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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัเชิงพรรณนาน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ลกัษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม (2) การรับรู้
คุณลกัษณะงาน (3) การรับรู้แรงจูงใจในการทาํงาน (4) การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงาน และ (5) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม การรับรู้คุณลกัษณะงาน การรับรู้แรงจูงใจในการ
ทาํงาน และการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 
 ประชากรท่ีศึกษา คือ เจ้าหน้าท่ีสํานักการแพทยท์างเลือก จาํนวน 51 คน ท่ีปฏิบัติงานในสํานัก
การแพทย์ทางเลือก กรมพฒันาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ศึกษาทุกหน่วยของประชากร 
เคร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีมีค่าความเท่ียงเฉล่ียเท่ากบั 0.90 ทาํการเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถามจาก
เจา้หนา้ท่ีโดยตรง การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชส้ถิติวิเคราะห์ คือ การ
ทดสอบค่าที และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายเุฉล่ียประมาณ 34 ปี 
และมีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 52.3 มีระยะเวลาปฏิบติังานเฉล่ีย 4.89 ปี 
และมีเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท (2) การรับรู้คุณลกัษณะงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (3) การรับรู้แรงจูงใจในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  (4) การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ (5) ปัจจยัจูงใจ
ในการทาํงาน (ดา้นความรับผิดชอบ) ปัจจยัค ํ้าจุน (ดา้นนโยบายการบริหารงาน) มีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบั
ค่อนขา้งตํ่ากบั ความแปลกแยกในการทาํงาน (ดา้นความรู้สึกไร้อาํนาจ)  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (ดา้นขอ้มูล
ยอ้นกลบั)  ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (ดา้นความรับผิดชอบ และโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง) และปัจจยัคํ้าจุนใน
การทาํงาน (ดา้นความมัน่คง นโยบายการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบั ความแปลกแยกในการทาํงาน (ความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ีทาํ) ของเจา้หนา้ท่ี
สาํนกัการแพทยท์างเลือก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั p ≤ 0.05  
 
คาํสําคญั  ลกัษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม คุณลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความแปลกแยก 
 ในการทาํงาน เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก  
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Abstract 
 

 The objectives of this descriptive research were to study :  (1) demographic, economic, and 
social characteristics;  (2) perception of job characteristics;  (3) perception of work motivation;  (4) 
perception of work alienation; and  (5) relationships between demographic, economic, and social 
characteristics; perception of job characteristics; perception of work motivation and  perception of 
work alienation among the officers in Bureau of Alternative Medicine, Department for Development of 
Thai Traditional and Alternative Medicine. 
 The studied population was all 51 officers working in the Bureau of Alternative Medicine, 
Department for Development of Thai Traditional and Alternative Medicine. The research instrument 
was questionnaires with reliability value of 0.90. Data were directly collected from the officers through 
a distribution of a questionnaire. The data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, t-
test, and Person’s correlation coefficients.  
 The findings of this research showed:  (1) most officers were female with average age of 34 
years old, single status, holding a bachelor degree, governmental officials, having an average working 
time of 4.89 years, and having a monthly income of less than 15,000 baht;  (2) perception job 
characteristics was at a moderate level;  (3) perception work motivation was at a moderate level;  (4) 
perception work alienation was at a moderate level; and  (5) work motivation factor (responsibility) and 
hygienic factor (policy and administration) had low negative relationship  to work alienation 
(powerlessness),  factors of job characteristics (feedback from job), work motivation (responsibility 
and advancement), and work supportive (job security, policy and administration, interpersonal relation) 
low positively related to work alienation (self-estrangement from work) among the officers, with 
statistical difference at p ≤ 0.05. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Demographic, economic and social characteristics, Job Characteristics, Work Motivation,  
                     Work Alienation, Officers in the Bureau of Alternative Medicine.  
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บทนํา 
 
 ความแปลกแยก (Alienation) เป็นความรู้สึกของมนุษยซ่ึ์งเกิดข้ึนเม่ือมนุษยน์ั้นตอ้งตกอยูภ่ายใตอ้าํนาจ
ของส่ิงท่ีตนเองสร้างข้ึน ทาํใหม้นุษยสู์ญเสียความเป็นตวัของตวัเอง และสูญเสียความสามารถของตนเองจนรู้สึก
วา่ตนเองมีสภาพไม่ต่างจากวตัถุ (สุมาลี มีสกุล 2552: 20) โดยในทางดา้นสังคมศาสตร์ ความแปลกแยกเป็น
แนวคิดหน่ึงท่ีกล่าวถึงความไม่สอดคลอ้งตอ้งกนัระหวา่งลกัษณะอนัแทจ้ริงตามธรรมชาติของมนุษยท่ี์กอปรไป
ดว้ยคุณธรรมหรือการมีใจสูง กบัสภาวะของมนุษยท่ี์ดาํรงอยูจ่ริงในสังคม จนเกิดเป็นความขดัแยง้ข้ึน (สุวนา 
พฤกษสุวรรณ 2540: 4) ส่วนในแง่จิตวิทยาสังคม ความแปลกแยกเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นความอึดอดัใจ 
หรือความไม่สบายใจ ซ่ึงสะทอ้นถึงการแยกตวัของเขาหรือการแยกตวัของอตัตะของเขาจากการมีส่วนร่วมใน
สังคมวฒันธรรม เป็นการแสดงถึงความไม่เป็นเจา้ของหรือความไม่ร่วมแบ่งปัน ความตระหนกัถึงความอึดอดัใจ 
และนอกจากกน้ี Melvin Seeman (1959) นกัจิตวิทยาสังคมไดใ้ห้ความหมายความแปลกแยกในการทาํงาน โดย
แบ่งลกัษณะตามความรู้สึกของตวับุคคล ออกเป็น 5 มิติ คือ  1) ความรู้สึกไร้อาํนาจ (Powerlessness) ทาํใหเ้กิดการ
ไม่มีส่วนร่วมในการทาํงาน และไม่มีส่วนในการตดัสินใจใดๆ 2) ความรู้สึกไร้ความหมาย (Meaningless) ทาํให้
เกิดการทาํงานท่ีไม่ไดมี้การพฒันาความสามารถและสติปัญญา รวมถึงการไม่เกิดการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ 3) 
ความรู้สึกไร้บรรทดัฐาน (Normlessness) ทาํใหเ้กิดการไม่รู้จกัปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดท้ั้งสภาพทาง
จิตใจและสภาพทางดา้นสังคม ทาํใหข้าดระเบียบส่วนบุคคลและขาดความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนั  4) ความรู้สึกโดด
เด่ียว (Isolation) ทาํใหต้วับุคคลเกิดการแยกตวัออกจากความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนทั้งในทางสังคมและ
อารมณ์ 5) ความรู้สึกแปลกแยกจากตวัเอง (Self-estrangement) ทาํใหเ้กิดความไม่ภาคภูมิใจในงานท่ีทาํ  ดงันั้นจะ
เห็นไดว้า่ความรู้สึกต่างๆ ท่ีไดก้ล่าวน้ี จะส่งผลกระทบดา้นลบแก่ตนเอง องคก์าร และสังคมโดยรวม  
 นกัสังคมวิทยา ชาวเยอรมนั  Max Weber. (1947) ไดอ้ธิบายวา่ โครงสร้างแบบองคก์ารระบบราชการ ก็
มีผลในการลดคุณค่าความเป็นมนุษย ์และลดความเป็นบุคคลของสมาชิกลง โดยท่ีโครงสร้างดงักล่าวไดมี้การเนน้
ในเร่ืองของหลกัของเหตุผล และการไม่มีเร่ืองส่วนบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้ง รวมถึงความเป็นวตัถุวิสัย ดังนั้น
โครงสร้างองคก์ารดงักล่าวอาจเป็นเหตุให้เกิดความแปลกแยกในหมู่สมาชิกในองคก์าร  และสมยศ นาวีการ 
(2521) กล่าววา่ การแบ่งงานกนัทาํเฉพาะดา้น พนกังานจะตอ้งปฏิบติังานเหมือนเดิมทุกๆ วนั ตอ้งปฏิบติัตาม
กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด ลกัษณะของงานเช่นน้ีจะทาํให้พนกังานสูญเสียความรู้สึกความเป็นตวัของตวัเอง และ
ความทา้ทายของงาน และไม่พึงพอใจในการทาํงาน ขาดความเป็นอิสระ และถา้พนกังานปฏิบติังานเป็นเวลานาน
จะทาํใหเ้กิดความแปลกแยกอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ (มยรีุ สาํเร็จกิจ 2551) ในทางตรงกนัขา้มการท่ีพนกังานรับรู้ถึง
ลกัษณะงานภายในองคก์ารเก่ียวกบัความหลากหลายของงาน ความโดดเด่นของงาน ความสาํคญัของงาน ความมี
อิสระในงาน และขอ้มูลยอ้นกลบั จะทาํให้เกิดสภาพทางจิตวิทยา 3 เงือนไข คือ รู้ว่างานมีความหมาย เกิดความ
รับผิดชอบต่อผลงงาน และรู้ผลท่ีแทจ้ริงจากงานท่ีทาํ ผลลพัธ์ท่ีตามมาคือ พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานสูง 
ปฏิบติังานมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจในงานสูง และการขาดงานและลาออกจากงานตํ่า (Hackman,J.R. and 
Oldham, G.R. 1976) และในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น
จาํเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองคก์าร และการท่ีบุคลากรจะอุทิศตนทาํงานเพ่ือองคก์ารนั้นตอ้งมี
ส่ิงจูงใจใหพ้วกเขาเหล่านั้นยอมปฏิบติัตามเป้าหมาย นัน่คือการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานนัน่เอง ดงัท่ีบรรเจิด 
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บุญเสริมส่ง (2550) ใหค้วามเห็นไวว้า่ ส่ิงสาํคญัท่ีจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรเพ่ิมความพยายามในการทาํงาน คือ
แรงจูงใจบุคลากรท่ีถูกจูงใจจะมีแนวทางในการทาํงานท่ีแน่นอน ระดบัการทาํงานจะสมํ่าเสมอ ผลการปฏิบติังาน
จะสูงกวา่เม่ือไม่มีแรงจูงใจ ทั้งน้ีในการปฏิบติัของบุคลากรแต่ละคนนั้น บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนัออกไป และส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารนั้น กคื็อ การท่ีบุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจใน
การทาํงานของตน เพราะจะมีส่วนช่วยทาํใหผ้ลงานท่ีออกมานั้นมีคุณภาพดีตามไปดว้ย  

สํานักการแพทยท์างเลือกมีโครงสร้างแบบองค์การระบบราชการท่ีมีการแบ่งงานกนัทาํตามลกัษณะ
หนา้ท่ี การใชอ้าํนาจควบคุมตามลาํดบัขั้น การกาํหนดบทบาทของผูป้ฏิบติังานตามตาํแหน่ง ปฏิบติังานตามกฏ
ระเบียบ และกฏเกณฑ์ขององค์การ โดยมีเจ้าหน้าท่ีเป็นกลไกท่ีสําคญัในการทาํงานตอบสนองนโยบายของ
ผูบ้ริหาร ปฏิบติัตามอาํนาจหนา้ท่ี และการให้บริการประชาชน ซ่ึงในปัจจุบนังานดา้นการแพทยท์างเลือกมีความ
หลากหลาย และเพ่ิมมากข้ึน ทาํให้ตอ้งรับงานเพ่ิมข้ึนเช่นกนั และยงัมีการสร้างตวัช้ีวดัข้ึนเพ่ือควบคุมกาํกบัการ
ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นการควบคุมกาํกบัการทาํงานตามแนวคิดการพฒันาองคก์ารสมยัใหม่ (สุพานี  สฤษฎ์
วานิช 2552) ในขณะท่ีระบบการเงิน และระบบงานราชการกย็งัไม่สามารถปรับใหเ้อ้ือต่อการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
และในปีงบประมาณ 2556  มีเจา้หนา้ท่ีท่ีเป็นขา้ราชการ และลูกจา้งเหมาบริการไดมี้การโอนยา้ย และลาออก รวม
ทั้งหมด 7 คน  ซ่ึงหากลกัษณะงาน และโครงสร้างองคก์ารแบบระบบราชการดงักล่าวนาํไปสู่ความแปลกแยกใน
การทาํงาน เป็นผลให้เจา้หนา้ท่ีสํานกัการแพทยท์างเลือกเกิดความรู้สึกไร้อาํนาจ ไร้ความหมาย ไร้บรรทดัฐาน 
โดดเด่ียว และแปลกแยกจากตนเองจากงานท่ีทาํ แลว้อาจส่งผลให้การทาํงานไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ประชาชนไดรั้บบริการท่ีไม่มีคุณภาพ เป็นผลเสียทั้งต่อองคก์ารและสังคมตลอดจนประเทศชาติต่อไป  
 ดงันั้นผูว้ิจยัในฐานะนกัวิชาการสาธารณสุข ปฏิบติังานในสํานกัการแพทยท์างเลือก จึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสํานักการแพทยท์างเลือก กรม
พฒันาการแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลือก พร้อมทั้งศึกษาปัจจยัท่ีสามารถอธิบายความแปลกแยกในการ
ทาํงานท่ีจะเกิดข้ึน เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ี 
ซ่ึงการศึกษาดงักล่าวน่าจะเป็นประโยชน์แก่องคก์าร โดยใชเ้ป็นแนวทางให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เช่น ผูบ้ริหาร หัวหน้า 
ตลอดจนหน่วยงานเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล ไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุง หรือทาํให้เกิดความรู้สึก
เหล่าน้ีลดนอ้ยลงไปจากตวัเจา้หนา้ท่ี และใชเ้ป็นแนวทางป้องกนั หรือลดความแปลกแยกท่ีจะเกิดกบัเจา้หนา้ท่ีได ้
 
วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาลกัษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก  
 2.  เพ่ือศึกษาการรับรู้คุณลกัษณะงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก  
 3.  เพ่ือศึกษาการรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 

 4.  เพ่ือศึกษาการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก  
 5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
การรับรู้แรงจูงใจในการทาํงาน และการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 
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วธีิดาํเนินการวจิัย 
 
 การวิจยัใชรู้ปแบบวิจยัเชิงพรรณนา ประชากรท่ีศึกษา คือ เจา้หน้าท่ีสํานักการแพทยท์างเลือก ทุกคน
จาํนวน 51 คน ท่ีปฏิบติังานในสํานกัการแพทยทางเลือก กรมพฒันาการแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลือก 
ศึกษาทุกหน่วยของประชากร เคร่ืองมือการวิจยัท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย ลกัษณะทางประชากร 
เศรษฐกิจ สังคม การรับรู้คุณลกัษณะการรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงาน มีค่า
ความเท่ียงเฉล่ียเท่ากบั 0.90 ทาํการเกบ็ขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามใหเ้จา้หนา้ท่ีโดยตรง อตัราตอบกลบัร้อย
ละ 84 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงวิเคราะห์ คือ การ
ทดสอบค่าที และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 
ผลการวจิัย 
 
 1.  ลักษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม ของเจ้าหน้าที่สํานักการแพทย์ทางเลือก พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สาํนกัการแพทยท์างเลือกท่ีศึกษามีทั้งหมด 42 คน (ร้อยละ 84) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.0) อายเุฉล่ีย 
34.93 ปี อายุต ํ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 23/55 ปี และมีสถานภาพโสด/หมา้ย/หยา่/แยก (ร้อยละ 69.0)  จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 52.4  เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 52.3  มีระยะเวลาปฏิบติังานเฉล่ีย 4.89 ปี ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานตํ่าสุด/สูงสุด เท่ากบั 23/55 ปี และประมาณร้อยละ 50.0 มีเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท  
 2.  การรับรู้คุณลักษณะงานของเจ้าหน้าที่สํานักการแพทย์ทางเลือก พบว่า เจา้หนา้ท่ีสํานกัการแพทย์
ทางเลือกรับรู้คุณลกัษณะงานโดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดับปานกลาง และรับรู้คุณลกัษณะงานโดยภาพรวมราย
ดา้นทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดับปานกลาง เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั ดา้นความ
หลากหลายของทกัษะงาน ความโดดเด่นของงาน ความมีอิสระในงาน และความสาํคญัของงาน ดงัแสดงในตารางที ่1  
 
ตารางท่ี 1  ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงานโดยภาพรวมทุกดา้น และโดยภาพรวมรายดา้น 5 ดา้น  
   ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 

การรับรู้คุณลกัษณะงาน x ̅ (SD) ระดบั 
1. การรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะงานโดยภาพรวม 3.47 (.800) ปานกลาง 
2. การรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นความโดดเด่นของงานโดยภาพรวม 3.45 (.600) ปานกลาง 
3. การรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงานโดยภาพรวม 3.05 (.583) ปานกลาง 
4. การรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงานโดยภาพรวม 3.32 (.456) ปานกลาง 
5. การรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัโดยภาพรวม 3.51 (.444) ปานกลาง 
    การรับรู้คุณลกัษณะงานโดยภาพรวมทุกด้าน 3.36 (.368) ปานกลาง 
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 3.  การรับรู้แรงจูงในในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานักการแพทย์ทางเลือก พบว่า เจา้หน้าท่ีสํานัก
การแพทยท์างเลือกรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือแยกเป็นรายปัจจยั 
พบวา่  การรับรู้ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดับปานกลาง และรับรู้ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมรายดา้น 
สาํหรับดา้นท่ี 1 อยูใ่นระดับสูง  คือ ความสําเร็จของงาน  ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดับปานกลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ  และโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน  และการรับรู้ปัจจัยคํ้าจุนโดย
ภาพรวมทั้ง 4 ดา้น อยู่ในระดับปานกลาง และรับรู้ปัจจยัค ํ้าจุนโดยภาพรวมรายดา้นทั้ง 4 ดา้น อยู่ในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน  นโยบายการบริหารงาน  ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน และเงินเดือน/
ค่าตอบแทน/สวสัดิการ ดงัแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางท่ี 2  ระดบัการรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมทั้ง 2 ปัจจยั และโดยภาพรวมรายปัจจยั 4 ดา้น  
   ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 

การรับรู้แรงจูงใจในการทํางาน x ̅ (SD) ระดบั 
1. การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงานโดยภาพรวม 3.81 (.635) สูง 
2. การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยภาพรวม 3.38(.678) ปานกลาง 
3. การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบโดยภาพรวม 3.20 (.705) ปานกลาง 
4. การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานโดยภาพรวม 2.42 (.944) ปานกลาง 
    การรับรู้ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมทุกด้าน 3.20 (.591) ปานกลาง 
1. การรับรู้ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานโดยภาพรวม 2.85 (1.171) ปานกลาง 
2. การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายการบริหารงานโดยภาพรวม 2.88 (.787) ปานกลาง 
3. การรับรู้ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานโดยภาพรวม 3.51 (.633) ปานกลาง 
4. การรับรู้ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน/สวสัดิการโดยภาพรวม 2.77 (.787) ปานกลาง 

    การรับรู้ปัจจัยคํา้จุนโดยภาพรวมทุกด้าน 3.00 (.614) ปานกลาง 

    การรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมทุกด้าน 3.10 (.551) ปานกลาง 

 
 4.  การรับรู้ความแปลกแยกในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานักการแพทย์ทางเลอืก พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสาํนกั
การแพทยท์างเลือกรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานโดยภาพรวมทุกดา้น อยูใ่นระดับปานกลาง และรับรู้ความ
แปลกแยกในการทาํงานโดยภาพรวมรายดา้นทุก 5 ดา้น อยูใ่นระดับปานกลาง เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกไร้บรรทดัฐาน ดา้นความรู้สึกไร้ความหมาย ดา้นความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ีทาํ ดา้น
ความรู้สึกไร้อาํนาจ และดา้นความรู้สึกโดดเด่ียว ดงัแสดงในตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3  ระดบัการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานโดยภาพรวมทุกดา้น และโดยภาพรวมรายดา้น 5 ดา้น  
   ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 

การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงาน x ̅ (SD) ระดบั 
1. การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานดา้นความรู้สึกไร้อาํนาจโดยภาพรวม 2.76 (.894) ปานกลาง 
2. การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานดา้นความรู้สึกไร้ความหมายโดย
ภาพรวม 

3.14 (.698) ปานกลาง 

3. การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานดา้นความรู้สึกไร้บรรทดัฐานโดย
ภาพรวม 

3.19 (.821) ปานกลาง 

4. การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานดา้นความรู้สึกโดดเด่ียวโดยภาพรวม 2.62 (.631) ปานกลาง 
5. การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานดา้นความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ี
ทาํโดยภาพรวม 

3.09 (.571) ปานกลาง 

    การรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานโดยภาพรวมทุกด้าน 2.95 (.431) ปานกลาง 

 
 5.  การหาความสัมพันธ์ระหว่างความแปลกแยกในการทํางาน กบัปัจจัยด้านคุณลกัษณะงาน และปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานักการแพทย์ทางเลือก พบวา่  ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (ดา้นความ
รับผดิชอบ) ปัจจยัค ํ้าจุน (ดา้นนโยบายการบริหารงาน) มีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบั ความแปลก
แยกในการทาํงาน (ดา้นความรู้สึกไร้อาํนาจ)  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั)  ปัจจยัจูงใจในการ
ทาํงาน (ดา้นความรับผิดชอบ และโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง) และปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน (ดา้นความมัน่คง 
นโยบายการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน) มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งตํ่า
กบั ความแปลกแยกในการทาํงาน (ความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ีทาํ) ของเจา้หนา้ท่ีสํานกัการแพทยท์างเลือก 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั p ≤ 0.05 ดงัแสดงในตารางที ่4 
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ตารางท่ี 4  ผลการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีศึกษาแบบแบ่งช่วง  
   กบัการรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา  
 
 

x̅ (SD) 

ความแปลกแยกในการทาํงาน 

ด้านความรู้สึกไร้อาํนาจ ด้านความรู้สึกแยกตนเอง
จากงานทีท่าํ 

(x̅ = 2.76, SD = .894) (x̅ = 3.09, SD = .571) 
  r (df), p value r (df), p value 
1)  การรับรู้คุณลกัษณะงาน    
     1.1  ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั 3.51 (.444) - r (40) = .330,  p  = .033* 
2)  การรับรู้ปัจจัยจูงใจในการ
ทาํงาน 

   

     2.1  ดา้นความรับผดิชอบ 3.20 (.705) r (40) = -.334,  p  = .031* r (40) = .465,  p  = .002** 
     2.2  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่ง 

2.42 (.944) - r (40) = .387,  p  = .011* 

3)  การรับรู้ปัจจัยคํา้จุนในการ
ทาํงาน 

   

     3.1  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.85 (1.171) - r (40) = .486,  p  = .001** 
     3.2  ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน 

2.88 (.787) r (40) = -.307,  p  = .048* r (40) = .435,  p  = .004** 

     3.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในหน่วยงาน 

3.51 (.633) - r (40) = .335,  p  = .030* 

 หมายเหตุ   * p < .05,  ** p < .01 
                       กาํหนดนยัสาํคญัท่ีระดบั p ≤ .05 
 
อภิปรายผล 
 
 1.  เจา้หนา้ท่ีสํานักการแพทยท์างเลือกรับรู้คุณลกัษณะงานโดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
คําอธิบายของข้อค้นพบน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีสํานักการแพทยท์างเลือกมีการทาํงานท่ีมีลกัษณะของงานท่ีมีความ
หลากหลายของทกัษะงาน ความโดดเด่นของงาน ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระงาน และขอ้มูลยอ้นกลบั เป็น
ผลให้เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกรับรู้ถึงความเหมาะสมของงานท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัปานกลางซ่ึง
เป็นคุณลกัษณะงานในการทาํงาน การสนับสนุนข้อค้นพบงานวิจัยที่ผ่านมา ขอ้คน้พบเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน
พบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พลภทัร เจริญเวียงเวชกิจ (2551) ซ่ึงพบวา่ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงมีการ
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รับรู้คุณลกัษณะงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเด่ียวกบังานวิจยัของบรรเจิด บุญเสริมส่ง (2550) ซ่ึงพบวา่พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทัไทยเมอร์ร่ี จาํกดั มีการรับรู้ลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และงานวิจยัของพชัราภรณ์ 
เนตรสวา่ง ภูษิตา อินทรประสงค ์ และจรรยา ภทัรอาชาชยั (2554) ซ่ึงพบวา่ ในภาพรวมพยาบาลวิชาชีพมี
ความเห็นวา่มีคุณลกัษณะงานในระดบัปานกลาง  
 2.  เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกรับรู้แรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวม และรายปัจจยั (ปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัคํ้าจุน) อยูใ่นระดบัปานกลาง คําอธิบายของข้อค้นพบน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกรับรู้
ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การรับรู้ความรับผิดชอบ และการรับรู้โอกาส
กา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน และรับรู้ปัจจยัค ํ้าจุนซ้ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความมัน่คงในงาน การรับรู้นโยบาย
การบริหารงาน การรับรู้ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน และการรับรู้เงินเดือน/ค่าตอบแทน/สวสัดิการ เป็น
ผลให้เจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกรับรู้ถึงความเหมาะสมของงานท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัปานกลางซ่ึง
เป็นแรงจูงใจในการทาํงาน และเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือกมีชีวิตจิตใจในการทาํงาน มีความกระตือรือร้น 
ภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รู้จกัป้องกนัและแกไ้ขปัญหา สามารถทาํให้ให้เสร็จส้ินและมีผลสาํเร็จดี จึงทาํ
ให้การรับรู้ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัสูงก็เป็นได ้การสนับสนุนข้อค้นพบงานวิจัยที่ผ่านมา 
ขอ้คน้พบเก่ียวกบัแรงจูงในในการทาํงานพบว่า สอดคลอ้งกบังานวิจัยของเพ็ญจิต เสวิวฒัน์ (2554) ซ่ึงพบว่า 
แรงจูงใจในการทาํงาน ของบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดั
สกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเด่ียวกบังานวิจยัของสรยา มหากณานนท์ (2551) และงานวิจยัของ
อุกฤษฏ ์เกตุกณัหา (2549)  
 3.  เจา้หนา้ท่ีสํานกัการแพทยท์างเลือกรับรู้ความแปลกแยกในการทาํงานโดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่น
ระดับปานกลาง คําอธิบายของข้อค้นพบน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีสํานักการแพทย์ทางเลือกมีการรับรู้ความรู้สึกไร้
ความหมาย การรับรู้ความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ีทาํ การรับรู้ความรู้สึกไร้อาํนาจ และการรับรู้ความรู้สึกโดด 
เป็นผลให้เจา้หนา้ท่ีสํานกัการแพทยท์างเลือกรับรู้ถึงความรู้สึกดา้นลบเก่ียวกบัตนเอง ค่านิยม และกฏเกณฑข์อง
สังคมในระดบัปานกลางซ่ึงเป็นความแปลกแยกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีเอง การสนับสนุนข้อค้นพบงานวิจัยที่
ผ่านมา ขอ้คน้พบเก่ียวกบัความแปลกแยกในการทาํงานพบวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเอกภูมิ เรียนลึก (2543) 
ซ่ึงพบวา่พนกังานในโรงงานอุตสาหกรมมส่ิงทอและรับรู้บรรยากาศในองคก์ารท่ีดีมาก มีภาวะความแปลกแยกใน
การทาํงานในระดบัปานกลาง เช่นเด่ียวกบังานวิจยัของใจดี น่ิมมณี (2537) ซ่ึงพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีภาวะ
แปลกแยกในระดบัปานกลาง และงานวิจยัของพชัราภรณ์ เนตรสวา่ง ภูษิตา อินทรประสงค ์และจรรยา ภทัรอาชาชยั 
(2554) ซ่ึงพบวา่ ในภาพรวมพยาบาลวชิาชีพมีความแปลกแยกในการทาํงานในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.  ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (ดา้นความรับผิดชอบ) ปัจจยัค ํ้ าจุน (ดา้นนโยบายการบริหารงาน) มี
ความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบั ความแปลกแยกในการทาํงาน (ดา้นความรู้สึกไร้อาํนาจ)  ปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะงาน (ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบั)  ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (ดา้นความรับผิดชอบ และโอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่ง) และปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน (ดา้นความมัน่คง นโยบายการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลใน
หน่วยงาน) มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งตํ่ากบั ความแปลกแยกในการทาํงาน (ความรู้สึกแยกตนเอง
จากงานท่ีทาํ) ของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทยท์างเลือก  คําอธิบายของข้อค้นพบน้ี การท่ีเจา้หนา้ท่ีสาํนกัการแพทย์
ทางเลือกไดรั้บรู้ และไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบ รวมถึงมีอาํนาจในการตดัสินใจ และการไดรั้บทราบถึง
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การจดัการหรือบริหารงานของสาํนกัการแพทยท์างเลือกท่ีชดัเจน ซ่ึงเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
ในระดบัใดระดบัหน่ึงแลว้ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่าในการเกิด
ความรู้สึกแปลกแยก (ความรู้สึกไร้อาํนาจ) กล่าวคือ เจา้หนา้ท่ีจะรู้สึกวา่ไม่สามารถท่ีจะควบคุมผลการทาํงานของ
ตนเองได ้หรือไม่สามารถท่ีจะกาํหนดผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการทาํงานของตนได ้และหากเจา้หนา้ท่ีไดรั้บทราบขอ้มูล
ข่าวสารยอ้นกบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง ไดรั้บรู้และไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบ รวมถึงมี
อาํนาจในการตดัสินใจ และการไดรั้บทราบถึงการจดัการหรือบริหารงานของสํานกัการแพทยท์างเลือกท่ีชดัเจน 
รับรู้ถึงโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่ง  ความมัง่คงในงาน และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลในหน่วยงาน หาก
ลกัษณะของงาน และแรงจูงใจดงักล่าวมีระดบัการรับรู้ระดบัใดระดบัหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีจะมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เด่ียวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่าในการเกิดความแปลกแยกในการทาํงาน (ความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ีทาํ) กล่าวคือ 
เจา้หนา้ท่ีจะรู้สึกวา่ตนเองทาํงานไปนั้นไม่ไดท้าํไปเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ไม่ไดท้าํเพราะรักหรือ
สนใจงานนั้นจริงๆ แต่ทาํเพราะตอ้งการส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บ นั้นหมายความวา่เกิดความแปลกแยกในการทาํงานข้ึน 
      ข้อค้นพบเกี่ยวกับความสัมพันธ์ข้างต้น เป็นไปตามแนวคิดเก่ียวกบัความแปลกแยกในการทาํงาน
ของ Melvin Seeman (1959) ความแปลกแยกในการทาํงานมีมูลเหตุสาํคญัเก่ียวพนักบัปัจจยัภายใน นัน่หมายถึง
อารมณ์ ความรู้สึก หรือความคาดหวงัของบุคคลแต่ละคน ภาวะเหล่าน้ีเป็นผลมาจากการประสบการณ์ทาํงานใน
เวลาท่ีผ่านมา จนกลายเป็นภาวะทางจิต หรือความรู้สึกนึกคิดของตวับุคคล ทาํให้เกิดความรู้สึกไร้อาํนาจ ไร้
ความหมาย ไร้บรรทดัฐาน โดดเด่ียว และแปลกแยกต่อตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hackman, J. R. and Oldham, G. 
R (1980: 80) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติในการทาํงาน โดยท่ีลกัษณะงานใน
ทางบวกจะส่งผลใหเ้กิดอารมณ์ในทางบวก ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ แต่กรณีกลบักนัถา้เป็น
งานในทางลบ พนักงานก็จะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทาํงาน และถา้พนักงานตอ้งทนทาํงานในลกัษณะ
ดงักล่าวไปเร่ือยๆ พอนานเขา้ พนกังานเหล่านั้นกจ็ะเกิดความรู้สึกแปลกแยกในการทาํงานได ้ และปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานดา้นความรับผิดชอบ และโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง และปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานดา้นความมัน่คง 
นโยบายการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานอาจมีบทบาทในเปล่ียนแปลงทางบุคคลไปตาม
แรงกระตุน้ หรือแรงผลกัดนัใดๆ และต่อมาอาจส่งผลต่อความรู้สึกไร้อาํนาจ และความรู้สึกแยกตนเองจากงานท่ี
ทาํเปล่ียนแปลงไปตามแรงกระตุน้ หรือแรงผลกัดนัใดๆ ไดเ้ช่นกนั 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

1. ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจิัยไปใช้ 
    1.1 ผูบ้ริหารออกแบบลกัษณะงานเพ่ือใหมี้ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคคล เพ่ือให้
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยการปรับปรุงส่วนต่างๆ และวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน ไดแ้ก่ การ
จดัรูปแบบงานตามลกัษณะธรรมชาติ รวมงานยอ่ยๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั สร้างสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร การ
ให้ทาํงานเชิงลึกโดยให้ทาํงานและตดัสินใจเอง และมีการเปิดขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือช่วยให้เจา้หน้าท่ีไดเ้รียนรู้ว่า
ทาํงานเป็นอยา่งไร ทั้งน้ีเพ่ือเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการจูงใจในการทาํงานนั้นๆ  
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    1.2 ผูบ้ริหาร หรือหน่วยงานเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลหาแนวทางลดความแปลกแยกในการทาํงานให้
ลดน้อยลงหรือหาวิธีป้องกนัไม่ให้เกิดความแปลกแยกในการทาํงานมากข้ึน อาจใช้วิธีการละลายพฤติกรรม 
(Unfreezing) ซ่ึงเป็นการทาํลายความรู้สึกดา้นลบเก่าๆ ของบุคคล การทาํงานแบบเก่าๆ และพร้อมท่ีจะยอมรับ
ทางเลือกใหม่ๆ ความรู้สึกดา้นบวก ท่ีเป็นประโยชน์แก่การปฏิบติังาน จากนั้นค่อยๆ เติมความรู้สึกดา้นบวกลงไป 
โดยใชก้ระบวนการเปล่ียนแปลง (Changing or Moving) ซ่ึงเป็นการทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความรู้สึกดา้นบวกเกิดข้ึนมี
การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี แต่ทั้งน้ีจะตอ้งรักษาความรู้สึกดา้นบวกน้ีให้คงอยูต่่อไปนานๆ โดยการใชว้ิธีการ
รวมตวัใหม่ของพฤติกรรม (Refreezing) เป็นกระบวนการแสวงหาความตอ้งการพฤติกรรมใหม่ๆ มาถึงขั้น
ผสมผสานบุคลิกลกัษณะและความรู้สึกเขา้ดว้ยกนัซ่ึงอาจจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้เจา้หน้าท่ีคงไวซ่ึ้งความรู้สึก
ดา้นบวก  
 2. ข้อเสนอแนะการทาํวจิัยต่อไป 
     2.1  ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความแปลกแยกในการทาํงานในประชากร
สาธารณสุขกลุ่มอ่ืนๆ เช่น เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ในระดบักรม ระดบัเขต หรือระดบัพ้ืนท่ีในภูมิภาค เป็นตน้ เพ่ือจะไดน้าํ
ผลการศึกษามาเปรียบเทียบ และสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน 
     2.2  ควรมีการศึกษาวิจยัโดยใชว้ิธีการรวบรวมขอ้มูลเชิงลึก เช่น การสัมภาษณ์ การใชแ้บบสอบถาม
แบบปลายเปิด เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์และสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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