญาทางปกครอง หรือเป็นผู้ท่ีมีข้อโต้แย้งอื่นใด
ท่ีกฎหมายก าหนดให้ฟ้องต่อศาลปกครอง 

  1.1.2 ระยะเวลาการฟ้องคดี 
          ต้องฟ้องภายในระยะเวลาท่ีกฎหมายก าหนด ซึ่งโดยหลัก คือ ภายใน 
90 วันนับแต่วันท่ีรู้หรือควรรู้ถึงเหตุแห่งการฟ้องคดี หรือภายใน 1 ปี ในกรณีท่ีฟ้องคดี
เกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับผิดอย่างอื่นของทางราชการ หรือในกรณีท่ีฟ้องคดี
เกี่ยวกับสัญญาทางปกครอง 

  1.1.3 ค าฟ้อง 
         ไม่มีแบบฟอร์มบังคับโดยเฉพาะ เพียงแต่มีเงื่อนไขว่าต้องใช้ถ้อยค า

สุภาพและต้องมีเนื้อหาสาระให้เข้าใจได้ว่าเป็นค าฟ้อง ซึ่งประกอบด้วยชื่อและท่ีอยู่ของผู้
ฟ้องคดีและของหน่วยงานท่ีเป็นเหตุแห่งการฟ้องคดี การกระท าท่ีเป็นเหตุแห่งการฟ้องคดี 
พร้อมข้อเท็จจริงหรือพฤติการณ์ตามสมควร ค าขอว่าประสงค์จะให้ศาลสั่งอย่างไรเพื่อ
แก้ไขความเดือดร้อนเสียหายของตนและต้องลงลายมือชื่อของผู้ฟ้องคดี 
   1.1.4 การขอให้มีการแก้ไขเยียวยาในเบื้องต้น 
           ก่อนน าเรื่องมาฟ้องศาลปกครอง หากในเรื่องท่ีจะฟ้องคดีนั้นมี
กฎหมายก าหนดให้ต้องด าเนินการอย่างใดเพื่อแก้ไขความเดือดร้อนหรือเสียหายนั้น
เสียก่อน ผู้ฟ้องคดีก็ต้องด าเนินการเช่นนั้นให้เสร็จสิ้นแล้วจึงจะมีสิทธิมาฟ้องคดีต่อศาลได้ 
  1.2 การยื่นค าฟ้อง 

      ผู้ฟ้องคดีสามารถยื่นค าฟ้องได้ 2 วิธี ได้แก่ 
  1.2.1 ยื่นค าฟ้องด้วยตนเองท่ีศาลปกครองท่ีตนมีภูมิล าเนาหรือท่ีมูลคดีเกิด 
   1.2.2 ส่งค าฟ้องทางไปรษณีย์ลงทะเบียน (พระราชบัญญัติจัดตั้งศาล

ปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 2542) 
  โดยสรุปแล้ว คดีปกครอง คือ คดีท่ีเป็นข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทาง

ปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกับเอกชน หรือข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทางการปกครอง 
หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองและเป็นคดี ซึ่งการฟ้องคดีปกครอง ผู้เสียหายหรือได้รับ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%97&action=edit&redlink=1
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ความเดือดร้อนสามารถฟ้องร้องต่อศาลปกครองภายในเวลาท่ีกฎหมายก าหนด โดยระบุชื่อ
และท่ีอยู่ของผู้ฟ้องคดีและของหน่วยงานท่ีเป็นเหตุแห่งการฟ้องคดี การกระท าท่ีเป็นเหตุ
แห่งการฟ้องคดี พร้อมข้อเท็จจริงหรือพฤติการณ์ตามสมควร ค าขอว่าประสงค์จะให้ศาล
สั่งอย่างไรเพื่อแก้ไขความเดือดร้อนเสียหายของตนและต้องลงลายมือชื่อของผู้ฟ้องคดี โดย
สามารถยื่นค าฟ้องด้วยตนเองหรือทางไปรษณีย์ 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการเมืองในองค์การ 
  2.1 ความหมายของการเมืองในองค์การ 

  Kim (2004) กล่าวว่า การเมืองในองค์การ คือ การใช้อ านาจเพื่อต่อรอง
ผลประโยชน์ ท่ีแตกต่างกันระหว่างสมาชิกขององค์การ ในขณะท่ีพยายามรักษา
ผลประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งในประเด็นปัญหาบางอย่างขององค์การ หากเปรียบเทียบ
อ านาจเป็นเข่นทรัพยากรการเมือง ก็คือ การกระท าเพื่อพัฒนาอ านาจนั้น ดังนั้น อ านาจ
และการเมืองมักเป็นค าท่ีเกี่ยวพันกันอย่างแยกไม่ออก (Lewis, 2002, p. 28) 

  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ ( 2546, หน้า 229) กล่าวว่า  การเมืองใน
องค์การหมายถึงพฤติกรรมท่ีกระท าโดยบุคคลหรือกลุ่มคนเพื่อเพิ่มอ านาจหรือใช้อ านาจใน
องค์การ การเมืองในองค์การจึงเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการได้มาซึ่งอ านาจ การพัฒนา
อ านาจ การใช้อ านาจและการใช้ทรัพยากรอื่นๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของบุคคลหรือกลุ่ม 

  Pfeffer (1981, p. 7) ให้ค าจ ากัดความของการเมืองในองค์การว่า 
การเมืองในองค์การเกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การท่ีมีขึ้นเพื่อพัฒนา การได้มา
และการใช้อ านาจรวมถึงทรัพยากรอื่น ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการได้มาซึ่ งผลลัพธ์ท่ีปรารถนาใน
สถานการณ์หนึ่ง ๆ ท่ีมีความไม่แน่นอนหรือยังไม่มีข้อตกลงท่ีแน่ชัดเกี่ยวกับทางเลือก 
ดังนั้น การเมืองในองค์การมักจะเกิดขึ้นเม่ือมีเหตุการณ์หรือประเด็นเหล่านี้เข้ามาเกี่ยวข้อง
อาทิ เช่น 

  (1) มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ (Structural Change) เพราะ
การเปลี่ยนโครงสร้าง คือการจัดสรรอ านาจหน้าท่ีใหม่ 

  (2) มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในลักษณะพึ่งพากัน 
(Interdependently Coordination) ท าให้เกิดการพึ่งพาระหว่างหน่วยงานเพราะแต่ละ
หน่วยงานเพราะแต่ละหน่วยงานมีอ านาจไม่เท่าเทียมกัน 
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  (3) มีการแต่งตั้งโยกย้าย (Management Succession) โดยเฉพาะใน
ต าแหน่งงานระดับสูงหรือต าแหน่งงานท่ีมีบาทบาทส าคัญในองค์การ 

    (4) มีการจัดสรรทรัพยากร ( Resources Allocation) 
  (5) มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อม ( Technological 

and Environmental Change) เช่น การน าคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของกระบวนการท างาน อาจท าให้เกิดการต่อต้านได้ (วันชัย มีชาติ, 2544, 
หน้า 159-160) 

  Ratzburg (2006a) ให้ค าจ ากัดความ การเมืองในองค์การว่า หมายถึง 
วิธีการในการประนีประนอมเรื่องการแข่งขันแย่งชิงผลประโยชน์ภายในองค์การ และ
บรรยากาศการเมืองในองค์การเป็นตัวสะท้อนถึงความยุติธรรมและความเป็นธรรมภายใน
องค์การเนื่องจากการเมืองในองค์การมีส่วนเอื้อประโยชน์ให้กับคนบางคน หรือบางกลุ่ม
โดยปราศจากความเป็นธรรม (Drory, 1993, p. 60) ส่วนนักวิชาการบางท่านเห็นว่า
การเมือง หมายถึง การใช้อ านาจ เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการได้มา การพัฒนาและการใช้
อ านาจ เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของใครคนใดคนหนึ่ง (Clement, 1994, p. 37) 

  Valle (2006, p.9) อธิบายว่า การเมืองในองค์การ เป็นศิลปะในการมี
อิทธิพลหรือการใช้อ านาจอย่างคล่องแคล่วในองค์การเพื่อท าให้บุคคลอื่นท าในสิ่ งท่ีเรา
ต้องการดังนั้น การใช้อ านาจท่ีดีก็คือ การสะสมและใช้อ านาจนั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ ซึ่งแนวคิดดังกล่าวถือเป็นแนวคิดท่ีมองการเมืองในองค์การใน
เชิงบวก 

  Vigoda and Kapun (2005, p. 252) ท่ีมองเรื่องของการเมืองในองค์การ
ในเชิงลบ โดยอธบิายว่า การเมืองในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีถูกออกแบบเชิงกลยุทธ์
เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ตนเอง และเป็นพฤติกรรมท่ีขัดแย้งกับเป้าหมายโดยรวม
ขององค์การและผลประโยชน์ของคนอื่นๆ  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีการเมืองในองค์กร 

  แนวคิดหรือทัศนะหรือทฤษฎีการเมืองในองค์กรท่ีมิได้หมายถึงประเทศ 
สามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่มหรือแนวคิดได้แก่ 

  (1) ทัศนะแบบดั้งเดิม (Traditional view) เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจาก
ปรัชญาของ Machiavelli ท่ีปรากฏในหนังสือเรื่อง The Prince (Schermerhorn, Hunt, 
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& Osborn, 2000, p. 321) เป็นแนวคิดท่ีมองว่า การเมืองเป็นเรื่องท่ีสนองต่อ
ผลประโยชน์ส่วนตัว ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์การเป็นสิ่งท่ีไม่ดีต่อองค์การ ดังนั้น จึง
ต้องก าจัดการเมืองออกไปจากองค์การตามแนวคิดนี้ การเมืองถูกมองว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ดี 
เป็นเรื่องของการหลอกลวงและความไม่ซื่อสัตย์ 

  (2) ทัศนะแบบพหุนิยม (Pluralistic view) เป็นทัศนะท่ีมองการเมืองว่า 
เป็นศิลปะการประนีประนอมท่ีสร้างสรรค์ระหว่างกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีแข่งขันกัน 
(Schermerhorn et al., 2000, p. 322) เป็นกระบวนการธรรมชาติท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 
เพื่อแก้ไขความขัดแย้งระหว่างกลุ่มผลประโยชน์ ต่างๆ ภายในองค์การ โดยท่ีความขัดแย้ง
เป็นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ (Daft, 2001, p.459) 

  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการช่วยส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ความก้าวหน้า 
การตัดสินใจและการจัดสรรทรัพยากรภายในหน่วยงานท่ีดีกว่าเดิม (Bader, 1991, p. 
25) ความขัดแย้งในองค์การจึงเป็นเรื่องปกติ  (Lewis, 2002, pp. 25-34) และการเมือง
ในทัศนะนี้ จึงไม่ได้เป็นสิ่งท่ีเลวร้ายเสมอไปเหมือนกับแนวคิดแรก ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า 
กระบวนการการเมืองจะเกี่ยวพันธ์กับท้ัง ผู้แพ้และผู้ชนะ การเมืองในองค์การอาจเป็น
ประโยชน์ส าหรับคนบางกลุ่ม ในขณะเดียวกันก็อาจเป็นโทษหรือเป็นอันตรายต่อคนบาง
กลุ่ม (Drory,1993, p. 65) 

  Provan (as cited in Prasad, 1993, p. 36) ท่ีกล่าวว่า อ านาจและ
การเมืองไม่ใช่สิ่งเลวร้ายเสมอไป เพราะในระยะยาวแล้ว การเมืองในองค์การช่วยให้
องค์การสามารถจัดวางตัวเองให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก
องค์การได้   

  Karp (1988, p. 10) ได้กล่าวไว้ว่า ผลิตผลขององค์การเกิดจากการ
สนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น การผลิตท่ีมีคุณภาพ การมีความคิดสร้างสรรค์ 
ท างานเสร็จตรงตามเวลาและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และหากหัวหน้างานไม่มีทักษะ
ทางการเมือง ก็ย่อมไม่สามารถก่อให้เกิดผลิตผลได้เช่นกัน อันแสดงให้เห็นถึงผลดีของ
การเมืองในองค์การนั่นเอง แต่การพิจารณาว่าการเมืองในองค์การเป็นประโยชน์หรือเป็น
อันตรายต่อองค์กามากน้อยแค่ไหนนั้น ขึ้นอยู่กับว่า มีการรับรู้ถึงพฤติกรรมนั้นอย่างไร 
อาทิเช่น พนักงานคนหนึ่งรับรู้ว่ากระบวนการขององค์การ เช่น การจ่ายค่าจ้างและระบบ
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เป็นการเมืองหรือมีลักษณะทางการเมือง สิ่งท่ีรับรู้นั้นอาจ
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ท าลายความคาดหวังลึก ๆ ของพนักงานผู้นั้นท่ีคิดว่า การให้รางวัลและการยอมรับ ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงาน การรับรู้ในลักษณะดังกล่าว สามารถน าไปสู่การมี
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การน้อยลง ทุ่มเทให้กับงานน้อยลง เป็นต้น (Parker et 
al., 1995, p. 891) 

   การเมืองเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถมองเห็นได้ด้วยตาเปล่า หรือเป็นสิ่งท่ีสัมผัสได้
แต่การเมืองเป็นสิ่งท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในองค์การท่ีสังเกตเห็นได้ยากด้วยวิธีการท่ีเป็น
ระบบ (Daft, 2001, p. 458) ตลอดจนเป็นสถานการณ์ซับซ้อนท่ีดูเหมือนว่าไม่มีค าอธิบาย
ท่ีชัดเจนนักวิชาการจึงมีแนวคิดในเรื่องดังกล่าวค่อนข้างหลากหลาย (Vigoda, 2000a, p. 
187) จากการศึกษาของ Gandz and Murray (As cited in Parker et al., 1995, p. 
891) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามถึง ร้อยละ 60 เห็นด้วยกับค ากล่าวท่ีว่า บทสนทนาโดย
ปกติเกือบท้ังหมดดูเหมือนจะมีสิ่งท่ีเราเรียกได้ว่าเป็นการเมืองในท่ีท างานด้วยเหตุนี้ จึงมี
ผู้ให้ค าจ ากัดความค าว่า การเมืองในองค์การ ไว้แตกต่างกันออกไปบางคนมองว่า การเมือง 
คือ ส่วนหนึ่งของทุก ๆ องค์การ และยังเป็นสิ่งท่ีก าหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ
ด้วย มีหลายครั้งท่ีคนเราเกี่ยวข้องกับการเมืองหรือใช้ กลยุทธ์ทางการเมืองโดยไม่รู้ตัว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งนักการเมืองในองค์การท่ีมีศักยภาพ มักจะไม่รู้ว่าตนเองก าลังแสดง
บทบาททางการเมืองในองค์การอยู่ (Buhler, 1994, p.24) 

  สรุปประเด็นได้ว่า การเมืองในองค์การ คือ การใช้อ านาจเพื่อต่อรอง
ผลประโยชน์ ท่ีแตกต่างกันระหว่างสมาชิกขององค์การ ในขณะท่ีพยายามรักษา
ผลประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งในประเด็นปัญหาบางอย่างขององค์การโดยการเมืองใน
องคก์ารมักจะเกิดขึ้นเม่ือมีเหตุการณ์หรือประเด็นเข้ามาเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  (1) มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ (Structural change) เพราะ
การเปลี่ยนโครงสร้าง คือการจัดสรรอ านาจหน้าท่ีใหม่ 

  (2) มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในลักษณะพึ่งพากัน 
(Interdependently coordination) ท าให้เกิดการพึ่งพาระหว่างหน่วยงานเพราะแต่ละ
หน่วยงานเพราะแต่ละหน่วยงานมีอ านาจไม่เท่าเทียมกัน 

  (3) มีการแต่งตั้งโยกย้าย (management succession) โดยเฉพาะใน
ต าแหน่งงานระดับสูงหรือต าแหน่งงานท่ีมีบาทบาทส าคัญในองค์การ 

    (4) มีการจัดสรรทรัพยากร (resources allocation) 
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  (5) มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อม (technological 
and environmental change) เช่น การน าคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของกระบวนการท างาน อาจท าให้เกิดการต่อต้านได้ 

 จากแนวคิดท่ีได้กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้เป็นว่า ทุกหน่วยงาน ทุกองค์กร
ต้องเผชิญกับปัญหาและความขัดแย้งในองค์การจึงเป็นเรื่องปกติ ซึ่ง Karp (1988, p. 
10) ได้กล่าวไว้ว่า การพิจารณาว่าการเมืองในองค์การเป็นประโยชน์หรือเป็นอันตรายต่อ
องค์กรมากน้อยแค่ไหนนั้น ขึ้นอยู่กับว่า มีการรับรู้ถึงพฤติกรรมนั้นอย่างไร 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงการเมือง 
  3.1 พฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ (Political Behavior in 
Organization) 

  พฤติกรรมเชิงการเมืองมีความสัมพันธ์กับการใช้อ านาจในองค์การอย่าง
มากดังท่ีเฟฟเฟอร์ (Pfeffer, 1981) ได้ให้นิยามของการเมืองในองค์การว่าหมายถึง 
กิจกรรมท้ังหลายท่ีสมาชิกแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน การใช้อ านาจ และการ
ได้มาซึ่งทรัพยากร เพื่อให้ตนหรือกลุ่มได้รับตามท่ีต้องการ ภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความ
ขัดแย้งและมีความไม่แน่นอนสูง ดังนั้นพฤติกรรมดังกล่าวท่ีบุคคลแสดงออกจึงเป็น
พฤติกรรมเชิงการเมือง (Political behavior) ซึ่งต้องใช้อ านาจหรือความพยายามเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์แก่ฝ่ายตน กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมเชิงการเมืองจึงมี
ลักษณะใน 3 ประเด็น ต่อไปนี้  
               (1) เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนืออ านาจตามกฎหมายหรือระบบอ านาจท่ี
ยอมรับกันตามปกติขององค์การ  
               (2) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อประโยชน์ส่วนตนหรือหน่วยงานตน โดยไม่
ค านึงถึงความชอบธรรมท่ีคนอื่นหรือหน่วยงานอื่นพึงได้รับ  
         (3) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นด้วยความตั้งใจและจงใจใช้เพื่อแสวงหาอ านาจ
หรือการรักษาอ านาจของตน 
 
  3.2 พฤติกรรมเชิงการเมืองกับความผิดท านองคลองธรรม (The 
Pervasiveness of Political Behaviors)  
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 เมอร์เรย์ และแกนซ์ (Murray and Gandz) ได้ท าการศึกษาวิจัยผู้บริหาร
จ านวน 428 คน เกี่ยวกับการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ พบว่า ผู้บริหาร
หนึ่งในสามท่ีเชื่อว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองมีผลต่อการตัดสินใจเรื่องเงินเดือน ส่วนอีก 28 
เปอร์เซ็นต์ เชื่อว่า มีผลต่อการตัดสินใจในการจ้างงาน และมีผู้บริหารมากถึง 75 
เปอร์เซ็นต์ เชื่อว่ามีพฤติกรรมเชิงการเมืองอยู่ในกลุ่มผู้บริหารระดับสูงมากกว่าในระดับล่าง 
ผู้บริหารกว่า 50 เปอร์เซ็นต์ท่ีเห็นว่า   พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นเรื่องท่ีไม่ยุติธรรมขาด
หลักการของความมีเหตุมีผล และเป็นส่ิงบั่นทอนท าลายองค์การ แต่ก็ยอมรับว่าผู้บริหารท่ี
จะประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องมีความเป็นนักการเมืองท่ีดีต้องมี พฤติกรรมเชิง
การเมือง จึงจะสามารถก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานได้ งานวิจัยชิ้นนี้ยังพบว่า ส่วน
ใหญ่ของผู้บริหารเห็นว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งท่ีไม่พึงปรารถนาแต่ก็เป็นเรื่องท่ีมิ
อาจหลีกเลี่ยงได้ตลอดชีวิตการท างานอยู่ในองค์การ (Yukl, 1998) 
 ในความรู้สึกของคนท่ัวไปส่วนหนึ่งมองภาพของการเมืองในแง่ลบ กล่าวคือ 
เป็นเรื่องการใช้เลห่์เหลี่ยมกลโกงท่ีสกปรกเอาชนะกัน ใช้วิธีลอบท าลายกันลับหลังอย่างน่า
รังเกียจและก็ยอมรับว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรมท่ี
ส่งผลกระทบต่อทุกคนในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นแทนท่ีผู้น าจะปฏิเสธหรือ
พยายามท่ีจะขจัดพฤติกรรมเชิงการเมืองให้หมดไป จึงควรท่ีจะศึกษาหาวิธีท่ีได้ผลในการใช้
พฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของตนให้เป็นไปในแนวทางท่ีสร้างสรรค์แทน  
  3.3 สาเหตุของการเกิดพฤติกรรมเชิงการเมือง  
   ไมส์ (Miles, 1980) กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การมาจาก
สาเหตุ 5 ประการ ได้แก่ ความไม่ชัดเจนของเป้าหมาย การมีทรัพยากรท่ีจ ากัด ผลกระทบ
จากเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมการตัดสินใจท่ีขาดหลักเกณฑ์แน่นอน และการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 
   ดิวบรอง (DuBrin, 1998) เห็นว่า ความต้องการมีอ านาจของแต่ละคนมา
จากเหตุผลท่ีแตกต่างกัน ซึ่งน าไปสู่การพฤติกรรมเชิงการเมืองขึ้นในองค์การสรุปได้ 6 
สาเหตุ ดังนี้  
   (1) การมีโครงสร้างแบบปิรามิดขององค์การ (Pyramid-shaped 
organization) ท าให้เกิดสายงานท่ีมีอ านาจในการบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไปตามล าดับชั้น 
โดยผู้มีอ านาจมากท่ีสุดจะอยู่ท่ียอดของปิรามิด ในขณะท่ีผู้อยู่ฐานล่างสุดจะมีอ านาจน้อย



23 
 

สุด โครงสร้างแบบปิรามิดขององค์การจึงเป็นโครงสร้างท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงการเมือง
สูง เนื่องจากทุกคนท่ีอยู่ระดับล่างต่างมุ่งหวังท่ีจะไต่เต้าสู่ ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ซึ่งหมายถึงการ
มีอ านาจท่ีมากขึ้นในการตัดสินใจต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อคนอื่นกว้างขวางขึ้น และ
สามารถตอบสนองความต้องการตนเองได้มากขึ้น การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีมีอ านาจสูงขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ท าให้คนเหล่านี้หันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองมากขึ้นนอกจากนี้โครงสร้างแบบปิ
รามิดยังท าให้เกิดการยื้อแย่งทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยู่จ ากัดจึ งเกิดการใช้พฤติกรรมเชิง
การเมืองเพื่อให้คนท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการจัดสรรทรัพยากรดังกล่าวหันมาให้การสนับสนุน
ตน อย่างไรก็ตามแม้แนวโน้มปัจจุบันจะเน้นการจัดโครงสร้างองค์การแบบแนวนอนหรือ
แบบทีมงาน ตลอดจนมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจลงสู่ระดับล่าง
มากขึ้น แต่คนส่วนมากยังคงพึงพอใจในการแสวงหาอ านาจท่ีติดมากับต าแหน่งทางการอยู่
เช่นเดิม การใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองในกรณีนี้จึงยังไม่หมดไป   
  (2) การใช้เกณฑ์มาตรฐานแบบอัตนัยในการประเมินผลงาน (Subjective 
standard performance) การใช้วิธีการแบบอัตนัยมีโอกาสให้เกิดการใช้ความรู้สึกและ
อคติส่วนตัวของผู้ประเมิน ผู้ประเมินเข้าไปเกี่ยวข้องได้ง่าย ท าให้สูญเสียความยุติธรรมได้
เพราะขาดระบบท่ีแน่นอนชัดเจน จึงกลายเป็นจุดอ่อนท าให้คนท่ีต้องการได้รับความดี
ความชอบพิเศษ หรือต้องการให้ผลประเมินออกมาดีเพื่อจะได้เลื่อนยศต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
หันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองด้วยการเอาใจหรือประจบสอพลอคนประเมินเพื่อให้ตนได้
ตามท่ีต้องการ  
   (3) สภาพแวดล้อมท่ีขาดความแน่นอนและมีความผันผวนสูง 
(Environmental uncertainty and turbulence) คนท่ีท างานอยู่ในองค์การท่ีก าลังอยู่
ในภาวะขาดความมั่นคง และมีการเปลี่ยนแปลงสูง จะพลอยรู้สึกขาดความมั่นใจต่องาน
และองค์การไปด้วย และเพื่อความอยู่รอด ถ้าหากเกิดความจ าเป็น ต้องลดขนาดของ
องค์การให้เล็กลง (downsizing) คนเหล่านี้จึงหันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมือง เช่น การ
เอาใจเพื่อให้ได้ใกล้ชิดและเกิดเป็นคนพิเศษหรือเป็น “คนวงใน” ของนาย โดยหวังว่าหาก
มีการปรับลดพนักงานตนจะมีความปลอดภัยได้รับการคุ้มครองพิเศษจากอ านาจตัดสินใจ
ของนาย  
   (4) การรู้สึกขาดความมั่นคงด้านอารมณ์ (Emotional insecurity) คน
ประเภทท่ีไร้ความรู้ความสามารถในงานหรือต าแหน่งท่ีท ามักจะขาดความมั่นใจตนเอง จึง
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แสดงพฤติกรรมเชิงการเมืองออกมาด้วยการคอยประจบเอาใจนาย เพื่อให้นายเกิดความ
รักความเมตตาแก่ตน ช่วยให้ตนรู้สึกว่ามีความมั่นคงปลอดภัยขึ้น เพราะมีนายคอยปกป้อง
คุ้มครองลักษณะเช่นนี้เป็นลักษณะของคนที่ขาดความมั่นคงด้านอารมณ์  
   (5) ความต้องการมีอ านาจบังคับคนอื่นในแง่ไม่ดี (Machiavellian 
tendencies) คนประเภทนี้จะใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองเพื่อแสดงว่ามีอ านาจเหนือหรือ
เพื่อบีบบังคับให้คนอื่นท าในสิ่งท่ีเป็นความต้องการหรือให้ประโยชน์แก่ตนโดยไม่ค านึงว่า
สิ่งนั้นถูกต้องหรือไม่  
   (6) ความขัดแย้งในเรื่องส าคัญ (Disagreement over major issues) การ
มุ่งให้ความคิดหรือความต้องการของตนชนะคู่กรณีท่ีขัดแย้งกันในประเด็นดังกล่าว ท าให้
เกิดการใช้พฤติกรรมต่างๆ เชิงการเมืองขึ้น เพื่อโน้มน้าวใจให้ผู้มีอ านาจตัดสินหันมา 
สนับสนุนตนให้บรรลุผลตามท่ีต้องการ 
  3.4 ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์เชิงการเมือง (Political tactics and strategy) 
   เพื่อบริหารพฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกิดขึ้นในองค์การให้เป็นผลดี รวมท้ัง
บางสถานการณ์ท่ีจ าเป็นต้องสร้างหรือก าหนดพฤติกรรมเชิงการเมืองขึ้นใหม่มาใช้ในการ
บริหารท่ามกลางภาวะการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาขององค์การ ผู้น าจึงต้องเรียนรู้และ
เข้าใจถึงกลยุทธ์เชิงการเมืองไม่ว่าจะเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Ethical behaviors) 
หรือพฤติกรรมท่ีไร้จริยธรรม (Unethical behaviors) ก็ตามดังจะกล่าวในรายละเอียด
ดังนี้  
  3.5 กลยุทธ์เชิงการเมืองแบบมีจริยธรรม (Ethical political tactics)  

  เป็นกลยุทธ์ท่ีผู้บริหารใช้เพื่อการได้มาซึ่งอ านาจและการรักษาไว้ซึ่งอ านาจ
โดยไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อผู้อื่น เป็นกลยุทธ์เพื่อช่วยให้ผู้น าสามารถปรับตัวได้กับ
ภาวะการปฏิบัติงานซึ่งมิได้ขึ้นกับความมีเหตุมีผลอย่างท่ีคาดหมาย จึงเป็นกลยุทธ์เชิง
การเมืองท่ีช่วยลดช่องว่างระหว่างสิ่ง ท่ีควรจะเป็นตามหลั กการกับพฤติกรรมอัน
หลากหลายท่ีมาจากความต้องการของแต่ละคน กลยุทธ์เชิงการเมืองแบบมีจริยธรรม
สามารถแบ่งออกตามวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ได้ 3 แบบ ได้แก่  

  3.5.1 กลยุทธ์เพื่อแสวงหาอ านาจโดยตรง (Tactics aimed directly at 
gaining power) ซึ่งประกอบด้วยเทคนิคในเรื่องนี้อยู่  6 ประการ ดังนี้  
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                 (1)  การติดต่อผูกมิตรกับผู้มีอ านาจ (Develop Power Contact) โดยการ
ออกงานสังคมเพื่อพบปะสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับผู้มีอ านาจ การให้ความช่วยเหลือ
ต่องานหรือกิจกรรมของคนเหล่านั้น การหาโอกาสเชิญบุคคลดังกล่าวมาร่วมกิจกรรมใน
โอกาสส าคัญขององค์การ  
                 (2) การควบคุมข้อมูลข่าวสารท่ีส าคัญ (Control Vital Information) 
เพราะข่าวสารท าให้ผู้นั้นมีอ านาจ (Information is Power) จึงไม่น่าแปลกใจท่ีผู้ด ารง
ต าแหน่งส าคัญทางราชการท่ีควบคุมข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ทางธุรกิจ หลังจากผู้นั้น
เกษียณอายุ หรือลาออกจากราชการ จึงเป็นท่ีต้องการของภาคธุรกิจเอกชนสูง จนภาค
ราชการต้องมีกฎห้ามบุคคลเหล่านี้ไปท างานท่ีเกี่ยวข้องกับภาคเอกชนเป็นระยะหนึ่งหลัง
ออกจากราชการ เนื่องจากอาจส่งผลเสียหายแก่ทางราชการและไม่เป็นธรรมต่อบริษัท
คู่แข่งรายอื่น  
                  (3) ต้องไวต่อการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร (Keep Informed) อยู่เสมอ การรู้เท่า
ทันกับเหตุการณ์ช่วยให้สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใหม่ได้อย่างทันท่วงทีเมื่อปรากฏว่าฝ่าย
ตนเองอาจตกอยู่ในฐานะท่ีเสียเปรียบ จึงเป็นการลดความเสียหายท่ีเกิดขึ้นหรือเป็นการ
เปลี่ยนวิกฤติให้กลายเป็นโอกาส  
                  (4) การควบคุมกลไกและเครือข่ายกลการสื่อสาร (Control Lines of 
Communication) ดังจะเห็นในอดีตท่ีมีเหตุการณ์ต่อสู้ปฏิวัติรัฐประหาร จะมีการเข้า
ควบคุมกลไกเคร่ืองมือและเครือข่ายการสื่อสาร เช่น วิทยุ โทรทัศน์ และหนังสือพิมพ์อย่าง
ทันที เพราะเป็นแหล่งเผยแพร่ข่าวสารอันทรงพลังต่อการแพ้ชนะในการด าเนินงานของ
องค์การก็มีลักษณะที่ไม่แตกต่างกัน  
                   (5) การดึงผู้เชี่ยวชาญภายนอกเข้ามา (Bringing In) โดยเฉพาะผู้เชี่ยวชาญ
ท่ีมีประวัติดี เป็นท่ียอมรับของคนในองค์การว่าจะสามารถช่วยคลี่คลายปัญหาท่ีเกิดขึ้นใน
องค์การได้ ท้ังยังช่วยเสริมบารมีให้กับผู้บริหารเพราะท าให้งานความส าเร็จและทุกฝ่าย
รู้สึกพึงพอใจ แต่มีข้อพึงระวังในการน าผู้เชี่ยวชาญภายนอกต้องใช้วิธีท่ีแยบยลต้องเป็นท่ี
ยอมรับของฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องและต้องมั่นใจในความเป็นกลางจริง  
                  (6) การใช้วิธีปรากฏตัวขึ้นอย่างทันควัน (Making a Quick Showing) 
โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคัญเฉพาะหน้าขึ้น เช่น ผู้บริหารระดับสูงออกปรากฏตัว
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ทันทีท่ีเกิดอุบัติเหตุร้ายแรงการจับยาเสพติดรายใหญ่ เป็นต้น ซึ่งเป็นวิธีประชาสัมพันธ์
ตนเองท่ีดี ท าให้สาธารณะชนเห็นว่าเป็นคนเอาใจใส่งานและมีความสามารถสูง  

  3.5.2 กลยุทธ์เพื่อสร้างความสัมพันธ์ (Tactics aimed at building 
relations) เป็นกลยุทธ์เพื่อสร้างสัมพันธภาพเชิงบวกกับบุคคลท่ีต้องการ ตลอดจน
เครือข่ายสมาชิกและผู้เกี่ยวข้องเพื่อหวังผลด้านความช่วยเหลือท้ังในปัจจุบันและต่อไปใน
อนาคต ซึ่งใช้กลยุทธ์การเมืองต่อไปนี้  
                    (1) การแสดงความจงรักภักดี (Display loyalty) เพราะพนักงานท่ี
จงรักภักดีย่อมมีคุณค่าและสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่องค์การได้มาก แต่มีข้อระวังต้อง
ไม่ให้จงรักภักดีจนเกินเลยเพราะจะท าให้เกิดหลงตัว ส าคัญผิดว่า องค์การของตนท าผิด
ไม่ได้ ซึ่งเป็นเรื่องเสียหายต่อองค์การท่ียังต้องการค าวิพากษ์วิจารณ์เพื่อน ามาปรับปรุง
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้น  
                   (2) น าเสนอสิ่งท่ีน่าปรับใจ (Manage your impression) เช่น ใช้กิจกรรม
หรือพฤติกรรมท่ีจะส่งเสริมภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่ตน รวมถึงการปรับปรุงบุคลิกภาพและการ
แต่งกายท่ีเหมาะสม วิธีการพูดจาท่ีไพเราะน่าเชื่อถือและการน าเสนอความคิดท่ีเฉียบ
แหลมน่าสนใจ การพูดถึงความส าเร็จหรือจุดยืนท่ีดีขององค์การต่อส่วนรวม เช่น การ
ประกอบธุรกิจบนพื้นฐานของการมี จริยธรรมซื่อสัตย์ต่อลูกค้าเป็นต้น  
                   (3) หาช่องทางให้ลูกค้าท่ีพึงพอใจผลงานของท่านมีโอกาสได้พบกับนาย 
(Ask satisfied customers to contact your boss) ข้อมูลที่นายได้รับโดยตรงจากลูกค้า
จะมีน้ าหนักมากท่ีส่งผลมาถึงตัวท่านมากกว่าการรับฟังจากเพื่อนร่วมงานหรือจากลูกน้อง
ของท่าน ด้วยเหตุที่คนท้ังสองกลุ่มหลังก็อาจก าลังเล่นเกมส์การเมืองอยู่กับท่านได้เช่นกัน  
                   (4) ใช้ความสุภาพอ่อนน้อม ความน่าคบหาและคุณลักษณะเชิงบวกท่ีท่าน
มี (be courteous, pleasant and positive) โดยมีความเห็นของผู้เชี่ยวชาญด้านบุคคล
ว่า คุณสมบัติดังกล่าวคือเกณฑ์ข้อแรกในการพิจารณาจ้างคนเข้าท างาน และเช่นเดียวกันก็
จะถือเป็นเกณฑ์ข้อสุดท้ายท่ีจะเลิกจ้างพนักงาน (เมื่อพนักงานมีเกณฑ์ข้ออื่นครบถ้วน)  
                   (5) ใช้วิธีการขอค าแนะน า (Ask advice) ถ้าหัวหน้าขอค าแนะน าจาก
ลูกน้อง ลูกน้องก็จะเกิดความภูมิใจและรู้สึกว่าตนมีคุณค่า การขอค าแนะน าจากคนนอก
วงการ อาจได้มุมมองใหม่ท่ีมีประโยชน์ การขอค าแนะน าเป็นการบ่งบอกถึงความไว้วางใจ
ต่อการตัดสินใจและเป็นการให้เกียรติผู้อื่น 
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                   (6) ใช้วิธีการส่งบัตรถึงบุคคลต่าง ๆ ในวาระส าคัญ เช่น บัตรขอบคุณท่ีให้
ค าแนะน า หรือใช้บริการ ซึ่งเป็นกลยุทธ์เชิงการเมืองท่ีส าคัญถึงกับผู้บริหารบางคนยอม
เขียนขอบคุณด้วยลายมือตนเองถึงพนักงานหรือลูกค้า เพื่อสร้างสายสัมพันธ์และความ
ประทับใจขึ้น  

  3.5.3 กลยุทธ์เพื่อหลีกเลี่ยงการผิดพลาดง่ายๆ เชิงการเมือง (Avoiding 
Political Blunders) เป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ในการคงอ านาจหรือบารมีไว้ ด้วยการระมัดระวัง
การผิดพลาดในเรื่องง่าย ๆ แต่มีผลเชิงการเมืองสูง ซึ่งได้แก่  
                     (1) เว้นการวิจารณ์นายต่อหน้าสาธารณชน (Criticizing the Boss in a 
Public Forum) คนโบราณมักสอนให้รู้จักชมคนต่อสาธารณชนแต่วิพากษ์วิจารณ์กันเมื่อยู่
ส่วนตัว (Praise in Public and Criticize in Private)  
                     (2) อย่าปฏิบัติการข้ามหัวนาย (Bypassing the Boss) เพราะท าให้นาย
รู้สึกว่าลูกน้องกระด้างกระเดื่องไม่ให้เกียรติและความนับถือ และท่ีส าคัญท าให้นายอาจ
เสียหน้า ถูกคนภายนอกมองว่านายไม่มีความสามารถ และท่ีรุนแรงอาจกระทบต่อ
ต าแหน่งของนายได้ แต่โดยรวมเกิดภาพลบต่อผู้กระท าด้วย 
                     (3) หลีกเลี่ยงการปฏิเสธต่อข้อเสนอของฝ่ายบริหารระดับสูง (Declining 
an Offer from Top Management) การปฏิเสธผู้บริหารของตนถือเป็นความผิดพลาด
ทางการเมืองท่ีส าคัญเพราะจะไม่ได้รับไว้วางใจจากหัวหน้าอีกต่อไป ส่งผลกระทบต่ออาชีพ
และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามมา  
                    (4) อย่าเผาสะพานของตนเอง (Burning Your Bridge) ได้แก่ การต าหนิ
ติเตียนนายคนเก่าท่ีหมดอ านาจหรือพ้นจากองค์การไปแล้ว ซึ่งความจริงยังอาจเป็นสะพาน
ช่วยเชื่อมโยงกับนายคนใหม่ให้เกิดประโยชน์แก่ตน นอกจากนี้พฤติกรรมเช่นนี้อาจถูกมอง
ในแง่ลบจากนายคนใหม่ว่าเป็นคนท่ีไม่จริงใจต่อไปในอนาคต ก็จะปฏิบัติกับนายคนอื่นด้วย
วิธีเดิม จึงดุเป็นคนไม่น่าคบหรือไว้วางใจ 
   3.5.4 กลยุทธ์ทางการเมืองแบบไร้จริยธรรม (Unethical Political 
Tactics)  

  เป็นการกระท าหรือพฤติกรรมให้ได้มาซึ่งอ านาจหรือใช้อ านาจไปในทางท่ี
ไม่สุจริตเพื่อให้ได้ประโยชน์ส่วนตน จึงเป็นกลยุทธ์เชิงการเมืองท่ีเป็นแง่ลบ ได้แก่ตัวอย่าง
ต่อไปนี้  
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 (1) ใช้วิธีการแอบแทงข้างหลัง (Back Stabbing) โดยแสดงออกนอกหน้า
ในสาธารณชน ให้เห็นว่า ตนมีความปรารถนาดี มีความซื่อสัตย์และอยู่ในฐานะหัวอก
เดียวกันกับหัวหน้า จนเกิดตายใจและเชื่อใจสนิท มอบความไว้วางใจด้านต่าง ๆ ให้ท า
พร้อมกับมอบหมายอ านาจให้ จากนั้นก็แอบใช้การบ่อยท าลายอยู่เบื้องหลังโดยหัวหน้าไม่
ทันระวัง เช่น แอบปล่อยข่าวลือ ใช้ใบปลิว บัตรสนเท่ห์ ใช้มือท่ีสาม ยุแหย่ เป็นต้น เพื่อ
ท าลายความน่าเชื่อถือและการยอมรับต่ออ านาจของนายให้เสื่อมถอยลง จนต้องหลุดจาก
ต าแหน่งแล้วตนมีโอกาสเข้ามาแทนภายหลัง  
 (2) ใช้วิธีกดดันข่มขู่ให้อยู่ในภาวะจ ายอม (Undue Pressure) เช่น ถ้าคุณ
ยอมอยู่ในโอวาท เป็นพวกฉัน คุณก็จะได้รับผลตอบแทนและการยอมรับแบบคนวงในท่ีมี
อภิสิทธิ์เหนือคนอื่น แต่ถ้าปฏิเสธนอกจากไม่ได้อะไรแล้ว ยังอาจถูกกลั่นแกล้งด้วยวิธี ต่าง 
ๆ เสมือนเป็นปฏิปักษ์หรือเป็นคนวงนอก  
 (3) ใช้วิธียกขึ้นให้สูงก่อนปล่อยให้ตกลงมา (Setting a Person up for 
Failure) เป็นเกมส์การเมืองท่ีใช้ท าลายคู่แข่งด้วยการสนับสนุนให้ต้องรับงานหรือหน้าท่ี
ต าแหน่งท่ียากต่อการส าเร็จ หรือท่ีผู้นั้นไม่ถนัดไม่มีความสามารถ เพื่อให้พบกับความ
ล้มเหลวเสมือนการตกลงมาจากท่ีสูงจนสุดท้ายคู่แข่งต้องหลุดจากต าแหน่งและวงจร
อ านาจ  
 (4) กลยุทธ์แบ่งแยกแล้วปกครอง (Devided and Ruled) เป็นวิธียุให้คน
แตกแยกออกเป็นกลุ่มท่ีไม่ไว้วางใจและระแวงต่อกัน คอยจ้องทะเลาะท าลายกันเอง จนไม่
มีเวลามาสนใจต่อความบกพร่องของหัวหน้า ท าให้หัวหน้าสามารถอยู่ในต าแหน่งได้อย่าง
มั่นคง เป็นกลยุทธ์ท่ีไร้คุณธรรมซึ่งท าลายองค์การเพื่อการอยู่รอดของตน  
 กล่าวโดยสรุป การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ โดยเฉพาะเป็น
การเมืองท่ีไร้จริยธรรมท่ีมากเกินไป นับว่าเป็นเรื่องท่ีสร้างความเสียหายให้แก่องค์การ
อย่างยิ่งเป็นสิ่งท่ีไม่พึงปรารถนาแต่ไม่สามารถขจัดให้หมดไปจากองค์การได้ จึงเป็นหน้าท่ี
ของผู้บริหารท่ีจะต้องมี ยุทธศาสตร์ในการควบคุมการเมืองในองค์การ จะต้องตระหนักถึง
สาเหตุและต้องเข้าใจเทคนิควิธีการแก้ไขเมื่อเกิดขึ้นและท่ีส าคัญกว่าก็คือ การป้องกันมิให้
พฤติกรรมเหล่านั้นเกิดขึ้นในองค์การ ผู้น าจะต้องบริหารงานด้วยระบบคุณธรรม ใช้หลัก
ความเป็นธรรมท่ีเสมอภาคกับทุกคน ยึดหลักของความโปร่งใส่ในการท างาน สร้างระบบ
การเสื่อสารแบบเปิดเผย หลีกเลี่ยงการสร้างระบบคนวงในคนวงนอกในองค์การ ผู้น าต้อง
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แสดงให้ชัดเจนเป็นนโยบายท่ีจะไม่ยอมรับการใช้พฤติกรรม การเมืองต่อกัน และส าคัญ
เหนืออื่นใดก็คือ ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมท่ีดีให้เป็นแบบอย่างแก่คนอื่นในองค์การ (สุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 

กล่าวโดยสรุป การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ โดยเฉพาะเป็นการเมืองท่ีไร้
จริยธรรมท่ีมากเกินไป นับว่าเป็นเรื่องท่ีสร้างความเสียหายให้แก่องค์การอย่างยิ่งเป็นสิ่งท่ี
ไม่พึงปรารถนาแต่ไม่สามารถขจัดให้หมดไปจากองค์การได้ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ี
จะต้องมี   ยุทธศาสตร์ในการควบคุมการเมืองในองค์การ จะต้องตระหนักถึงสาเหตุและ
ต้องเข้าใจเทคนิควิธีการแก้ไขเมื่อเกิดขึ้นและท่ีส าคัญกว่าก็คือ การป้องกันมิให้พฤติกรรม
เชิงการเมืองท่ีส่งผลเสียต่อองค์กรอีกท้ังผู้น าต้องแสดงให้ชัดเจนทางนโยบายและสิ่งท่ี
ส าคัญเหนืออื่นส่ิงใดก็คือ ผู้น าต้องมีความเป็นภาวะผู้น าท่ีแสดงออกพฤติกรรมเชิงการเมือง
อย่างสร้างสรรค์และต้องมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่สมาชิกในองค์การ 

 
4. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองปั จจัยที่เอื้อต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 
  4.1 ด้านองค์กร ด้านบุคคล ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านผู้บริหาร 
   จิตสุดา มงคลวัจน์ (2549, 14) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทา
งาน คือ การตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทา งาน เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานซึ่งพิจารณาได้จากความปลอดภัยจากการท างานการมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันสภาพแวดล้อมของงาน ค่าตอบแทนในงาน และการผสมผสาน
ระหว่างชีวิตและงาน อันนาไปสู่การดาเนินชีวิตอย่างมีความสุข เพื่อไปสู่ประสิทธิผลของ
องค์การและคุณภาพในการทา งานของพนักงาน 
   ฐิติพร หงษา (2549, 12) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทา งานคือ 
ความรู้สึกและความต้องการของบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกันไป 
โดยมีจุดเน้นท่ีการเพิ่มความพึงพอใจในการทางานการให้ความส าคัญกับคุณค่าความเป็น
มนุษย์การมีส่วนร่วมและความเป็นประชาธิปไตยในองค์การท้ังนี้ในการเพิ่มความพึงพอใจ
ในการท างานเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมการทา งานของสมาชิก
ในองค์การให้เป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้นจึงส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
และก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ 
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  4.2 ด้านผู้บริหารและแนวคิดภาวะผู้น า 
  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, 31) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม

ส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งทีจะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็น
ความสัมพันธ์ทีมีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน หรือเป็นความสามารถที จะสร้างความเชื่อมันและให้การสนับสนุน
บุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

  พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ. ปยฺตฺโต) (2548, 18) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผู้น า ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถ
ของบุคคลที ชักน าให้คนทังหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที ดีงามอย่าง
ถูกต้องชอบธรรม 

  นิตย์ สัมมาพันธ์ (2549, 7) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พลังชนิดหนึ่งที 
สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคน และระบบองค์กร ไปสู่การบรรลุ
เป้าประสงค ์

  สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549, 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถที จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามได้อย่างสัมฤทธิผล หรือเป็น
ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นท างานได้อย่างเต็มที เพื่อที จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานอย่างเหมาะสม 

  ชนันดา โชติแดง (2550, 16) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
ที ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้อิทธิพลในการชักจูง หรือโน้มน้าวให้ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา ด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที ตังไว้ ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องท าหน้าที เป็นผู้น ากล่าวคือ ต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมให้กับคณะ
ครูและก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรสถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารที มีภาวะผู้น าในการ
ท างาน บุคลากรในสถานศึกษาก็จะมีความสามัคคีและร่วมมือร่วมใจในการท างาน ส่งผล
ให้ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
   ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2550, 303) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิงที ผู้น าวาง
วัตถุประสงค์ไว ้
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  พิบูล ทีปะปาล (2550, 15) กล่าวว่า ภาวะผู้น าว่า หมายถึง ความสามารถ
ที จะใช้ศิลปะความเป็นผู้น าโน้มน้าวบุคคลซึงเป็นผู้ตาม ให้เกิดการคล้อยตามยอมรับที จะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มทีให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายทีวางไว้ 

  เสริมศักดิ วิศาลาภรณ์ (2550, 21) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้
อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินดีปฏิบัติตามเพื่อทีจะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มตามทีก าหนดไว้ 

  ภารดี อนันต์นาวี (2551, 30) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
และสถานการณ์ทีบุคคลหนึ่งได้เป็นทียอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ทีกลุ่มเผชิญอยู่ได้โดยอาศัยอ านาจหน้าที หรือการกระท าของผู้น าในการ
ชักจูง หรือชีน าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ทีวางไว้ 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, 122) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง 
ความสามารถที ผู้ใช้อ านาจที มีในการชักจูงใจให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที ต้องการ 

  ธร สุนทรายุทธ (2551, 326) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจหรือ
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่นโดยแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้  ความสามารถ 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอื่น ๆท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลนั้น ๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิด
การยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่มสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, 113) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้อ านาจและการใช้ฐานอ านาจ
ต่างกัน ส่งผลต่อปฏิกิริยาจากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างกัน 

  ดูบริน (Dubrin. 2004, 31) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถที จะสร้างความเชื่อมันและให้การสนับสนุนบุคคล เพ่อให้บรรลุเป้าหมาย
องค์การ 
   ยุคล์ (Yukl. 1998, 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการโดยการ
อาศัยการใช้อิทธิพลและการใช้อ านาจหน้าทีโดยบุคคลเหนือผู้อื่น เพื่อการชีแนะหรือน า
ทางเพื่อวางโครงสร้าง งานหรือเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธ์ต่าง ๆ 
ในกลุ่มหรือองค์การ 
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สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการใช้อิทธิพล ซึงเป็นอ านาจ
ภายในตัวของผู้น า เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพคุณธรรม ซึงเป็น
อ านาจจริง ๆท่ีตนเองมีอยู่ และอ านาจทีบุคคลนั้นได้รับจากการทีด ารงต าแหน่งซึงเป็น
อ านาจการยอมรับจากกลุ่มแสดงพฤติกรรมให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและเกิดแรงกระตุ้น
ภายในกลุ่มท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และ
น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

4.3 ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 Katz และ Kahn (1989 อ้างถึงใน Organ, 1991, 275) ให้ความหมายว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการในการให้
ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในท่ี
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย แต่
ไม่ได้เป็นท่ีสังเกต และถูกระบุไว้ในหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการด าเนินงานในองค์การ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบต่าง ๆ 
ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 

  War (1996, 170) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจาก
องค์การ เช่น การท าส่ิงท่ีชอบให้กับเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ี พฤติกรรมเหล่านี้น่าจะได้รับการแสดงออกจากพนักงานท่ีรับรู้ว่าการจ้างงานเป็นไป
อย่างเท่าเทียม 

  Spector (1996, 257) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีมี
ประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอื่นๆ การอาสาสมัคร
ท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง ให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในท่ี
ท างานไปกับเรื่องส่วนตัว 

  Organ (1997, 85) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึงบทบาทพิเศษ หรือบทบาทท่ีนอกเหนือกว่างานในหน้าท่ี ไม่มีรางวัลให้ใน
ระบบท่ีเป็นทางการ 
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  Newstrom และ Davis (1997, 265) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละ
สถานการณ์ ซึ่งการ ปฏิบัติดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 

Greenberg และ Baron (1997, 370) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การท่ีนอกเหนือจากความ
ต้องการในงานท่ีเป็นทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าท่ี 

  Luthans(1998., 148) ให้ความหมายว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงานท่ีมีส่วนร่วมกับองค์การเกินกว่า
บทบาทหน้าท่ีในการท างานผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและความมีประสิทธิภาพขององค์การ 

  George และ Jones (1999, 93) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การหมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี ซึ่งองค์การไม่ได้
ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ี
จ าเป็นต่อการอยู่รอด และประสิทธิภาพขององค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การ
ป้องกันขโมยในองค์การ การป้องกันไฟไหม้การให้ค าแนะน าทางบวกเพื่อพัฒนาทักษะ
ความสามารถ 
   Maschane และ Gilnow (2000, 207) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิก ท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ีประจ า เช่น หลีกเลี่ยงความขัดแย้งท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบังคับ การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การและท างาน
นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีปกติของตน 

  Dubin (2000, 352) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ หมายถึงพฤติกรรมการท างานด้วยความเต็มใจของพนักงาน แม้ปราศจากค า
สัญญาว่าจะให้รางวัล ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์การ ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ คือ ท าให้ หน่วยงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมปริมาณและ
คุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้น 
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  Moorhead และ Griffin (2001, 108) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้างสนับสนุนส่งเสริมให้
เกิดผลทางบวกต่อองค์การ 

  Greenberg (2002, 128) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การหมาย ถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีเป็นทางการในการท างาน 
และเปน็กิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ 

4.4 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 
 Morrison (1995 cited in Koys, 2001, 104) ได้จ าแนกรูปแบบ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี ้
  (1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรม

ท่ีเหนือกว่าความคาดหวังของลูกค้า 
  (2) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมี

ลักษณะที่จะให้ความช่วยเหลือลูกค้าท้ังภายในและภายนอก 
  (3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ค า

เสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 
  (4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการ

ค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีระหว่างพนักงานท่ีให้บริการแก่
ลูกค้าเป็นอย่างดี 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือในด้านต่างๆ ท่ีพนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทท่ีองค์การ
คาดหวังไว้ และเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายใน
องค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา
ในท่ีท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมท้ังไม่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการให้รางวัลท่ีองค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 
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5. แนวคิดเกี่ยวกับบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
  5.1 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจ 
   อ านาจ (Power) เป็นการกระท าเป็นความสามารถซึ่งบุคคล ทีมงานหรือ
องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอื่น ท าให้บุคคลนั้นกระท าหรือไม่กระท าตาม 
หรือหมายถึงความสามารถ ซึ่งบุคคลหนึ่งมีอิทธิพลในการสั่งการให้บุคคลอื่นกระท าในสิ่งท่ี
ตนเองต้องการ (รังสรรค์, 2548) พลังอ านาจ(Empower) เป็นการให้อ านาจหรือมอบ
อ านาจ(Rodwell, 1996) ส่วนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็น
กระบวนการท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นจากภาวะไร้อ านาจ 
(powerlessness) สู่การหลุดพ้นจากภาวะไร้อ านาจ เป็นการเสริมแรงกระตุ้นหรือเพิ่ม
แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นจากความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติงานและ
รับรู้ในความสามารถของตนเอง (Conger & Kanungo, 1998) เป็นการกระท าท่ีท าให้เกิด
ความรู้สึกว่ามีความรู้ความสามารถ มีอ านาจเหนือและมีสิทธิ โดยการจัดสิ่งแวดล้อมใน
องค์การ การให้ข้อมูลข่าวสารการสนับสนุนการให้ทรัพยากรและการให้โอกาสในการ
เจริญเติบโตและพัฒนาความรู้และทักษะ 
   (Kanter,1993;Laschinger,Finegan,Shamain&Wilk, 2001) เป็นการ
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการสนับสนุนสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
เป็ นผู้ เ ลื อก  และปฏิบั ติ เ องซึ่ ง จะส่ งผล ให้ บรรลุ ถึ ง วิ สั ย ทัศน์ ขององค์ การ ได้ 
(Tebbit,1993)และท าให้เกิดความสามารถท่ีจะด าเนินการตอบสนองความต้องการของ
ตนเองและแก้ไขปัญหาตนเอง (อวยพร, 2540) 
  5.2 ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

  การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกลยุทธ์ท่ีมีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในตนเองว่ามีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้ (Conger 
& Kanungo, 1998) ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่องมีความรอบรู้มี
เหตุผลในการแสดงความคิดเห็นมีความคิดสร้างสรรค์ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
เพื่อนร่วมงานและทีมงานท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า (บุญใจ, 2544) และได้รับการเอาใจ
ใส่แสดงถึงความไว้วางใจซึ่งพยาบาลประจ าการมีความพึงพอใจสูงขึ้นเมื่อได้รับค าชมเชย
ท้ังโดยส่วนตัวและในท่ีประชุมเป็นการแสดงถึงการยอมรับของหั วหน้าหอผู้ป่วยและ
พยาบาลประจ าการรู้สึกถึงความส าเร็จในการปฏิบัติงานซึ่งจะเป็นแรงจูงใจให้พยาบาล
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ประจ าการมองเห็นคุณค่าของตนเองเกิดความภาคภูมิใจและส่งผลให้มีความพึงพอใจใน
การงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพยิ่งขึ้นส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
(สายสมร และอารีย์วรรณ, 2545) 

   การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อทีมการพยาบาลกล่าวคือเมื่อ
พยาบาลผู้ปฏิบัติงานมารวมกลุ่มเป็นทีมการพยาบาลเพื่อปฏิบัติงานและปฏิบัติการ
พยาบาลย่อมต่างพยายามแสดงความสามารถตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ร่วมแรงร่วม
ใจกันวางแผนการท างาน วางแผนแก้ปัญหาและวางแผนพัฒนาปรับปรุงภายใต้การให้
ความเคารพในความสามารถและศักดิ์ศรีแห่งความเป็นบุคคลซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความ
สามัคคีกลมเกลียว ซึ่งมีผลให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ (บุญใจ, 2544) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจยังมีความส าคัญต่อองค์การ เมื่อผู้ปฏิบัติในองค์การได้
พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีและท าให้เกิดขวัญและแรงจูงใจในการท างาน ร่วม
แรงร่วมใจในการปฏิบัติงานร่วมคิดร่วมตัดสินใจและร่วมรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย
แบ่งปันประสบการณ์และผลประโยชน์ร่วมกันเคารพในความสามารถซึ่งกันและกันและให้
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (บุญใจ, 2544)  

ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ทีมการพยาบาล
และองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงานและประสิทธิผลขององค์การ 
  5.3 องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจของคองเกอร์และคาร์นันโก 

ตามแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีได้รับการยอมรับจากผู้บริหารหลายสาขา
วิชาชีพ แต่ในการวิจัยครั้งนี้ขอกล่าวเฉพาะการเสริมสร้างพลังอ านาจของคองเกอร์ และ
คาร์นันโก ซึ่งเป็นกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ โดยการเสริมแรง
กระตุ้นหรือเพิ่มแรงจูงใจเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นและรับรู้ในความสามารถของตนเอง 
กระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของคองเกอร์ และคาร์นันโก (Conger 
& Kanungo, 1988) มีดังนี้ 

1.การหาปัจจัยท่ีน าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (Condition leading to a 
psychological state of powerlessness) คือ 
                    1.1 ปัจจัยด้านองค์การ (organizational factors) เช่น การปรับเปลี่ยน
นโยบายระบบการบริหารงานและการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 
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                   1.2 ปัจจัยด้านการนิเทศติดตามงาน (supervision factors) เช่น การ
ควบคุมและติดตามงานอย่างใกล้ชิดการลงโทษท่ีเกินกว่าเหตุและการใช้อ านาจมากเกินไป
ในการดูแลผู้ปฏิบัติงาน 
                   1.3 ปัจจัยด้านระบบการให้รางวัล (reward System Factors) เช่น การ
เลื่อนขั้นเล่ือนต าแหน่งตามความพอใจของผู้บริหาร การให้ค่าตอบแทนต่ ากว่าวิชาชีพอื่น  
                   1.4 ปัจจัยด้านลักษณะงาน (nature of job Factors) เช่น บทบาทหน้าท่ี
ในแต่ละงานไม่ชัดเจน ขาดอิสระในการปฏิบัติงาน และขาดทรัพยากรสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกไร้อ านาจ หมดพลังท่ีจะต่อสู้กับงานท่ีมีปริมาณมาก
และต้องใช้ความรับผิดชอบสูงในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังต้องท างานแข่งกับเวลาเพื่อ
รักษาชีวิตของมนุษย์ แรงจูงใจในการท างานลดลง ความพึงพอใจเริ่มน้อยลง ขาดความ
สนใจในงานลักษณะดังกล่าวส่งผลเสียต่อตัวผู้ปฏิบัติงานและประสิทธิผลของหน่วยงาน
และองค์กร 

2. การเลือกกลยุทธ์และเทคนิคในการจัดการ (the use of managerial 
strategies and techniques) คือ 
     2.1 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participative management) โดยให้
ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนด าเนินงานร่วมตัดสินใจและ
รับผิดชอบร่วมกันเน้นการท างานเป็นทีม การท างานมีลักษณะพึ่งพาอาศัยกัน 
     2.2 การสร้างเป้าหมายงาน (Goal setting) เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงชัดเจนเป็นไปได้
และเป็นท่ียอมรับ 
     2.3 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback System) เป็นการให้ข้อมูลโดยผู้บริหาร
หรือผู้ร่วมงาน เป็นสิ่งท่ีสามารถบ่งบอกการเปลี่ยนแปลงของแต่ละบุคคล 

    2.4 การจัดระบบการเสริมแรง (contingent /competence-based reward) 
เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีต้องการและมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมมาก
ขึ้น 

    2.5 การจัดระบบงานท่ีท้าทาย (job enrichment) เป็นการเพิ่มงานและความ
รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติงานในการวางแผน ออกแบบงาน และประเมินผลงานด้วยตัวเองของ
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ผู้ปฏิบัติงานเอง แทนท่ีจะเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารและให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเดียว 
การเพิ่มคุณค่าในงานเป็นวิธีการหนึ่งในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 

   2.6 การเป็นแบบอย่าง (modeling)เป็นการกระท าบทบาทหรือสาธิตเป็น
ตัวอย่างท่ีดีแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในหน่วยงานก่อน เพราะการท่ีหัวหน้าเป็นตัวอย่างท่ีดีแก่
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจะไว้วางใจให้ความศรัทธาแก่หัวหน้าและเลียนแบบหรือปฏิบัติ
ตามในท่ีสุด 

3.การช่วยให้ผู้ปฏิบัติเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (to provide self-
efficacy information to subordinates) คือ 
      3.1 การไปสู่เป้าหมาย (enactive attainment) การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน
โอกาสได้รับรู้และทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานท่ีเพิ่มขึ้นของตนตามล าดับ 

     3.2 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่น (vicarious experience) การ
สะสมประสบการณ์ท่ีเป็นการน าไปสู่ความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง โดยศึกษา
จากผู้มีประสบการณ์เช่นกันมีพยาบาลพี่เลี้ยงคอยอ านวยความสะดวก ชี้แนะ และให้
ค าปรึกษาการท างานของน้องจ าใหม่เป็นต้น 

     3.3 การจูงใจด้วยวาจา (verbal persuasion) เป็นการสร้างเสริมก าลังใจให้
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การสอบถามปัญหาและอุปสรรคการท างานท่ีผู้บริหารพร้อมจะแก้ไข
หรือให้การสนับสนุน การให้ความเชื่อมั่นว่าผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอท่ีจะ
ท างานได้ส าเร็จ 
      3.4 การกระตุ้นทางอารมณ์ (emotional arousal) ผู้ปฏิบัติงานอาจท างาน
ด้วยความกลัวความเครียด ความวิตกกังวล ความเก็บกด ซึ่งอารมณ์ความรู้สึกเหล่านี้ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถต่ า ถ้าผู้บริหารสามารถลดความรู้สึกเหล่านี้ได้ ก็
จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถมากขึ้น 

4. ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (results in empowering experience of 
subordinates) เมื่อผู้บริหารสามารถขจัดปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกไร้พลังอ านาจของ
ผู้ปฏิบัติงานได้ โดยมีการใช้กลยุทธ์ต่าง ๆท่ีจะเสริมสร้างพลังอ านาจให้เกิดขึ้นในงาน และ
การช่วยให้ผู้ปฏิบัติรับรู้ถึ งสมรรถนะในตน จะช่วยให้ผู้ ปฏิบัติมีความแข็งแกร่ง 
(strengthening of effort) มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น (performance 
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expectancy) และเชื่อว่าตนเองมีความสามารถ (belief in personal efficacy) ในการ
ท างานให้ส าเร็จ 

5. พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้น (leading to behavioral effects) เมื่อการเสริมสร้างพลัง
อ านาจก่อให้เกิดพลังในตัวผู้ปฏิบัติแล้ว ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจยังท าให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เช่น เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์(initiative) และมี
ความอดทนต่อการท างานท่ีจะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย (persistence of behavior to 
accomplish task objectives) 
  5.4 การสร้างเสริมพลังอ านาจของต ารวจในการปฏิบัติงานในพื้นที่เหตุการณ์
ความไม่สงบ 

  พลังอ านาจ (Power) หมายถึงคุณลักษณะท่ีแสดงออกถึงความสามารถ
ความมีอิทธิพลหรือมีอ านาจในการควบคุมและตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆส่วนค าว่าการมอบ
อ านาจการให้พลังอ านาจตรงกับค าว่าEmpower หมายถึงการท่ีบุคคลมีอ านาจสูงกว่าการ
กระจายอ านาจสู่บุคคลท่ีด้อยกว่าหรือการเสริมสร้างความสามารถพลังอ านาจไม่ใช้
ความสามารถท่ีมาตั้งแต่ก าเนิดแต่เป็นความสามารถท่ีพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ในบุคคลซึ่ง
กระบวนการท่ีช่วยให้บุคคล พัฒนาพลังอ านาจขึ้นมาได้เรียกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ
(Liewellyn, 1989) 
   การเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ กระบวนการส่วนบุคคล(intrapersonal 
process)ท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพความสามารถของตนในการควบคุมการจัดการ
กับสถานการณ์ท่ีให้เกิดความพึงพอใจในความสามารถของตนมีการพัฒนาตนเองมี
เป้าหมายและมีความหมายในชีวิตของตนสามารถใช้ความรู้และทรัพยากรหรือแหล่ง
ประโยชน์ท่ีมีอยู่เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดการปฏิบัติงาน(Gibson, 1993) 

  การเสริมสร้างพลังอ านาจของเจ้าหน้าท่ีต ารวจสามารถอธิบายภายใต้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจของกิบสัน (Gibson,1993) ร่วมกับการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องได้แบ่งเป็น4 ขั้นตอนดังนี้ 

  1. การค้นพบสถานการณ์จริง (discovering reality)เป็นขั้นแรกของ
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการพยายามยอมรับเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นตามสภาพท่ี
เป็นจริงท าความเข้าใจข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องการท าความเข้าใจกับเหตุการณ์ความไม่สงบ
ในพื้นท่ีใช้กระบวนการในการสืบสวน สอบสวนเกี่ยวกับเหตุการณ์ความไม่สงบและท่ี
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เกิดขึ้นในพื้นท่ีและการหาข้อมูลด้านการข่าวการมีมวลชนสัมพันธ์กับประชาชนในพื้นท่ีท า
ความเข้าใจกับปัญหาสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ียอมรับเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นตามสภาพ
ท่ีเป็นจริงท าให้ต ารวจเกิดการตอบสนองในการปฏิบัติงาน 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์  ด้าน
สติปัญญาการรับรู้และด้านพฤติกรรม 
    1.1 การตอบสนองด้านอารมณ์ (emotion responses) เมื่อบุคคลรับรู้และ
ตระหนักเกิดปัญหาท่ีเกิดขึ้นก็จะเกิดความรู้สึก งุนงงสับสน ช็อค ตื่นตัวกังวลและโกรธซึ่ง
เกิดจากการท่ีบุคคลไม่สามารถยอมรับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสภาพของความเป็นจริงได้ความ
ไม่เข้าใจในสภาพความยุ่งยากของปัญหาและความไม่สามารถคาดเดาเหตุการณ์ล่วงหน้าได้
รวมท้ังขาดความรู้ความเข้าใจในการดูแลตนเองท่ีจะเกิดขึ้นต่อไป ในระยะนี้เมื่อต ารวจ
ประสบกับเหตุการณ์ถูกลอบท าร้ายในพื้นท่ีเกิดขึ้นบ่อยครั้งประกอบกับปริมาณงานไม่
สมดุลกับจ านวนเจ้าหน้าท่ีเวลาในการพักผ่อนน้อยขาดความอิสระในการปฏิบัติงาน ขาด
อุปกรณ์เครื่องมือท่ีใช้ในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอไม่สามารถคาดเดาเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น
ล่วงหน้าได้แน่นอนจากเกิดความเครียดกลัวสับสนวิตกกังวลกระวนกระวายและโกรธจะท่ี
มีความพยายามหลีกเลี่ยงจากปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากสภาพความเป็นจริง(บัญญัติและเสกสิทธิ์
,2548)มีความรู้สึกเจ็บปวดท่ีต้องเผชิญกับเหตุการณ์ความเครียดซ้ าๆประกอบกับความไม่
เข้าใจความซับซ้อนของปัญหาท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีรวมท้ังปัญหาท่ีแตกต่างทางด้านภาษา
ศาสนาขนบธรรมเนียมประเพณีวัฒนธรรม และประชาชนในพื้นท่ีไม่ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานอาจจะท าให้ต ารวจเกิดความคับข้องใจในการปฏิบัติงานคิดว่าไม่สามารถจัดการ
กับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีได้ท าให้เกิดความล้มเหลวในการปฏิบัติงานแต่ถ้าหากต ารวจมี
ความรู้สึกท่ีดี เปลี่ยนวิธีคิดมีความหวังในการจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วยความจริงใจ 
พยายามศึกษาข้อมูลสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งในพื้นท่ี สถานการณ์ต่างๆล าดับ
ความส าคัญของเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นท่ีศึกษาประวัติศาสตร์ขนบธรรมเนียม
วัฒนธรรมของคนในพื้นท่ีเข้าใจและเข้าถึงความคาดหวังของประชาชนต่อเจ้าหน้าท่ี
อุดมการณ์ของประชาชนในพื้นท่ีปัญหาอื่นๆท่ีเกี่ยวเนื่องท าให้เกิดผลกระทบ ปัญหา
ทางด้านยาเสพติดในพื้นท่ีกลุ่มอิทธิพลการเมืองปัญหาค้าของเถื่อนทบทวนเหตุการณ์ต่างๆ
ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีผ่านมา และการแก้ปัญหาท่ีผ่านมามีมวลชนสัมพันธ์กับ
ประชาชนในพื้นท่ีหาแนวทางในการควบคุมและจัดการกับปัญหาร่วมกับท าให้เกิดการรับรู้
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ปัญหาตามสภาพความเป็นจริง ให้การดูแลและจัดการกับปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม
ท าให้มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานในพื้นท่ีมากขึ้น 
 1.2 การตอบสนองด้านสติปัญญาการรับรู้ (cognitive responses) เมื่อบุคคลรู้สึก
สูญเสียความสามารถและความมั่นใจในการดูแลตนเองจะแสวงหาความช่วยเหลือจากสิ่ง
รอบข้างโดยการหาข้อมูลเพื่อให้เข้าใจเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในระยะนี้เมื่อต ารวจสูญเสีย
ความสามารถความมั่นใจในการปฏิบัติงานถูกลอบท าร้ายจากการปฏิบัติงาน บ่อยครั้งและ
การไม่ได้รับความร่วมมือจากประชาชนในพื้นท่ีต ารวจก็จะต้องแสวงหาข้อมูลด้านการข่าว
ในพื้นท่ีให้มากขึ้นวิเคราะห์สาเหตุความสัมพันธ์ของปัญหาท่ีเกิดขึ้นในแต่ละด้านความ
คาดหวังและความต้องการท่ีแท้จริงของประชาชนในพื้นท่ีเหตุการณ์ปัญหาประวัติศาสตร์
ในอดีตตลอดจนรากเหง้าปัญญาท่ีแท้จริงท่ีเจ็ดขึ้นในพื้นท่ีและการแสวงหาความช่วยเหลือ
ต่างๆจากสิ่งรอบข้างการมีมวลชนสัมพันธ์กับประชาชนในพื้นท่ีให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา
เพื่อช่วยให้เข้าใจเหตุการณ์และสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีได้ดียิ่งขึ้นน าความรู้
ข้อมูลทั้งหมดจากการแสวงหามาใช้ในการจัดการดูแลปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ี 
 1.3 การตอบสนองด้านพฤติกรรม (behavioral responses) เมื่อบุคคลรับรู้และ
ตระหนักว่าการกระท าเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนพยายามมองปัญหาในแง่ดี
พยายามท าความเข้าใจกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในระยะนี้ต ารวจจะเกิดการรับรู้และ
ตระหนักว่าการจัดการกับปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ีเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการ
ดูแลรักษาความปลอดภัยความสงบสุขให้กับประชาชนมีจิตวิญญาณความเป็นต ารวจมือ
อาชีพ มีจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างจริงจังด้วยเกียรติวินัยและความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีศักดิ์ศรีไม่อยู่ภายใต้อิทธิพลของฝ่ายใดพยายามมองปัญหาท่ี
เกิดขึ้นในแง่ดีว่าปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้ด้วยความเข้าใจและตระหนักถึง
ความส าคัญในการจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีน าประสบการณ์แก้ปัญหาท่ีผ่านมามา
ประยุกต์กับสถานการณ์ใหม่ท าให้เกิดความพยายามทุกวิถีทางเพื่อให้การจัดการปัญหา
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.การสะท้อนอย่างมีจิตวิญญาณ (Critical reflation) เมื่อคุณสามารถค้นพบ
ปัญหาท าให้กลับมามองปัญหาประเมินคิดวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเพื่อการแก้ไขให้ดีขึ้นใน
ขั้นนี้เมื่อเกิดขึ้นมาอย่างต่อเนื่องต ารวจต้องประเมินวิเคราะห์ปัญหาว่าเกิดจากสาเหตุซึ่ง
อาจเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลของปัญหาแต่ละด้านการอ้างอุดมการณ์เพื่อ
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แบ่งแยกดินแดน หรือประเภทอาชญากรรมซึ่งปัจจัยต่างๆตั้งครั้งยังไม่มีอะไรชัดเจน
นอกจากการเล่าหากันไปมา ระหว่างเจ้าหน้าท่ีรัฐกับประชาชนบางกลุ่ม  การแข่งขัน
ทางด้านเมืองและเศรษฐกิจความยากจนความด้วยศึกษาของประชาชนการราชการขาด
ความเข้าใจในวิธีของสังคมตลอดจนความไม่เป็นธรรมในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีรัฐ 
(กองวิจัยและพัฒนาส านักงานต ารวจแห่งชาติ, 2544 ; bวินัย, 2549)ท าให้ประชาชนเกิด
การต่อต้านเจ้าหน้าท่ีรัฐ ไม่ให้ความร่วมมือกับเจ้าหน้าท่ีพยายามท่ีจะขับไล่เจ้าท่ีออกจาก
พื้นท่ี จะเกิดความต้องการของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเบื้องหลังโดยใช้พลังมวลชนเป็นเครื่องมือ 
การท่ีต ารวจได้มีการวิเคราะห์ทบทวนเหตุการณ์ต่างๆก็จะส่งผลให้ต ารวจเกิดการ
พัฒนาขึ้น ช่วยให้สามารถกลับมามองปัญหา ประเมินคิดพินิจพิเคราะห์ถึงสถานการณ์ท่ี
เกิดขึ้นท้ังหมดในแง่มุมต่างๆ การวิเคราะห์คลี่คลายเหตุการณ์ต่างๆแบบบูรณาการ ให้เกิด
ความเข้าใจเพื่อสามารถน ามาแก้ไขพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดี (ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมาไทย 2548) ช่วยให้ต ารวจเกิดการพัฒนาความรู้สึก ความมีพลังในการ
ควบคุมตน (A sense of personal control  ) ท าให้เปลี่ยนความคิดว่าปัญหาทุกปัญหา
เกิดขึ้นมิใช่จากการท่ีตนไร้ความสามารถ แต่การท่ีเราตั้งใจท่ีจะจัดการกับปัญหาต่างๆ มี
ความส าคัญที่จะช่วยให้ปัญหาต่างดีขึ้นได้เพื่อจะหาทางเลือกต่างๆในการปฏิบัติที่เหมาะสม 
เกิดความรู้สึกมั่นใจใน ความสามารถของตน จะช่วยให้ต ารวจมีการรับรู้พลังในตน รู้สึกมี
ความเข้มแข็ง มีความสามารถมีพลังมากขึ้น 

3. การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ (Taking change) ขั้นนี้บุคคลจะมีการพบปะ
แลกเปลี่ยนข้อมูลกับผู้อื่น เพื่อช่วยประกอบการตัดสินใจตัวเอง ในขั้นนี้ลั กษณะการ
ปฏิบัติงานของต ารวจสถานการณ์ท่ีหลากหลายแตกต่างกันในแต่ละสถานการณ์ มีความ
เสี่ยงท่ีจะเกิดอันตรายตลอดเวลาจึงต้องอาศัยการปฏิบัติงานเป็นทีม ดังนั้นการปฏิบัติงาน
ของชุดหน้าท่ีต ารวจในพื้นท่ี ต้องปฏิบัติตามนโยบายวางแผนและค าสั่งและการตัดสินใจ
ของผู้บังคับบัญชาบางครั้งความขัดแย้งไม่เห็นด้วยกับค าสั่งของผู้บังคับบัญชา มี
ผู้บังคับบัญชาหลายคน ค าสั่งท่ีมีความขัดแย้งกัน ค าสั่งเร่งด่วน ให้ได้ผลงานตามเวลาท่ี
ก าหนด ดังนั้น จึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต ารวจจะต้องตัดสินใจและเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยประมาณการร่วมประชุมปรึกษากับทีมต่างๆ
ในการคลี่คลายปัญหา จัดล าดับความส าคัญของปัญหา ตรวจสอบทบทวนกระบวนการ
ท างานความผิดพลาด และจะต้องปฏิบัติงานภายใต้กรอบ นโยบายในการพัฒนาพื้นท่ี คือ
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การเข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา เน้นความสมานฉันท์ สร้างความเป็นธรรมในสังคม ความ
รุนแรงในพื้นท่ี ยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรม การใช้ยุทธศาสตร์การเมืองน า
ทหาร (ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2548) เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้คือ ความ
สงบสุขของสังคม มีจิตวิญญาณในการตัดสินใจท่ีถูกต้อง ความสามารถด้านวิชาการ 
ยุทธวิธี กฎหมาย และวิทยาการ การน าเอานิติวิทยาศาสตร์มาใช้เป็นหลักฐานทางคดี มี
ความคิดสร้างสรรค์ ยึดถือหลักศีลธรรม จรรยาบรรณในวิชาชีพต ารวจเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติตน มีใจเปิดกว้าง พร้อมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนรวมยึดมั่นในการรักษากฎหมาย
และความสงบเรียบร้อยของสังคม ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม มีความสามารถใน
การสื่อสาร เพื่อความรวดเร็วในการติดต่อประสานงาน และการปฏิบัติงานความสามารถ
ในด้านมวลชนสัมพันธ์ ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคคลกับบุคคล หรือกลุ่มคนในการสร้างความเข้าใจท่ีดีระหว่างต ารวจกับประชาชน 
พฤติกรรมปฏิบัติเพื่อให้ประชาชนเกิดความเชื่อถือศรัทธา เพื่อเป็นแนวทางท่ีจะน าไปสู่
ความร่วมมือและประสานงานเพ่ือให้เกิดการแก้ไขในพื้นท่ีให้มีความสงบ 

4. การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มีคุณค่า (Holding on) เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ เพื่อน าวิธีท่ีเลือกไปปฏิบัติแล้วเกิดประสิทธิภาพ และประสบ
ความส าเร็จ บุคคลจะมีความมั่นใจ มีพลังอ านาจ มีความสามารถและคงไว้ซึ่งพฤติกรรม
การแก้ปัญหานั้น ในขั้นนี้มีการปฏิบัติของต ารวจในพื้นท่ีเหตุการณ์ความไม่สงบ ต้องอาศัย
ความจริงใจในการแก้ปัญหา สร้างความเป็นธรรมในพื้นท่ี สร้างความเข้าใจกับประชาชน มี
จิตวิญญาณความเป็นต ารวจมืออาชีพ มีจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างจริงจังด้วย
เกียรติวินัย และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเอง
อยู่อย่างเสมอ คือ การประเมินตนเอง ส ารวจวิเคราะห์ตนเอง เพื่อให้รู้จักตนเองตามสภาพ
ความเป็นจริง โดยท่ีพยายามจะแก้ไขปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง ให้ดีขึ้นให้เกิด การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งท่ีดีกว่า การมองปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นอย่างท้าทาย ให้ก าลังใจ
ตัวเองและการควบคุมตนเองไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้รวมถึงการพัฒนาความสามารถทาง
วิชาการ วิทยาการ และทักษะส่วนตัว ยุทธวิธี และระเบียบต่างๆ ท่ี เกี่ยวข้องอย่าง
สม่ าเสมอ ความสามารถในด้านมวลชนสัมพันธ์ ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ เพื่อเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือกลุ่มคน  ประสาน การร่วมมือกันทุกฝ่ายใน
การแก้ไขปัญหาร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและวางแผนท่ีเกี่ยวข้องใน
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การปฏิบัติงานในพื้นท่ี จะท าให้รู้สึกมีพลัง มีความมั่นใจ มีความสามารถ และคงไว้ซึ่งการ
แก้ไขปัญหาส าหรับใช่ไหมครั้งต่อไปได้ 

อารีวรรณ  ประสาน (ออนไลน์. 2553) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ไว้ดังนี้ 

  (1) แรงกดดันเชิงกลยุทธ์ปัจจัยส าคัญที น ามาประกอบการจัดท ากลยุทธ์
ของผู้น า ได้แก่วัฒนธรรม ให้ความหมายไว้ว่าเป็น สมมติฐานและความเชื่อต่าง ๆ ที
สมาชิกขององค์การยึดถือร่วมกัน 

  1.1 โครงสร้าง คือ การออกแบบองค์ประกอบต่าง ๆ ที เป็นส่วนส าคัญของ
องค์การเช่น ระดับของการรวมศูนย์อ านาจ ความเป็นระบบแบบทางการ การบูรณาการ
และขอบเขตการควบคุม สภาพแวดล้อม หมายถึง แรงกดดันทังหลายจากการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกทีมีศักยภาพพอทีจะส่งผลกระทบต่อองค์การ ขณะทีเทคโนโลยี คือ
ปัจจัยทีอยู่ในกระบวนการแปรสภาพให้ตัวป้อนทังหลายกลายไปเป็นผลผลิต โดยมีภาวะ
ผู้น า ซึงประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง และระดับส่วนงานต่าง ๆ ที เข้าไปรับผิดชอบดูแล
ด าเนินการ 

  1.2 สภาพแวดล้อม หมายถึง แรงกดดันท้ังหลายจากการเปลี่ยนแปลง
ภายนอกที ่มีศักยภาพพอท่ีจะส่งผลกระทบต่อองค์การขณะท่ีเทคโนโลยี คือ ปัจจัยทีอยู่ใน
กระบวนการแปรสภาพให้ตัวป้อนทังหลายไปเป็นผลผลิต โดยมีภาวะผู้น า ซึงประกอบด้วย
ผู้บริหารระดับสูงและระดับท่ีส่วนงานต่าง ๆ ท่ีเข้าไปรับผิดชอบดูแลด าเนินการ 

   (2)บทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีบทบาทสองด้านทีเป็น
บทบาทคู่ขนานกันคือ บทบาทแรกเป็นผู้วางแผน ออกแบบหรือก าหนดวิสัยทัศน์และกล
ยุทธ์ให้แก่องค์การส่วนบทบาททีสองในฐานะของผู้ทีน าเอากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นท้ังผู้ก าหนดและผู้น าสู่การปฏิบัติ คือ ในกรณีท่ี องค์การยังไม่ได้
จัดท ากลยุทธ์ ผู้น าจะต้องมีบทบาทความรับผิดชอบท่ี ส าคัญยิ่งต่อการก าหนดทิศทาง
ให้แก่องค์การ 

   (3) ปัจจัยท่ี ก ากับควบคุมต่อบทบาทของผู้น าได้แก่ ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอกความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม ประเภทขององค์การ/อุตสาหกรรม การ
เติบโตของตลาดข้อจ ากัดต่าง ๆ ด้านกฎหมาย ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ด้านความมัน
คง ขนาดและโครงสร้างองค์การมีขนาดใหญ่ก็มีแนวโน้มของการกระจายอ านาจในการ
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ตัดสินใจมากขึ้นท าให้บทบาทของผู้น าระดับสูงในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ประจ าวันจะลดลงตามไปด้วย วัฒนธรรม อายุหรือระยะเวลาการพัฒนาองค์การ เป็น
สาเหตุส าคัญท่ีท าให้เกิดความไม่แน่นอนขึ้นท้ังภายในและภายนอกองค์การ การเข้ามามี
อ านาจของทีมบริหารระดับสูง คือ องค์การใดท่ี ไม่มีทีมผู้บริหาร 

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจหมายถึงเป็นกระบวนการมอบอ านาจระหว่าง
คนสองคนหรือมากกว่านั้น โดยการเสริมแรงกระตุ้น เพิ่มแรงจูงใจด้วยวิธีการต่าง ๆ 
เพื่อให้เกิดเชื่อมั่นจากความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติงานและรับรู้ในความสามารถนั้นนั้นมี
โอกาสเลือกท่ีจะตัดสินใจปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานได้อย่างอิสระท าให้เกิด
ความสามารถท่ีจะด าเนินการตอบสนองความต้องการของตนเองแก้ไขปัญหาตนเอง และ
บรรจุถึงวิสัยทัศน์ขององค์การได้ 
 
6. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
  6.1 ความหมายของรูปแบบ 

  รูปแบบหรือ Model เป็นค าท่ีใช้สื่อความหมายหลายอย่าง ซึ่งโดยท่ัวไป
แล้วรูปแบบจะหมายถึง สิ่งหรือวิธีการด าเนินงานท่ีเป็นต้นแบบของอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น 
แบบจ าลองสิ่งก่อสร้างรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผู้สมัครรับ
เลือกตั้งเป็นผู้แทนราษฎร  เป็นต้น 

  รูปแบบ เป็นโครงสร้างโปรแกรมแบบจ าลอง หรือแบบท่ีจ าลองสภาพความ
เป็นจริงท่ีสร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้างท่ีจะต้องน ามา
ศึกษาเพื่อใช้แทนแนวคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบนั้นๆ(บุญส่ง หาญพานิช, 2546 ) 

  รูปแบบ แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ หรือตัวแปร
ต่างๆ ผู้วิจัยสามารถใช้รูปแบบอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหรือตัวแปรต่างๆ 
ท่ีมีในปรากฏการณ์ธรรมชาติหรือในระบบต่างๆอธิบายล าดับขั้นตอนขององค์ประกอบหรือ
กิจกรรมในระบบ (บุญชม ศรีสะอาด , 2533) หรืออาจเป็นแบบจ าลองอย่างง่ายหรือ
ย่อส่วนของปรากฏการณ์ต่างๆท่ีผู้เสนอได้ศึกษาและพัฒนาขึ้นเพื่อแสดงหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดขึ้น ตลอดจนอาจใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ต่อไป (กรรณิกา เจิมเทียนชัย , 2538 )  นอกจากนั้นแล้วยังหมายถึง แบบจ าลองอย่างง่าย
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ของปรากฏการณ์ต่างๆท่ีผู้เสนอได้ศึกษาและพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบายปรากฏการณ์อย่างใด
อย่างหนึ่งและแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรหรือปัจจัยต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกันด้วย 

 รูปแบบหรือ Model  เป็นค าท่ีใช้เพื่อสื่อความหมายหลายอย่าง ซึ่ง
โดยทั่วไปแล้วรูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรือวิธีการด าเนินงานท่ีเป็นต้นแบบอย่างใดอย่างหนึ่ง 
เช่น แบบจ าลองสิ่ งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท เป็นต้น พจนานุกรม 
Contemporary English  ให้ความหมายไว้  5 ความหมาย แต่โดยสรุปแล้วจะมี 3 
ลักษณะ คือ 

  (1) Model หมายถึง สิ่งซึ่งเป็นแบบย่อส่วนของของจริง ซึ่งเท่ากับ 
แบบจ าลอง 

  (2) Model ท่ีหมายถึง สิ่งของหรือคนท่ีน ามาใช้เป็นแบบอย่างในการ
ด าเนินการบางอย่าง เช่น ครูต้นแบบ 

  (3) Model หมายถึง รุ่นของผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ 
  พจนานุกรม Webster's New World รูปแบบ หมายถึง ภาพจ าลองหรือ

ตัวอย่างของข้อความเป็นจริงท่ีมีลักษณะเป็นมาตรฐานของความเป็นเลิศ (Victoria 
Neufeldt ,1988 , p. 541) 

  ส่วนพจนานุกรมการศึกษา รูปแบบ หมายถึงแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ าเป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบเป็นแผนภูมิหรือรูป
สามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิด เป็นชุดของปัจจัยหรือตัว
แปรท่ีมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมกันเป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบ
สังคม ตามความหมายดังกล่าว อาจกล่าวได้ว่า รูปแบบ คือ แบบจ าลองของสิ่งท่ีเป็น
(Good Carter V. , 1973 , p.198) 

  รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างของความเกี่ยวข้องของหน่วยงานต่าง ๆ หรือ
ตัวแปรต่าง ๆ ดังนั้นรูปแบบจึงน่าจะมีมากกว่าหนึ่งมิติ หลายตัวแปร และตัวแปรต่าง ๆ มี
ความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันในเชิงความสัมพันธ์และเชิงเหตุผล  (อุทุมพร จามรมาน , 
2541 , หน้า 22) 

  รูปแบบคือ วิธีการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้ถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ 
ตลอดจนจิตนาการของคนท่ีมีต่อปรากฏการณ์หรือเรื่องราวใด ๆ ให้ปรากฏ โดยใช้การ
สื่อสารในลักษณะต่างๆ  เช่น ภาพวาด ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังต่อเนื่อง หรือสมการ
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ทางคณิตศาสตร์ให้สามารถเข้าใจได้ง่าย และในขณะเดียวกันก็สามารถน าเสนอเรื่องราว 
หรือประเด็นต่าง ๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการอย่างมีระบบ   (เยาวดี วิบูลย์ศรี , 
2544 ,หน้า 27) 

  รูปแบบ มีความหมายท่ีแตกต่างจากทฤษฎี เพราะรูปแบบยังไม่ใช่
ข้อเท็จจริงท่ีได้พิสูจน์แล้ว รูปแบบยังเป็นส่วนหนึ่งท่ีผู้วิจัยพยายามวิเคราะห์ความสัมพันธ์ท่ี
เกี่ยวเนื่องกันขององค์ประกอบอย่างเป็นระบบด้วยวิธีทางวิทยาศาสตร์เพื่อท่ีจะน าเสนอ
รูปแบบมาใช้ประโยชน์ (T.Husen, and N.T.Postlethwaite , 1975 , p.137-138) 

  รูปแบบจึงเป็นแบบจ าลองในลักษณะเลียนแบบ หรือเป็นตัวแบบท่ีใช้เป็น
แบบอย่างเป็นแผนผังหรือแบบแผนของการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อเนื่องด้วย
ความสัมพันธ์เชิงระบบ ให้ความหมายรูปแบบหมายถึงตัวแทนท่ีสร้างขึ้นเพื่ออธิบาย
พฤติกรรมของลักษณะบางประการของสิ่งท่ีเป็นจริงอย่างหนึ่งหรือเป็นเครื่องมือทาง
ความคิดท่ีบุคคลใช้ในการหาความรู้ความเข้าใจปรากฏการณ์ (ทิศนา แขมมณี , 2551 ,
หน้า 1) 

 สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวความคิดทางด้านหลักการ วิธีการ
ด าเนินงาน และเกณฑ์ต่าง ๆ ของระบบท่ีสามารถยึดเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ โดยใช้สื่อท่ีท าให้เข้าใจได้ง่ายและกระชับถูกต้อง และสามารถ
ตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้เพื่อบรรยายคุณลักษณะท่ีส าคัญ ๆ ของ
ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งให้ตนเองและคนอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้นโดยอาจ
แสดงออกมาในรูปของแผนภาพทางความคิดด้วยภาษาหรือสัญลักษณ์   
  6.2 ประเภทของรูปแบบ 

  ประเภทของรูปแบบอาจจะมีรูปแบบอย่างง่าย ๆ ไปจนถึงรูปแบบท่ีมีความ
สลับซับซ้อนมาก ๆ และมีท้ังรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ท่ีเป็นแบบจ าลอง
ของวัตถุและรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Model) ท่ีใช้อธิบายปรากฏการณ์ด้วย
ภาษาหรือสัญลักษณ์รูปแบบในทางสังคมศาสตร์ มักหมายถึง ชุดของข้อความเชิง
นามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ท่ีเราสนใจ เพื่อใช้เป็นการนิยามคุณลักษณะหรือบรรยาย
คุณสมบัติอื่น ๆ ให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายดังนั้นรูปแบบจึงไม่ได้บรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่ทุกมุม เพราะท าให้ได้โมเดลท่ีมีความซับซ้อนและยุ่งยาก
เกินไปในการท่ีจะท าความเข้าใจ(Tosi, H.L., and Carrol, S.J., 1982 , p. 163) 
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 มีการแบ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร์เอาไว้ 5 
ประเภท คือ 

  (1) รูปแบบคล้าย (Analogue Models) คือรูปแบบท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ระบบกายภาพมักเป็นรูปแบบท่ีใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพ เป็นรูปแบบท่ีน าไปใช้อุปมากับ
สิ่งอื่นได้  เช่น รูปแบบจ าลองระบบสุริยะกับระยะสุริยะท่ีเกิดขึ้นจริง   ธนาคารจ าลองกับ
ระบบธนาคารท่ีเป็นจริงแบบจ าลองการผลิตกับการผลิตจริง    เป็นต้น 

  (2) รูปแบบท่ีอธิบายความหมาย หรือให้ความหมาย (Semantic Models) 
คือรูปแบบท่ีใช้ภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนิดนี้จะใช้วิธีอุปมาใน
การพิจารณาภาษามากกว่าท่ีจะใช้วิธีอุปมาในการพิจารณาด้วยโครงสร้างทางกายภาพ 

  (3) รูปแบบท่ีมีลักษณะเป็นแผนภูมิ แบบแผน หรือโครงการ (Schematic 
Models)  

  (4) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์(Mathematical Models) คือเป็นรูปแบบท่ี
ก าหนดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการ หรือฟังก์ชั่นทางคณิตศาสตร์ 

  (5) รูปแบบเชิงเหตุผล (Causal Models) คือเป็นรูปแบบท่ีมีโครงสร้างเป็น
สมการเชิงเส้นท่ีประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและผล มีการทดสอบสมมุติฐาน
ผลของรูปแบบ ( Keeves P.J.,1988,p.561-565) 

นอกจากนี ้Steniner จ าแนกรูปแบบแบ่งออกเป็น  2 ประเภท คือ 
  (1) รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model or–Model–of) รูปแบบ

ประเภทนี้เป็นรูปแบบจ าลองทางกายภาพเช่น แบบจ าลองรถยนต์เครื่องบิน ภาพจ าลอง 
  (2) รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model of Model– or) เป็น

แบบจ าลองท่ีสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดท่ีมีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน ตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบ
หรือแบบจ าลองเป็นตัวช่วยให้เกิดรูปแบบท่ีมีโครงสร้างต่างๆ ท่ีสัมพันธ์กัน(Steiner, E., 
1988 , p. 189) 
    6.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 
    ตามแนวคิดของ (Brown and Moberg) ได้สังเคราะห์รูปแบบขึ้นจาก
แนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ 
(contingency approach) และองค์ประกอบตามรูปแบบประกอบด้วย 

  (1) สภาพแวดล้อม (Environment)  
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  (2.) เทคโนโลยี (Technology) 
  (3) โครงสร้าง (Structure)  
  (4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ 
  (5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making)   
  ส่วนแนวคิดของ Ivancevich ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบเชิง

ระบบประกอบ ด้วย 
  (1) ปัจจัยน าเข้า 
  (2) กระบวนการ 
  (3) ผลผลิต 
  (4) ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม 
  การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี้ถือว่า ผลผลิตของระบบเกิดจากการท่ีมี

ปัจจัยน าเข้าส่งเข้าไปผ่านกระบวนการ ซึ่งจะกระท าให้เกิดผลผลิตขึ้นและให้ความสนใจกับ
ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก(Ivancevich, J. H. et al. , 1989)
องค์ประกอบของรูปแบบท่ีดีควรประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  (1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบในการพัฒนารูปแบบใดๆ ก็ตาม ผู้ออกแบบ
รูปแบบต้องรู้ว่าจะออกแบบรูปแบบการด าเนินงานนี้ขึ้นมาเพื่อวัตถุประสงค์ใด ซึ่ง
โดยท่ัวไปก็มักจะพัฒนารูปแบบขึ้นมาเพื่อแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือเพื่อให้การ
ด าเนินงานเกิดผลดีอย่างใดอย่างหนึ่งเช่น การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาขึ้นมาก็เพื่อให้การด าเนินงานในสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และเป็นท่ี
ยอมรับของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นต้น 

  (2) ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบ เพื่อให้การด าเนินงานของ
รูปแบบเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ผู้ออกแบบรูปแบบต้องก าหนดว่าจะออกแบบ
รูปแบบนั้นๆบนฐานคิดของทฤษฎีและหลักการใดบ้าง เช่น หลักการประการหนึ่งของ
ระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา คือ หลักร่วมกันรับผิดชอบหมายความว่า  
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายต้องร่วมกัน
รับผิดชอบ เป็นต้น 

  (3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม
หลักการและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ ผู้พัฒนารูปแบบต้องออกแบบระบบงาน
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ของรูปเพื่อเป็นกลไกในการด าเนินงานของรูปแบบ เช่น การจัดโครงสร้างองค์การ การตั้ง
คณะกรรมการและคณะท างานต่างๆ และท่ีจ าเป็นอื่นๆ พร้อมกับการก าหนดบทบาท
หน้าท่ี ความสัมพันธ์ และการท างานร่วมกันของระบบเหล่านั้นเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์
ของรูปแบบท่ีก าหนดไว้ 

  (4) วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ โดยการก าหนดภารกิจ กระบวนการ 
วิธีการกิจกรรมและอื่นๆ ท่ีต้องด าเนินการเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

  (5) แนวการประเมินรูปแบบ หมายถึง การก าหนดแนวทางและเครื่องมือ
ในการประเมินผลรูปแบบตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ และการประเมินการด าเนินงาน
ตามรูปแบบว่าเป็นไปตามท่ีก าหนดไว้หรือไม่เพียงใด เพื่อประโยชน์ในการตรวจสอบว่า
รูปแบบท าหน้าท่ีตามท่ีออกแบบไว้มากน้อยเพียงใด และเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่
เพียงใด ตลอดจนการก าหนดแนวทางในการพัฒนารูปแบบต่อเนื่องต่อไปได้ 

  (6) ค าอธิบายประกอบรูปแบบ หมายถึง การอธิบายค าศัพท์เฉพาะท่ี
น ามาใช้ในการออกแบบรูปแบบเพื่อสื่อความให้ตรงกันในการน ารูปแบบไปใช้ 

  (7) ระบุเงื่อนไขการน ารูปแบบไปใช้เนื่องจากรูปแบบมีข้อจ ากัดของตนเอง 
ดังนั้นผู้ออกแบบรูปแบบควรได้ระบุเงื่อนไขท่ีจะท าให้การน ารูปแบบไปใช้ประสบผลส าเร็จ 
และข้อระมัดระวังเพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น เป็นต้น (สมาน อัศวภูมิ , 2537  
หน้า 25) 

สรุปได้ว่า การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไร จ านวน
เท่าใด มีโครงสร้างความสัมพันธ์กันอย่างไร ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์และปัจจัยหรือตัวแปร
ต่าง ๆ ท่ีก าลังศึกษา ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและหลักการพื้นฐานใน
การก าหนดรูปแบบนั้น ๆ เป็นหลัก และหลังจากออกแบบรูปแบบเสร็จแล้ว ผู้ออกแบบ
ควรจัดท าคู่มือการใช้รูปแบบโดยน าสาระของรูปแบบท้ัง 7 องค์ประกอบ เครื่องมือและ
เอกสารประกอบการใช้รูปแบบท้ังหมด มาบรรจุไว้ในคู่มือด้วย จึงจะท าให้การพัฒนา
รูปแบบการด าเนินงานมีความสมบูรณ์ครบถ้วน และเมื่อตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ
แล้วรายงานการตรวจสอบรูปแบบไว้ในภาคผนวกของคู่มือด้วยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจ
ศึกษาและน ารูปแบบไปใช้ในการด าเนินงานต่อไปเป็นอย่างยิ่ง 
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  6.4 การสร้างรูปแบบ 
  รูปแบบท่ีจะน าไปใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดนั้น รูปแบบต้องประกอบด้วย

ลักษณะท่ีส าคัญคือ มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง สามารถท านายผลได้ สามารถขยาย
ความผลท านายได้กว้างขวางขึ้นและสามารถน าไปสู่แนวคิดใหม่ๆ ส าหรับการพัฒนา
รูปแบบนั้นผู้วิจัยจะต้องศึกษาแนวคิดทฤษฎีในการสร้างรูปแบบ น าเอาข้อมูลท่ีจัดเก็บมา
วิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อก าหนดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของรูปแบบ ก าหนด
โครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบอย่างชัดเจนเพื่อน าไปสู่ผลสรุปเพื่ออธิบายปรากฏการณ์
ท่ีมุ่งหวังของการวิจัย มีการทดสอบและปรับปรุงแบบก่อนน ารูปแบบไปใช้งานจริง 
ประเมินผลหลังจากการน ารูปแบบไปใช้งานจริง (บุญส่ง หาญพานิช , 2546 , หน้า 93) 
    การสร้างรูปแบบเพื่อให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง ตัว
รูปแบบจะต้องมีลักษณะท่ีส าคัญคือ จะต้องมีความสัมพันธ์กันเชิงโครงสร้างท านายและ
ขยายผลได้น าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่ๆ เกิดขึ้น (อ านวย เถาตระกูล , 2548 , หน้า 117) 

  สรุปการสร้างรูปแบบท่ีจะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสูงสุดนั้น 
รูปแบบต้องมีลักษณะท่ีส าคัญประกอบด้วยความสัมพันธ์กันด้านโครงสร้าง สามารถ
ท านายและขยายผลได้อย่างกว้างขวางและสามารถน าไปสู่แนวคิดใหม่ๆ 
  6.5 การพัฒนารูปแบบ 

  จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวข้องพบว่า การพัฒนารูปแบบนั้นมีขั้นตอนใน
การด าเนินงานแตกต่างกันไป สามารถแบ่งออกได้ 2 ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ การสร้างรูปแบบ 
(construct) และการหาความตรง (validity) ของรูปแบบ (Willer, R.H. , 1967 , p. 83)
ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการด าเนินการอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและ
กรอบแนวคิดซึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ตัวอย่างงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการ
พัฒนารูปแบบ ได้แก่ การพัฒนารูปแบบซึ่งเป็นรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ์ของ บุญชม 
ศรีสะอาด ซึ่งได้แบ่ง การด าเนินการออกเป็น2 ขั้นตอน คือ การพัฒนารูปแบบและการ
ทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบในส่วนการพัฒนารูปแบบนั้น ด าเนินการ
โดยวิเคราะห์ล าดับในการท าวิทยานิพนธ์ หลักการเขียนรายงานการวิจัย จุดบกพร่องท่ี
มักจะพบในการท า วิทยานิพนธ์ ฯลฯ แล้วน าองค์ประกอบเหล่านั้นมาสร้างเป็นรูปแบบ
การควบคุมวิทยานิพนธ์ตามล า ดับขั้นในการท าวิทยานิพนธ์ หลังจากนั้นจะเป็นขั้นตอนท่ี 



52 
 

2 น ารูปแบบดังกล่าวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ 
(บุญชม ศรีสะอาด , 2535 หน้า 13) 

  การพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษาของ รุ่งรัชดาพร เวหะ
ชาติ ได้พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค์การของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมุ่งศึกษา
การพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพ ท้ังองค์การของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสมการศึกษา มีรายละเอียดในการด าเนินการ 
5 ขั้นตอน คือ 

  ขั้นตอนท่ี 1การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับแนวคิดและ
หลักการบริหารคุณภาพท้ังองค์การ โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนท่ี
ได้รับเลือกเป็นโครงการน าร่องการวิจัยและการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อคุณภาพการศึกษา 
รวมท้ังการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการ
ประเมินตนเองของโรงเรียนท่ีผ่านการประเมินคุณภาพ 

  ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพื่อสร้างรูปแบบการบริหาร
คุณภาพท้ังองค์การโดยการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์จากการศึกษาในขั้นตอนท่ี 1 น ามา
สร้างเป็นรูปแบบจ าลองระบบบริหารคุณภาพท้ังองค์การด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถาม
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแบบเลือกตอบ เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

  ขั้นตอนท่ี 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพท้ังองค์กรโดยใช้
เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้รูปแบบท่ีมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการใช้
รูปแบบจ าลองจากขั้นตอนท่ี 2 น ามาศึกษาวิเคราะห์ และก าหนดรูปแบบระบบการบริหาร
คุณภาพท้ังองค์การด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 

  ขั้นตอนท่ี 4 การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหาร
คุณภาพท้ังองค์การเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาคือผู้บริหารสถานศึกษาครูผู้สอน และกรรมการสถานศึกษา 

  ขั้นตอนท่ี 5 การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค์กร
และจัดท าเป็นรายงานผลการวิจัยต่อไป (รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ , 2548) 

จากการศึกษาวิเคราะห์ในเรื่องนี้ สรุปได้ว่าการสร้างรูปแบบ (model) นั้นไม่มี
ข้อก าหนดท่ีตายตัวแน่นอนว่าต้องท าอะไรบ้าง แต่โดยท่ัวไปจะเริ่มต้นจากการศึกษาองค์



53 
 

ความรู้ (intensive knowledge) เกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสร้างรูปแบบให้ชัดเจน ซึ่งจะ
ออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎีเป็นหลักในการก าหนดรูปแบบนั้น ๆ เป็นหลัก จากนั้นจึง
ค้นหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แล้วสร้างรูปแบบตามหลักการท่ี
ก าหนดขึ้น และน ารูปแบบท่ีสร้างขึ้นไปตรวจสอบความเหมาะสมและหาคุณภาพของ
รูปแบบต่อไปส่วนกระบวนการพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการเป็นสองขั้นตอน คือ การ
สร้างหรือการพัฒนารูปแบบและการตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ 

 
7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการค้นคว้าอิสระเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ทอท. ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) ผู้ทาการวิจัยได้รวบรวม
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษา เพื่อนา มาเป็นแนวความคิดในการศึกษาดังต่อไปนี้ 

ผลงานวิจัยของ อิสราภรณ์  รัตนคช (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
ผลการวิจัยพบว่า 

  (1). คุณภาพชีวิตการทา งานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากร
เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านรายได้และผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและเป็นธรรมด้านสภาพแวดล้อมและถูกสุขลักษณะด้านโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพและใช้ความสามารถของตัวเองด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน และด้านลักษณะการบริหาร บุคลากรเห็นด้วย
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ
ด้านความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 

  (2)  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ใน
ระดับมาก 

  (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
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พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบัติ การได้รับเกียรติบัตร 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 และปัจจัยส่วน
บุคคล ด้านอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งท่ีทางาน 
ภูมิล าเนา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการได้รับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมด้านวิชาชีพ ท่ีมีอยู่
ปัจจุบันประสบการณ์ก่อนมาทา งาน การเป็นศิษย์เก่า และมีอาชีพเสริม ไม่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ 

  (4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทางานกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี พบว่าคุณภาพชีวิตการทา งานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทา งานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดีในการทางานร่วมกันมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 ผลงานวิจัยของ วิชาญ สุวรรณรัตน์ (2543) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะฝ่าย
ปฏิบัติการการบินบริษัท การบินไทยจ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการบินมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบินท่ีมี
ต าแหน่งงาน รายได้ และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทางานโดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ส่วนระยะเวลาในการท างาน พบว่า
ไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ด้านความผูกพันต่ อองค์การพบว่า 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการบินท่ีมีต าแหน่งงาน และรายได้ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ส่วนระยะเวลาใน
การทา งานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทา งานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าคุณภาพชีวิตการทา งานมีความสัมพันธ์
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ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี ค่าสัม
ประสิทธ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.516 
 ผลงานวิจัยของ วิภานันท์ ภวพัทธ์ (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทา งานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะฝ่ายโภชนา 
บริษัท การบินไทยจากัด (มหาชน)ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายโภชนา บริษัท การบิน
ไทย จากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการทา งานอยู่ในระดับปานกลาง และมีความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยก าหดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระ
ระดับ 0.5 พบว่า ระดับการศึกษาและรายได้ของพนักงานฝ่ายโภชนาไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ระยะเวลาทางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ส่วน
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทา งานท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความ
ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคม และการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการทางาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ 
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8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

 

ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 
 

1. พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลอง
ธรรม 
   1.1. การหลอกลวง 
   1.2  การเล่นเกมการเมือง 
   1.3  การให้ร้ายต าหนิติเตียนคนอ่ืน 
   1.4 การขู่เข็ญ 
2. พฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
   2.1 การประจบประแจง 
   2.2 การสร้างเครือข่าย 
   2.3 การสร้างพันธมิตร 
   2.4 การร้องทุกข์ 
3. พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
   3.1 อ านาจหน้าที่ 
   3.2 อ านาจบารมี 
4. พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
   4.1 การแก้แค้น 
   4.2 การเปิดโปงความลับ 
   4.3 การล็อบบี้ 
 

ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมือง 

 

1. ด้านองค์การ 
    1.1 การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กร 
    1.2 การแต่งตั้งโยกย้าย 
    1.3  การจัดสรรทรัพยากร 
2. ด้านบุคคล 
    2.1 ค่านิยม 
    2.2 ความเชื่อ 
   2.3 บุคลิกภาพ 
3. ด้านสิ่งแวดล้อม 
   3.1 วัฒนธรรม 
   3.2 ศาสนา 
   3.3 จริยธรรม 
4. ด้านผู้บริหาร 
   4.1 ยุติธรรม 
   4.2 โปร่งใส 
   4.3 เสมอภาค 
 

รูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

กลไกการพัฒนาพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
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บทท่ี 3 
ลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่าง

หน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 – 2560 
 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

 
 คณะผู้วิจัยได้ศึกษาตัวอย่างคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง
ระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 – 2560 ใน 
3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดี ดังนี้ 
  1.  คดีหมายเลขด าท่ี อบ. 55/2557 คดีหมายเลขแดงท่ี อบ. 18/2558  คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
  2. ค าร้องท่ี 422/2556 ค าสั่งท่ี 525/2558 คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐออก
ค าส่ังโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งไม่รับค าขอให้พิจารณาพิพากษาคดีใหม่) 
  3. คดีหมายเลขด าท่ี อ. 271/2555 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 319/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การกระท าละเมิดของหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตาม
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
  4.  คดีหมายเลขด าท่ี อ. 313/2555 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 199/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
  5. คดีหมายเลขด าท่ี อ. 1327/2554 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 204/2558 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
  6. คดีหมายเลขด าท่ี อ. 1181/2555 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 128/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกค าส่ังโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
  7. ค าร้องท่ี คบ. 84/2559  ค าสั่งท่ี คบ. 121/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งไม่รับค าฟ้องไว้พิจารณา) 
  8. คดีหมายเลขด าท่ี 73/2551 คดีหมายเลขแดงท่ี 65/2553 คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ี
หน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าร้องอุทธรณ์
ค าส่ังไม่รับค าขอให้พิจารณาคดีใหม)่ 
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  9. คดีหมายเลขด าท่ี อ.1334/2554 คดีหมายเลขแดงท่ี อ.642/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
  10. คดีหมายเลขด า อ.570/2551  คดีหมายเลขแดง อ.515/2556 ลงวันท่ี 6 ก.ค.2556 
 คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกค าสั่งโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
  11. คดีหมายเลขด าท่ี อ. 906/2555 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 985/2559 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกค าสั่งโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
  12. คดีหมายเลขด าท่ี บ. 29/2557  คดีหมายเลขแดงที่ บ. 4/2558 คดีพิพาทเกี่ยวกับการ
ท่ีเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกค าส่ังโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งไม่รับฟ้องไว้พิจารณา) 
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ตอนที่ 1  ลักษณะคดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560  

ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
ตารางที่ 1     ลักษณะคดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560  

ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 

คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
1. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่เจ้าหน้าที่ของ
รัฐกระท าการโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจโท 
วัฒนชัย จันทิมางกูร 
ผู้ถูกฟ้อง:ผู้บังคับการ
ต ารวจภู ธรจั งหวั ด
ยะลา  ท่ี 1, 
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร

ยะลา 2558          ผู้ฟ้องคดีเป็นข้าราชการต ารวจ ต าแหน่งพนักงานสอบสวน (สบ 2) สถานี
ภูธรปะแต จังหวัดยะลา ช่วยปฏิบัติหน้าท่ีราชการท่ีสถานีต ารวจภูธรบันนังสตา 
จังหวัดยะลา โดยผู้ฟ้องได้รับค าสั่งให้ไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรบันนังสตา
ระหว่างวันท่ี 1 – 15 มิถุนายน 2554 แต่ผู้ฟ้องได้ละท้ิงหน้าท่ีและขาดราชการไป
โดยไม่ทราบสาเหตุตั้งแต่วันท่ี 31 พฤษภาคม 2554 และยังไม่ได้เดินทางกลับมา
ราชการอีกแต่อย่างใด จึงถูกตั้งกรรมการสอบสวน และมีมติเห็นควรให้ลงโทษไล่ผู้
ฟ้องคดีออกจากราชการตั้งแต่ 31 พฤษภาคม 2554 เป็นต้นไป เนื่องจากเป็นกรณี
กระท าผิดวินัยร้ายแรง ฐานละท้ิงหน้าท่ีในราชการคราวเดียวกันเกิน 15 วัน โดยไม่มี
เหตุอันควร หรือโดยพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทาง
ราชการ ไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาซึ่งสั่งในหน้าท่ีราชการโดยชอบด้วย
กฎหมายและระเบียบของทางราชการ  

ผู้ฟ้องคดีขออุทธรณแ์ก่ศาลชั้นต้น โดยให้เหตุผลว่าถูกกลั่นแกล้งให้ไปปฏิบัติ
หน้าท่ีโดยไม่เป็นธรรม โดยถูกไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรธารโตได้ 8 เดือน 

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 15 ธันวาคม 
2558  
คดีหมายเลขด า ท่ี 
อบ. 55/2557 คดี
หมายเลขแดงท่ี อบ. 
18/2558 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
ข้าราชการต ารวจ ท่ี 
2 
 

แล้วถูกส่งไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรปะแต ได้ 1 เดือน และกลับไปปฏิบัติ
หน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรธารโต 3 เดือน และถูกส่งไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานี
ต ารวจภูธรบันนังสตา ท่ีผ่านมาตนปฏิบัติหน้าท่ีด้วยเข้มแข็งมาโดยตลอด และ
สาเหตุท่ีขาดราชการไปเพราะต้องไปดูแลพ่อแม่ท่ีเข้ารับการรักษาตัวท่ีโรงพยาบาล
ด้วยอาการป่วยหลายโรค ท่ีขาดราชการท่ีกระท าไปโดยไม่มีเจตนาประมาทต้องดูแล
พ่อแม่ท่ีบุตรพึงกระท า ศาลชั้นต้นพิจารณาแล้ว เห็นว่าพฤติการณ์และการกระท า
ดังกล่าวเป็นการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงจริง จงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทาง
ราชการ และเป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการอย่างร้ายแรง จึงมีค าวินิจฉัยให้ยก
อุทธรณ์ของผู้ฟ้องคดีเป็นการกระท าท่ีชอบด้วยกฎหมาย และศาลปกครองสูงสุดเห็น
พ้องด้วย พิจารณาแล้วยกฟ้อง ยืนตามศาลชั้นต้น 
 

2. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่เจ้าหน้าที่ของ
รัฐออกค าสั่งโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่ง
ไม่รับค าขอให้
พิจารณาพิพากษา

ยะลา 2558  ผู้ฟ้องคดีเป็นอดีตข้าราชการต ารวจ ต าแหน่งผู้บังคับหมู่ งานป้องกัน
ปราบปราม สถานีต ารวจภูธรอ าเภอธารโต จังหวัดยะลา ถูกด าเนินคดีอาญาใน
ข้อหาบุกรุกเข้าไปในเคหสถานในเวลากลางคืน กระท าอนาจารโดยใช้ก าลัง
ประทุษร้าย หน่วงเหนี่ยว กักขัง และท าให้เสียทรัพย์ โดยผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ยังมีค าสั่ง
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างร้ายแรงผู้ฟ้องคดีอีกด้วย ในส่วนของ
คดีอาญาปรากฏว่า พนักงานสอบสวนมีความเห็นสั่งไม่ฟ้องผู้ฟ้องคดีในความผิดฐาน
บุกรุกเข้าไปในเคหสถานในเวลากลางคืน ส่วนความผิดฐานอนาจารโดยใช้ก าลัง

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 4 พฤศจิกายน 
2558 
ค าร้องท่ี 422/2556 
ค าส่ังท่ี 525/2558 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
คดีใหม่) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจตรี 
กรยศพล หรืออดิเรก 
ตู้บุดดา 
ผู้ร้องสอด : นาย
มะดารี มะลี 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับ
การต ารวจภูธร
จังหวัดยะลา ท่ี 1, 
คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ ท่ี 
2  
 

ประทุษร้าย หน่วงเหนี่ยว หรือกักขังผู้อื่น หรือกระท าด้วยประการใด ๆ ให้ผู้อื่น
ปราศจากเสรีภาพในร่างกาย และท าให้เสียทรัพย์ ผู้ฟ้องคดีกับสิบต ารวจตรีหญิง 
พรรณี ตกลงกันได้ ประกอบกับผู้ฟ้องคดีได้ชดใช้ราคาค่าซ่อมแซมทรัพย์สินในส่วนท่ี
เสียหาย สิบต ารวจตรีหญิง พรรณี จึงได้ถอนค าร้องทุกข์ไม่ติดใจด าเนินคดีอาญากับ
ผู้ฟ้องคดี อัยการจังหวัดยะลาจึงมีค าสั่งเด็ดขาดไม่ฟ้องคดีเช่นเดียวกัน แต่ผู้ถูกฟ้อง
คดีท่ี 1 ในฐานะผู้สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนพิจารณาแล้วเห็นว่าการกระท า
ดังกล่าวเป็นกรณีมีมลทินหรือมัวหมองหากให้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสื่อมเสีย
แก่ทางราชการ จึงมีค าสั่งให้ผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ ผู้ฟ้องไม่เห็นด้วยกับค าสั่ง
ดังกล่าว จึงอุทธรณ์ศาลปกครองชั้นต้นให้เพิกถอนค าสั่งให้ออกจากราชการ และให้
กลับเข้ามารับราชการดังเดิม ศาลปกครองชั้นต้นพิจารณาแล้วเห็นว่า พฤติการณ์
ของผู้ฟ้องคดีตามข้อกล่าวหาไม่ได้เป็นความผิดวินัยควรยุติเรื่อง ส่วนประเด็นท่ีผู้
ฟ้องคดีมีอาการเมาสุรา พูดจาหยาบคาย ควรลงโทษกักขังผู้ฟ้องคดีเป็นเวลา 15 วัน 
เท่ากับว่าผู้ฟ้องคดีไม่ได้กระท าผิดวินัยตามข้อกล่าวหา ศาลปกครองชั้นต้นพิพากษา
เพิกถอนค าสั่ง ให้ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสองด าเนินการให้ผู้ฟ้องคดีกลับเข้ารับราชการและ
ให้ได้รับสิทธิต่าง ๆ ท่ีพึงได้ตามกฎหมายภายใน 60 วันนับแต่วันท่ีคดีถึงท่ีสุด  
         ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสองอุทธรณ์ต่อศาลปกครองสูงสุด ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัย
แล้วว่าค าสั่งให้ออกราชการของผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ชอบด้วยกฎหมาย จึงพิพากษาให้
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ยกฟ้อง ผู้ฟ้องคดีได้มีค าขอให้ศาลปกครองชั้นต้นพิจารณาพิพากษาคดีใหม่ 
เนื่องจากศาลปกครองฟังข้อเท็จจริงผิดพลาดอันอาจท าให้ข้อเท็จจริงท่ีฟังเป็นยุติ
แล้วนั้นเปลี่ยนแปลงไปในสาระส าคัญ ศาลชั้นต้นมีค าสั่งไม่รับค าขอให้ศาลพิจารณา
พิพากษาคดีใหม่ เนื่องจากข้ออ้างของผู้ฟ้องคดีท่ีไม่เห็นพ้องกับค าพิพากษาของศาล
ปกครองสูงสุด จึงไม่อยู่ในหลักเกณฑ์ท่ีจะขอให้ศาลพิจารณาพิพากษาคดีใหม่ได้ 
และเมื่ออุทธรณ์ต่อศาลปกครองสูงสุด มีค าวินิจฉัยยืนตามค าสั่งของศาลปกครอง
ชั้นต้น 
 

3. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การกระท าละเมิด
ของหน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐอัน
เกิดจากการใช้
อ านาจตามกฎหมาย 
(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
 

ยะลา 2559 ผู้ฟ้องคดีได้ฟ้องต่อศาลชั้นต้น ขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ งให้
ตรวจสอบการเลือกผู้ใหญ่บ้าน บ้านลูโบะกาโล หมู่ท่ี ๔ ต าบลปุโรง อ าเภอกรงปินัง 
จังหวัดยะลา ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้สมัครรับเลือกเป็นผู้ใหญ่บ้าน หมู่ท่ี ๔ บ้านลูโบะกาโลฯ 
และอ าเภอกรงปินังได้จัดให้มีการเลือกผู้ใหญ่บ้านในวันท่ี ๘ กรกฎาคม ๒๕๕๓ ผล
การเลือกปรากฏว่า นายมะดารี มะลี ได้เป็นผู้ใหญ่บ้านซึ่งได้คะแนน ๑๖๑ คะแนน 
ส่วนผู้ฟ้องคดีได้ ๑๖๐ คะแนน  ผู้ถูกฟ้องท่ี 1 ได้มีค าสั่งแต่งตั้งผู้ร้องสอดเป็น
ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ท่ี ๔ ต าบลปุโรง อ าเภอกรงปินัง จังหวัดยะลา ต่อมา ผู้ฟ้องคดีได้มี
หนังสือร้องคัดค้านการเลือกผู้ใหญ่บ้านดังกล่าวว่าการเลือกตั้งไม่โปร่งใส เนื่องจากมี
คนนอกพื้นที่มาใช้สิทธิลงคะแนนเลือกผู้ใหญ่บ้าน อ าเภอกรงปินังจึงได้มีค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน ได้ผลว่า การด าเนินการเลือกผู้ใหญ่บ้านดังกล่าว เจ้าหน้าท่ี

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 26 กุมภาพันธ์ 
2559 
คดีหมายเลขด าท่ี อ. 
271/2555  
คดีหมายเลขแดงท่ี 
อ. 319/2559 
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ผู้ฟ้อง : นายมะสาเป
อิง แวมะแซ 
ผู้ ถู ก ฟ้ อ ง  :  ผู้ ว่ า
ราชการจังหวัดยะลา 
ท่ี 1, นายอ าเภอกรง
ปีนัง ท่ี 2, จังหวัด
ยะลา ท่ี 3 
 

ได้ด าเนินการตามขั้นตอนชอบด้วยกฎระเบียบและกฎหมายแล้ว และการใช้สิทธิ
ลงคะแนนเลือกผู้ใหญ่บ้านของนายมะรอเซะ ไม่มีผลท าให้กระบวนการเลือก
ผู้ใหญ่บ้านผิดระเบียบกฎหมายหรือท าให้เกิดทุจริต ไม่โปร่งใสแต่อย่างใด ผู้ถูกฟ้อง
คดีท่ี ๒ พิจารณาแล้วเห็นชอบด้วยพร้อมกับมีรายงานผลการสอบสวนดังกล่าวให้ผู้
ถูกฟ้องคดีท่ี ๑ พิจารณาวินิจฉัย ซึ่งผู้ถูกฟ้องคดีท่ี ๑ พิจารณาแล้วเห็นชอบตามผล
การตรวจสอบข้อเท็จจริงดังกล่าว และได้แจ้งค าวินิจฉัยชี้ขาดให้อ าเภอกรงปินัง  
 ผู้ฟ้องคดีไม่เห็นด้วยกับค าวินิจฉัยดังกล่าว จึงฟ้องต่อศาลปกครองชั้นต้น 
จากการสอบสวนข้อเท็จจริงแล้วพบว่า นายมะรอเซะ มีชื่ออยู่ท้ังในอ าเภอกรงปินัง
และอ าเภอเมืองยะลาโดยเป็นบุคคลเดียวกัน แต่ได้ย้ายได้ย้ายทะเบียนบ้านออกจาก
อ าเภอกรงปินังไปยังอ าเภอเมืองยะลาแล้ว ตั้งแต่ก่อนเลือกตั้งผู้ใหญ่บ้านดังกล่าว จึง
ไม่มีสิทธิลงคะแนนเลือกผู้ใหญ่บ้านดังกล่าว เมื่อนายมะรอเซะมาใช้สิทธิเลือก
ผู้ใหญ่บ้านดังกล่าว จึงเป็นการใช้สิทธิท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย ศาลปกครองชั้นต้น
พิพากษาเพิกถอนค าสั่งแต่งตั้งผู้ร้องสอดเป็นผู้ใหญ่บ้าน ศาลปกครองสูงสุดเห็นพ้อง
ด้วย แต่โดยท่ีศาลปกครองชั้นต้นมิได้ก าหนดให้การเพิกถอนค าสั่งแต่งตั้งผู้ร้องสอด
เป็นผู้ใหญ่บ้านมีผลตั้งแต่เมื่อใด ศาลปกครองสูงสุดชอบท่ีจะแก้ไขค าพิพากษาศาล
ปกครองชั้นต้นให้สมบูรณ์ พิพากษาแก้ค าพิพากษาของศาลปกครองชั้นต้นเป็นการ
ให้การเพิกถอนค าสั่งแต่งตั้งผู้ร้องสอดเป็นผู้ใหญ่บ้านมีผลตั้งแต่วันท่ีผู้ว่าราชการ
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จังหวัดมีค าวินิจฉัยชี้ขาดนอกจากท่ีแก้ให้เป็นไปตามค าพิพากษาศาลปกครองชั้นต้น 
  

4. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่เจ้าหน้าที่ของ
รัฐกระท าการโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจ
เอก อับดุลมานะห์
เจะ 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับ
การต ารวจภูธร
จังหวัดปัตตานี  ท่ี 1, 
คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ ท่ี 

ปัตตาน ี 2559 ผู้ฟ้องคดีรับราชการต ารวจ ต าแหน่งผู้บังคับหมู่งานป้องกันปราบปราม 
สถานีต ารวจภูธรมายอ จังหวัดปัตตานี ได้รับความเดือดร้อนหรือเสียหายจากการท่ีผู้
บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 และคณะกรรมการข้าราชการ
ต ารวจ ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2  มีค าสั่งให้ ผู้ฟ้อง ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ
เหตุทดแทน เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง โดยผู้ฟ้องคดีได้ถูกจับกุมด าเนินคดีอาญาในข้อหาร่วมกันมียาเสพติดให้โทษ
ประเภท 5 (กัญชา) ไว้ในครอบครองเพื่อจ าหน่ายโดยผิดกฎหมาย พกพาอาวุธปืน
โดยไม่ได้รับอนุญาต และพกพาอาวุธปืนไปในเมือง หมู่บ้าน โดยไม่มีเหตุอันสมควร  
ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ได้สอบสวนแล้วเห็นว่า การสอบสวนไม่มีพยานหลักฐานชัดเจน
เพียงพอท่ีจะรับฟังได้ว่า ผู้ฟ้องกระท าผิดตามข้อกล่าวหา แต่ผู้ฟ้องคดีน่าจะมีส่วน
เกี่ยวข้องหรือรู้เห็นในการกระท าของกลุ่มผู้ค้ายาเสพติด โดยปกปิดไม่รายงานให้
ทราบเพื่อด าเนินการตามกฎหมาย ประกอบกับผู้ฟ้องคดีเป็นข้าราชการต ารวจมี
หน้าท่ีสืบสวนปราบปรามจับกุมผู้กระท าความผิดกฎหมาย แต่กลับมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับขบวนการค้ายาเสพติด การกระท าของผู้ฟ้องคดีเข้าลักษณะมีมลทินหรือมัวหมอง
ตามมาตรา 102 แห่งพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ.2547 ท้ังนี้ ผู้ฟ้องคดีได้

ศาลปกครองสูงสุด  
วันท่ี 3 กุมภาพันธ์ 
2559 
คดีหมายเลขด าท่ี อ. 
313/2555 
 คดีหมายเลขแดงที่ 
อ. 199/2559 
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2 
 

ยื่นอุทธรณ์ค าสั่งดังกล่าวต่อผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 แต่ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 ได้มีหนังสือลงวันท่ี 
10 มีนาคม 2552 แจ้งผลการพิจารณาอุทธรณ์ให้ผู้ฟ้องคดีทราบว่ามีมติให้ยก
อุทธรณ์ ผู้ฟ้องคดีเห็นว่า ค าสั่งของผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ท่ีให้ผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ
เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง และมติของผู้ถูก
ฟ้องคดีท่ี 2 ท่ีให้ยกอุทธรณ์ของผู้ฟ้องคดีเป็นค าสั่งท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย ผู้ฟ้องคดี
จึงน าคดีมาฟ้องต่อศาลปกครองชั้นต้น ขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ งเพิกถอน
ค าสั่งให้ผู้ฟ้องคดีออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน เพราะมี
มลทินหรือมัวหมอง และเพิกถอนมติของผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 ท่ีให้ยกอุทธรณ์ของผู้ฟ้อง
คดี และให้ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสองมีค าสั่งบรรจุผู้ฟ้องคดีเข้ารับราชการต ารวจดังเดิม 
  ศาลปกครองชั้นต้นพิพากษายกฟ้อง หากให้รับราชการต่อไปจะเสียหายต่อ
ทางราชการได้  ศาลปกครองสูงสุดได้พิจารณาแล้วเห็นพ้องด้วย พิพากษายืน 
 

5. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่หน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 

ปัตตาน ี 2558          ผู้ฟ้องคดีเป็นเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 7 วช. 
(ด้านการพยาบาล) สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดปัตตานี โรงพยาบาลปัตตานี 
โดยผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 3 ได้มีหนังสือแจ้งโรงพยาบาลปัตตานี สามารถก าหนดต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ 8 วช. เพิ่มเติมได้ 2 ต าแหน่ง ท่ีประชุมกลุ่มการพยาบาลมีมติให้
นางไชยหงส์ วนสุวานิช ลงในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. งานห้องคลอด เป็น
ล าดับท่ี 1 และให้ผู้ฟ้องคดีลงในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. งานผู้ป่วยใน เป็น

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 8 เมษายน 
2558 
คดีหมายเลขด าท่ี อ. 
1327/2554  
คดีหมายเลขแดงที่ 
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(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : นางปิยนาถ 
แก้วมาก 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้อ านวย 
การโรงพยาบาล
ปัตตานี ท่ี 1 
ผู้ว่าราชการจังหวัด
ปัตตานี ท่ี 2,
ส านักงานปลัด 
กระทรวงสาธารณสุข 
ท่ี 3 
 
 

ล าดับท่ี 2 ต่อมาได้มีหนังสือของผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 3 แจ้งโรงพยาบาลสามารถก าหนด
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. ในกลุ่มการพยาบาลได้เพียง 1 ต าแหน่งเท่านั้น 
คณะกรรมการบริหารกลุ่มการพยาบาลได้ประชุมและมีมติให้นางไชยหงษ์เข้ารับการ
ประเมินและได้รับคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว และผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 ได้มีค าสั่ง
เลื่อนนางไชยหงส์ขึ้นแต่งตั้งด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. งานผู้ป่วยอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน ผู้ฟ้องคดีเห็นว่า การแต่งตั้งนางไชยหงส์ พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. หัวหน้า
งานห้องคลอด ซึ่งปฏิบัติงานในห้องคลอดให้ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. 
ในงานผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซึ่งมีลักษณะงานแตกต่างกันไม่สอดคล้องตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคลฯ และในการด าเนินการแต่งตั้งนางไชยหงส์ 
มิได้มีการประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกโดยเปิดเผยและให้มีการทักท้วงได้
ภายใน 30 วัน ดังนั้นค าสั่งแต่งตั้งดังกล่าวไม่ชอบด้วยกฎหมาย มีการด าเนินการโดย
ปกปิดไม่ให้ผู้ฟ้องคดีรับทราบ อันเป็นการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมและสามารถ
ตรวจสอบได้ มีการด าเนินการไม่โปร่งใส โดยปกปิดข้อเท็จจริงไม่ให้ผู้ฟ้องคดีใน
ฐานะผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมทราบ ผู้ฟ้องคดีขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ง ถอน
ค าสั่งแต่งตั้งนางไชยหงส์ วนสุวานิช และ ให้ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสามด าเนินการแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช.ใหม่โดยให้มีผลตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 
2551 

อ. 204/2558 
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ศาลปกครองชั้นต้นพิจารณาแล้วเห็นว่า การแต่งตั้งนางไชยหงส์ วนสุวานิช 

ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. งานผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดยมิได้แต่งตั้ง
ผู้ฟ้องคดีให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวเป็นค าสั่งท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย ให้พิพากษาเพิก
ถอนค าสั่ง ในส่วนการด าเนินการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 
วช.ใหม่หรือไม่อย่างไรนั้นอยู่ในดุลยพินิจของผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสาม  
  ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสามอุทธรณ์ต่อศาลปกครองสูงสุด ขอให้ศาลปกครองสูงสุด
พิพากษากลับค าพิพากษาของศาลปกครองชั้นต้นเป็นยกฟ้อง ศาลปกครองสูงสุด
พิจารณาแล้วเห็นว่า ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสามได้ให้การว่านางไชยหงษ์ปฏิบัติงานในสาย
งานท่ีเกี่ยวกับการพยาบาลตลอดมา รับฟังได้ว่านางไชยหงส์เป็นผู้มีความรู้
ความสามารถในกลุ่มการพยาบาลและท าประโยชน์ให้กับทางราชการและงานท่ี
ปฏิบตัิก็มีลักษณะเป็นงานเกื้อกูลกับต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้ง และและถือว่าผู้ฟ้อง
คดีได้รับทราบรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกในการประชุมคณะกรรมการบริหารกลุ่ม
การพยาบาล ซึ่งผู้ฟ้องได้ร่วมประชุมในครั้งนั้นด้วยและมีโอกาสคัดค้านได้ ดังนั้น 
ศาลปกครองสูงสุดมีค าพิพากษากลับค าพิพากษาของศาลปกครองชั้นต้น เป็นให้ยก
ฟ้อง 
 

6. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่เจ้าหน้าที่ของ

ปัตตาน ี 2559 ร้อยต ารวจโท ยุพล  โชติการ ผู้ฟ้องคดีได้รับความเดือดร้อนเสียหายจากการ ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 22 มกราคม 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
รัฐออกค าสั่งโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : ร้อยต ารวจ
โท ยุพล โชติการ 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับ
การต ารวจภูธร
จังหวัดปัตตานี  ท่ี 1, 
บัญชาการศูนย์
ปฏิบัติการต ารวจ
จังหวัดชายแดนใต้ ท่ี 
2 
 
 

ท่ี ผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี ท่ี 1 ผู้ถูกฟ้องคดี มีค าสั่งต ารวจภูธรจังหวัด

ปัตตานีลงโทษกักขังผู้ฟ้องคดีมีก าหนด 7 วัน เนื่องจากกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง

ในขณะด ารงต าแหน่งจ่าสิบต ารวจประจ าสถานีต ารวจภูธรต าบลไพร อ าเภอขุนหาญ 

จังหวัดศรีสะเกษ ถูกพนักงานอัยการจังหวัดกันทรลักษ์ฟ้องคดีอาญาข้อหาร่วมกัน

ท าไม้ แปรรูปไม้ และมีไม้หวงห้ามไว้ในครอบครองโดยไม่ได้รับอนุญาต อัยการ

จังหวัดกันทรลักษ์ยื่นฟ้องคดีอาญาต่อศาลจังหวัดกันทรลักษ์ และศาลจังหวัดกันทร

ลักษ์มีค าพิพากษาลงโทษผู้ฟ้องคดีข้อหาสนับสนุนให้ผู้อื่นแปรรูปไม้โดยให้ยืมเลื่อย

โซ่ยนต์ท่ีมีไว้ในครอบครอง จ าคุก 4 เดือน ปรับ 4,000 บาท โทษจ าคุกให้รอการ

ลงโทษไว้ 2 ปี ผู้ฟ้องคดีอุทธรณ์ค าพิพากษา ขณะนี้คดีอยู่ระหว่างการพิจารณาของ

ศาลอุทธรณ์ ต่อมาผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ได้มีค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย

อย่างร้ายแรง ผลการสอบสวนปรากฏว่าผู้ฟ้องคดีกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ฐาน

ประพฤติตนไม่สมควร จึงมีค าสั่งแก้ไขค าสั่งลงโทษกักขังผู้ฟ้องคดี 7 วัน ผู้ฟ้องคดี

เห็นว่าค าสั่งลงโทษดังกล่าวเป็นการใช้ดุลพินิจโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย เนื่องจาก

พยานฝ่ายผู้กล่าวหาให้การสนับสนุนผู้ฟ้องคดีว่าท่ีดินท่ีเกิดเหตุเป็นท่ีดินในเขต

ปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ไม้ท่ีแปรรูปขึ้นอยู่ในท่ีดินดังกล่าว และผู้ฟ้องคดี

พ.ศ. 2559 
คดีหมายเลขด าท่ี อ. 
1181/2555  
คดีหมายเลขแดงที่ 
อ. 128/2559 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
ครอบครองเลื่อยโซ่ยนต์โดยชอบด้วยกฎหมาย ผู้ฟ้องคดีจึงมิได้กระท าผิดวินัย 

นอกจากนี้ คณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองมีมติให้รอผลการพิจารณาคดีอาญา

ก่อน อีกท้ัง คณะกรรมการสอบสวนไม่เคยแจ้งข้อกล่าวหา ไม่มอบบันทึกการแจ้ง

และรับทราบข้อกล่าวหา และสรุปพยานหลักฐานท่ีสนับสนุนข้อกล่าวหาให้แก่ผู้ฟ้อง

คดีตามท่ีก าหนดไว้ในกฎ ก.ตร. ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ.2547 เป็นผลให้

ผู้ฟ้องคดีไม่อาจน าสืบหักล้างข้อกล่าวหาได้ ผู้ฟ้องคดีมีหนังสือถึงผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 

อุทธรณ์ค าสั่งลงโทษกักขังผู้ฟ้องคดี และผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2  มีค าสั่งยกอุทธรณ์ จึงน า

คดีมาฟ้องต่อศาลปกครองชั้นต้น ขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ง  ศาลปกครอง

ชั้นต้นพิจารณาหลักฐานแล้ว พิพากษายกฟ้อง  และศาลปกครองสูงสุดได้ตรวจ

พิจารณาเอกสารท้ังหมดในส านวนคดี กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ฯลฯ ท่ีเกี่ยวข้อง

ประกอบแล้ว เห็นว่า การท่ีศาลปกครองชั้นต้นพิพากษายกฟ้องนั้น ศาลปกครอง

สูงสุดเห็นพ้องด้วย พิพากษายืน 

7. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่

นราธิวาส 2559         คดีนี้โจทก์ฟ้องกล่าวอ้างว่า ผู้ยื่นฟ้องเป็นข้าราชการต ารวจ ต าแหน่งผู้บังคับ
หมู่ป้องกันปราบปราม สถานีต ารวจภูธรเจาะไอร้อง จังหวัดนราธิวาส ถูกจับกุมตัว
และท าการตรวจปัสสาวะเพื่อหาสารเสพติดในร่างกาย ผลการตรวจพบสารเสพจติด

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 29 สิงหาคม 
พ.ศ. 2559  
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
ชอบด้วยกฎหมาย 
(ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่ง
ไม่รับค าฟ้องไว้
พิจารณา) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจตรี 
สามารถ ทองคง 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับ
ก า ร ต า ร ว จ ภู ธ ร
จังหวัดนราธิวาส 
 

จ าพวกแอมเฟตามีน จึงถูกกล่าวหาว่าเสพยาเสพติดให้โทษประเภทท่ี 1 (แอมเฟตา
มีน) ผลการสอบสวนรับฟังได้ว่าผู้ฟ้องคดีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง และถูกปลด
ออกจากราชการ ผู้ฟ้องคดีเห็นว่าค าสั่งลงโทษปลดผู้ฟ้องคดีออกจากราชการไม่ชอบ
ด้วยกฎหมาย เนื่องจากการออกค าสั่งดังกล่าวมีมูลเหตุมาจากการท่ีผู้ฟ้องคดีมีเหตุ
ทะเลาะวิวาทและมีความขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชาท่ีมีอ านาจกลั่นแกล้งให้มีความผิด 
จึงได้ยื่นฟ้องศาลปกครองชั้นต้น ขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ง เรียกให้
เจ้าหน้าท่ีต ารวจสถานีภูธรจังหวัดนราธิวาสส่งส าเนาส านวนการสอบสวนและ
เอกสารต่างๆ ท่ีใช้วินิจฉัยอ้างอิงหรือใช้ประกอบการพิจารณาแก่ศาลเพื่อวินิจฉัยค า
ฟ้องต่อไป เพิกถอนค าสั่งลงโทษปลดผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ และให้มีค าสั่งทุเลา
การบังคับตามค าสั่งฯ รวมถึงให้ผู้ฟ้องคดีกลับเข้ารับราชการดังเดิม ท้ังนี้ผู้ฟ้องคดี
อ้างว่าท่ีไม่ได้ยื่นอุทธรณ์ค าสั่งเพราะผู้บังคับการต ารวจจังหวัดนราธิวาสได้สั่งการให้
เจ้าหน้าท่ีช่วยด าเนินการอุทธรณ์ต่อ ก.ตร.ให้แล้ว ต่อมาได้ถามเจ้าหน้าท่ีก็ได้รับการ
บ่ายเบี่ยง ตนจึงได้ทราบว่ายังไม่มีการอุทธรณ์ ตนได้ถูกล่อลวงไม่ให้มีการอุทธรณ์  
แต่ศาลปกครองชั้นต้นมีค าสั่งไม่รับฟ้องและให้จ าหน่ายคดีออกจากสารบบความ 

  ผู้ฟ้องคดีจึงยื่นค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งของศาลปกครองชั้นต้นท่ีไม่รับฟ้องไว้
พิจารณา แก่ศาลปกครองสูงสุด และได้ยื่นหนังสือขอคัดส านวนการสอบสวนทาง
วินัยเพื่อใช้ประกอบการอุทธรณ์ แต่ก.ตร. แจ้งว่าไม่สามารถให้มีการคัดส าเนาการ

ค า ร้ อ ง ท่ี  ค บ . 
84/2559  
ค า สั่ ง ท่ี  ค บ . 
121/2559 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
สอบสวนได้ และศาลปกครองสูงสุดได้พิจารณาแล้วว่าค าร้องอุทธรณ์มิได้มีข้อ
คัดค้านค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลปกครองชั้นต้น จึงไม่รับฟ้องเพราะไม่อยู่ใน
อ านาจศาลปกครอง   
 

8. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่หน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่ง
ไม่รับค าขอให้
พิจารณาคดีใหม่) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจตรี 
นนท์ จันทร์บุญรอด 
ผู้ถูกฟ้อง :กองบังคับ

นราธิวาส 2560          ผู้ฟ้องคดีเป็นข้าราชการต ารวจ ปฏิบัติงานท่ีสถานต ารวจภูธรอ าเภอเมือง
นราธิวาสได้รับค าสั่งให้ลงโทษไล่ออกจากราชการ ด้วยข้อกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย
ร้ายแรงฐานปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ีราชการโดยมิชอบเพื่อให้ตนเองหรือ
ผู้อื่นได้รับประโยชน์ท่ีมิควรได้ อันเป็นการกระท าอันได้ชื่อว่าประพฤติชั่วอย่าง
ร้ายแรงในข้อหาละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ี ท าการจับกุมกักขังหน่วงเหนี่ยวโดยไม่มี
การด าเนินคดี และส่งตัวผู้หญิงให้เจ้าของค้าประเวณี โดยได้อ้างว่ากรรมการ
สอบสวนมีสาเหตุโกรธเคืองกันมาก่อน มีการสอบสวนกระท าผิดขั้นตอน และมีการ
เลือกปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรม เนื่องจากในส านวนการสืบสวนข้อเท็จจริงปรากฏชื่อ
เจ้าหน้าท่ีอื่นอีก 2 รายท่ีเกี่ยวข้องในการกระท าผิดวินัย แต่มิได้ถูกด าเนินการทาง
วินัยด้วย  ผู้ฟ้องคดีจึงฟ้องต่อศาลปกครองชั้นต้นขอให้ศาลมีค าพิพากษาหรือค าสั่ง
ถอนค าสั่งลงโทษไล่ออกจากราชการและให้กลับเข้ารับราชการใหม่ แต่ศาลชั้นต้นยก
ฟ้อง จึงอุทธรณ์ต่อศาลปกครองสูงสุด ผลการพิจารณายืนตามศาลชั้นต้น  
 

ศาลปกครองสูงสุด  
วันท่ี 3 มีนาคม 
2560 
คดีหมายเลขด าท่ี 
73/2551  
คดีหมายเลขแดงที่ 
65/2553 
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
การต ารวจภูธร
จังหวัดนราธิวาส ท่ี 1 
คณะกรรมการข้า 
ราชการต ารวจ ท่ี 2 
 
9. คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่หน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย 
(อุทธรณ์ค า
พิพากษา) 
ผู้ฟ้อง :  ดาบต ารวจ 
พิชิต ตันฑเตมีย ์
ผู้ถูกฟ้อง : กองบังคับ
การต ารวจภูธร

นราธิวาส 2559          ผู้ฟ้องโดนค าส่ังปลดออกจากราชการด้วยจากการท่ีมีบัตรสนเท่ห์ กล่าวหาว่า
อาวุธปืนพกสั้น (ของหลวง) จ าน าหมดแล้ว จึงได้มีการขอหมายศาลเข้าตรวจค้น
บ้านผู้รับจ าน า พบของกลาง ได้แก่ อาวุธปืนของทางราชการจ านวน 10 กระบอก 
กระสุนปืน เสื้อเกราะกันกระสุน และเอกสารการกู้ยืมเงิน จากการตรวจสอบพบเป็น
ของเจ้าหน้าท่ีต ารวจจ านวน 10 นาย จึงได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนมี
ความผิดวินัยรายแรง และมีค าส่ังปลดต ารวจท้ังหมดออกจากราชการ และมี 3 นาย 
ได้อุทธรณ์ค าสั่ง ก.ตร. จึงมีมติให้กลับเข้ารับราชการ ได้จ านวน 2 นาย และได้มี
ค าสั่งเพิ่มโทษ จากปลดออกเป็นไล่ออก จ านวน 8 นาย ผู้ฟ้องซึ่งไม่ได้อุทธรณ์ค าสั่ง
ตั้งแต่ต้นและเห็นว่ามติของคณะกรรมสอบสวนทุกนายมีความผิดวินัยร้ายแรง 
เหมือนกัน แต่สามารถกลับเข้ารับราชการได้ และการเพิ่มโทษผู้ฟ้องเป็นไล่ออก เป็น
การกระท าท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย ไม่ยุติธรรม มีการเลือกปฏิบัติ จึงอุทธรณ์ต่อศาล
ชั้นต้นเพื่อให้เพิกถอนค าสั่งลงโทษผู้ฟ้องคดีออกจากราชการและให้เข้ารับราชการใน

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 25 เมษายน 
พ.ศ. 2559 
คดีหมายเลขด าท่ี อ.
1334/2554   
คดีหมายเลขแดงที่ 
อ.642/2559  
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จังหวัดนราธิวาส ท่ี 1 
คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ ท่ี 
2 

 

ต าแหน่งเดิม ศาลเห็นว่าพฤติการณ์แห่งคดีหรือเหตุในลักษณะคดีแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจน การพิจารณาว่าผู้ถูกกล่าวหาคนใดควรได้รับโทษหนักเบาเพียงใดนั้นจึง
แตกต่างกันไปตามความชัดเจนแห่งพยานหลักฐานและความร้ายแรงแห่งพฤติการณ์ 
โดยศาลปกครองสูงสุดได้พิจารณาแล้ว การสั่งให้ต ารวจ 2 ราย ในการกลับเข้ารับ
ราชการมีเหตุผลเพียงพอและลงโทษไล่ออกต ารวจ 8 นาย เป็นค าสั่งท่ีชอบด้วย
กฎหมาย 
 

10. คดีพิพาท
เกี่ยวกับการที่
หน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐออก
ค าสั่งโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์
ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจโท 
มานิตย์ เกกินะ 

นราธิวาส 2556          ผู้ฟ้องมียศพันต ารวจโท ต าแหน่งสารวัตรอ านวยการ ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 มี
ค าส่ังใหล้งโทษปลดผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ ด้วยข้อหากระท าผิดวินัยร้ายแรง โดย
การใช้เอกสารระเบียนแสดงผลการศึกษาปลอมในการสมัครเข้าศึกษาต่อท่ีสถาบัน
ราชภัฏสงขลา ซึ่งขณะท่ีอยู่ระหว่างก าลังศึกษาได้มีการถูกกล่าวหา ทางสถาบันราช
ภัฏได้มีการตรวจสอบและถอนสภาพนักศึกษาของผู้ฟ้องคดี แม้ผู้ฟ้องจะได้พยายาม
ชี้แจงต่อสถาบันแล้วว่าเอกสารดังกล่าวโรงเรียนเทคนิคไทยบัณฑิตออกให้แก่ผู้ฟ้อง
คดีจริง แต่สถาบันก็ไม่รับฟัง ผู้ฟ้องคดีเห็นว่าผู้ฟ้องเข้าศึกษาต่อเพื่อจะน าความรู้มา
ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี มิได้มีความประสงค์จะน าไปใช้เพิ่มวิทยฐานะหรือเลื่อนยศ
ต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ต่อในทางใดจึงไม่ได้ยื่นอุทธรณ์การถอนสภาพนักศึกษา
และได้หยุดการศึกษาไปโดยปริยาย ต่อมา มีผู้ร้องเรียนต่อผู้บังคับบัญชาของผู้ฟ้อง
คดีว่าผู้ฟ้องคดีกระท าความผิดอาญาโดยน าเอกสารปลอมมาใช้สมัครเข้าศึกษาต่อ 

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 2 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2556 
คดีหมายเลขด า อ.
570/2551  คดี
หมายเลขแดง อ.
515/2556 ลงวันท่ี 
6 ก.ค.2556 
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ผู้ถูกฟ้อง : ผู้ว่า
ราชการจังหวัด
นราธิวาส ท่ี 1,
คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ 
โดยอนุกรรมการ
คณะกรรมการ
ข้าราชการ 
ต า ร ว จ เ กี่ ย ว กั บ
อุทธรณ์ คณะท่ี 1 ท่ี 
2, ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ ท่ี 3  
 

แต่พนักงานอัยการจังหวัดสงขลาพิจารณาแล้ว หัวหน้าฝ่ายทะเบียนและอาจารย์
ใหญ่ให้การยืนยันว่า ได้ลงลายมือชื่อในเอกสารดังกล่าวจริงและเป็นเอกสารแท้ จึงมี
ค าส่ังไม่ฟ้องผู้ฟ้องคดีตามข้อกล่าวหา 
  ต่อมามีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยผู้ฟ้องคดี มีมติว่าการ
กระท าของผู้ฟ้องคดีไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ทางราชการและต าแหน่งหน้าท่ี
ราชการแต่อย่างใดเพียงแต่เป็นการประพฤติตนไม่เคร่งครัดต่อมารยาทและระเบียบ
แบบแผน ซึ่งขณะนั้นได้ย้ายไปรับราชการท่ีจังหวัดนราธิวาส แต่ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 
กลับมีความเห็นว่าผู้ฟ้องคดีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและมีค าสั่งปลดออกจาก
ราชการ ซึ่งเป็นการใช้ดุลยพินิจในการออกค าสั่งทางปกครองโดยไม่ชอบเนื่องจาก
ไม่ได้น าข้อเท็จจริงท่ีปรากฏในการสอบสวนมาเป็นพยานหลักฐานในการพิจารณา
เพื่อลงโทษผู้ฟ้องคดีให้เป็นธรรม ท้ังท่ีพนักงานอัยการมีค าสั่งไม่ฟ้องผู้ฟ้องคดีแล้ว 
จึงเป็นการสรุปข้อเท็จจริงนอกส านวนการสอบสวน  
   ศาลปกครองสูงสุดพิจารณาแล้วเห็นว่า ผู้ฟ้องได้เข้าเรียนจริงจากการให้
ถ้อยค าพยานท่ีร่วมเรียนหลักสูตรเดียวกัน แต่เกิดจากความผิดพลาดของเจ้าหน้าท่ี
ธุรการของโรงเรียนตอนรับสมัครท าให้หมายเลขประจ าตัวนักศึกษาซ้ าซ้อนกันกับ
นางสาวดวงฤทัย และหาต้นฉบับ รบ.1 ไม่พบ เนื่องจากมีการขนย้ายเอกสารหนีน้ า
ท่วมบ่อยครั้ง และได้มีการยืนยันของผู้มีอ านาจเซ็นเป็นลายมือชื่อของตนเองจริง 
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ระเบียนการศึกษาจึงเป็นของจริง ศาลจึงพิจารณาให้ยกเลิกค าสั่งปลดออกจาก
ราชการและมีผลย้อนหลังกลับเข้ารับราชการดังเดิม  
 
 

11. คดีพิพาท
เกี่ยวกับการที่
หน่วยงานทาง
ปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐออก
ค าสั่งโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์
ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : นางยิ่ งพิณ
โญ บุปผะโพธิ์ 
ผู้ ถู ก ฟ้ อ ง  :  ผู้ ว่ า
ร า ช ก า ร จั ง ห วั ด
นราธิวาส ท่ี 1, 

นราธิวาส 2559           ผู้ฟ้องคดีเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญของผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 ต าแหน่ง
นักทัณฑวิทยาช านาญการพิเศษ สังกัดเรือนจ าจังหวัดนราธิวาส รักษาการเรือนจ า
กลางสุราษฎร์ธานี ต่อมาย้ายมาช่วยราชการเรือนจ ากลางพัทลุงเมื่อวันท่ี  9 
มิถุนายน 2553 ผู้ฟ้องได้รับความเดือดร้อนเสียหายจากการเลื่อนเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติราชการประจ าปี พ.ศ. 2553 รอบท่ี 2 ซึ่งผู้ฟ้องคดีถูกประเมินโดยผู้
บัญชาการเรือนจ ากลางพัทลุง โดยได้คะแนนรวม 99.88 ระดับดีเด่น และได้ส่งแบบ
สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวแก่เรือนจ านราธิวาส ในการประชุม
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลเรือนจ าจังหวัดนราธิวาสพิจารณาจัดสรรยอดเงิน
เลื่อนขั้น โดยผู้ฟองคดีอยู่ในกลุ่มพิจารณาเลื่อนเงินเดือนจ านวนร้อยละ 2.9 โดยมติ
ท่ีประชุมเห็นชอบให้มีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนไม่น้อยกว่า 0.5 ขั้นของบัญชีเลื่อน
เงินเดือนครั้งก่อน และมีความเห็นให้พิจารณาเงินเดือนให้แก่ข้าราชการท่ีปฏิบัติ
หน้าท่ีในพื้นท่ีเรือนจ าจังหวัดนราธิวาสพิเศษกว่าข้าราชการท่ีต าแหน่งอยู่ท่ีเรือนจ า
จังหวัดนราธิวาสแต่ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ท่ีเรือนจ าอื่นๆ ผู้ฟ้องคดีจึงได้รับค าสั่งเลื่อน
เงินเดือนในกลุ่มเลื่อนเงินเดือนจ านวนร้อยละ 2.5 เป็นเงิน 790 บาท  

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 9 มิถุนายน 
2559  
คดีหมายเลขด าท่ี อ. 
906/2555 ค ดี
หมายเลขแดงท่ี อ. 
985/2559 
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กรมราชทัณฑ์  ท่ี 2 
 

  ผู้ฟ้องคดีเห็น การพิจารณาเงินเดือนไม่ได้น าผลการปฏิบัติราชการท่ีก าหนด
ตัวชี้วัดหรือหลักฐานอันบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมมาพิจารณา ท า
ให้ไม่ได้รับความเป็นธรรม จึงร้องทุกข์ต่อศาลปกครองชั้นต้น ศาลชั้นต้นพิพากษาให้
เพิกถอนค าสั่งดังกล่าวและให้ด าเนินการประเมินเลื่อนเงินเดือนรอบนั้นใหม่ให้
ถูกต้องตามระเบียบท่ีกฎหมายก าหนดต่อไป แต่ผู้ถูกฟ้องคดีท้ังสองไม่เห็นพ้องจึง
อุทธรณ์ค าพิพากษาต่อศาลปกครองสูงสุด ศาลปกครองสูงสุดเห็นพ้องให้เพิกถอน
ค าสั่งดังกล่าวและให้ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 ด าเนินการประเมินเลื่อนเงินเดือนประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2553 รอบท่ี 2 ของผู้ฟ้องคดีตามหลักเกณฑ์ ขั้นตอน และวิธีการ
ตามท่ีกฎหมายก าหนดต่อไป ท้ังนี้ภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ีค าพิพากษาถึงท่ีสุด 
 

12. คดีพิพาท
เกี่ยวกับการที่
เจ้าหน้าที่ของรัฐออก
ค าสั่งโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (ค าร้อง
อุทธรณ์ค าสั่งไม่รับ
ฟ้องไว้พิจารณา) 

นราธิวาส 2558            ผู้ยื่นฟ้องคดีรับราชการในต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ระดับช านาญการ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ได้รับความเดือดร้อน
เสียหายจากการท่ีผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 จัดบุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค. 
(2) ลงตามกรอบอัตราก าลังใหม่ไม่เป็นไปตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ ด่วนท่ีสุด ท่ี 
ศธ 0206.5/ว 17 ลงวันท่ี 5 กันยายน 2556 โดยได้แต่งตั้งให้นางสาวณัฏฐณิชา 
โลหะวิจารณ์ ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ระดับช านาญการ ต าแหน่งเลขท่ี อ 
23 ซึ่งสามารถประเมินค่างานให้เป็นต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ และแต่งตั้งให้ผู้ฟ้องคดีด ารง

ศาลปกครองสูงสุด 
วันท่ี 9 ธันวาคม 
พ.ศ. 2558 
คดีหมายเลขด าท่ี บ. 
29/2557  
คดีหมายเลขแดงท่ี 
บ. 4/2558 
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ผู้ฟ้อง : นางสุมณฑา 
อินทกาญจน์ 
ผู้ถูกฟ้อง : ประธาน
อ นุ ก ร ร ม ก า ร
ข้ าราชการครู และ
บุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร
ศึ ก ษ า เ ข ต พื้ น ท่ี
ก า ร ศึ ก ษ า
ประถมศึกษายะลา 
เขต 1  ท่ี 1, 
ผู้ อ า น ว ย ก า ร
ส านักงานเขตพื้น ท่ี
ก า ร ศึ ก ษ า
ประถมศึกษายะลา 
เขต 1   ท่ี 2 
 

ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ระดับช านาญการ ต าแหน่งเลขท่ี อ 26 ท้ังท่ีผู้ฟ้องคดี
ควรจะได้รับการจัดลงในต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ระดับช านาญการ/ช านาญการ
พิเศษ ต าแหน่งเลขท่ี อ 23 เนื่องจากผู้ฟ้องคดีมีภาระงานและคุณสมบัติพร้อมท่ีจะ
ด ารงต าแหน่งดังกล่าว 
 ผู้ฟ้องคดีได้ร้องทุกข์ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 2 ในการประชุมอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี
การศึกษายะลา เขต 1 ท่ีประชุมพิจารณาแล้วเห็นว่า การจัดกรอบอัตราก าลังในครั้ง
นี้เป็นการจัดคนให้ลงตามกรอบอัตราก าลังใหม่ในต าแหน่งและระดับเดิม ส่วนเมื่อมี
การประเมินค่างานให้เป็นต าแหน่งท่ีสูงขึ้นก็ต้องด าเนินการคัดเลือกบุคคลอีกครั้ง 
ไม่ได้ผูกพันกับบุคคลท่ีจัดลงกรอบอัตราก าลังไว้ในครั้งนี้ ท่ีประชุมจึงมีมติยกค าร้อง
ทุกข์ ผู้ฟ้องคดีจึงน าคดีมาฟ้องต่อศาลปกครองชั้นต้น และขอให้ศาลมีค าพิพากษา
หรือค าสั่งเพิกถอนค าสั่งดังกล่าว  ศาลปกครองชั้นต้นพิจารณาแล้วเห็นว่าผู้ถูกฟ้อง
คดี ได้ท าตามระเบียบถูกต้องแล้วจึงมีค าสั่งไม่รับฟ้องไว้พิจารณาและให้จ าหน่ายคดี
ออกจากสารบบความ 
  ผู้ฟ้องคดีจึงขอยื่นอุทธรณ์ค าสั่งของศาลปกครองชั้นต้นท่ีไม่รับค าฟ้องไว้
พิจารณา และขอให้ศาลปกครองสูงสุดมีค าพิพากษาหรือกลับค าสั่งของศาลปกครอง
ชั้นต้นเป็นให้รับค าฟ้องของผู้ฟ้องคดีไว้พิจารณาต่อไป ท้ังนี้ศาลปกครองสูงสุดได้
พิเคราะห์แล้วเห็นว่า การท่ีศาลปกครองชั้นต้นมีค าสั่งไม่รับฟ้องของผู้ฟ้องคดีไว้
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คดี จังหวัด ปี รายละเอียดคดีและค าพิพากษา หมายเหต ุ
พิจารณานั้นศาลปกครองสูงสุดไม่เห็นพ้องด้วย จึงมีค าสั่งกลับค าส่ังของศาลปกครอง
ชั้นต้น เป็นให้รับของผู้ฟ้องคดีไว้พิจารณาต่อไป 

  
 
  จากตารางพบว่า คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560  ใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดี แบ่งเป็นคดีท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีจังหวัดยะลาจ านวน 3 คดี จังหวัดปัตตานี 3 คดี และจังหวัดนราธิวาส 6 คดี ซึ่งส่วนใหญ่
เป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย  ไม่ว่าจะเป็นการออกกฎ  ค าสั่งหรือการ
กระท าอื่นใดโดยไม่มีอ านาจหรือนอกเหนืออ านาจหน้าท่ี  หรือไม่ถูกต้องตามกฎหมาย หรือโดยไม่ถูกต้องตามรูปแบบขั้นตอนหรือวิธีการ หรือโดยไม่สุจริต 
หรือมีลักษณะเป็นการเลือกปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม  หรือเป็นการใช้ดุลพินิจโดยมิชอบ จ านวน 11 คดี และคดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับ
ผิดอย่างอื่นของหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตามกฎหมาย  หรือจากกฎ ค าส่ังทางปกครอง หรือค าสั่งอื่น หรือจาก
การละเลยต่อหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ต้องปฏิบัติ จ านวน 1 คดี  
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ตอนที่ 2   ลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเอง 
  ในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้
ตารางที่ 2      ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเอง 
  ในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 

ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ 
คดีพิพาททางการปกครองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 

รวม ยะลา ปัตตานี นราธิวาส 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
    1.1 การหลอกลวง 
    1.2 การเล่นเกมการเมือง 
    1.3 การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น 
    1.4 การขู่เข็ญ 
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2. พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 
    2.1 การประจบประแจง 
    2.2 การสร้างเครือข่าย 
    2.3 การสร้างพันธมิตร 
    2.4 การร้องทุกข์ 
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3. พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ              
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ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ 
คดีพิพาททางการปกครองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 

รวม ยะลา ปัตตานี นราธิวาส 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

    3.1 อ านาจหน้าท่ี 
    3.2 อ านาจบารมี 
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4. พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
    4.1 การแก้แค้น 
    4.2 การเปิดโปงความลับ 
    4.3 การล็อบบี้ 
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รวม 2 2 4 2 5 3 4 4 2 3 4 2  
 
 จากตาราง พบว่า คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 ใน 3 จังหวัด
ชายแดนใต้ จ านวน 12 คดีท่ีศึกษา แต่ละคดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองมากกว่า 1 แบบ โดยพบว่า เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิด
ท านองคลองธรรมแบบการเล่นเกมการเมือง และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจหน้าท่ีมากท่ีสุด  รองลงมาคือ  พฤติกรรมเชิง
การเมืองแบบไม่รุนแรงโดยการร้องทุกข์ พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองครองธรรมโดยการหลอกลวง และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านอง
คลองธรรมโดยการให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมายโดยการแก้แค้น ตามล าดับ แต่ไม่พบว่ามีคดีใดท่ีมีพฤติกรรมเชิง
การเมืองแบบไม่รุนแรงโดยการสร้างเครือข่าย และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใชอ้ านาจบารม ี
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ตอนที่ 3  สรุปผลวิเคราะห์ลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าที่
ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 ตารางที่ 3 สรุปผลวิเคราะห์ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 

คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
1.  คดี หมาย เลขด าที่  อบ . 
55/2557 คดีหมายเลขแดงที่ 
อ บ .  18/2558  ค ดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการที่เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจโท วัฒนชัย 
จันทิมางกูร 
ผู้ถูกฟ้อง:ผู้บังคับการต ารวจภูธร
จังหวัดยะลา  ท่ี 1, 
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ 
ท่ี 2 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 
1) อ านาจหน้าที่ 

            ผู้ถูกฟ้องได้ใช้อ านาจหน้าท่ีในการสั่งย้ายผู้ถูกฟ้องหลายครั้งติดต่อกัน  โดยสั่งให้ไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานี
ต ารวจภูธรธารโตได้ 8 เดือน แล้วส่งไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรปะแต ได้ 1 เดือน และส่งกลับไปปฏิบัติหน้าท่ี
ท่ีสถานีต ารวจภูธรธารโต 3 เดือน และสุดท้ายส่งไปปฏิบัติหน้าท่ีท่ีสถานีต ารวจภูธรบันนังสตา และภายหลังผู้ฟ้องได้
ละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ีเกิน 15 วันโดยไม่แจ้งเหตุอันควรให้ทราบ จึงได้แต่งตั้งคณะกรรมสอบสวนข้อเท็จจริงและ
น ามาซึ่งการไล่ผู้ฟ้องออกจากราชการในท่ีสุด 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 

1) การแก้แค้น 
            ผู้ฟ้องมีความรู้สึกว่าถูกผู้บังคับบัญชากลั่นแกล้งส่งให้ไปปฏิบัติหน้าท่ีโดยไม่เป็นธรรมกลับไปกลับมาหลาย
ครั้ง จึงช าระความแค้นด้วยการละเว้นไม่ไปปฏิบัติหน้าท่ีตามค าสั่งเพื่อให้เกิดความเสียหายแก่ราชการ และให้
ผู้บังคับบัญชาได้รับความเดือดร้อนเนื่องจากไม่มีผู้ปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ พนักงานสอบสวนมีจ านวนน้อยไม่สมดุลกับ
จ านวนคดีที่เกิดขึ้นในพื้นที  
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
2. ค าร้องที่ 422/2556 ค าสั่งที่ 
525/2558 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่ เ จ้าหน้าที่ ของรัฐออก
ค าสั่งโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย 
(ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งไม่รับค า
ขอให้พิจารณาพิพากษาคดี
ใหม่) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจตรี กรยศพล 
หรืออดิเรก ตู้บุดดา 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดยะลา ท่ี 1, 
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ 
ท่ี 2  

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 
1) อ านาจหน้าที่ 

            ผู้ถูกฟ้องคดีท่ี 1 มีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี บังคับใช้กฎเกณฑ์หรือออกค าสั่ง เพื่อท าให้เกิดความ
เคารพและเกิดการยอมรับด้วยความเกรงกลัว แม้ว่าอัยการจังหวัดยะลาจะมีค าส่ังเด็ดขาดไม่ฟ้องคดีผู้ฟ้องคดี แต่ผู้ถูก
ฟ้องคดีท่ี 1 ก็ยังมีค าสั่งให้ผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ 1 โดยให้เหตุผลว่าการกระท าดังกล่าวเป็นกรณีมีมลทินหรือมัว
หมองหากให้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสื่อมเสียแก่ทางราชการ  
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

            1)  การสร้างพันธมิตร 
                 ผู้ฟ้องมีพฤติกรรมท าผิดแล้วพยายามสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับเจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องในการท าคดีและ
พนักงานสอบสวนเพื่อขอความช่วยเหลือโดยอาจมีผลประโยชน์ร่วมกัน ดังจะเห็นได้ว่า พนักงานสอบสวนมีความเห็น
สั่งไม่ฟ้องผู้ฟ้องคดีในความผิดฐานบุกรุกเข้าไปในเคหสถานในเวลากลางคืน ส่วนความผิดฐานอนาจารโดยใช้ก าลัง
ประทุษร้าย หน่วงเหนี่ยว หรือกักขังผู้อื่น หรือกระท าด้วยประการใด ๆ ให้ผู้อื่นปราศจากเสรีภาพในร่างกาย และท า
ให้เสียทรัพย์ สามารถตกลงกันได้และผู้เสียหายได้ถอนค าร้องทุกข์ไม่ติดใจด าเนินคดีอาญากับผู้ฟ้องคดี ท้ังๆ ท่ีถูกตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างร้ายแรง 
  

3. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  อ . 
271/2555 คดีหมายเลขแดงที่ 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การหลอกลวง 
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
อ .  319/2559 ค ดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการกระท าละเมิดของ
หน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐอันเกิดจากการ
ใ ช้ อ า น า จ ต า ม ก ฎ ห ม า ย 
(อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : นายมะสาเปอิง แวมะ
แซ 
ผู้ร้องสอด : นายมะดารี มะลี 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้ว่าราชการจังหวัด
ยะลา ท่ี 1, นายอ าเภอกรงปีนัง 
ท่ี 2, จังหวัดยะลา ท่ี 3 
 

            ผู้ร้องสอดมีพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือเล่ห์เหลี่ยมเพื่อให้เกิดความเช้าใจผิด  หรือการปกปิด
ข้อเท็จจริงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิดอันส่งผลประโยชน์ต่อตนเองหรือพรรคพวก โดยการแอบให้คนนอกพื้นท่ีมาลงคะแนน
เสียงให้ตนเอง 
         2) การเล่นเกมการเมือง 
            ผู้ร้องสอดมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ตนได้เป็นผู้ใหญ่บ้าน 
เพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจากสังคม แม้จะได้มาโดยไม่ถูกต้องหรือผิดกฎหมายก็ตาม 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

1) การร้องทุกข์ 

             ผู้ฟ้องคดี เป็นผู้ท่ีได้รับความเสียหายจากเหตุการณ์ในครั้งนี้ ซึ่งแพ้เพียง 1 คะแนนเท่านั้น นอกจากนี้ยัง
เป็นคะแนนเสียงท่ีเกิดจากผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในพื้นท่ีและไม่มีสิทธิ์ในการลงคะแนนเลือกตั้งในครั้งนี้อีกด้วย ท าให้ไม่สามารถ
ยอมรับได้ จึงได้ท าหนังสือร้องคัดค้านแก่ผู้เกี่ยวข้อง 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 

1) การเปิดโปงความลับ 
             ผู้ฟ้องคดีมีพฤติกรรมการเปิดโปงความลับท่ีปกปิดของฝ่ายตรงกันข้าม โดยได้ทราบมาว่ามีคนนอกพื้นท่ีมา
ใช้สิทธิลงคะแนนเลือกตั้งผู้ใหญ่บ้านในครั้งนี้ ซึ่งเป็นฝ่ายตรงกันข้าม ประกอบกับแพ้คะแนนเพียง 1 เสียง จึงน ามา
เปิดเผยต่อสาธารณชนเพ่ือให้คนอื่นได้ทราบ และแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องตรวจสอบ 

4.  ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  อ .  พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
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313/2555 คดีหมายเลขแดงที่ 
อ .  1 9 9 / 2 5 5 9  คดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการที่เจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจเอก อับดุล
มานะห์เจะ 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี ท่ี 1, 
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ 
ท่ี 2 
 

         1) การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น 
             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าที่จ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติเพื่อให้
ฝ่ายตรงข้ามเสื่อมเสียชื่อเสียง เนื่องจากจากการสอบสวนข้อเท็จจริงไม่มีพยานหลักฐานเชื่อมโยงว่าผู้ฟ้องมี
พฤติการณ์เกี่ยวข้องกับยาเสพติดโดยตรง แต่พฤติการณ์และการกระท าของผู้ฟ้องคดีตกอยู่ในลักษณะมีมลทินหรือมัว
หมองในกรณีท่ีถูกสอบสวนเนื่องจากอยู่ในเหตุการณ์และร่วมเดินทางในรถยนต์คันที่ตรวจพบยาเสพติด 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

         1) การสร้างพันธมิตร 
             ผู้ฟ้องคดีมีพฤติกรรมสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มผู้ค้ายาเสพติดซึ่งเป็นคนในครอบครัว โดยมีส่วนเกี่ยวข้อง
หรือรู้เห็นในการกระท าของกลุ่มผู้ค้ายาเสพติด และปกปิดไม่รายงานให้เจ้าหน้าท่ีทราบเพื่อด าเนินการตามกฎหมาย 
ทังนี้น่าจะเพื่อรักษาและปกป้อง ผลประโยชน์ร่วมกัน 

5. คดีหมายเลขด าที่  อ. 
1327/2554 คดีหมายเลขแดง
ที่  อ .  204/2558 ค ดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการที่หน่วยงานทาง

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การหลอกลวง 

             ผู้เกี่ยวข้องในการด าเนินการแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. มีพฤติกรรมการใช้อุบาย เพื่อให้เกิด
ความเช้าใจผิด หรือการปกปิดข้อเท็จจริงบางประการอันส่งผลให้ผู้ฟ้องคดีไม่ได้รับการแต่งตั้งต าแหน่งดังกล่าว ท้ังท่ี
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ปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : นางปิยนาถ แก้วมาก 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้อ านวย การ
โรงพยาบาลปัตตานี ท่ี 1 
ผู้ว่าราชการจังหวัดปัตตานี ท่ี 2,
ส านักงานปลัด กระทรวง
สาธารณสุข ท่ี 3 
 

หากดูจากรูปการณ์แล้วผู้ฟ้องคดีมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกว่า 
          2) การเล่นเกมการเมือง 
             ผู้เกี่ยวข้องในการด าเนินการแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. มีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ 
โดยการลงมือกระท าการต่างๆ เพื่อผลประโยชน์ของตนและพรรคพวก ท้ังนี้ผู้ได้รับการแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาล
วิชาชีพ 8 วช. เป็นผู้ท่ีอาวุโส อาจมีกลุ่มพรรคพวกอยู่มากและมีอิทธิพลในการชักจูงให้คณะกรรมการแต่งตั้งฯ เห็น
พ้องและเห็นชอบให้ตนด ารงต าแหน่งดังกล่าว 
          3) การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น 
              ผู้ฟ้องคดีมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายแก่ผู้ได้รับการแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. ว่าเป็นผู้
ที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมเนื่องจากปฏิบัติงานในห้องคลอดมาโดยตลอดแต่ได้รับการแต่งตั้งเป็นต าแหน่งพยาบาล
วิชาชีพ 8 วช.ในงานผูป้่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซึ่งท าให้อีกฝ่ายเสื่อมเสียชื่อเสียงได้ โดยเฉพาะเมื่อภายหลังผลการ
พิจารณาของศาลปกครองสูงสุดมีมติยกฟ้อง โดยให้ความเห็นว่าที่ผ่านมาได้ปฏิบัติงานในลักษณะที่เกื้อกูลกับ
ต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้ง 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

          1) การร้องทุกข์ 
              ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้ท่ีได้รับความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากการไม่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพยาบาล
วิชาชีพ 8 วช. และได้กล่าวหาการออกค าส่ังของผู้ถูกฟ้องร้องคดีเป็นการออกค าสั่งท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย จึงร้องทุกข์
ต่อศาลปกครองชั้นต้นให้เพิกถอนค าสังดังกล่าว 
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 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
1) การล็อบบี้ 

             ผู้เกี่ยวข้องในการด าเนินการแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. มี พฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อ
มุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของผู้ถูกฟ้อง โดยมีพฤติการณ์ท่ีได้ก าหนดว่าผู้ใดจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช.ตั้งแต่ต้นแล้ว 

6. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  อ . 
1181/2555 คดีหมายเลขแดง
ที่  อ .  128/2559 ค ดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการที่เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ออกค าสั่ ง โ ดย ไม่ ชอบด้ วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : ร้อยต ารวจโท ยุพล โชติ
การ 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้บังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดปัตตานี ที่ 1, 
บัญชาการศูนย์ปฏิบัติการต ารวจ

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การหลอกลวง 

             ผู้เกี่ยวข้องในเหตุการณ์มีพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือเล่ห์เหลี่ยมเพื่อให้เกิดความเช้าใจผิด หรือ
การปกปิดข้อเท็จจริงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิดอันส่งผลประโยชน์ต่อตนเองหรือพรรคพวก โดยจะเห็นได้ว่าผู้ถูกฟ้อง
เหมือนถูกหลอกลวง ล่อลวงให้ไปอยู่ในท่ีเกิดเหตุ ก่อนท่ีจะมีเจ้าหน้าท่ีต ารวจจะเข้ามาท าการจับกุมผู้กระท าความผิด
แปรรูปไม้ โดยท่ีผู้ฟ้องคดีไม่ได้เป็นผู้ร่วมกระท าผิดด้วย เพียงแต่พบว่าหนึ่งในผู้กระท าผิดเป็นผู้ท่ีผู้ฟ้องคดีรู้จักและ
ได้มาขอยืมเลื่อยโซ่ยนต์ของผู้ฟ้องคดีในเวลาก่อนหน้า 
          2) การเล่นเกมการเมือง 
             ผู้เกี่ยวข้องในเหตุการณ์มีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยใช้ผู้ฟ้องคดีให้มาเกี่ยวข้อง ท้ังนี้สังเกตได้
จากเหตุการณ์ท่ีเป็นเหมือนการวางแผน ตั้งแต่มีชาวบ้านมาชวนนายสวัสดิ์ผู้ซึ่งได้ยืมเลื่อยของผู้ฟ้องคดีไป โดยชวนไป
ตัดไม้ท่ีล้มในท่ีดินในเขตท่ีดินปฏิรูปเพื่อเกษตรกรรม และมีเหตุท่ีประจวบเหมาะท าให้ผู้ฟ้องคดีไปตามหานายสวัสดิ์
ตามท่ีมีผู้แจ้งจนน าไปสู่การถูกจับกุมด าเนินคดีด้วย เนื่องจากอยู่ในท่ีเกิดเหตุพอดี  
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จังหวัดชายแดนใต้ ท่ี 2 
 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 
1) อ านาจหน้าที่ 

             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี ในการออกค าส่ังลงโทษกักขังผู้ฟ้องคดี 7 วัน โดยพิจารณาว่า
ผู้ฟ้องคดีได้กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ฐานประพฤติตนไม่สมควรท่ีให้ยืมเลื่อยโซ่ยนตร์แม้จะครอบครองโดยชอบด้วย
กฏหมายก็ตาม 

7. ค าร้องที่  คบ .  84/2559  
ค าสั่ งที่  คบ. 121/2559 คดี
พิพาทเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่ง
ไม่รับค าฟ้องไว้พิจารณา) 
 
ผู้ฟ้อง : สิบต ารวจตรี สามารถ 
ทองคง 
ผู้ ถู ก ฟ้ อ ง  :  ผู้ บั ง คั บ ก า ร
ต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส 
 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การหลอกลวง 

              ผู้ฟ้องคดีไม่ได้ยื่นอุทธรณ์ค าสั่งเพราะผู้บังคับการต ารวจจังหวัดนราธิวาสได้สั่งการให้เจ้าหน้าท่ีช่วย
ด าเนินการอุทธรณ์ต่อ ก.ตร.ให้แล้ว แต่ได้ทราบในภายหลังว่ายังไม่มีการอุทธรณ์ จึงรู้ว่าตนได้ถูกล่อลวงไม่ให้มีการ
อุทธรณ์  

1) การเล่นเกมการเมือง 
             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจาก
สังคม โดยมีการกลั่นแกล้งให้มีปัญหาในขั้นตอนของการยื่นอุทธรณ์และขอเอกสารทางราชการ ท าให้พลาดโอกาสใน
การยื่นอุทธรณ์ต่อศาลปกครองชั้นต้น และศาลปกครองสูงสุด 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี โดยออกค าสั่งปลดผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ เนื่องจาก



88 
 

คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
 กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ฐานกระท าการอันได้ชื่อว่าเป็นผู้ประพฤติชั่วอย่างร้ายแรง 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
1) การแก้แค้น 

             ผู้ถูกฟ้องคดีมีพฤติกรรมการช าระความแค้นด้วยวิธีใดวิธีหนึ่งแก่ฝ่ายตรงข้าม เพื่อให้ตนเองหายจาก
ความแค้นดังกล่าว โดยเร่ืองนีม้ีมูลเหตุมาจากการท่ีผู้ฟ้องคดีมีเหตุทะเลาะวิวาทและมีความขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชาท่ี
มีอ านาจกลั่นแกล้งให้มีความผิด 

8. คดีหมายเลขด าที่ 73/2551 
คดีหมายเลขแดงที่  65/2553 
ค ดี พิ พ า ท เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ที่
หน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐกระท าการโดย
ไม่ชอบด้วยกฎหมาย (ค าร้อง
อุทธรณ์ค าสั่ ง ไม่รับค าขอให้
พิจารณาคดีใหม่) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจตรี นนท์ 
จันทร์บุญรอด 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การเล่นเกมการเมือง 

             ผู้เกี่ยวข้องในคดีมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยการลงมือกระท าการใดๆ เพื่อผลประโยชน์ของ
ตนและพรรคพวก เนื่องจากในส านวนการสืบสวนข้อเท็จจริงปรากฏชื่อเจ้าหน้าท่ีอื่นอีก 2 รายท่ีเกี่ยวข้องในการ
กระท าผิดวินัย แต่มิได้ถูกด าเนินการทางวินัยเช่นเดียวกับผู้ฟ้องคด ี 
         2) การขู่เข็ญ 
             นางเดือนเคยถูกจับโดยผู้ฟ้องคดีซึ่งมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้เกิดความหวาดกลัวและน า
ส่งคืนเจ้าของร้านคาราโอเกะ อีกท้ังผู้ฟ้องคดียังเป็นเพ่ือนกับสามีของเจ้าของร้านคาราโอเกะอีกด้วย 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องคดีมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีออกค าสั่งไล่ผู้ฟ้องคดีออกจากราชการ ด้วยข้อกล่าวหาว่า
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
ผู้ถูกฟ้อง : กองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส ท่ี 1, 
คณะกรรมการข้า ราชการต ารวจ 
ท่ี 2 
 
 

กระท าผิดวินัยร้ายแรงฐานปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ีราชการโดยมิชอบ แต่เป็นการปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรมและ
เป็นการเลือกปฏิบัติเฉพาะบุคคล 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดกฎหมาย 

1) การแก้แค้น 
            นางเดือนหญิงผู้ถูกค้าประเวณี มีพฤติกรรมการช าระความแค้นต่อผู้ฟ้องคดี โดยการร้องเรียนว่าเคย
หลบหนี แต่ถูกผู้ฟ้องคดีจับตัวส่งเจ้าของสถานท่ีคาราโอเกะ จนท าให้ผู้ฟ้องคดีถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนจน
น าไปสู่การลงโทษให้ออกจากราชการ   

9. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  อ .
1334/2554 คดีหมายเลขแดง
ที่  อ .642/2559 คดีพิพาท
เกี่ยวกับการที่หน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ
กระท าการโดยไม่ชอบด้วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง :  ดาบต ารวจ พิชิต ตันฑ
เตมีย์ 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การเล่นเกมการเมือง 

             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อผลประโยชน์ของตน
และพรรคพวก เห็นได้จากผลการสอบสวนพบว่าต ารวจทุกนายมีความผิดวินัยร้ายแรงเหมือนกัน ได้รับโทษปลดออก
จากราชการ แต่บางคนสามารถกลับเข้ารับราชการได้ และการเพิ่มโทษผู้ฟ้องคดีเป็นไล่ออก เป็นการกระท าท่ีไม่ชอบ
ด้วยกฎหมายและไม่ยุติธรรม จึงเป็นการเลือกปฏิบัติเพื่อผลประโยชน์ของพวกพ้อง 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี บังคับใช้กฎเกณฑ์หรือออกค าสั่ง เพื่อท าให้เกิดความเคารพ
และเกิดการยอมรับด้วยความเกรงกลัว โดยการออกค าส่ังปลดต ารวจท่ีกระท าผิดออกจากราชการ 
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
ผู้ถูกฟ้อง : กองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดนราธิวาส ท่ี 1, 
คณะกรรมการข้าราชการต ารวจ 
ท่ี 2 
 
10. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า  อ .
570/2551  คดีหมายเลขแดง 
อ.515/2556 ลงวันที่ 6 ก.ค.
2556 
 ค ดี พิ พ า ท เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ที่
หน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐออกค าสั่งโดย
ไม่ชอบด้วยกฎหมาย (อุทธรณ์
ค าพิพากษา) 
 
ผู้ฟ้อง : พันต ารวจโท มานิตย์ เก
กินะ 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น 

             ผู้ไม่ปรารถนาดีซึ่งร้องเรียนผู้ฟ้องคดี มีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าที่จ้องบ่อนท าลาย
ฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติเพื่อให้ผู้ฟ้องคดีเสื่อมเสียชื่อเสียงและถูกลงโทษความผิดทางอาญา  โดยร้องเรียนว่าผู้ฟ้อง
ได้น าเอกสารปลอมไปใช้สมัครเข้าศึกษาต่อท่ีม.ราชภัฏ สงขลา ซึ่งความเป็นจริงแล้วเอกสารดังกล่าวได้ถูกพิสูจน์ว่า
เป็นเอกสารจริง  
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

1) การร้องทุกข์ 
             ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้ท่ีได้รับความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหาจากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ 
คือถูกกล่าวหาว่ามีการน าเอกสารปลอมไปใช้ในการสมัครเรียนต่อ และถูกมหาวิทยาลัยถอนสภาพการเป็นนักศึกษา 
ซึ่งผู้ฟ้องได้พยายามชี้แจงต่อสถาบันแล้วว่าเอกสารดังกล่าวเป็นของจริง แต่สถาบันก็ไม่รับฟัง แต่ผู้ฟ้องไม่ได้ยื่น
อุทธรณ์การถอนสภาพนักศึกษาและได้หยุดการศึกษาไปโดยปริยาย เนื่องจากเห็นว่าเข้าศึกษาต่อเพื่อจะน าความรู้มา
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้ว่าราชการจังหวัด
นราธิวาส ท่ี 1,คณะกรรมการ
ข้าราชการต ารวจ โดย
อนุกรรมการคณะกรรมการ
ข้าราชการ, ต ารวจเกี่ยวกับ
อุทธรณ์ คณะท่ี 1 ท่ี 2, 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ท่ี 3  
 

ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี มิได้มีความประสงค์จะน าไปใช้เพื่อผลประโยชน์ต่อในทางใด ภายหลังมีผู้ร้องเรียน และน ามา
ซึ่งการถูกท าโทษปลดออกจากราชการ ผู้ฟ้องเห็นว่าเป็นการไม่ยุติธรรม จึงน าเรื่องฟ้องศาลชั้นต้นและศาลปกครอง
สูงสุด 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี ออกค าส่ังปลดออกจากราชการ  
โดยมีความเห็นว่าผู้ฟ้องคดีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ซึ่งเป็นการใช้ดุลยพินิจในการออกค าสั่งทางปกครองโดยไม่
ชอบเนื่องจากไม่ได้น าข้อเท็จจริงท่ีปรากฏในการสอบสวนมาเป็นพยานหลักฐานในการพิจารณาเพื่อลงโทษผู้ฟ้อ งคดี
ให้เป็นธรรม ท้ังท่ีพนักงานอัยการมีค าสั่งไม่ฟ้องผู้ฟ้องคดีแล้ว จึงเป็นการสรุปข้อเท็จจริงนอกส านวนการสอบสวน  

11. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  อ . 
906/2555 คดีหมายเลขแดงที่ 
อ .  985/2559 ค ดี พิ พ า ท
เกี่ยวกับการที่หน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ
ออกค าสั่ ง โ ดย ไม่ ชอบด้ วย
กฎหมาย (อุทธรณ์ค าพิพากษา) 
 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
1) การเล่นเกมการเมือง 

             คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทาง
เพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจากสังคมเพื่อผลประโยชน์ของตนและพรรคพวก ท้ังนี้มีการ
ตัดสินการเลื่อนเงินเดือนโดยเอื้อประโยชน์ให้กับเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีมากกว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต าแหน่งอยู่ใน
พื้นท่ีแต่ตัวปฏิบัติงานนอกพื้นท่ีซึงก็คือผู้ฟ้องคดี แม้จะปฏิบัติงานดีและมีคะแนนผลการประเมินสูงก็ตาม 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 

1) การประจบประแจง 
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
ผู้ฟ้อง : นางยิ่งพิณโญ บุปผะ
โพธิ์ 
ผู้ถูกฟ้อง : ผู้ว่าราชการจังหวัด
นราธิวาส ท่ี 1, 
กรมราชทัณฑ์  ท่ี 2 
 

             เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานในพื้นท่ีมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาวาจาท่ีชักจูงให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคล
เห็นคล้อยตามโดยมีผลประโยชน์แอบแฝงคือการเลื่อนเงินเดือนที่มากกว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานนอกพื้นท่ี 
         2) การร้องทุกข์ 
             ผู้ฟ้องคดีเป็นผู้ท่ีเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากการเลื่อนขั้นเงินเดือนท่ีไม่เป็นธรรม โดยการ
พิจารณาเงินเดือนไม่ได้น าผลการปฏิบัติราชการท่ีก าหนดตัวชี้วัดหรือหลักฐานอันบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็น
รูปธรรมมาพิจารณา ท าให้ไม่ได้รับความเป็นธรรม จึงร้องทุกข์ต่อศาลปกครองชั้นต้นและศาลปกครองสูงสุด 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องคดีมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีออกค าสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยท่ีการพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนมิได้ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานราชการอันเป็นหลักฐานส าคัญ จึงเป็นการออกค าสั่งไม่ชอบด้วยกฎหมาย มีผล
ให้ผู้ฟ้องคดีได้รับความเสียหายและไม่ได้รับความเป็นธรรม 

12. ค ดี ห ม า ย เ ล ข ด า ที่  บ . 
29/2557  คดีหมายเลขแดงที่ 
บ. 4/2558 คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การที่ เ จ้าหน้าที่ ของรัฐออก
ค าสั่งโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย 
(ค าร้องอุทธรณ์ค าสั่งไม่รับฟ้อง

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
         1) การเล่นเกมการเมือง 
             ผู้ท่ีเกี่ยวข้องในคดีมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่ง
อ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจากสังคมเพื่อผลประโยชน์ของตนและพรรคพวก โดยจากพฤติการณ์แล้ว 
เจ้าหน้าท่ีท่ีมาจากโรงเรียนอื่นและได้รับการจัดลงกรอบอัตราท่ีเป็นประเด็นปัญหาน่าจะเป็นบุคคลท่ีมีเส้นสายใน
โรงเรียน จึงเป็นการกระท าท่ีเอื้อประโยชน์แก่พวกพ้อง 
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คดีที่ศึกษา วิเคราะห์เหตุและพฤติการณ์แห่งคดีตามลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองที่ศึกษา 
ไว้พิจารณา) 
 
ผู้ ฟ้ อ ง  :  นางสุ มณฑา  อิ นท
กาญจน ์
ผู้ถูกฟ้อง : ประธานอนุกรรมการ
ข้ า ราชการครู และบุ คลากร
ทางการศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 1 ท่ี 1, 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 1 ท่ี 2 
 

 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง 
1) การร้องทุกข์ 

            ผู้ฟ้องคดีมีพฤติกรรมในลักษณะท่ีเป็นผู้เสียหายหรือได้รับผลกระทบจากการออกค าสั่งแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยผู้ฟ้องมีความเหมาะสมกว่า แต่ไม่ได้รับการแต่งตั้ง ผู้ฟ้องคดีรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรม ท้ังๆ ท่ี
เป็นคนท่ีท างานอยู่เดิมในโรงเรียนแต่กลับมีคนนอกย้ายมาได้ต าแหน่งนี้ไป จึงร้องเรียนศาลปกครองชั้นต้นและศาล
ปกครองสูงสุด 
 
 
 พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจ 

1) อ านาจหน้าที่ 
             ผู้ถูกฟ้องคดีมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีออกค าสั่งไม่ชอบด้วยกฎหมาย โดยไม่ได้พิจารณาจาก
ต าแหน่งที่มีปริมาณและคุณภาพงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งผู้ฟ้องคดีมีภาระงานท่ีรับผิดชอบท่ีมีปริมาณ
และคุณภาพของงานเหมาะกับต าแหน่งดังกล่าวมากว่า แต่ไม่ได้รับการแต่งตั้งลงต าแหน่งดังกล่าว 
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 จากตารางพบว่า คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 
12 คดีที่ศึกษา มีลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละคดีไม่น้อยกว่า 2 แบบ 
ท้ังนี้พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมโดยการเล่นเกมการเมือง และ
พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจหน้าท่ีพบมากท่ีสุด นอกจากนี้พบว่า
การมีพฤติกรรมกระท าการต่างๆ เพื่อผลประโยชน์แอบแฝงหรือเอื้อต่อผลประโยชน์ของ
พวกพ้องโดยไม่ค านึงถึงผลกระทบหรือความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นแก่ผู้อื่น  รวมท้ังการท่ี
ระดับผู้บริหารท่ีมีอ านาจโดยหน้าท่ียังมีการใช้อ านาจในการออกค าสั่งโดยไม่ชอบธรรมและ
เลือกปฏิบัติซึ่งส่งผลกระทบหรือความเสียหายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสาเหตุส าคัญท่ี
น าไปสู่การฟ้องร้องตามหลักกระบวนการยุติธรรม 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ เป็นรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการวิจัยโดยใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์
เชิงลึก เพื่อศึกษา ลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง
ระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.2550–2560 
ใน  3 จังหวัดชายแดนใต้ ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ และลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 
3 จังหวัดชายแดนใต้โดยแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวประกอบด้วย 4 ส่วน ตอนท่ี 1 ข้อมูล
ท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ตอนท่ี 2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ตอนท่ี 3 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะในการ
พัฒนากลุ่มตัวอย่างมีจ านวนท้ังสิน 21 คน โดยแยกกลุ่มได้ จ านวน  5 กลุ่ม ดังนี้ 
  กลุ่มท่ี 1 ส่วนภูมิภาค  จ านวน  3 คน  
  กลุ่มท่ี 2 ส่วนท้องถิ่น  จ านวน  3 คน 
  กลุ่มท่ี 3 ทหาร   จ านวน  3 คน 
  กลุ่มท่ี 4 ต ารวจ   จ านวน  3 คน 
  กลุม่ท่ี 5 รัฐวิสาหกิจ  จ านวน  3 คน 
  กลุ่มท่ี 6 องค์กรอิสระ  จ านวน  3 คน 

กลุ่มท่ี 7  ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.)จ านวน 
3 คน 

 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแยกตาม
ตอนแต่ละตอนของแบบสัมภาษณ์ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลตัวอย่างเกี่ยวกับภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่างสรุป
ได้ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 28 -59 ปี ระดับการศึกษาส่วน
ใหญ่ระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานสังกัดราชการส่วนภูมิภาค จ านวน 3 คน ส่วนท้องถิ่น
จ านวน 3 คน ทหารจ านวน 3 คน  ต ารวจ จ านวน 3 คน รัฐวิสาหกิจจ านวน 3 คน องค์กร
อิสระจ านวน 3 คน ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.) จ านวน 3 คน
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีส่วนใหญ่ต่ า
กว่า 10 ปี และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ เป็นระยะเวลา 10 - 14 ปี  

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ท่ี 3 จังหวัด
ชายแดนใต้  

2.1 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
  2.1.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือ

เล่ห์เหลี่ยมเพื่อให้เกิดความเข้าใจผิด หรือการปกปิดข้อเท็จจริงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิดอัน
ส่งผลประโยชน์ต่อตนเองหรือพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า บางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาด
คุณธรรมจริยธรรมส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆท่ี
ให้ตนเองและสมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อม ท้ังนี้การแสดง
พฤติกรรมเล่ห์เหลี่ยมหรือการใช้อุบายดังกล่าวเป็นเพียงการใช้เพื่อปกปิดข้อผิดพลาดของ
ตนเองหรือความผิดของตนเองและพวกพ้อง โดยมิได้มุ่งเป้าประสงค์เพื่อท าร้ายผู้อื่น หรือ
มุ่งส่งผลกระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยเป็นท้ังช่วงระยะเวลาสั้นๆ
และช่วงตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ 

  แต่จากหลายๆกลุ่มตัวอย่างพบว่า ในระบบการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้
อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม น าไปสู่การเข้าใจผิด เนื่องจากการด าเนินการบริหารเป็นไป
ตามกระบวนการท่ีถูกต้องเหมาะสมสามารถตรวจสอบได้และจากหลักการท างานใน
องค์กร สมาชิกในองค์กรจะต้องค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีสองและประโยชน์เพื่อน
มนุษย์เป็นกิจท่ีหนึ่ง  อีกท้ังต้องปฏิบัติงานภายใต้หลักคุณธรรม จริยธรรม และตามหลัก
ธรรมาภิบาล ภายใต้รัฐธรรมนูญในราชอาณาจักรไทย 
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  2.1.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ 
โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจาก
สังคมเพือ่ผลประโยชน์ของตนและพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่บุคลากร
ในหน่วยงานไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์  แต่ค้นพบในบาง
หน่วยงาน บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหา
ผลประโยชน์ในการบริหารท่ีจะส่งผลให้ตนเองและพรรคพวกได้รับผลประโยชน์มากท่ีสุด 
และพยายามท าให้ตนและพวกพ้องได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอกซึ่งอาจใช้วิธีการท่ี
ไม่ถูกต้องเช่นการใช้วิธีการใส่ร้ายเพื่อนร่วมงานลับหลัง หรือการลดความน่าเชื่อถือของ
เพื่อนร่วมงาน การฟ้องนายหรือผู้บังคับบัญชา โดยมีเป้าประสงค์เพื่อให้ตนเองดูดีใน
สายตาของผู้บริหารและจากมุมมองของสังคมภายนอก โดยแฝงไปด้วยผลประโยชน์เป็น
ท่ีตั้ง 

  2.1.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและ
การกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติเพื่อให้ฝ่ายตรงข้ามเสื่อมเสียชื่อเสียง
บ้างหรือไม่อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่
บุคลากรในหน่วยงานไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้อง
บ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามแต่ค้นพบในบางหน่วยงานมีข้อมูลแบบน่าตกใจ กล่าวคือ 
บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่าย
ตรงข้ามอย่างมีอคติโดยการกระท าจ้องบ่อนท าลายเพื่อนร่วมงานในองค์กร เช่น การไม่
สนับสนุนข้อมูลการท างาน การไม่ส่งต่องานตามล าดับชั้น และการลดความน่าเชื่อถือของ
เพื่อนร่วมงานจนน าไปสู่การลดความก้าวหน้าของเพื่อนร่วมงานในการท างาน 

  2.1.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจา
ให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สิน
ของตนและครอบครัวบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไม่
พบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชี วิต 
ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและครอบครัว แต่ค้นพบในบางหน่วยงาน
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มีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัว โดยประเด็นท่ีเกิดการ
แสดงพฤติกรรม เช่น การใช้แฟ้มฟาดลงบนโต๊ะท างาน การข่มขู่ว่าจะฟ้องผู้บังคับบัญชา  
การขัดขวางการท างานของกลุ่มหรือฝ่ายท่ีไม่พอใจ 

2.2 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
   2.2.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาวาจาให้
ฝ่ายตรงข้ามเห็นคล้อยตามโดยมีผลประโยชน์แอบแฝงบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า มีบ้างบางหน่วยงานแต่พบได้
ค่อนข้างน้อย โดยกลุ่มท่ีค้นพบ มีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่นให้คล้อยตาม เห็นดี
เห็นงาม ด้วยวาจา เช่น การยกตัวอย่างท่ีดีๆให้ผู้ฟังคล้อยตาม โดยไม่บอกข้อเสีย ท้ังนี้โดย
มีผลประโยชน์แอบแฝงทั้งเพื่อตนเองและพรรคพวกในหน่วยงาน 

  2.2.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคน
หรือองค์กรและสร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของหน่วยงานหรือนโยบายของภาครัฐ
บ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ไม่ค้นพบพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้ง
กลุ่มคนหรือองค์การ และสร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐ เนื่องจากการเกรง
กลัวอ านาจของฝ่ายบริหาร ท าได้เพียงแค่การจับกลุ่มพูดคุยสนทนาในวงเล็กกันเพียง
เล็กน้อยเท่านั้น 

  2.2.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างคน กลุ่มคนกับภาครัฐในเรื่องการให้ความช่วยเหลือตามสนธิสัญญาท่ีท าขึ้นมา 
เพื่อรว่มกันรักษา ป้องกัน ผลประโยชน์ร่วมกันบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า โดยส่วนใหญ่มีการสร้างสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มคนกับภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ ไขปัญหา เพื่อ
ผลประโยชน์ร่วมกัน แต่ค้นพบในบางหน่วยงานมีการสร้างความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยมาก 
ส่งผลต่อความห่างเหินร่วมมือกันในการท างาน โดยจะกระท าแบบตัวใครตัวมัน ต่างคน
ต่างอยู่ 

   2.2.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมในลักษณะท่ีเป็นผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย เกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหาจากเหตุการณ์อันไม่พึง
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ประสงค์ และได้กล่าวหาต่อเจ้าหน้าท่ีว่ามีผู้กระท าความผิดเกิดขึ้น จะรู้ตัวผู้กระท าผิด
หรือไม่ก็ได้ บ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่าไม่ค้นพบพฤติกรรมในลักษณะที่เป็นผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหาจากเหตุการณ์อัน
ไม่พึงประสงค์ท่ีอาจสร้างความสูญเสียหรือท่ีอาจก่อให้เกิดความเสียหายท่ีส่งผลกระทบต่อ
ผู้อื่นมีแต่การให้ก าลังใจแก่กันในหน่วยงาน แต่จะมพีบในบางกลุ่มตัวอย่างบางหน่วยงาน
ซึ่งเป็นส่วนน้อยพบว่า ผู้กระท าความผิดดังกล่าวเป็นพลทหาร ซึ่งมาในรูปแบบทหารแอบ
แฝง 

 2.3 ด้านพฤตกิรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
  2.3.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี 

บังคับใชก้ฎเกณฑ์หรือออกค าสั่งเพื่อท าให้เกิดความเคารพและเกิดการยอมรับด้วยความ
เกรงกลัวบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า มีแต่เป็นไปในทางท่ีดี ท้ังนี้เพื่อความ
เป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างาน และน าความผาสุขแก่บุคลากรใน
องค์กร และมีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการอยู่ร่วมกันขององค์กร เช่น การก าหนดกฎเกณฑ์
ของผู้บริหารในองค์กรหรือหน่วยงาน เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติตามแนวทางท่ีองค์กร
ได้ก าหนดไว้ 
  2.3.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการแสดงอิทธิพลท่ี
สามารถบีบบังคับฝ่ายตรงข้ามให้กระท าตามโดยมิอาจปฏิเสธหรือขัดขืนได้บ้างหรือไม่ 
อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่าส่วนใหญ่ไม่มี แต่พบว่าในบาง
หน่วยงานท่ีบุคลากรในหน่วยงานมีอายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้
อิทธิพลบีบบังคับผู้ท่ีคุณวุฒิหรือวัยวุฒิที่ต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 

2.4 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
  2.4.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการช าระความแค้นด้วย

วิธีใดวิธีหนึ่งแก่ฝ่ายตรงข้าม เพื่อให้ตนเองหายจากความแค้นบ้างหรือไม่ อย่างไร 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่ไม่มีพฤติกรรมการช าระ

ความแค้น มีแต่การให้อภัยซึ่งกันและกันเพราะการท างานในหน่วยงานจะต้องมีการร่วมมือ
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ร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น แต่มีบ้างส่วนน้อยท่ี
ใช้วิธีช าระความแค้นด้วยการบอกข้อเสีย หรือพฤติกรรมด้านลบให้ผู้บังคับบัญชาฟังลับ
หลัง เพื่อให้ผู้บังคับบัญชามีอคติต่อฝ่ายตรงข้าม 

  2.4.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการเปิดโปงความลับท่ี
ปกปิดโดยน ามาเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อให้คนอื่นได้ทราบ อันส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างบคุคลหรือองค์กรบ้างหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่ไม่มีการน าข้อมูลทาง
ราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน แต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่ม ท่ีน า
ข้อมูลในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่ีตัวเองเห็นว่าเป็นความผิดจริงหรือกิจกรรมท่ีส่อทุจริตของ
บุคลากรในหน่วยงาน โดยการน าข้อมูลไปพูดคุยกันในวงเล็ก หรือเป็นลักษณะของการ
พูดคุยที่ไม่เปิดเผยในท่ีสาธารณะเนื่องจากไม่กล้าท่ีจะพูดคุยอย่างเปิดเผย 

  2.4.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อ
มุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐบ้างหรอืไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมหรือการกระท า
เพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐแต่เป็นไปในแนวทาง
สร้างสรรค์ ท้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อน าเสนอไปเป็นนโยบายให้บุคลากรในหน่วยงานรับฟัง
และร่วมกันตัดสินใจท้ังประเด็นความคิดที่เป็นเชิงบวกและเชิงลบ 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 

3.1 ด้านองค์การ 
  3.1.1 ท่านมีส่วนร่วมหรือส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการท่ีจะท าให้เพิ่ม

อ านาจทางการเมืองของหน่วยงาน ท้ังทางตรงหรือทางอ้อมโดยใช้วิธีการและกลยุทธ์ต่างๆ 
หรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า มีบ้างแต่เป็นการปฏิบัติตามอ านาจ
หน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมาย ท าให้เกิดความสงบ
เรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ีทุจริตแต่ใน
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มุมมองของข้าราชการทหารได้ให้ข้อมูลว่า ทหารได้ตัดขาดจากการเมืองอย่างสิ้นเชิง โดย
การปฏิบัติหน้าส่วนใหญ่ท าเพื่อประชาชนและการปกป้องประเทศชาติเป็นหลัก 

  3.1.2 ท่านมีส่วนร่วมหรือส่วนเกี่ยวข้องในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กรของหน่วยงานหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่ามีส่วนเกี่ยวข้องเนื่องจากหน่วยงานมี
การมอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบและมีการเสนอแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา และนโยบายต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้นและได้มีการวางแผน
โดยการจัดการประชุมร่วมกันเพื่อพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรหรือหน่วยงานให้
เกิดการพัฒนาและสร้างความก้าวหน้าต่อบุคลากรในองค์กร 

  3.1.3 ท่านคิดว่าการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีรัฐส่งผลต่อ
ความเคลื่อนไหวทางลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กรหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า มีบ้างในบางหน่วยงาน โดยการ
แต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรใน
หน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ังด้านบวกและด้านลบ เช่น ถ้าแต่งตั้ง โยกย้ายเพื่อความ
เจริญก้าวหน้า เป็นด้านบวก แต่ถ้าโยกย้ายเพราะความผิด จะเป็นด้านลบ แต่ถ้าการ
แต่งตั้งโยกยา้ยท่ีไม่เป็นธรรมอาจท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งในองค์กรแบบไม่ร้ายแรงโดย
ผู้ท่ีคิดว่าตนเองมีความเหมาะสมมากกว่าผู้อื่น น่าจะได้รับการแต่งตั้ง ซึ่งอาจก่อให้เกิด
ความไม่พอใจ 

  3.1.4 ท่านคิดว่าการจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / เครื่องมือ 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า การจัดสรรดังกล่าวส่งผลต่อการ
ด าเนินการในการก าหนดนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยม
แต่ในความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์บางหน่วยงาน พบว่ามีความรู้สึกไม่พึงพอใจใน
การจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวไม่เป็นไป
ตามหลักเกณฑ์ เช่น การจัดสรรบุคลากรในหน่วยงานมีการพิจารณาศักยภาพของตัวบุคคล
บ้างแต่เป็นส่วนน้อย 

 
 



102 
 

 3.2 ด้านบุคคล  
  3.2.1 ท่านคิดว่าความเชื่อส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง

การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ส่วนใหญ่มีคิดว่าความเชื่อส่วนบุคคล

ไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานแต่มีประเด็น
ข้อคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างบางรายมีข้อคิดเห็นเรื่องความเชื่อส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น การแสดงความคิดเห็นใน
บางประเด็นที่มีผลได้ผลเสียต่อหน่วยงาน ท าให้เกิดการโน้มน้าวแก่ผู้บริหารหรือสมาชิกใน
หน่วยงานให้เกิดความคล้อยตาม เห็นด้วย หรือ ไม่เห็นด้วย ในข้อคิดเห็นของตน ท้ังนี้อาจ
มีผลต่อการสานต่อของนโยบายของรัฐหรือนโยบายขององค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
มากขึ้นหรือน้อยลง 

  3.2.2 ท่านคิดว่าค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผล
ต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น การท่ีผู้บริหารมีทัศคติ
เชิงบวกหรือลบย่อมส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร นอกจากนี้ค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลอาจ
ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร ท าให้เกิดการแสดงออก
เชิงการกระท าในรูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กร 

  3.2.3 ท่านคิดว่าบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลอาจมีผล
ต่อภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอก ซึ่งถ้าหากการแสดงพฤติกรรมท่ี
เป็นตัวอย่างท่ีดีก็อาจส่งผลต่อการเลียนแบบของสมาชิกในหน่วยงานหรือบุคคลภายนอก
ได้ นอกจากนี้ บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่ ยังแสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับ
ตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดงพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เหมือนกัน 
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3.3 ด้านสิ่งแวดล้อม  
  3.3.1 ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง

ของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความ

เป็นตัวตนของคนในองค์กรนั้นๆให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน อีกท้ังยังส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมองค์กรเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรมีค่านิยมร่วมกันของ
สมาชิก ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวสะท้อนในการก าหนดทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัว
ก าหนดการวางรากฐานขององค์กรนั้นๆ ถ้าวัฒนธรรมขององค์กรดี ลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานก็จะดีไปด้วย 

  3.3.2 ท่านคิดว่า ความแตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือ
ศาสนาส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 
อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ความแตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย 
และการนับถือศาสนาส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน
บ้าง แต่ไม่เสมอไปเนื่องจากมีตัวแปรด้านอื่นๆท่ีเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น การท าหน้าท่ีเดียวกัน
รับผิดชอบร่วมกัน การมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้ความเอื้ออาทรช่วยเหลือกัน การมี
ความใกล้ชิดกันทั้งส่วนตัวและในหน้าท่ีการงาน ตัวแปรต่างๆเหล่านี้จะเข้ามาสอดแทรกท า
ให้พฤติกรรมเปลี่ยนไปโดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือ
ศาสนา แต่มีผู้ตอบแบบสอบถามบางคนซึ่งน้อยมาก เห็นว่าผู้ท่ีมีลักษณะทางภูมิหลังท่ี
คล้ายคลึงหรือมีภูมิหลังเหมือนกัน เช่น การนับถือศาสนาเดียวกัน จะได้รับความไว้วางใจ
และความเชื่อมั่นสามารถให้ความช่วยเหลือต่อกันได้ เนื่องจากมีความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน แต่จะเป็นช่วงระยะเวลาสั้นๆเท่านั้น หลังจากนั้นจะมีตัวแปรอื่นๆเข้ามา
สอดแทรกท าให้มีพฤติกรรมเปลี่ยนไป  

  3.3.3 ท่านคิดว่า ธรรมาภิบาลในองค์กร ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า หลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อ
ลักษณะเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน โดยหลักธรรมาภิบาลในองค์กรนั้นจะเป็น
ตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เป็นไปตามกระบวนการท่ีถูกต้อง มี
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ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้และเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เช่น 
การท่ีผู้บังคับบัญชาและสมาชิกในหน่วยงาน ยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการ
สร้างความสามัคคีอีกทั้งเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนได้เป็นอย่างดี 
 3.4 ด้านผู้บริหาร 

  3.4.1 ท่านคิดว่าความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรม
ของผู้บริหาร ย่อมส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่ง
เมื่อบุคลากรในหน่วยงานได้รับความยุติธรรมและความเป็นธรรม การปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองค์กรก็จะเต็มไปด้วยความสุข มีศักยภาพ ก่อให้ เกิดความรักความสามัคคี 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและผลักดันให้องค์กรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประชาชน 
   3.4.2 ท่านคิดว่า ความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ของผู้บริหาร 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบ
ได้ของผู้บริหารนั้น ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรหรือในหน่วยงานนั้นมีความเชื่อมมั่นในตัว
ผู้บริหารและองค์กร ท าให้สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ เกิดความนับถือ ไว้เนื้อเชื่อ
ใจในตัวผู้บริหาร มีความรู้สึกได้รับความยุติธรรมและความเป็นธรรมและสามารถสร้างแรง
บันดาลใจในการท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 
   3.4.3 ท่านคิดว่า การให้ความเท่าเทียมกันมีสิทธิเหมือนกันของผู้บริหาร 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า การให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิ ท่ี
เหมือนกันของผู้บริหารส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร  กล่าวคือ ท าให้เกิดความ
เป็นธรรม ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในหน่วยงาน มีความเป็นกลาง ลดความเหลื่อมล้ า
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรในหน่วยงาน  ท าให้บุคลากรในหน่วยงานตั้งใจท างาน
อย่างเต็มความสามารถ 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
 4.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเกี่ยวกับปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 4.1.1ด้านองค์การ 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า องค์กรควรให้สิทธิแก่บุคลากรอย่าง
เท่าเทียมกันและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นหรือแสดงศักยภาพของตนเอง
ได้อย่างเต็มที่และมีหลักการบริหารท่ีเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้ทุกขั้นตอนเพื่อให้บุคลากรในองค์กร มีความเชื่อมั่นและสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

 4.1.2 ด้านบุคคล 
   จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า บุคลากรในองค์กรท้ังผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน ต้องเปิดใจรับฟังความเห็นต่างจากผู้อื่น โดยไม่ยึดอุดมการณ์ของตนเอง ไม่มี
อคติต่อหน้าท่ีการงานหรือเพื่อนร่วมงานและปฏิบัติตนให้อยู่ในกฎระเบียบขององค์กร
อย่างเคร่งครัด และพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอเพื่อความก้าวหน้าของตนเอง ของ
องค์กรและประเทศชาติ 

4.1.3 ด้านสิ่งแวดล้อม 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ควรสร้างบรรยากาศการท างานใน

หน่วยงานให้มีความเหมาะสม ท้ังทางด้านสถานท่ี ตัวผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ัง
เครื่องมือหรืออุปกรณ์ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน สร้างภูมิทัศน์ของสถานท่ีท างานให้
มีความสะอาด สวยงาม เพื่อสร้างความรู้สึกที่ดีท้ังผู้ปฏิบัติงานและผู้มาใช้บริการ 

4.1.4 .ด้านผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ผู้บริหารควรเป็นผู้ ท่ีมีคุณธรรม 

จริยธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานอย่างจริงจัง มีศักยภาพมองการไกล
สามารถควบคุมบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีพฤติกรรมเชิงการเมืองเพื่อการพัฒนาท่ีดี ยึดมั่น
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง จึงจะท าให้การบริหารงานประสบผลส าเร็จ และเป็นตัวอย่างท่ีดี
ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 

 
 



106 
 

4.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

 4.2.1 ดา้นพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ควรมีการปลูกฝังจิตส านึกให้

บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ปราศจากพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลอง
ธรรม มีความละอายใจต่อการกระท าผิด มีความซื่อสัตย์ท้ังต่อตนเอง ต่อส่วนรวมและ
ประเทศชาติ 

 4.2.2 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า บุคลากรควรมีความพึงพอใจใน

หน้าท่ีการงานหยุดความโลภในทางท่ีผิดท านองคลองธรรม จะท าให้พฤติกรรมการเมือง
แบบไม่รุนแรงไม่เกิดขึ้น และให้ทุกคนท าหน้าท่ีของตัวเองท่ีได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด 

 4.2.3 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ผู้บริหารควรใช้อ านาจหน้าท่ีตาม

กฎหมาย ลดการใช้อ านาจในทางท่ีผิดๆ และควรใชก้ารประนีประนอมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
และหันมาตอบแทนคุณแผ่นดินอย่างเต็มที่ 

 4.2.4 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า ควรปลูกฝังจิตส านึกของบุคลากรใน

หน่วยงานให้มีการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ สร้างจิตส านึกในการ
กระท าความดีท้ังทางตรงและทางอ้อม   และควรบังคับใช้กฎหมายและกฎระเบียบอย่าง
จริงจัง เพื่อลดการกระท าผิด 
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บทท่ี 5 
สรุปอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 

 
1. สรุปข้อมูลทั่วไป 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ
ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ เพื่อศึกษาลักษณะคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
เชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วง 
ปี พ.ศ.2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ และ ลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการวิจัยโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
(Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก และได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างส าหรับตอบแบบ
สัมภาษณ์ จ านวน 7 กลุ่ม คือ กลุ่มส่วนภูมิภาคกลุ่มส่วนท้องถิ่น กลุ่มทหาร กลุ่มต ารวจ
กลุ่มรัฐวิสาหกิจ กลุ่มองค์กรอิสระ กลุ่มศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ 
(ศอ.บต.) โดยลงพื้นท่ีสัมภาษณ์ จดบันทึกตลอดการสังเกตจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง
และได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปประเด็นน าไปสู่การวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content 
Analysis)  ร่วมกับการจับคู่เหมือน (Matching) และการจัดกลุ่ม (Grouping) ตามตัวแปร
ท่ีศึกษา เพื่ออภิปรายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาตามสภาพความเป็นจริง 
 
2. สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน3
จังหวัดชายแดนใต้ สามารถสรุปผลการวิจัยโดยแยกเป็น 4 ตอน รายละเอียด ดังนี้ 
  2.1 ตอนที่ 1 ลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิง
การเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ.
2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้  
   จากการศึกษาคดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 
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12 คดี แบ่งเป็นคดีท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีจังหวัดยะลาจ านวน 3 คดี จังหวัดปัตตานี 3 คดี และ
จังหวัดนราธิวาส 6 คดี พบว่า ส่วนใหญ่เป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางปกครอง
หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกระท าการโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย  ไม่ว่าจะเป็นการออกกฎ  ค าสั่ง
หรือการกระท าอื่นใดโดยไม่มีอ านาจหรือนอกเหนืออ านาจหน้าท่ี  หรือไม่ถูกต้องตาม
กฎหมาย หรือโดยไม่ถูกต้องตามรูปแบบขั้นตอนหรือวิธีการ หรือโดยไม่สุจริต หรือมี
ลักษณะเป็นการเลือกปฏิบัติท่ีไม่เป็นธรรม  หรือเป็นการใช้ดุลพินิจโดยมิชอบ จ านวน 11 
คดี และคดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับผิดอย่างอื่นของหน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตามกฎหมาย  หรือจากกฎ ค าสั่ง
ทางปกครอง หรือค าสั่งอื่น หรือจากการละเลยต่อหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ต้อง
ปฏิบัติ จ านวน 1 คดี ท้ังนี้แต่ละคดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองมากกว่า 1 แบบ 
โดยพบว่า เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมแบบการเล่นเกม
การเมือง และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจหน้าท่ีมากท่ีสุด  
รองลงมาคือ  พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรงโดยการร้องทุกข์ พฤติกรรมเชิง
การเมืองแบบผิดท านองครองธรรมโดยการหลอกลวง และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิด
ท านองคลองธรรมโดยการให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิด
กฎหมายโดยการแก้แค้น ตามล าดับ แต่ไม่พบว่ามีคดีใดท่ีมีพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่
รุนแรงโดยการสร้างเครือข่าย และพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจ
บารมี โดยบว่าการมีพฤติกรรมกระท าการต่างๆ เพื่อผลประโยชน์แอบแฝงหรือเอื้อต่อ
ผลประโยชน์ของพวกพ้องโดยไม่ค านึงถึงผลกระทบหรือความเสียหายท่ีจะเกิดขึ้นแก่ผู้อื่น  
รวมท้ังการท่ีระดับผู้บริหารท่ีมีอ านาจโดยหน้าท่ียังมีการใช้อ านาจในการออกค าสั่งโดยไม่
ชอบธรรมและเลือกปฏิบัติซึ่งส่งผลกระทบหรือความเสียหายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็น
สาเหตุส าคัญท่ีน าไปสู่การฟ้องร้องตามหลักกระบวนการยุติธรรม 

 2.2 ตอนที่ 2  ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐ ใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ 
   2.2.1 พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 

         บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรม
จริยธรรมส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆ ท่ีให้ตนเอง
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และสมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อมหรือแม้กระท่ังสิ่งท่ีมุ่งส่งผล
กระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยอาจเป็นท้ังช่วงระยะเวลาสั้นๆ หรือ
ช่วงตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตามจากหลายๆกลุ่มเมื่อไป
ศึกษาระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม อันท่ีจะ
น าไปสู่การเข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ แต่ในบาง
หน่วยงาน บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหา
ผลประโยชน์ในการบริหารจัดการ พยายามท าให้ตนและพวกพ้องให้ได้มาซึ่งการยอมรับ
จากสังคมภายนอก ซึ่งอาจใช้วิธีการท่ีไม่ถูกต้องในบางประการ ในส่วนประเด็นหรือ
พฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามบุคลากรใน
องค์กรไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้แต่ในบางหน่วยงานมีข้อมูลท่ีน่าตกใจ กล่าวคือ บุคลากรใน
หน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้าม
อย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้ามอย่างเห็นได้ชัดเจน แต่ไม่มีพบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือ
วาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือ
ทรัพย์สินของตนและครอบครัว แต่บางหน่วยงานมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้
ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มากนัก 
    2.2.2 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 

          บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่นให้
คล้อยตาม แต่พบได้ค่อนข้างน้อยโดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงท้ังเพื่อตนเอง
และพรรคพวกในหน่วยงาน แต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือองค์การ และ
สร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐ แต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับ
ภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ไขปัญหา เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน และ
บุคลากรบางหน่วยงานสัมพันธภาพในองค์กรค่อนข้างน้อยมาก แต่ไม่มีพฤติกรรมให้เห็นใน
เชิงลักษณะที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหา
จากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ 
    2.2.3 พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 

         บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วน
ใหญ่ซึ่งการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีจะค้นพบในตัวผู้บริหารขององค์กร แต่เป็นไปในทางท่ีดี 
ท้ังนีเ้พื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างาน และน าความผาสุขแก่
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บุคลากรในองค์กร แต่กลับพบว่าบุคลากรบางหน่วยงานท่ีมิใช้ผู้บริหาร แต่เป็นคนเก่าคน
แก่ท่ีอายุราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบ
บังคับผู้ท่ีคุณวุฒิหรือวัยวุฒิที่ต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 
   2.2.4 พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 

  บุคลากรในหน่วยงานไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ซึ่งหากมีประเด็น
ท่ีมีความเข้าใจผิดต่อกันก็จะให้อภัยซึ่งกันและกันเพราะการท างานในหน่วยงานจะต้องมี
การร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น ไม่มีการ
น าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่พฤติกรรมหรือ
การกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐเป็นไปในแนวทาง
สร้างสรรค์ แต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่มในหน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้ท่ีมีส่วนได้เสีย
และไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 
 

  2.3 ตอนที่ 3 ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

  2.3.1 ด้านองค์การ 
       บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการปฏิบัติตาม

อ านาจหน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมายเกิดความสงบ
เรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ีทุจริต มีการ
มอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบมีการเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
นโยบายต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น-โดยการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากร
หรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรในหน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ัง
ด้านบวกและด้านลบโดยการแต่งตั้งโยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีจัดสรรให้เป็นไปตาม
กรอบนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยมแต่ในความคิดเห็น
ของบุคลากรบางหน่วยงาน รู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคล/งบประมาณ/
เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
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  2.3.2  ด้านบุคคล 
        ความเชื่อส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ

บุคลากรในหน่วยงาน แต่อาจส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในบาง
หน่วยงาน ส่วนค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรการ
เปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร การแสดงออกเชิงการกระท าใน
รูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กรและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลมีผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอกโดยท่ีบุคลากรในหน่วยงาน ยัง
แสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เหมือนกัน 

  2.3.3  ด้านสิ่งแวดล้อม 
        วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของคนในองค์กรนั้นๆ

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน โดยวัฒนธรรมองค์กรคือตัวสะท้อนในการ
ก าหนดทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัวก าหนดการวางรากฐานขององค์กรในมุมมองความ
แตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนามีผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับ
ถือศาสนาเดียวกันย่อมมีผลประโยชน์ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้ความเอื้อ
อาทรช่วยเหลือกันซึ่งหลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานและเป็นตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เป็นไป
ตามกระบวนการท่ีถูกต้องยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการสร้างความสามัคคี 

  2.3.4  ด้านผู้บริหาร 
          ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อลักษณะ

พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากบุคลากรในหน่วยงานได้รับความ
ยุติธรรมและความเป็นธรรม มีผลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะมาด้วยซึ่ง
ความสุข เต็มด้วยศักยภาพ เกิดความรักความสามัคคี  ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้ มีความเชื่อมมั่นในตัวผู้บริหารของหน่วยงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานอย่างเต็มขีดความสามารถและการให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเท่าเทียมมีผลต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรอีกท้ังเป็นการลดความเหลื่อมล้ าการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลากรในหน่วยงาน  ท าให้บุคลากรตั้งท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ 

 
3. การอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษา การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  3.1 .ข้อค้นพบส าคัญเกี่ยวกับลักษณะคดีพิพาททางปกครองที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมเชิงการเมืองระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐด้วยกันเอง
ในช่วงปี พ.ศ.2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

จากการศึกษาตัวอย่างคดีพิพาททางปกครองท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมือง
ระหว่างหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ .ศ.2550 – 
2560ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้จ านวน 12 คดี แบ่งเป็นคดีท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีจังหวัดยะลา
จ านวน 3 คดี จังหวัดปัตตานี 3 คดี และจังหวัดนราธิวาส 6 คดี พบว่า มีข้อค้นพบส าคัญๆ 
ดังนี้ 

  3.1.1 คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ี
ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 – 2560  ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ พบว่า ส่วนใหญ่
เป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกกฎ ค าสั่ง 
หรือการกระท าอื่นใดโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย โดยพบว่า ผู้ฟ้องคดีส่วนใหญ่เห็นว่า
ผู้บังคับบัญชามีค าส่ังลงโทษทางวินัยโดยไม่เป็นธรรม และออกค าสั่งโดยเป็นการใช้ดุลพินิจ
โดยมิชอบ จ านวน 11 คดี และเป็นคดีพิพาทเกี่ยวกับการกระท าละเมิดหรือความรับผิด
อย่างอื่นของหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐอันเกิดจากการใช้อ านาจตาม
กฎหมาย  หรือจากกฎ ค าสั่งทางปกครอง หรือค าสั่งอื่น หรือจากการละเลยต่อหน้าท่ี
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้ต้องปฏิบัติ จ านวน 1 คดีซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับคดี
พิพาททางปกครองท่ีกล่าวว่า คดีปกครองคือ คดีท่ีเป็นข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทาง
ปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐกับเอกชน หรือข้อพิพาทระหว่างหน่วยงานทางการปกครอง 
หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐด้วยกันเองและเป็นคดีในเรื่องดังต่อไปนี้1) คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ี
หน่วยงานทางการปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐออกกฎ ค าสั่ง หรือการกระท าอื่นใดโดย 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%97&action=edit&redlink=1
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2) คดีพิพาทเกี่ยวกับหน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐละเลยต่อหน้าท่ีตาม
กฎหมายก าหนดให้ต้องปฏิบัติ หรือปฏิบัติหน้าท่ีล่าช้าเกินสมควร 3) คดีพิพาทเกี่ยวกับ
การกระท าละเมิด หรือความรับผิดชอบอย่างอื่นของหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ี
ของรัฐ อันเกิดจากการใช้อ านาจล่าช้าเกินสมควร 4) คดีพิพาทเกี่ยวกับสัญญาทาง
ปกครอง 5)คดีท่ีมีกฎหมายก าหนดให้หน่วยงานทางปกครอง หรือเจ้าของรัฐต้องฟ้องคดี
ต่อศาลเพื่อบังคับให้บุคคลกระท าการหรือละเว้นการกระท า 6) คดีท่ีกฎหมายก าหนดให้
อยู่ในเขตอ านาจของศาลปกครอง  

  3.1.2 คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ี
ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดีท่ี
ศึกษา แต่ละคดีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงการเมืองมากกว่า 1 แบบ โดยพบว่า เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมมากท่ีสุด ท้ังการหลอกลวง การเล่น
เกมการเมือง การให้ร้ายต าหนิติเตียนผู้อื่น และการขู่เข็ญซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ
เมอร์เรย์ และแกนซ์ (Murray and Gandz) ท่ีได้ท าการศึกษาวิจัยผู้บริหารเกี่ยวกับการ
รับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ พบว่า ผู้บริหารกว่า 50 เปอร์เซ็นต์เห็นว่า 
พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นเรื่องท่ีไม่ยุติธรรมขาดหลักการของความมีเหตุมีผล และเป็นสิ่ง
บั่นทอนท าลายองค์การ แต่ก็ยอมรับว่าผู้บริหารท่ีจะประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องมี
ความเป็นนักการเมืองท่ีดีต้องมีพฤติกรรมเชิงการเมือง จึงจะสามารถก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานได้ งานวิจัยชิ้นนี้ยังพบว่า ส่วนใหญ่ของผู้บริหารเห็นว่า พฤติกรรมเชิง
การเมืองเป็นสิ่งท่ีไม่พึงปรารถนา แต่ก็เป็นเรื่องท่ีมิอาจหลีกเลี่ยงได้ตลอดชีวิตการท างาน
อยู่ในองค์กร ท้ังนี้ในความรู้สึกของคนท่ัวไปส่วนหนึ่งมองภาพของการเมืองในแง่ลบ 
กล่าวคือ เป็นเรื่องการใช้เล่ห์เหลี่ยมกลโกงท่ีสกปรกเอาชนะกัน ใช้วิธีลอบท าลายกันลับ
หลังอย่างน่ารังเกียจและก็ยอมรับว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งไม่ถูกต้องตามท านอง
คลองธรรมท่ีส่งผลกระทบต่อทุกคนในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

 3.1.3 คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 – 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดีท่ีศึกษา 
ไม่พบว่ามีคดีใดท่ีมีพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรงโดยการสร้างเครือข่าย และ
พฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใชอ้ านาจบารมเีกี่ยวข้อง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
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 1) คดีพิพาทฯ ท่ีศึกษาเป็นคดีท่ีส่วนใหญ่แล้วผู้ฟ้องเป็นระดับผู้น้อยหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมียศไม่สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเมอร์เรย์ และแกนซ์ 
(Murray and Gandz) ท่ีได้ท าการศึกษาวิจัยผู้บริหารเกี่ยวกับการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรม
เชิงการเมืองในองค์การ พบว่า ผู้บริหารมากถึง 75 เปอร์เซ็นต์ เชื่อว่ามีพฤติกรรมเชิง
การเมืองอยู่ในกลุ่มผู้บริหารระดับสูงมากกว่าในระดับล่างพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่
รุนแรงโดยการสร้างเครือข่าย ท่ีต้องใช้ต าแหน่งหน้าท่ีหรือยศในการสร้างพรรคพวกท่ีมี
เครือข่ายต่างกลุ่มหรือพื้นท่ีออกไปจึงพบได้ยากนอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับดิวบรอง 
(DuBrin, 1998) ท่ีเห็นว่า ความต้องการมีอ านาจของแต่ละคนมาจากเหตุผลท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งน าไปสู่การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองขึ้นในองค์การ โดยหนึ่งในสาเหตุนั้นคือการมี
โครงสร้างแบบปิรามิดขององค์การ  (Pyramid-shaped organization) ท าให้เกิดสายงาน
ท่ีมีอ านาจในการบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไปตามล าดับชั้น โดยผู้มีอ านาจมากท่ีสุดจะอยู่ท่ี
ยอดของปิรามิด ในขณะท่ีผู้อยู่ฐานล่างสุดจะมีอ านาจน้อยสุด แต่หากมีต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
การจะมีอ านาจมากขึ้นในการตัดสินใจต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อคนอื่นกว้างขวางขึ้น และ
สามารถตอบสนองความต้องการตนเองได้มากขึ้น  
  2) ผู้บริหารระดับสูงท่ีเป็นผู้มีอ านาจต้องมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่ง
กันเป็นประจ าเมื่อครบวาระตามท่ีกฎหมายก าหนด ท าให้ไม่สามารถสร้างอ านาจบารมีให้
เกิดขึ้นในพื้นท่ีได้ เนื่องจากการสั่งสมอ านาจบารมีต้องใช้ระยะเวลาและสร้างสัมพันธภาพ
ท่ียาวนานถึงจะเกิดขึ้นได้จึงไม่พบพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบใช้อ านาจโดยใช้อ านาจบารม ี

  3.1.4 คดีล าดับท่ี 5 คดีหมายเลขด าท่ี อ. 1327/2554 คดีหมายเลขแดงที่  
อ. 204/2558 การออกค าสั่งแต่งตั้งต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 8 วช. คดีล าดับท่ี 11 คดี
หมายเลขด าท่ี อ. 906/2555 คดีหมายเลขแดงท่ี อ. 985/2559 การออกค าสั่งเลื่อน
เงินเดือน และคดีล าดับท่ี 12 คดีหมายเลขด าท่ี บ. 29/2557คดีหมายเลขแดงที่ 
 บ. 4/2558 การออกค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มีพฤติกรรมเชิง
การเมืองแบบผิดท านองคลองธรรมแบบการเล่นเกมการเมือง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
ดิวบรองท่ีกล่าวว่า ความต้องการมีอ านาจของแต่ละคนมาจากเหตุผลท่ีแตกต่างกัน ซึ่ง
น าไปสู่การพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ โดยการใช้เกณฑ์มาตรฐานแบบอัตนัยในการ
ประเมินผลงาน (Subjective standard performance) มีโอกาสท าให้เกิดการใช้
ความรู้สึกและอคติส่วนตัวของผู้ประเมิน ท าให้สูญเสียความยุติธรรมได้เพราะขาดระบบท่ี
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แน่นอนชัดเจน จึงกลายเป็นจุดอ่อนท าให้คนท่ีต้องการได้รับความดีความชอบพิเศษ หรือ
ต้องการให้ผลประเมินออกมาดีเพื่อจะได้เลื่อนยศต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หันมาใช้พฤติกรรมเชิง
การเมืองด้วยการเอาใจหรือประจบสอพลอคนประเมินเพื่ อให้ตนได้ตามท่ีต้องการ
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของเมอร์เรย์ และแกนซ์ (Murray and Gandz) ท่ี
ได้ท าการศึกษาวิจัยผู้บริหารเกี่ยวกับการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ 
พบว่า ผู้บริหารหนึ่งในสามเชื่อว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองมีผลต่อการตัดสินใจเรื่ อง
เงินเดือน 
   3.1.5 คดีพิพาททางปกครองระหว่างหน่วยงานทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ี
ของรัฐด้วยกันเองในช่วงปี พ.ศ. 2550 - 2560 ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ จ านวน 12 คดีท่ี
ศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีพฤติกรรมเชิงการเมืองในลักษณะท่ีระดับผู้บริหารท่ีมีอ านาจโดย
หน้าท่ีมีการใช้อ านาจในการออกค าสั่งโดยไม่ชอบธรรมและเลือกปฏิบัติซึ่งส่งผลกระทบ
หรือความเสียหายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา อันเป็นสาเหตุส าคัญท่ีน าไปสู่การฟ้องร้องตามหลัก
กระบวนการยุติธรรม โดยท่ีผู้ฟ้องร้องคดีมีพฤติกรรมเชิงการเมืองแบบไม่รุนแรง คือการ
ร้องทุกข์ไปยังศาลปกครองชั้นต้นและศาลปกครองสูงสุดเพื่อเรียกร้องความยุติธรรมให้กับ
ตนเอง แต่ขณะเดียวกันก็ส่งผลกระทบกลับไปยังผู้มีอ านาจท่ีได้ออกค าสั่งด้วยเช่นกัน แม้
ผลภายหลังจะพบว่าได้ออกค าส่ังโดยชอบธรรมหรือไม่ชอบธรรมหรือไม่ก็ตามสอดคล้องกับ
แนวคิดของเฟฟเฟอร์ (Pfeffer, 1981) ท่ีเห็นว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองมีความสัมพันธ์กับ
การใช้อ านาจในองค์การอย่างมาก  โดยได้ให้นิยามของการเมืองในองค์การว่าหมายถึง 
กิจกรรมท้ังหลายท่ีสมาชิกแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน การใช้อ านาจ และการ
ได้มาซึ่งทรัพยากร เพื่อให้ตนหรือกลุ่มได้รับตามท่ีต้องการ ภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความ
ขัดแย้งและมีความไม่แน่นอนสูง ดังนั้นพฤติกรรมดังกล่าวท่ีบุคคลแสดงออกจึงเป็น
พฤติกรรมเชิงการเมือง (Political behavior) ซึ่งต้องใช้อ านาจหรือความพยายามเพื่อการ
บรรลุเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์แก่ฝ่ายตน โดยพฤติกรรมเชิงการเมืองมีลักษณะใน 
 3 ประเด็น ต่อไปนี้  
 (1) เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนืออ านาจตามกฎหมายหรือระบบอ านาจท่ี
ยอมรับกันตามปกติขององค์การ  
 (2) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อประโยชน์ส่วนตนหรือหน่วยงานตน โดย
ไม่ค านึงถึงความชอบธรรมท่ีคนอื่นหรือหน่วยงานอื่นพึงได้รับ  
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 (3) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นด้วยความตั้งใจและจงใจใช้เพื่อแสวงหาอ านาจ
หรือการรักษาอ านาจของตน 
   3.2. ข้อคนพบส าคัญเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

3.2.1 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
   บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรม
จริยธรรมส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆท่ีให้ตนเอง
และสมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อมหรือแม้กระท่ังสิ่งท่ีมุ่งส่งผล
กระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยอาจเป็นท้ังช่วงระยะเวลาส้ันๆหรือช่วง
ตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตามจากหลายๆกลุ่มเมื่อไปศึกษา
ระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม อันท่ีจะน าไปสู่การ
เข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์  แต่ในบางหน่วยงาน 
บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหาผลประโยชน์ ในการ
บริหารจัดการ พยายามท าให้ตนและพวกพ้องให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากสังคมภายนอกซึ่ง
อาจใช้วิธีการท่ีไม่ถูกต้องในบางประการ ในส่วนประเด็นหรือพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้าย
และการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามบุคลากรในองค์กรไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้  แต่
ในบางหน่วยงานมีข้อมูลท่ีน่าตกใจ กล่าวคือ บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่า
ให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้ามอย่างเห็น
ได้ชัดเจน แต่ไม่มีพบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึง
อันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและครอบครัวแต่บาง
หน่วยงานมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มาก
นักซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม ของ
เมอร์เรย์ และแกนซ์ (Murray and Gandz) ได้ท าการศึกษาวิจัยผู้บริหารจ านวน 428 คน 
เกี่ยวกับการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ พบว่า ผู้บริหารหนึ่งในสามท่ีเชื่อ
ว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองมีผลต่อการตัดสินใจเรื่องเงินเดือน ส่วนอีก 28 เปอร์เซ็นต์ เชื่อ
ว่า มีผลต่อการตัดสินใจในการจ้างงาน และมีผู้บริหารมากถึง 75 เปอร์เซ็นต์ เชื่อว่ามี
พฤติกรรมเชิงการเมืองอยู่ในกลุ่มผู้บริหารระดับสูงมากกว่าในระดับล่าง ผู้บริหารกว่า 
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50 เปอร์เซ็นต์ท่ีเห็นว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นเรื่องท่ีไม่ยุติธรรมขาดหลักการของความ
มีเหตุมีผล และเป็นสิ่งบั่นทอนท าลายองค์การ แต่ก็ยอมรับว่าผู้บริหารท่ีจะประสบ
ความส าเร็จได้นั้น จะต้องมีความเป็นนักการเมืองท่ีดีต้องมี พฤติกรรมเชิงการเมือง จึงจะ
สามารถก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานได้ งานวิจัยชิ้นนี้ยังพบว่า ส่วนใหญ่ของผู้บริหาร
เห็นว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งท่ีไม่พึงปรารถนาแต่ก็เป็นเรื่องท่ีมิอาจหลีกเลี่ยงได้
ตลอดชีวิตการท างานอยู่ในองค์การ (Yukl,1998) 
 ในความรู้สึกของคนทั่วไปส่วนหนึ่งมองภาพของการเมืองในแง่ลบ กล่าวคือ 
เป็นเรื่องการใช้เล่ห์เหลี่ยมกลโกงท่ีสกปรกเอาชนะกัน ใช้วิธีลอบท าลายกันลับหลังอย่างน่า
รังเกียจและก็ยอมรับว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรมท่ี
ส่งผลกระทบต่อทุกคนในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นแทนท่ีผู้น าจะปฏิเสธหรือ
พยายามท่ีจะขจัดพฤติกรรมเชิงการเมืองให้หมดไป จึงควรท่ีจะศึกษาหาวิธีท่ีได้ผลในการใช้
พฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของตนให้เป็นไปในแนวทางท่ีสร้างสรรค์แทน 

  3.2.2 .ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
   บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่น
ให้คล้อยตามแต่พบได้ค่อนข้างน้อยโดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงท้ังเพื่อตนเอง
และพรรคพวกในหน่วยงานแต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือองค์การ และ
สร้างเครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐแต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับ
ภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ไขปัญหาเพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน และ
บุคลากรบางหน่วยงานสัมพันธภาพในองค์กรค่อนข้างน้อยมากแต่ไม่มีพฤติกรรมให้เห็นใน
เชิงลักษณะที่เป็นผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหา
จากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเมืองแบบไม่
รุนแรงของไมส์ (Miles, 1980) กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การมาจากสาเหตุ 5 
ประการ ได้แก่ ความไม่ชัดเจนของเป้าหมาย การมีทรัพยากรท่ีจ ากัด ผลกระทบจาก
เทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมการตัดสินใจท่ีขาดหลักเกณฑ์แน่นอนและการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การ (สุเทพพงศ์ศรีวัฒน์, 2544) และดิวบรอง (Dubrin, 1998) เห็นว่า ความ
ต้องการมีอ านาจของแต่ละคนมาจากเหตุผลท่ีแตกต่างกัน ซึ่งน าไปสู่การมีพฤติกรรมเชิง
การเมืองขึ้นในองค์การซึ่งสรุปได้ 6 สาเหตุ ดังนี้ 
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   (1) การมี โครงสร้ า งแบบปิ รามิ ดขององค์ การ  (Pyramid-shaped 
organization) ท าให้เกิดสายงานท่ีมีอ านาจในการบังคับบัญชา ลดหลั่นลงไปตามล าดับชั้น 
โดยผู้มีอ านาจมากท่ีสุดจะอยู่ท่ียอดของปิรามิด ในขณะท่ีผู้อยู่ฐานล่างสุดจะมีอ านาจน้อย
สุด โครงสร้างแบบปิรามิดขององค์การจึงเป็นโครงสร้างท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงการเมือง
สูง เนื่องจากทุกคนท่ีอยู่ระดับล่างต่างมุ่งหวังท่ีจะไต่เต้าสู่ ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ซึ่งหมายถึงการ
มีอ านาจท่ีมากขึ้นในการตัดสินใจต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อคนอื่นกว้ างขวางขึ้น และ
สามารถตอบสนองความต้องการตนเองได้มากขึ้น การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีมีอ านาจสูงขึ้นอย่าง
รวดเร็วท าให้คนเหล่านี้หันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองมากขึ้นนอกจากนี้โครงสร้างแบบปิ
รามิดยังท าให้เกิดการยื้อแย่งทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยู่จ ากัดจึงเกิดการใช้พฤติกรรมเชิง
การเมืองเพื่อให้คนท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการจัดสรรทรัพยากรดังกล่าวหันมาให้การสนับสนุน
ตน อย่างไรก็ตามแม้แนวโน้มปัจจุบันจะเน้นการจัดโครงสร้างองค์การแบบแนวนอนหรือ
แบบทีมงาน ตลอดจนมีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจลงสู่ระดับล่าง
มากขึ้น แต่คนส่วนมากยังคงพึงพอใจในการแสวงหาอ านาจท่ีติดมากับต าแหน่งทางการอยู่
เช่นเดิม การใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองในกรณีนี้จึงยังไม่หมดไป 
   (2) .การใช้เกณฑ์มาตรฐานแบบอัตนัยในการประเมินผลงาน (Subjective 
standard performance) การใช้วิธีการแบบอัตนัยมีโอกาสให้เกิดการใช้ความรู้สึกและ
อคติส่วนตัวของผู้ประเมิน ผู้ประเมินเข้าไปเกี่ยวข้องได้ง่าย ท าให้สูญเสียความยุติธรรมได้
เพราะขาดระบบท่ีแน่นอนชัดเจน จึงกลายเป็นจุดอ่อนท าให้คนท่ีต้องการได้รับความดี
ความชอบพิเศษ หรือต้องการให้ผลประเมินออกมาดีเพื่อจะได้เลื่อนยศต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
หันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองด้วยการเอาใจหรือประจบสอพลอคนประเมินเพื่อให้ตนได้
ตามท่ีต้องการ  
   (3) สภาพแวดล้อมท่ีขาดความแน่นอนและมีความผันผวนสูง 
(Environmental uncertainty and turbulence) คนท่ีท างานอยู่ในองค์การท่ีก าลังอยู่
ในภาวะขาดความมั่นคง และมีการเปลี่ยนแปลงสูง จะพลอยรู้สึกขาดความมั่นใจต่องาน
และองค์การไปด้วย และเพื่อความอยู่รอด ถ้าหากเกิดความจ าเป็น ต้องลดขนาดของ
องค์การให้เล็กลง (downsizing) คนเหล่านี้จึงหันมาใช้พฤติกรรมเชิงการเมือง เช่น การ
เอาใจเพื่อให้ได้ใกล้ชิดและเกิดเป็นคนพิเศษหรือเป็น “คนวงใน” ของนาย โดยหวังว่าหาก
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มีการปรับลดพนักงานตนจะมีความปลอดภัยได้รับการคุ้มครองพิเศษจากอ านาจตัดสินใจ
ของนาย  
   (4) การรู้สึกขาดความมั่นคงด้านอารมณ์ (Emotional insecurity) คน
ประเภทท่ีไร้ความรู้ความสามารถในงานหรือต าแหน่งท่ีท ามักจะขาดความมั่นใจตนเอง จึง
แสดงพฤติกรรมเชิงการเมืองออกมาด้วยการคอยประจบเอาใจนาย เพื่อให้นายเกิดความ
รักความเมตตาแก่ตน ช่วยให้ตนรู้สึกว่ามีความมั่นคงปลอดภัยขึ้น เพราะมีนายคอยปกป้อง
คุ้มครองลักษณะเช่นนี้เป็นลักษณะของคนที่ขาดความมั่นคงด้านอารมณ์  
  (5) ความต้องการมีอ านาจบังคับคนอื่นในแง่ไม่ดี (Machiavellian 
Tendencies) คนประเภทนี้จะใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองเพื่อแสดงว่ามีอ านาจเหนือหรือ
เพื่อบีบบังคับให้คนอื่นท าในสิ่งท่ีเป็นความต้องการหรือให้ประโยชน์แก่ตนโดยไม่ค านึงว่า
สิ่งนั้นถูกต้องหรือไม่ 6. ความขัดแย้งในเรื่องส าคัญ (Disagreement Over Major Issues) 
การมุ่งให้ความคิดหรือความต้องการของตนชนะคู่กรณีท่ีขัดแย้งกันในประเด็นดังกล่าว ท า
ให้เกิดการใช้พฤติกรรมต่างๆ เชิงการเมืองขึ้นเพื่อโน้มน้าวใจให้ผู้มีอ านาจตัดสินหันมา 
สนับสนุนตนให้บรรลุผลตามท่ีต้องการ 

  3.2.3 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
    บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วน
ใหญ่ซึ่งการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีจะค้นพบในตัวผู้บริหารขององค์กร แต่เป็นไปในทางท่ีดี 
ท้ังนี้เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างาน และน าความผาสุขแก่
บุคลากรในองค์กรแต่กลับพบว่าบุคลากรบางหน่วยงานท่ีมิใช้ผู้บริหารแต่เป็นคนเก่าคนแก่
ท่ีอายุราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบ
บังคับผู้ท่ีคุณวุฒิหรือวัยวุฒิท่ีต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม การเมืองแบบใช้อ านาจอ านาจ (Power) เป็นการกระท า
เป็นความสามารถซึ่งบุคคล ทีมงานหรือองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอื่น ท า
ให้บุคคลนั้นกระท าหรือไม่กระท าตาม หรือหมายถึงความสามารถ ซึ่งบุคคลหนึ่งมีอิทธิพล
ในการสั่งการให้บุคคลอื่นกระท าในสิ่งท่ีตนเองต้องการ (รังสรรค์, 2548)  พลังอ านาจ
(Empower) เป็นการให้อ านาจหรือมอบอ านาจ (Rodwell, 1996)  ส่วนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (Empowerment)   เป็นกระบวนการท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ความสามารถ
ของตนเองเพิ่มขึ้นจากภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) สู่การหลุดพ้นจากภาวะไร้อ านาจ 
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เป็นการเสริมแรงกระตุ้นหรือเพิ่มแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นจาก
ความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติ งานและรับรู้ ในความสามารถของตนเอง (Conger 
&Kanungo, 1998)  เป็นการกระท าท่ีท าให้เกิดความรู้สึกว่ามีความรู้ความสามารถ    มี
อ านาจเหนือและมีสิทธิ โดยการจัดสิ่งแวดล้อมในองค์การ การให้ข้อมูลข่าวสารการ
สนับสนุนการให้ทรัพยากรและการให้โอกาสในการเจริญเติบโตและพัฒนาความรู้และ
ทักษะ (Kanter, 1993; Laschinger,Finegan,Shamain& Wilk, 2001) เป็นการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และการสนับสนุนสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้
เลือก และปฏิบัติเองซึ่งจะส่งผลให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ขององค์การได้ (Tebbit, 1993) และ
ท าให้เกิดความสามารถที่จะด าเนินการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ไขปัญหา
ตนเอง (อวยพร, 2540) 

  3.2.4 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
   บุคลากรในหน่วยงานไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ซึ่งหากมี

ประเด็นท่ีมีความเข้าใจผิดต่อกันก็จะให้อภัยซึ่งกันและกันเพราะการท างานในหน่วยงาน
จะต้องมีการร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น 
ไม่มีการน าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่
พฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐ
เป็นไปในแนวทางสร้างสรรค์แต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่มในหน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้
ท่ีมีส่วนได้เสียและไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมายกลยุทธ์ทางการเมืองแบบไร้จริยธรรม (Unethical 
political tactics) ของสุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2544)เป็นการกระท าหรือพฤติกรรมให้ได้มา
ซึ่งอ านาจหรือใช้อ านาจไปในทางท่ีไม่สุจริตเพื่อให้ได้ประโยชน์ส่วนตน จึงเป็นกลยุทธ์เชิง
การเมืองท่ีเป็นแง่ลบ ได้แก่ตัวอย่างต่อไปนี้  

  (1) ใช้วิธีการแอบแทงข้างหลัง (Back stabbing) โดยแสดงออกนอกหน้า
ในสาธารณชน ให้เห็นว่า ตนมีความปรารถนาดี มีความซื่อสัตย์และอยู่ในฐานะหัวอก
เดียวกันกับหัวหน้า จนเกิดตายใจและเชื่อใจสนิท มอบความไว้วางใจด้านต่าง ๆ ให้ท า
พร้อมกับมอบหมายอ านาจให้ จากนั้นก็แอบใช้การบ่อยท าลายอยู่เบื้องหลังโดยหัวหน้าไม่
ทันระวัง เช่น แอบปล่อยข่าวลือ ใช้ใบปลิว บัตรสนเท่ห์ ใช้มือท่ีสาม ยุแหย่ เป็นต้น เพื่อ
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ท าลายความน่าเชื่อถือและการยอมรับต่ออ านาจของนายให้เสื่อมถอยลง จนต้องหลุดจาก
ต าแหน่งแล้วตนมีโอกาสเข้ามาแทนภายหลัง  

  (2) ใช้วิธีกดดันข่มขู่ให้อยู่ในภาวะจ ายอม (Undue pressure) เช่น ถ้าคุณ
ยอมอยู่ในโอวาท เป็นพวกฉัน คุณก็จะได้รับผลตอบแทนและการยอมรับแบบคนวงในท่ีมี
อภิสิทธิ์เหนือคนอื่น แต่ถ้าปฏิเสธนอกจากไม่ได้อะไรแล้ว ยังอาจถูกกลั่นแกล้งด้วยวิธี ต่าง 
ๆ เสมือนเป็นปฏิปักษ์หรือเป็นคนวงนอก  

  (3) ใช้วิธียกขึ้นให้สูงก่อนปล่อยให้ตกลงมา (Setting a Person Up for 
Failure) เป็นเกมส์การเมืองท่ีใช้ท าลายคู่แข่งด้วยการสนับสนุนให้ต้องรับงานหรือหน้าท่ี
ต าแหน่งท่ียากต่อการส าเร็จ หรือท่ีผู้นั้นไม่ถนัดไม่มีความสามารถ เพื่อให้พบกับความ
ล้มเหลวเสมือนการตกลงมาจากท่ีสูงจนสุดท้ายคู่แข่งต้องหลุดจากต าแหน่งและวงจร
อ านาจ  

  (4) ใช้กลยุทธ์แบ่งแยกแล้วปกครอง (Devided and Ruled) เป็นวิธียุให้
คนแตกแยกออกเป็นกลุ่มท่ีไม่ไว้วางใจและระแวงต่อกัน คอยจ้องทะเลาะท าลายกันเอง จน
ไม่มีเวลามาสนใจต่อความบกพร่องของหัวหน้า ท าให้หัวหน้าสามารถอยู่ในต าแหน่งได้
อย่างมั่นคง เป็นกลยุทธ์ท่ีไร้คุณธรรมซึ่งท าลายองค์การเพื่อการอยู่รอดของตน  

กล่าวโดยสรุป การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ โดยเฉพาะเป็นการเมืองท่ีไร้
จริยธรรมท่ีมากเกินไป นับว่าเป็นเรื่องท่ีสร้างความเสียหายให้แก่องค์การอย่างยิ่งเป็นสิ่งท่ี
ไม่พึงปรารถนาแต่ไม่สามารถขจัดให้หมดไปจากองค์การได้ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ี
จะต้องมี ยทุธศาสตร์ในการควบคุมการเมืองในองค์การ จะต้องตระหนักถึงสาเหตุและต้อง
เข้าใจเทคนิควิธีการแก้ไขเมื่อเกิดขึ้นและท่ีส าคัญกว่าก็คือ การป้องกันมิให้พฤติกรรม
เหล่านั้นเกิดขึ้นในองค์การ ผู้น าจะต้องบริหารงานด้วยระบบคุณธรรม ใช้หลักความเป็น
ธรรมท่ีเสมอภาคกับทุกคน ยึดหลักของความโปร่งใส่ในการท างาน สร้างระบบการเสื่อสาร
แบบเปิดเผย หลีกเลี่ยงการสร้างระบบคนวงในคนวงนอกในองค์การ ผู้น าต้องแสดงให้
ชัดเจนเป็นนโยบายท่ีจะไม่ยอมรับการใช้พฤติกรรม การเมืองต่อกัน และส าคัญเหนืออื่นใด
ก็คือ ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมท่ีดีให้เป็นแบบอย่างแก่คนอื่นในองค์การ  
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  3.3  ข้อคนพบส าคัญเกี่ยวกับ ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

  จากการศึกษาด้านองค์การ บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ขับเคลื่อนการปฏิบัติตามอ านาจหน้าท่ี ท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้อง
ตามกฎหมาย เกิดความสงบเรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่
ปฏิบัติในทางท่ีทุจริต มีการมอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบมีการเสนอ
แนวทางในการแก้ไขปัญหา นโยบายต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดย
การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรใน
หน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ังด้านบวกและด้านลบโดยการแต่งตั้งโยกย้ายบุคคลากรหรือ
เจ้าหน้าท่ีจัดสรรให้เป็นไปตามกรอบนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง 
คะแนนนิยมแต่ในความคิดเห็นของบุคลากรบางหน่วยงาน รู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรร
ทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับองค์การ Kim (2004) กล่าวว่า การเมืองใน
องค์การ คือ การใช้อ านาจเพื่อต่อรองผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกันระหว่างสมาชิกของ
องค์การ ในขณะท่ีพยายามรักษาผลประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งในประเด็นปัญหาบางอย่าง
ขององค์การ หากเปรียบเทียบอ านาจเป็นเข่นทรัพยากรการเมือง ก็คือ การกระท าเพื่อ
พัฒนาอ านาจนั้น ดังนั้น อ านาจและการเมืองมักเป็นค าท่ีเกี่ยวพันกันอย่างแยกไม่ออก 
(Lewis,2002, p.28) 

จากการศึกษาด้านบุคคล ความเชื่อส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานแต่อาจส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรในบางหน่วยงาน ส่วนค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ขององค์กรการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร การแสดงออกเชิงการ
กระท าในรูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กรและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลมีผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอกโดยท่ีบุคลากรในหน่วยงาน ยัง
แสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีเหมือนกันซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับบุคคล
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แนวคิดหรือทัศนะหรือทฤษฎีการเมืองในองค์กรท่ีมิได้หมายถึงประเทศ มี  2 แนวคิด ท่ี
ส่งผลต่อองค์การ คือ  

  (1) ทัศนะแบบดั้งเดิม (Traditional View) เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจาก
ปรัชญาของ Machiavelli กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ีมองว่า การเมืองเป็นเรื่องท่ีสนองต่อ
ผลประโยชน์ส่วนตัว ความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์การเป็นสิ่งท่ีไม่ดีต่อองค์การ 

  (2) ทัศนะแบบพหุนิยม (Pluralistic View) เป็นทัศนะท่ีมองการเมืองว่า 
เป็นศลิปะการประนีประนอมท่ีสร้างสรรค์ระหว่างกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีแข่งขันกัน 

จากแนวคิดท่ีได้กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้เป็นว่า ทุกหน่วยงาน ทุกองค์กรต้อง
เผชิญกับปัญหาและความขัดแย้งในองค์การจึงเป็นเรื่องปกติ ซึ่ง Karp (1988, p. 10) ได้
กล่าวไว้ว่า การพิจารณาว่าการเมืองในองค์การเป็นประโยชน์หรือเป็นอันตรายต่อองค์กา
มากน้อยแค่ไหนนั้น ขึ้นอยู่กับว่า มีการรับรู้ถึงพฤติกรรมนั้นอย่างไร 

จากการศึกษาด้านสิ่งแวดล้อม วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของ
คนในองค์กรนั้นๆให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน โดยวัฒนธรรมองค์กรคือตั ว
สะท้อนในการก าหนดทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัวก าหนดการวางรากฐานขององค์กร 
ในมองในความแตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนามีผลต่อลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย 
และการนับถือศาสนาเดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกันง่า มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้
ความเอื้ออาทรช่วยเหลือกันซึ่งหลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะเชิงการเมือง
ของบุคลากรในหน่วยงานและเป็นตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้
เป็นไปตามกระบวนการท่ีถูกต้องยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการสร้างความ
สามัคคีซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมการเมืองเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถ
มองเห็นได้ด้วยตาเปล่า หรือเป็นสิ่งท่ีสัมผัสได้แต่การเมืองเป็นสิ่งท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายใน
องค์การท่ีสังเกตเห็นได้ยากด้วยวิธีการท่ีเป็นระบบ (Daft, 2001, p. 458) ตลอดจนเป็น
สถานการณ์ซับซ้อนท่ีดูเหมือนว่าไม่มีค าอธิบายท่ีชัดเจนนักวิชาการจึงมีแนวคิดในเรื่อง
ดังกล่าวค่อนข้างหลากหลาย (Vigoda,2000a, p.187) จากการศึกษาของ Gandz and 
Murray (As cited in Parker et al.,1995, p. 891) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามถึง ร้อย
ละ 60 เห็นด้วยกับค ากล่าวท่ีว่า 
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บทสนทนาโดยปกติเกือบท้ังหมดดูเหมือนจะมีสิ่งท่ีเราเรียกได้ว่าเป็นการเมืองในท่ี
ท างานด้วยเหตุนี้ จึงมีผู้ให้ค าจ ากัดความค าว่า การเมืองในองค์การ ไว้แตกต่างกันออกไป
บางคนมองว่า การเมือง คือ ส่วนหนึ่งของทุก ๆ องค์การ และยังเป็นสิ่งท่ีก าหนดรูปแบบ
ของวัฒนธรรมองค์การด้วย มีหลายครั้งท่ีคนเราเกี่ยวข้องกับการเมืองหรือใช้ กลยุทธ์ทาง
การเมืองโดยไม่รู้ตัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งนักการเมืองในองค์การท่ีมีศักยภาพ มักจะไม่รู้ว่า
ตนเองก าลังแสดงบทบาททางการเมืองในองค์การอยู่ (Buhler, 1994, p.24) 

จากการศึกษาด้านผู้บริหารความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากบุคลากรในหน่วยงานได้รับ
ความยุติธรรมและความเป็นธรรม มีผลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะมา
ด้วยซึ่งความสุข เต็มด้วยศักยภาพเกิดความรักความสามัคคี ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบได้ มีความเชื่อมมั่นในตัวผู้บริหารของหน่วยงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจใน
การท างานอย่างเต็มขีดความสามารถและการให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเท่าเทียมมีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรอีกท้ังเป็นการลดความเหลื่อมล้ าการปฏิบัติหน้าท่ีของ
บุคลากรในหน่วยงาน ท าให้บุคลากรตั้งท างานอย่างเต็มขีดความสามารถสามัคคีซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้บริหารยุทธศาสตร์และกลยุทธ์เชิงการเมือง 
(Political Tactics and Strategy) 

 เพื่อบริหารพฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกิดขึ้นในองค์การให้เป็นผลดี รวมท้ัง
บางสถานการณ์ท่ีจ าเป็นต้องสร้างหรือก าหนดพฤติกรรมเชิงการเมืองขึ้นใหม่มาใช้ในการ
บริหารท่ามกลางภาวะการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาขององค์การ ผู้น าจึงต้องเรียนรู้และ
เข้าใจถึงกลยุทธ์เชิงการเมืองไม่ว่าจะเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Ethical Behaviors) 
หรือพฤติกรรมท่ีไร้จริยธรรม (Unethical Behaviors) 

 ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลมาท้ังหมดนี้ คณะผู้วิจัยขอเสนอรูปแบบ การพัฒนา
พฤติ กรรม เชิ งการ เมื อ งของบุ คลากรภาครั ฐ ใน  3  จั งหวั ดชายแดน  ดั งภาพ
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รูปที่ 2 การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครฐัใน 3 จังหวัดชายแดนใต้

ปัญหาและอุปสรรค 

การวิเคราะห์คดี
พิพากษา 

งานปฏิบัติงานใน 3 จชต. การให้ข้อมูลของการสัมภาษณ์ 

ลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมือง 

แนวทางเพื่อการ
พัฒนา 

ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะ
พฤติกรรมเชิงการเมือง 

แบบผิดท านอง
คลองธรรม 

แบบไม่รุนแรง 

แบบใช้อ านาจ 

แบบผิด
กฎหมาย 

ด้านบุคคล 

ด้านสิ่งแวดล้อม 

ด้านผู้บริหาร 

ด้านองค์การ ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบไม่รุนแรง ด้านพฤติกรรมการเมือง

แบบใช้อ านาจ 

ซื่อสัตย ์

ปลูกฝังจิตส านึก หน้าที่
มอบหมาย 

การใช้อ านาจ 

การประณีประนอม ความละอายใจ 

ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบผิดท านองคลองธรรม 

ความพึงพอใจ 

ด้านพฤติกรรมการเมือง
แบบผิดกฏหมาย 

สร้างวินัย 

บังคับใช้กฏ 
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 จากรูปสามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ มีปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง
ของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านบุคคล ด้าน
สิ่งแวดล้อม ด้านผู้บริหาร ดังนี้ 

1) ด้านองค์การ 
  บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนการปฏิบัติตาม

อ านาจหน้าท่ีท่ีสนองตอบต่อนโยบายผู้บริหารในทางท่ีถูกต้องตามกฎหมายเกิดความสงบ
เรียบร้อย ความสามัคคีและท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยไม่ปฏิบัติในทางท่ีทุจริต มีการ
มอบหมายการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบมีการเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
นโยบายต่างๆเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้นโดยการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคคลากร
หรือเจ้าหน้าท่ีอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกของบุคคลากรในหน่วยงานซึ่งเป็นความรู้สึกท้ัง
ด้านบวกและด้านลบโดยการแต่งตั้งโยกย้ายบุคคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีจัดสรรให้เป็นไปตาม
กรอบนโยบาย การวางแผน ซึ่งมีอิทธิพลต่อคะแนนเสียง คะแนนนิยมแต่ในความคิดเห็น
ของบุคลากรบางหน่วยงาน รู้สึกไม่พึงพอใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / 
เครื่องมือ ท้ังนี้การจัดสรรดังกล่าวอาจไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

2) ด้านบุคคล  
  ความเชื่อส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ

บุคลากรในหน่วยงานแต่อาจส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในบาง
หน่วยงาน ส่วนค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรการ
เปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตัวบุคคลหรือองค์กร การแสดงออกเชิงการกระท าใน
รูปแบบเชิงประจักษ์แก่สมาชิกในองค์กรและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลมีผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กรในสายตาของบุคคลภายนอกโดยท่ีบุคลากรในหน่วยงาน ยัง
แสวงหาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกล้เคียงกับตนเอง เพื่อแสดงถึงความเป็นพวกพ้องและแสดง
พฤติกรรมหรือการแสดงออกที่เหมือนกัน 

3) ด้านสิ่งแวดล้อม  
  วัฒนธรรมขององค์กรจะสร้างความเป็นตัวตนของคนในองค์กรนั้นๆให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ใกล้เคียงกัน โดยวัฒนธรรมองค์กรคือตัวสะท้อนในการก าหนด
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ทิศทางขององค์กรและยังเป็นตัวก าหนดการวางรากฐานขององค์กร ในมองในความ
แตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือศาสนามีผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากสมาชิกองค์กรสืบชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับ
ถือศาสนาเดียวกันมีผลประโยชน์ร่วมกันง่า มีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การให้ความเอื้อ
อาทรช่วยเหลือกันซึ่งหลักธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะเชิงการเมืองของ
บุคลากรในหน่วยงานและเป็นตัวก าหนดกรอบ ขอบเขตในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เป็นไป
ตามกระบวนการท่ีถูกต้องยึดถือหลักธรรมภิบาลท่ีดีถูกต้องก็จะเป็นการสร้างความสามัคคี 

4) ด้านผู้บริหาร 
  ความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหารส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม

เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงาน หากบุคลากรในหน่วยงานได้รับความยุติธรรมและ
ความเป็นธรรม มีผลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงานและจะมาด้วยซึ่งความสุข 
เต็มด้วยศักยภาพ เกิดความรักความสามัคคี  ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ มี
ความเชื่อมมั่นในตัวผู้บริหารของหน่วยงาน สามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานอย่าง
เต็มขีดความสามารถและการให้ความเท่าเทียมกัน มีสิทธิเท่าเทียมมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์กรอีกท้ังเป็นการลดความเหลื่อมล้ าการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรใน
หน่วยงาน ท าให้บุคลากรตั้งท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ 

ซึ่งปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐ ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ ดังนี้ 

1) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
  บุคลากรในหน่วยงานบางคนหรือบางกลุ่มในองค์กรขาดคุณธรรมจริยธรรม

ส่งผลต่อการน ามาซึ่งพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล หรือวิธีการอื่นๆท่ีให้ตนเองและ
สมาชิกพรรคพวกเกิดผลประโยชน์ท้ังทางตรงและทางอ้อมหรือแม้กระท่ังสิ่งท่ีมุ่งส่งผล
กระทบต่อหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติ โดยอาจเป็นท้ังช่วงระยะเวลาส้ันๆหรือช่วง
ตลอดระยะเวลาการท างานท่ีตนเองปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตามจากหลายๆกลุ่มเมื่อไปศึกษา
ระบบในการท างานไม่ค้นพบเรื่องการใช้อุบาย เล่ห์กลหรือเล่ห์เหลี่ยม อันท่ีจะน าไปสู่การ
เข้าใจผิดและไม่มีประเด็นหรือพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์แต่ในบางหน่วยงาน 
บางองค์กรท่ีบุคคลากรในหน่วยงานมีการแย่งชิงอ านาจและแสวงหาผลประโยชน์ในการ
บริหารจัดการ พยายามท าให้ตนและพวกพ้องให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากสังคมภายนอกซึ่ง
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อาจใช้วิธีการท่ีไม่ถูกต้องในบางประการ ในส่วนประเด็นหรือพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้าย
และการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามบุคลากรในองค์กรไม่มีพฤติกรรมเหล่านี้  แต่
ในบางหน่วยงานมีข้อมูลที่น่าตกใจ กล่าวคือ บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการกล่าวว่า
ให้ร้ายและการกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติต่อฝ่ายตรงข้ามอย่างเห็น
ได้ชัดเจนแต่ไม่มีพบพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึง
อันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สินของตนและครอบครั วแต่บาง
หน่วยงานมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจาให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวซึ่งพบได้ไม่มาก
นักในความรู้สึกของคนท่ัวไปส่วนหนึ่งมองภาพของการเมืองในแง่ลบ กล่าวคือ เป็นเรื่อง
การใช้เล่ห์เหลี่ยมกลโกงท่ีสกปรกเอาชนะกัน ใช้วิธีลอบท าลายกันลับหลังอย่างน่ารังเกียจ
และก็ยอมรับว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นสิ่งไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรมท่ีส่งผล
กระทบต่อทุกคนในองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นแทนท่ีผู้น าจะปฏิเสธหรือพยายามท่ี
จะขจัดพฤติกรรมเชิงการเมืองให้หมดไป จึงควรท่ีจะศึกษาหาวิธีท่ีได้ผลในการใช้พฤติกรรม
เชิงการเมืองท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของตนให้เป็นไปในแนวทางท่ีสร้างสรรค์แทน 

2) ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
  บุคลากรในบางหน่วยงานมีการใช้วิธีการโน้มน้าว หว่านล้อมผู้อื่นให้คล้อย

ตามแต่พบได้ค่อนข้างน้อยโดยกลุ่มดังกล่าวมีผลประโยชน์แอบแฝงทั้งเพื่อตนเองและพรรค
พวกในหน่วยงานแต่ไม่มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคนหรือองค์การ และสร้าง
เครือข่ายเพื่อต่อต้านนโยบายของภาครัฐแต่จะมีการสร้างสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนกับ
ภาครัฐและให้การช่วยเหลือในการป้องกันการแก้ไขปัญหา เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน และ
บุคลากรบางหน่วยงานสัมพันธภาพในองค์กรค่อนข้างน้อยมากแต่ไม่มีพฤติกรรมให้เห็นใน
เชิงลักษณะที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหา
จากเหตุการณ์อันไม่พึงประสงค์ 

3) พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
   บุคลากรในหน่วยงานมีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ีเป็นส่วนใหญ่ซึ่ง
การใช้อ านาจโดยหน้าท่ีจะค้นพบในตัวผู้บริหารขององค์กร แต่เป็นไปในทางท่ีดี ท้ังนี้เพื่อ
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นแนวทางทางในการท างาน และน าความผาสุขแก่บุคลากร
ในองค์กรแต่กลับพบว่าบุคลากรบางหน่วยงานท่ีมิใช้ผู้บริหารแต่เป็นคนเก่าคนแก่ท่ีอายุ



129 
 

ราชการหรืออายุงานท่ีมากกว่าบุคคลอื่นในหน่วยงาน มีการใช้อิทธิพลอ านาจบีบบังคับผู้ท่ี
คุณวุฒิหรือวัยวุฒิที่ต่ ากว่าให้ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง 

4) พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
  บุคลากรในหน่วยงานไม่มีพฤติกรรมการช าระความแค้น ซึ่งหากมีประเด็น

ท่ีมีความเข้าใจผิดต่อกันก็จะให้อภัยซึ่งกันและกันเพราะการท างานในหน่วยงานจะต้องมี
การร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น ไม่มีการ
น าข้อมูลทางราชการหรือของหน่วยงานมาเปิดเผยต่อสาธารณชน โดยมีแต่พฤติกรรมหรือ
การกระท าเพื่อมุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐเป็นไปในแนวทาง
สร้างสรรคแ์ต่อาจมีเป็นบางคนบางกลุ่มในหน่วยงานท่ีมองว่าตัวเองคือผู้ท่ีมีส่วนได้เสียและ
ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 
 โดยแนวทางในการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน  3 
จังหวัดชายแดนใต้ มีแนวทางดังนี้ 

  1. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม ควรมีการปลูกฝัง
จิตส านึกให้บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ปราศจากพฤติกรรมการเมืองแบบผิด
ท านองคลองธรรม มีความละอายใจต่อการกระท าผิด มีความซื่อสัตย์ท้ังต่อตนเอง ต่อ
ส่วนรวมและประเทศชาติ 

  2. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง  บุคลากรควรมีความพึงพอใจ
ในหน้าท่ีการงานหยุดความโลภในทางท่ีผิดท านองคลองธรรม จะท าให้พฤติกรรมการเมือง
แบบไม่รุนแรงไม่เกิดขึ้น และให้ทุกคนท าหน้าท่ีของตัวเองท่ีได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด 

  3. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ ผู้บริหารควรใช้อ านาจหน้าท่ี
ตามกฎหมาย ลดการใช้อ านาจในทางท่ีผิดๆ และควรใช้การประนีประนอมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและหันมาตอบแทนคุณแผ่นดินอย่างเต็มที่ 

  4. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย ควรปลูกฝังจิตส านึกของ
บุคลากรในหน่วยงานให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับต่างๆสร้างจิตส านึกใน
การกระท าความดีทั้งทางตรงและทางอ้อมและควรบังคับใช้กฎหมายและกฎระเบียบอย่าง
จริงจัง เพื่อลดการกระท าผิด 
 อย่างไรก็ตามการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 
จังหวัดชายแดนใต้ ยังมีปัญหาและอุปสรรคหลายด้าน ได้แก่ 
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1. การให้ข้อมูลของการสัมภาษณ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างยังมี
ข้อจ ากัดในเรื่องการให้ข้อมูลข้อเท็จจริง เนื่องจากผู้ให้สัมภาษณ์พยายามหลีกค าถามท่ีเป็น
เชิงลบจึงได้ข้อมูลข้อเท็จจริงมาอย่างไม่สมบูรณ์ นอกจากนี้กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ในบางรายไม่
ปะสงค์ให้ออกนามผู้ให้ข้อมูลและไม่ยินดีให้ถ่ายรูปขณะสัมภาษณ์ 

2. ลักษณะการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าในพื้นท่ีพิเศษ/ผู้ให้การสัมภาษณ์ในพื้นท่ี
พิเศษ พบว่าในการให้ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ในแต่ละครั้งต้องให้ข้อมูลอย่างระมัดระวัง 
เนื่องจากข้อมูลบางอย่างเป็นกฎระเบียบขององค์กร ความลับขององค์กร ซึ่งต้องค านึงถึง
ความปลอดภัยท้ังของข้อมูลและตัวผู้ให้ข้อมูลเอง ท้ังนี้ยังมีผลประโยชน์แอบแฝงและ
ผลประโยชน์ทับซ้อนที่เกื้อกูลต่อกัน 

3. การวิเคราะห์คดีพิพากษาฎีกา พบว่า กลุ่มผู้วิจัยมีหลากหลายอาชีพส่งผลใน
เรื่องการน ามาวิเคราะห์ซึ่งข้อมูลอาจจะไม่ตรงตามประเด็นสิ่งที่ควรจะเป็น ท้ังนี้อาจมี
ความยากในเรื่อง ความเข้าใจเกี่ยวกับภาษากฎหมาย การสรุปความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมาย ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการพัฒนาโมเดลเรื่องการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย 
  คณะผู้วิจัยขอน าเสนอกลไกการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร
ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ : ดังนี้ 
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 1. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม ได้แก่การปลูกฝังจิตส านึกและส่งเสริมความซื่อสัตย์แก่บุคลากรภาครัฐ 
   ตารางที่ 4 แนวนโยบายการมอบนโยบาย 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมการสร้าง
จิตส านึกในองค์กร 

1. โครงการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยน
ความคิด เห็นการปลูกจิตส านึกของ
บุคลากรในองค์กร 
2.การสัมมนานโยบายการท างานในพื้นท่ี
พิเศษ 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

1. ระดับความเข้าใจแนวทางใน
การปลูกจิตส านึกร่วมกันต่อสังคม 
2.ระดับความเข้ า ใจการสร้ า ง
จิตส านึกร่วมกัน 

บุคลากรขององค์กร ฝ่ายบริหารทั่วไป 

2 .  ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม
ซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ีของ
ตน 
 
 
 
 
 

1 .โครงการจัดสัมมนาและแลกเปลี่ยน
ความคิด เห็นการปลูกจิตส านึกของ
บุคลากรในองค์กร 
2.การสัมมนานโยบายการท างานในพื้นท่ี
พิเศษ 3 จังหวัดชายแดนใต้ “ท างาน
อย่างไร ถึงเรียกว่าซื่อสัตย์และเกิดความ
ละอายต่อการกระท าความผิด" 

1. ระดับความเข้าใจแนวทางใน
การส่งเสริมความซื่อสัตย์ 
2.ระดับความเข้าใจและปฏิบัติ
ร่วมกัน 

ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ
บุคลากรขององค์กร 

ฝ่ายบริหารทั่วไป 
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2. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง ได้แก่ ความพึงพอใจในหน้าที่การงานและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 
  ตารางที่ 5 แนวนโยบายการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1 . แ ผ น ง า น พั ฒ น า
ศักยภาพบุคลากร 
 
 
 

1. โครงการจัดอบรมและพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร 
2.โครงการประเมินความดีความชอบ
ของบุคลากรภายใต้บทบาทหน้าท่ีอัน
พึงประสงค์ 

1. ระดับความเข้าใจในบทบาท
หน้าท่ีรับผิดชอบ 
2.ระดับประเมินประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 
 

บุคลากรขององค์กร 
 
 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 
 

2. แผนงานสร้างความ
ตระหนักด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

1. โครงการเสริมสร้างความตระหนัก
ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 

1. วัฒนธรรมองค์กรท่ีสามารถ
วัดได้ 
 

ความตระหนักด้าน
คุณธรรมจริยธรรม 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 

3. แผนงานศึกษาดูงาน
ท้ังในและต่างประเทศ 

1 .  ก า รศึ กษ า ดู ง าน เ พื่ อ พัฒ น า
ศักยภาพบุคลากร 
 

1. บุคลากรทุกคนได้รับ
การศึกษาดูงาน 

บุคลากรขององค์กร 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่าย
แผนและยุทธศาสตร์
องค์กร 
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3. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจได้แก่ การบริหารตามอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย 
ตารางที่ 6 แนวนโยบายการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1. แผนงานนโยบายการ
ปกครอง 
 
 

1 .  โ ค รงการสั มมนาการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารระดับสูง 
 
 

1. ผู้บริหารขององค์กร
ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะการบริหาร 
2.ร ะ ดั บ ป ร ะ เ มิ น
สมรรถนะของผู้บริหาร 

ผู้บริหารขององค์กร 
 
 
 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่ายแผน
และยุทธศาสตร์องค์กร 
 
 
 

2. หลักธรรมาภิบาล 2. โครงการส่งเสริมหลักธรรมาภิบาล
ของผู้บริหาร 
 

1. ความพึงพอใจของ
ประชาชนผู้มีส่ วนได้
ส่วนเสีย/บุคลากรใน
หน่วยงาน 

ผู้บริหารขององค์กร ฝ่ายบริหารท่ัวไป/ฝ่ายแผน
และยุทธศาสตร์องค์กร 
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4. ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย ได้แก่ การส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัยและเคารพกฎหมายอย่างเคร่งครัด 
ตารางที่ 7 แนวนโยบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 
 

แผนงาน โครงการ ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

1. การส่งเสริมบุคลากร
ให้ มี วิ นั ย แ ละ เ ค า ร พ
กฎหมาย 
 
2. ก า ร บั ง คั บ ใ ช้
กฎระเบียบในองค์กร 
 

1. ประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างสรรค์
ทัศนคติให้เคารพกฎหมายในองค์กร 
 
 
2. ส่งเสริมการปฏิบัติตนเป็นคนดี 
เคารพกฎะเบียบ 
 
 
 

1. ร้อยละของบุคลากร
ท่ีไม่กระท าผิดกฎหมาย 
 
 
1. ระดับความส าเร็จ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี มี ก า ร
บังคับใช้กฎระเบียบ 

บุคลากรขององค์กร 
 
 
 
บุคลากรขององค์กร 

ฝ่ายบริหารท่ัวไป/งานวินัย
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
 
 
ฝ่ายบริหารท่ัวไป/งานวินัย
เจ้าหน้าท่ีในองค์กร 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาคดีข้อพิพาทในเชิงเปรียบเทียบท่ีหลากหลายทุกภูมิภาคของประเทศ
ไทยเพื่อให้เกิดข้อแตกต่างในการวิเคราะห์เชิงพื้นท่ี 
 2. ควรศึกษาและสัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้ ท่ีได้รับผลกระทบจาก
เหตุการณ์หรือจากคดีข้อพิพาทท่ีท าการศึกษา 
 3. ผู้วิจัยควรเก็บข้อมูลโดยการเข้าไปร่วมท ากิจกรรมในพื้นท่ีเพื่อสังเกตพฤติกรรม
ของกลุ่มตัวอย่าง ท้ังนี้เพื่อให้ได้ผลการศึกษาเชิงลึก มีความครอบคลุม ครบถ้วนในการ
วิเคราะห์เนื้อหามากขึ้น 
  4. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติม ท่ีสามารถส่งผลต่อการพัฒนารูปแบบ
พฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 

 
  



136 
 

 
 

 
ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณ์การวิจัยและการพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ ์
เรื่อง  การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครฐั 

ใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
...................................................................................................................................... 
ค าชี้แจงแบบสัมภาษณ์นี้เป็นเครื่องมือในการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 

จังหวัดชายแดนใต้ 
ตอนที่ 3 ปัจจัยท่ีเอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากร

ภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะในการพัฒนา 
 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิชา POL 6510 การวิจัยและพัฒนา
ชุมชน (Community Research and Development) ตามหลักสูตรรัฐศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาสหวิทยาการเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น คณะรัฐศาสตร์  มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ศูนย์การเรียนรูจ้ังหวัดยะสงขลา(ยะลา) ข้อมูลต่างๆท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี้เป็น
การศึกษาเชิงวิชาการและไม่มีผลกระทบในแง่ลบแก่ท่านผู้ให้ข้อมูลแต่อย่างใด เพื่อความ
สมบูรณ์ของงานวิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้ข้อมูลตามความเป็นจริง และ
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ให้ข้อมูลเป็นอย่างสูงท่ีให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลมา ณ โอกาส
นี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อาย..............ปี  
3. ระดับการศึกษา  

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท    สูงกว่าปริญญาโท   

4. ปฏิบตัิงานสังกดัราชการ 
 ส่วนภูมิภาค  ส่วนท้องถิ่น  
 ทหาร   ต ารวจ   
 รัฐวิสาหกิจ   องค์กรอิสระ   
 ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนใต้ (ศอ.บต.)  

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ต่ ากว่า 10,000 บาท   10,001 – 20,000 บาท 

  20,001–30,000 บาท   30,001 – 40,000 บาท  
 40,001 บาทขึ้นไป   

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในพื้นที่.....................ปี  
 

ตอนที่ 2  ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 
  2.1 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
  2.1.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล 
หรือเล่ห์เหลี่ยมเพื่อให้เกิดความเช้าใจผิดหรือการปกปิดข้อเท็จจริงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิดอัน
ส่งผลประโยชน์ต่อตนเองหรือพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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  2.1.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ 
โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจาก
สังคมเพื่อผลประโยชน์ของตนและพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
 
 2.1 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
  2.1.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการใช้อุบาย เล่ห์กล 
หรือเล่ห์เหลี่ยมเพื่อให้เกิดความเช้าใจผิดหรือการปกปิดข้อเท็จจริงเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจผิดอัน
ส่งผลประโยชน์ต่อตนเองหรือพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.1.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการแสวงหาผลประโยชน์ 
โดยการลงมือกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซึ่งอ านาจ การยอมรับ และความน่าเชื่อถือจาก
สังคมเพือ่ผลประโยชน์ของตนและพรรคพวกบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.1.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการกล่าวว่าให้ร้ายและ
การกระท าท่ีจ้องบ่อนท าลายฝ่ายตรงข้ามอย่างมีอคติเพื่อให้ฝ่ายตรงข้ามเสื่อมเสียชื่อเสียง
บ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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  2.1.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการแสดงกิริยาหรือวาจา
ให้ผู้อื่นเกิดความหวาดกลัวถึงอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สิน
ของตนและครอบครัวบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

2.2 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
  2.2.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีพฤติกรรมการแสดงกิริยาวาจาให้
ฝ่ายตรงข้ามเห็นคล้อยตามโดยมีผลประโยชน์แอบแฝงบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.2.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการรวมตัวก่อตั้งกลุ่มคน
หรือองค์กรและสร้างเครือข่ายเพือ่ต่อต้านนโยบายของหน่วยงานหรือนโยบายของภาครัฐ
บ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.2.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างคน กลุ่มคนกับภาครัฐในเรื่องการให้ความช่วยเหลือตามสนธิสัญญาท่ีท าขึ้นมา 
เพื่อร่วมกันรักษา ป้องกัน ผลประโยชน์ร่วมกันบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.2.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมในลักษณะท่ีเป็นผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย เกิดความเสียหายหรือได้รับผลกระทบจากข้อกล่าวหาจากเหตุการณ์อันไม่พึง
ประสงค์และได้กล่าวหาต่อเจ้าหน้าท่ีว่ามีผู้กระท าความผิดเกิดขึ้น จะรู้ตัวผู้กระท าผิด
หรือไม่ก็ได้บ้างหรือไม่ อย่างไร 
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...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 
2.3 พฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 

  2.3.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการใช้อ านาจโดยหน้าท่ี 
บังคับใช้กฎเกณฑ์หรือออกค าสั่งเพื่อท าให้เกิดความเคารพและเกิดการยอมรับด้วยความ
เกรงกลัวบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.3.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการแสดงอิทธิพลท่ี
สามารถบีบบังคับฝ่ายตรงข้ามให้กระท าตามโดยมิอาจปฏิเสธหรือขัดขืนได้บ้างหรือไม่ 
อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

2.4 พฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
  2.4.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการช าระความแค้นด้วย
วิธีใดวิธีหนึ่งแก่ฝ่ายตรงข้าม เพื่อให้ตนเองหายจากความแค้นบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  2.4.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมการเปิดโปงความลับท่ี
ปกปิดโดยน ามาเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อให้คนอื่นได้ทราบอันส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลหรือองค์กรบ้างหรือไม่ อย่างไร  
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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  2.4.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีพฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อ
มุ่งหวังหรือมุ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของหน่ายงานภาครัฐบ้างหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
 
ตอนที่ 3 ปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง 

3.1 ด้านองค์การ 
  3.1.1 ท่านมีส่วนร่วมหรือส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการท่ีจะท าให้เพิ่ม
อ านาจทางการเมืองของหน่วยงาน ท้ังทางตรงหรือทางอ้อมโดยใช้วิธีการและกลยุทธ์ต่างๆ 
หรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.1.2 ท่านมีส่วนร่วมหรือส่วนเกี่ยวข้องในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กรของหน่วยงานหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.1.3 ท่านคิดว่าการแต่งตั้งโยกย้ายบุคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีรัฐส่งผลต่อ
ความเคลื่อนไหวทางลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์กรหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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  3.1.4 ท่านคิดว่าการจัดสรรทรัพยากรบุคคล / งบประมาณ / เครื่องมือ 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

3.2 ด้านบุคคล  
  3.2.1 ท่านคิดว่าความเชื่อส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.2.2 ท่านคิดว่าค่านิยมหรือทัศนะส่วนบุคคลส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.2.3 ท่านคิดว่าบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรม
เชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
 3.3 ด้านสิ่งแวดล้อม  

 3.3.1 ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมือง
ของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

 



144 
 

 3.3.2 ท่านคิดว่า ความแตกต่างทางชาติพันธ์ เชื้อสาย และการนับถือ
ศาสนาส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 
อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.3.3 ท่านคิดว่า ธรรมาภิบาลในองค์กรส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
 3.4 ด้านผู้บริหาร  

 3.4.1 ท่านคิดว่าความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมของผู้บริหาร ส่งผลต่อ
ลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.4.2 ท่านคิดว่า ความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ของผู้บริหาร 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
  3.4.3 ท่านคิดว่า การให้ความเท่าเทียมกันมีสิทธิเหมือนกันของผู้บริหาร 
ส่งผลต่อลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของบุคลากรในหน่วยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา 
 4.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเกี่ยวกับปัจจัยที่เอื้อต่อลักษณะพฤติกรรมเชิง
การเมืองของบุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ 
 4.1.1ด้านองค์การ 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

4.1.2 ด้านบุคคล 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

4.1.3 ด้านสิ่งแวดล้อม 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
 

4.1.4 ด้านผู้บริหาร 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

4.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมเชิงการเมืองของ
บุคลากรภาครัฐใน 3 จังหวัดชายแดนใต ้

 4.2.1 ดา้นพฤติกรรมการเมืองแบบผิดท านองคลองธรรม 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
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4.2.2 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบไม่รุนแรง 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

4.2.3 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบใช้อ านาจ 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

4.2.4 ด้านพฤติกรรมการเมืองแบบผิดกฎหมาย 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

 
ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านกรุณาให้ข้อมูล 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผู้ให้สมัภาษณ์ 
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รายชื่อกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์การศึกษาวิจัย 

กลุ่ม ล าดับที ่ จังหวัด ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง หน่วยงาน 

ส่วน
ภูมิภาค 

1 ยะลา นางสาวศรุดา  ฤทธิเนียม ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครอง 
ช านาญการพิเศษ) 

ท่ีท าการปกครองอ าเภอเบตง 
จังหวัดยะลา 

2 ปัตตานี ส.ต.ต.ชัยวัฒน์  อินอ่อน ปลัดอ าเภอ (เจ้าพนักงานปกครอง 
ช านาญการพิเศษ)  

ท่ีท าการปกครองอ าเภอมายอ 
จังหวัดปัตตานี 

3 นราธิวาส นายมนัส ชัยโรจน์สัมพันธ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญ
การพิเศษ  

ส านักงานการท่องเท่ียวและ
กีฬา จังหวัดนราธิวาส 

ส่วน
ท้องถิ่น 

4 ยะลา นายธีรพัฒน์   ธรรมรัตน์ ปลัดอบต. อบต.กาบัง จังหวัดยะลา 

5 ปัตตานี นายสิทธิชัย   เทพพรหม ต าแหน่งนักวิเคราะห์แผนและนโยบาย
ปฏิบัติการ 

อบต.ไทรทอง  จังหวัดปัตตานี 

6 นราธิวาส นายมะนาวี    ดือราแม เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน อบต บูกิต จังหวัดนราธิวาส 

ทหาร 

7 นราธิวาส นายมนัส ชัยโรจน์สัมพันธ์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญ
การพิเศษ 

ส านักงานการท่องเท่ียวและ
กีฬา จังหวัดนราธิวาส 

8 ปัตตานี นาวาอากาศตรี จรัญ นครเอม นายทหาร ส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ สร.คท.กกล.ทอ.ฉก.๙ ปัตตานี 
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9 นราธิวาส เรือโท วสุธร   บุ้นเฮี้ยน ผบ.มว.ปืนเล็กท่ี 2 ร้อย.รปภ. สนามบิน ฉก.นย.ทร.นราธิวาส 

ต ารวจ 

10 ยะลา พ.ต.ท.ธนชิต  สุขพัฒนานรากุล สวญ.จ๊ะกว๊ะ อ.รามัน จ.ยล ภจว.ยะลา 

11 ปัตตานี ร.ต.อ.สมภพ  มาเมือง รอง สวป.เมืองปัตตาน ี สภ เมืองปัตตานี 

12 นราธิวาส ส.ต.ท.คริษฐ์  หวานเสนาะ ผบ.หมู่.ตร.ภ.เมืองนราธิวาส สภ.เมืองนราธิวาส 

 
รัฐวิสาห

กิจ 
 

12 ปัตตานี นายมาหามะ  ยูโซ๊ะ นายช่างไฟฟ้า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขาตูม 
จังหวัดปัตตานี 

14 ยะลา นางวาอาติฟ   แวดอยี   เจ้าพนักงานธุรการ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาครามัน 
จังหวัดยะลา 

15 นราธิวาส นางมารศรี   มะเซ็ง เจ้าหน้าท่ี ท่ีท าการไปรษณีย์ต าบลเรียง 
จังหวัดนราธิวาส 

องค์กร
อิสระ 

16 ยะลา ไม่ประสงค์ออกนาม นักสอบสวนช านาญการ ปชช.จังหวัดยะลา 

17 ปัตตานี ไม่ประสงค์ออกนาม นักสอบสวนช านาญการ ปชช.จังหวัดปัตตานี 

18 นราธิวาส ไม่ประสงค์ออกนาม นักสอบสวนช านาญการ ปชช.จังหวัดนริวาส 

ศอ.บต. 

19 ยะลา นางสาวปนัดดา  อิสเฮาะ นิติกรช านาญการพิเศษ ศอ.บต. 

20 ปัตตานี นายสุกรี  หลงยีหระ เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ ศอ.บต. 

21 นราธิวาส นายสุชาติ  ศิริประภากร นักวิชาการยุติธรรมช านาญการพิเศษ ศอ.บต. 
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ภาคผนวก ค 
รูปถ่ายการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ 
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1. กลุม่ข้าราชการส่วนภูมิภาค 
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2 .กลุ่มข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
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3.  ภาพถ่ายกลุ่มทหาร 
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4.  ภาพถ่ายกลุ่มข้าราชการต ารวจ 
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5. กลุม่ข้าราชการรัฐวิสากหิจ 
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6. กลุม่องค์กรอิสระ ไม่เปิดเผยภาพและรายชื่อ 
 

7. กลุม่ ศอ.บต. 
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ประวัติผู้วิจัย 

 
รหัสนักศึกษา 5924884401 

 
1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวมารีแย  บาเน็ง 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 25 กุมภาพันธ ์2527 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2550 วิทยาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยทักษิณ 

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลอัยเยอร์เวงจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 096-5891319 

6. ID-LINE  : maria_jj123 

7. E-MAIL  : maria_ayw@hotmail.com 
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รหัสนกัศึกษา 5924884402 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : ร.ต.อ.คชภพ  พัสระ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 2 กันยายน 2520 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2541 บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

4. สถานที่ท างาน : งานส่งก าลังบ ารุง ศปก.ตร.สน.จังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 088-7827181 

6. ID-LINE  : chang0579  

7. E-MAIL  : betong714@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884403 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายอดินันท์  ภาคภูม ิ

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 16 ตุลาคม 2534 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2558 บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยรังสิต 

4. สถานที่ท างาน : อิสระ 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 087-4797254 

6. ID-LINE  : 0874797254 

7. E-MAIL  : armeenvintage@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884405 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวภูษณิศาสุวรรณ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 26 พฤศจิกายน 2524  

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2550 บริหารธุรกิจ สถาบันรัชต์ภาคย์  

4. สถานที่ท างาน : ท่าอากาศยานนราธิวาส 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 065-0914638, 0812906855 

6. ID-LINE  : 999tip555 

7. E-MAIL  : sara.tip@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884406 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายสราวุธ  ลิ่มเริ่มสกุล 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 7 กันยายน 2519 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ.  2543 วิทยาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 

4. สถานที่ท างาน : ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 088-9959142 

6. ID-LINE  : ballwhan 

7. E-MAIL  :sarawut1976@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884407 

 
1. ชื่อ - นามสกุล : นายด ารงค์ อินโท 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 11 กุมภาพันธ์ 2519 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2544 วิทยาศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 

   :พ.ศ. 2540 ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร์  
     วิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา  
4. สถานที่ท างาน : ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 073-203890 

6. ID-LINE  : damrong4725 

7. E-MAIL  :damrong4725@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884408 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายอภิสิทธิ์  ยางหาด 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 17 พฤษภาคม 2530 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2553 เทคโนโลยีวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกส์  

     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

   : พ.ศ. 2551 ป.ว.ส.อิเล็กทรอนิกส์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
    มงคลสุวรรณภูมิ 
   : พ.ศ. 2548 ป.ว.ช. อิเล็กทรอนิกส์ 
    วิทยาลัยสารพัดช่างนครศรีธรรมราช 
4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลกาบังจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 087-0752508  

6. ID-LINE  : bigbang0870752508 

7. E-MAIL  : non_en49@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884409 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายสิทธิศักดิ์   โต๊ะก ู

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 5 สิงหาคม 2505 

3. ประวัติการศึกษา : ศิลปศาสตรบัณฑิต(รัฐศาสตร์การปกครอง), ศิลปศาสตรบัณฑิต 

(รัฐศาสตรการบริหารรัฐกิจ) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

4. สถานที่ท างาน : ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 086-0715943 

6. ID-LINE  : sittisak9009 

7. E-MAIL  : toku_2010@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884411 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายมูฮ าหมัดนูรดีน  มะ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 17 มกราคม 2534 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2559 ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยฟาฎอนี 

4. สถานที่ท างาน : อิสระ 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 081-9594856  

6. ID-LINE  : muhammadnurdeen 

7. E-MAIL  : nurdeen.phone5@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884412 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวญาติมา  ทับกล่ า 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 28 มกราคม 2537 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2558 รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 

4. สถานที่ท างาน : อิสระ 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 082-1790603  

6. ID-LINE  : 0821790603 

7. E-MAIL  :yatima01@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884413 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายอิสมาน  ยูโซะ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 1 เมษายน2526 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2549ปริญญาตรี จากมหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช  

   :พ.ศ.2546ปริญญาตรี จากมหาวิทยาลัยเกริก กรุงเทพฯ 
4. สถานที่ท างาน : ท่ีว่าการอ าเภอบันนังสตาจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 082-2818508 

6. ID-LINE  : mang_2526 

7. E-MAIL  : mangliver_2526@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884414 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวธันยนันท์  พุทธา 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 23 มีนาคม 2524 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2559 รัฐศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

   : พ.ศ. 2558 รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยพิษณุโลก 
   : พ.ศ. 2547บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุขโขทัยธรรมาธิราช 
4. สถานที่ท างาน : ท่ีว่าการอ าเภอเบตงจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 089-8708719 

6. ID-LINE  : tanyanan2524 

7. E-MAIL  :tanyanan2524@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884415 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวรัตนา  ดามาอู 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 1 กรกฏาคม 2522 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2549 รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยพิษณุโลก 

4. สถานที่ท างาน : ท่ีว่าการอ าเภอเบตง จังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 081-9907054 

6. ID-LINE  : tourbethong 

7. E-MAIL  : da2522da@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884416 

 
1. ชื่อ - นามสกุล : นายแวบือราเฮง  เปาะโน 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 29 ตุลาคม 2519 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2543 บริหารธุรกิจบัณฑิต วิทยาลัยเมืองหาดใหญ่ 

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลยะรมจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 089-2988051 

6. ID-LINE  : waebueraheng 

7. E-MAIL  : radrad95110@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884417 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายพรชัย  ซาแลง 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 27 กุมภาพันธ์ 2526 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2549 วิทยาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลยะรมจังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 0822669194 

6. ID-LINE  : colt 

7. E-MAIL  : colt_2555@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884418 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวณัฐกานต์  อุไรรัตน์ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 2 กรกฏาคม 2525 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2553 MSC in International Hospitality Management  

   University of Wales Institute, Cardiff, United Kingdom 

   : พ.ศ. 2548 ศิลปศาสตรบัณฑิต เอกการท่องเท่ียวและโรงแรม 

      มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

4. สถานที่ท างาน : กระทรวงกลาโหม 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 095-4347999 

6. ID-LINE  : xxxgoinatxxx 

7. E-MAIL  : natthakarn_o@hotmail.com 

 

 

 

 



179 
 

 
รหัสนักศึกษา 5924884419 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวอุรารัตน์  กลามอ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 15 มกราคม 2521 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ.2551 พยาบาลศาสตร์ (ต่อเนื่อง) ปริญญาตรี  

มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ 
   :พ.ศ.2541 พยาบาลศาสตร์ ระดับต้น วิทยาลัยพยาบาลบรมราช 

   ชนนีนราธิวาส 

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลไทรทอง จังหวัดปัตตานี 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 062-0803339 

6. ID-LINE  : urarat2521 

7. E-MAIL  : urarat54@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884420 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวปารีดะ  แก้วกรด 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 13 มีนาคม2517 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2550 พยาบาลศาสตร์(ต่อเนื่อง) ปริญญาตรี 

มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ 

   :  พ.ศ. 2541 พยาบาลศาสตร์ ระดับต้น วิทยาลัยพยาบาล 

   บรมราชชนนี นราธิวาส  

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลบูกิตจังหวัดนราธิวาส 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 088-3995369 

6. ID-LINE  : pareedah123 

7. E-MAIL  : pareedah5369@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884421 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นางสาวนูรีซัน  มะเก 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 25 กันยายน 2521 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2552 พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

   : พ.ศ. 2545 วิทยาศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 
   : พ.ศ. 2540 ประกาศณียบัตรพยาบาลศาสตร์  
     วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นราธิวาส 
4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลเกาะสะท้อนจังหวัดนราธิวาส 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 089-2963140 

6. ID-LINE  : dr-sun 

7. E-MAIL  : dr-san2011@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884422 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายอาหามัด  เจะอาแว 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 1 ธันวาคม 2526 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2549 บริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

4. สถานที่ท างาน : ท่ีว่าการอ าเภอมายอจังหวัดปัตตานี 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 063-9032610 

6. ID-LINE  : 0639032610 

7. E-MAIL  : kolline-111@hotmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884423 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายมูฮัมหมัดรอมลี  แวกือจิ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 5 สิงหาคม 2533 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2556 พัฒนาสังคม คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี  

4. สถานที่ท างาน : องค์การบริการส่วนต าบลบาตง จังหวัดนราธิวาส 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 084-8611395 

6. ID-LINE  : ser_423 

7. E-MAIL  : mromlee33@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884424 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายอับดุลเลาะ  เจ๊ะโดสามะ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 23 มีนาคม 2516 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2545 ศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 

   : พ.ศ. 2540 ศิลปะประยุกต์ อาชีวะศึกษาจังหวัดปัตตานี 
4. สถานที่ท างาน :อิสระ/ วิทยากรศิลปะ  

5. เบอร์โทรติดต่อ : 093-3868986 

6. ID-LINE  : 5924884424 

7. E-MAIL  : chedosama@gmail.com 

 

 

 

 

 



185 
 

 
รหัสนักศึกษา 5924884428 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายศักดา  จอมเสนา 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 3 ธันวาคม 2510 

3. ประวัติการศึกษา : รัฐศาสตร์บัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

4. สถานที่ท างาน :ส านักงานสัสดีอ าเภอกรงปีนัง จังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 081-47874858 

6. ID-LINE  : yong2131 

7. E-MAIL  : yong_2131@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884429 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายซูกีพือลี  ตูหยง 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 30 เมษายน 2520 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2546 ปริญญาตรี คณะวิศวกรรมศาสตร์  

  มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต  

4. สถานที่ท างาน : โรงเรียนประทีปวิทยาจังหวัดปัตตานี 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 080-0360827 

6. ID-LINE  : 0800360827 

7. E-MAIL  : sulkiflee.span@gmail.com 
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รหัสนักศึกษา 5924884430 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายชาติชาย  แก้วเมฆ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 18 ตุลาคม 2518 

3. ประวัติการศึกษา : พ.ศ. 2545 สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต    

     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์จังหวัดสงขลา 

   : พ.ศ. 2537 ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร์  
             วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา 
4. สถานที่ท างาน : องค์การบริหารส่วนต าบลพร่อน จังหวัดนราธิวาส 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 073-583028, 081-7986066 

6. ID-LINE  : chatchay6065 

7. E-MAIL  : chatchay2518@hotmail.com 

 

 

 



188 
 

 
รหัสนักศึกษา 5924884431 

 

1. ชื่อ - นามสกุล : นายมูฮัมมะรุสดี มาโซ 

2. วัน/เดือน/ปีเกิด : 4 ตุลาคม 2517 

3. ประวัติการศึกษา :พ.ศ. 2552 ศศ.บ. (รัฐศาสตร์) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

:พ.ศ. 2546 ครุศาสตรบัณฑิต การประถมศึกษา 

สถาบันราภัฏยะลา 

4. สถานที่ท างาน :ท่ีว่าการอ าเภอรามัน จังหวัดยะลา 

5. เบอร์โทรติดต่อ : 081-0948031  

6. ID-LINE  : 0810948031 

7. E-MAIL  : rusdee.rm@gmail.com 
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ค าปณิธานตน 
 

 คณะผู้วิจัยขอรับรองว่า เอกสารฉบับนี้เป็นผลงานเขียนของคณะผู้วิจัย หาก
มหาวิทยาลัยตรวจสอบพบภายหลังว่าเป็นเอกสารท่ีลอกเลียนแบบจากแหล่งใดแหล่งหนึ่ง
หรือจากเอกสารของผู้อื่นรวมถึงการให้ผู้อื่นจัดท าไม่ว่าจะมีค่าตอบแทนหรือไม่ก็ตาม 
คณะผู้วิจัยยอมท่ีจะให้มหาวิทยาลัยเพิกถอนปริญญาบัตรของข้าพเจ้า โดยไม่ขอทักท้วง
ประการใด 

 

คณะผู้วิจัย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


