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	บทคัดย่อ

	 งานวิจัยน้ีมุ ่งศึกษาถึง พฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต�ำรวจ สังกัดกองบัญชาการ 
ต�ำรวจนครบาล โดยท�ำการเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสมัภาษณ์ 
เชิงลกึ จากเจ้าหน้าทีต่�ำรวจในระดบัปฏิบัตกิารและระดบับริหาร จ�ำนวน 32 คน  
และภาคประชาชนตลอดจนภาคธรุกจิทีเ่คยประสบกบัพฤติกรรมการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกนิของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ จ�ำนวน 9 คน ประกอบกบัการศึกษา 
ข้อมูลเชิงทุติยภูมิที่เกี่ยวข้อง โดยท�ำการศึกษาในช่วงเวลาระหว่างเดือน 
มีนาคม 2557 - พฤษภาคม 2560 ปรากฏผลการศึกษาด้วยวิธีการวิเคราะห ์
เน้ือหาว่า ระดบัของอ�ำนาจในต�ำแหน่งของสายงานทัง้ 5 ด้าน ในสถานีต�ำรวจ  
ได้แก่ 1) งานอ�ำนวยการ 2) งานป้องกันปราบปราม 3) งานสืบสวน 4) งาน 
สอบสวน และ 5) งานจราจร มีความแตกต่างกันตามอ�ำนาจหน้าที่ภารกิจ 
ความรับผิดชอบในหน้าที ่ระดบัของต�ำแหน่ง จ�ำนวนอตัราก�ำลงั ค่าตอบแทน 
ที่ได้รับโดยชอบตามระเบียบที่ก�ำหนดและที่ได้มาโดยมิชอบ รวมไปถึงบริบท 
แวดล้อมของแต่ละพื้นที่ ซึ่งระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่ง จะส่งผลต่อรูปแบบ 
พฤตกิรรมในการแสวงหาค่าตอบแทนของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจในสองลกัษณะคือ  
1) การลงทุนเพ่ือให้ได้มาซึ่งการผูกขาดอ�ำนาจในต�ำแหน่ง พบว่าเจ้าหน้าที ่
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ต�ำรวจจะมพีฤตกิรรมในการอาศยัความใกล้ชิด 
ผู้มีอ�ำนาจหรือผู้บังคับบัญชา การให้ทรัพย์สิน 
หรือผลประโยชน์หรือการช่วยเหลือ รวมไปถึง 
การขอรับการแต่งตั้งในต�ำแหน่งตามที่ระเบียบ 
ก�ำหนด และ 2) การใช้อ�ำนาจในต�ำแหน่งในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน พบว่าเจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจในแต่ละสายงานกจ็ะมรูีปแบบและระดบั 
ของพฤติกรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกินแตกต่างกันตามอ�ำนาจหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ และมีรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 
ในลกัษณะการใช้อ�ำนาจส่วนบคุคล และการใช้ 
อ�ำนาจในภาพรวม ข้อเสนอเสนอแนะในการ 
แก้ไขสามารถด�ำเนินการโดยปรับปรุงระบบ 
ค่าตอบแทนในทุกมิติ ปรับปรุงระบบกลไก 
การก�ำกบัตรวจสอบ ปรับปรุงอ�ำนาจหน้าทีเ่พ่ือ 
ควบคุมการใช้อ�ำนาจดุลยพินิจ การปรับปรุง 
หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง และปลูกฝังทัศนคติและ 
สร้างความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 

	Abstract

	 This research has studied the rent  
seeking behavior of police officers, who work  
in police station under the Royal Thai Police  
by collecting data from interviewed officers  
at the level of performing duty and in  
administration for 32 persons and people  
including those in business who had  
encounter with the rent seeking behavior  
about 9 persons. The study had also  

considered the secondary documents  
involved during the month of March 2014  
to May 2017. The study had found the level  
of authority has 5 type lines of works as  
1) administration 2) prevention and  
suppression 3) investigation 4) interrogation  
and 5) traffics. There have different  
authorities and responsibilities, level  
of positions, number of manpower, 
compensation according to the regulations.  
This including the context of areas and level  
of positions that affected the rent seeking  
behavior of police officers in two kinds of  
behavior as 1) invested in monopoly of  
authority, this kind of behavior rely on bosses  
or supervisors by giving property or benefits  
or helping and including requesting position  
according to the regulation and 2) in using  
authority for rent seeking behavior we found  
that in each of the line of work there are  
various types and level of behavior according  
to the authorities and responsibilities. The  
behavior may depend on the individual and  
the overall authority. The recommendation  
to improve can be proceed by improve the  
overall compensation, improve checking and  
counter checking, improve authority in  
exercising judgments, adjusting appointment  
guidelines and implant attitude, and building  
understanding of duty of police officers.
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	บทน�ำ

	 ป ัจ จุ บันองค ์กรได ้ ให ้ความส�ำคัญกับ 
ทรัพยากรมนุษย์ว ่าเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญ  
ด้วยทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถ 
และมีศักยภาพจะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถ 
ทางการแข่งขันขององค์กร (Lado Wilson, 1994  
อ้างถงึใน Wright, Dunford and Snell, 2001: 20)  
แต่อย่างไรกต็ามปัญหาส�ำคัญทีส่่งผลกระทบต่อ 
องค์กรทุกภาคส่วน ได้แก่พฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปช่ัน (corruption) อันเป็นพฤติกรรม 
ในการใช้อ�ำนาจหน้าทีโ่ดยมชิอบ เพ่ือให้ได้มาซึง่ 
ผลประโยชน์ส่วนตน (Pope, 2000: 2; Rose- 
Ackerman, 2006: 91; Myrdal, 1968: 13) ดงัน้ัน  
หากบุคลากรอันเป ็นทรัพยากรมนุษย์ของ 
องค์กรใดมีพฤติกรรมการทุจริตคอรัปชั่นขึ้น   
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรภาครัฐที่มีเป้าหมาย 
ส�ำคัญคือการให้บริการและสร้างความผาสุก 
ให้เกิดขึ้นแก่ประชาชน ก็จะส่งผลกระทบต่อ 
ประชาชนผู้รับบริการ ทัง้ยงัฉุดร้ังต่อการพัฒนา 
ประเทศ
	 จากผลการส�ำรวจดัชนีช้ีวัดภาพลักษณ์ 
การทุจริตคอรัปช่ัน (Corruption Perception  
Index: CPI) ที่ด�ำเนินการส�ำรวจโดยองค์การ 
ความโปร่งใสนานาชาติ (Transparency  
International) แสดงให้เห็นได้ว่าประเทศไทยฯ  
ก�ำลังประสบกับปัญหาพฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปช่ันของเจ้าหน้าที่รัฐ และเป็นปัญหาที่ทวี 
ความรุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่อง หากพิจารณาถึง 
องค์กรหรือหน่วยงานภาครัฐใด ที่พบว่ามี 
พฤตกิรรมการทจุริตคอรัปช่ันในระดบัสงู จะพบว่า 
หน่วยงานส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ (Royal  
Thai Police) เป็นหน่วยงานทีป่ระชาชนส่วนใหญ่ 

เลง็เห็นว่าค่อนข้างมีภาพลกัษณ์ความไม่โปร่งใส 
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมักพบเห็นภาพข่าว 
หรือข้อเท็จจริงที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจบางส่วนม ี
พฤติกรรมการทุจริตคอรัปช่ัน จนส่งผลต่อ 
ความเช่ือมั่นของประชาชนต่อการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ กระทบต่อการอ�ำนวย 
ความยุติธรรมทางอาญาและการควบคุมปัญหา 
อาชญากรรม เฉพาะอย ่าง ย่ิงหน ่วยงาน 
กองบัญชาการต�ำรวจนครบาล ทีม่ภีารกจิในการ 
รับผิดชอบพ้ืนทีก่รุงเทพมหานครทีม่คีวามเจริญ 
ทางเศรษฐกจิและมคีวามหนาแน่นของประชากร  
อีกทั้งเป็นเมืองหลวงของประเทศ การควบคุม 
ปัญหาอาชญากรรม ตลอดจนการให้บริการ 
ประชาชนของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจจึงควรเป็นไป 
อย่างเข้มแขง็และจริงจัง ภาครัฐจึงควรให้ความ 
ส�ำคัญในการแก้ไขและลดพฤติกรรมในการ 
ทจุริตคอรัปช่ันของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ โดยมุง่เน้น 
ที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานในระดับสถาน ี
ต�ำรวจในฐานะที่มีบทบาทและความใกล้ชิด 
กับประชาชน ที่พฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 
จะส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กรในภาพรวม 
	 เจ ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานในระดับ 
สถานีต�ำรวจมีการจัดโครงสร้างการปฏิบัติ 
และอ�ำนาจหน้าที่หรือภารกิจที่ต ้องปฏิบัต ิ
ออกเป็น 5 สายงานตามระเบียบที่ส�ำนักงาน 
ต�ำรวจแห่งชาติก�ำหนดฯ ได้แก่ 1) งานอ�ำนวยการ: 
มหีน้าทีใ่นการสนับสนุนการปฏบัิตขิองสายงาน 
อืน่ๆ อาท ิงานด้านงบประมาณการเงนิ ก�ำลงัพล  
นโยบายและแผนการยื่นขอใบอนุญาตต่างๆ  
2) งานป้องกันปราบปราม: มีหน้าที่หลักในการ 
ตรวจตราในเขตพ้ืนทีรั่บผิดชอบ บังคับใช้กฎหมาย 
และด�ำเนินการกับปัญหาอาญากรรม 3) งาน 
สืบสวน: มีหน้าที่หลักในการสืบสวนติดตาม 
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ผู้กระท�ำผิดมาด�ำเนินคดี 4) งานสอบสวน:  
มีหน้าที่หลักในการสอบสวนรวบรวมพยาน 
หลักฐานในการด�ำเนินคดีตามกระบวนการ 
ยตุธิรรมทางอาญา และ 5) งานจราจร: มหีน้าที ่
หลกัในการอ�ำนวยการจราจรในพ้ืนทีแ่ละบงัคับใช้ 
กฎหมายจราจร จะเห็นได้ว่าด้วยอ�ำนาจหน้าที ่
ของแต่ละสายงานในสถานีต�ำรวจทีแ่ตกต่างกนั 
ก็จะส ่งผลต ่อรูปแบบพฤติกรรมในทุจริต 
คอรัปช่ัน หรือการใช้อ�ำนาจหน้าที่ในการ 
แสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ รวมไปถึงม ี
สดัส่วนของผลประโยชน์ทีไ่ด้รับในทางมชิอบน้ัน 
แตกต่างกัน (สุพจน์ จุนอนันตธรรม และคณะ,  
2547; เกษมศานต์ โชติชาครพันธุ ์ และคณะ,  
2554) สาเหตุส่วนหน่ึงก็มาจากค่าตอบแทน 
ต�ำรวจทีไ่ม่เพียงพอ โอกาสในการทจุริต การขาด 
ระบบการควบคมุทีเ่หมาะสม ระบบการบรหิาร 
งานบุคคล รวมไปถงึระบบอปุถมัภ์ในวัฒนธรรม 
การท�ำงานของต�ำรวจ (สมชาติ เสงี่ยมภักดี,  
2544; ปริยากร โพธิ์ทอง, 2546; ศรีสมบัติ  
โชคประจักษ์ชัด, 2554; สุพจน์ จุนอนันตธรรม  
และคณะ, 2547; เกษมศานต์ โชติชาครพันธุ ์ 
และคณะ, 2554) รวมไปถงึปรากฏข้อเสนอแนะ 
ในการปรับแก้เพื่อลดทอนพฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปช่ันของต�ำรวจไม่ว่าจะเป็น การปรับ 
โครงสร้างและภารกิจของหน่วยงานต�ำรวจ  
การปรับแก้ระบบการบริหารงานบุคคลของ 
ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ ในด้านการแต่งต้ัง 
โยกย้ายและระบบค่าตอบแทน การอาศัยกลไก 
ภาคประชาชนเข้ามามส่ีวนร่วมในการตรวจสอบ 
การปฏบิตังิาน (ศภุชัย ยาวะประภาษ และคณะ,  
2550; จุฑารัตน์ เอื้ออ�ำนวย และคณะ, 2551;  
บริษัท เอพีเอม็ กรุป๊ โซลช่ัูน จ�ำกดั, 2555; มลูนิธิ 
สถาบันวิจัยนโยบายเศรษฐกิจการคลัง, 2555)  

แต่ปัญหาการทุจริตคอรัปช่ันในหน่วยงานก็ยัง 
คงมิได้รับการแก้ไข ทั้งยังส่งผลต่อภาพลักษณ ์
ของต�ำรวจต่อประชาชน 
	 ด้วยความส�ำคัญดังกล่าว การแก้ไขปัญหา 
การทุจริตคอรัปช่ันจึงควรให้ความส�ำคัญกับ 
การศึกษาถึงมิติความแตกต่างกันของอ�ำนาจ 
หน้าที่ตามแต่ละสายงานในระดับสถานีต�ำรวจ  
เพ่ือแก้ไขและลดทอนพฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปช่ันให้เป็นผล โดยการศกึษาถงึพฤตกิรรม 
การทจุริตคอรัปช่ัน (corruption) กป็รากฏหลกัคิด 
และทฤษฎขีองนักวชิาการหลายประการ รวมไปถงึ 
ทฤษฎตีวัการตวัแทน (Principal-Agent Theory)  
ก็ถูกน�ำมาใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมการ 
ทุจริตคอรัปชั่นทั้งในระดับมหภาค จนถึงระดับ 
จุลภาค (สังศิต พิริยรังสรรค์, 2549: 69) อัน 
สอดคล้องกับขอบเขตในการศึกษา มีหลักการ 
ส�ำคัญประการหน่ึง ตัวแทนหรือข้าราชการที่ 
ได้รับอ�ำนาจจากตวัการหรอืรัฐในการใช้อ�ำนาจ 
ตามหน้าทีใ่นการบังคับใช้กฎหมายกบัประชาชน  
แต่ตัวการขาดการควบคุมการปฏิบัติของ 
ตัวแทน ประกอบกับประชาชนได้มีการเสนอ 
ผลประโยชน์แก่ตวัแทนเพ่ือแลกเปลีย่นกบัเงือ่นไข 
บางประการ ก็จะน�ำไปสู่การเกิดพฤติกรรม 
การทุจริตคอรัปช่ันได้ ต่อมาภายหลังได้รับ 
การพัฒนามาเป็นสมการการทุจริตคอรัปช่ัน  
(corruption equation) ที่พฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปชั่นจะเกิดขึ้น เป็นผลมาจากปัจจัยส�ำคัญ 
สามประการ ได้แก่ การผูกขาด (monopoly) การใช้ 
ดุลยพินิจ (discretion) และการตรวจสอบ  
(accountability) (Klitgaard, 1998) ต่อมา 
กลายเป็นแนวทางหลักในศึกษา เพ่ือแก้ไข 
ปัญหาทุจริตคอรัปชั่นในปัจจุบัน อย่างไรก็ตาม  
Myint (2000) ได้น�ำแนวคิดดงักล่าวมาประยุกต์ 
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เข้ากับแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมการเกิด 
ทุจริตคอรัปช่ันตามแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์  
(economic cause of corruption) ที่ให้ความ 
ส�ำคัญกบัค่าเช่าทางเศรษฐกจิ (rent) ว่าเป็นรูป 
พฤติกรรมการทุจริตคอรัปชั่น (Krueger, 1974)  
ที่ผู้เป็นเจ้าของที่ดินหาประโยชน์จากผู้ที่มาเช่า 
ใช้ที่ดินของตน (Ricardo, 1817) ดังน้ัน จึงมี 
ฐานคิดส�ำคัญที่ว่ามนุษย์เป็นสัตว์เศรษฐกิจ  
(economic man) ย ่อมจะแสดงออกถึง 
พฤติกรรมในการแสวงหาผลประโยชน์สูงสุด 
แก่ตนเอง และจะมีแรงจูงใจการแสดงออกถึง 
พฤตกิรรมการลงทนุใช้ทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้ 
ได้มาในการถอืครองทีด่นิ เพ่ือท่ีจะใช้ทีดิ่นทีมี่อยู่ 
ในการเก็บค่าเช่า อันอาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรม 
เช่นว่าน้ันเป็นพฤติกรรมการแสวงหาค่าเช่า  
(Rent-Seeking Behavior) หรือนักวิชาการ 
บางท่านอาจเรียกว่าเป็นการแสวงหาก�ำไร  
(profit seeking) (Buchanan, 1980) หรือ 
การแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน และเสนอ 
แนวคิดว่า พฤตกิรรมการทจุรติคอรัปช่ันเกดิจาก  
ค่าเช่าทางเศรษฐกิจ (rent) การใช้ดุลยพินิจ  
(discretion) และการตรวจสอบ (accountability)  
(Myint, 2000)
	 การศึกษาครั้งน้ีขยายขอบเขตของค�ำว่า  
“ค่าเช่า” หรือค่าตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจาก 
ที่ดิน (land) ให้หมายความรวมถึงอ�ำนาจใน 
ต�ำแหน่งที่บุคลสามารถจะใช้ในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนจากสิ่งที่ตนมีพิเศษเหล่านั้น ส่งผล 
ให้ค่าเช่าในความหมายดั้งเดิม ถูกเรียกว่า  
“ค่าตอบแทนส่วนเกนิ” และจะส่งผลต่อพฤตกิรรม 
ของบุคคลในการใช้อ�ำนาจทีต่นได้รับในต�ำแหน่ง 
แสวงหาผลประโยชน์ นอกจากน้ันแล้วก็จะ 
แสดงออกถงึพฤตกิรรมในการลงทนุใช้ทรัพยากร  

เพื่อให้ได้มาซึ่งการถือครองอ�ำนาจหน้าที่ฯ  
ในต�ำแหน่ง อาทิ พฤติกรรมการวิ่งเต้นโยกย้าย  
การซื้อขายต�ำแหน่ง (Krueger, 1974; Rose- 
Ackerman, 1997: 44; Boatright, 2009) ซึง่เป็น 
รูปแบบพฤติกรรมที่สอดคล้องกับลักษณะของ 
พฤติกรรมการทุจริตคอรัปชั่นที่พบมากที่สุด 
ของประเทศไทย (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร 
ศาสตร์, 2555) ด้วยเหตุน้ีผู้วิจัยจึงต้องการ 
ทราบถึงรูปแบบของพฤติกรรมการว่ิงเต ้น 
โยกย้าย หรือการซื้อขายต�ำแหน่ง ตลอดจน 
การเรียกรับทรัพย์สิน อันเป็นปรากฏการณ ์
ของพฤตกิรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกนิ  
(rent seeking behavior) และเป็นรูปแบบ 
พฤติ ก รรมการทุ จ ริ ตคอ รัป ช่ันที่ ส� ำ คัญ  
(Chowdhury, 2008) อันเป็นค�ำถามส�ำคัญ 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี นอกเหนือจากการศกึษา 
ที่มุ่งเพียงแค่ผล (consequences) ของการเกิด 
พฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน  
(Buchanan, 1980; Tullock, 1989) การศึกษาวิจยั 
คร้ังน้ีจึงมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาถึงรูปแบบ 
และกระบวนการ ในการแสดงออกซึง่พฤติกรรม 
การแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกนิของข้าราชการ 
ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานีต�ำรวจ สังกัด 
กองบัญชาการต�ำรวจนครบาลเพ่ือให้เกดิความ 
เข้าใจ และเป็นการเปิดเผยปรากฏการณ์ให้เป็น 
รูปธรรม จ�ำแนกตามสายงานที่ปฏิบัติในสถานี 
ต�ำรวจทั้ง 5 สายงาน โดยผลการศึกษาจะเป็น 
ประโยชน์ต่อการแสวงหาแนวทางในการแก้ไข 
เพ่ือลดทอนพฤตกิรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกินของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจได้อย่างเป็นผล  
และส่งผลต่อประชาชนผู้รับบริการในล�ำดับ 
ต่อไป
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	 วิธีด�ำเนินการวิจัย 

	 การศกึษาในคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ  
(qualitative research) ท�ำการส�ำรวจข้อมูล 
เกี่ยวกับพฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกนิของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจฯ โดยก�ำหนดกลุม่ 
ผู้ให้ข้อมลูออกเป็นสองกลุม่  ได้แก่  1)  กลุม่เจ้าหน้าที ่
ต�ำรวจผูป้ฏิบตังิานในระดบัสถานีต�ำรวจ จ�ำแนก 
เป็นเจ้าหน้าที่ต�ำรวจระดับปฏิบัติการในฐานะ 
ทีเ่ป็นผูบั้งคับใช้กฎหมายในระดบัพ้ืนที ่(ต�ำแหน่ง 
ผู้บังคับหมู ่– รองสารวตัรฯ) จ�ำนวน 19 คน และ 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจระดับผู้บริหารในฐานะที่เป็น 
ผู้บริหารระดับต้นท�ำหน้าท่ีในการอ�ำนวยการ  
และควบคุมดแูลการปฏิบัต ิ(ต�ำแหน่งสารวตัรฯ -  
รองผู้ก�ำกับการฯ) จ�ำนวน 13 คน และ 2) กลุ่ม 
ภาคประชาชนหรือภาคธุรกิจท่ีเคยประสบกับ 
พฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจฯ จ�ำนวน 9 คน แรกเริ่ม 
ทางผู้วิจัยก�ำหนดตัวผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง  
(purposive sampling) พิจารณาคัดเลือกจาก 
ความพร้อมของผูใ้ห้ข้อมลู ทีเ่ป็นผู้มคีวามรูแ้ละ 
ประสบการณ์ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ตรงกับ 
กลุม่ประชากรในการศกึษา ตลอดจนมคีวามเตม็ใจ 
ที่จะให้ข้อมูลทั้งสองกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ภายหลัง 
ได้ใช้เทคนิคการสุ ่มตัวอย่างแบบสโนว์บอล  
(snowball sampling technique) ด้วยการ 
สอบถามและร้องขอให้ผู้ให้ข้อมูลช่วยแนะน�ำ 
ผู้ให้ข้อมลูท่านอืน่ทีม่คีวามพร้อมในการให้ข้อมลู 
ในล�ำดับต่อมา แต่ในกรณีของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ภาคประชาชนหรือภาคธรุกจิ ทางผูว้จัิยยังคงใช้ 
การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงด้วยการเลือกผู้ให้ 
ข้อมูลทีมี่คุณลักษณะเหมาะสม ควบคู่ไปกบัการ 
สุ่มตัวอย่างแบบสโนว์บอล เน่ืองด้วยส่วนใหญ่ 

ผู้ให้ข้อมูลมักไม่ค่อยเต็มใจในการให้ข้อมูลที่ 
ค่อนข้างมผีลกระทบในเชิงลบ และเป็นการยาก 
ที่จะแนะน�ำผู้ให้ข้อมูลอื่นแก่ทางผู้วิจัย และ 
ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลให ้
ครอบคลุมในทุกสายงานและกระจายตัวใน 
ทุกพ้ืนที่สถานีต�ำรวจในเขตกรุงเทพมหานคร  
โดยให้มีจ�ำนวนผู้ให้ข้อมูลมากที่สุด ซึ่งการที่ 
ผู้วิจัยได้ก�ำหนดแนวทางการสุ ่มตัวอย่างใน 
ลักษณะดังกล่าวก็ด้วยประเด็นในการศึกษา 
ครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกิน อันเป็นลักษณะหน่ึงของ 
พฤตกิรรมการทจุริตคอรัปช่ัน ข้อมลูในการศกึษา 
จงึมคีวามละเอยีดอ่อน ดงัน้ัน การให้ข้อมลูย่อม 
ส่งผลกระทบเชิงลบต่อผู้ให้ข้อมลูทัง้ในส่วนของ 
กลุม่เจ้าหน้าทีต่�ำรวจ และกลุม่ภาคประชาชน/ 
ภาคธุรกิจ จึงจ�ำเป็นที่ผู้วิจัยจะต้องท�ำความ 
เข้าใจกบัผู้ให้ข้อมลู เพ่ือทราบถงึผลกระทบจาก 
การศึกษา ตลอดจนค�ำนึงถึงเร่ืองความพร้อม  
ความเต็มใจของผู้ให้ข้อมูลเพื่อให้ได้รับข้อมูล 
ทีเ่ป็นประโยชน์และเป็นข้อเทจ็จริงในการศกึษา 
วิจัย ที่ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนก็ไม่ประสงค์ที่จะให้ 
เปิดเผยข้อมลูในงานวจิยั หรือประสงค์ให้เปิดเผย 
เพียงบางส่วน กลุม่ตวัอย่างทีป่รากฏในการวจัิย 
จึงเป็นเพียงกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เต็มใจให้เปิดเผย 
ข้อมูลแต่ร้องขอให้ปิดบังช่ือและต�ำแหน่งเพ่ือ 
ให้การคุ้มครองจากผลกระทบในเชิงลบจาก 
การวิจัย
	 ผู้วิจัยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงทุติยภูมิ  
(secondary data) จากเอกสารกฎระเบียบ ข้อบังคับ  
ค�ำสัง่ ตลอดจนหนังสอืของทางราชการเพ่ือระบุถงึ 
การก�ำหนดมาตรฐานต�ำแหน่งตามหน้าที่ที่ 
ปฏิบัติในระดับสถานีต�ำรวจ (job description)  
และค่าตอบแทน (compensation) ของเจ้าหน้าที่ 
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ต�ำรวจที่พึงจะได้รับตามกฎหมาย ตลอดจน 
ข้อมูลจากเหตุการณ์ข้อเท็จจริง ที่สามารถบ่งช้ี 
ถึงพฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจจากภาพข่าว และเอกสาร 
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องรวมไปถึงท�ำการเก็บรวบรวม 
ข้อมลูปฐมภมู ิ(primary data) ด้วยการสมัภาษณ์ 
เชิงลกึ (in-depth interview) ด้วยแบบสมัภาษณ์ 
แบบมโีครงสร้าง (structured interview) ในการ 
รวบรวมข้อมูลเพ่ือระบุถึงพฤติกรรมในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกินของเจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจ
	 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ใน 
การเก็บข้อมูลในมิติความแม่นตรงเชิงเน้ือหา  
(content validity) ผู้วิจัยได้ให้ผู้เช่ียวชาญและ 
มีประสบการณ์เกี่ยวกับพฤติกรรมการทุจริต 
คอรัปช่ันในมิติของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจตรวจสอบ  
ส่วนความเช่ือถือได้ (reliability) ผู้วิจัยใช้การ 
พิจารณาถึงความสอดคล้องของเน้ือหาข้อมูล 
ทั้งจากผู้ให้ข้อมูลและข้อเท็จจริงที่ปรากฏจาก 
เอกสาร โดยภายหลังการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ทางผูว้จิยัได้ใช้วธิกีารวเิคราะห์เน้ือหา (content  
analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
โดยการน�ำเสนอผลการศกึษาวจิยั ทางผู้วจิยัได้ 
น�ำเสนอเฉพาะในประเด็นรูปแบบพฤติกรรมฯ  
ที่ค้นพบจากการวิจัย มิได้เปิดเผยข้อมูลส่วน 
บุคคลของผู้ให้ข้อมูลตลอดจนข้อเท็จจริงที่อาจ 
มีความละเอียดอ่อน และอาจส่งผลกระทบต่อ 
ตัวผู้ให้ข้อมูล

	ผลการวิจัย 

	 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า พฤติกรรมในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน (rent seeking  

behavior) ในการศึกษาคร้ังน้ีที่เป็นพฤติกรรม 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจทั้งในระดับบุคคล หรือ 
กลุ่มบุคคลในการใช้อ�ำนาจหน้าที่ของตนตาม 
กฎหมายเปรยีบเสมอืนกบัการใช้อ�ำนาจผูกขาด  
เพ่ือแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนจากการใช้ 
อ�ำนาจน้ัน สามารถจ�ำแนกพฤติกรรมในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกินได้ 2 ลักษณะคือ  
1) พฤติกรรมในการลงทุนเพื่อให้ได้มาในการ 
ถือครองหรือผกูขาดในอ�ำนาจ และ 2) พฤตกิรรม 
ในการใช้อ�ำนาจที่ตนมีเพ่ือเรียกเก็บค่าเช่าหรือ 
ค่าตอบแทนส่วนเกิน
	 พฤติกรรมในการลงทุนเพ่ือให้ได้มาในการ 
ถือครองหรือผูกขาดในอ�ำนาจ เป็นพฤติกรรม 
ในการได ้มาซึ่งอ�ำนาจในต�ำแหน่งหน ้าที ่
และความรับผิดชอบที่มีอ�ำนาจตามที่ตนเอง 
ประสงค์เพ่ือจะใช้อ�ำนาจน้ันในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกนิต่อไป โดยระดบัของอ�ำนาจ 
ในแต่ละต�ำแหน่งและสายงานที่ปฏิบัติงาน 
ในสถานีต�ำรวจที่จ�ำแนกได้เป็น 5 ลักษณะ คือ  
1) งานอ�ำนวยการ 2) งานป้องกนัและปราบปราม  
3) งานจราจร 4) งานสบืสวน และ 5) งานสอบสวน  
ตลอดจนมหีน้าทีข่องหัวหน้าสถานีต�ำรวจทีเ่ป็น 
เสมือนกับผู้บริหารขององค์กรอีก 1 ต�ำแหน่ง  
จากการศกึษากพ็บว่าระดบัของอ�ำนาจขึน้อยู่กบั  
1) อ�ำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบตามแต่ละ
สายงาน อันเป็นอ�ำนาจหน้าที่ที่แต่ละต�ำแหน่ง 
ได้รับการก�ำหนดหน้าที่ที่ปฏิบัติตามค�ำสั่งของ 
ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติที่ 537-538/2555  
พบว่าลักษณะของงานฝ่ายปฏิบัติการหลัก 
ในสถานีต�ำรวจ ได้แก่ สายงานป้องกันและ 
ปราบปราม งานจราจร และงานสบืสวน จะค่อนข้าง 
มีระดับของอ�ำนาจสูงกว่างานสอบสวนและ 
งานอ�ำนวยการ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะสายงาน 
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ป้องกันและปราบปราม จราจรและสืบสวน 
มีลักษณะของการท�ำงานในลักษณะของการ  
‘บังคับใช้กฎหมาย’ เชิงรุก และมีความใกล้ชิด 
กับประชาชนจึงมีระดับของอ�ำนาจสูงกว่างาน 
สอบสวนและงานอ�ำนวยการ 2) ระดับของ 
ต�ำแหน่ง พบว่า เจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่มีต�ำแหน่ง 
ในสายงานระดับสูงก็ย่อมมีระดับของอ�ำนาจ 
ในต�ำแหน่งสูงกว่าเช่นเดียวกัน 3) จ�ำนวน 
อัตราก�ำลังในต�ำแหน่ง พบว่าต�ำแหน่งใดที่ม ี
จ�ำนวนของอัตราก�ำลังหรือมีจ�ำนวนบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งน้ันจ�ำนวนมาก ก็จะมี 
ระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่งกว่าต�ำแหน่งที่ม ี
บุคลากรปฏิบัติงานน้อยกว่า ส่วนหนึ่งเป็นผล 
มาจากการทีผู้่ปฏิบัตงิานทีม่จี�ำนวนมาก ส่งผล 
ต่อค่าตอบแทนที่จะได้รับที่ต้องมีการจัดสรร 
หรือแบ่งกนัตามจ�ำนวนบุคลากร 4) ค่าตอบแทน 
ที่แต่ละสายงานพึงได้รับตามระเบียบ เป็นการ 
พิจารณาถึงค่าตอบแทนที่แต่ละสายงานจะ 
ได้รับถูกต้องตามระเบียบที่ก�ำหนดไว้ พบว่า  
สายงานจราจรค่อนข้างจะมีระดับของอ�ำนาจ 
ค่อนข ้างสูงกว ่าเมื่อเทียบกับสายงานอื่น  
เน่ืองจากเจ้าหน้าที่ผู ้ปฏิบัติงานในสายงาน 
จราจรจะได้รับค่าตอบแทนตามระเบียบค่อนข้าง 
สงูกว่าสายงานอืน่ อาท ิเงนิเดอืน เงนิเพ่ิมพิเศษ  
เงินรางวัลเพื่อจูงใจ (ส่วนแบ่งค่าปรับจราจรฯ)  
โดยสายงานอ�ำนวยการเป็นสายงานที่มีระดับ 
ของอ�ำนาจต�่ำสุด 5) ค่าตอบแทนที่แต่ละ 
สายงานได้รับโดยมิชอบ อนัเป็นการทีเ่จ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจที่ปฏิบัติงานในแต่ละสายงานมีโอกาส 
ในการใช้อ�ำนาจในต�ำแหน่งแสวงหาค่าตอบแทน 
โดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย พบว่า ‘เจ้าหน้าทีต่�ำรวจ 
ในทุกสายงานทุกต�ำแหน่งสามารถใช้อ�ำนาจ 
หน้าที่ที่รับผิดชอบในต�ำแหน่งในการได้มาซึ่ง 

ค่าตอบแทนโดยมชิอบเพิม่เตมิทัง้สิน้’ และพบว่า 
สายงานทีเ่ป็นลกัษณะของการบังคับใช้กฎหมาย 
ค่อนข้างที่จะมีระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่ง 
สงูกว่าสายงานอืน่ แต่อย่างไรกต็าม ในประเด็น 
ดังกล ่าวผลการศึกษาก็พบว ่าระดับของ 
ค่าตอบแทนที่จะได้รับโดยมิชอบ ขึ้นอยู่กับตัว 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจเป็นการเฉพาะบุคคลในการ 
ที่จะตัดสินใจใช้อ�ำนาจในทางที่มิชอบ จึงไม ่
สามารถระบุได้โดยชัดเจน 6) ความแตกต่างของ 
บริบทแวดล้อมของพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ อันได้แก ่ 
สภาพแวดล้อมของพ้ืนที่ที่สถานีต�ำรวจตั้งอยู ่ 
ไม่ว่าจะเป็นลักษณะของสังคม ชุมชนความ 
หนาแน่นของประชากร โดยบริบทแวดล้อมของ 
แต่ละพ้ืนที่ก็จะสัมพันธ์กับลักษณะและการใช้ 
อ�ำนาจของแต่ละสายงานในสถานีต�ำรวจ 
	 จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าผู้ให ้
ข้อมูลระบุไปในทิศทางเดียวกันว่า เจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจทีป่ฏบัิตงิานในระดบัสถานีต�ำรวจส่วนใหญ่ 
มีความประสงค์ที่จะด�ำรงต�ำแหน่งในสายงาน 
ที่เป็นฝ่ายปฏิบัติการ ได้แก่ งานสืบสวน งาน 
ป้องกันปราบปราม และงานจราจร เพราะเป็น 
สายงานที่สามารถใช้อ�ำนาจในการบังคับใช้ 
กฎหมาย และเป็นสายงานที่พบปะติดต่อกับ 
ประชาชนเป็นหลัก แต่เป็นที่น่าสังเกตว่า งาน 
สอบสวนที่เป็นในฝ่ายปฏิบัติการเช่นกันกลับ 
ไม่ค่อยได้รับความสนใจในการไปด�ำรงต�ำแหน่ง  
ส่วนหน่ึงจากข้อมูลอาจเป็นเพราะเป็นสายงาน 
ที่ปฏิบัติงานใน “เชิงตั้งรับ” ประจ�ำอยู ่บน 
สถานีต�ำรวจ แม้มีอ�ำนาจหน้าทีใ่นการสอบสวน 
แต่ลักษณะการปฏิบัติงานจะแตกต่างกับฝ่าย 
ปฏิบัติการอื่นที่เป็นลักษณะงาน “เชิงรุก” แต่ 
งานอ�ำนวยการเป็นสายงานที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 
ส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าภารกิจ 
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ในงานอ�ำนวยการเปรียบเสมอืนกบัฝ่ายสนับสนุน  
ไม่มีภารกิจหน้าที่ในการบังคับใช้กฎหมาย 
ชัดเจนเช่นเดียวกับสายงานอื่น 
	 การศกึษาวจัิยคร้ังน้ีพอทีจ่ะสรุปรูปแบบของ 
พฤตกิรรมในการเข้าถงึแหล่งอ�ำนาจในต�ำแหน่ง 
ในสถานีต�ำรวจได้ ดังน้ี 1) การอาศัยความ 
ใกล้ชิดผู ้มีอ�ำนาจหรือผู ้บังคับบัญชา ทั้งใน 
รูปแบบผู้มีอ�ำนาจที่เป็นเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ หรือ 
ไม่ใช่เจ้าหน้าทีต่�ำรวจ ในการทีจ่ะเอือ้ประโยชน์ 
หรือให้ความช่วยเหลือในการเข้าถึงต�ำแหน่งที ่
ประสงค์ 2) การให้ประโยชน์แก่ผู้มีอ�ำนาจหรือ 
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นการให้หรือเสนอให้ประโยชน์ 
ในรูปแบบต่างๆ แก่ผู้มอี�ำนาจหรือผู้บังคับบญัชา 
ในลกัษณะทีเ่ป็นการหวงัผลประโยชน์ตอบแทน  
ทั้งการให้ทรัพย์สินหรือผลประโยชน์ในรูปแบบ 
ต่างๆ ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือใน 
รูปแบบอื่น 3) การยื่นค�ำร้องเพื่อขอรับการ 
แต่งตั้งด�ำรงต�ำแหน่งตามระเบียบ เป็นการ 
ด�ำเนินการตามระเบียบ กฎ ก.ตร. ว่าด้วย 
หลักเกณฑ์การแต่งตั้งฯ และ 4) การใช้ผล 
การศึกษาและคะแนนความประพฤติในการ 
พิจารณา กรณีการพิจารณาเฉพาะผู้ส�ำเร็จ 
การศึกษาและอบรมเพ่ือบรรจุเป็นเจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจในครัง้แรก โดยเจ้าหน้าทีต่�ำรวจส่วนหน่ึง 
จะแสดงออกถึงพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ  
ตามที่กล่าวไปข้างต้นในความพยายามที่จะ 
เข้าถึงต�ำแหน่งตามแต่ละสายงาน ที่มีอ�ำนาจ 
ในต�ำแหน่งตามที่ผู้วิจัยเสนอความไปตอนต้น 
	 พฤติกรรมในการใช้อ�ำนาจหน้าที่ในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกินของเจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจ พบว่าในแต่สายงานที่ปฏิบัติงานใน 
สถานีต�ำรวจก็มีรูปแบบพฤติกรรมในการใช ้
อ�ำนาจหน้าทีต่ามแต่ละสายงาน ในการแสวงหา 

ค่าตอบแทนส่วนเกินแตกต่างกัน แต่มีลักษณะ 
ร่วมกันของพฤติกรรมพอที่จะจ�ำแนกได้เป็น  
1) การเรียกรับผลประโยชน์เพ่ืออ�ำนวยความสะดวก 
เป็นกรณพิีเศษ 2) การเรียกรับผลประโยชน์จาก 
ผู้ประกอบการธรุกจิ 3) การเรียกรับผลประโยชน์ 
ผู ้กระท�ำผิดกฎหมายที่มีโทษทางอาญาโดย 
ไม่จับกุม หรือให้ความช่วยเหลือทางคดีอาญา  
เป็นต้น นอกจากน้ันยังพบว่ามีรูปแบบของ 
พฤตกิรรมในบางสายงานทีม่ลีกัษณะของการใช้ 
อ�ำนาจหน้าที่เพ่ือบิดเบือนข้อเท็จจริง เพ่ือให้ 
ได้รับค่าตอบแทนทีถู่กต้องตามกฎหมายในอตัรา 
ที่สูงขึ้น ซึ่งระดับหรือมูลค่าของค่าตอบแทน 
ส่วนเกินที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจได้รับจากการใช ้
อ�ำนาจตามหน้าที่ จากการศึกษาพบว่า ระดับ 
หรือมลูค่าค่าตอบแทนน้ันจะมจี�ำนวนสงูเท่าใด 
ก็ได้ ขึ้นอยู่กับเจ้าหน้าที่ต�ำรวจเป็นรายบุคคล  
ในสายงานและต�ำแหน่ง ได้ตัดสินใจที่จะใช้ 
อ�ำนาจหน้าที่ที่ตนได้รับตามกฎหมายในการ 
แสวงหาค่าตอบแทนมากเพียงใด 
	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกิน ปรากฏจากผลการศึกษา  
ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านปักเจกบุคคล ที่เจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจแต่ละบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรม 
ดังกล่าวก็เน่ืองด้วยการตัดสินใจเฉพาะบุคคล 
เป็นส�ำคัญ 2) ปัจจัยระดับค่าตอบแทนส่วนเกิน 
ทีจ่ะได้รับฯ ยิง่ระดบัหรือมลูค่าของค่าตอบแทน 
ที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจจะได้รับจากการใช้อ�ำนาจ 
หน้าที่ในต�ำแหน่งสูงมากเท่าใด ก็จะส่งผล 
เอื้อให้มีพฤติกรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกินเพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน 3) ปัจจัยด้าน 
อ�ำนาจหน้าที่หรือความรับผิดชอบในต�ำแหน่ง  
หรืออ�ำนาจหน้าที่ที่ปรากฏตามมาตรฐาน 
ก�ำหนดต�ำแหน่งของแต่ละสายงานทีแ่ตกต่างกนั 
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ก็ย ่อมส่งผลต่อพฤติกรรมในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกินที่แตกต่างกัน 4) ปัจจัย 
ด้านค่าตอบแทน เป็นค่าตอบแทนที่ได้รับตาม 
ระเบียบที่ก�ำหนด หากค่าตอบแทนที่ได้รับ 
การจัดสรรไม่เพียงพอต่อการด�ำรงชีพหรือ 
การปฏิบัติงาน ก็จะเอื้อให้เจ้าหน้าที่ต�ำรวจใช้ 
อ�ำนาจในต�ำแหน่งในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกนิเพ่ิมเตมิ 5) ปัจจยัด้านงบประมาณ หรือ 
การจัดสรรงบประมาณของส�ำนักงานต�ำรวจ 
แห่งชาติในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ ที่พบว่าหากงบประมาณที่ 
ได้รับการจัดสรรไม่เพียงพอก็จะเอ้ือให้เกิด 
พฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน 
เช่นกัน 6) ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ทั้งในมิต ิ
ด้านนโยบาย และความเข้มงวดตลอดจนภาวะ 
ผู ้น�ำของผู ้บังคับบัญชา 7) ปัจจัยด้านการ 
ตรวจสอบ เป็นปัจจัยทีจ่ะคอยยับย้ังหรือลดทอน 
พฤติกรรมในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน  
ประกอบไปด้วยการด�ำเนินการกับเจ้าหน้าที ่
ต�ำรวจที่ ใช ้อ�ำนาจหน้าที่ ในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกนิโดยมิชอบ และกลไกในการ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ  
8) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่วนหนึ่งของ 
พฤติกรรมเป็นผลมาจากความคิดความเชื่อใน 
ธรรมเนียมหรือวิถีปฏิบัติ ขององค์กรส�ำนักงาน 
ต�ำรวจแห่งชาติ ไม่ว่าจะในกรณีของการลงทุน 
เข ้าสู ่อ�ำนาจในต�ำแหน่ง และใช้อ�ำนาจใน 
ต�ำแหน่งในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน  
และ 9) ปัจจัยด้านการใช้อ�ำนาจดุลยพินิจ ด้วย 
การที่กฎหมาย หรือระเบียบบางประการได้ให้ 
อ�ำนาจแก่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจในการใช้ดุลยพินิจ 
ในการบังคับใช้กฎหมาย ท�ำให้เจ้าหน้าทีต่�ำรวจ 
สามารถตัดสินใจในการเลือกใช้อ�ำนาจในการ 

เอือ้ประโยชน์หรือแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกนิ 

	การอภิปราย และสรุปผล 

	 จากผลการศึกษาวิจัยที่ท�ำการศึกษาถึง 
รูปแบบพฤติกรรมการแสวงหาค่าตอบแทนเกิน 
ของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีป่ฏิบัตงิานในระดบัสถานี 
ต�ำรวจที่ปรากฏข้อมูลทั้งในระดับของอ�ำนาจ 
ในต�ำแหน่งจ�ำแนกตามแต่ละสายงานในสถานี 
ต�ำรวจ รูปแบบพฤติกรรมในการเข้าถึงอ�ำนาจ 
ในต�ำแหน่ง และรูปแบบพฤติกรรมของการที่ 
เจ้าหน้าทีต่�ำรวจได้ใช้อ�ำนาจหน้าทีใ่นต�ำแหน่ง 
ในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกนิ ดงัปรากฏ 
ตามผลการศึกษาข้างต้น ทางผู้วิจัยสามารถ 
สรุปความได้ว่า ระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่ง 
ส่งผลต่อพฤตกิรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกินในต�ำแหน่ง โดยรูปแบบของพฤติกรรม 
จ�ำแนกเป็น 1) การลงทนุให้ได้มาในการถอืครอง 
และผูกขาดอ�ำนาจในต�ำแหน่ง ซึ่งพฤติกรรม 
ในลักษณะน้ีก็สอดคล้องกับผลการวิจัยในอดีต 
ที่เกี่ยวกับการแต่งตั้งโยกย้ายต�ำรวจ ที่พบว่ามี 
ระบบอุปถัมภ์ (patronage system) การอาศัย 
ความสมัพันธ์หรือความใกล้ชิดระหว่างผู้บังคับ 
บัญชา นักการเมืองหรือผู้มีอ�ำนาจในลักษณะ 
ต่างๆ ในการแทรกแซงหรือมามอีทิธพิลต่อการ 
แต่งต้ังเพ่ือให้ได้รับต�ำแหน่งที่สูงขึ้น (พรปิยะ  
ชุณห์ศรี, 2542; ภนัดบุญ สุวรรณรัตน์, 2543;  
นรศักดิ์ ม่วงศรี, 2544; สมชาติ เสงี่ยมภักดี,  
2544; ปริยากร โพธิ์ทอง, 2546; ศรีสมบัติ  
โชคประจักษ์ชัด, 2554) และ 2) การใช้อ�ำนาจ 
ในต�ำแหน่งในการแสวงหาประโยชน์ส่วนตน  
หรือค่าตอบแทนส่วนเกิน ซึ่งพอสรุปความตาม 
แผนภาพที่ 1 
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	 สามารถพิจารณาได้ว่ารูปแบบพฤติกรรม 
ดังกล่าวของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที่ปรากฏตาม 
ผลการศึกษาน้ันเป็นลักษณะของพฤติกรรม 
การทุจริตคอรัปช่ันของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ โดย 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจได้กระท�ำการบางอย่าง ซึ่งไม่ 
สมควรทีจ่ะกระท�ำ หรือไม่กระท�ำในสิง่ทีค่วรจะ 
ต้องกระท�ำ (misuse) การกระท�ำน้ันเกีย่วข้องกบั 
การปฏิบตัหิน้าทีใ่นฐานะเจ้าพนักงานทีม่อี�ำนาจ 
หน้าทีต่ามกฎหมาย (sworn police) และเจ้าหน้าที ่
ต�ำรวจผูน้ั้นได้รับผลประโยชน์ตอบแทน (Barker,  
Hunter and Hunter, 1994: 213-216) อกีทัง้ยังเป็น 

รูปแบบพฤติกรรมการทุจริตคอรัปช่ันของ 
ข้าราชการประจ�ำทีพ่บได้มากทีส่ดุ จากผลส�ำรวจ 
ความคิดเห็นของประชาชน (สถาบันบัณฑิตพฒัน  
บรหิารศาสตร์, 2555) สอดคล้องกับผลการศกึษา 
ของสพุจน์ จนุอนันตธรรม และคณะ (2547) และ 
เกษมศานต์ โชตชิาครพนัธุ ์และคณะ (2554) ที ่
รูปแบบของอ�ำนาจในต�ำแหน่งหน้าทีท่ีแ่ตกต่างกนั  
ส่งผลต่อรูปแบบพฤตกิรรมและระดบัหรอืมลูค่า 
ในการได้มาซึ่งค่าตอบแทนส่วนเกิน หรือ 
ผลประโยชน์ที่แตกต่างกัน 

แผนภาพที่ 1 ระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่งที่ส่งผลต่อรูปแบบพฤติกรรมในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน

ระดับของอ�ำนาจในต�ำแหน่ง 
: ระดับของค่าเช่าหรือค่า
ตอบแทนส่วนเกินที่จะได้รับ
จากการถือครองอ�ำนาจฯ

การลงทุนฯ ให้ได้มาในการ
ถือครองและผูกขาดในต�ำแหน่ง

การใช้ต�ำแหน่งในการ
แสวงหาประโยชน์ฯ

พฤติกรรมในการ
แสวงหาค่าตอบแทน

ส่วนเกิน

แผนภาพที่ 2 รูปแบบพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจในการใช้อ�ำนาจ
ตามหน้าที่ในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน

ใช้อ�ำนาจในลักษณะ
ส่วนรวม

1. ใช้อ�ำนาจตามกฎหมาย
ในลักษณะ

เป็นการส่วนรวม

3. ใช้อ�ำนาจตามกฎหมาย
ในลักษณะ

เป็นการเฉพาะบุคคล

2. ใช้อ�ำนาจโดยมิชอบ          
ในลักษณะ

เป็นการส่วนรวม

4. ใช้อ�ำนาจโดยมิชอบ 
ในลักษณะ

เป็นการเฉพาะบุคคล
ใช้อ�ำนาจในลักษณะ

เฉพาะบุคคล
ใช้อ�ำนาจหน้าที่
ตามกฎหมาย

ใช้อ�ำนาจหน้าที่
โดยมิชอบ

ลักษณะการใช้อ�ำนาจ

รูปแบบการปฏิบัติ
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	 ผู้วิจัยยังพบว่า ลักษณะของการใช้อ�ำนาจ 
หน้าท่ีในต�ำแหน่งของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจยัง 
สามารถจ�ำแนกได้สองลกัษณะ กล่าวคือ 1) การใช้ 
อ�ำนาจหน้าที่ในต�ำแหน่งตามกฎหมาย หรือ 
เป็นการที่เจ้าหน้าที่ต�ำรวจได้ปฏิบัติหน้าที่ตาม 
อ�ำนาจหน้าทีข่องตนอย่างถกูต้องตามกฎหมาย  
อาท ิการกวดขันจบักมุผู้กระท�ำผิดตามกฎหมาย 
อาญา และ 2) การใช้อ�ำนาจหน้าที่ในต�ำแหน่ง 
โดยมชิอบด้วยกฎหมาย หรือเป็นการทีเ่จ้าหน้าที ่
ต�ำรวจได้ใช้อ�ำนาจในทางที่มิชอบ หรือละเว้น 
การปฏบัิติหน้าทีต่ามกฎหมาย รวมไปถงึรูปแบบ 
ของพฤติกรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกนิของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีส่ามารถจ�ำแนก 
ได้เป็น 1) การใช้อ�ำนาจในลักษณะส่วนรวม  
เป็นลักษณะของธรรมเนียมหรือวิถีการปฏิบัต ิ
ทีส่ายงานหรือหน่วยงานมกีารใช้อ�ำนาจเช่นน้ัน 
อยู่แล้วในภาพรวม โดยเจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีอ่ยู่ใน 
สายงานหรือหน่วยงานน้ันก็ต้องปฏิบัติตาม 
ธรรมเนียม และ 2) การใช้อ�ำนาจในลักษณะ 
เฉพาะตวับุคคล เป็นลักษณะทีเ่จ้าหน้าทีต่�ำรวจ 
ได้ตัดสินใจกระท�ำการใดไปเป็นการเฉพาะตัว  
เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์ส่วนเกินจากการ 
ใช้อ�ำนาจหน้าที่นั้น และเมื่อพิจารณาวิเคราะห ์
ความในภาพรวมทั้งในด้านมิติลักษณะการใช ้
อ�ำนาจหน้าทีใ่นต�ำแหน่ง และรูปแบบพฤตกิรรม 
ในการใช้อ�ำนาจ จะปรากฏความตามแผนภาพ 
ที่ 2 ข้างต้น ที่จะปรากฏลักษณะของพฤติกรรม 
ของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจใน 4 ลักษณะ ได้แก ่ 
1) การใช้อ�ำนาจตามกฎหมายในลกัษณะเป็นการ 
ส่วนรวม 2) การใช้อ�ำนาจโดยมชิอบด้วยกฎหมาย 
ในลกัษณะเป็นการส่วนรวม 3) การใช้อ�ำนาจตาม 
กฎหมายในลักษณะเป็นการเฉพาะตัวบุคคล  
และ 4) การใช้อ�ำนาจโดยมิชอบในลักษณะ 

เป็นการเฉพาะตัวบุคคล 
	 ลกัษณะการใช้อ�ำนาจในลกัษณะภาพรวมน้ัน  
ไม่ว่าจะเป็นไปตามกฎหมาย หรือเป็นไปโดยมชิอบ  
หากเป็นธรรมเนียมหรือวถิกีารปฏิบัตขิองสายงาน 
หรือหน่วยงานในภาพรวมแล้ว เจ้าหน้าทีต่�ำรวจ 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน หรือสายงานน้ัน 
ส่วนใหญ่กม็กัจะถอืปฏิบัตติามๆ กนัไป และมกั 
ไม่มีผู้ใดปฏิเสธที่จะไม่ปฏิบัติตามธรรมเนียม 
หรือวถิปีฏิบัตดิงักล่าว เพราะหากไม่ปฏิบัตติาม 
ก็จะถูกกีดกันออกจากสังคมหรือเป็นอุปสรรค 
ในการปฏบัิตงิาน จนอาจถอืได้ว่าเป็นลกัษณะหน่ึง 
ของวัฒนธรรมขององค์กร แม้ว่าการกระท�ำนั้น 
จะขดัต่อกฎหมาย หรือระเบียบกต็าม แต่ถ้าเป็น 
ในลักษณะของการใช้อ�ำนาจเฉพาะส่วนบุคคล 
ในทางมิชอบ จะพบว่ามีเจ้าหน้าทีต่�ำรวจบางส่วน 
เท่านั้น ที่เลือกแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว  
ส่วนหน่ึงเป็นเพราะความเสี่ยงของการถูก 
ตรวจพบ จากความรวดเร็ว/ช่องทางการติดต่อ 
สือ่สาร เทคโนโลยีหรือการตรวจสอบของภาคส่วน 
ต่างๆ ดังนั้น เจ้าหน้าที่ต�ำรวจส่วนใหญ่จึงเลือก 
แสดงออกพฤติกรรมในลักษณะเหมือนกับ 
ส่วนรวมมากกว่าการทีจ่ะใช้อ�ำนาจหน้าทีใ่นการ 
ได้มาซึ่งประโยชน์เฉพาะตัวบุคคล เว้นแต่มี 
เงื่อนไข หรือปัจจัยหนุนประการอ่ืนที่สนับสนุน 
ในการแสดงออกพฤติกรรมดังกล่าว 
	 รูปแบบพฤตกิรรมในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกนิของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ อนัเป็นลกัษณะหน่ึง 
ของพฤติกรรมการทุจริตคอรัปชั่น (corruption)  
ก็สอดคล้องกับแนวคิดสมการคอรัปช่ันที่ว่า 
พฤติกรรมการทุจริตคอรัปช่ันเกิดจากผลของ 
ปัจจัยส�ำคัญ 3 ประการ ได้แก่ การผูกขาด การใช้ 
อ�ำนาจดลุยพินิจและการขาดกลไกการตรวจสอบ  
(Klitgaard, 1998) โดยผลของการศึกษาครั้งนี้ 
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ได้แสดงให้เห็นว่ารปูแบบพฤตกิรรมการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกิน ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจาก 
ระดบัของอ�ำนาจในต�ำแหน่งทีเ่จ้าหน้าทีต่�ำรวจ 
ในแต่ละสายงานและแต่ละต�ำแหน่งได้ถอืครอง  
และได้ผูกขาดอ�ำนาจน้ัน (Myint, 2000: 39) และ 
สะท้อนเป็นพฤติกรรม ทั้งในการลงทุนเพ่ือให ้
ได้มาซึง่การผกูขาดอ�ำนาจในต�ำแหน่ง และการ 
ใช้อ�ำนาจในต�ำแหน่งในการแสวงหาค่าตอบแทน 
ส่วนเกนิดงัทีอ่ภปิรายความไปข้างต้น นอกจากน้ัน 
แล้ว อาจกล่าวได้ว่าหากเจ้าหน้าที่ต�ำรวจมี 
พฤติกรรมการใช้อ�ำนาจเฉพาะส่วนบุคคล 
ในทางมชิอบน้ัน ในหน่วยงานต�ำรวจและสงัคม 
จะเห็นว่าเป็นพฤติกรรมการทุจริตคอรัปช่ัน  
จ�ำเป็นต้องได้รับการด�ำเนินการอย่างจริงจัง  
หรือเป็นการทจุริตคอรัปช่ันสดี�ำ (Heidenhcimer,  
2007: 137-154) แต่ถ้าเป็นลักษณะของการใช้อ�ำนาจ 
เฉพาะส่วนบุคคลตามกฎหมาย หรือใช้อ�ำนาจ 
โดยมิชอบในลักษณะเป็นการส่วนรวม สังคม 
ก็ยังคงมีมุมมองว่าเป็นพฤติกรรมการคอรัปช่ัน 
ที่จ�ำต้องด�ำเนินการแก้ไข แต่จะแตกต่างกับ 
มุมมองของหน่วยงานต�ำรวจที่มองว่า การใช้ 
อ�ำนาจโดยมิชอบในลกัษณะเป็นการส่วนรวมน้ัน 
เป็น “วัฒนธรรมที่ถือปฏิบัติร่วมกัน” แม้จะ 
มองว่าเป็นการกระท�ำที่ไม่ถูกต้องแต่เจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจส่วนใหญ่ก็มักไม่ขัดขวาง และถือปฏิบัติ 
สืบต่อกันมา อาจถือว่าเป็นการทุจริตคอรัปชั่น 
เชิงสถาบัน (institutional corruption) (Robinson,  
1998: 89-90) แต่ถ้าเป็นการใช้อ�ำนาจเฉพาะ 
ตัวเจ้าหน้าที่ต�ำรวจตามกฎหมายแล้ว มักถูก 
มองว่าเป็นการกระท�ำทีไ่ม่สมควร มากกว่าทีจ่ะ 
ถกูมองว่าเป็นการทจุริตคอรัปช่ัน หรือบางกรณี 
อาจเรียกว่า ‘สินน�้ำใจ’ หรือสิ่งตอบแทนที่ได้รับ 
จากการปฏิบัติงาน โดยทั้งสองลักษณะน้ี  

อาจกล่าวได้ว่าเป็นการทุจริตคอรัปช่ันสีเทา  
(Heidenhcimer, 2007: 137-154) 
	 ผลการศกึษาข้างต้นแสดงให้เห็นได้ว่ารูปแบบ 
ของพฤตกิรรมของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจนอกเหนือจาก 
ที่จะแตกต่างกันตามอ�ำนาจหน้าที่และความ 
รับผิดชอบของแต่ละสายงาน หรือแตกต่างใน 
ระดับบุคคล หรือระดบั ภาพรวมของสายงานแล้ว  
กยั็งสามารถจ�ำแนกลกัษณะของพฤตกิรรมตาม 
แนวทางข้างต้นได้เช่นเดียวกัน อนัจะเป็นประโยชน์ 
ต่อการน�ำไปประยุกต์ในการแก้ไขและลดทอน 
พฤติกรรมการทจุรติคอรัปช่ัน นอกจากน้ัน แม้ว่า  
การศึกษาคร้ังน้ีจะมุ่งให้ความส�ำคัญถึงปัจจัย 
ค่าเช่าทางเศรษฐกิจหรือค่าตอบแทนส่วนเกิน 
เป็นหลัก ที่สามารถจ�ำแนกรูปแบบพฤติกรรม 
ได้เป็น 1) พฤตกิรรมในการลงทนุเพ่ือเข้าถงึแหล่ง 
อ�ำนาจ และ 2) พฤตกิรรมในการใช้อ�ำนาจตาม 
หน้าที่ในการแสวงหาค่าตอบแทนส่วนเกิน  
แต่การศึกษาก็ยังพบว่า ปัจจัยเร่ืองระดับของ 
อ�ำนาจหน้าที่ในต�ำแหน่งก็สัมพันธ์กับปัจจัย 
ด้านการใช้อ�ำนาจดุลยพนิจิ กล่าวคือ หากเจ้าหน้าที่ 
ต�ำรวจสามารถใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ 
ว่าจะกระท�ำสิ่งใด หรือไม่กระท�ำสิ่งใด หรือ 
สามารถเลือกว่าจะกระท�ำในรูปแบบใด ฯลฯ ก็ 
จะยิง่ส่งผลให้เกดิพฤตกิรรมการทจุริตคอรัปช่ัน 
เพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับสมการการทุจริต 
คอรัปชั่นตามแนวทางการศึกษาครั้งนี้ 
	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการทีจ่ะปรับปรุง 
และแก้ไขเพ่ือลดพฤติกรรมในการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกินของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจที ่
ปรากฏจากการศกึษา ได้แก่ 1) การปรับปรุงรูปแบบ 
การจ่ายค่าตอบแทนของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ โดย 
พิจารณาทัง้ในด้านมิตขิองเงนิเดอืน เงนิประจ�ำ 
ต�ำแหน่ง เงินเพิ่มพิเศษ เงินตอบแทนเพื่อจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานต่างๆ อาทิ เงินรางวัลในการ 
ปฏิบัตงิาน เงนิค่าตอบแทนการสอบสวน ตลอดจน 
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลให้มีความ 
เหมาะสม และสอดคล้องกับการด�ำรงชีพและ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ  
2) การปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งต้ัง 
โยกย้ายเจ้าหน้าที่ต�ำรวจให้มีความชัดเจน  
บนหลกัของการพิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน 
เป็นหลัก เป็นกลไกหนึ่งในการควบคุมมิให้เกิด 
พฤติกรรมในการเข้าถึงและผูกขาดในแหล่ง 
อ�ำนาจจากต�ำแหน่งหน้าที่ 3) ปรับปรุงอ�ำนาจ 
หน้าที่หรือมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งของ 
เจ้าหน้าทีต่�ำรวจทีป่ฏิบัตงิานในสถานีต�ำรวจให้ 
มีความเหมาะสม โดยค�ำนึงถงึระดบัของอ�ำนาจ 
แต่ละต�ำแหน่งที่แตกต่างกันไปตามแต่ละ 
สายงานทีอ่าจส่งผลต่อการใช้อ�ำนาจน้ันในทาง 
ที่มิชอบ พร้อมทั้งศึกษาการลดช่องว่างของ 
การใช้อ�ำนาจดุลยพินิจในการปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่ต�ำรวจ 4) ปรับปรุงระบบการก�ำกับ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ  
โดยอาจพิจารณาน�ำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เข้ามาปรับใช้ การเพ่ิมช่องทางหรือกลไกในการ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต�ำรวจ  
หรือการใช้ภาคประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการก�ำกับตรวจสอบ 5) การปลูกฝังทัศนคติ  
พัฒนาทักษะความรู ้ของเจ ้าหน้าที่ต�ำรวจ 
ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความตระหนักและ 
ความรูค้วามเข้าใจในการปฏิบัตงิานตามภารกจิ  
และบทบาทหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย และ  
6) ส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติควรมีการแก้ไข 
ปรับเปลีย่นวฒันธรรมองค์กรจากเดมิทีค่่อนข้าง 
ให้ความส�ำคัญกับระบบอุปถัมภ์หรือความ 
สมัพันธ์ใกล้ชิด มาเป็นแนวทางการต�ำรวจอาชีพ 

ที่ผู้บริหารของหน่วยงานต้องเล็งเห็นถึงสภาพ 
ปัญหาและต ้องวางบทบาทเป ็นผู ้น�ำการ 
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กรต�ำรวจ
	 ข้อเสนอแนะทางวิชาการที่ปรากฏ ได้แก่  
ด้วยการที่การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 
เปิดเผยปรากฏการณ์ อนัได้แก่ รูปแบบพฤตกิรรม 
ในการแสวงหาค่าตอบแทนของเจ้าหน้าทีต่�ำรวจ  
ท�ำให้ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ  
เพ่ือค้นหาปัจจยัหรือสาเหตุของการแสดงออกถึง 
พฤตกิรรมดงักล่าว ประกอบกบัข้อจ�ำกดัในการ 
ได้ และเข้าถงึข้อมลู ดงัน้ัน ควรมกีารศกึษาเจาะลกึ 
ในแต่ละประเด็นของรูปแบบการแสวงหา 
ค่าตอบแทนส่วนเกิน ตลอดจนปัจจัยที่ส่งผล 
ให้เกิดพฤติกรรมฯ รวมไปถึงการพิจารณาใช ้
วิธีการเก็บข้อมูลลักษณะอื่น ไม่ว่าจะเป็นการ 
สังเกตการณ์การปฏิบัติงาน หรือแม้แต่การ 
ทบทวนกรณีศึกษาที่เกิดข้ึนจริง เพ่ือเป็นข้อมูล 
เพ่ิมเตมิในการยนืยันผลการศกึษาวจัิยในคร้ังน้ี 
เพิ่มเติมต่อไป
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