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บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

ปจจุบันส ํานักงานประกนัสงัคมเปนหนวยงานของรัฐสงักดักระทรวงแรงงาน ไดกอต้ังข้ึน
เม่ือป พ.ศ. 2533  เพื่อบริหารงานกองทุน 2 กองทุน ตามกฎหมาย 2 ฉบับ คือ 1) พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533  2) พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 โดยใหความคุมครองลูกจาง   
ผูประกันตน ในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป  มีจํ านวน 7,362,782 คน (กองเงิน
สมทบ, 2546)  ทั้งนี ้ ภารกิจหลักของส ํานักงานประกันสังคม คือ การเก็บเงินสมทบและการให
สิทธิประโยชนแกลูกจาง  ผูประกันตน  และเปนหนวยงานหน่ึงท่ีคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2542 มีแนว
นโยบายใหด ําเนินการปรับเปลี่ยนสถานะเปนองคการมหาชน  โดยคณะกรรมการปฎิรูประบบ
ราชการและกระทรวงแรงงานพิจารณาใหมีการเสนอเปลี่ยนสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐในรูป
องคการมหาชน เพ่ือความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารโครงสรางองคกร  การบริหารงาน
บุคคลและการเงินภายใตการก ํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน แทนที่จะด ําเนินการ
ในรูปของสวนราชการดังท่ีเปนอยูปจจุบัน

เมื่อสํ านักงานประกันสังคมจะตองปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนตามพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญท้ังในแงของโครงสรางองคกรดาน
บริหารงานบุคคล  ดานระบบคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของหนวยงาน ยอมมีผลกระทบตอ
วถิชีวีติ ระบบการท ํางาน ระบบคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ความมัน่คงในชวิีตของขาราชการ
ซึ่งจะถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานะไปเปนพนักงานขององคการมหาชน  ประเด็นในเร่ืองการ
บริหารงานขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเปนประเด็นที่ส ําคัญสงผลตอความส ําเร็จในการปรับ
เปนองคการมหาชน  โดยเฉพาะการยอมรับในระบบบริหารงานบุคคลใหมที่ไดเปลี่ยนแปลงไป
ผูวิจัยซึง่เปนขาราชการส ํานักงานประกันสังคมจงึสนใจทีจ่ะศึกษาเกีย่วกบัการยอมรับของขาราชการ
ตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ทัง้นี ้ส ํานักงานประกนัสงัคมก ําลงัอยูในระหวาง
การศกึษาวิจัยและเตรียมปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคกรของรัฐในรูปแบบองคการมหาชน  ขอคนพบ
ทีไ่ดจากงานวิจัยคร้ังน้ีอาจเปนประโยชนตอส ํานักงานประกันสังคมในการพัฒนาระบบบริหารงาน
บคุคลใหเปนเคร่ืองมอืในการจูงใจขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  ใหมุงท ํางานอยางมปีระสทิธผิล
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ผูวิจัยมุงศกึษาการยอมรับจากขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมระดับผูปฏบิติั (ระดับ 1-7)
เพราะผูปฏบิติัระดับน้ีเปนผูทีจ่ะไดรับผลกระทบตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
วามกีารยอมรับตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน และมปีจจัยใดบางทีม่ผีลมากนอย
เพียงใดตอการยอมรับของขาราชการ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานงาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ขอคนพบทีไ่ดจากงานวิจัยคร้ังน้ี ใชเปนแนวทางในการสรางการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลใหมเมื่อสํ านักงานประกันสังคมเปลี่ยนเปนองคการมหาชน เพ่ือใหระบบบริหารงานบุคคล
เปนแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในงานของส ํานักงานประกันสังคม

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี มุงศกึษาการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหาร
งานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชนโดยประชากรเปาหมายที่จะศึกษา ประกอบดวย ขาราชการระดับ
1-7 ซึ่งเปนระดับผูปฏิบัติงาน ส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่ 1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร
รวมจํ านวนทั้งสิ้น 231 คน โดยศกึษาในชวง  พ.ศ. 2548
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นิยามศัพท

ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ประกอบดวย  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน  ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลาในการรับราชการ

“อายุ” หมายถึง อายุจริงนับตามจํ านวนปเต็มบริบูรณของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคม  ไดแบงเปน 4 กลุม  ไดแก  1) ไมเกิน 25 ป  2) 26-35 ป  3) 36-45 ป  4) 46 ปขึ้นไป

“ระดับการศึกษา” หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ไดแบงเปน  1) ต่ํ ากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) ปริญญาโท  4) อ่ืน ๆ

“ระดับเงินเดือน”  หมายถึง  เงินเดือนของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม  ท่ีไดรับเปน
รายเดือน  ไดแบงเปน 1) ไมเกิน 10,000 บาท  2) 10,001–15,000 บาท  3) 15,001–20,000 บาท
4) มากกวา 20,000 บาท

“ระดับตํ าแหนง”  หมายถึง  ตํ าแหนงงานที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมด ํารงอยูใน
ปจจุบัน ไดแบงเปน  1) ระดับ 1-2   2) ระดับ 3-4  3) ระดับ 5-6  4) ระดับ  7

“ระยะเวลาในการรับราชการ”  หมายถึง จํ านวนปที่ขาราชการไดเขามารับราชการจนถึง
ปจจุบัน  ไดแบงเปน  1) ไมเกิน 5ป  2)  6-15 ป  3) 16-25 ป  4) มากกวา   25 ป  ขึ้นไป

ปจจัยดานงาน  หมายถึง  1) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล  2) การ
รับรูขาวสาร  3) ประโยชนตอขาราชการสํ านักงานประกันสังคม

“ความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล”  หมายถึง  ขอมูลขาวสารตางๆ ที่
เปนขอเท็จจริงเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล ที่ขาราชการมีความรูความเขาใจ

“การรับรูขาวสาร” หมายถึง สื่อการรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไดแก  1) ขาวประชาสัมพันธ  2) การจัดบอรด
3) การประชุมภายในหนวยงาน  4) การรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชา  5) เพื่อนรวมงาน
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“ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกันสังคม” หมายถึง ผลในเชิงบวกที่ขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมไดรับ  ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไดแก

1.  มีความกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น
2. ไดรับสวัสดิการดีข้ึน
3. มีความรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจยิ่งขึ้น
4. มีความผูกพันกับหนวยงานมากขึ้น
5. ไดรับความเปนธรรมมากข้ึน

“การยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน” หมายถึง ขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคม รูสึก รับทราบและตัดสินใจเกี่ยวกับระบบบริหารบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนในดาน  แบงเปน 4  ดาน ดังน้ี

1. ดานทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การปรับเปลีย่นสถานภาพของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมเดิมมาเปนเจาหนาที่ในองคการมหาชน  รวมทั้งระบบการคัดเลือกเขามาท ํางาน

2. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เปนระบบที่มุงเนนความสามารถเชิง
สมรรถนะของขาราชารสํ านักงานประกันสังคม  รวมทั้งประเมินผลดานทักษะในการปฎิบัติการ
ดานความรูทางเทคนิค  ดานทักษะในงาน  และมีการประเมินผลปละ 2 คร้ัง

3. ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  เมื่อส ํานักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชน  ระบบเงินเดือนจะมาจากเงิน 10 % ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได
มีการเพิ่มเงินเดือน 30% ของอัตราเงินเดือนในระบบราชการ ระบบการเล่ือนข้ันเงินเดือนพิจารณา
จากผลการปฎบิติังาน สวัสดิการการรักษาพยาบาลจัดใหเฉพาะพนักงานไมครอบคลมุถงึบตุร บดิา
มารดา และคูสมรส  มีการสนับสนุนการศึกษาตอแตตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ

4.  ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย หมายถึง สถานะและผลประโยชนในเชิง
กฎหมาย  ไดแก  1) มีฐานะเปนพนักงาน  2) อยูภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน  3) ไดรับสิทธิ
ประโยชนตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม  4) เจาหนาท่ีมีสิทธิไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารเกีย่วกบัแนวคดิ ทฤษฎ ี ผลงานทีเ่กีย่วของทีใ่ชเปนแนวทางประกอบ
การศึกษาครั้งนี้ไดแก

1.  แนวคิดเก่ียวกับการยอมรับนวัตกรรม
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขาวสาร

              4.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
5.  แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน
6.  โครงสรางการบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม
7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม

ความหมายของการยอมรับ (Adoption)

Foster (1973: 146-147) กลาวถงึการยอมรับ หมายถึง กระบวนการยอมรับทางจิตใจ ซึ่ง
เกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง โดยเร่ิมนํ าความรูไปใช การยอมรับการปฏิบัติหรือหลังจากได
ทดลองใชสิ่งนั้นๆ

Dubrin and Ireland (1993: 228) ไดใหความหมายของการยอมรับวา  การยอมรับเปนสิ่งที่
พนักงานหรือบคุคลในองคการมคีวามเชือ่วาเปนสิง่ทีถ่กูตอง และควรปฏิบัติตามเพื่อผลส ําเร็จของ
องคการ

Mostey et al. (1996: 58) กลาวไววา การยอมรับสิง่ใหมๆ  ของบคุคลน้ันขึน้อยูกบัความรูสกึ
ความเขาใจ หรือความเปนไปไดในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นแกบุคคลนั้น
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Gordon (1999: 121) ไดกลาวถึงความหมายของการยอมรับไววา เปนสิ่งที่บุคคลหรือกลุม
มคีวามเห็นตอสิง่ตางๆ วาถกูตองหรือเหมาะสม โดยอยูบนพืน้ฐานของความรูความเขาใจในสิง่น้ันๆ
และมีการตัดสินใจเพ่ือนํ าไปปฏิบัติงานจริงๆ ตอไป

Rogers (2003: 168) ไดใหความหมายของกระบวนการยอมรับ วาเปนกระบวนการตัดสนิใจ
(Decision Making) ที่เกิดขึ้นภายในแตละบุคคล เม่ือไดรับความรูคร้ังแรก จนกระทั่งแสดงออกถึง
ข้ันยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมน้ันๆ

จากทีก่ลาวขางตนสามารถ สรุปไดวา การยอมรับ หมายถงึ กระบวนการทางจิตใจทีบ่คุคล
มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยบุคคลไดสัมผัส  เรียนรู  และปฏิบัติ  และบุคคลไดตัดสินใจแสดงออกวา
เห็นดวยหรือลงความเห็นเปนสิ่งที่เหมาะสม

กระบวนการตดัสินใจยอมรับนวัตกรรม

Rogers (2003: 168) ไดเสนอกระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรมวา กระบวนการ
ยอมรับเปนการตัดสินใจอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นภายในแตละบุคคล ซึ่งไดรับความรูครั้งแรกจนกระทั่ง
เกิดทัศนคติในนวัตกรรมนั้น มีการแสดงออกจนถึงข้ันยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมน้ันๆ โดย
กระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรม มี 5 ข้ันตอน ดังน้ี

1. ขั้นความรู (Knowledge) เปนการเร่ิมตนของกระบวนการ ซึ่งบุคคลเริ่มรับรูวามี
นวัตกรรมเกดิขึน้และศกึษาหาขอมูลเพิม่เติม เพือ่ความเขาใจเกีย่วกบันวัตกรรมน้ัน ความรูในข้ันน้ี
แบงได 3 ประเภท คือ

1.1 ความรูจักนวัตกรรม (Awareness Knowledge) เปนความรูทีรู่วามนีวัตกรรมเกดิขึน้
แลวและรูวานวัตกรรมน้ันทํ าหนาที่อะไรไดบาง

1.2  ความรูวิธีการใชนวัตกรรม (How-to Knowledge) ความรูประเภทนี้ไดจากการ
ติดตอกับสื่อมวลชน การติดตอกับหนวยราชการท่ีทํ าการเผยแพรนวัตกรรมหรือเขารวมประชุมท่ี
จํ าเปนส ําหรับการใชนวัตกรรมน้ัน ความรูประเภทน้ีจะชวยใหสามารถใชนวัตกรรมไดอยางถกูตอง
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ยิง่นวัตกรรมมคีวามสลบัซบัซอนมากเทาใด ความจํ าเปนทีจ่ะตองมีความรูประเภทน้ีมากข้ึนเทาน้ัน
การขาดความรูดานน้ีจะนํ าไปสูการปฏิเสธนวัตกรรมไดมากขึ้น

1.3  ความรูเกี่ยวกับหลักการกฎเกณฑของนวัตกรรม (Principle Knowledge) ความรู
ประเภทน้ีเปนความรูถึงกฎเกณฑเบ้ืองหลังของนวัตกรรม  ซึ่งชวยใหนวัตกรรมบรรลผุลได

ในข้ันตอนน้ีมีบางคนที่มีความรูเก่ียวกับนวัตกรรมดีแลว แตเม่ือเขาเห็นวานวัตกรรม
น้ันไมเกี่ยวของหรือไมเปนประโยชนสํ าหรับเขา ความคิดของเขาเก่ียวกับนวัตกรรมจะหยุดอยู
เพียงขั้นนี้ไมสามารถไปสูขั้นอื่นๆ

2. ข้ันการจงูใจ (Persuasion) เปนขั้นที่เกี่ยวกับอารมณและทาทีความรูสึกของบุคคลวา
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  ชอบหรือไมชอบนวัตกรรมอยางไร  และเห็นคุณคาของนวัตกรรมหรือ
ไมอยางไร  ในขั้นนี้บุคคลจะประเมินคุณลักษณะของนวัตกรรมดวยการตีความหมายของขาวสาร
ขอมูลที่ไดรับมาจากบุคคลและสิ่งที่มาสนับสนุนความรูสึกนึกคิดของตนที่มีตอนวัตกรรมดวย 
Rogers ไดชีว้าสือ่บคุคลโดยเฉพาะบคุคลในทองถิน่จะมอิีทธพิลมากตอความรูสกึชอบ  หรือไมชอบ
นวัตกรรมของบุคคลน้ัน

3. ขั้นการตัดสินใจ (Decision) เปนขั้นที่บุคคลตัดสินใจวายอมรับนวัตกรรม ถาหากเขา
มีความรูเกีย่วกบันวัตกรรม มคีวามรูสกึชอบ และเห็นประโยชนของนวัตกรรมน้ัน เขากจ็ะตัดสนิใจ
ยอมรับ ในทางตรงกนัขามหากเขาไมมคีวามรูเพยีงพอเกีย่วกบันวัตกรรมน้ันหรือมคีวามรูสกึไมชอบ
ไมเห็นคณุคานวัตกรรมน้ัน เขากจ็ะตัดสนิใจไมยอมรับ ขัน้น้ีเปนขัน้ทีบ่คุคลพจิารณาเลอืกทางเลอืกที่
คาดวาจะทํ าใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากนี้ยังสอดคลองกับสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม
รวมทั้งขนบธรรมเนียมประเพณีอีกดวย     ขั้นนี้จึงแบงบุคคลออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมที่ยอมรับ
นวัตกรรมกับกลุมท่ีไมยอมรับนวัตกรรม

4. ข้ันการนํ าไปใช (Implementation ) เปนขั้นที่เปนผลมาจากการตัดสินใจ ซึ่งบุคคลจะ
พยายามแสวงหาสิ่งตางๆเกี่ยวกับนวัตกรรมตอไป เพ่ือใหมีความเช่ือม่ันในการนํ านวัตกรรมไปใช
มากขึ้น และสามารถคาดการณเกี่ยวกับปญหาที่จะเกิดขึ้น และทราบวาตนจะแกไขปญหานั้นได
อยางไรดวย โดยปกติเม่ือนวัตกรรมไดถูกนํ าไปใชแลวขั้นตอนจะสิ้นสุดลงและน ําไปสูขั้นตอน
ตอไป
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5. ข้ันการยืนยัน (Confirmation) เปนขั้นที่บุคคลแสวงหาขาวสารขอมูลและแรงเสริม
เพือ่สนับสนุนการตัดสนิใจของตน ถาขอมลูทีไ่ดสนับสนุนขอมลูเดิมเขากไ็มเปลีย่นแปลงพฤติกรรม
หากขอมลูขดัแยงขอมลูเดิมกอ็าจมกีารเปลีย่นพฤติกรรม กลาวคอื กลุมทีเ่คยยอมรับนวัตกรรมกอ็าจ
เปลีย่นไปไมยอมรับนวัตกรรมและกลุมที่เคยไมยอมรับนวัตกรรมกอ็าจเปลีย่นเปนยอมรับนวัตกรรม
ในภายหลังได
เงือ่นไขประการ
1. กอนปฏิบัติ
2. รูปญหา/ความจ ําเปน
3. นวัตกรรม
4. บรรทัดฐานของระบบ
    สงัคม
ภาพท่ี 1 โมเดลขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรม
ที่มา: Rogers (2003: 170)

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ

บุคคลยอมรับนวัตกรรมใด ๆ ก็ตามบุคคลนั้นตองใชความรู ความคิด 
พิจารณาเสียกอน  บุคคลน้ันจึงจะสามารถตัดสินใจไดวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ
ซึ่งในการพิจารณานั้นยอมจะตองมีปจจัยอื่น ๆ เขามาเกี่ยวของเพื่อประกอบการตัดส
วิจัยจํ านวนมากทีไ่ดรวบรวมเกีย่วกบัตัวแปรตางๆทีม่คีวามสมัพนัธกบัการยอมรับนวัตกรร

การจูงใจความรู การยืนยันการตัดสิน การน ําไปใช

การปฏิเสธ

ลักษณะนวัตกรรมรับรู
1. ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ
2. ความเขากนัได
3. ความสลับซับซอน
4. สามารถทดลอง
5. การสังเกตได

ลักษณะการตัดสินใจ
1. ปจจัยทางเศรษฐกิจสังคม
2. ปจจัยสวนบุคคล
3. พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร
การยอมรับ

การยอมรับ
การยอมรับ
บั
การยอมร
การยอมรับ
 มาใชในการ
นวัตกรรมน้ัน
ินใจ มีผลงาน
ม  ซึง่สรุปได
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เปน  3 กลุม  คือ (Rogers, 1983: 251-270) 1) สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  2) ตัวแปรดาน
บุคลิกภาพ  3)  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร

1. ปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคม

ปจจัยเหลานี้ประกอบดวยอาย ุ  สถานภาพ  ฐานะทางเศรษฐกิจ  ซึ่งรวมไปถึงรายได
ขนาดที่ดินถือครอง หรือทรัพยสินตางๆ ท่ีครอบครองอยู  ความรู  ความสามารถเฉพาะอยาง  และ
ระดับการศึกษา  สภาพทางเศรษฐกิจ  มีผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่แตกตางกัน  บุคคลที่
เปนเจาของ  ปจจัยการผลิต  จะมีแนวโนมยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่งายกวา  และเร็วกวาผูมีปจจัย
การผลิตนอยกวา  ไดแก

    1.1 สภาพทางสังคมและวัฒนธรรม  มีสวนเก่ียวของกับอัตราการยอมรับเร็วหรือชา
เชน  บุคคลที่อยูในชุมชนที่รักษาขนบธรรมเนียมประเพณีเกาๆ อยางเครงครัดมากกวามีคานิยม
และความเชื่อถือเกี่ยวกับกิจกรรมที่เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงมากกวา  มีผลท ําใหเกิดการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่ชาลงและนอยลงดวย

    1.2 สภาพทางภูมิศาสตร  มีสวนเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงคือ  ทองที่ใดมีสภาพ
ทางภูมิศาสตรที่สามารถติดตอกับทองถิ่นอื่นๆ โดยเฉพาะทองถ่ินท่ีเจริญทางดานเทคโนโลยีได
มากกวาไมวาจะเปนการคมนาคมที่สะดวก  หรือมีทรัพยากรที่เปนปจจัยการผลิตมากกวา  จะมีผล
ทํ าใหเกิดแนวโนมของการยอมรับมากกวาหรือเร็วกวา

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพ

ปจจัยบุคคลแตละคนเปนผูตัดสินใจรับนวัตกรรมหรือไมรับนวัตกรรม บางคนรับเร็ว
บางคนรับชาแมจะอยูในสังคมหรืออยูในชุมชนเดียวกันก็ตาม  คนที่มีภาวะนวัตกรรมสูง (High
Innovativeness) ก็จะรับนวัตกรรมเร็ว  กลายเปนนวัตกร (Innovators) หรือกลุมท่ีรับนวัตกรรมเร็ว
หรือแมเปนชนกลุมใหญผูรับนวัตกรรมเร็ว  ในขณะที่ผูมีภาวะนวัตกรรมตํ ่า (Low  Innovativeness)
ถาไมเปนประเภทชนกลุมใหญผูรับนวัตกรรมก็เปนผูลาหลัง (Laggards) ไปเลย
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3. ปจจัยดานพฤติกรรมการสื่อสาร

พฤติกรรมสื่อสารของแตละบุคคลประกอบดวย  พฤติกรรมติดตามขาวสาร  ซึ่งมีทั้ง
ขาวสารที่มาจากแหลงขาวสารที่เปนทางการ และไมเปนทางการ  ขาวสารที่มาจากภายนอกชุมชน
ความใกลชิดกับขาวสาร  ซึ่งพฤติกรรมการสื่อสารของแตละบุคคลประกอบไปดวย  ผูส่ือสารหรือ
แหลงก ําเนิดขาวสาร  ชองทางการสื่อสารและผูรับขาวสาร  ซึง่ในองคประกอบดังกลาวน้ี ชองทาง
การสือ่สารมคีวามส ําคญัเปนอยางยิง่  ในการทีจ่ะเปนตัวก ําหนดวาขาวสารประเภทใดทีผู่สงขาวสาร
จะใช  เพื่อกอใหเกิดผลส ําเร็จในอันท่ีจะใหเกิดความรู  ทัศนคติ  และพฤติกรรมใหมๆ  แกผูรับ
ขาวสารในทิศทางที่ผูสงขาวสารตองการได  ซึ่งสามารถแบงประเภทของชองทางการสื่อสารออก
เปน 2 ลักษณะ ดังน้ี

   3.1 ชองทางสือ่สารมวลชน  เปนการถายทอดขาวสารทีเ่กีย่วของกบัสือ่มวลชนทัง้หมด
เชน  หนังสือพิมพ  วิทย ุ โทรทัศน  เปนตน

3.2 ชองทางการสือ่สารระหวางบคุคลเปนการติดตอระหวางบคุคลทีม่จํี านวนไมมากนัก
และยังหมายความรวมถึงการติดตอกับผูน ําทองถิ่น ญาติ เพ่ือนฝูงหรือเจาหนาท่ีของรัฐ เปนตน
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นอกจากน้ี Rogers (1983: 210-270) ไดอธิบายวา การยอมรับนวัตกรรมเร็ว-ชา ขึ้นอยูกับ
ปจจัยตางๆ ตอไปน้ี  (ภาพที่ 1)

  ปจจัยอิสระท่ีมีผลตอการตัดสินการยอมรับ                    ปจจัยตาม
   (Variable Determining Rate of Adoption)              (Determining Variable to be explained)

1. คณุลักษณะของนวัตกรรมที่รับรูได
(Perceived Attributed of Innovations)
1.1 ประโยชนที่ไดเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage)
1.2 ความสอดคลองหรือเขากันได (Compatibility)
1.3 ความยุงยากซับซอน(Complexity)
1.4 การทดลองได (Trial ability)
1.5 การสังเกตได (Observables)

2. รูปแบบการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม
   ( Type of Innovation-Decisions )
    2.1 การเลือก (Optional)
    2.2 ความรวมมือ (Collective)
    2.3 อํ านาจหนาที่ (Authority)

                                การยอมรับนวัตกรรม
3. ชองทางและพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร (เชน ส่ือสารมวลชน                  เร็ว-ชา
     หรือระหวางบุคคล) (Rate of Adoption of

[ Communication Channel (e.g., Mass Media or Interpersonal )]                 Innovations )

4. ความสอดคลองกับความตองการและคานิยม       
    (เชน ปทัสถาน,ระดับความสัมพันธ) [Nature of the Social System
    (e.g., Its Norms, Degree of  Interconnectedness, etc.)]

5. ความพยายามของคณะท ํางานท่ีใชเพ่ือสนับสนุน
    (Extent of Change Agent’s Promotion Efforts)

ภาพท่ี 2  รูปแบบปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม
ที่มา: Rogers (1983: 233)
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1. คณุลกัษณะของนวตักรรมท่ีรับรูได (Perceived Attributes of Innovations) มีสวนทํ าให
กลุมบุคคลเปาหมายมีการยอมรับเร็ว-ชาดวย โดยอธิบายถึงลักษณะของนวัตกรรมซึ่งจะมีผลตอ
การยอมรับไวดังน้ี

     1.1 ประโยชนทีไ่ดรับเชงิเปรียบเทยีบ (Relative Advantage) หมายถงึ ผลไดทีบุ่คคล
จะไดรับหากยอมรับนวัตกรรมตองมากกวา หรือดีกวาผลไดทีบ่คุคลน้ันไดรับอยูเดิมนวัตกรรมน้ัน
จึงจะเปนทีย่อมรับโดยรวดเร็วขึน้  ผลไดทีว่าน้ีมักปรากฏในรูปกํ าไรทางเศรษฐกิจ สถานภาพอื่นๆ
เชน ศักด์ิศรี ชื่อเสียง ความพอใจ ความสะดวกสบาย เปนตน ถานวัตกรรมใดบุคคลน้ันเห็นวามี
ประโยชนมีคุณคาตอเขา นวัตกรรมนั้นจะถูกยอมรับมากขึ้น

     1.2 ความสอดคลองหรือเขากันได (Compatibility) หมายถึง ความสอดคลองหรือ
ไปกนัไดกบัคานิยม ความเชือ่ ประสบการณอดีต รวมทัง้ความตองการทีแ่ทจริงของบคุคลเปาหมาย
ซ่ึงหากเขาไดรับรูวานวัตกรรมน้ันเขากันไดกับส่ิงตางๆ ดังกลาวแลว มีแนวโนมท่ีเขาจะยอมรับ
เร็วข้ึน

     1.3 ความยุงยากซบัซอน (Complexity) หมายถงึ ความยุงยากซบัซอนของนวัตกรรม
ทีย่ากตอการท ําความเขาใจและการนํ าไปใช ความคดิใหมๆ  ทีเ่ขาใจยากจะไมเปนทีย่อมรับในขณะที่
ความคิดใหมที่เขาใจงายและสามารถนํ าไปใชไดโดยไมยุงยากจะเปนที่ยอมรับไดเร็วกวา

     1.4 การทดลองได (Trial ability) หมายถึง ความเปนไปไดที่จะน ํานวัตกรรมน้ันไป
ลองทํ าดู ถานวัตกรรมน้ันสามารถนํ าไปทดลองไดก็จะเปนที่ยอมรับงาย และเร็วกวานวัตกรรมท่ี
ไมสามารถน ําไปทดลองได พวกทีย่อมรับเร็วจะใหความส ําคัญกับคุณลักษณะนี้มากกวาพวกที่
ยอมรับชา

     1.5 การสังเกตได (Observables) หมายถึง ความเปนไปไดท่ีผลของนวัตกรรมน้ัน
จะเห็นไดวา นวัตกรรมบางอยางสังเกตเห็นไดงาย และสามารถสื่อความหมายใหผูอื่นรับรูไดงาย
แตนวัตกรรมบางอยางยากที่จะอธิบายใหผูอื่นเขาใจได

2. รูปแบบการตัดสนิใจในนวัตกรรม (Type of Innovation-Decisions) รูปแบบการ
ตัดสินใจในนวัตกรรมเก่ียวของกับการยอมรับเร็ว-ชาดวย โดยอธิบายถึงรูปแบบการตัดสินใจใน
นวัตกรรม ดังน้ี
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     2.1 การเลือกตัดสินใจในนวัตกรรม (Option Innovation-Decision) หมายถึง การ
ตัดสินใจของแตละบุคคลทางปทัสถานของระบบ และระบบเครือขายระหวางบุคคล มีผลในการที่
จะยอมรับหรือปฎิเสธในนวัตกรรม

    2.2 ความรวมมือในการตัดสินใจในนวัตกรรม ( Collective Innovation-Decision)
หมายถึงความเห็นพองตองกันระหวางสมาชิกทั้งหมด มีผลตอการตัดสนิใจในนวัตกรรม

    2.3 อํ านาจหนาท่ีในการตัดสินใจในนวัตกรรม (Authority Innovation-Decision)
หมายถึง บุคคลที่มีอ ํานาจ ตํ าแหนง หรือความรูความชํ านาญ มีผลตอการตัดสนิใจในนวัตกรรม

3. ชองทางและพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร (Communication Channels) หมายถึง การ
สื่อสารมวลชนและการสื่อสารระหวางบุคคล มีผลตอการตัดสินใจขั้นสุดทาย คือ การรับไมรับ
โดยแบงชองทางการสื่อสารออกเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี

    3.1 ชองทางการสื่อสารมวลชน เปนการถายทอดขาวสารที่เกี่ยวของกับสื่อมวลชน
ทั้งหมด เชน หนังสือพิมพ วิทย ุโทรทัศน เปนตน

    3.2 ชองทางการสือ่สารระหวางบคุคล เปนการติดตอระหวางบคุคลทีม่จํี านวนไมมาก
นักและยงัหมายความรวมถงึการติดตอกบัผูนํ าทองถิน่ ญาติ เพือ่นฝูง หรือเจาหนาทีข่องรัฐ เปนตน

4. ความสอดคลองกับความตองการและคานิยม (Nature of the Social System) หมายถึง
ระบบสงัคมประเภทตางๆ มอิีทธพิลตอการจะรับหรือไมรับนวัตกรรม หรือรับเร็วรับชาดวย เน่ืองจาก
ที่สังคมแตกตางกัน สามารถรวมกันแกไขปญหาเพือ่บรรลเุปาหมายเดียวกันได โดยอาศัยสมาชิก
ในหนวยสังคมเองผูน ําสังคมและความพยายามของผูรับผิดชอบ

5. ความพยายามของคณะทํ างานที่ใชสนับสนุน (Extent of Change Agent’s Promotion
Efforts) หมายถงึ ความพยายามของคณะท ํางานทีใ่ชสนับสนุนใหเกดิกิจกรรมเพื่อความส ําเร็จ เพ่ือ
เกิดการยอมรับตัดสินใจในนวัตกรรม    
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การยอมรับการเปล่ียนแปลง

สาเหตุส ําคัญที่ท ําใหเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,
2542: 351-352)

1.  ความหวังในดานเศรษฐกิจ  ไดแก  จะไดรับผลประโยชนเพิ่มขึ้น  โอกาสกาวหนาก็ดี
กวาเดิมจะไดโอกาสพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นและรายไดเพิ่มขึ้น

2.  ความหวังในดานความมั่นคง  ไดแก โอกาสมัน่คงในการท ํางานจะมมีาก  ในองคการน้ี
เพราะงานเราดีกวาเดิม ความมั่นคงของงานนี้จะดีขึ้นและดูเหมือนมีความส ําคัญกวาเดิม  เพราะ
ฉะน้ันโอกาสแขงขันจะดีข้ึน  การเสี่ยงในดานตาง ๆ ลดลงในงานใหม

3.  ความหวังในความสะดวกสวนตัว  ไดแก  งานจะงายขึ้นกวาเกา  สภาพการท ํางาน
จะดีกวาเดิมจะไมตองทํ างานหนักเหมือนเดิม  การเปลี่ยนแปลงนี้ทํ าใหชีวิตทั่วไปดีขึ้น  เชน  การ
เดินทาง ช่ัวโมงการเดินทาง

4.  ความหวังในการไดรับความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ไดแก งานใหมนาสนใจและ
ทาทายมากกวา  ความกดดันนอยลง  จะมีความรับผิดชอบมากขึ้น  อํ านาจหนาที่เพิ่มขึ้น  มีความ
สํ าคัญกวาปจจุบัน  งานน้ีตองการคุณสมบัติของเราเพ่ิมข้ึน  โอกาสเสนอความคิดเห็น  แนะนํ าจาก
เรามากข้ึนจะเหมาะกบัอาชีพของเราเองในระยะยาว

5.  ความหวังในทางสังคม ไดแก ฐานะของเราจะดีข้ึน ฐานะกับคนอ่ืนดีข้ึน  เราจะใหญ
โตขึ้น  เราชอบทํ างานในฐานะสวนหนึ่งของกลุม  พอใจจะท ํางานกับนาย ข. เขาเปนหัวหนาที่ดี
จะชวยไดมากในความสัมพันธกับประชาชนหรือลูกคาคงสนุกที่มีกลุมนั้นมาเปนลูกนองดวย

6. ความหวังท่ีนาพอใจในการเปล่ียนแปลง  ไดแก  พอใจ  ภูมิใจที่เขามอบงานยากชิ้นนี้
ใหทํ า  ดีใจที่ความคิดและการแนะนํ าของเราไดประโยชนตอคนอ่ืน  นาภูมิใจท่ีเรามีสวนรวมดวย
ในงานน้ัน  รูเร่ืองตลอดแลวพรอมท่ีจะทํ าตอไป  การเปลี่ยนแปลงนี้ส ําคัญ  ภูมิใจที่มีสวนดวย
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จากแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมที่มีตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน  ในการวิจัยคร้ังน้ี
หมายถงึ การตัดสนิใจยอมรับนโยบายการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงานประกนั
สังคมเมื่อเปนองคการมหาชน

แนวคิดเกี่ยวกับความรูความเขาใจ

ความหมายของความรูความเขาใจ

Bloom (1967: 83-85) กลาววา ความรู หมายถึง พฤติกรรมและสภาพการณตางๆ  ซึ่งเนน
การจํ าไมวาจะเปนการระลึกถึง หรือระลึกไดก็ตาม เปนสภาพการณที่เกิดขึ้นอันสืบเนื่องจากการ
เรียนรูโดยเร่ิมตนจากการรวบรวมสาระตางๆ จนกระทัง่พฒันาไปสูขัน้ทีม่คีวามสลบัซบัซอนยิง่ขึน้

Good (1973) ไดสรุปวา ความรู คือ ความสามารถในการจดจํ า การตัดสินวิเคราะห เปน
สิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ ขอมูลตางๆ และโครงสรางที่เกิดขึ้นจากการศึกษาหรือ
การคนหา  ซึ่งไดจากการสังเกต ประสบการณหรือจากรายงานที่ไดศึกษามา

Bloom, Hastings and Madus (1971: 7) กลาววา ความเขาใจ หมายถึง ความสามารถ
ในการนํ าความรูความจํ าที่มีอยูไปสื่อความหมาย หรืออธิบายความใหผูอ่ืนเขาใจดวยความคิดของ
ตัวเอง

จากนิยามและความหมายขางตน ผูวิจัยสรุปวา ความรูความเขาใจ หมายถึงความสามารถ
ในการจดจํ าขอเทจ็จริงรายละเอียดตางๆ ทีม่นุษยรับจากการศกึษา คนควา สงัเกต และประสบการณท่ี
ไดสะสมและถายทอดตอๆ กันมา

ระดับของความรู

Bloom, Hastings and Madus (1971: 7) กลาววาระดับของความรูในดาน (Cognitive
domain) หมายถึง ความสามารถในการระลึกไดและจํ าได สามารถแยกแยะและวินิจฉัยในความรู
ที่เรียนมาแลวเปนความสามารถดานสมอง  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 6 ระดับ คือ
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1. ดานความรูและความจํ า (Knowledge or memory) หมายถึงความสามารถจดจ ําสิ่งที่
เคยมีประสบการณมาแลว เปนพฤติกรรมท่ีเนนการจํ าได การระลึกได การฟนความหลังในความรู
เหตุการณหรือวัตถุส่ิงของตางๆ ที่ตนเคยมีประสบการณ เมื่อถูกซักถามจะสามารถบอก ระบุ ชี้สิ่ง
น้ันๆ เร่ืองน้ันๆ ได

2. ความเขาใจ (Comprehension or understanding) หมายถึง ความสามารถในการนํ า
ความรูความจํ าที่มีอยูไปสื่อความหมาย หรืออธิบายความใหผูอ่ืนเขาใจดวยความคิดของตัวเอง  ทั้ง
ยังสามารถรักษาความหมายเดิมไวได จํ าแนกเปนความสามารถในการแปลความ ตีความ และ
ขยายความ

3. การประยุกตใช (Application) หมายถึง การนํ าความรูไปใชในการแกปญหา อาจเปน
ปญหาเดิมในสถานการณใหม หรือปญหาใหมก็ไดโดยอาศัยความรูเดิมเปนฐาน จํ าแนกเปนความ
สามารถในการแกปญหาเดิมไดและแกปญหาใหมได

4. การวิเคราะห (Analysis) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการแยกสิ่งหนึ่งออก
เปนสวนประกอบยอยๆ ได สามารถมองเห็นความสมัพนัธระหวางสวนประกอบน้ันๆ ทั้งสามารถ
มองหาวิธีการท่ีสวนประกอบจะรวมตัวเปนส่ิงน้ัน การวิเคราะหมี 3 ประเภท คือ วิเคราะหหา
องคประกอบ หาความสัมพันธ และหาหลักการที่รวมตัวเปนระบบ

5. การสงัเคราะห (Synthesis) หมายถึง การนํ าเอาองคประกอบยอยๆ หรือสวนยอยๆ มา
ประกอบกันเปนสิ่งสมบูรณอยางใหมขึ้นมาอยางหนึ่ง

6. การประเมินคา (Evaluation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการวินิจฉัยหรือตัด
สินการกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดลงไป โดยยึดถือเกณฑเปนหลัก แบงเปน 2 ขั้น คือ การประเมินคา
โดยอาศัยขอเท็จจริงภายใน และการประเมินคาโดยอาศัยเกณฑภายนอก

การวัดความรู

เยาวดี (2540: 99) กลาววา การวัดความรูนั้นเปนการวัดความสามารถของบุคคลในการ
ระลึกนึกถึงเรื่องราว หรือสิ่งที่เคยเรียนมาแลวซึ่งค ําถามที่ใชในระดับนี ้ คือ ความจํ า นอกจากน้ี
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ไพศาล (2526: 69-104) กลาววา การวัดความรู การวัดความสามารถในการระลกึเร่ืองราวขอเทจ็จริง
หรือประสบการณตางๆ หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณเดิมที่บุคคลไดรับค ําสอน การ
บอกกลาว การฝกฝนของผูสอน รวมท้ังจากตํ าราสิ่งแวดลอมตางๆ  ดวยค ําถามวัดความรู โดยแบง
ออกเปน 3 ชนิด คือ 1.) ถามความรูในเน้ือเร่ือง 2.) ถามความรูในวิธดํี าเนินการ และ 3.) ถามความรู
รวบยอด

จํ านง (2535: 24-29) ชี้ใหเห็นวาการวัดความรูนั้นสวนมากนิยมใชแบบทดสอบซึ่งแบบ
ทดสอบน้ีเปนเครื่องมือประเภทขอเขียนที่นิยมใชกันทั่วๆ ไป แบงออกเปน 2 ชนิด คือ

1. แบบอัตนัย หรือแบบความเรียง โดยใหเขยีนตอบเปนขอความสัน้ๆ ไมเกนิ 1-2 บรรทดั
หรือเปนขอๆ ตามความเหมาะสม

2. แบบปรนัย แบงเปน

2.1 แบบเติมค ํา หรือเติมขอความใหสมบูรณ ซึ่งแบบทดสอบนี้เปนการวัดความ
สามารถในการหาค ํา หรือขอความมาเติมลงในชองวางของประโยคท่ีกํ าหนดใหถูกตองแมนย ํา
โดยไมมีคํ าตอบใดช้ีนํ ามากอน

2.2 แบบถูก-ผิด แบบทดสอบนี้วัดความสามารถในการพิจารณาขอความที่ก ําหนด
ใหวาถูกหรือผิด ใชหรือไมใช จากความสามารถที่เรียนรูมาแลว โดยจะเปนการวัดความจํ าและ
ความคิด ในการออกแบบทดสอบควรตองพิจารณาถึงขอความจะตองชัดเจน ถูกหรือผิดเพียงเร่ือง
เดียว สั้นกะทัดรัดไดใจความ และไมควรใชค ําปฏิเสธซอน

2.3 แบบจับคู แบบทดสอบน้ีเปนลักษณะการวางขอเท็จจริง เง่ือนไข คํ า ตัวเลข
หรือสัญลักษณไว 2 ดานขนานกัน เปนแถวต้ัง 2 แถว แลวใหอานดูขอเท็จจริงในแถวต้ังดานหน่ึง
วามีความเกี่ยวของ จับคูไดพอดีกับขอเท็จจริงในอีกแถวต้ังหน่ึง โดยทั่วไปจะก ําหนดใหตัวเลือก
ในแถวต้ังดานหน่ึงนอยกวาอีกดานหน่ึง เพื่อใหไดใชความสามารถในการจับคูมากขึ้น

2.4 แบบเลือกตอบ ขอสอบแบบนี้เปนขอสอบที่นิยมใชกันในปจจุบัน เน่ืองจาก
สามารถวัดไดครอบคลมุจุดประสงคและตรวจใหคะแนนไดแนนอน ลกัษณะของขอสอบประกอบดวย
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สวนขอค ําถามและตัวเลือก โดยตัวเลือกจะมีตัวเลือกท่ีเปนตัวถูก และตัวเลือกที่เปนตัวลวง ผูเขียน
ขอสอบตองมีความรูในวิชานั้นอยางลึกซึ้ง และรูวิธีการเขียนขอสอบ โดยมีขอควรพิจารณา คือ
ในสวนขอค ําถามตองชดัเจนเพยีงหน่ึงเร่ือง ภาษาท่ีใชกะทัดรัดเหมาะสมกับระดับของผูตอบไมใช
ค ําปฏเิสธหรือปฏเิสธซอนกนั และไมควรถามค ําถามแบบทองจํ า และในสวนตัวเลือกควรมีค ําตอบ
ถูกเพียงคํ าตอบเดียวที่มีความกะทัดรัด ไมชี้น ําหรือแนะคํ าตอบ มีความเปนอิสระจากกัน มีความ
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันเรียงตามลํ าดับตามปริมาณหรือตัวเลข ตัวลวงตองมีความเปนไปไดและ
กํ าหนดจํ านวนตัวเลือก 4 หรือ 5 ตัวเลือก

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขาวสาร

ความหมายของการรับรู

เรื่องความหมายของการรับรู ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว โดยผูวิจัยได
ทํ าการทบทวน เพ่ือความเขาใจในความหมายของการรับรู ดังน้ี

รัจรี  (2540: 29)  กลาววา การรับรู  หมายถึง ขบวนการประมวลและตีความ  ขอมูลตางๆ
ทีอ่ยูรอบๆ ตวัเราทีไ่ดจากความรูสึก สวนความรูสกึเกดิจากการกระตุนอวัยวะรับความรูสึกซึ่งมีอยู
5 ชนิด  คอื ตา หู จมกู ลิน้ และผิวหนัง  การรูสกึจึงมลีกัษณะงายตรงไปตรงมาไมตกอยูใตอิทธิพล
ของการเรียนรู  ประสบการณ  แรงจูงใจ  อารมณ ฯลฯ   สวนการรับรูจะเปนขบวนการตอไป คือ   
ตีความจากสิ่งที่ไดรับจากการรูสึกออกมาใหมีความหมายวา สิ่งที่เห็นอยูคืออะไร  เสียงที่ไดยินคือ
เสียงอะไร  การรับรูจึงมีเร่ืองของจิตวิทยา  คือ การเรียนรู  ประสบการณ  แรงจูงใจ  อารมณ ฯลฯ
เขามามีบทบาทรวมอยูดวย

เทพนม และ สวิง (2540: 6) สรุปวา  การรับรูหมายถึง  กระบวนการในการเลือกรับ  การ
จัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยใน
สิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ

สุชา  (2540: 119) กลาวคือ การรับรูเปนขบวนการที่มีระดับตั้งแตงายสุดถึงซับซอนที่สุด
จนยากแกการเขาใจ นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป
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จากที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลตีความ
หรือประมวลผลจากขอมูลตางๆ ท่ีไดรับทราบเพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ

กระบวนการถายทอดขาวสาร

ในกระบวนการถายทอดขาวสารในสังคมนั้น  จํ าเปนตองมีองคประกอบของการส่ือสาร
คือ ที่มาของขาวสาร และผูรับขาวสาร

Berlo (1960)  กลาววา  การสือ่สารเปนกระบวนการถายทอด  โตตอบระหวางมนุษยท่ีมี
ความเคลือ่นไหวตลอดเวลา

กริช (2538: 64) กลาววา การสื่อสารเปนกระบวนการถายทอดที่ไมหยุดนิ่ง การรับรูและ
การโตตอบ การถายทอดสาระ (ขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ ความรูสึก) จะเปนไปตามทักษะ
ประสบการณ  ความรู  ความสนใจ  ความสนใจทั้งของผูสงสาร  และผูรับสาร

จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวขางตน สรุปไดวา การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
ทีข่าวสารถกูสงจากแหลงสารไปยงัผูรับสาร  ทัง้ระหวางบคุคลสองคน  หรือมากกวาและการถายทอด
สาระ (ขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ ความรูสึก เกิดการรับรูทางทักษะ ประสบการณ ความรู
ความสนใจและพฤติกรรมของผูรับสาร) และองคประกอบในการสื่อสาร มีอยู 4 อยาง คือ

1. ผูสงขาวสาร (Source, Sender, Originator) หมายถงึ บคุคลหรือกลุมทีเ่ปนผูใหขาวสาร
เปนตนตอของขาวสาร  ผูสงขาวในดานสื่อมวลชน  คือ ผูจัดท ําหนังสือพิมพ  ผูจัดรายการวิทยุ
โทรทัศน  ส ําหรับส ํานักงานประกันสังคมผูสงขาวสาร คือ ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน
เพื่อนรวมงาน

2. ตวัขาวสาร (Message) หรือขอมลู (Information) ไดแก ขอเท็จจริง แนวคดิ สญัลักษณ
ความรูสึก อารมณ ฯลฯ ทั้งนี ้เปนถอยคํ าภาษาและที่ไมใชถอยค ําภาษา  ส ําหรับส ํานักงานประกัน
สังคมคือ  เอกสารเผยแพร  หนังสือเวียน  วารสาร  ขาวประกันสังคม
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3. ชองทาง (Channel) หรือสือ่ (Media) หมายถงึ ชองทางหรือสิง่ทีจ่ะชวยใหการถายทอด
ขาวสารเปนไปโดยสะดวกและถูกตองชัดเจนตามความประสงคของผูสงขาวสาร ไดแก เคร่ืองมือ
ที่จะชวยใหผูรับขาวสารมองเห็น ไดยิน และสัมผัสกับขาวสารมากที่สุด ดังน้ัน จึงเปนการพูด
อธิบาย เขียนจดหมาย โทรศัพท ภาพยนตร วิทย ุโทรทัศน หนังสือพิมพ ฯลฯ  สํ าหรับส ํานักงาน
ประกันสังคม  คือ  อินทราเน็ต  หนังสือเวียน  การรวมเขาประชุมสัมมนา

4. ผูรับสาร (Receiver) คือ บุคคลผูไดรับขาวสารที่ผูผูสงขาวสารสงมาให ผูรับขาวสาร
จากสื่อมวลชน คือ ผูชมโทรทัศน ผูฟงวิทยุ และผูอานหนังสือพิมพ  ตามปกติเม่ือผูรับขาวสารได
รับขาวสารแลวจะมีปฏิกิริยา เปนขอมูลยอนกลับ (Feedback) ส ําหรับส ํานักงานประกันสังคม คือ
ขาราชการ  ลูกจางประจํ า  พนักงาน

จากแนวคิดเก่ียวกับการรับรูขาวสารขางตน สามารถสรุปไดวา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
หมายถึง การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน เกี่ยวกับดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะความคุมครองทางกฎหมาย ส ําหรับแหลงส่ือของ
การรับรูขาวสารไดแก ขาวประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม อินทราเน็ต และสื่อบุคคล
ไดแก การประชุมในหนวยงานและการรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน

แนวคดิเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ในปจจุบนัน้ีแตละองคกร หรือทกุหนวยงานเลง็เห็นความส ําคญัของมนุษยวาเปนทรัพยากร
ทีม่คีาสงูสดุขององคกร  องคกรจะประสบความส ําเร็จไดเพยีงใดขึน้อยูกบับคุคลซึง่เปนปจจัยทีส่ ําคญั
ในการดํ าเนินการ

นิสดารก (2543: 5-7)  กลาววา  คนถือวาเปนปจจัยที่ส ําคัญมากประการหนึ่งในการที่จะ
ทํ าใหการบริหารงานประสบผลส ําเร็จ การจัดการที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการแตเดิมเรียกวาการ
บริหารงานบุคคลหรือภาษาอังกฤษใชคํ าวา Personnel Management ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมดาน
ตางๆ ทีเ่กีย่วของ  ต้ังแตการสมคัรงานและการคดัเลอืกพนักงาน  การโอนยาย  การฝกอบรม  การจาย
คาตอบแทน การจัดสวัสดิการ การดํ าเนินการทางวินัย  ตลอดจนการใหเงินสมนาคุณเม่ือออกจาก
งานไป  นอกเหนือจากค ําวา Personnel Management แลว  บางทีใชคํ าวา Industrial Relations
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Famulara (1972) กลาววา  การบริหารงานบุคคลเดิมถูกมองวาเปนกระบวนการ (process)
และเนนในเร่ืองของเทคนิคการบริหาร (Administrative techniques)  เหตุผล คือ การจัดคนเขา
ท ํางาน (Staffing) ถือวาเปนขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการจัดการ (Management process) ซึ่งเปน
หนาที่หลักของนักบริหาร 5 ประการ คือ การวางแผน (planning) การจัดองคการ (organizing)
การจัดคนเขาท ํางาน (staffing) การสั่งการ (directing) และการควบคุม (controlling)

บรรยงค (2546: 16) กลาววา การบริหารงานบุคคล  หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ตอง
อาศัยแนวความคิดที่เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป โดยเฉพาะการก ําหนดหลักการในการบริหารงานจะ
ตองเปนที่ยอมรับระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานและถูกตองตามกฏหมาย

การบริหารงานบุคคลในปจจุบัน

บรรยงค (2546: 30-31) การบริหารงานบคุคลในปจจุบนั ไดมวิีวัฒนาการมาจากแนวความคดิ
แบบเกาๆ และเปลี่ยนแปลงมาเรื่อยๆ จากเบื้องบนสูเบื้องลาง จนกระทั่งใหสวนลางรวมแสดง
ความคิดเห็น  มีลักษณะการสื่อสาร 2 ทาง (Two-way Communication) มากขึ้นโดยมีลักษณะการ
บริหารดังน้ี

1.  การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร (Scientific Management)
2.  งานดานสวัสดิการ (Welfare Movement)

! 3.  การบริหารการจางงาน (Employment Management)
4.  จิตวิทยาทางอุตสาหกรรม (Industrial Psychology)
5.  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety)
6.  ระบบสหภาพแรงงาน (Unionism)
7.  การบริหารคาจางและเงินเดือน (Wage and Salary Administration)
8.  การพัฒนาและฝกอบรม (Development and Training)
9.  แรงงานสัมพันธ (Labor)

เหตุทีเ่กดิความกาวหนาของงานบริหารงานบคุคล  คอื  การทีรั่ฐบาลไดเขามาก ําหนดระเบยีบ
หรือกฎเกณฑตางๆ ใหกับลูกจางหรือพนักงานกับนายจางหรือองคการ  เพ่ือยึดถือเปนแนวทางใน
การปฏิสัมพันธระหวางกนั  และเหตุท่ีรัฐบาลจํ าเปนตองเขามาเก่ียวของ คือ
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1.  สังคมเรียกรองความเสมอภาค และความยุติธรรมในการวาจาง

2.  สขุภาพและความปลอดภัยของบคุลากรในการท ํางาน  เปนเร่ืองสํ าคัญท่ีตองไตรตรอง
พิจารณาเปนพิเศษ

3. การทีรั่ฐสภาออกกฎหมายเกีย่วกบัแรงงานมาบงัคบัมากขึน้  ท ําใหตองมหีนวยงานของ
รัฐบาลที่บังคับใชกฎหมายเหลานี้เกิดขึ้นมากตามมาดวย  การบริหารงานบุคคลในปจจุบนัจํ าเปน
ตองพิจารณาหนาที่การบริหารดานนี้ในมุมมองที่กวางหรือครอบคลุมทุกสวนของระบบ

หลักเบื้องตนของการบริหารงานบุคคล

นิสดารก (2543: 5) ไดกลาววา หลกัเบือ้งตนของการบริหารงานบคุคลยดึถอื 3 หลกัดวยกนั
คือ

1. หลักนิเสธ (Negative Approach) คือ  พยายามกันไมใหคนไมดีหลุดเขามาในระบบ

!        2. หลักนิมาน (Positive Approach) คือ  หาเทคนิควิธีการมาบริหารคนเพ่ือใหคนทํ างาน
อยางมีประสิทธิภาพ

3. ถาเปนกรณีการบริหารบคุคลในระบบราชการ  กจ็ะเพิม่หลกัประชาธปิไตย (Democratic
Approach)  เพื่อใหคนที่เปนขาราชการรับผิดชอบตอประชาชนในระบอบประชาธิปไตย

กระบวนการบริหารงานบุคคล

บรรยงค (2546: 21)  สรุปวา กระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวย การวางแผน
(Planning)  การจัดองคการ (Organizing)  การจัดคนเขาท ํางาน (Staffing) การสั่งการ (Directing)
และการควบคุม (Controlling)  ซึ่งการจัดคนเขาท ํางานส ําคัญที่สุด เพราะเปนผูปฏิบัติข้ันตอนอ่ืนๆ
ท้ังหมดของกระบวนการบริหารงานบุคคล
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จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การยอมรับของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ตีอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ในการวิจัย
คร้ังน้ี หมายถึง การยอมรับระบบบริหารงานบุคคล 4 ดาน ไดแก 1) ดานทรัพยากรบุคคล 2) ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  3) ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  4) ดานสถานะ
และความคุมครองทางกฎหมาย

แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน

ความเปนมาขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ  ส ํานักงาน ก.พ. (2542: 3)  การเกิดข้ึนของ
ระบบองคการมหาชนเปนผลโดยตรงมาจากการคนพบวาระบบราชการอันเปนรูปแบบการจัดทํ า
บริการสาธารณะรูปแบบแรกท่ีรูจักกันโดยท่ัวไป และระบบการดํ าเนินงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ
อันเปนผลิตผลที่เกิดขึ้นในลํ าดับถัดมานั้น ลวนแลวแตมีขอจํ ากัดของตัวระบบเองและไมสามารถ
รองรับการดํ าเนนิกจิกรรมบริการสาธารณะหรือรูปแบบใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับการพัฒนา
ทางดานสังคม เศรษฐกจิ และความเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีได การคนพบขอดอยหรือ
ปญหาของระบบราชการและระบบรัฐวิสาหกิจซึ่งมีอยูเดิมนี ้ ไดนํ าไปสูความพยายามแกไขปญหา
ในเร่ืองการจัดสรางระบบองคกรจัดท ําบริการสาธารณะรูปแบบท่ีสามท่ีเรียกวา องคการมหาชนข้ึน
เพื่อรับรองภารกิจในลักษณะใหมๆ ที่ไมสอดคลองกับลักษณะขององคกรแบบราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจ ซึ่งในทายที่สุดแนวคิดที่พยายามจะวางแนวทางการแกปญหาในเรื่องนี้ก็ไดรับการ
ยอมรับและมีการผลักดันใหปรากฏเปนรูปรางในลักษณะของรางพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ….. ท่ีเสนอโดยคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ และตอมาก็ไดรับการพิจารณาเห็นชอบให
ประกาศใชเปนกฎหมายจากรัฐสภาไดในที่สุด

โภคิน  (2540: 309)  อธิบายไววา  แนวความคิดหลักในการจัดตั้งองคการมหาชน  คือ
หลักการวาดวยการกระจายอํ านาจบริหารหรือทางเทคนิค  เนื่องจากประเทศไทยเปนประเทศที่มี
ระบบการเมอืงการปกครองคลายกบัระบบการเมอืงการปกครองของประเทศฝร่ังเศสมาก  โดยประเทศ
ฝร่ังเศส  มแีนวคดิการปกครองตนเองระดับกลุมชนทองถิน่  ใชหลกัการกระจายอํ านาจการปกครอง
เหมอืนกนั  กลุมชนทองถิน่จะเปนผูจัดกจิการเปนของตนเอง  มอีงคกรอิสระเปนของตนเองภายใต
ขอบเขตหน่ึง (Une Certain Outonomie)  ขณะเดียวกันองคการนี้จะบริการสาธารณะในรูปแบบ
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การจัดการองคการและการดํ าเนินงานที่คลายกับ Etablissement Publique ในประเทศฝรั่งเศสมาก
ฉะน้ัน  ความเปนอิสระของทองถิน่ (Une  Outonomie  locale)  จึงเปนพ้ืนฐานของระบบกระจาย
อํ านาจ (Decentralization) ตอมาไดมกีารนํ าเอาแนวคดิน้ีไปใชในการจัดระเบยีบบริหารของหนวยงาน
บางแหง เปนผลใหหนวยงานเหลานี้มีอิสระในการด ําเนินงานภายใตขอบเขตหน่ึง เชนเดียวกับ
กลุมชนทองถิ่น  หนวยงานดังกลาวเรียกวา “องคการมหาชน”  (L’ etablissement  Publique  หรือ
Etablissement  Publique)  แตค ําวาองคการมหาชนในประเทศไทยยงัไมเปนทีย่อมรับมากนัก  แตกม็ี
การจัดองคการลักษณะแบบเดียวกับองคการมหาชนอยูหลายแหง และยังไมเขาใจถึงหลักกฎหมาย
องคการมหาชนจึงมักจัดใหองคการมหาชนเหลานี้มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจหรือบางองคการก็ไมมี
ฐานะเปนทั้งสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ

สุรพล  (2542: 3)  กลาวไววา  การเกิดข้ึนของระบบองคการมหาชน  เปนผลโดยตรงมา
จากการคนพบวาระบบราชการอันเปนรูปแบบการจัดท ําบริการสาธารณะ รูปแบบแรกท่ีรูจักโดย
ทั่วไปและระบบการดํ าเนินงานในรูปรัฐวิสาหกิจอันเปนผลท่ีเกิดข้ึนในลํ าดับถัดมานั้นลวน  แลว
แตมขีอจํ ากดัของตัวระบบเอง และไมสามารถรองรับการดํ าเนินกจิกรรมบริการสาธารณะในรูปแบบ
ใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับพัฒนาการทางสังคม  เศรษฐกจิ และความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยไีดคนพบขอดอยหรือปญหาของระบบราชการและระบบรัฐวิสาหกจิซึง่มอียูเดิมน้ี ไดนํ าไปสู
ความพยายามแกปญหาเร่ืองการจัดสรางระบบองคกร จัดทํ าบริการสาธารณะ รูปแบบที่สามที่
เรียกวาองคกรมหาชนขึน้เพือ่รองรับภารกจิในลกัษณะใหมๆ  ทีไ่มสอดคลองกบัลกัษณะขององคกร
แบบราชการหรือรัฐวิสาหกจิ ซึ่งทายที่สุดแนวความคิดที่พยายามจะวางแนวทางการแกปญหาใน
เร่ืองน้ีก็ไดรับการยอมรับและผลักดันใหปรากฏเปนรูปเปนรางในลกัษณะของรางพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน  ท่ีเสนอโดยคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ และตอมาไดรับการพิจารณาเห็น
ชอบใหประกาศเปนกฎหมายจากรัฐสภาไดในที่สุด

ในทางวิชาการ ขอเสนอในการสรางองคกรของรัฐรูปแบบทีส่าม ซึง่ไมใชสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจไดเร่ิมมีการนํ าเสนอตอสังคมไทยมาเปนระยะเวลากวาสิบปแลวในวงจํ ากัดของสาขา 
วิชาการที่เกี่ยวของทั้งรูปแบบที่เสนอใหจัดต้ังก็มีความแตกตางกันอยูทั้งที่มีที่มาจากรูปแบบ
“องคการมหาชนอิสระ” (Establissment  Publique) ตามระบบกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส  ทั้งที่มา
จากแนวทางของ “หนวยงานบริหารพิเศษ” (Executive Agency)  อันเปนแนวทางของประเทศ
แองโกล แซกซอน  และทายที่สุดแนวทางขอเสนอที่พัฒนามาจากทฤษฏีกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส
ท่ีเสนอใหจัดองคกรโดยเลียนรูปแบบจาก “องคการมหาชนอิสระ” ก็ไดรับการยอมรับใชเปน
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แนวทางหลัก  ท้ังน้ีโดยเหตุผลในเร่ืองโครงสรางของระบบกฎหมายและระบบบริหารราชการท่ี
คลายคลึงกันและสามารถเปรียบเทียบกันไดระหวางประเทศทั้งสอง

ลักษณะภารกิจของรัฐที่เหมาะสมกับรูปแบบองคการมหาชน

ลกัษณะภารกจิอันเปนบริการสาธารณะสมยัใหมซึง่ไมจํ าเปนตอง อาศยัอํ านาจบงัคบัเพยีง
ฝายเดียวตอประชาชน ไมตองการความคุมครองในฐานะเจาพนักงานตามกฎหมายอาญา ไมตองการ
สิทธิพิเศษ  หรืออํ านาจเหนือประชาชน  และเนื้อหาของภารกิจไมมีลักษณะในการดํ าเนินการเชิง
พาณิชยที่มุงแสวงหาก ําไรหรือผลประโยชนทางเศรษฐกิจจากการดํ าเนินการ

ภารกจิอันเปนการบริการสาธารณะสมยัใหมทีอ่ยูในขอบขายน้ีไดแก  ภารกิจในการคนควา
วิจัยในทางวิชาการระดับสูง  ภารกิจในการใหบริการสาธารณะเฉพาะดานที่มีความตองการความ
คลองตัวในการดํ าเนินการสงู  หรือภารกจิในการใหบริการสาธารณะเฉพาะดานที่ตองการประสิทธิ
ภาพและประสิทธิผลในการด ําเนินงานสูงแตกตางไปจากงานราชการโดยทั่วไป

ลักษณะความตองการที่เปนองคประกอบสํ าคัญของความสํ าเร็จในการจัดระบบองคกร
แบบองคการมหาชน คือ

 1.  ตองการความคลองตัวสูงในการด ําเนินงาน
2.  มีสายการบังคับบัญชาที่สั้นและมีองคกรที่ตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ทันทวงที
3.  ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐเพยีงพอทีจ่ะไมเปนอุปสรรคตอการดํ าเนินงาน
4.  มีองคกรบริหารที่มีอ ํานาจเบ็ดเสร็จ สามารถตัดสินใจเร่ืองตางๆ ไดดวยตัวเอง

ความหมายขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการสํ านักงาน ก.พ. (2542) องคการมหาชน
หมายถึง  หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมที่เกิดจากการปฏิรูประบบราชการ ตามกฎหมายในพระ
ราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยประกอบดวยสาระส ําคัญ ดังน้ี
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ลักษณะเฉพาะขององคการมหาชน
!
! 1. เปนหนวยงานของรัฐที่มิใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ

2. จัดต้ังข้ึนเพ่ือจัดทํ าบริการสาธารณะ
3. ไมแสวงหาก ําไรเปนหลัก
4. มีระบบการบริหารงาน บริหารคน และบริหารเงินท่ีก ําหนดข้ึนเอง
5. มีกรรมการควบคุมดูแลการดํ าเนินการ
6. มีระบบการรายงานและประเมินผลที่ชัดเจน
7. ไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน

ทุน รายได และทรัพยสินขององคการมหาชน

1. เงินหรือทรัพยสินท่ีรับโอนมา
2. เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนเดิม
3. เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจายใหเปนรายป
4. เงนิอุดหนุนจากภาคเอกชน จากองคการอ่ืน จากองคการระหวางประเทศจากตางประเทศ

และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให
5. คาธรรมเนียม คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดํ าเนินการ
6. ดอกผลหรือรายไดจากทรัพยสินขององคการมหาชน
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การบริหารงาน

ระบบการบริหารงานขององคการมหาชนสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้

ภาพท่ี 3  แสดงระบบการบริหารงานขององคการมหาชน
ที่มา: กองการเจาหนาท่ี ส ํานักงานประกันสังคม (2546ค)

คณะรัฐมนตรีแตงตั้งกรรมการองคการมหาชน  โดยมีรัฐมนตรีเจาสังกัดเปนผูรับผิดชอบ
ก ํากบัดูแลการดํ าเนินการขององคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมาย วัตถปุระสงคในการจัดต้ังและ
นโยบายของรัฐบาล กรรมการองคการมหาชนมหีนาทีค่วบคมุดูแลองคการมหาชน ดานการก ําหนด
นโยบายการบริหารงาน แผนงาน แผนเงิน ออกระเบียบขอบังคับตางๆ และแตงต้ังถอดถอน
ผูอํ านวยการซึง่ผูอํ านวยการมหีนาทีบ่ริหารองคการมหาชน  บงัคบับญัชาเจาหนาทีข่องรัฐในองคการ
มหาชนน้ัน เจาหนาทีข่ององคการมหาชนมฐีานะเปนเจาหนาทีข่องรัฐซึง่ไดรับการบรรจุแตงต้ังตาม
ระเบียบขอบังคับขององคการมหาชนนั้นๆ

การเปลี่ยนสภาพเจาหนาที่ของรัฐอื่นๆ เปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน

เมือ่มกีารจัดต้ังองคการมหาชนโดยการแปรสภาพจากสวนราชการหรือรัฐวิสาหกจิ เจาหนาที่
หนวยงานน้ันอาจตัดสินใจเลือกได 3 กรณี คือ

คณะรัฐมนตรี

คณะกรรมการ

ผูอํ านวยการ

เจาหนาท่ี

รัฐมนตรีเจาสังกดั
แตงต้ัง

แตงต้ัง

บังคับบัญชา

กํ ากับดูแล
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1. หากไมสมัครใจเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  ผูน้ันจะไดรับแตงต้ังให
ไปดํ ารงตํ าแหนงในหนวยงานอ่ืน

2. สมัครใจเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  ผูน้ันตองแจงความจํ านงและ
ผานการคัดเลือกตามเกณฑที่องคการมหาชนก ําหนดแลว จึงลาออกจากราชการเพ่ือเปนเจาหนาท่ี
องคการมหาชน

3. ในกรณีทีย่งัไมตัดสนิใจจะเปลีย่นเปนเจาหนาทีอ่งคการมหาชน รัฐมนตรีเจาสงักดัของ
องคการมหาชนอาจขอใหขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจาง
ชั่วคราวได โดยถือวาเปนการไดรับอนุมัติใหออกไปปฏิบัติงานใดๆ และใหนับวันเวลาส ําหรับ
คํ านวณบํ าเหน็จบ ํานาญ หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนเสมือนอยูปฏิบัติงานเดิมเต็มเวลา และเมื่อ
เจาหนาที่ของรัฐดังกลาวขอกลับเขารับราชการหรือปฏิบัติงานในสังกัดเดิมภายในกํ าหนดเวลาที่
อนุมติั ใหผูน้ันไดรับการบรรจุแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงและเงนิเดือนตามขอตกลงทีไ่ดท ําไวในการ
อนุมติัคร้ังแรก

ภารกิจและระบบการบริหารขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส ํานักงาน ก.พ. (2542) ลักษณะภารกิจของ
องคการมหาชนถกูก ําหนดไวในมาตรา 5 แหงพระราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 วา กจิการ
อันเปนบริการสาธารณะท่ีจะจัดต้ังเปนองคการมหาชนไดแกการรับรองมาตรฐาน และประเมิน
คุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและพัฒนาเจาหนาท่ีของรัฐ การทะนุบ ํารุงศิลปะ วัฒนธรรม
การพฒันาและสงเสริมการกฬีา การสงเสริมและสนับสนุนการศกึษาและการวิจัย การถายทอดและ
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การอนุรักษสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการ
ทางการแพทยและสาธารณสุข การสงัคมสงเคราะห การอํ านวยบริการแกประชาชน หรือการ
ดํ าเนินการอันเปนสาธารณะประโยชนอ่ืนใด ทัง้น้ีโดยตองไมเปนกจิการทีม่วัีตถปุระสงคเพือ่แสวงหา
กํ าไรเปนหลัก (สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการสํ านักงาน ก.พ. 2542)

ระบบการบริหารขององคการมหาชน อาจแบงออกไดเปน 4 ระบบยอย ดังน้ี

1. ระบบการบริหารงาน  องคการมหาชนจะมีระบบการบริหารงานที่เปนอิสระคลองตัว
ไมถูกครอบงํ าจากระบบบริหารราชการตามปกติ กลาวคือ
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        1.1 บริหารงานโดยคณะกรรมการบริหาร ซ่ึงไดรับแตงต้ังจากคณะรัฐมนตรีและจะ
ตองมีจํ านวนตามที่ก ําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกิน 11 คน โดยในจํ านวน
ดังกลาวอาจเปนผูแทนของสวนราชการซ่ึงเปนกรรมการโดยตํ าแหนงก็ได แตตองไมเกินก่ึงหน่ึง
ของคณะกรรมการ และจะตองมีผูทรงคุณวุฒิซึ่งมิใชขาราชการหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของ
รัฐรวมอยูดวย

        1.2 วาระการดํ ารงตํ าแหนงของประธานกรรมการและกรรมการเปนไปตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกินคราวละ 4 ป และจะด ํารงตํ าแหนงติดตอกันเกิน 2 วาระไมได

        1.3 คณะกรรมการขององคการมหาชน  มีอํ านาจหนาที่ควบคุมดูแลองคการมหาชน
ใหดํ าเนินกจิการใหเปนไปตามวัตถปุระสงคทีก่ ําหนดไว อํ านาจหนาทีน้ี่รวมถงึการก ําหนดนโยบาย
การบริหารงาน การใหความเห็นชอบแผนการดํ าเนินงาน การอนุมติัแผนการลงทนุ และแผนการเงนิ

    1.4 ผูอํ านวยการองคการมหาชน แตงต้ังและถอดถอนโดยคณะกรรมการขององคการ
มหาชนโดยมวีาระการดํ ารงตํ าแหนงทีก่ ําหนดไวในพระราชกฤษฎกีารจัดต้ัง แตไมเกนิคราวละ 4 ป
และอาจไดรับแตงต้ังอีก แตไมเกิน 2 วาระติดตอกัน

        1.5 ผูอํ านวยการองคการมหาชน  มีหนาท่ีบริหารกิจการองคการมหาชนใหเปนไป
ตามกฎหมาย วัตถุประสงคขององคการมหาชน  ระเบียบขอบังคับ  ขอกํ าหนด นโยบาย มติและ
ประกาศขององคการมหาชน และตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการ

2. ระบบบริหารการเงิน การบัญชีและงบประมาณ จะมีความคลองตัวและเปนอิสระกวา
ระบบราชการ โดยจะไมยึดติดกับกฎ ระเบียบของทางราชการ คือ

   2.1 ไดรับการจัดสรรงบประมาณรายปในหมวดเงนิอุดหนุนทัว่ไป ซึง่จะท ําใหองคการ
มหาชนมีความคลองตัวในการเบิกและใชจายเงินมากขึ้น

       2.2 องคการมหาชนมีอํ านาจในการวางระเบียบขอบังคับการใชจายเงินขององคการ
ไดเอง
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       2.3 รายไดขององคการมหาชนไมตองนํ าสงกระทรวงการคลัง และสามารถจัดหา
ประโยชนจากทรัพยสินขององคการมหาชนได

       2.4 การบัญชีขององคการมหาชน ใหจัดท ําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑ
ท่ีคณะกรรมการกํ าหนด ซึ่งจะมีลักษณะเปนบัญชีพึงรับพึงจาย

3. ระบบบริหารงานบุคคล ใชหลักการของความเปนอิสระความคลองตัวในการสรรหา
บรรจุ แตงต้ัง ท้ังน้ีโดยคํ านึงถึงความรูความสามารถ ประสบการณและผลงานตามระบบคุณธรรม
ซึ่งระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนจะมีลักษณะที่ส ําคัญ ๆ คือ

     3.1 แตละองคการมหาชนจะมีระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการเกีย่วกบัการบริหารงาน
บุคคลของตนเองตามท่ีคณะกรรมการกํ าหนด

    3.2 ผูอํ านวยการองคการมหาชนเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางขององคการ
มหาชน มีอํ านาจบรรจุ แตงต้ัง  เล่ือนตํ าแหนง  ลงโทษทางวินัย  ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจาง
ขององคการมหาชนออกจากตํ าแหนง  ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกํ าหนด

3.3 ผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนมีฐานะเปนเจาหนาที่ของรัฐแตไมใชขาราชการ
หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมี 2 ลักษณะ คือ

                      3.3.1  เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน

3.3.2 เจาหนาที่ของรัฐที่มาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่และลูกจางขององคการ
มหาชนเปนการชั่วคราว  ตามท่ีรัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีการจัดต้ังขอและไดรับ
อนุมัติจาก ผูบังคับบัญชาหรือนายจางเดิม

3.4 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนจะ
แตกตางกันไปตามที่คณะกรรมการองคการมหาชนแตละแหงจะก ําหนด
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4. ระบบการตรวจสอบและประเมินผลงาน  ถึงแมองคการมหาชนจะมีความเปนอิสระ
และคลองตัวก็ตาม แตเพ่ือใหการดํ าเนินงานขององคการมหาชนมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
และมีความคุมคา พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงไดบัญญัติใหมีการตรวจสอบและ
การประเมินผลงานขององคการมหาชนไวดังนี้

    4.1 ตองจัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของ
องคการมหาชน และรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละคร้ัง

    4.2 ใหมผูีปฏบิติังานทีท่ ําหนาทีเ่ปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะ และใหรับผิดชอบ
ข้ึนตรงกับคณะกรรมการตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกํ าหนด เวนแตพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังจะ
กํ าหนดไวเปนอยางอ่ืน

    4.3 ใหสํ านักงานตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกที่คณะกรรมการแตงต้ังดวย
ความเห็นชอบของสํ านักงานตรวจเงินแผนดินเปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ
ทรัพยสินขององคการมหาชน

    4.4 ใหองคการมหาชนอยูภายใตระบบการประเมินผลตามที่คณะรัฐมนตรีกํ าหนด 
เวนแตพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งจะก ําหนดไวเปนอยางอ่ืน

กลาวโดยสรุป  องคการมหาชน  หมายถึง  หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมที่เกิดจากการ
ปฏิรูประบบราชการ  ตามกฎหมายในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542

โครงสรางการบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม

ความเปนมา

ส ํานักงานประกนัสงัคมไดกอต้ังขึน้เมือ่ป พ.ศ. 2533  เพือ่การบริหารงานกองทนุ 2 กองทนุ
ตามกฎหมาย 2 ฉบบั คอื พระราชบญัญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และพระราชบญัญัติเงินทดแทน
พ.ศ. 2537 ปจจุบันใหความคุมครองลูกจาง ผูประกันตน (สํ านักงานประกันสังคม, 2546ง.) ใน
สถานประกอบการทีม่ลีกูจางต้ังแต 1 คนขึน้ไป จํ านวน 7,362,782 คน สถานประกอบการ 311,940
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แหง  โดยภารกจิหลกัของส ํานักงานประกนัสงัคมจะเปนการเกบ็เงนิสมทบและการใหสทิธปิระโยชน
แกลูกจาง ผูประกันตน คือ

“กองทุนประกันสังคม”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2537 และ (ฉบับที ่ 3) พ.ศ. 2542  โดยจัดเก็บเงินสมทบจาก 3 ฝาย คือ
นายจาง ผูประกันตน และรัฐบาลเปนประจํ าทุกเดือน เพ่ือนํ ามาใชจายประโยชนทดแทนใหแก
ผูประกนัตนกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย ทพุพลภาพ และตายอันไมเน่ืองจากการท ํางาน  รวมท้ัง
กรณีคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพ และกรณีวางงาน

“กองทุนเงินทดแทน”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537  ซึ่งไดยก
รางแทนประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที ่103 ลงวันที ่16 มีนาคม 2515 โดยจัดเก็บเงินสมทบปละครั้ง
จากนายจางฝายเดียว เพ่ือจายเปนเงินทดแทนแกลูกจางกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย สูญเสีย
อวัยวะ ทุพพลภาพ ตายหรือสูญหายอันเน่ืองจากการทํ างาน และใหการฟนฟูสมรรถภาพแกลูกจาง
ในดานการแพทยและดานอาชีพใหสามารถท ํางานไดตอไปหรือประกอบอาชีพอิสระ

“การบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม” เปนการบริหารงานระบบไตรภาค ีประกอบ
ดวย ผูแทนฝายนายจาง ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนรัฐบาล ดังน้ี

1.  คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 จํ านวน 3 คณะ คือ คณะ
กรรมการประกันสังคมมีหนาที่ใหค ําปรึกษาแนะนํ าการก ําหนดนโยบายการประกันสังคม คณะ
กรรมการการแพทย ท ําหนาทีใ่หค ําแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตามกฎหมายประกนั
สงัคมและกรรมการอุทธรณ ท ําหนาทีพ่จิารณาวินิจฉยัขออุทธรณทีเ่กดิจากค ําสัง่ของสํ านักงานประกัน
สังคมซึ่งสั่งการตามกฎหมาย

2. คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 จํ านวน 2 คณะ คือ คณะ
กรรมการกองทุนเงินทดแทน มีหนาที่ใหค ําปรึกษา แนะนํ าการก ําหนดนโยบายเงินทดแทนและ
คณะกรรมการการแพทย มีหนาที่ใหค ําแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตากกฎหมาย
เงินทดแทน
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ตลอดการดํ าเนินงานท่ีผานมา ส ํานักงานประกันสังคม (สํ านักงานประกันสังคม, 2545ก)
ไดวิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในการดํ าเนินงานอยางตอเนื่องและไดพยายาม
แกไขปญหาและอุปสรรค รวมทัง้มกีารปรับปรุงแนวทางการดํ าเนินงานเพือ่ขจัดปญหาและอุปสรรค
เหลานั้นออกไป  แมวาปญหาบางประการไดแกไขเสร็จสิ้นแลวก็ตาม  แตการประเมินผลพบวา
ปญหาเกาบางปญหายงัไมไดรับการแกไขใหหมดไป รวมทัง้มปีญหาที่เกิดขึ้นมาใหมหรือถูกคนพบ
ใหม  ทั้งนี้ อาจสรุปประเด็นปญหาอุปสรรคท่ีสํ าคัญๆ ไดดังน้ี

              1.  ปญหาการบริการ
              2.  ปญหามาตรฐานบริการทางการแพทย
              3.  ปญหาการประชาสัมพันธ
              4.  ปญหาระบบสารสนเทศ
              5.  ปญหาโครงสรางองคกร
              6.  ปญหาดานบุคลากร
!        7.  ปญหาดานการเงิน

การจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน

การจัดต้ังส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชน  ส ําหรับในสวนของส ํานักงานประกนั
สังคมไดมีการจัดเตรียมการเพื่อจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน  จากเอกสาร
ประกอบการประชุมช้ีแจงการปรับเปลีย่นสภาพสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน ดังน้ี

ดานระบบโครงสรางองคกร

คณะทํ างานส ํานักงานประกันสังคม ไดเห็นชอบใหกํ าหนดโครงสรางในเบ้ืองตนของ
ส ํานักงานประกันสังคม (องคการมหาชน) ดังน้ี
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ภาพท่ี 4  แสดงโครงสรางองคกร
ที่มา: กองการเจาหนาท่ี ส ํานักงานประกันสังคม (2546ค)

โครงสรางของส ํานักงานประกันสังคมกลาง (องคการมหาชน) ประกอบดวย องคกร
บริหารระดับตางๆ 4 ระดับ คือ
  

1. ระดับคณะกรรมการประกันสงัคมแหงชาติ โดยใหรวมกรรมการประกันสงัคมและ
คณะกรรมการเงินทดแทน เปนคณะกรรมการชุดเดียวกัน  

   2.  ระดับคณะกรรมการตรวจสอบ และหนวยตรวจสอบภายใน

!     3.  ระดับคณะกรรมการดํ าเนินงานดานตางๆ ซึง่รวมคณะกรรมการตามกฎหมายประกนั
สังคมและกฎหมายเงินทดแทน เปนชุดเดียวกัน ประกอบดวย

3.1   คณะกรรมการการลงทุน
       3.2  คณะกรรมการการแพทย

คณะกรรมการ
ประกันสังคมแหงชาติ

คณะกรรมการตรวจสอบ

หนวยตรวจสอบภายใน เลขาธิการ

คณะกรรมการการลงทุน

คณะกรรมการการแพทย

คณะกรรมการอุทธรณ

กลุมงานขึ้นตรงตอเลขาธิการ

กลุมงาน
บริหาร

กลุมงาน
ประกันสังคม

กลุมงาน
สารสนเทศ

กลุมงานการเงิน-บญัชี
และการลงทุน

กลุมงาน
ปฏิบัติ
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4.  ระดับส ํานักงานประกันสังคม  ประกอบดวย

     4.1  เลขาธิการ  จํ านวน 1 ตํ าแหนง
   4.2  รองเลขาธิการ  จํ านวน 5 ตํ าแหนง
   4.3  กลุมงานข้ึนตรงตอเลขาธิการ
   4.4  กลุมงานบริหาร มีรองเลขาธิการกลุมงานบริหารเปนหัวหนา
   4.5 กลุมงานประกันสังคม มีรองเลขาธิการกลุมงานประกันสังคมเปนหัวหนา
   4.6 กลุมงานสารสนเทศ (ICT) มีรองเลขาธิการกลุมงานสารสนเทศเปนหัวหนา   

4.7  กลุมงานการเงิน-บัญชี และการลงทุน มีรองเลขาธิการกลุมงาน การเงิน-บัญชี
และการลงทุนเปนหัวหนา

4.8 กลุมงานปฏิบัต ิมีรองเลขาธิการกลุมงานปฏิบัติเปนหัวหนา

การก ําหนดประเภทและจํ านวนบคุลากรทีเ่หมาะสมเมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมปรับเปลี่ยน
เปนองคการมหาชน

1.  การกํ าหนดประเภทบุคลากร คณะท ํางานส ํานักงานประกันสังคมไดเห็นชอบก ําหนด
ประเภทของตํ าแหนงพนักงานเปน 3 ประเภท คือ 1) ตํ าแหนงบริหาร 2) ตํ าแหนงผูเชี่ยวชาญ และ
3)  ตํ าแหนงปฏิบัติการ  โดยใหมีช่ือตํ าแหนงทั้งสิ้น 26 ชื่อ ดังน้ี

- เลขาธิการ
- รองเลขาธิการ
- หัวหนาสํ านัก หรือหัวหนาศูนยประสานฯ
- หัวหนาสวน หรือหัวหนา สปส. พื้นที่
- หัวหนาฝาย
- พนักงานการเงินและบัญชี
- นักบริหารพสัดุ
- พนักงานบริหารทั่วไป
- พนักงานบริหารงานบุคคล
- นักพัฒนาบุคล
- นักวิเคราะหนโยบายและแผน
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- นักวิจัย
- พนักงานวิเทศสัมพันธ
- นักประชาสัมพันธ
- พนักงานตรวจสอบภายใน
- พนักงานประกันสังคม
- นักคณิตศาสตรประกันภัย
- พนักงานวิเคราะหทางสถิติ
- นิติกร
- พนักงานคอมพิวเตอร
- พนักงานบริการขอมูล
- พนักงานขับรถ
- พนักงานประเมินสมรรถภาพและแนะแนว
- พนักงานฟนฟูสมรรถภาพดานการแพทย
- พนักงานฟนฟูสมรรถภาพดานอาชีพ
- นักบริหารการลงทุน

2. การก ําหนดจ ํานวนบคุลากร  คณะท ํางานส ํานักงานประกนัสงัคม ไดเห็นชอบใหก ําหนด
จํ านวนพนักงานตามที่มีอยูในปจจุบัน ซึ่งผานการประเมินตามหลักเกณฑที่กํ าหนด ขอมูล ณ 18
กันยายน 2546 มีบุคลากร จํ านวน 5,075 คน (สํ านักงานประกันสังคม, 2546ค) รวมทั้งที่จะมีการ
วิเคราะหเพิ่มเติมเพื่อรองรับกรณีการประกันการวางงานบังคับใช

ดานระบบบริหารบุคคล

1.  การปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาที่องคการมหาชน

1.1 สถานภาพของบุคลากร ควรมี 2 ประเภท คือ

1.1.1  พนักงานของรัฐ (พนักงานประจ ํา) หรือเจาหนาท่ีของรัฐ
  1.1.2 พนักงานชั่วคราว
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1.2  การปรับเปลี่ยนสถานภาพเพื่อเขารวมท ํางานในหนวยงานใหมในระยะเริ่มตน

1.2.1 ผูมีสถานะขาราชการ/ลูกจางประจ ําในปจจุบัน  ในระยะเปลี่ยนผานผูที่มี
สถานะขาราชการ/ลกูจางประจํ าในปจจุบนั ควรผานการประเมนิทดสอบตามหลกัเกณฑการคดัเลอืก
เจาหนาที่ขององคการมหาชน ตามคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 14 ธันวาคม 2542 (สํ านักงานประกัน
สังคม, 2546ค)  ดังน้ี

สมัครในต ําแหนงเดิม สมัครในต ําแหนงอ่ืน

ขาราชการ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ
-  การประเมินคุณลกัษณะและ
    ศักยภาพของบุคคล

ลูกจางประจ ํา
-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ
   การประเมินคุณลกัษณะและ
    ศักยภาพของบุคคล

หมายเหตุ   กรณีที่มีอายุราชการ/อายุงานไมถึง 3 ป  ใหแสดงผลงานยอนหลังตามอายุราชการ/
                   อายุงาน

1.2.2 ผูที่มีสถานะพนักงานทั่วไป/พนักงานวิชาชีพในปจจุบัน   ทุกคนตองไดรับ
การประเมิน โดยการสรรหา และคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการที่กํ าหนด ทั้งนี้ ตองมีการ
พิจารณาก ําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขการประเมิน โดยเห็นวา ส ํานักงานประกันสังคม
ควรขอความชวยเหลือ  ส ํานักงาน กพ. เปนผูดํ าเนินการสรรหาและคัดเลือกใหเปนกรณีพิเศษเปน
การเฉพาะ  ทั้งนี้ ควรเปนไปตามหลักเกณฑเดียวกับที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนก ําหนด
ผูที่ผานเกณฑการคัดเลือกจะไดรับการเปลี่ยนสถานะเปนเจาหนาที่ของรัฐ (พนักงานประจ ํา)
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ในกรณีท่ีไมผานการประเมนิจะมีสถานภาพเปนพนักงานช่ัวคราวอัตราเงินเดือนเดิม
และสํ านักงานประกันสังคมจะตองจัดใหมีการวางแผนฝกอบรม เพื่อพัฒนาศักยภาพ และความรู
ความสามารถ ทั้งดานความรูทั่วไป/ทักษะ วิชาการเฉพาะตํ าแหนงท่ีเก่ียวของ และเปดโอกาสใหมี
การประเมินอีกคร้ังในระยะเวลา 6 เดือน หลังจากการประเมินคร้ังแรก หากไมสามารถผานการ
ประเมินทดสอบจะไดรับเงินประโยชนทดแทนกรณีวางงาน และใหไดรับคาชดเชยตามกฎหมาย
คุมครองแรงงาน ดังน้ี

  - ถามอีายงุานครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากบัคาจาง 1 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 3 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 6 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 8 เดือน

 - ถามีอายุงานครบ 10 ปขึ้นไป ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง  10 เดือน

! 1.3 คณะกรรมการประเมินความเหมาะสม (ใชวิธีการประเมินโดยวิธีการสัมภาษณ)
ควรมีการแบงกลุมการสัมภาษณ ดังน้ี  (ส ํานักงานประกันสังคม, 2546ค)

1.3.1 ระดับผูบริหาร คณะกรรมการควรเปนรูปแบบคณะอนุกรรมการในคณะ
กรรมการประกันสงัคม ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการประกันสงัคม ผูแทนส ํานักงานคณะ
กรรมการพฒันาระบบราชการ (กพร.)  ผูแทนกระทรวงแรงงาน  ผูแทนสํ านักงานประกันสังคม
และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล

   1.3.2 ระดับผูปฏิบัติการ คณะกรรมการควรเปนผูบริหารของสํ านักงานประกัน
สังคม  ทั้งนี ้เน้ือหาของการสัมภาษณ ควรเปนดังน้ี

- ระดับผูบริหาร : วิสัยทัศน
การวิเคราะหปญหา
การตัดสินใจ

- ระดับผูปฏิบัติการ : ความรู ความสามารถ 50 %
บุคลิกภาพ 30 %
Emotional Quotient (E.Q) 20 %



39

1.4 การประเมนิคณุลกัษณะและศกัยภาพของบคุคล  เปนการประเมนิเพือ่ใหไดขอมลู
ท่ีใชในการพิจารณาเก่ียวกับตํ าแหนงท่ีจะไดรับการแตงต้ัง อีกทั้งเปนการทบทวนพฤติกรรมที่
เกีย่วของกบัการปฏบิติังาน จึงเปนเร่ืองทีม่คีวามส ําคญั และเปนการท ําใหเจาหนาท่ีมองเห็นจุดแข็ง
และจุดออนของตนเองอยางชัดเจน

1.4.1 วิธีการประเมิน  โดยการใชสเกลการใหคะแนน (Ration Scale Method)
ซึง่แสดงรายการคณุลกัษณะและชวงของผลการปฏบิติังาน ส ําหรับเจาหนาทีแ่ตละคน โดยเจาหนาที่
จะไดรับการจัดระดับดวยการใหคะแนนทีจ่ะอธบิายถงึระดับการปฏบิติังาน ส ําหรับแตละคณุลกัษณะ
ทั้งนี้จะตองมีรายการแสดงถึงลักษณะตางๆ เชน คุณภาพ  และความเชื่อถือได เปนตน

    1.4.2 การจํ าแนกการประเมินคะแนน  ควรมีการจํ าแนกการประเมินคะแนน
เปนชวงๆ ดังน้ี

O-Outstanding – ดีเลิศ – เปนการปฏิบัติงานที่ยอมรับไดทั้งหมดและเปน
ท่ียอมรับวาดีกวาคนอ่ืนๆ

V-Very Good-ดีมาก-ผลการปฏิบัติงานชัดเจนเกินกวาตํ าแหนงท่ีตองการ
ปฏิบัติงานคุณภาพสูง และบรรลผุลสํ าเร็จดี

G-Good-ดี-ระดับการทํ างานที่เชื่อถือไดตรงตามมาตรฐานการทํ างานที่
กํ าหนดไว

I-Improvement-ไมเปนที่พอใจ-ผลโดยทั่วไปไมสามารถยอมรับไดและ
ตองการปรับปรุง ไมมีคุณสมบัติที่จะยอมรับได

U-Unsatisfactory-ไมเปนที่พอใจ-ผลโดยทั่วไปไมสามารถยอมรับไดและ
ตองการปรับปรุง ไมมีคุณสมบัติที่จะยอมรับได

N-Net Rated-ไมมีคะแนน-ไมสามารถน ํามาใชประโยชนได
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1.5 การก ําหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติในองคการมหาชนเปนการช่ัวคราว

กรณีบุคลากรที่เปนขาราชการ สมัครใจทดลองปฏิบัติงานในองคการมหาชน
เปนชั่วคราว กอนที่จะมีการตัดสินใจเขาสูองคการมหาชน ควรใหระยะเวลาการตัดสินใจไมเกนิ
2 ป  ทั้งนี้ ขาราชการดังกลาวตองผานการประเมินทดสอบดวย แมวาจะสมัครใจโอนช่ัวคราว
ก็ตาม

2. หลักเกณฑวิธีการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการมหาชน

    2.1 รูปแบบของการสรรหา  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความส ําคัญมากตอ
ความสํ าเร็จขององคกร เน่ืองจากทํ าใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  และ
ความเหมาะสมเขาเปนบุคลากรขององคกร คณะอนุท ํางานฯ มีความเห็นวาในองคกรที่มีระบบ
การบริหารงานที่ดีและมีประสิทธิภาพท ํางานสูง จะไมมีการรับบุคลากรเขาทํ างานโดยระบบ
อุปถมัภ (Patronage System)

    ดังน้ัน ในระยะตอไปหลังจากเขาสูองคการมหาชนแลว ในการสรรหาบุคลากร
ควรใชระบบคุณธรรม (Merit System)  โดยการคัดเลือกควรประกอบดวย

       1) สอบขอเขยีน (ความรูความสามารถทัว่ไป และความรูความสามารถทีต่องการ
สํ าหรับตํ าแหนงน้ันๆ)

2) สอบสัมภาษณ  ทั้งนี้ การสรรหาบุคลากรในตํ าแหนงงานตางๆ จะตองมี
การประกาศรับสมัครทั่วไปอยางเปนทางการ และมีการสอบขึ้นบัญชีผูที่ผานการคัดเลือก

   2.2 คณะกรรมการคดัเลอืก  ควรเปนคณะอนุกรรมการในคณะกรรมการประกนัสงัคม
ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการประกนัสงัคม ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน  ผูแทนส ํานักงานประกันสังคม และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรเปนรูปแบบท่ีมุงเนนความสามารถ
เชงิสมรรถนะ (Competency)  โดยประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของ Competency Model
ซึ่งแบงได เปน 3 ดานคือ

                   1.1  ทักษะในดานการปฏิบัติงาน (Performance Skills) เชน ความสามารถในการ
ปรับตัวทํ างานเปนทีม  ความซ่ือตรง  การท ํางานไดโดยล ําพัง  ความเปนผูนํ า เปนตน

               1.2 ความรูทางเทคนิค (Technical Knowledge) ความเขาใจในระเบยีบ วธิปีฏิบัติงาน
โดยตรงในสายงาน

                 1.3 ทักษะในงาน (Job Skills) รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวใหไดอยางเหมาะสม      
มีการทํ างานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยในการทํ างานไดเปนอยางดี ซึ่งลักษณะนี้เปนสิ่งที่
จํ าเปนในการท ํางานเฉพาะต ําแหนงหนาท่ี

โดยสํ านักงานประกันสังคมตองจัดท ํารายละเอียดในขั้นตอนการศึกษา ดังน้ี

1) ศึกษาแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปขางหนา เพือ่ออกแบบ
Strategic HRM Roadmap

2) การพัฒนาระบบการบริหารแบบอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ ซึ่งตองมีการจัด
ทํ า Competency Dictionary และการกํ าหนดตัวช้ีวัด Achievement Assignment (AA)

3) การเชื่อมโยงระบบความสามารถเชิงสมรรถนะกับระบบตาง ๆ ดังน้ี
!
! - การเชือ่มโยงไปสูระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล เพือ่จัดการระบบการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง การพจิารณาแบบฟอรมการประเมิน

- การเชื่อมโยงไปสูระบบการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรแบบอิงความ
สามารถเชิงสมรรถนะ
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- การเชื่อมโยงไปสูการทบทวนระบบประเมินผลและการพัฒนาแบบทดสอบในการ
ประเมินผลเพ่ือสรรหา

2. ระยะเวลาการประเมิน ปละ 2 คร้ัง

3. ในการจัดทํ าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency) จํ าเปนตองใชผูที่มีประสบการณดานการจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อท ําการศึกษา
วิเคราะหโดยละเอียด และวางหลักเกณฑดานตางๆ ที่เกี่ยวของตอไป

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ควรใชเทคนิค Balanced Scorecard เนื่องจาก
เปนเครื่องมือดานการจัดการที่ชวยในการก ําหนดกลยุทธสูการปฏิบัต ิ โดยอาศัยการวัดหรือการ
ประเมนิทีจ่ะชวยท ําใหส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคกรทีม่เีอกภาพ มุงเนนความส ําเร็จขององคกร
เนื่องจากสํ านักงานประกันสังคมมีการก ําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกรอยูแลว
Balanced Scorecard จะเปนเครื่องมือในการบริหารที่ใหความส ําคัญตอกลยุทธและการดํ าเนินงาน
ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ก ําหนดไว (ส ํานักงานประกันสังคม, 2546ค)

ดานระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ

1. คาตอบแทน คณะอนุท ํางานฯ มีความเห็นวา การจายคาตอบแทนส ําหรับพนักงาน
องคการมหาชนควรกํ าหนดที่มาของแหลงเงินทุนที่จะจายคาตอบแทน โดยในเบ้ืองตนกํ าหนดวา
ควรมาจาก 3 แหลง ดังน้ี

1.1 เงินอุดหนุนจากรัฐบาล
1.2 เงินจากงบบริหารกองทุนประกันสังคม
1.3 เงินดอกผลจากการลงทุน
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คณะอนุท ํางานฯ มคีวามเห็นวาใชฐานอัตราเงนิเดือนทีค่ณะผูศกึษาวิจัยของธรรมศาสตร
ศกึษาไว รวมกบัอัตราคาเชาบานของขาราชการแตละระดับ และเงนิประจํ าตํ าแหนงของขาราชการ
ระดับ 8, 9, 10

2. สวัสดิการและสิทธปิระโยชน

2.1 สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน

        2.1.1 คารักษาพยาบาล
                        - จากสิทธิการเปนขาราชการบ ํานาญ

                                - จากกองทุนประกันสังคม
          - จากการซื้อประกันฯ ส ําหรับบิดา  มารดา  สามีหรือภรรยา  บุตร ของ

ขาราชการท่ีไดรับเงินบํ าเหน็จและลูกจางประจํ า
                           - จากการเจ็บปวยเน่ืองจากการทํ างาน หนวยงานจายใหในอัตราที่เทากับ
พระราชบัญญัติเงินทดแทน

2.1.2 เงนิชวยเหลอืบตุรและเงนิสงเคราะหบุตร ไมควรจัดใหมีสวัสดิการดานน้ี
เชนเดียวกับสวนราชการ

! 2.1.3 เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร

 -มีสิทธิไดรับเงินบ ํารุงการศึกษาและเงินคาเลาเรียนของบุตรท่ีชอบดวย
กฎหมายคนที ่1-3

- เบกิไดทัง้สถานศกึษาของรัฐและเอกชน ต้ังแตชัน้อนุบาลหรือชัน้เด็กเล็ก
จนถึงระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา ตามประเภทและอัตราท่ีกํ าหนด

2.1.4 เงินคาเชาบาน ไมควรจัดใหมีสวัสดิการนี้

2.1.5 กองทุนที่ส ํานักงานจะจัดต้ังข้ึนเพ่ือการสํ ารองไวใหตอนเกษียณอายุ
มีลักษณะเชนเดียวกับ กบข. และ กสจ.
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2.1.6 สวัสดิการเงินกู

- สวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัยม ี 6 โครงการ อัตราดอกเบ้ียต้ังแตรอยละ
1-7.5 ตอป

-สวัสดิการเงนิกูเพือ่ซือ้รถยนต วงเงนิกูไมเกนิ 700,000 บาท อัตราดอกเบีย้
ไมเกินรอยละ 5 ตอป

-สวัสดิการเงินกูทั่วไปของธนาคารออมสิน  หลักเกณฑตามที่ธนาคาร
กํ าหนด อัตราดอกเบ้ียรอยละ 8.5 ตอป

-สวัสดิการเงนิกูทัว่ไปของขาราชการ (ระดับ 1-3) ลกูจางประจํ าพนักงาน
วงเงินกูครั้งละ 2,000 บาท โดยไมคิดดอกเบ้ีย ผอนชํ าระ 4 เดือน

2.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ไมเปนตัวเงิน

    2.2.1 กํ าหนดเวลาท ํางาน

    - จันทร-ศุกร ต้ังแตเวลา 08.30-16.30 น.  เวลาพัก 12.00-13.00 น.
- วันหยุดประจํ าสัปดาห ไดแก วันเสารและอาทิตย

                                 - วันหยุดตามประเพณ ี ไดแก วันหยุดราชการประจํ าป
                     - ในกรณีมีเหตุฉุกเฉินหรือเหตุจํ าเปน ผูอํ านวยการมอํี านาจก ําหนดวันหยดุ
เพิม่เติมหรือสลบัวันท ํางานและวันหยดุประจํ าสปัดาห รวมถงึการปรับเวลาท ํางานไดตามความจํ าเปน
แตเม่ือรวมเวลาทํ างานและเวลาพักแลวตองไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง

2.2.2 สิทธิในการลา  การลาม ี9 ประเภท

1) ลาปวย  ไดรับเงินเดือนระหวางลาปหน่ึงไมเกิน 60 วันท ําการ แตถา
ผูอํ านวยการเห็นสมควรจะใหลาโดยจายเงินเดือนตอไปอีกไดไมเกิน 120 วัน และใหลาตอไดโดย
ไมไดรับเงินเดือน  ทั้งนี ้จํ านวนการลาตอนั้นขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอ ํานาจอนุมัติ

           2) ลาคลอดบุตร  สามารถลาคลอดบุตรไดไมเกิน 90 วันตอเน่ืองกัน
โดยไดรับเงินเดือนหลัง 90 วัน จะขอลากิจสวนตัวตอเน่ืองเพ่ือเล้ียงดูบุตรไดอีกไมเกิน 150 วันทํ า
การ โดยไมไดรับเงินเดือนและไมไดข้ึนเงินเดือน
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3) ลากิจสวนตัว ลากิจสวนตัว โดยไดรับเงินเดือนปหน่ึงไมเกิน 45 วัน
ทํ าการ ปแรกท่ีเร่ิมรับราชการลาไดไมเกิน 15 วันทํ าการ

4) ลาพักผอนประจํ าป

    - อายุงานครบ 6 เดือน มีสิทธิลาปหนึ่งไมเกิน 10 วันทํ าการ
    - ถาลาพักผอนประจ ําปแลว แตไมครบ 10 วันทํ าการ สามารถสะสม

วันที่ยังมิไดลาในปนั้นรวมเขากับปตอ ๆ ไปได แตรวมกันตองไมเกิน 20 วันทํ าการ
    - อายุงานเกิน 10 ปขึ้นไป มีสิทธิน ําวันลาพักผอนสะสมรวมกับป

ปจจุบันไมเกิน 30 วันทํ าการ

 5) ลาเพื่ออุปสมบทหรือลาเพื่อประกอบพิธีกรรมทางศาสนา

                              - อายุงาน 1 ปขึ้นไป จึงมีสิทธิลาปหนึ่งไมเกิน 120 วัน โดยไดรับ
เงินเดือน

       - ตองยังไมเคยอุปสมบทหรือประกอบพธิกีรรมทางศาสนามากอน

6) ลาเพือ่ฝกอบรม สมัมนา ประชมุ ดูงาน หรือพฒันาความรู ความสามารถ
ไมเกิน 4 ป (สามารถขยายระยะเวลาไดอีกไมเกิน 2 ป หากไดรับอนุมัติ)

7) การลาเพือ่กจิการทางทหาร  ไดรับเงนิเดือนเต็มระหวางลาตามก ําหนด
เวลาที่จ ําเปนแกทางราชการ

8) ลาไปตางประเทศ สามารถลาติดตามคูสมรส ซึ่งไปปฏิบัติหนาที่
ราชการตางประเทศได 2 ป และสามารถขยายระยะเวลาไดอีก 2 ป รวมแลวไมเกิน 4 ป โดยไมได
รับเงินเดือน

9) ลาประเภทอ่ืนๆ ตามทีค่ณะกรรมการเห็นสมควรเปนไปตามประกาศ
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2.2.3 สวัสดิการเกีย่วกบัสขุลกัษณะอนามยั หมายถงึ สวัสดิการทีจั่ดใหบุคลากร
ไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ท้ังในเร่ืองอาคาร สถานที ่ และบริเวณสถานที่ท ํางาน
ตลอดจนสวัสดิการท่ีจํ าเปนในการปฏิบัติงาน

1) จัดใหมีเจาหนาท่ีบริหารและจัดการเพ่ือดูแลความปลอดภัย อาชีว-
อนามัยและสภาพแวดลอมในการท ํางานของเจาหนาที่และลูกจาง

2) จัดใหมีการระบายน้ํ า และสิง่โสโครก ทางระบายอากาศในบริเวณ
สถานที่ท ํางานของเจาหนาที่และลูกจาง

2.2.4 สวัสดิการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท ํางาน

1) จดัใหมทีางออกฉกุเฉนิหรอืบนัไดหนีไฟในสถานทีท่ ํางานของเจาหนาที ่
และลูกจาง

               2) ดํ าเนินการในการบริหารและการจัดการตามมาตรฐานความปลอดภัย
กรมอาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการท ํางาน โดยนํ ากฎกระทรวงท่ีออกตามความในมาตรา
103 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาบังคับใชโดยอนุโลม

3) จัดใหบุคลากรไดรับการตรวจรางกายประจํ าป

2.2.5 สวัสดิการสโมสร กิจกรรมนันทนาการ

    1) จัดใหมีสถานที่ไวเพื่อพนักงานไดพักผอน  โดยจัดหาและจํ าหนาย
เคร่ืองอุปโภค บริโภค ตลอดจนของท่ีระลึกตางๆ ไดแก พนักงานและอดีตพนักงานในราคาที่
ถูกกวาทองตลาด

2) จัดต้ังสโมสรส ํานักงานประกนัสงัคม เพือ่สงเสริมกจิกรรมของพนักงาน
ที่เกี่ยวกับนันทนาการ กีฬา  การเผยแพรความรู  การทองเที่ยว  และอื่นๆ โดยใหการชวยเหลอื
คาใชจายในการสอน และฝกซอม การแขงขันกีฬาภายใน และการแขงขันกีฬากับสถาบันอื่น
การจัดบรรยายและสาธิตในเร่ืองตางๆ ที่นาสนใจ
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สรุป  การปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน หมายถึง หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมท่ี
เกิดจากการปฏิรูประบบราชการ ตามกฎหมายในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ใน
สวนขอบเขตดานเน้ือหาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนในคร้ังน้ี ผูวิจัยก ําหนดขอบเขตของเน้ือหาในการวิจัยประกอบดวย
ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคล  การรับรูขาวสาร  ประโยชนทีข่าราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมไดรับ  เนื่องจากเปนสวนที่เกี่ยวของที่ท ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอ
ตัวบุคคลมากที่สุด

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ตาบทพิย (2539) ไดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่อิีทธพิลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวม
ของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา  ผูเคยไดรับขาวสาร
เกีย่วกบัการบริหารคณุภาพโดยรวมมกีารยอมรับโดยรวมสงูกวาผูไมเคยไดรับขาวสารเลย ผูเคยได
รับขาวสารเกีย่วกบัการบริหารคณุภาพโดยรวมมกีารยอมรับโดยรวมสงูกวาผูไมเคยไดรับขาวสารเลย  
ผูมีทัศนคติตอการบริหารคุณภาพโดยรวมในระดับสูง มีการยอมรับโดยรวมมากกวาผูมีทัศนคติ
ในระดับต่ํ า  ผูมีความรูในระดับสูงมีการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมมากกวาผูมีความรูใน
ระดับตํ่ า  สวนอาย ุประสบการณการท ํางาน และรายไดมีผลตอการยอมรับไมแตกตางกัน

ทิศากร (2541) ไดท ําการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นและการปฏิบัติของพยาบาลในจังหวัด
สพุรรณบรีุ  เกีย่วกบัปญหาสิง่แวดลอมทีม่ผีลตอสขุภาพ  พบวา  พฤติกรรมการรับขาวสารทีแ่ตกตาง
กันมีความตระหนักในการอนุรักษสิ่งแวดลอมที่แตกตาง

ปนัดดา (2543) ไดท ําการศึกษาเร่ือง การยอมรับมาตรฐาน ISO 14001 ของพนักงาน :
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอินเตอรเนชั่นแนล  คิวรีต้ี  ฟุตแวร  จํ ากัด  พบวา  พนักงานสวนใหญมีการ
ยอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001  ในระดับสูง  สวนใหญพนักงานที่เพศ อายุ อายุงาน รายได และ
ตํ าแหนงตางกันมียอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001 ไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
และระดับการศึกษาตางกันมียอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001 แตกตางกัน

ลกัขณา (2545) ศึกษาเร่ือง ความคดิเห็นของเจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณที่มีตอแนวโนม
การจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณ  ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณมี
ความคดิเห็นตอแนวโนมการจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณในระดับสูง เมือ่เปรียบเทียบ
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ตามปจจัยสวนบุคคลดาน  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลา
รับราชการ สายงานที่สังกัด พบวา ความคิดเห็นของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณไมแตกตางกัน
และความรูความเขาใจในเร่ืองการปฏิรูประบบราชการ   มีความสัมพันธทางบวกกับความคิดเห็น
ของเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณท่ีมีตอแนวโนม การจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณ

วุฒิไกร (2535) ไดศึกษาเรื่องการยอมรับการใชเครื่องปองกันอันตรายจากการใชเสียงใน
การทํ างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ : กรณีศึกษาอํ าเภอกระทุมแบน  จังหวัด
สมุทรสาคร  พบวา  การไดรับขาวสารความรูเกีย่วกบัเคร่ืองปองกันอันตรายกอใหเกิดความแตกตาง
ในการยอมรับ  การใชเคร่ืองปองกันอันตรายจากเสียงในการทํ างาน

สถาบันวิจัยและใหค ําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2546)  ไดท ําการศึกษาวิจัย
โครงการจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน  และไดเสนอความคิดเห็นวา  การที่
สํ านักงานประกันสังคมมีสถานะเปนองคการมหาชน  สามารถจัดระบบและวางแนวทางการ
บริหารงานบคุคลไดดวยตนเอง  จะท ําใหการบริหารงานบุคคลของสํ านักงานมีความแตกตางจาก
ระบบราชการทั่วไป  กลาวคือ  ส ํานักงานประกันสังคมสามารถก ําหนดอัตรากํ าลังที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและภาระงานของส ํานักงานประกันสังคม  โดยอาจกํ าหนดใหมีการเพ่ิมหรือลดอัตรา
ก ําลงัทีเ่หมาะสมกบัปริมาณงานและภาระของส ํานักงาน  โดยอาจก ําหนดใหมีการเพ่ิมหรือลดอัตรา
กํ าลังใหสอดคลองกับประสิทธิผลของการปฏิบัติภารกิจของส ํานักงาน  โดยไมตองขออนุมัติจาก
ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) รวมทัง้ยงัสามารถก ําหนดคณุสมบติัของเจาหนาที่
และลูกจางตลอดจนคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับตํ าแหนงหนาที่ที่ก ําหนดเขาทํ างาน
ไดเองดวย  ซึ่งสามารถแกปญหาในกรณีที่ขาราชการตองตกอยูภายในกฏระเบียบที่เครงครัด  โดย
เฉพาะอยางยิ่งพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ซึ่งเปนกฎหมายที่กํ าหนดให
ส ํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนผูก ําหนดโครงสรางการบริหารงานบคุคลของหนวยราชการไมวา
จะเปนเรื่องอัตราก ําลัง การดํ าเนินการทางวินัย และการออกจากราชการ  ซ่ึงท้ังหมดน้ีตองเปนไป
ตามพระราชบัญญัติน้ี  ท ําใหการบริหารงานบุคคลเปนไปอยางลาชา  ซึ่งส ํานักงานประกันสังคม
เมื่อออกไปเปนองคการมหาชนสามารถแกไขปญหานี้ได

สุทธิดา (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ: ศึกษาเฉพาะบริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน
บริษัทการบินไทย  จํ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแลวมีความเห็นดวยกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจอยู
ในระดับปานกลาง  ความแตกตางเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป คือ เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กอให
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เกิดความแตกตางกันของความคิดเห็นเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  สวนปจจัยความรูสึกมั่นคง
และความกาวหนาในการท ํางาน  และปจจัยความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท
การบินไทย

ผลจากการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ืองน้ี
ไดวา การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน  อาจจะขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล (เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา
รายได ประสบการณการท ํางาน)  ความรูความเขาใจ ขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ  ประกอบดวย

1.  ปจจัยดานบุคคล

  1.1 อายุ
  1.2  ระดับการศึกษา
  1.3  ระดับเงินเดือน
  1.4  ระดับตํ าแหนง
 1.5  ระยะเวลาในการรับราชการ

2.  ปจจัยดานงาน

           2.1  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของส ํานักงานประกันสังคม
2.2 การรับรูขาวสาร

           2.3 ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับ
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ตัวแปรตาม

การยอมรับของขาราชการ ส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชนใน 1) ดานทรัพยากรบุคคล 2) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ และ 4) ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผูวิจัยไดสรางกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยนํ าแนวคิดของ Rogers (1983: 223) มาใชเพื่อ
กํ าหนดกรอบแนวคิดเร่ือง การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตัวแปรอิสระ (X) ตัวแปรตาม (Y)

ภ

ปจจัยสวนบุคคล
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- ระดับตํ าแหนง
- ระยะเวลาในการรับราชการ
ปจจัยดานงาน
- ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
   บริหารงานบุคคลของส ํานักงาน
   ประกันสังคม
- การรับรูขาวสาร
- ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงาน
   ประกันสังคมไดรับ
าพท่ี 5  กรอบแนวคิดในการวิจัย
การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
- ดานทรัพยากรบุคคล
- ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
- ดานระบบการจายคาตอบแทนและ
   สวัสดิการ
- ดานสถานะและความคุมครองทาง
  กฎหมาย
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สมมุติฐานในการวิจัย

1. ปจจัยดานบุคคล  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

1.1 อายุตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
แตกตางกัน

1.2 ระดับการศึกษาตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.3 ระดับเงินเดือนตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.4 ระดับตํ าแหนงตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.5  ระยะเวลาในการรับราชการตางกนั มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือ
เปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2.   ปจจัยดานงาน  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ตอการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

2.1  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2.2 การรับรูขาวสารตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

2.3 ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับตางกัน มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ เปนการศึกษาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ซึง่ผูศกึษาไดก ําหนดวิธกีารและอุปกรณทีใ่ชในการ
วิจัยประกอบดวย  ประชากรในการวิจัย  การสุมตัวอยาง  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  การทดสอบ
เคร่ืองมือ การตรวจสอบแบบวัดและใหคะแนน การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และ
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในระดับผูปฏิบัติ
(ระดับ1-7) ที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10 ทั้งหมด  จํ านวน 231 คน

วิธีการสุมตัวอยาง

การสุมตัวอยางของประชากรทีใ่ชในการวิจัย ใชวิธสีุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน (Multiple
Random Sampling) โดยดํ าเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี

ข้ันท่ี 1  คํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมจากจ ํานวนประชากร  ดวยวิธีการ
คํ านวณโดยใชสูตรของ Yamane ดังน้ี  (Yamane,1973)

n =

เม่ือ e =
N =
n =
ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง
ขนาดของประชากร
ขนาดของกลุมตัวอยาง

2Ne1
N

+
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โดยกํ าหนดใหความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง รอยละ 5 หรือ .05  ดังมีผลการคํ านวณ
ไดดังน้ี

n =

=

=   

ดังน้ัน ตัวอ

ข้ันท่ี  2  ส
ชั้นภูมิจะท ําการสุม

จํ านวนตัวอยางในแ
            กลุม/ชั้น 

ตารางท่ี 1  การสุมต

บุคลาก

ขาราชการระดับ 1
ขาราชการระดับ 3
ขาราชการระดับ 5
ขาราชการระดับ 7

รวม
2231(.05)1
231

+

   

   146.43

ยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 147 คน

ุมตัวอยางขาราชการ แบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling)  และในแตละ
ตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Random Sampling)  โดยใชสูตรดังนี้

ตละ = จํ านวนกลุมตัวอยางทั้งหมด ×จํ านวนประชากรในแตละกลุม/ชั้น
                        จํ านวนประชากรทั้งหมด

ัวอยางจากขาราชการประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10

ร จํ านวนประชากร จํ านวนประชากรกลุมตัวอยาง

-2 10 7
-4 79 50
-6 102 65

40 25

231 147

1.5775
231
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ข้ันท่ี  3  ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากรายชื่อ
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ  ตามขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณไดในแตละระดับครบทุก
ระดับ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  ผูวิจัยใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นจาก
การศกึษาเอกสาร ทฤษฎ ีและแนวคดิตางๆ รวมถงึผลการวิจัยทีเ่กีย่วของและดัดแปลงจากแบบสอบถาม
ที่มีผูสรางมาแลว เปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเพื่อใหไดขอความครอบคลุมวัตถุประสงคที่
ตองการศึกษา  โดยแบงขอคํ าถามออกเปน 5 สวน ดังน้ี

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานบคุคลผูตอบแบบสอบถามในเร่ือง อาย ุ  ระดับ
การศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับตํ าแหนง ระยะเวลาในการรับราชการ

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงาน
ประกันสังคมของกลุมตัวอยาง ใชแบบสอบถามชนิดเลือกตอบม ี 2 ตัวเลือก คือ ใชและไมใช
เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 3 ระดับ ดังน้ี

คํ าตอบ  ขอความเชิงบวก           ขอความเชิงลบ
ใช          1         0
ไมใช          0         1

การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑ  โดยใชอันตร
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน  ดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด      =      1 – 0       =     0.33
                           จํ านวนระดับ                               3
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จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลีย่  0.00 – 0.33  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน  อยูในระดับนอย  หมายถึง  ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมมากนัก

ระดับคาเฉลีย่  0.34 – 0.67  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมเมือ่เปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง หมายถงึ ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนปานกลาง

ระดับคาเฉลีย่  0.68 – 1.00  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน  อยูในระดับมาก  หมายถึง  ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนมาก

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล
สํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale)  โดยให
คะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับการรับรูขอมูลขาวสาร
 

มากที่สุด คะแนน  =  5          
มาก คะแนน  =  4
ปานกลาง คะแนน  =  3
นอย คะแนน  =  2
นอยที่สุด คะแนน  =  1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน ดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด      =      5 – 1       =     1.33
                           จํ านวนระดับ                               3

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

สวนท่ี 4   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประโยชนตอขาราชการเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา
(Rating Scale) โดยใหคะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับประโยชนตอขาราชการ

มากที่สุด       คะแนน  = 5
มาก       คะแนน  = 4
ปานกลาง      คะแนน  = 3
นอย       คะแนน  = 2
นอยที่สุด       คะแนน  = 1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน  ดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด      =      5 – 1       =     1.33
                           จํ านวนระดับ                               3

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 2.34 – 3.66 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 3.67 – 5.00 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

สวนท่ี 5  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัการยอมรับของขาราชการตอระบบบริหารงานบคุคล
ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา (Rating
Scale)  โดยใหคะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับการยอมรับ
มากที่สุด คะแนน  =  5
มาก คะแนน  =  4
ปานกลาง คะแนน  =  3
นอย คะแนน  =  2
นอยที่สุด คะแนน  =  1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน ดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด      =      5 – 1       =     1.33
                           จํ านวนระดับ                               3

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66  แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00  แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาส ําหรับการวิจัยไปทดสอบความเที่ยงตรงและ
ความเช่ือม่ัน

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity)  โดยนํ าแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นไปเสนอ
คณะกรรมการทีป่รึกษาวิทยานิพนธ  เพือ่ท ําการตรวจสอบความถกูตองเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content
Validity) ของคํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม  และน ํามาแกไข
ปรับปรุงเพื่อดํ าเนินการข้ันตอไป
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2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)  โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ
(Try-out) กบัขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  นอกเหนือจากกลุมตัวอยางแตมลีกัษณะเหมอืนกนั
จํ านวน 30 คน แลวนํ ามาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยวิธีการ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใชวิธีของ Cronbach (บุญเรียง, 2533:183-
193)  ซึ่งไดคาความเชื่อมั่นในแตละดาน ดังน้ี

2.1 ดานความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงานประกนัสงัคม
เมื่อเปนองคการมหาชน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8343

2.2 ดานประโยชนทีข่าราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับเม่ือเปนองคการมหาชน 
ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9326

2.3 ดานการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไดคาความเชื่อมั่นแยกเปนรายดาน ดังน้ี

      2.3.1 ดานทรัพยากรบุคคล ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9428

      2.3.2 ดานการประเมินผลและการปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9403

2.3.3 ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ
.9421

2.3.4 ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย  ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ
.9407
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การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี

1. ศกึษาจากแนวคดิ ทฤษฎ ี เอกสาร ขอมลู และงานวิจัยท่ีเกีย่วของเพ่ือเปนกรอบแนวคดิ
ในการศึกษาวิจัยและนํ ามาสรางเปนแบบสอบถาม

2. โดยการใชแบบสอบถามที่ทดสอบความเที่ยงตรง  และความเชื่อมั่นไปสอบถาม
จํ านวน 147 ชุด

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล  โดยนํ าแบบสอบถามที่ท ําการตอบแลวมาวิเคราะหประมวลผลดวย
เคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี ้ประกอบดวย

1. คารอยละ (Percentage)  ใชในการอธิบายขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง
ประกอบดวย  1)  อายุ  2)  ระดับการศึกษา  3)  ระดับเงินเดือน  4)  ระดับตํ าแหนง  5)  ระยะเวลา
ในการรับราชการ

2. คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูล
ปจจัยดานงานของกลุมตัวอยางประกอบดวย 1) ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบุคคล
ของส ํานักงานประกันสังคม  2)  แหลงรับรูขาวสาร  3)  ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม  4)  การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน
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3. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อใชในการทดสอบ
สมมติฐานในการวิจัย

คานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี ้กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

            การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน  ผูวิจัยนํ าเสนอผลการวิจัย ดังน้ี

           ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล

           ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยางประกอบดวย อาย ุระดับการศกึษา ระดับเงินเดือน ระดับ
ตํ าแหนง ระยะเวลาในการรับราชการ  แสดงผลตามตารางที่ 2 ดังน้ี
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ตารางท่ี 2  จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขอมูลสวนบุคคล
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ

อายุ
ไมเกิน 25 6 4.08
26-35 68 46.26
36-45 57 38.78
46 ขึ้นไป 16 10.88

รวม 147 100.00

ระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 15 10.20
ปริญญาตรี 123 83.67
ปริญญาโท 7 4.76
อ่ืนๆ 2 1.36

รวม 147 100.00

ระดับเงินเดือน
     ไมเกิน 10,000 บาท 54 36.73
     10,001 – 15,000 บาท 60 40.82
     15,001 – 20,000 บาท 21 14.29
     มากกวา 20,000 บาท 12 8.16

รวม 147 100.00

ระดับตํ าแหนง
ระดับ 1 – 2 7 4.76
ระดับ 3 – 4 50 34.01
ระดับ 5 – 6 65 44.90
ระดับ 7 25 16.33

รวม 147 100.00
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ตารางท่ี 2  (ตอ)
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ

เวลารับราชการ
ไมเกิน 5  ป 44 29.93
6 – 15 ป 75 51.02
16 – 25 ป 16 10.88
มากกวา 25 ป 12 8.16

รวม 147 100.00

จากตารางที ่2  ขอมลูสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง จํ านวน 147 คน พบวา อาย ุกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยคร้ังน้ี  สวนใหญเกอืบคร่ึงหน่ึง คอื รอยละ 46.25 มอีาย ุ26-35 ป ระดับการศกึษาสวนใหญ
มีระดับการศึกษาปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 83.67, มีระดับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 40.82 มีระดับตํ าแหนง 5-6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.90 และเวลารับราชการ
มีเวลารับราชการ 6-15 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 51.02
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ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 3 จํ านวน รอยละ  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานความรู
                 ความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

1. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ระบบการ
บริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน
ทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน ดานระบบการจายคาตอบแทน
และสวัสดิการ  ดานสถานะและความ
คุมครองทางกฎหมาย

24
(16.33)

123
(83.67)

.84 .371 มาก

2.  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ระบบการ 76 71 .48 .501 ปานกลาง
*

บริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับ
แหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

(51.70) (48.30)

3. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน
ขาราชการทุกคนตองเปล่ียนสภาพ
เปนเจาหนาที่องคการมหาชน

24
(16.33)

123
(83.67)

.84 .371 มาก

4. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ทานมี
ทางเลือกเก่ียวกับหนาท่ีการงาน
ดงัตอไปนี ้คือ

    1) สมัครไปสูสํ านักงานประกันสังคมที่
แปรสภาพเปนองคการมหาชน

    2) ขอทดลองปฏิบัติงานในสํ านักงาน
ประกันสังคมท่ีแปรสภาพเปน
องคการมหาชนเปนเวลา 2 ป

    3) ขอโอนไปรับราชการยังหนวยงานอ่ืน

25
(17.01)

122
(82.99)

.83 .377 มาก
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ตารางท่ี 3  (ตอ)
(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

5. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว การคัดเลือก
บคุลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะท ําโดย
การสอบสัมภาษณ ซ่ึงมีเกณฑการวัด
คะแนนไดแก  ความรู ความสามารถ
50% วุฒิภาวะทางอารมณ 30% และ 
บุคลิกภาพ 20%

87
(59.18)

60
(40.82)

.41 .493 ปานกลาง

6. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของ
รฐัจะทํ าปละ 2 ครั้ง  หากไมผานเกณฑ
จะถูกปรับออกจากหนวยงาน

65
(44.22)

82
(55.78)

.56 .498 ปานกลาง

7. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ทานจะได
รบัเงนิเดือนเพิ่มขึ้น 30% ของอัตรา
เงนิเดือนเดิมในระบบราชการ

36
(24.49)

111
(75.51)

.76 .431 มาก

8. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว สํ านักงาน 57 90 .61 .489 ปานกลาง
*

ประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุม
ซ่ึงเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทานั้น

(38.78) (61.22)

9. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว รัฐบาลจะ 57 90 .61 .489 ปานกลาง
*

สนบัสนุนงบประมาณเพียงบางสวน
สํ าหรับการบริหารงานเทาน้ัน โดย
งบประมาณท่ีเก่ียวกับเงินเดือนและ
คาตอบแทนอยางอื่นจะเปนสวนของ
เงนิ 10 % ของเงินสมทบในแตละป
ทีจ่ัดเก็บได

(38.78) (61.22)
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ตารางท่ี 3  (ตอ)
(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

10. เม่ือเปนองคการมหาชน ไดกํ าหนดการ
เกษียณอายุเม่ืออายุครบ  55 ปบริบูรณ
และรับเงินบ ําเหน็จบ ํานาญตามพระราช
บญัญัติประกันสังคม

99
(67.35)

48
(32.68)

.33 .471 นอย

รวม 92
(62.58)

55
(37.42)

0.63 1.409 ปานกลาง

             จากตารางที ่ 3 ความรู ความเขาใจ ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน
ของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X = 0.63, S.D. = 1.409) แสดงวา ขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมมีความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนอยูในเกณฑ
ที่ยอมรับได คือ ระดับปานกลาง ไมสูงมากและไมตํ่ ามาก เม่ือจัดลํ าดับความรูความเขาใจจาก
ระดับความรูความเขาใจมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้

             ลํ าดับที่ 1  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  ระบบการบริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน  คือ  ดานทรัพยากรบุคคล  ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย และขอ 3.  เมือ่ปรับ
เปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน ขาราชการทุกคนตองเปลี่ยน
สภาพเปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน ตอบถูกมากที่สุด เทากัน ( X = 0.84)

               ลํ าดับที่ 2  เม่ือเปนองคการมหาชน ทานมีทางเลือกเกี่ยวกับหนาที่การงานดังตอไปนี้ คือ
1) สมัครไปสูส ํานักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชน 2) ขอทดลองปฏิบัติงานใน
สํ านักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชนเปนเวลา 2 ป 3) ขอโอนไปรับราชการยัง
หนวยงานอ่ืน ( X = 0.83)
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               ลํ าดับที่ 3 เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตรา
เงินเดือนเดิมในระบบราชการ ( X = 0.76)

               ลํ าดับที่ 4  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ส ํานักงานประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมซึ่งเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทาน้ัน และขอ 9 เม่ือ
ปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณเพียงบางสวนส ําหรับการ
บริหารงานเทาน้ัน  โดยงบประมาณทีเ่กีย่วกบัเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงิน
10 % ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได ( X = 0.61)

              ลํ าดับที่ 5  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐจะท ําปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน ( X = 0.56)

               ล ําดับที ่6 เมือ่เปนองคการมหาชนแลว ระบบการบริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับแหง
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ( X = 0.48)

               ลํ าดับที ่ 7 เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะท ํา
โดยการสอบสัมภาษณ   ซึ่งมีเกณฑการวัดคะแนนไดแก  ความรู ความสามารถ 50% วุฒิภาวะทาง
อารมณ 30 % และ บุคลิกภาพ 20% ( X = 0.41)

               ลํ าดับที่ 8  เม่ือเปนองคการมหาชน ไดก ําหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ
และรับเงินบํ าเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม ( X = 0.33)

               จากผลการวิจัยขางตน ความรู ความเขาใจ ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการ
มหาชน ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  สวนใหญอยูในระดับปานกลาง แตมีบางขอที่มี
คะแนนนอย   ซึง่ส ํานักงานประกนัสงัคมควรดํ าเนินการแกไขโดยการเสริมสรางความรู ความเขาใจ
โดยเนนในหัวขอเร่ือง การก ําหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จ
บ ํานาญตามพระราชบญัญัติประกนัสงัคม การคดัเลอืกบคุลากรเดิมเขาสูระบบใหม และเร่ืองระบบ
การบริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ
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ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 4 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการรับรู
ขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

(n=147)
ระดับการรับรูขาวสาร

ส่ือ นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ประชาสัมพันธของสํ านักงาน
ประกันสังคม

32
(21.77)

27
(18.37)

59
(40.14)

26
(17.69)

3
(2.04)

2.60 1.077 ปานกลาง

2. อินทราเน็ต 35
(23.81

40
(27.21)

53
(36.05)

15
(10.20)

4
(2.72)

2.41 1.045 ปานกลาง

3. การประชุมภายในหนวยงาน 29
(19.73)

48
(32.65)

56
(38.10)

9
(6.12)

5
(3.40)

2.41 .985 ปานกลาง

4. จากผูบังคับบัญชา 23
(15.65)

32
(25.85)

60
(40.82)

17
(11.56)

9
(6.12)

2.67 1.068 ปานกลาง

5. จากเพ่ือนรวมงาน 15
(10.20)

30
(20.41)

52
(35.37)

38
(25.85)

12
(8.16)

3.01 1.098 ปานกลาง

รวม 26.8
(18.38)

35.4
(24.28)

56
(38.41)

21
(14.40)

6.6
(4.53)

2.62 .8734 ปานกลาง

จากตารางที่ 4  การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.62, S.D. = 0.873) แสดงวา การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม  อยูในเกณฑปกติ ไมสูงและไมตํ ่า  เม่ือจัดลํ าดับการรับรูขาวสารจากระดับการรับรู
ขาวสารมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้
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 ลํ าดับที ่1 จากเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.01)

 ลํ าดับที ่2  จากผูบังคับบัญชา ( X =  2.67)

 ลํ าดับที ่3  ประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม ( X =  2.60)

 ลํ าดับที ่4  อินทราเน็ตและการประชุมภายในหนวยงานมีคาเฉลี่ย ( X =  2.41)

จากผลการวิจัยขางตนพบวา ควรมีการดํ าเนินการในเร่ืองขอมูลขาวสาร ในดานระบบ
อินทราเน็ต และการประชุมภายในหนวยงานใหมากขึ้นกวาเดิม

ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 5  จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานประโยชน
ตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

(n=147)
ระดับการไดรับประโยชน

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ทํ าให
มกีารปรับอัตราเงินเดือน
ของทานสูงข้ึน

2
(1.36)

21
(14.29)

64
(43.54)

45
(30.61)

15
(10.20)

3.34 .895 ปานกลาง

2. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนดาน
บริหารงานบุคคล  ทํ าให
ทานมีโอกาสไดปรับ
ต ําแหนงสูงขึ้น

3
(2.04)

45
(30.61)

66
(44.90)

30
(20.41)

3
(2.04)

2.90 .817 ปานกลาง
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ตารางท่ี 5  (ตอ)
(n=147)

ระดับการไดรับประโยชน
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

3. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ท ําให
ทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน

9
(6.12)

33
(22.45)

63
(42.86)

35
(23.81)

7
(4.76)

2.99 .951 ปานกลาง

4. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล ทํ าให
ทานรูสึกมีเกียรติและ
ภาคภูมิใจในอาชีพย่ิงข้ึน

15
(10.20)

41
(27.89)

68
(46.26)

14
(9.52)

9
(6.12)

2.73 .982 ปานกลาง

5. การปรับเปลี่ยน สปส.เปน
องคการมหาชนในดานการ
บริหารงานบุคคล ทํ าใหทาน
มีขวัญและกํ าลังใจ/ เต็มใจ
ปฏิบัติงานมากขึ้น

16
(10.88)

40
(27.21)

53
(26.05)

29
(19.73)

9
(6.12)

2.83 1.062 ปานกลาง

6. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ทํ าให
ทานไดรับความเปนธรรม
มากข้ึน

12
(8.16)

45
(30.61)

54
(36.73)

29
(19.73)

7
(4.76)

2.82 .998 ปานกลาง

รวม 9.5
(6.46)

37.5
(25.51)

61.33
(41.72)

30.33
(20.64)

8.33
(5.67)

2.93 .7732 ปานกลาง
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               จากตารางที่ 5  กลุมตัวอยางตอบค ําถามการไดรับประโยชน ในระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชนของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
( X =  2.93,  S.D. = 0.773) แสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมองวา ไดรับประโยชนใน
ระบบบริหารงานบุคคล อยูในระดับที่ไมสูงและไมตํ ่า    และเมื่อจัดลํ าดับประโยชน ตอขาราชการ
ดานระบบบริหารงานบุคคลจากการไดรับประโยชนมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้

ลํ าดับที ่1  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล ท ําให
มีการปรับอัตราเงินเดือนของทานสูงขึ้นมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =  3.34)

             ล ําดับที ่2  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล ท ําให
ทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน ( X =  2.99)

ลํ าดับที ่ 3  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล  ท ําให
ทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนงสูงขึ้น ( X =  2.90)

              ล ําดับที ่4  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล  ท ําให
ทานมีขวัญและก ําลังใจ/ เต็มใจปฏิบัติงานมากขึ้น ( X = 2.83)

              ล ําดับที ่ 5 เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล ท ําให
ทานไดรับความเปนธรรมมากขึ้น ( X = 2.82)

               ล ําดับที ่ 6 เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล ท ําให
ทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพยิ่งขึ้น ( X = 2.73)

               จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเห็นวาเมื่อเปนองคการ
มหาชนจะไดรับประโยชนในระดับปานกลาง  ซึ่งส ํานักงานประกันสังคมควรท ําความเขาใจใน
เรื่องนี้ใหมากขึ้น โดยควรทํ าการประชุมอบรมชี้แจงเรื่องผลประโยชนในการเปนองคการมหาชน
โดยเฉพาะในเรื่องความรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพ และเร่ืองการไดรับความเปนธรรม
ใหมากขึ้น
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ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 6 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
                ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานทรัพยากร

บุคคล)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับการปรับเปลี่ยน
สถานภาพของบุคลากรเดิม
มาเปนเจาหนาที่องคการ
มหาชน

12
(8.16)

39
(26.53)

38
(39.46)

33
(22.45)

5
(3.40)

2.86 .970 ปานกลาง

2. ทานยอมรับหากการคัดเลือก
บคุลากรเดิมสูองคการมหาชน
โดยจะพิจารณาจากปริมาณ
ผลงานในรอบปที่ผานมา
ประสิทธิภาพในการท ํางาน  
ประวัติการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
การกระท ําผิดทางแพงและ
อาญา ความสามารถในการ
ประสานงานหรือท ํางาน
รวมกับผูอ่ืน  การเช่ือฟงและ
ปฏบิตัิตามค ําสั่งของผูบังคับ
บัญชา ประวัติการลาในรอบ
ปที่ผานมา

4
(2.72)

34
(23.13)

63
(42.86)

40
(27.21)

6
(4.08)

3.07 .881 ปานกลาง

3. ทานยอมรับตอระบบการ
คดัเลือกบุคลากรเดิมสู
องคการมหาชน โดยการ
ประเมินผลงานในรอบ 3 ป
ท่ีแลวมา และสอบสัมภาษณ
ในกรณีสมัครในตํ าแหนง
เดิม  หากสมัครในต ําแหนง
อืน่ตองเพิ่มการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของ
บคุคลดวย

3
(2.04)

34
(23.13)

62
(42.18)

45
(30.61)

3
(2.04)

3.07 .837 ปานกลาง
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ตารางท่ี 6 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

4. ทานยอมรับหากไมผานเกณฑ
การคัดเลือกจะตองรับการฝก
อบรมเปนเวลา 2 เดือน  เพื่อ
สอบใหม หากไมผานครั้งที ่2 
จะถูกโอนกลับไปกระทรวง
แรงงานในต ําแหนงเดิม หรือ
ต ําแหนงอื่นในระดับเดิม

5
(3.40)

29
(19.73)

78
(53.06)

29
(19.73)

6
(4.08)

3.01 .836 ปานกลาง

5. ทานยอมรับหากคณะ
กรรมการคัดเลือกประเมิน
คณุลักษณะของทาน
ประกอบดวย  ผูแทนคณะ
กรรมการประกันสังคม
ผูแทนสํ านักงานคณะ
กรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน
ผูแทนสํ านักงานประกัน
สังคม และนักวิชาการดาน
บริหารงานบุคคล

9
(6.12)

26
(17.69)

65
(44.22)

43
(29.25)

4
(2.72)

3.05 .909 ปานกลาง

รวม 6.6
(4.61)

32.4
(22.66)

61.2
(42.79)

38
(26.57)

4.8
(3.36)

3.01 .911 ปานกลาง

จากตารางท่ี 6  ดานทรัพยากรบุคคลในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01, S.D. =
0.911)   แสดงวา  การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม เมื่อเปนองคการมหาชนดาน
ทรัพยากรบุคคล มีคาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับ
มากตามคะแนนไดผลดังนี้
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ลํ าดับที่ 1 ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน โดยจะพิจารณาจาก
ปริมาณผลงานในรอบปท่ีผานมา  ประสิทธิภาพในการท ํางาน  ประวัติการเล่ือนข้ันเงินเดือน  การ
กระท ําผิดทางแพงและอาญา  ความสามารถในการประสานงานหรือทํ างานรวมกับผูอ่ืน  การเช่ือฟง
และปฏิบัติตามคํ าสั่งของผูบังคับบัญชา ประวัติการลาในรอบปที่ผานมา ( X = 3.07) และขอ 3
ทานยอมรับตอระบบการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยการประเมินผลงานในรอบ
3 ปที่แลวมา  และสอบสัมภาษณในกรณีสมัครในต ําแหนงเดิม  หากสมัครในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิม
การประเมินคุณลักษณะและศักยภาพของบุคคลดวย ( X = 3.07)

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับหากคณะกรรมการคัดเลือกประเมินคุณลักษณะของทานประกอบ
ดวย  ผูแทนคณะกรรมการประกนัสงัคม  ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ผูแทน
กระทรวงแรงงาน ผูแทนส ํานักงานประกันสังคม และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล ( X =
3.05)

ลํ าดับที่ 3 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑการคัดเลือกจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2
เดือน เพื่อสอบใหม  หากไมผานคร้ังท่ี 2 จะถูกโอนกลับไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม หรือ
ตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม ( X = 3.01)

ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพของบคุลากรเดิมมาเปนเจาหนาทีอ่งคการ
มหาชน มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.86)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมีการยอมรับระบบ
บริหารงานบคุคลเม่ือเปนองคการมหาชน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปน
บางขอ ซ่ึงเห็นควรมีการดํ าเนินการประชุมชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในดานทรัพยากรบุคคล โดย
เฉพาะในเร่ืองการปรับเปลีย่นสถานภาพของบคุลากรเดิมมาเปนเจาหนาทีอ่งคการมหาชน  และเร่ือง
เกณฑการคดัเลอืกซึง่จะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน ถาไมผาน เพือ่สอบใหม  หากไมผาน
คร้ังที ่2 จะถกูโอนกลบัไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม เปนตน
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ตารางท่ี 7 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน)

 (n=147)
ระดับการยอมรับ

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร
ควรเปนรูปแบบที่มุงเนน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency) โดยประเมิน
3 ดาน คือ
1) ทกัษะในดานการ
ปฏบัิติงาน

2) ความรูทางเทคนิค
3) ทกัษะในงาน

8
(5.44)

16
(10.88)

50
(34.01)

67
(45.58)

6
(4.08)

3.32 .921 ปานกลาง

2. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางดานทักษะในดานการ
ปฏิบัติการ เชน ความสามารถ
ในการปรับตัวท ํางานเปนทีม  
ความซ่ือตรง  การท ํางานโดย
ลํ าพัง ความเปนผูนํ า

4
(2.72)

14
(9.52)

63
(42.86)

63
(42.86)

3
(2.04)

3.32 .785 ปานกลาง

3. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางดานความรูทางเทคนิค  
เชน ความเขาใจในระเบียบ  
วธิปีฏิบัติงานโดยตรงใน
สายงาน

4
(2.72)

18
(12.24)

75
(51.02)

48
(32.65)

2
(1.36)

3.18 .765 ปานกลาง
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ตารางท่ี 7  (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

4. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร  
ทางดานทักษะในงาน เชน
รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไว
ไดอยางเหมาะสม  มีการ
ท ํางานเปนระบบและน ํา
เทคโนโลยีมาชวยในการ
ท ํางานไดเปนอยางดี

8
(5.44)

21
(14.29)

69
(46.94)

43
(29.25)

6
(4.08)

3.12 .898 ปานกลาง

5. ทานยอมรับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในฐานะพนักงานของรัฐ
ในองคการมหาชน ปละ
2 ครั้ง  หากไมผานเกณฑ
จะถูกปรับออกจากหนวยงาน

16
(10.88)

31
(21.09)

66
(44.90)

31
(21.09)

3
(2.04)

2.82 .956 ปานกลาง

รวม 8
(5.44)

20
(13.61)

64.6
(43.95)

50.4
(34.28)

4
(2.72)

3.15 .897 ปานกลาง

จากตารางที ่ 7 พบวา ดานการประเมนิผลการปฏบิติังานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
( X = 3.15, S.D. = 0.897) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม เมื่อเปน
องคการมหาชน ดานการประเมนิผลการปฏบิติังาน มคีาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสงูและ
ไมต่ํ า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ล ําดับที ่  1 ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากรควรเปนรูปแบบทีมุ่งเนน
ความสามารถเชงิสมรรถนะ (Competency) โดยประเมนิ 3 ดาน คือ 1) ทกัษะในดานการปฏบิัติงาน
2) ความรูทางเทคนิค  3) ทักษะในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย ( X = 3.22) และขอ 7 ทานยอมรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานทักษะในดานการปฏิบัติการ  เชน  ความสามารถ
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ในการปรับตัวท ํางานเปนทีม  ความซ่ือตรง  การท ํางานโดยล ําพัง  ความเปนผูนํ า  มีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากัน ( X = 3.22)

ล ําดับที ่ 2  ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากร ทางดานความรูทางเทคนิค
เชน  ความเขาใจในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรงในสายงาน ( X = 3.18)

ลํ าดับที ่ 3  ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานทักษะในงาน
เชน รูจักระบบทรัพยากรทีจั่ดไวไดอยางเหมาะสม มกีารท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวย
ในการท ํางานไดเปนอยางดี ( X =  3.12)

ลํ าดับที ่ 4 ทานยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐใน
องคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด
( X = 2.82)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนใหญในระดับ
ปานกลาง โดยมคีะแนนนอยเปนบางขอ  ซึง่ควรมกีารดํ าเนินการ สรางความเชือ่มัน่ใหแกขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมเพื่อใหเกิดการยอมรับ โดยเฉพาะอยางย่ิงในเร่ือง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับ
ออกจากหนวยงาน  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทางดานทักษะในงาน  เชน
รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม  มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยใน
การท ํางาน
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ตารางท่ี 8 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ)

 (n=147)
ระดับการยอมรับ

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับหากรัฐบาล
จะสนบัสนนุงบประมาณ
บางสวนเฉพาะการบริหาร
งานเทานั้น  สํ าหรับเงินเดือน
และคาตอบแทนอยางอื่นจะ
เปนสวนของเงิน 10 % ของ
เงนิสมทบในแตละปที่
จดัเก็บได

11
(7.48)

25
(17.01)

71
(48.30)

34
(23.13)

6
(4.08)

2.99 .933 ปานกลาง

2. ทานยอมรับที่จะรับเงินเดือน
ทีจ่ะเพิ่มขึ้น 30% ของอัตรา
เงนิเดือนในระบบราชการ

5
(3.04)

25
(17.01)

71
(48.30)

40
(27.21)

6
(4.08)

3.12 .856 ปานกลาง

3. ทานยอมรับกับระบบการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนที่จะ
พิจารณาจากผลการปฏบิตังิาน
โดยระยะแรกผูบริหารของ
องคการมหาชนเปนคณะ
กรรมการประเมินระยะตอไป
เปนการประเมินโดยองคกร
เอกชน

12
(8.16)

25
(17.01)

73
(48.66)

31
(21.09)

6
(4.08)

2.96 .935 ปานกลาง

4. ทานยอมรับหากสวัสดิการ
การรักษาพยาบาล องคการ
มหาชนจัดใหเฉพาะพนักงาน
ไมครอบคลุมถึงบุตร บิดา  
มารดา และคูสมรส

44
(29.93)

50
(34.01)

35
(23.81)

18
(22.24)

0
(0.00)

2.18 1.000 นอย
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ตารางท่ี 8 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

5. ทานยอมรับเม่ือการลาเพ่ือ
การศึกษาตอองคการมหาชน
กํ าหนดใหปฏิบัติตามระเบียบ
ของทางราชการ

8
(5.44)

19
(12.93)

68
(46.29)

46
(31.29)

6
(4.08)

3.16 .897 ปานกลาง

รวม 16
(10.88)

28.8
(19.59)

63.6
(43.26)

33.8
(22.99)

4.8
(3.26)

2.88 .945 ปานกลาง

จากตารางที ่8  พบวา ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม มีการยอมรับ
อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.88, S.D. = 0.945) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกนัสงัคม เมือ่เปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาความเห็น
อยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ลํ าดับที ่1  ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษาตอ  องคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.16)

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับท่ีจะรับเงินเดือนท่ีจะเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตราเงินเดือนในระบบ
ราชการ ( X = 3.12)

ล ําดับที ่ 3 ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณบางสวนเฉพาะการบริหารงาน
เทาน้ัน  ส ําหรับเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงนิ 10% ของเงนิสมทบในแตละป
ที่จัดเก็บได ( X = 2.99)

        ลํ าดับที่ 4 ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน
โดยระยะแรกผูบริหารขององคการมหาชนเปนคณะกรรมการประเมิน ระยะตอไปเปนการประเมิน
โดยองคกรเอกชน ( X = 2.96)
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ลํ าดับที ่ 5  ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษาพยาบาล  องคการมหาชนจัดใหเฉพาะ
พนักงาน ไมครอบคลุมถึงบุตร  บิดา  มารดา  และคูสมรส มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.18)

จากผลการวิจัยขางตน  แสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญ
ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปนบางขอ  ซึ่งควรมีการปรับปรุงระบบการรักษาพยาบาล
ใหเหมาะสมและสรางความพึงพอใจใหแกขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการ
มหาชน

ตารางท่ี 9 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
                ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานสถานะและ

ความคุมครองทางกฎหมาย)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

1. ดานสถานะและความ
คุมครองทางกฎหมาย ทาน
ยอมรับเมื่อ สปส.ไมเปน
สวนราชการ  เจาหนาที่
ปฏบิตัิหนาที่ในองคการ
มหาชนตองระบุสถานะทาง
กฎหมายของ “พนักงาน”
ไวในพระราชบัญญัติจัดตั้ง
ดวย  เนื่องจากจะตองเปน
ผูใชอํ านาจในทางมหาชน
กับบุคคลภายนอก

3
(2.04)

22
(14.97)

71
(48.90)

41
(27.89)

10
(6.80)

3.22 .858 ปานกลาง
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ตารางท่ี 9 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

2. ทานยอมรับเม่ือองคการ
มหาชนกํ าหนดวัน-เวลา
ทํ างาน และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครอง
แรงงาน

10
(6.80)

26
(17.96)

62
(42.18)

42
(58.57)

7
(4.76)

3.07 .963 ปานกลาง

3. ทานยินดีจายเงินสมทบเขา
กองทุนประกันสังคมและ
รับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม
แทนสวัสดิการของขาราชการ

34
(23.13)

29
(19.73)

58
(39.46)

21
(14.29)

5
(3.40)

2.55 1.099 ปานกลาง

4. ทานยอมรับหากองคการ
มหาชนกํ าหนดการเกษยีณ
อายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ
และรับเงินบ ํานาญตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม

26
(17.69)

31
(21.09)

63
(42.86)

17
(11.56)

10
(6.80)

2.69 1.103 ปานกลาง

5. ทานยอมรับสถานะและ
ความคุมครองทางกฎหมาย
ในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในองคการมหาชน
กับการใหเจาหนาท่ีมีสิทธิ
ไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ
ดวย

3
(2.04)

23
(15.65)

52
(35.37)

52
(25.37)

17
(11.65)

3.39 .954 ปานกลาง

รวม 15.2
(10.34)

26.2
(17.82)

61.2
(41.63)

34..6
(23.54)

9.8
(6.67)

2.98 1.014 ปานกลาง
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 จากตารางที ่ 9 พบวา ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในภาพรวม การยอมรับ
อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.98, S.D. = 1.014) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมายมีคาความเห็น
อยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ล ําดับที ่1  ทานยอมรับสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ในองคการมหาชนกับการใหเจาหนาทีมี่สิทธไิดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณดวย มคีาเฉลีย่สงูสุด ( X =
3.39)

ลํ าดับที ่2  ทานยอมรับเม่ือ สปส. ไมเปนสวนราชการ  เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ในองคการ
มหาชนตองระบุสถานะทางกฎหมายของ “พนักงาน” ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ังดวย  เน่ืองจาก
จะตองเปนผูใชอํ านาจในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก ( X = 3.22)

ลํ าดับที ่  3  ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชนกํ าหนด วัน-เวลาท ํางาน  และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน ( X = 3.07)

             ล ําดับที ่4  ทานยอมรับหากองคการมหาชนก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ
และรับเงินบ ํานาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม ( X = 2.69)

              ลํ าดับที ่5  ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมและรับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคมแทนสวัสดิการของขาราชการ มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.55)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญ
ในระดับปานกลาง โดยมคีะแนนนอยเปนบางขอ ซึง่ควรเพิ่มสวัสดิการในดานสทิธปิระโยชน หรือ
ชี้แจงถึงประโยชนของประกันสังคมที่มีมากกวาที่ทราบโดยทั่วไป เพื่อสรางความเขาใจที่ดีและ
ยอมรับการเปนองคการมหาชน
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ตารางท่ี 10 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ในภาพรวม)

(n=147)
การยอมรับ X S.D. ระดับ

ดานทรัพยากรบุคคล 3.01 0.911 ปานกลาง
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.15 0.897 ปานกลาง
ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ 2.88 0.945 ปานกลาง
ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย 2.98 1.104 ปานกลาง

รวม 3.01 .5877 ปานกลาง

จากตารางที ่ 10  พบวา การยอมรับการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการ
มหาชนโดยรวม ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01,  S.D. =
0.587) แสดงวา การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมเมื่อเปนองคการมหาชนโดยรวม
มคีาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสงูและไมต่ํ า และเมือ่พจิารณาเปนรายดานมีขอคนพบดังนี้

              ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  3.15)
              ดานทรัพยากรบุคคล ( X = 3.01)
              ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย ( X = 2.98)
              ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ( X = 2.88)

              จากผลการวิจัยขางตน  แสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนในระดับปานกลางทั้งหมด



85

ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

   สมมติฐานที ่ 1  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                             (n=147)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 461.071 153.690 1.115 .345
ความแตกตางภายในกลุม 143 19710.330 137.834

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอาย ุพบวา
กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่อีายแุตกตางกนั มกีารยอมรับตอระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับการศกึษาตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 362.454 120.818 .872 .457
ความแตกตางภายในกลุม 143 19808.947 138.524

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการ
ศึกษาพบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที ่ 3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกัน มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับเงินเดือน

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 1079.305 359.768 2.695 .048*
ความแตกตางภายในกลุม 143 19092.097 133.511

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่ 13 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับ
เงนิเดือนพบวา  กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงินเดือน แตกตางกัน มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

เมื่อทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จากกลุมตัวอยาง ดานระดับเงินเดือนดังกลาวขางตน
เปนรายคู โดยใชวิธีการ Scheffe พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี

ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับเงินเดือน

 (n=147)
ระดับเงินเดือน

ระดับเงินเดือน X S.D. ไมเกิน
10,000 บาท

10,000-15,000
บาท

15,001-20,000
บาท

มากกวา
20,000 บาท

ไมเกิน 10,000 บาท 62.93 12.28 *
10,000-15,000 บาท 59.92   9.81 -
15,001-20,000 บาท 57.43 13.97 -
มากกวา 20,000 บาท 53.67 11.75 -

จากตารางที่  14   เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน  จากกลุมตัวอยาง เปนรายคู จํ าแนกตามระดับเงินเดือน
พบวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีการยอมรับตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มี
ระดับเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท นอกน้ันไมแตกตาง
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สมมติฐานที ่4  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับตํ าแหนงตางกัน มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 243.084   81.028 .581 .628
ความแตกตางภายในกลุม 143 19928.318 139.359

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่15  ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับ
ตํ าแหนง พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับตํ าแหนง แตกตางกนั มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่ 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระยะเวลาในการรับราชการ

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 652.347 217.449 1.593 .194
ความแตกตางภายในกลุม 143 19519.054 136.497

รวม 146 20171.401

 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระยะเวลา
การรับราชการ พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่รีะยะเวลาการรับราชการแตกตางกนั
มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน  ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่ 6   ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                     บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
                   ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 94.835   47.418 .340 .712
ความแตกตางภายในกลุม 144 20076.566 139.421

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่17  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  พบวา  กลุม
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมแตกตางกัน มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปน
องคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่7  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่กีารรับรูขาวสารตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 2292.343 1146.172 9.231 .000*
ความแตกตางภายในกลุม 144 17879.058   124.160

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่18  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการ
รับรูขาวสาร พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการรับรูขาวสารแตกตางกัน
มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

                เมื่อทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยาง ดานการรับรูขาวสารดังกลาว
ขางตนเปนรายคู โดยใชวิธีการ Scheffe  พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
                   ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร

การรับรูขาวสาร
การรับรูขาวสาร X S.D.

นอย ปานกลาง สูง

นอย 54.66 10.96 -
ปานกลาง 62.92 11.17 * -
สูง 63.43 11.65 * -

จากตารางที่  19  เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร
พบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมที่มกีารรับรูขาวสารปานกลางและสงูมกีารยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีการรับรู
ขาวสารนอย  นอกนั้นไมแตกตาง

สมมติฐานที ่ 8  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่ไดประโยชนตางกัน  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 20  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชนท่ีไดรับ

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 9219.873 4609.937 60.615 .000*
ความแตกตางภายในกลุม 144 10951.528     76.052

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่20  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชน
ท่ีไดรับ พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ปีระโยชนทีไ่ดรับแตกตางกนั มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

                เมือ่ทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยาง ดานอายุดังกลาวขางตนเปนรายคู
โดยใชวิธีการ Scheffe  พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี

ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
                   ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชนท่ีไดรับ

ประโยชนท่ีไดรับ
ประโยชนท่ีไดรับ X S.D.

นอย ปานกลาง สูง

นอย 48.71 11.80 -
ปานกลาง 60.11 7.52 * -
สูง 74.52 8.36 * * -

จากตารางที ่  21  เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบคุคล เมือ่เปนองคการมหาชน จากกลุมตัวอยาง เปนรายคู จํ าแนกตามประโยชนทีไ่ดรับ
พบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมทีไ่ดรับประโยชนสงูและปานกลางมกีารยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับ
ประโยชนนอย และขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับประโยชนสูงมีการยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับ
ประโยชนปานกลาง  นอกนั้นไมแตกตาง
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ขอวิจารณ

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี ้ มีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช
ในการวิจัยหลายตัวแปร โดยแยกตัวแปรตางๆ ที่อาจเปนเหตุใหเกิดการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนได 3 สวน คือ ปจจัย
สวนบุคคล  ปจจัยดานงานของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  และประโยชนตอขาราชการ
ประกันสังคมจากการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้

ปจจัยดานงานของขาราชการ

มี 3 ดาน คือ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม การรับรูขาวสาร และประโยชนตอขาราชการประกันสงัคม

1. ดานความรู ความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของขาราชการส ํานักงานประกนั
สังคม

                    ความรู ความเขาใจโดยรวม ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ของ
ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน   
อยูในระดับปานกลาง ( X = 0.63, S.D. = 1.409) ซึ่งหมายถึงมีความเขาใจ แตไมลึกซึ้งมากพอ
โดยมีคะแนนรายขออยูในระดับปานกลาง เกือบทุกขอ ยกเวนขอ 10  เม่ือเปนองคการมหาชน   
ไดก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ และรับเงนิบ ําเหน็จบ ํานาญตามพระราชบญัญัติ
ประกันสังคมที่มีคะแนนอยูระดับนอย  ทั้งนี้ เนื่องจากแมวาส ํานักงานประกันสังคม มีการประชา-
สัมพันธการเปนองคการมหาชนอยางตอเน่ือง แตอาจยังไมครอบคลุมเพียงพอ  ดังน้ัน ความรู
ความเขาใจในเร่ืองการเปนองคการมหาชน สวนใหญนาจะเปนการติดตอสือ่สารระหวางขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคมกนัเองมากกวา  ดังน้ัน ระดับความรูจึงใกลเคยีงกนั ซึง่นาจะไดจากการพดูคยุ
สนทนาระหวางขาราชการดวยกัน
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             2. ดานการรับรูขาวสาร

    การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมอยูในระดับปานกลาง    ( X =
2.62, S.D. = 0.873) ซึ่งหมายถึง พอรูขาวสารบาง แตไมรูลึก และรูไมถูกตองทั้งหมด โดยมี
คะแนนรายขอ อยูในระดับปานกลาง ในทุกขอคํ าถาม  สาเหตุนาจะมาจากขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมปจจุบันมีงานเรงดวนมาก ซึ่งตองท ําแขงกับเวลาและทันตอเหตุการณ เพราะตอง
ประสานงานกับภาคเอกชนในหลายๆ เรื่อง ซึ่งถาชาอาจเกิดความเสียหายได และรวมถึงอัตรา
ขาราชการในปจจุบนั มนีอยลงจากนโยบายรัฐบาลประกอบการเกษยีณกอนก ําหนด ท ําใหขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตองทํ างานมากขึ้น ท ําใหมีเวลาในการติดตามขาวสารไดไมมากนัก

3.  ประโยชนตอขาราชการสํ านักงานประกันสังคม

                     การไดรับประโยชนในระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนของขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.93, S.D. = 0.773) หมายถงึ ไดรับประโยชน
บางแตไมมีขอมูลที่ชัดเจน  โดยมีระดับคะแนนรายขอ อยูในระดับปานกลาง ทุกขอค ําถาม  ทั้งนี้
อาจมีสาเหตุตอเน่ืองมาจาก ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมีความรู ความเขาใจ และการรับรู
ขาวสาร ในระดับปานกลาง ท ําใหเกิดความไมแนใจในผลประโยชนที่จะไดรับเมื่อเปนองคการ
มหาชน ความรูสกึไมแนใจน้ีจึงท ําใหไมแนใจในประโยชนที่จะไดรับ รวมถงึบางคร้ังอาจไมทราบ
ผลประโยชนอยางถกูตองดวย จึงท ําใหผลออกมา อยูในระดับปานกลาง

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน โดยรวมของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01, S.D. = 0.587)  เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  3.15 , S.D. = 0.897)
รองลงมา  ดานทรัพยากรบุคคล ( X =  3.01, S.D. = 0.911) ดานสถานะและความคุมครองทาง
กฎหมาย ( X =  2.98, S.D. = 1.014) และดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ( X =  2.88,
S.D. = 0.945)   ทั้งนี้ สาเหตุที่การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน อยูในระดับปานกลาง นาจะมีสาเหตุมาจากความรูความเขาใจ ในการเปนองคการมหาชน
ไมมาก (ปานกลาง) ท ําใหเกดิความรูสกึไมมัน่ใจ ไมแนใจในอนาคตของตนเอง หรือมคีวามเชือ่มัน่



96

ไมเต็มที ่  จึงเกดิความรูสกึการยอมรับการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน
ในระดับปานกลาง ซึ่งถาสามารถทํ าใหขาราชการประกันสังคม เชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน โดยเผยแพรขอมูลขาวสารที่ถูกตองอยางชัดเจน (และ
หมายถงึ ผลประโยชนท่ีไดรับ ตองเปนทีพ่อใจ) อาจท ําใหระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนสูงขึ้นได

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน  ผลการทดสอบสมมติฐาน มีทั้งเปนไปตามสมมติฐาน และไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ที่ตั้งไว ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถวิจารณไดดังน้ี

          สมมติฐานที ่ 1  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน  แตกตางกัน

    ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน มีการ
ยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว    ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชนแลว ไดรับผลกระทบไมแตกตางกัน จึงไมสงผลถึงความแตกตางที่ทุก
ระดับอายุไดรับ

สมมติฐานที ่2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับการศกึษาตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากขาราชการ
ทุกระดับการศึกษา ตางเกรงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เม่ือมีการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน จึง
ทํ าใหขาราชการทุกระดับการศึกษา  มีความรูสึกไมแตกตางกัน
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          สมมติฐานที ่ 3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ผูท่ีมีระดับเงินเดือนนอยมีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชนมากกวาผูท่ีระดับเงินเดือนสูง   
ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากผูท่ีระดับเงินเดือนนอย คาดวา เม่ือปรับระบบบริหารงานบุคคลแลว อาจมี
ผลกระทบใหตนเองไดประโยชนมากขึ้น  สวนผูท่ีมีระดับเงินเดือนสูงอาจหว่ันเกรงผลกระทบใน
สิทธิประโยชนที่เคยไดรับได ความหวังในดานเศรษฐกิจ ไดแก จะไดรับผลประโยชนเพิ่มขึ้น
โอกาสกาวหนาก็ด ีกวาเดิมจะไดโอกาสพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นและรายไดเพิ่มขึ้น

สมมติฐานที ่4  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่รีะดับตํ าแหนงตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

         ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับตํ าแหนงตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากทุกระดับตํ าแหนง ตาง
เกรงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เม่ือเปนองคการมหาชน โดยอาจเกรงวา มีการเปลี่ยนแปลงในดาน
ความมั่นคง ในตํ าแหนงหนาที่การงาน ซึ่งอาจเกิดความไมสบายใจในระบบบริหารงานบุคคลใหม
ในทุกระดับตํ าแหนง จึงท ําใหไมมีผลความแตกตางในทุกระดับตํ าแหนง

          สมมติฐานที ่ 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

         ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่มีระยะเวลาในการ
รับราชการตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจาก
ผูที่มีระยะเวลาในการรับราชการนอย อาจไมแนใจในระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคกร
มหาชน   เพราะตนเองยังมีเวลารับราชการอีกมาก อาจเกิดความไมมั่นคงในสถานภาพ ขณะที่ผูที่
ระยะเวลารับราชการมาก ก็ไมแนใจเชนกัน ในระบบบริหารบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน เพราะ
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เกรงวาอาจจะมีการปรับลด บุคลากร หรือลดสิทธิประโยชนได เชนเดียวกับ ความแตกตางระดับ
ตํ าแหนง

          สมมติฐานที ่  6  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจ
เกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลตางกนั  มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  น่ันอาจมี
สาเหตุมาจากความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลที่ขาราชการประกันสังคมรับรู มี
คาคะแนนไมแตกตางกันมากและเปนความรูจากแหลงเดียวกันมาก คือ จากเพื่อนรวมงาน  ดังน้ัน
ระดับความรูทีไ่มแตกตางกนัมาก จึงไมมผีลตอความแตกตางในการยอมรับระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน

          สมมติฐานที ่7  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่กีารรับรูขาวสารตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีการรับรูขาวสาร
ตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ การรับรูขาวสารทํ าใหเกิดการ
ประมวลผล และแปลความหมาย รวมถึงการเขาใจในสถานการณและสภาพความเปนจริง ผูท่ีรับรู
ขอมูลขาวสารนอย อาจมีความเขาใจผิด แลวเกิดความเครียดตอการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
จึงยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไดนอยกวาผูที่รับรูขอมูลขาวสารมาก

          สมมติฐานที ่  8  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีไ่ดรับประโยชนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีไ่ดรับประโยชนตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว กลาวคอื ผลประโยชนเปนตัวชีนํ้ าในการเปลีย่นแปลง
ดังน้ัน ผูทีค่าดวาจะไดรับผลประโยชนมากยอมยอมรับการเปลีย่นแปลงไดมากกวาผูที่คาดวาจะได
รับผลประโยชนนอย



บทท่ี 5

สรุปและขอเสนอแนะ

สรุป

การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมือ่เปนองคการมหาชน  มวัีตถปุระสงคเพือ่ศกึษาการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ของขาราชการ
ส ํานักงานประกันสังคม (ระดับ1-7)  จํ านวน 147  คน  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูล แลวนํ าขอมลูทีไ่ดจากการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมตัวอยางไปทํ าการประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ
สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลูประกอบดวย คารอยละ คาเฉลีย่ และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ความแตกตาง ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  กํ าหนดระดับนัย
ส ําคัญทางสถิติที ่.05  ผลการวิจัยสรุปผลไดดังนี้

ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํ านวน 147 คน พบวา อายุ กลุมตัวอยางในการวิจัย
คร้ังน้ี  สวนใหญเกอืบคร่ึงหน่ึงอาย ุ 26-35 ป ระดับการศกึษา สวนใหญมรีะดับการศกึษาปริญญาตรี     
ระดับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มากที่สุด มีระดับต ําแหนง 5-6 มากที่สุด และเวลารับราชการ
มีเวลารับราชการ 6-15 ป มากที่สุด

ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ความรู ความเขาใจโดยรวม ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ของ
ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน   
ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตาม
ลํ าดับ ดังน้ี
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ลํ าดับที ่1  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ระบบการบริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย และขอ 3. เม่ือเปน
องคการมหาชนแลว ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน ขาราชการทุกคนตองเปลี่ยนสภาพเปน
เจาหนาที่องคการมหาชน ตอบถูกมากที่สุดเทากัน อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่2  เมื่อเปนองคการมหาชน  ทานมีทางเลือกเกี่ยวกับหนาที่การงานดังตอไปนี้ คือ
1. สมัครไปสูส ํานักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชน  2. ขอทดลองปฏิบัติงานใน
สํ านักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชนเปนเวลา 2 ป  3. ขอโอนไปรับราชการยัง
หนวยงานอ่ืน อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่3  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตราเงิน
เดือนเดิมในระบบราชการ อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่ 4  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว ส ํานักงานประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมซึ่งเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทาน้ัน และขอ 9 เมื่อ
ปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณเพียงบางสวนส ําหรับการ
บริหารงานเทาน้ัน  โดยงบประมาณทีเ่กีย่วกบัเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงิน
10% ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลํ าดับที ่ 5  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐจะท ําปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง

              ล ําดับที ่ 6 เมือ่เปนองคการมหาชนแลว ระบบการบริหารงานบคุคลไมอยูภายใตบงัคบัแหง
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่7 เมื่อเปนองคการมหาชนแลว การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะทํ าโดย
การสอบสัมภาษณ ซึ่งมีเกณฑการวัดคะแนนไดแก ความรู ความสามารถ 50% วุฒิภาวะทาง
อารมณ 30% และบุคลิกภาพ 20% อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่ า
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และตอบถูกนอยที่สุด คือ ขอ  10. เม่ือเปนองคการมหาชน ไดก ําหนดการเกษียณอายุเมื่อ
อายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม อยูในระดับ
ปานกลางคอนขางตํ่ า

ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  จากเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลํ าดับที ่2  จากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่3  ประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่4  อินทราเน็ตและขอ 3 การประชมุภายในหนวยงานมคีาเฉลีย่ อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การไดรับประโยชนในระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ของขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมือ่พจิารณาเปนรายขอ จะมคีะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหมกีารปรับอัตราเงนิเดือนของทานสูงขึ้นมคีาเฉลีย่มากทีส่ดุ อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

              ลํ าดับที ่2  เมื่อส ํานักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง
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              ลํ าดับที ่3  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนงสูงขึ้น อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่4  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานมีขวัญและก ําลังใจ/ เต็มใจปฏิบัติงานมากขึ้น อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่ 5  เมื่อส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานไดรับความเปนธรรมมากขึ้น อยูในระดับปานกลาง

และมคีาเฉลีย่นอยทีสุ่ด คือ ขอ 4 เมือ่ส ํานักงานประกันสังคม.เปนองคการมหาชน ในดาน
การบริหารงานบุคคล ท ําใหทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพยิ่งขึ้น อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเปนองคการมหาชน

 การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนโดยรวม ของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะมีคะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานทรัพยากรบุคคล  ดาน
สถานะและความคุมครองทางกฎหมาย  ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานจะพบวา

ดานทรัพยากรบุคคล  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพจิารณารายขอ จะมีคะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่ 1  ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยจะพจิารณา
จากปริมาณผลงานในรอบปท่ีผานมา  ประสิทธิภาพในการท ํางาน  ประวัติการเล่ือนข้ันเงินเดือน
การกระทํ าผิดทางแพงและอาญา  ความสามารถในการประสานงานหรือทํ างานรวมกับผูอ่ืน  การ
เชือ่ฟงและปฏบิตัติามค ําสัง่ของผูบงัคบับญัชา ประวัติการลาในรอบปทีผ่านมา และขอ 3 ทานยอมรับ
ตอระบบการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยการประเมินผลงานในรอบ 3 ปที่แลวมา
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และสอบสัมภาษณในกรณีสมัครในต ําแหนงเดิม  หากสมัครในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิมการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของบุคคลดวย มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 2 ทานยอมรับหากคณะกรรมการคดัเลอืกประเมนิคณุลกัษณะของทานประกอบดวย
ผูแทนคณะกรรมการประกันสงัคม  ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ผูแทน
กระทรวงแรงงาน  ผูแทนส ํานักงานประกนัสงัคม  และนักวิชาการดานบริหารงานบคุคล  อยูในระดับ
ปานกลาง

ล ําดับที ่3 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑการคดัเลอืกจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน
เพือ่สอบใหม  หากไมผานคร้ังที ่2 จะถกูโอนกลบัไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม  หรือตํ าแหนง
อ่ืนในระดับเดิม อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาท่ีองคการ
มหาชน  มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับปานกลาง

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ถาพิจารณารายขอ
จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ล ําดับที ่ 1 ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากรควรเปนรูปแบบทีมุ่งเนน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency)โดยประเมิน 3 ดาน คือ 1. ทักษะในดานการปฏิบัติงาน
2. ความรูทางเทคนิค  3. ทักษะในงาน และขอ 7 ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทางดานทักษะในดานการปฏิบัติการ เชน ความสามารถในการปรับตัวทํ างานเปนทีม
ความซ่ือตรง  การท ํางานโดยล ําพัง ความเปนผูนํ า มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานความรูทาง
เทคนิค เชน ความเขาใจในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรงในสายงาน อยูในระดับปานกลาง

          ลํ าดับที ่3  ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทางดานทักษะในงาน
เชน  รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม  มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมา
ชวยในการท ํางานไดเปนอยางดี อยูในระดับ ปานกลาง
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ลํ าดับที ่ 4  ทานยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐใน
องคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถกูปรับออกจากหนวยงาน  มีคาเฉลีย่ต่ํ าสดุอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางตํ ่า

ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวสัดกิาร ในภาพรวมมกีารยอมรับอยูในระดับปานกลาง   
ถาพิจารณารายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษาตอ  องคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่2  ทานยอมรับทีจ่ะรับเงนิเดือนทีจ่ะเพิม่ขึน้ 30% ของอัตราเงนิเดือนในระบบราชการ   
อยูในระดับ ปานกลาง

ล ําดับที ่ 3 ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณบางสวนเฉพาะการบริหารงาน
เทาน้ัน  ส ําหรับเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงนิ 10% ของเงนิสมทบในแตละป
ที่จัดเก็บได อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่4  ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน
โดยระยะแรกผูบริหารขององคการมหาชนเปนคณะกรรมการประเมิน ระยะตอไปเปนการประเมิน
โดยองคกรเอกชน อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 5 ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษาพยาบาล องคการมหาชนจัดใหเฉพาะพนักงาน
ไมครอบคลุมถึงบุตร บิดา มารดา และคูสมรส มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับนอย

         ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย ในภาพรวมการยอมรับ อยูในระดับปานกลาง   
ถาพจิารณารายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมาก ดังน้ี

ล ําดับที ่ 1 ทานยอมรับสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ในองคการมหาชนกบัการใหเจาหนาทีม่สีทิธไิดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณดวย มคีาเฉลีย่สงูสดุ อยูใน
ระดับปานกลางคอนขางสูง
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ลํ าดับที ่ 2  ทานยอมรับเมื่อสํ านักงานประกันสังคมไมเปนสวนราชการ  เจาหนาท่ีปฏิบัติ
หนาทีใ่นองคการมหาชนตองระบุสถานะทางกฎหมายของ “พนักงาน” ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ัง
ดวย  เน่ืองจากจะตองเปนผูใชอํ านาจในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก อยูในระดับปานกลาง

             ลํ าดับที ่ 3  ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชนกํ าหนดวัน-เวลาทํ างาน  และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน อยูในระดับ ปานกลาง

             ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับหากองคการมหาชนก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ
และรับเงินบ ํานาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่ า

              ลํ าดับที ่5  ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมและรับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคมแทนสวัสดิการของขาราชการ มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

          สมมติฐานที ่1 ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่2 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับการศกึษาตางกนั มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ไมแตกตางกนั อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่3 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับเงนิเดือนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่4 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับตํ าแหนงตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ไมแตกตางกนั อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานท่ี 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมทีม่ีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน  
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่ 6  ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตก
ตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมตฐิานท่ี  7 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีการรับรูขาวสารตางกนั มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่ 8  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีไ่ดรับประโยชนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 22  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน
ตัวแปรอิสระ เปนไปตาม

สมมติฐาน
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน

อายุ !
ระดับการศึกษา !
ระดับเงินเดือน !
ระดับตํ าแหนง !
ระยะเวลาในการรับราชการ !
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล !
การรับรูขาวสาร !
ประโยชนตอขาราชการประกันสังคม !
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ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

1. ความรู ความเขาใจดานระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

  1.1 ส ํานักงานประกนัสงัคม ควรดํ าเนินการประชมุชีแ้จง อบรม สมัมนา ประชาสมัพนัธ
เกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชนใหมากขึน้กวาเดิม โดยควรเนนขอมลูทีส่ราง
ความมั่นคงในตํ าแหนงหนาที่การงานและสิทธิประโยชน เพ่ือสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตอง
โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่อง กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหม
การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐ  การจัดคาตอบแทนในรูปของคาครองชีพ
และการเกษียณอายุเมื่ออายุครบ  กับการรับเงินบํ าเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม
ซึ่งเรื่องดังกลาวมีผูตอบผิดเปนจ ํานวนมาก

    1.2 ส ํานักงานประกนัสงัคมควรจัดประชมุ สมัมนา โดยแบงกลุมตามระดับเงนิเดือน
เปนชวงชั้น ในแตละชวงช้ันเงินเดือน  เพ่ือสรางความเขาใจในระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปน
องคการมหาชนที่ถูกตองและเกิดผลดีตอราชการ

         2.  การรับรูขาวสาร

  2.1 สํ านักงานประกันสังคม ควรจัดทํ าการประชาสัมพันธใหมากขึ้น มีความถี่และ
ความละเอียดในการประชาสมัพนัธ รวมถงึใหมกีารสือ่สารในทกุประเภทสงถงึขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมใหมากขึ้น รวมทั้งการจัดประชุมชี้แจงภายในหนวยงานและขอมูลทางอินทราเน็ต
เพื่อการรับรูขอมูลขาวสารที่ถูกตองใหมากขึ้น

2.2 ควรจัดใหมีการประชุมชี้แจงถึงแนวทางตางๆ หรือสิทธิประโยชนที่ขาราชการ
จะไดรับอยางชัดเจน
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3.  ดานประโยชนท่ีไดรับ

            ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเห็นวา เม่ือเปนองคการมหาชนจะไดรับประโยชน
ในระดับปานกลาง  ซึง่ส ํานักงานประกนัสงัคม ควรท ําความเขาใจในเร่ืองน้ีใหมากขึน้ โดยควรท ํา
การประชมุ อบรมชีแ้จงเร่ืองผลประโยชนในการเปนองคการมหาชน โดยเฉพาะในเร่ืองความรูสกึ
มีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพ  และเร่ืองการไดรับความเปนธรรมใหมากข้ึน

      4. การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

            4.1  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปน
องคการมหาชน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปนบางขอ ซึ่งเห็นควรมีการ
ดํ าเนินการประชุมชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในดานทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในเร่ืองการปรับ
เปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  และเร่ืองเกณฑการคัดเลือก
ซึ่งจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน ถาไมผาน เพื่อสอบใหม  หากไมผานครั้งที ่ 2 จะถูก
โอนกลับไปกระทรวงแรงงานในต ําแหนงเดิม  หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม เปนตน

          4.2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปน
องคการมหาชน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมคีะแนน
นอยเปนบางขอ ซึง่ควรมกีารดํ าเนินการสรางความเชือ่มัน่ใหแกขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
เพื่อใหเกิดการยอมรับ โดยเฉพาะอยางย่ิงในเร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางดานทักษะในงาน  เชน  รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวได
อยางเหมาะสม มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยในการทํ างาน

         4.3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปน
องคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนนอยเปนบางขอ ซึง่ควรมกีารปรับปรุงระบบการรักษาพยาบาลใหเหมาะสมและสรางความ
พึงพอใจใหแกขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน



109

         4.4  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนนอยเปนบางขอ  ซึ่งควรเพิ่มสวัสดิการในดานสิทธิประโยชน หรือช้ีแจงถึงประโยชนของ
ประกันสังคมที่มีมากกวาที่ทราบโดยทั่วไป เพื่อสรางความเขาใจที่ดีและยอมรับการเปนองคการ
มหาชน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาวิจัยถึงขอด-ีขอเสียของระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน
รวมถึงความตองการในระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม เพ่ือนํ าไป
วิเคราะห หรือปรับแกระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนตอไป

2. ควรทํ าการศึกษาวิจัยถึงขวัญและก ําลังใจของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม เม่ือ
เปนองคการมหาชนวาเปนอยางไร มีปญหาอยางไร  เพ่ือหาแนวทางแกไขปรับปรุงตอไป
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน

แบบสอบถามชดุน้ีจัดท ําขึน้เพือ่รวบรวมขอมลูประกอบการท ําวิทยานิพนธเร่ือง “การยอมรับ
ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ซึ่งเปน
สวนหน่ึงของการศกึษาระดับบณัฑติศกึษา ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลยั
เกษตรศาสตร  ในการนี้ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามชุดนี ้  ขอมูลที่ไดรับ
จะปดเปนความลับโดยไมมีผลตอการท ํางานของทาน

จึงเรียนมาเพือ่โปรดตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งที่จะไดรับความกรุณาจาก
ทาน  เพื่อชวยใหงานวิจัยดังกลาวบรรลุผลสํ าเร็จ และขอขอบคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ีดวย

ขอแสดงความนับถือ

                                                  (นางชวนพิศ  วิระวงษนุสร)
นิสิตปริญญาโท สาขารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร
           มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน

        สิงหาคม 2548
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สวนท่ี 1  ปจจัยดานบุคคล

คํ าชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย ! ลงใน !  หรือเติมขอความในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน

1. อายุปจจุบัน ……………….. ป

2. ระดับการศึกษา
!  ต่ํ ากวาปริญญาตรี !  ปริญญาตรี
!  ปริญญาโท !  อ่ืน ๆ (ระบุ) ……………………………..

3. ระดับเงินเดือน
!  ไมเกิน 10,000 บาท         !  10,001 – 15,000 บาท
!  15,001 – 20,000 บาท             !  มากกวา 20,000 บาท

4. ระดับตํ าแหนง
!  ระดับ 1 – 2 !  ระดับ 3 – 4 
!  ระดับ 5 – 6                                 !  ระดับ 7

5. ระยะเวลาในการรับราชการ ……….. ป
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานวาใชหรือไมใช
ดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อส ํานักงานประกันสังคมปรับเปลี่ยนเปน
องคการมหาชน

ขอท่ี ขอคํ าถาม ใช ไมใช
1 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ระบบการบริหารงานแบงเปน

4 ดาน คือ ดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะและ
ความคุมครองทางกฎหมาย

2 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ระบบการบริหารงานไมอยู
ภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

3 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ตามกฎหมายขาราชการทุกคน
ตองเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน

4 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ทานมีทางเลือกตัดสินใจตอการ
ปรับเปลี่ยนใน 3 ทางเลือก คือ 1. สมัครไปสูองคการมหาชน
2. ขอทดลองปฏิบัติงานในองคการมหาชน 2 ป  3. ขอโอนไปรับ
ราชการยังหนวยงานอื่น

5 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  การคัดเลือกบุคลากรเดินสู
องคการมหาชน โดยการสอบสัมภาษณซึ่งเนื้อหาของการสอบ คือ
ความรู ความสามารถ 50%  ภาวะทางอารมณ 30%  บุคลิกภาพ 20%

6 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในฐานะพนักงานของรัฐในองคการมหาชน  ปละ 2 คร้ัง  หาก
ไมผานเกณฑจะถูกปรับใหสิ้นสภาพการเปนเจาหนาที่ขององคการ
มหาชน

7 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน
30 % ของอัตราเงินเดือนเดิมในระบบราชการ
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ขอท่ี ขอคํ าถาม ใช ไมใช
8 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  องคการมหาชนจะจัดคา

ตอบแทนในรูปของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมหรือ
ขาราชการเดิมระดับ 6-10 เทาน้ัน

9 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณ
บางสวนเฉพาะการบริหารงานเทาน้ัน  ส ําหรับเงินเดือนและ
คาตอบแทนอยางอื่นจะเปนสวนของเงิน 10% ของเงินในแตละป
ที่จัดเก็บได

10 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ไดก ําหนดการเกษียณอายุ
เมือ่อายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จบํ านาญตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม

สวนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานวาใชหรือไมใช

ทานไดรับขอมูลขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการ
มหาชน

ระดับการรับรูขาวสาร
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 ประชาสัมพันธ สปส.
2 อินทราเน็ต
3 การประชุมภายในหนวยงาน
4 การรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชา
5 การรับรูขาวสารจากเพ่ือนรวมงาน
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สวนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานมากที่สุดเพียงค ําตอบเดียว

ระดับการไดรับประโยชน
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 การปรับเปลี่ยน สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหมีการปรับอัตราเงินเดือนของ
ทานสูงขึ้น

2 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนง
สูงขึ้น

3 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับสวัสดิการดีขึ้น

4 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจ
ในอาชีพยิ่งขึ้น

5 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีขวัญก ําลังใจ/เต็มใจ
ปฏิบัติงานมากขึ้น

6 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับความเปนธรรมมากขึน้
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สวนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับการยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานมากที่สุดเพียงค ําตอบเดียว

ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
ดานทรัพยากรบุคคล

1 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพ
ของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาท่ี
องคการมหาชน

2 ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากร
เดิมสูองคการมหาชน โดยจะพจิารณา
จากปริมาณผลงานในรอบปที่ผานมา
ประสิทธิภาพในการท ํางาน ประวัติ
การเล่ือนข้ันเงินเดือน การกระทํ าผิด
ทางแพงและอาญา ความสามารถใน
การประสานงานหรือท ํางานรวมกับ
ผูอ่ืน  การเชื่อฟงและปฏิบัติตามค ําสั่ง
ของผูบังคับบัญชา ประวัติการลาใน
รอบปที่ผานมา

3 ทานยอมรับตอระบบการคัดเลือก
บุคลากรเดิมสูองคการมหาชน
โดยการประเมินผลงานในรอบ 3 ป
ที่แลวมา  และสอบสัมภาษณในกรณี
สมคัรในตํ าแหนงเดิม  หากสมัคร
ในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิมการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของบุคคล
ดวย
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
4 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑ
การคัดเลือกจะตองรับการฝกอบรม
เปนเวลา 2 เดือน เพื่อสอบใหม
หากไมผานครั้งที่ 2 จะถูกโอนกลับ
ไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม
หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม

5 ทานยอมรับหากคณะกรรมการ
คัดเลือกประเมินคุณลักษณะของทาน
ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการ
ประกันสังคม ผูแทนส ํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน ผูแทน
ส ํานักงานประกันสังคม และ
นักวิชาการดานบริหารงานบุคคล

6
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏบัิติงานของบุคลากรควรเปน
รูปแบบที่มุงเนนความสามารถเชิง
สมรรถนะ (Competency) โดย
ประเมิน 3 ดาน คือ 1. ทักษะในดาน
การปฏิบัติงาน 2. ความรูทางเทคนิค
3. ทักษะในงาน

7 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดาน
ทักษะในดานการปฏิบัติการ เชน
ความสามารถในการปรับตัวทํ างาน
เปนทีม ความซ่ือตรง  การท ํางาน
โดยลํ าพัง ความเปนผูนํ า
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
8 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางดาน
ความรูทางเทคนิค เชน ความเขาใจ
ในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรง
ในสายงาน

9 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางดาน
ทักษะในงาน เชน รูจักระบบ
ทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม
มีการท ํางานเปนระบบและนํ า
เทคโนโลยีมาชวยในการท ํางาน
ไดเปนอยางดี

10 ทานยอมรับระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของ
รัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง
หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจาก
หนวยงาน

11

ดานระบบการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการ
ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุน
งบประมาณบางสวนเฉพาะการ
บริหารงานเทาน้ัน  ส ําหรับเงินเดือน
และคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวน
ของเงิน 10% ของเงินสมทบใน
แตละปที่จัดเก็บได
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
12 ทานยอมรับท่ีจะรับเงินเดือนท่ีจะ

เพิ่มขึ้น 30%ของอัตราเงินเดือน
ในระบบราชการ

13 ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการ
ปฏิบติังานโดยระยะแรกผูบริหาร
ขององคการมหาชนเปน
คณะกรรมการประเมิน ระยะตอไป
เปนการประเมินโดยองคกรเอกชน

14 ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษา
พยาบาล องคการมหาชนจัดให
เฉพาะพนักงาน ไมครอบคลุมถึง
บุตร บิดา มารดา และคูสมรส

15 ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษา
ตอองคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติ
ตามระเบียบของทางราชการ

16

ดานสถานะและความคุมครองทาง
กฎหมาย
ทานยอมรับเม่ือ สปส. ไมเปนสวน
ราชการ เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
องคการมหาชนตองระบุสถานะ
ทางกฎหมายของ “พนักงาน”
ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ังดวย
เนื่องจากจะตองเปนผูใชอํ านาจ
ในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก



126

ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
17 ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชน

กํ าหนดวัน-เวลาทํ างาน และ
การลาหยุดงานภายใตกฎหมาย
คุมครองแรงงาน

18 ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุน
ประกันสังคมและรับสิทธิประโยชน
ตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม
แทนสวัสดิการของขาราชการ

19 ทานยอมรับหากองคการมหาชน
กํ าหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ
55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ํานาญ
ตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม

20 ทานยอมรับสถานะและความคุมครอง
ทางกฎหมายในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในองคการมหาชนกับ
การใหเจาหนาที่มีสิทธิไดรับเครื่อง
ราชอิสริยาภรณดวย



ภาคผนวก ข
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ตารางผนวกท่ี 1 คาความเช่ือม่ันเร่ืองความรูความเขาใจในดานระบบบริหารงานบุคคล
จํ าแนกตามรายขอ

Item Corrected Item – Total  Correlation Alpha  if  Item  Deleted

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

.3912

.3688

.3094

.2958

.6651

.6513

.6678

.6793

.5324

.6357

.8307

.8321

.8358

.8366

.8044

.8053

.8033

.8020

.8220

.8075

Alpha = .8343
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ตารางผนวกท่ี 2 คาความเช่ือม่ันดานการรับรูขอมูลขาวสาร จํ าแนกตามรายขอ

Item Corrected Item – Total  Correlation Alpha  if  Item  Deleted

1
2
3
4
5

.5409
 .5813
 .7005
 .6646
 .4751

.7821

.7713

.7306

.7433

.8013

Alpha = .8050

ตารางผนวกท่ี 3 คาความเช่ือม่ันดานประโยชนตอขาราชการ จํ าแนกตามรายขอ

Item Corrected Item – Total  Correlation Alpha  if  Item  Deleted

1
2
3
4
5
6

.6471

.7428

.8254

.9046

.8600

.8527

.9387

.9275

.9190

.9061

.9130

.9134

Alpha = .9326
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ตารางผนวกท่ี 4 คาความเช่ือม่ันดานการยอมรับของขาราชการ จํ าแนกตามรายขอ

Item Corrected Item – Total  Correlation Alpha  if  Item  Deleted

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

.8336

.4856

.5872

.3662

.5654

.7784

.6491

.8008

.8307

.5946

.6317

.6945

.6382

.3576

.7839

.8147

.7750

.5972

.5503

.6150

.9353

.9412

.9400

.9430

.9401

.9364

.9390

.9362

.9355

.9399

.9391

.9380

.9390

.9432

.9365

.9357

.9364

.9397

.9411

.9394

Alpha = .9417
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