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บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

ปจจุบันส ํานักงานประกนัสงัคมเปนหนวยงานของรัฐสงักดักระทรวงแรงงาน ไดกอต้ังข้ึน
เม่ือป พ.ศ. 2533  เพื่อบริหารงานกองทุน 2 กองทุน ตามกฎหมาย 2 ฉบับ คือ 1) พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533  2) พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 โดยใหความคุมครองลูกจาง   
ผูประกันตน ในสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป  มีจํ านวน 7,362,782 คน (กองเงิน
สมทบ, 2546)  ทั้งนี ้ ภารกิจหลักของส ํานักงานประกันสังคม คือ การเก็บเงินสมทบและการให
สิทธิประโยชนแกลูกจาง  ผูประกันตน  และเปนหนวยงานหน่ึงท่ีคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2542 มีแนว
นโยบายใหด ําเนินการปรับเปลี่ยนสถานะเปนองคการมหาชน  โดยคณะกรรมการปฎิรูประบบ
ราชการและกระทรวงแรงงานพิจารณาใหมีการเสนอเปลี่ยนสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐในรูป
องคการมหาชน เพ่ือความเปนอิสระและคลองตัวในการบริหารโครงสรางองคกร  การบริหารงาน
บุคคลและการเงินภายใตการก ํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน แทนที่จะด ําเนินการ
ในรูปของสวนราชการดังท่ีเปนอยูปจจุบัน

เมื่อสํ านักงานประกันสังคมจะตองปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนตามพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญท้ังในแงของโครงสรางองคกรดาน
บริหารงานบุคคล  ดานระบบคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ของหนวยงาน ยอมมีผลกระทบตอ
วถิชีวีติ ระบบการท ํางาน ระบบคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ความมัน่คงในชวิีตของขาราชการ
ซึ่งจะถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานะไปเปนพนักงานขององคการมหาชน  ประเด็นในเร่ืองการ
บริหารงานขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเปนประเด็นที่ส ําคัญสงผลตอความส ําเร็จในการปรับ
เปนองคการมหาชน  โดยเฉพาะการยอมรับในระบบบริหารงานบุคคลใหมที่ไดเปลี่ยนแปลงไป
ผูวิจัยซึง่เปนขาราชการส ํานักงานประกันสังคมจงึสนใจทีจ่ะศึกษาเกีย่วกบัการยอมรับของขาราชการ
ตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ทัง้นี ้ส ํานักงานประกนัสงัคมก ําลงัอยูในระหวาง
การศกึษาวิจัยและเตรียมปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคกรของรัฐในรูปแบบองคการมหาชน  ขอคนพบ
ทีไ่ดจากงานวิจัยคร้ังน้ีอาจเปนประโยชนตอส ํานักงานประกันสังคมในการพัฒนาระบบบริหารงาน
บคุคลใหเปนเคร่ืองมอืในการจูงใจขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  ใหมุงท ํางานอยางมปีระสทิธผิล
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ผูวิจัยมุงศกึษาการยอมรับจากขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมระดับผูปฏบิติั (ระดับ 1-7)
เพราะผูปฏบิติัระดับน้ีเปนผูทีจ่ะไดรับผลกระทบตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
วามกีารยอมรับตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน และมปีจจัยใดบางทีม่ผีลมากนอย
เพียงใดตอการยอมรับของขาราชการ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานงาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ขอคนพบทีไ่ดจากงานวิจัยคร้ังน้ี ใชเปนแนวทางในการสรางการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลใหมเมื่อสํ านักงานประกันสังคมเปลี่ยนเปนองคการมหาชน เพ่ือใหระบบบริหารงานบุคคล
เปนแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิผลในงานของส ํานักงานประกันสังคม

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี มุงศกึษาการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหาร
งานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชนโดยประชากรเปาหมายที่จะศึกษา ประกอบดวย ขาราชการระดับ
1-7 ซึ่งเปนระดับผูปฏิบัติงาน ส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่ 1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร
รวมจํ านวนทั้งสิ้น 231 คน โดยศกึษาในชวง  พ.ศ. 2548
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นิยามศัพท

ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ประกอบดวย  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน  ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลาในการรับราชการ

“อายุ” หมายถึง อายุจริงนับตามจํ านวนปเต็มบริบูรณของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคม  ไดแบงเปน 4 กลุม  ไดแก  1) ไมเกิน 25 ป  2) 26-35 ป  3) 36-45 ป  4) 46 ปขึ้นไป

“ระดับการศึกษา” หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ไดแบงเปน  1) ต่ํ ากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) ปริญญาโท  4) อ่ืน ๆ

“ระดับเงินเดือน”  หมายถึง  เงินเดือนของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม  ท่ีไดรับเปน
รายเดือน  ไดแบงเปน 1) ไมเกิน 10,000 บาท  2) 10,001–15,000 บาท  3) 15,001–20,000 บาท
4) มากกวา 20,000 บาท

“ระดับตํ าแหนง”  หมายถึง  ตํ าแหนงงานที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมด ํารงอยูใน
ปจจุบัน ไดแบงเปน  1) ระดับ 1-2   2) ระดับ 3-4  3) ระดับ 5-6  4) ระดับ  7

“ระยะเวลาในการรับราชการ”  หมายถึง จํ านวนปที่ขาราชการไดเขามารับราชการจนถึง
ปจจุบัน  ไดแบงเปน  1) ไมเกิน 5ป  2)  6-15 ป  3) 16-25 ป  4) มากกวา   25 ป  ขึ้นไป

ปจจัยดานงาน  หมายถึง  1) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล  2) การ
รับรูขาวสาร  3) ประโยชนตอขาราชการสํ านักงานประกันสังคม

“ความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล”  หมายถึง  ขอมูลขาวสารตางๆ ที่
เปนขอเท็จจริงเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล ที่ขาราชการมีความรูความเขาใจ

“การรับรูขาวสาร” หมายถึง สื่อการรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไดแก  1) ขาวประชาสัมพันธ  2) การจัดบอรด
3) การประชุมภายในหนวยงาน  4) การรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชา  5) เพื่อนรวมงาน
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“ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกันสังคม” หมายถึง ผลในเชิงบวกที่ขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมไดรับ  ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไดแก

1.  มีความกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น
2. ไดรับสวัสดิการดีข้ึน
3. มีความรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจยิ่งขึ้น
4. มีความผูกพันกับหนวยงานมากขึ้น
5. ไดรับความเปนธรรมมากข้ึน

“การยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน” หมายถึง ขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคม รูสึก รับทราบและตัดสินใจเกี่ยวกับระบบบริหารบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนในดาน  แบงเปน 4  ดาน ดังน้ี

1. ดานทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การปรับเปลีย่นสถานภาพของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมเดิมมาเปนเจาหนาที่ในองคการมหาชน  รวมทั้งระบบการคัดเลือกเขามาท ํางาน

2. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เปนระบบที่มุงเนนความสามารถเชิง
สมรรถนะของขาราชารสํ านักงานประกันสังคม  รวมทั้งประเมินผลดานทักษะในการปฎิบัติการ
ดานความรูทางเทคนิค  ดานทักษะในงาน  และมีการประเมินผลปละ 2 คร้ัง

3. ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  เมื่อส ํานักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชน  ระบบเงินเดือนจะมาจากเงิน 10 % ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได
มีการเพิ่มเงินเดือน 30% ของอัตราเงินเดือนในระบบราชการ ระบบการเล่ือนข้ันเงินเดือนพิจารณา
จากผลการปฎบิติังาน สวัสดิการการรักษาพยาบาลจัดใหเฉพาะพนักงานไมครอบคลมุถงึบตุร บดิา
มารดา และคูสมรส  มีการสนับสนุนการศึกษาตอแตตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ

4.  ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย หมายถึง สถานะและผลประโยชนในเชิง
กฎหมาย  ไดแก  1) มีฐานะเปนพนักงาน  2) อยูภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน  3) ไดรับสิทธิ
ประโยชนตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม  4) เจาหนาท่ีมีสิทธิไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารเกีย่วกบัแนวคดิ ทฤษฎ ี ผลงานทีเ่กีย่วของทีใ่ชเปนแนวทางประกอบ
การศึกษาครั้งนี้ไดแก

1.  แนวคิดเก่ียวกับการยอมรับนวัตกรรม
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความรูความเขาใจ
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขาวสาร

              4.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
5.  แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน
6.  โครงสรางการบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม
7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม

ความหมายของการยอมรับ (Adoption)

Foster (1973: 146-147) กลาวถงึการยอมรับ หมายถึง กระบวนการยอมรับทางจิตใจ ซึ่ง
เกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง โดยเร่ิมนํ าความรูไปใช การยอมรับการปฏิบัติหรือหลังจากได
ทดลองใชสิ่งนั้นๆ

Dubrin and Ireland (1993: 228) ไดใหความหมายของการยอมรับวา  การยอมรับเปนสิ่งที่
พนักงานหรือบคุคลในองคการมคีวามเชือ่วาเปนสิง่ทีถ่กูตอง และควรปฏิบัติตามเพื่อผลส ําเร็จของ
องคการ

Mostey et al. (1996: 58) กลาวไววา การยอมรับสิง่ใหมๆ  ของบคุคลน้ันขึน้อยูกบัความรูสกึ
ความเขาใจ หรือความเปนไปไดในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นแกบุคคลนั้น
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Gordon (1999: 121) ไดกลาวถึงความหมายของการยอมรับไววา เปนสิ่งที่บุคคลหรือกลุม
มคีวามเห็นตอสิง่ตางๆ วาถกูตองหรือเหมาะสม โดยอยูบนพืน้ฐานของความรูความเขาใจในสิง่น้ันๆ
และมีการตัดสินใจเพ่ือนํ าไปปฏิบัติงานจริงๆ ตอไป

Rogers (2003: 168) ไดใหความหมายของกระบวนการยอมรับ วาเปนกระบวนการตัดสนิใจ
(Decision Making) ที่เกิดขึ้นภายในแตละบุคคล เม่ือไดรับความรูคร้ังแรก จนกระทั่งแสดงออกถึง
ข้ันยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมน้ันๆ

จากทีก่ลาวขางตนสามารถ สรุปไดวา การยอมรับ หมายถงึ กระบวนการทางจิตใจทีบ่คุคล
มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยบุคคลไดสัมผัส  เรียนรู  และปฏิบัติ  และบุคคลไดตัดสินใจแสดงออกวา
เห็นดวยหรือลงความเห็นเปนสิ่งที่เหมาะสม

กระบวนการตดัสินใจยอมรับนวัตกรรม

Rogers (2003: 168) ไดเสนอกระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรมวา กระบวนการ
ยอมรับเปนการตัดสินใจอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นภายในแตละบุคคล ซึ่งไดรับความรูครั้งแรกจนกระทั่ง
เกิดทัศนคติในนวัตกรรมนั้น มีการแสดงออกจนถึงข้ันยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมน้ันๆ โดย
กระบวนการตัดสินใจเก่ียวกับนวัตกรรม มี 5 ข้ันตอน ดังน้ี

1. ขั้นความรู (Knowledge) เปนการเร่ิมตนของกระบวนการ ซึ่งบุคคลเริ่มรับรูวามี
นวัตกรรมเกดิขึน้และศกึษาหาขอมูลเพิม่เติม เพือ่ความเขาใจเกีย่วกบันวัตกรรมน้ัน ความรูในข้ันน้ี
แบงได 3 ประเภท คือ

1.1 ความรูจักนวัตกรรม (Awareness Knowledge) เปนความรูทีรู่วามนีวัตกรรมเกดิขึน้
แลวและรูวานวัตกรรมน้ันทํ าหนาที่อะไรไดบาง

1.2  ความรูวิธีการใชนวัตกรรม (How-to Knowledge) ความรูประเภทนี้ไดจากการ
ติดตอกับสื่อมวลชน การติดตอกับหนวยราชการท่ีทํ าการเผยแพรนวัตกรรมหรือเขารวมประชุมท่ี
จํ าเปนส ําหรับการใชนวัตกรรมน้ัน ความรูประเภทน้ีจะชวยใหสามารถใชนวัตกรรมไดอยางถกูตอง
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ยิง่นวัตกรรมมคีวามสลบัซบัซอนมากเทาใด ความจํ าเปนทีจ่ะตองมีความรูประเภทน้ีมากข้ึนเทาน้ัน
การขาดความรูดานน้ีจะนํ าไปสูการปฏิเสธนวัตกรรมไดมากขึ้น

1.3  ความรูเกี่ยวกับหลักการกฎเกณฑของนวัตกรรม (Principle Knowledge) ความรู
ประเภทน้ีเปนความรูถึงกฎเกณฑเบ้ืองหลังของนวัตกรรม  ซึ่งชวยใหนวัตกรรมบรรลผุลได

ในข้ันตอนน้ีมีบางคนที่มีความรูเก่ียวกับนวัตกรรมดีแลว แตเม่ือเขาเห็นวานวัตกรรม
น้ันไมเกี่ยวของหรือไมเปนประโยชนสํ าหรับเขา ความคิดของเขาเก่ียวกับนวัตกรรมจะหยุดอยู
เพียงขั้นนี้ไมสามารถไปสูขั้นอื่นๆ

2. ข้ันการจงูใจ (Persuasion) เปนขั้นที่เกี่ยวกับอารมณและทาทีความรูสึกของบุคคลวา
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  ชอบหรือไมชอบนวัตกรรมอยางไร  และเห็นคุณคาของนวัตกรรมหรือ
ไมอยางไร  ในขั้นนี้บุคคลจะประเมินคุณลักษณะของนวัตกรรมดวยการตีความหมายของขาวสาร
ขอมูลที่ไดรับมาจากบุคคลและสิ่งที่มาสนับสนุนความรูสึกนึกคิดของตนที่มีตอนวัตกรรมดวย 
Rogers ไดชีว้าสือ่บคุคลโดยเฉพาะบคุคลในทองถิน่จะมอิีทธพิลมากตอความรูสกึชอบ  หรือไมชอบ
นวัตกรรมของบุคคลน้ัน

3. ขั้นการตัดสินใจ (Decision) เปนขั้นที่บุคคลตัดสินใจวายอมรับนวัตกรรม ถาหากเขา
มีความรูเกีย่วกบันวัตกรรม มคีวามรูสกึชอบ และเห็นประโยชนของนวัตกรรมน้ัน เขากจ็ะตัดสนิใจ
ยอมรับ ในทางตรงกนัขามหากเขาไมมคีวามรูเพยีงพอเกีย่วกบันวัตกรรมน้ันหรือมคีวามรูสกึไมชอบ
ไมเห็นคณุคานวัตกรรมน้ัน เขากจ็ะตัดสนิใจไมยอมรับ ขัน้น้ีเปนขัน้ทีบ่คุคลพจิารณาเลอืกทางเลอืกที่
คาดวาจะทํ าใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากนี้ยังสอดคลองกับสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม
รวมทั้งขนบธรรมเนียมประเพณีอีกดวย     ขั้นนี้จึงแบงบุคคลออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมที่ยอมรับ
นวัตกรรมกับกลุมท่ีไมยอมรับนวัตกรรม

4. ข้ันการนํ าไปใช (Implementation ) เปนขั้นที่เปนผลมาจากการตัดสินใจ ซึ่งบุคคลจะ
พยายามแสวงหาสิ่งตางๆเกี่ยวกับนวัตกรรมตอไป เพ่ือใหมีความเช่ือม่ันในการนํ านวัตกรรมไปใช
มากขึ้น และสามารถคาดการณเกี่ยวกับปญหาที่จะเกิดขึ้น และทราบวาตนจะแกไขปญหานั้นได
อยางไรดวย โดยปกติเม่ือนวัตกรรมไดถูกนํ าไปใชแลวขั้นตอนจะสิ้นสุดลงและน ําไปสูขั้นตอน
ตอไป
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5. ข้ันการยืนยัน (Confirmation) เปนขั้นที่บุคคลแสวงหาขาวสารขอมูลและแรงเสริม
เพือ่สนับสนุนการตัดสนิใจของตน ถาขอมลูทีไ่ดสนับสนุนขอมลูเดิมเขากไ็มเปลีย่นแปลงพฤติกรรม
หากขอมลูขดัแยงขอมลูเดิมกอ็าจมกีารเปลีย่นพฤติกรรม กลาวคอื กลุมทีเ่คยยอมรับนวัตกรรมกอ็าจ
เปลีย่นไปไมยอมรับนวัตกรรมและกลุมที่เคยไมยอมรับนวัตกรรมกอ็าจเปลีย่นเปนยอมรับนวัตกรรม
ในภายหลังได
เงือ่นไขประการ
1. กอนปฏิบัติ
2. รูปญหา/ความจ ําเปน
3. นวัตกรรม
4. บรรทัดฐานของระบบ
    สงัคม
ภาพท่ี 1 โมเดลขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรม
ที่มา: Rogers (2003: 170)

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ

บุคคลยอมรับนวัตกรรมใด ๆ ก็ตามบุคคลนั้นตองใชความรู ความคิด 
พิจารณาเสียกอน  บุคคลน้ันจึงจะสามารถตัดสินใจไดวาจะยอมรับหรือไมยอมรับ
ซึ่งในการพิจารณานั้นยอมจะตองมีปจจัยอื่น ๆ เขามาเกี่ยวของเพื่อประกอบการตัดส
วิจัยจํ านวนมากทีไ่ดรวบรวมเกีย่วกบัตัวแปรตางๆทีม่คีวามสมัพนัธกบัการยอมรับนวัตกรร

การจูงใจความรู การยืนยันการตัดสิน การน ําไปใช

การปฏิเสธ

ลักษณะนวัตกรรมรับรู
1. ประโยชนเชิงเปรียบเทียบ
2. ความเขากนัได
3. ความสลับซับซอน
4. สามารถทดลอง
5. การสังเกตได

ลักษณะการตัดสินใจ
1. ปจจัยทางเศรษฐกิจสังคม
2. ปจจัยสวนบุคคล
3. พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร
การยอมรับ

การยอมรับ
การยอมรับ
บั
การยอมร
การยอมรับ
 มาใชในการ
นวัตกรรมน้ัน
ินใจ มีผลงาน
ม  ซึง่สรุปได
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เปน  3 กลุม  คือ (Rogers, 1983: 251-270) 1) สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  2) ตัวแปรดาน
บุคลิกภาพ  3)  พฤติกรรมการติดตอส่ือสาร

1. ปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคม

ปจจัยเหลานี้ประกอบดวยอาย ุ  สถานภาพ  ฐานะทางเศรษฐกิจ  ซึ่งรวมไปถึงรายได
ขนาดที่ดินถือครอง หรือทรัพยสินตางๆ ท่ีครอบครองอยู  ความรู  ความสามารถเฉพาะอยาง  และ
ระดับการศึกษา  สภาพทางเศรษฐกิจ  มีผลตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่แตกตางกัน  บุคคลที่
เปนเจาของ  ปจจัยการผลิต  จะมีแนวโนมยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่งายกวา  และเร็วกวาผูมีปจจัย
การผลิตนอยกวา  ไดแก

    1.1 สภาพทางสังคมและวัฒนธรรม  มีสวนเก่ียวของกับอัตราการยอมรับเร็วหรือชา
เชน  บุคคลที่อยูในชุมชนที่รักษาขนบธรรมเนียมประเพณีเกาๆ อยางเครงครัดมากกวามีคานิยม
และความเชื่อถือเกี่ยวกับกิจกรรมที่เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงมากกวา  มีผลท ําใหเกิดการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่ชาลงและนอยลงดวย

    1.2 สภาพทางภูมิศาสตร  มีสวนเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงคือ  ทองที่ใดมีสภาพ
ทางภูมิศาสตรที่สามารถติดตอกับทองถิ่นอื่นๆ โดยเฉพาะทองถ่ินท่ีเจริญทางดานเทคโนโลยีได
มากกวาไมวาจะเปนการคมนาคมที่สะดวก  หรือมีทรัพยากรที่เปนปจจัยการผลิตมากกวา  จะมีผล
ทํ าใหเกิดแนวโนมของการยอมรับมากกวาหรือเร็วกวา

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพ

ปจจัยบุคคลแตละคนเปนผูตัดสินใจรับนวัตกรรมหรือไมรับนวัตกรรม บางคนรับเร็ว
บางคนรับชาแมจะอยูในสังคมหรืออยูในชุมชนเดียวกันก็ตาม  คนที่มีภาวะนวัตกรรมสูง (High
Innovativeness) ก็จะรับนวัตกรรมเร็ว  กลายเปนนวัตกร (Innovators) หรือกลุมท่ีรับนวัตกรรมเร็ว
หรือแมเปนชนกลุมใหญผูรับนวัตกรรมเร็ว  ในขณะที่ผูมีภาวะนวัตกรรมตํ ่า (Low  Innovativeness)
ถาไมเปนประเภทชนกลุมใหญผูรับนวัตกรรมก็เปนผูลาหลัง (Laggards) ไปเลย
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3. ปจจัยดานพฤติกรรมการสื่อสาร

พฤติกรรมสื่อสารของแตละบุคคลประกอบดวย  พฤติกรรมติดตามขาวสาร  ซึ่งมีทั้ง
ขาวสารที่มาจากแหลงขาวสารที่เปนทางการ และไมเปนทางการ  ขาวสารที่มาจากภายนอกชุมชน
ความใกลชิดกับขาวสาร  ซึ่งพฤติกรรมการสื่อสารของแตละบุคคลประกอบไปดวย  ผูส่ือสารหรือ
แหลงก ําเนิดขาวสาร  ชองทางการสื่อสารและผูรับขาวสาร  ซึง่ในองคประกอบดังกลาวน้ี ชองทาง
การสือ่สารมคีวามส ําคญัเปนอยางยิง่  ในการทีจ่ะเปนตัวก ําหนดวาขาวสารประเภทใดทีผู่สงขาวสาร
จะใช  เพื่อกอใหเกิดผลส ําเร็จในอันท่ีจะใหเกิดความรู  ทัศนคติ  และพฤติกรรมใหมๆ  แกผูรับ
ขาวสารในทิศทางที่ผูสงขาวสารตองการได  ซึ่งสามารถแบงประเภทของชองทางการสื่อสารออก
เปน 2 ลักษณะ ดังน้ี

   3.1 ชองทางสือ่สารมวลชน  เปนการถายทอดขาวสารทีเ่กีย่วของกบัสือ่มวลชนทัง้หมด
เชน  หนังสือพิมพ  วิทย ุ โทรทัศน  เปนตน

3.2 ชองทางการสือ่สารระหวางบคุคลเปนการติดตอระหวางบคุคลทีม่จํี านวนไมมากนัก
และยังหมายความรวมถึงการติดตอกับผูน ําทองถิ่น ญาติ เพ่ือนฝูงหรือเจาหนาท่ีของรัฐ เปนตน
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นอกจากน้ี Rogers (1983: 210-270) ไดอธิบายวา การยอมรับนวัตกรรมเร็ว-ชา ขึ้นอยูกับ
ปจจัยตางๆ ตอไปน้ี  (ภาพที่ 1)

  ปจจัยอิสระท่ีมีผลตอการตัดสินการยอมรับ                    ปจจัยตาม
   (Variable Determining Rate of Adoption)              (Determining Variable to be explained)

1. คณุลักษณะของนวัตกรรมที่รับรูได
(Perceived Attributed of Innovations)
1.1 ประโยชนที่ไดเชิงเปรียบเทียบ (Relative Advantage)
1.2 ความสอดคลองหรือเขากันได (Compatibility)
1.3 ความยุงยากซับซอน(Complexity)
1.4 การทดลองได (Trial ability)
1.5 การสังเกตได (Observables)

2. รูปแบบการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม
   ( Type of Innovation-Decisions )
    2.1 การเลือก (Optional)
    2.2 ความรวมมือ (Collective)
    2.3 อํ านาจหนาที่ (Authority)

                                การยอมรับนวัตกรรม
3. ชองทางและพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร (เชน ส่ือสารมวลชน                  เร็ว-ชา
     หรือระหวางบุคคล) (Rate of Adoption of

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

4. ความสอดคลองกับความตองการและคานิยม       
    (เชน ปทัสถาน,ระดับความสัมพันธ) [Nature of the Social System
    (e.g., Its Norms, Degree of  Interconnectedness, etc.)]

5. ความพยายามของคณะท ํางานท่ีใชเพ่ือสนับสนุน
    (Extent of Change Agent’s Promotion Efforts)

ภาพท่ี 2  รูปแบบปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม
ที่มา: Rogers (1983: 233)
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1. คณุลกัษณะของนวตักรรมท่ีรับรูได (Perceived Attributes of Innovations) มีสวนทํ าให
กลุมบุคคลเปาหมายมีการยอมรับเร็ว-ชาดวย โดยอธิบายถึงลักษณะของนวัตกรรมซึ่งจะมีผลตอ
การยอมรับไวดังน้ี

     1.1 ประโยชนทีไ่ดรับเชงิเปรียบเทยีบ (Relative Advantage) หมายถงึ ผลไดทีบุ่คคล
จะไดรับหากยอมรับนวัตกรรมตองมากกวา หรือดีกวาผลไดทีบ่คุคลน้ันไดรับอยูเดิมนวัตกรรมน้ัน
จึงจะเปนทีย่อมรับโดยรวดเร็วขึน้  ผลไดทีว่าน้ีมักปรากฏในรูปกํ าไรทางเศรษฐกิจ สถานภาพอื่นๆ
เชน ศักด์ิศรี ชื่อเสียง ความพอใจ ความสะดวกสบาย เปนตน ถานวัตกรรมใดบุคคลน้ันเห็นวามี
ประโยชนมีคุณคาตอเขา นวัตกรรมนั้นจะถูกยอมรับมากขึ้น

     1.2 ความสอดคลองหรือเขากันได (Compatibility) หมายถึง ความสอดคลองหรือ
ไปกนัไดกบัคานิยม ความเชือ่ ประสบการณอดีต รวมทัง้ความตองการทีแ่ทจริงของบคุคลเปาหมาย
ซ่ึงหากเขาไดรับรูวานวัตกรรมน้ันเขากันไดกับส่ิงตางๆ ดังกลาวแลว มีแนวโนมท่ีเขาจะยอมรับ
เร็วข้ึน

     1.3 ความยุงยากซบัซอน (Complexity) หมายถงึ ความยุงยากซบัซอนของนวัตกรรม
ทีย่ากตอการท ําความเขาใจและการนํ าไปใช ความคดิใหมๆ  ทีเ่ขาใจยากจะไมเปนทีย่อมรับในขณะที่
ความคิดใหมที่เขาใจงายและสามารถนํ าไปใชไดโดยไมยุงยากจะเปนที่ยอมรับไดเร็วกวา

     1.4 การทดลองได (Trial ability) หมายถึง ความเปนไปไดที่จะน ํานวัตกรรมน้ันไป
ลองทํ าดู ถานวัตกรรมน้ันสามารถนํ าไปทดลองไดก็จะเปนที่ยอมรับงาย และเร็วกวานวัตกรรมท่ี
ไมสามารถน ําไปทดลองได พวกทีย่อมรับเร็วจะใหความส ําคัญกับคุณลักษณะนี้มากกวาพวกที่
ยอมรับชา

     1.5 การสังเกตได (Observables) หมายถึง ความเปนไปไดท่ีผลของนวัตกรรมน้ัน
จะเห็นไดวา นวัตกรรมบางอยางสังเกตเห็นไดงาย และสามารถสื่อความหมายใหผูอื่นรับรูไดงาย
แตนวัตกรรมบางอยางยากที่จะอธิบายใหผูอื่นเขาใจได

2. รูปแบบการตัดสนิใจในนวัตกรรม (Type of Innovation-Decisions) รูปแบบการ
ตัดสินใจในนวัตกรรมเก่ียวของกับการยอมรับเร็ว-ชาดวย โดยอธิบายถึงรูปแบบการตัดสินใจใน
นวัตกรรม ดังน้ี
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     2.1 การเลือกตัดสินใจในนวัตกรรม (Option Innovation-Decision) หมายถึง การ
ตัดสินใจของแตละบุคคลทางปทัสถานของระบบ และระบบเครือขายระหวางบุคคล มีผลในการที่
จะยอมรับหรือปฎิเสธในนวัตกรรม

    2.2 ความรวมมือในการตัดสินใจในนวัตกรรม ( Collective Innovation-Decision)
หมายถึงความเห็นพองตองกันระหวางสมาชิกทั้งหมด มีผลตอการตัดสนิใจในนวัตกรรม

    2.3 อํ านาจหนาท่ีในการตัดสินใจในนวัตกรรม (Authority Innovation-Decision)
หมายถึง บุคคลที่มีอ ํานาจ ตํ าแหนง หรือความรูความชํ านาญ มีผลตอการตัดสนิใจในนวัตกรรม

3. ชองทางและพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร (Communication Channels) หมายถึง การ
สื่อสารมวลชนและการสื่อสารระหวางบุคคล มีผลตอการตัดสินใจขั้นสุดทาย คือ การรับไมรับ
โดยแบงชองทางการสื่อสารออกเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี

    3.1 ชองทางการสื่อสารมวลชน เปนการถายทอดขาวสารที่เกี่ยวของกับสื่อมวลชน
ทั้งหมด เชน หนังสือพิมพ วิทย ุโทรทัศน เปนตน

    3.2 ชองทางการสือ่สารระหวางบคุคล เปนการติดตอระหวางบคุคลทีม่จํี านวนไมมาก
นักและยงัหมายความรวมถงึการติดตอกบัผูนํ าทองถิน่ ญาติ เพือ่นฝูง หรือเจาหนาทีข่องรัฐ เปนตน

4. ความสอดคลองกับความตองการและคานิยม (Nature of the Social System) หมายถึง
ระบบสงัคมประเภทตางๆ มอิีทธพิลตอการจะรับหรือไมรับนวัตกรรม หรือรับเร็วรับชาดวย เน่ืองจาก
ที่สังคมแตกตางกัน สามารถรวมกันแกไขปญหาเพือ่บรรลเุปาหมายเดียวกันได โดยอาศัยสมาชิก
ในหนวยสังคมเองผูน ําสังคมและความพยายามของผูรับผิดชอบ

5. ความพยายามของคณะทํ างานที่ใชสนับสนุน (Extent of Change Agent’s Promotion
Efforts) หมายถงึ ความพยายามของคณะท ํางานทีใ่ชสนับสนุนใหเกดิกิจกรรมเพื่อความส ําเร็จ เพ่ือ
เกิดการยอมรับตัดสินใจในนวัตกรรม    
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การยอมรับการเปล่ียนแปลง

สาเหตุส ําคัญที่ท ําใหเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,
2542: 351-352)

1.  ความหวังในดานเศรษฐกิจ  ไดแก  จะไดรับผลประโยชนเพิ่มขึ้น  โอกาสกาวหนาก็ดี
กวาเดิมจะไดโอกาสพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นและรายไดเพิ่มขึ้น

2.  ความหวังในดานความมั่นคง  ไดแก โอกาสมัน่คงในการท ํางานจะมมีาก  ในองคการน้ี
เพราะงานเราดีกวาเดิม ความมั่นคงของงานนี้จะดีขึ้นและดูเหมือนมีความส ําคัญกวาเดิม  เพราะ
ฉะน้ันโอกาสแขงขันจะดีข้ึน  การเสี่ยงในดานตาง ๆ ลดลงในงานใหม

3.  ความหวังในความสะดวกสวนตัว  ไดแก  งานจะงายขึ้นกวาเกา  สภาพการท ํางาน
จะดีกวาเดิมจะไมตองทํ างานหนักเหมือนเดิม  การเปลี่ยนแปลงนี้ทํ าใหชีวิตทั่วไปดีขึ้น  เชน  การ
เดินทาง ช่ัวโมงการเดินทาง

4.  ความหวังในการไดรับความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ไดแก งานใหมนาสนใจและ
ทาทายมากกวา  ความกดดันนอยลง  จะมีความรับผิดชอบมากขึ้น  อํ านาจหนาที่เพิ่มขึ้น  มีความ
สํ าคัญกวาปจจุบัน  งานน้ีตองการคุณสมบัติของเราเพ่ิมข้ึน  โอกาสเสนอความคิดเห็น  แนะนํ าจาก
เรามากข้ึนจะเหมาะกบัอาชีพของเราเองในระยะยาว

5.  ความหวังในทางสังคม ไดแก ฐานะของเราจะดีข้ึน ฐานะกับคนอ่ืนดีข้ึน  เราจะใหญ
โตขึ้น  เราชอบทํ างานในฐานะสวนหนึ่งของกลุม  พอใจจะท ํางานกับนาย ข. เขาเปนหัวหนาที่ดี
จะชวยไดมากในความสัมพันธกับประชาชนหรือลูกคาคงสนุกที่มีกลุมนั้นมาเปนลูกนองดวย

6. ความหวังท่ีนาพอใจในการเปล่ียนแปลง  ไดแก  พอใจ  ภูมิใจที่เขามอบงานยากชิ้นนี้
ใหทํ า  ดีใจที่ความคิดและการแนะนํ าของเราไดประโยชนตอคนอ่ืน  นาภูมิใจท่ีเรามีสวนรวมดวย
ในงานน้ัน  รูเร่ืองตลอดแลวพรอมท่ีจะทํ าตอไป  การเปลี่ยนแปลงนี้ส ําคัญ  ภูมิใจที่มีสวนดวย
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จากแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมที่มีตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน  ในการวิจัยคร้ังน้ี
หมายถงึ การตัดสนิใจยอมรับนโยบายการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงานประกนั
สังคมเมื่อเปนองคการมหาชน

แนวคิดเกี่ยวกับความรูความเขาใจ

ความหมายของความรูความเขาใจ

Bloom (1967: 83-85) กลาววา ความรู หมายถึง พฤติกรรมและสภาพการณตางๆ  ซึ่งเนน
การจํ าไมวาจะเปนการระลึกถึง หรือระลึกไดก็ตาม เปนสภาพการณที่เกิดขึ้นอันสืบเนื่องจากการ
เรียนรูโดยเร่ิมตนจากการรวบรวมสาระตางๆ จนกระทัง่พฒันาไปสูขัน้ทีม่คีวามสลบัซบัซอนยิง่ขึน้

Good (1973) ไดสรุปวา ความรู คือ ความสามารถในการจดจํ า การตัดสินวิเคราะห เปน
สิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ ขอมูลตางๆ และโครงสรางที่เกิดขึ้นจากการศึกษาหรือ
การคนหา  ซึ่งไดจากการสังเกต ประสบการณหรือจากรายงานที่ไดศึกษามา

Bloom, Hastings and Madus (1971: 7) กลาววา ความเขาใจ หมายถึง ความสามารถ
ในการนํ าความรูความจํ าที่มีอยูไปสื่อความหมาย หรืออธิบายความใหผูอ่ืนเขาใจดวยความคิดของ
ตัวเอง

จากนิยามและความหมายขางตน ผูวิจัยสรุปวา ความรูความเขาใจ หมายถึงความสามารถ
ในการจดจํ าขอเทจ็จริงรายละเอียดตางๆ ทีม่นุษยรับจากการศกึษา คนควา สงัเกต และประสบการณท่ี
ไดสะสมและถายทอดตอๆ กันมา

ระดับของความรู

Bloom, Hastings and Madus (1971: 7) กลาววาระดับของความรูในดาน (Cognitive
domain) หมายถึง ความสามารถในการระลึกไดและจํ าได สามารถแยกแยะและวินิจฉัยในความรู
ที่เรียนมาแลวเปนความสามารถดานสมอง  ซึ่งจํ าแนกออกเปน 6 ระดับ คือ
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1. ดานความรูและความจํ า (Knowledge or memory) หมายถึงความสามารถจดจ ําสิ่งที่
เคยมีประสบการณมาแลว เปนพฤติกรรมท่ีเนนการจํ าได การระลึกได การฟนความหลังในความรู
เหตุการณหรือวัตถุส่ิงของตางๆ ที่ตนเคยมีประสบการณ เมื่อถูกซักถามจะสามารถบอก ระบุ ชี้สิ่ง
น้ันๆ เร่ืองน้ันๆ ได

2. ความเขาใจ (Comprehension or understanding) หมายถึง ความสามารถในการนํ า
ความรูความจํ าที่มีอยูไปสื่อความหมาย หรืออธิบายความใหผูอ่ืนเขาใจดวยความคิดของตัวเอง  ทั้ง
ยังสามารถรักษาความหมายเดิมไวได จํ าแนกเปนความสามารถในการแปลความ ตีความ และ
ขยายความ

3. การประยุกตใช (Application) หมายถึง การนํ าความรูไปใชในการแกปญหา อาจเปน
ปญหาเดิมในสถานการณใหม หรือปญหาใหมก็ไดโดยอาศัยความรูเดิมเปนฐาน จํ าแนกเปนความ
สามารถในการแกปญหาเดิมไดและแกปญหาใหมได

4. การวิเคราะห (Analysis) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการแยกสิ่งหนึ่งออก
เปนสวนประกอบยอยๆ ได สามารถมองเห็นความสมัพนัธระหวางสวนประกอบน้ันๆ ทั้งสามารถ
มองหาวิธีการท่ีสวนประกอบจะรวมตัวเปนส่ิงน้ัน การวิเคราะหมี 3 ประเภท คือ วิเคราะหหา
องคประกอบ หาความสัมพันธ และหาหลักการที่รวมตัวเปนระบบ

5. การสงัเคราะห (Synthesis) หมายถึง การนํ าเอาองคประกอบยอยๆ หรือสวนยอยๆ มา
ประกอบกันเปนสิ่งสมบูรณอยางใหมขึ้นมาอยางหนึ่ง

6. การประเมินคา (Evaluation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการวินิจฉัยหรือตัด
สินการกระท ําสิ่งหนึ่งสิ่งใดลงไป โดยยึดถือเกณฑเปนหลัก แบงเปน 2 ขั้น คือ การประเมินคา
โดยอาศัยขอเท็จจริงภายใน และการประเมินคาโดยอาศัยเกณฑภายนอก

การวัดความรู

เยาวดี (2540: 99) กลาววา การวัดความรูนั้นเปนการวัดความสามารถของบุคคลในการ
ระลึกนึกถึงเรื่องราว หรือสิ่งที่เคยเรียนมาแลวซึ่งค ําถามที่ใชในระดับนี ้ คือ ความจํ า นอกจากน้ี
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ไพศาล (2526: 69-104) กลาววา การวัดความรู การวัดความสามารถในการระลกึเร่ืองราวขอเทจ็จริง
หรือประสบการณตางๆ หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณเดิมที่บุคคลไดรับค ําสอน การ
บอกกลาว การฝกฝนของผูสอน รวมท้ังจากตํ าราสิ่งแวดลอมตางๆ  ดวยค ําถามวัดความรู โดยแบง
ออกเปน 3 ชนิด คือ 1.) ถามความรูในเน้ือเร่ือง 2.) ถามความรูในวิธดํี าเนินการ และ 3.) ถามความรู
รวบยอด

จํ านง (2535: 24-29) ชี้ใหเห็นวาการวัดความรูนั้นสวนมากนิยมใชแบบทดสอบซึ่งแบบ
ทดสอบน้ีเปนเครื่องมือประเภทขอเขียนที่นิยมใชกันทั่วๆ ไป แบงออกเปน 2 ชนิด คือ

1. แบบอัตนัย หรือแบบความเรียง โดยใหเขยีนตอบเปนขอความสัน้ๆ ไมเกนิ 1-2 บรรทดั
หรือเปนขอๆ ตามความเหมาะสม

2. แบบปรนัย แบงเปน

2.1 แบบเติมค ํา หรือเติมขอความใหสมบูรณ ซึ่งแบบทดสอบนี้เปนการวัดความ
สามารถในการหาค ํา หรือขอความมาเติมลงในชองวางของประโยคท่ีกํ าหนดใหถูกตองแมนย ํา
โดยไมมีคํ าตอบใดช้ีนํ ามากอน

2.2 แบบถูก-ผิด แบบทดสอบนี้วัดความสามารถในการพิจารณาขอความที่ก ําหนด
ใหวาถูกหรือผิด ใชหรือไมใช จากความสามารถที่เรียนรูมาแลว โดยจะเปนการวัดความจํ าและ
ความคิด ในการออกแบบทดสอบควรตองพิจารณาถึงขอความจะตองชัดเจน ถูกหรือผิดเพียงเร่ือง
เดียว สั้นกะทัดรัดไดใจความ และไมควรใชค ําปฏิเสธซอน

2.3 แบบจับคู แบบทดสอบน้ีเปนลักษณะการวางขอเท็จจริง เง่ือนไข คํ า ตัวเลข
หรือสัญลักษณไว 2 ดานขนานกัน เปนแถวต้ัง 2 แถว แลวใหอานดูขอเท็จจริงในแถวต้ังดานหน่ึง
วามีความเกี่ยวของ จับคูไดพอดีกับขอเท็จจริงในอีกแถวต้ังหน่ึง โดยทั่วไปจะก ําหนดใหตัวเลือก
ในแถวต้ังดานหน่ึงนอยกวาอีกดานหน่ึง เพื่อใหไดใชความสามารถในการจับคูมากขึ้น

2.4 แบบเลือกตอบ ขอสอบแบบนี้เปนขอสอบที่นิยมใชกันในปจจุบัน เน่ืองจาก
สามารถวัดไดครอบคลมุจุดประสงคและตรวจใหคะแนนไดแนนอน ลกัษณะของขอสอบประกอบดวย
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สวนขอค ําถามและตัวเลือก โดยตัวเลือกจะมีตัวเลือกท่ีเปนตัวถูก และตัวเลือกที่เปนตัวลวง ผูเขียน
ขอสอบตองมีความรูในวิชานั้นอยางลึกซึ้ง และรูวิธีการเขียนขอสอบ โดยมีขอควรพิจารณา คือ
ในสวนขอค ําถามตองชดัเจนเพยีงหน่ึงเร่ือง ภาษาท่ีใชกะทัดรัดเหมาะสมกับระดับของผูตอบไมใช
ค ําปฏเิสธหรือปฏเิสธซอนกนั และไมควรถามค ําถามแบบทองจํ า และในสวนตัวเลือกควรมีค ําตอบ
ถูกเพียงคํ าตอบเดียวที่มีความกะทัดรัด ไมชี้น ําหรือแนะคํ าตอบ มีความเปนอิสระจากกัน มีความ
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันเรียงตามลํ าดับตามปริมาณหรือตัวเลข ตัวลวงตองมีความเปนไปไดและ
กํ าหนดจํ านวนตัวเลือก 4 หรือ 5 ตัวเลือก

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขาวสาร

ความหมายของการรับรู

เรื่องความหมายของการรับรู ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว โดยผูวิจัยได
ทํ าการทบทวน เพ่ือความเขาใจในความหมายของการรับรู ดังน้ี

รัจรี  (2540: 29)  กลาววา การรับรู  หมายถึง ขบวนการประมวลและตีความ  ขอมูลตางๆ
ทีอ่ยูรอบๆ ตวัเราทีไ่ดจากความรูสึก สวนความรูสกึเกดิจากการกระตุนอวัยวะรับความรูสึกซึ่งมีอยู
5 ชนิด  คอื ตา หู จมกู ลิน้ และผิวหนัง  การรูสกึจึงมลีกัษณะงายตรงไปตรงมาไมตกอยูใตอิทธิพล
ของการเรียนรู  ประสบการณ  แรงจูงใจ  อารมณ ฯลฯ   สวนการรับรูจะเปนขบวนการตอไป คือ   
ตีความจากสิ่งที่ไดรับจากการรูสึกออกมาใหมีความหมายวา สิ่งที่เห็นอยูคืออะไร  เสียงที่ไดยินคือ
เสียงอะไร  การรับรูจึงมีเร่ืองของจิตวิทยา  คือ การเรียนรู  ประสบการณ  แรงจูงใจ  อารมณ ฯลฯ
เขามามีบทบาทรวมอยูดวย

เทพนม และ สวิง (2540: 6) สรุปวา  การรับรูหมายถึง  กระบวนการในการเลือกรับ  การ
จัดระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยใน
สิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ

สุชา  (2540: 119) กลาวคือ การรับรูเปนขบวนการที่มีระดับตั้งแตงายสุดถึงซับซอนที่สุด
จนยากแกการเขาใจ นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป
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จากที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลตีความ
หรือประมวลผลจากขอมูลตางๆ ท่ีไดรับทราบเพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ

กระบวนการถายทอดขาวสาร

ในกระบวนการถายทอดขาวสารในสังคมนั้น  จํ าเปนตองมีองคประกอบของการส่ือสาร
คือ ที่มาของขาวสาร และผูรับขาวสาร

Berlo (1960)  กลาววา  การสือ่สารเปนกระบวนการถายทอด  โตตอบระหวางมนุษยท่ีมี
ความเคลือ่นไหวตลอดเวลา

กริช (2538: 64) กลาววา การสื่อสารเปนกระบวนการถายทอดที่ไมหยุดนิ่ง การรับรูและ
การโตตอบ การถายทอดสาระ (ขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ ความรูสึก) จะเปนไปตามทักษะ
ประสบการณ  ความรู  ความสนใจ  ความสนใจทั้งของผูสงสาร  และผูรับสาร

จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวขางตน สรุปไดวา การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
ทีข่าวสารถกูสงจากแหลงสารไปยงัผูรับสาร  ทัง้ระหวางบคุคลสองคน  หรือมากกวาและการถายทอด
สาระ (ขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ ความรูสึก เกิดการรับรูทางทักษะ ประสบการณ ความรู
ความสนใจและพฤติกรรมของผูรับสาร) และองคประกอบในการสื่อสาร มีอยู 4 อยาง คือ

1. ผูสงขาวสาร (Source, Sender, Originator) หมายถงึ บคุคลหรือกลุมทีเ่ปนผูใหขาวสาร
เปนตนตอของขาวสาร  ผูสงขาวในดานสื่อมวลชน  คือ ผูจัดท ําหนังสือพิมพ  ผูจัดรายการวิทยุ
โทรทัศน  ส ําหรับส ํานักงานประกันสังคมผูสงขาวสาร คือ ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน
เพื่อนรวมงาน

2. ตวัขาวสาร (Message) หรือขอมลู (Information) ไดแก ขอเท็จจริง แนวคดิ สญัลักษณ
ความรูสึก อารมณ ฯลฯ ทั้งนี ้เปนถอยคํ าภาษาและที่ไมใชถอยค ําภาษา  ส ําหรับส ํานักงานประกัน
สังคมคือ  เอกสารเผยแพร  หนังสือเวียน  วารสาร  ขาวประกันสังคม
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3. ชองทาง (Channel) หรือสือ่ (Media) หมายถงึ ชองทางหรือสิง่ทีจ่ะชวยใหการถายทอด
ขาวสารเปนไปโดยสะดวกและถูกตองชัดเจนตามความประสงคของผูสงขาวสาร ไดแก เคร่ืองมือ
ที่จะชวยใหผูรับขาวสารมองเห็น ไดยิน และสัมผัสกับขาวสารมากที่สุด ดังน้ัน จึงเปนการพูด
อธิบาย เขียนจดหมาย โทรศัพท ภาพยนตร วิทย ุโทรทัศน หนังสือพิมพ ฯลฯ  สํ าหรับส ํานักงาน
ประกันสังคม  คือ  อินทราเน็ต  หนังสือเวียน  การรวมเขาประชุมสัมมนา

4. ผูรับสาร (Receiver) คือ บุคคลผูไดรับขาวสารที่ผูผูสงขาวสารสงมาให ผูรับขาวสาร
จากสื่อมวลชน คือ ผูชมโทรทัศน ผูฟงวิทยุ และผูอานหนังสือพิมพ  ตามปกติเม่ือผูรับขาวสารได
รับขาวสารแลวจะมีปฏิกิริยา เปนขอมูลยอนกลับ (Feedback) ส ําหรับส ํานักงานประกันสังคม คือ
ขาราชการ  ลูกจางประจํ า  พนักงาน

จากแนวคิดเก่ียวกับการรับรูขาวสารขางตน สามารถสรุปไดวา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
หมายถึง การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน เกี่ยวกับดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะความคุมครองทางกฎหมาย ส ําหรับแหลงส่ือของ
การรับรูขาวสารไดแก ขาวประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม อินทราเน็ต และสื่อบุคคล
ไดแก การประชุมในหนวยงานและการรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน

แนวคดิเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ในปจจุบนัน้ีแตละองคกร หรือทกุหนวยงานเลง็เห็นความส ําคญัของมนุษยวาเปนทรัพยากร
ทีม่คีาสงูสดุขององคกร  องคกรจะประสบความส ําเร็จไดเพยีงใดขึน้อยูกบับคุคลซึง่เปนปจจัยทีส่ ําคญั
ในการดํ าเนินการ

นิสดารก (2543: 5-7)  กลาววา  คนถือวาเปนปจจัยที่ส ําคัญมากประการหนึ่งในการที่จะ
ทํ าใหการบริหารงานประสบผลส ําเร็จ การจัดการที่เกี่ยวกับบุคคลในองคการแตเดิมเรียกวาการ
บริหารงานบุคคลหรือภาษาอังกฤษใชคํ าวา Personnel Management ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมดาน
ตางๆ ทีเ่กีย่วของ  ต้ังแตการสมคัรงานและการคดัเลอืกพนักงาน  การโอนยาย  การฝกอบรม  การจาย
คาตอบแทน การจัดสวัสดิการ การดํ าเนินการทางวินัย  ตลอดจนการใหเงินสมนาคุณเม่ือออกจาก
งานไป  นอกเหนือจากค ําวา Personnel Management แลว  บางทีใชคํ าวา Industrial Relations
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Famulara (1972) กลาววา  การบริหารงานบุคคลเดิมถูกมองวาเปนกระบวนการ (process)
และเนนในเร่ืองของเทคนิคการบริหาร (Administrative techniques)  เหตุผล คือ การจัดคนเขา
ท ํางาน (Staffing) ถือวาเปนขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการจัดการ (Management process) ซึ่งเปน
หนาที่หลักของนักบริหาร 5 ประการ คือ การวางแผน (planning) การจัดองคการ (organizing)
การจัดคนเขาท ํางาน (staffing) การสั่งการ (directing) และการควบคุม (controlling)

บรรยงค (2546: 16) กลาววา การบริหารงานบุคคล  หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ตอง
อาศัยแนวความคิดที่เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป โดยเฉพาะการก ําหนดหลักการในการบริหารงานจะ
ตองเปนที่ยอมรับระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานและถูกตองตามกฏหมาย

การบริหารงานบุคคลในปจจุบัน

บรรยงค (2546: 30-31) การบริหารงานบคุคลในปจจุบนั ไดมวิีวัฒนาการมาจากแนวความคดิ
แบบเกาๆ และเปลี่ยนแปลงมาเรื่อยๆ จากเบื้องบนสูเบื้องลาง จนกระทั่งใหสวนลางรวมแสดง
ความคิดเห็น  มีลักษณะการสื่อสาร 2 ทาง (Two-way Communication) มากขึ้นโดยมีลักษณะการ
บริหารดังน้ี

1.  การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร (Scientific Management)
2.  งานดานสวัสดิการ (Welfare Movement)

! 3.  การบริหารการจางงาน (Employment Management)
4.  จิตวิทยาทางอุตสาหกรรม (Industrial Psychology)
5.  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety)
6.  ระบบสหภาพแรงงาน (Unionism)
7.  การบริหารคาจางและเงินเดือน (Wage and Salary Administration)
8.  การพัฒนาและฝกอบรม (Development and Training)
9.  แรงงานสัมพันธ (Labor)

เหตุทีเ่กดิความกาวหนาของงานบริหารงานบคุคล  คอื  การทีรั่ฐบาลไดเขามาก ําหนดระเบยีบ
หรือกฎเกณฑตางๆ ใหกับลูกจางหรือพนักงานกับนายจางหรือองคการ  เพ่ือยึดถือเปนแนวทางใน
การปฏิสัมพันธระหวางกนั  และเหตุท่ีรัฐบาลจํ าเปนตองเขามาเก่ียวของ คือ
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1.  สังคมเรียกรองความเสมอภาค และความยุติธรรมในการวาจาง

2.  สขุภาพและความปลอดภัยของบคุลากรในการท ํางาน  เปนเร่ืองสํ าคัญท่ีตองไตรตรอง
พิจารณาเปนพิเศษ

3. การทีรั่ฐสภาออกกฎหมายเกีย่วกบัแรงงานมาบงัคบัมากขึน้  ท ําใหตองมหีนวยงานของ
รัฐบาลที่บังคับใชกฎหมายเหลานี้เกิดขึ้นมากตามมาดวย  การบริหารงานบุคคลในปจจุบนัจํ าเปน
ตองพิจารณาหนาที่การบริหารดานนี้ในมุมมองที่กวางหรือครอบคลุมทุกสวนของระบบ

หลักเบื้องตนของการบริหารงานบุคคล

นิสดารก (2543: 5) ไดกลาววา หลกัเบือ้งตนของการบริหารงานบคุคลยดึถอื 3 หลกัดวยกนั
คือ

1. หลักนิเสธ (Negative Approach) คือ  พยายามกันไมใหคนไมดีหลุดเขามาในระบบ

!        2. หลักนิมาน (Positive Approach) คือ  หาเทคนิควิธีการมาบริหารคนเพ่ือใหคนทํ างาน
อยางมีประสิทธิภาพ

3. ถาเปนกรณีการบริหารบคุคลในระบบราชการ  กจ็ะเพิม่หลกัประชาธปิไตย (Democratic
Approach)  เพื่อใหคนที่เปนขาราชการรับผิดชอบตอประชาชนในระบอบประชาธิปไตย

กระบวนการบริหารงานบุคคล

บรรยงค (2546: 21)  สรุปวา กระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวย การวางแผน
(Planning)  การจัดองคการ (Organizing)  การจัดคนเขาท ํางาน (Staffing) การสั่งการ (Directing)
และการควบคุม (Controlling)  ซึ่งการจัดคนเขาท ํางานส ําคัญที่สุด เพราะเปนผูปฏิบัติข้ันตอนอ่ืนๆ
ท้ังหมดของกระบวนการบริหารงานบุคคล
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จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การยอมรับของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ตีอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ในการวิจัย
คร้ังน้ี หมายถึง การยอมรับระบบบริหารงานบุคคล 4 ดาน ไดแก 1) ดานทรัพยากรบุคคล 2) ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  3) ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  4) ดานสถานะ
และความคุมครองทางกฎหมาย

แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน

ความเปนมาขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ  ส ํานักงาน ก.พ. (2542: 3)  การเกิดข้ึนของ
ระบบองคการมหาชนเปนผลโดยตรงมาจากการคนพบวาระบบราชการอันเปนรูปแบบการจัดทํ า
บริการสาธารณะรูปแบบแรกท่ีรูจักกันโดยท่ัวไป และระบบการดํ าเนินงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ
อันเปนผลิตผลที่เกิดขึ้นในลํ าดับถัดมานั้น ลวนแลวแตมีขอจํ ากัดของตัวระบบเองและไมสามารถ
รองรับการดํ าเนนิกจิกรรมบริการสาธารณะหรือรูปแบบใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับการพัฒนา
ทางดานสังคม เศรษฐกจิ และความเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีได การคนพบขอดอยหรือ
ปญหาของระบบราชการและระบบรัฐวิสาหกิจซึ่งมีอยูเดิมนี ้ ไดนํ าไปสูความพยายามแกไขปญหา
ในเร่ืองการจัดสรางระบบองคกรจัดท ําบริการสาธารณะรูปแบบท่ีสามท่ีเรียกวา องคการมหาชนข้ึน
เพื่อรับรองภารกิจในลักษณะใหมๆ ที่ไมสอดคลองกับลักษณะขององคกรแบบราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจ ซึ่งในทายที่สุดแนวคิดที่พยายามจะวางแนวทางการแกปญหาในเรื่องนี้ก็ไดรับการ
ยอมรับและมีการผลักดันใหปรากฏเปนรูปรางในลักษณะของรางพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ….. ท่ีเสนอโดยคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ และตอมาก็ไดรับการพิจารณาเห็นชอบให
ประกาศใชเปนกฎหมายจากรัฐสภาไดในที่สุด

โภคิน  (2540: 309)  อธิบายไววา  แนวความคิดหลักในการจัดตั้งองคการมหาชน  คือ
หลักการวาดวยการกระจายอํ านาจบริหารหรือทางเทคนิค  เนื่องจากประเทศไทยเปนประเทศที่มี
ระบบการเมอืงการปกครองคลายกบัระบบการเมอืงการปกครองของประเทศฝร่ังเศสมาก  โดยประเทศ
ฝร่ังเศส  มแีนวคดิการปกครองตนเองระดับกลุมชนทองถิน่  ใชหลกัการกระจายอํ านาจการปกครอง
เหมอืนกนั  กลุมชนทองถิน่จะเปนผูจัดกจิการเปนของตนเอง  มอีงคกรอิสระเปนของตนเองภายใต
ขอบเขตหน่ึง (Une Certain Outonomie)  ขณะเดียวกันองคการนี้จะบริการสาธารณะในรูปแบบ
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การจัดการองคการและการดํ าเนินงานที่คลายกับ Etablissement Publique ในประเทศฝรั่งเศสมาก
ฉะน้ัน  ความเปนอิสระของทองถิน่ (Une  Outonomie  locale)  จึงเปนพ้ืนฐานของระบบกระจาย
อํ านาจ (Decentralization) ตอมาไดมกีารนํ าเอาแนวคดิน้ีไปใชในการจัดระเบยีบบริหารของหนวยงาน
บางแหง เปนผลใหหนวยงานเหลานี้มีอิสระในการด ําเนินงานภายใตขอบเขตหน่ึง เชนเดียวกับ
กลุมชนทองถิ่น  หนวยงานดังกลาวเรียกวา “องคการมหาชน”  (L’ etablissement  Publique  หรือ
Etablissement  Publique)  แตค ําวาองคการมหาชนในประเทศไทยยงัไมเปนทีย่อมรับมากนัก  แตกม็ี
การจัดองคการลักษณะแบบเดียวกับองคการมหาชนอยูหลายแหง และยังไมเขาใจถึงหลักกฎหมาย
องคการมหาชนจึงมักจัดใหองคการมหาชนเหลานี้มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจหรือบางองคการก็ไมมี
ฐานะเปนทั้งสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ

สุรพล  (2542: 3)  กลาวไววา  การเกิดข้ึนของระบบองคการมหาชน  เปนผลโดยตรงมา
จากการคนพบวาระบบราชการอันเปนรูปแบบการจัดท ําบริการสาธารณะ รูปแบบแรกท่ีรูจักโดย
ทั่วไปและระบบการดํ าเนินงานในรูปรัฐวิสาหกิจอันเปนผลท่ีเกิดข้ึนในลํ าดับถัดมานั้นลวน  แลว
แตมขีอจํ ากดัของตัวระบบเอง และไมสามารถรองรับการดํ าเนินกจิกรรมบริการสาธารณะในรูปแบบ
ใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับพัฒนาการทางสังคม  เศรษฐกจิ และความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยไีดคนพบขอดอยหรือปญหาของระบบราชการและระบบรัฐวิสาหกจิซึง่มอียูเดิมน้ี ไดนํ าไปสู
ความพยายามแกปญหาเร่ืองการจัดสรางระบบองคกร จัดทํ าบริการสาธารณะ รูปแบบที่สามที่
เรียกวาองคกรมหาชนขึน้เพือ่รองรับภารกจิในลกัษณะใหมๆ  ทีไ่มสอดคลองกบัลกัษณะขององคกร
แบบราชการหรือรัฐวิสาหกจิ ซึ่งทายที่สุดแนวความคิดที่พยายามจะวางแนวทางการแกปญหาใน
เร่ืองน้ีก็ไดรับการยอมรับและผลักดันใหปรากฏเปนรูปเปนรางในลกัษณะของรางพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน  ท่ีเสนอโดยคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ และตอมาไดรับการพิจารณาเห็น
ชอบใหประกาศเปนกฎหมายจากรัฐสภาไดในที่สุด

ในทางวิชาการ ขอเสนอในการสรางองคกรของรัฐรูปแบบทีส่าม ซึง่ไมใชสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจไดเร่ิมมีการนํ าเสนอตอสังคมไทยมาเปนระยะเวลากวาสิบปแลวในวงจํ ากัดของสาขา 
วิชาการที่เกี่ยวของทั้งรูปแบบที่เสนอใหจัดต้ังก็มีความแตกตางกันอยูทั้งที่มีที่มาจากรูปแบบ
“องคการมหาชนอิสระ” (Establissment  Publique) ตามระบบกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส  ทั้งที่มา
จากแนวทางของ “หนวยงานบริหารพิเศษ” (Executive Agency)  อันเปนแนวทางของประเทศ
แองโกล แซกซอน  และทายที่สุดแนวทางขอเสนอที่พัฒนามาจากทฤษฏีกฎหมายมหาชนฝรั่งเศส
ท่ีเสนอใหจัดองคกรโดยเลียนรูปแบบจาก “องคการมหาชนอิสระ” ก็ไดรับการยอมรับใชเปน
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แนวทางหลัก  ท้ังน้ีโดยเหตุผลในเร่ืองโครงสรางของระบบกฎหมายและระบบบริหารราชการท่ี
คลายคลึงกันและสามารถเปรียบเทียบกันไดระหวางประเทศทั้งสอง

ลักษณะภารกิจของรัฐที่เหมาะสมกับรูปแบบองคการมหาชน

ลกัษณะภารกจิอันเปนบริการสาธารณะสมยัใหมซึง่ไมจํ าเปนตอง อาศยัอํ านาจบงัคบัเพยีง
ฝายเดียวตอประชาชน ไมตองการความคุมครองในฐานะเจาพนักงานตามกฎหมายอาญา ไมตองการ
สิทธิพิเศษ  หรืออํ านาจเหนือประชาชน  และเนื้อหาของภารกิจไมมีลักษณะในการดํ าเนินการเชิง
พาณิชยที่มุงแสวงหาก ําไรหรือผลประโยชนทางเศรษฐกิจจากการดํ าเนินการ

ภารกจิอันเปนการบริการสาธารณะสมยัใหมทีอ่ยูในขอบขายน้ีไดแก  ภารกิจในการคนควา
วิจัยในทางวิชาการระดับสูง  ภารกิจในการใหบริการสาธารณะเฉพาะดานที่มีความตองการความ
คลองตัวในการดํ าเนินการสงู  หรือภารกจิในการใหบริการสาธารณะเฉพาะดานที่ตองการประสิทธิ
ภาพและประสิทธิผลในการด ําเนินงานสูงแตกตางไปจากงานราชการโดยทั่วไป

ลักษณะความตองการที่เปนองคประกอบสํ าคัญของความสํ าเร็จในการจัดระบบองคกร
แบบองคการมหาชน คือ

 1.  ตองการความคลองตัวสูงในการด ําเนินงาน
2.  มีสายการบังคับบัญชาที่สั้นและมีองคกรที่ตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ทันทวงที
3.  ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐเพยีงพอทีจ่ะไมเปนอุปสรรคตอการดํ าเนินงาน
4.  มีองคกรบริหารที่มีอ ํานาจเบ็ดเสร็จ สามารถตัดสินใจเร่ืองตางๆ ไดดวยตัวเอง

ความหมายขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการสํ านักงาน ก.พ. (2542) องคการมหาชน
หมายถึง  หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมที่เกิดจากการปฏิรูประบบราชการ ตามกฎหมายในพระ
ราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดยประกอบดวยสาระส ําคัญ ดังน้ี
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ลักษณะเฉพาะขององคการมหาชน
!
! 1. เปนหนวยงานของรัฐที่มิใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ

2. จัดต้ังข้ึนเพ่ือจัดทํ าบริการสาธารณะ
3. ไมแสวงหาก ําไรเปนหลัก
4. มีระบบการบริหารงาน บริหารคน และบริหารเงินท่ีก ําหนดข้ึนเอง
5. มีกรรมการควบคุมดูแลการดํ าเนินการ
6. มีระบบการรายงานและประเมินผลที่ชัดเจน
7. ไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน

ทุน รายได และทรัพยสินขององคการมหาชน

1. เงินหรือทรัพยสินท่ีรับโอนมา
2. เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนเดิม
3. เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจายใหเปนรายป
4. เงนิอุดหนุนจากภาคเอกชน จากองคการอ่ืน จากองคการระหวางประเทศจากตางประเทศ

และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให
5. คาธรรมเนียม คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดํ าเนินการ
6. ดอกผลหรือรายไดจากทรัพยสินขององคการมหาชน
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การบริหารงาน

ระบบการบริหารงานขององคการมหาชนสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้

ภาพท่ี 3  แสดงระบบการบริหารงานขององคการมหาชน
ที่มา: กองการเจาหนาท่ี ส ํานักงานประกันสังคม (2546ค)

คณะรัฐมนตรีแตงตั้งกรรมการองคการมหาชน  โดยมีรัฐมนตรีเจาสังกัดเปนผูรับผิดชอบ
ก ํากบัดูแลการดํ าเนินการขององคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมาย วัตถปุระสงคในการจัดต้ังและ
นโยบายของรัฐบาล กรรมการองคการมหาชนมหีนาทีค่วบคมุดูแลองคการมหาชน ดานการก ําหนด
นโยบายการบริหารงาน แผนงาน แผนเงิน ออกระเบียบขอบังคับตางๆ และแตงต้ังถอดถอน
ผูอํ านวยการซึง่ผูอํ านวยการมหีนาทีบ่ริหารองคการมหาชน  บงัคบับญัชาเจาหนาทีข่องรัฐในองคการ
มหาชนน้ัน เจาหนาทีข่ององคการมหาชนมฐีานะเปนเจาหนาทีข่องรัฐซึง่ไดรับการบรรจุแตงต้ังตาม
ระเบียบขอบังคับขององคการมหาชนนั้นๆ

การเปลี่ยนสภาพเจาหนาที่ของรัฐอื่นๆ เปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน

เมือ่มกีารจัดต้ังองคการมหาชนโดยการแปรสภาพจากสวนราชการหรือรัฐวิสาหกจิ เจาหนาที่
หนวยงานน้ันอาจตัดสินใจเลือกได 3 กรณี คือ

คณะรัฐมนตรี

คณะกรรมการ

ผูอํ านวยการ

เจาหนาท่ี

รัฐมนตรีเจาสังกดั
แตงต้ัง

แตงต้ัง

บังคับบัญชา

กํ ากับดูแล
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1. หากไมสมัครใจเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  ผูน้ันจะไดรับแตงต้ังให
ไปดํ ารงตํ าแหนงในหนวยงานอ่ืน

2. สมัครใจเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  ผูน้ันตองแจงความจํ านงและ
ผานการคัดเลือกตามเกณฑที่องคการมหาชนก ําหนดแลว จึงลาออกจากราชการเพ่ือเปนเจาหนาท่ี
องคการมหาชน

3. ในกรณีทีย่งัไมตัดสนิใจจะเปลีย่นเปนเจาหนาทีอ่งคการมหาชน รัฐมนตรีเจาสงักดัของ
องคการมหาชนอาจขอใหขาราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่หรือลูกจาง
ชั่วคราวได โดยถือวาเปนการไดรับอนุมัติใหออกไปปฏิบัติงานใดๆ และใหนับวันเวลาส ําหรับ
คํ านวณบํ าเหน็จบ ํานาญ หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนเสมือนอยูปฏิบัติงานเดิมเต็มเวลา และเมื่อ
เจาหนาที่ของรัฐดังกลาวขอกลับเขารับราชการหรือปฏิบัติงานในสังกัดเดิมภายในกํ าหนดเวลาที่
อนุมติั ใหผูน้ันไดรับการบรรจุแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงและเงนิเดือนตามขอตกลงทีไ่ดท ําไวในการ
อนุมติัคร้ังแรก

ภารกิจและระบบการบริหารขององคการมหาชน

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส ํานักงาน ก.พ. (2542) ลักษณะภารกิจของ
องคการมหาชนถกูก ําหนดไวในมาตรา 5 แหงพระราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 วา กจิการ
อันเปนบริการสาธารณะท่ีจะจัดต้ังเปนองคการมหาชนไดแกการรับรองมาตรฐาน และประเมิน
คุณภาพการศึกษา การศึกษาอบรมและพัฒนาเจาหนาท่ีของรัฐ การทะนุบ ํารุงศิลปะ วัฒนธรรม
การพฒันาและสงเสริมการกฬีา การสงเสริมและสนับสนุนการศกึษาและการวิจัย การถายทอดและ
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การอนุรักษสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการ
ทางการแพทยและสาธารณสุข การสงัคมสงเคราะห การอํ านวยบริการแกประชาชน หรือการ
ดํ าเนินการอันเปนสาธารณะประโยชนอ่ืนใด ทัง้น้ีโดยตองไมเปนกจิการทีม่วัีตถปุระสงคเพือ่แสวงหา
กํ าไรเปนหลัก (สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการสํ านักงาน ก.พ. 2542)

ระบบการบริหารขององคการมหาชน อาจแบงออกไดเปน 4 ระบบยอย ดังน้ี

1. ระบบการบริหารงาน  องคการมหาชนจะมีระบบการบริหารงานที่เปนอิสระคลองตัว
ไมถูกครอบงํ าจากระบบบริหารราชการตามปกติ กลาวคือ
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        1.1 บริหารงานโดยคณะกรรมการบริหาร ซ่ึงไดรับแตงต้ังจากคณะรัฐมนตรีและจะ
ตองมีจํ านวนตามที่ก ําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกิน 11 คน โดยในจํ านวน
ดังกลาวอาจเปนผูแทนของสวนราชการซ่ึงเปนกรรมการโดยตํ าแหนงก็ได แตตองไมเกินก่ึงหน่ึง
ของคณะกรรมการ และจะตองมีผูทรงคุณวุฒิซึ่งมิใชขาราชการหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของ
รัฐรวมอยูดวย

        1.2 วาระการดํ ารงตํ าแหนงของประธานกรรมการและกรรมการเปนไปตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้ง แตตองไมเกินคราวละ 4 ป และจะด ํารงตํ าแหนงติดตอกันเกิน 2 วาระไมได

        1.3 คณะกรรมการขององคการมหาชน  มีอํ านาจหนาที่ควบคุมดูแลองคการมหาชน
ใหดํ าเนินกจิการใหเปนไปตามวัตถปุระสงคทีก่ ําหนดไว อํ านาจหนาทีน้ี่รวมถงึการก ําหนดนโยบาย
การบริหารงาน การใหความเห็นชอบแผนการดํ าเนินงาน การอนุมติัแผนการลงทนุ และแผนการเงนิ

    1.4 ผูอํ านวยการองคการมหาชน แตงต้ังและถอดถอนโดยคณะกรรมการขององคการ
มหาชนโดยมวีาระการดํ ารงตํ าแหนงทีก่ ําหนดไวในพระราชกฤษฎกีารจัดต้ัง แตไมเกนิคราวละ 4 ป
และอาจไดรับแตงต้ังอีก แตไมเกิน 2 วาระติดตอกัน

        1.5 ผูอํ านวยการองคการมหาชน  มีหนาท่ีบริหารกิจการองคการมหาชนใหเปนไป
ตามกฎหมาย วัตถุประสงคขององคการมหาชน  ระเบียบขอบังคับ  ขอกํ าหนด นโยบาย มติและ
ประกาศขององคการมหาชน และตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการ

2. ระบบบริหารการเงิน การบัญชีและงบประมาณ จะมีความคลองตัวและเปนอิสระกวา
ระบบราชการ โดยจะไมยึดติดกับกฎ ระเบียบของทางราชการ คือ

   2.1 ไดรับการจัดสรรงบประมาณรายปในหมวดเงนิอุดหนุนทัว่ไป ซึง่จะท ําใหองคการ
มหาชนมีความคลองตัวในการเบิกและใชจายเงินมากขึ้น

       2.2 องคการมหาชนมีอํ านาจในการวางระเบียบขอบังคับการใชจายเงินขององคการ
ไดเอง
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       2.3 รายไดขององคการมหาชนไมตองนํ าสงกระทรวงการคลัง และสามารถจัดหา
ประโยชนจากทรัพยสินขององคการมหาชนได

       2.4 การบัญชีขององคการมหาชน ใหจัดท ําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑ
ท่ีคณะกรรมการกํ าหนด ซึ่งจะมีลักษณะเปนบัญชีพึงรับพึงจาย

3. ระบบบริหารงานบุคคล ใชหลักการของความเปนอิสระความคลองตัวในการสรรหา
บรรจุ แตงต้ัง ท้ังน้ีโดยคํ านึงถึงความรูความสามารถ ประสบการณและผลงานตามระบบคุณธรรม
ซึ่งระบบการบริหารงานบุคคลขององคการมหาชนจะมีลักษณะที่ส ําคัญ ๆ คือ

     3.1 แตละองคการมหาชนจะมีระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการเกีย่วกบัการบริหารงาน
บุคคลของตนเองตามท่ีคณะกรรมการกํ าหนด

    3.2 ผูอํ านวยการองคการมหาชนเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางขององคการ
มหาชน มีอํ านาจบรรจุ แตงต้ัง  เล่ือนตํ าแหนง  ลงโทษทางวินัย  ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจาง
ขององคการมหาชนออกจากตํ าแหนง  ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกํ าหนด

3.3 ผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนมีฐานะเปนเจาหนาที่ของรัฐแตไมใชขาราชการ
หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมี 2 ลักษณะ คือ

                      3.3.1  เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน

3.3.2 เจาหนาที่ของรัฐที่มาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่และลูกจางขององคการ
มหาชนเปนการชั่วคราว  ตามท่ีรัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีการจัดต้ังขอและไดรับ
อนุมัติจาก ผูบังคับบัญชาหรือนายจางเดิม

3.4 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนจะ
แตกตางกันไปตามที่คณะกรรมการองคการมหาชนแตละแหงจะก ําหนด
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4. ระบบการตรวจสอบและประเมินผลงาน  ถึงแมองคการมหาชนจะมีความเปนอิสระ
และคลองตัวก็ตาม แตเพ่ือใหการดํ าเนินงานขององคการมหาชนมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
และมีความคุมคา พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงไดบัญญัติใหมีการตรวจสอบและ
การประเมินผลงานขององคการมหาชนไวดังนี้

    4.1 ตองจัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของ
องคการมหาชน และรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละคร้ัง

    4.2 ใหมผูีปฏบิติังานทีท่ ําหนาทีเ่ปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะ และใหรับผิดชอบ
ข้ึนตรงกับคณะกรรมการตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกํ าหนด เวนแตพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังจะ
กํ าหนดไวเปนอยางอ่ืน

    4.3 ใหสํ านักงานตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกที่คณะกรรมการแตงต้ังดวย
ความเห็นชอบของสํ านักงานตรวจเงินแผนดินเปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ
ทรัพยสินขององคการมหาชน

    4.4 ใหองคการมหาชนอยูภายใตระบบการประเมินผลตามที่คณะรัฐมนตรีกํ าหนด 
เวนแตพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งจะก ําหนดไวเปนอยางอ่ืน

กลาวโดยสรุป  องคการมหาชน  หมายถึง  หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมที่เกิดจากการ
ปฏิรูประบบราชการ  ตามกฎหมายในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542

โครงสรางการบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม

ความเปนมา

ส ํานักงานประกนัสงัคมไดกอต้ังขึน้เมือ่ป พ.ศ. 2533  เพือ่การบริหารงานกองทนุ 2 กองทนุ
ตามกฎหมาย 2 ฉบบั คอื พระราชบญัญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และพระราชบญัญัติเงินทดแทน
พ.ศ. 2537 ปจจุบันใหความคุมครองลูกจาง ผูประกันตน (สํ านักงานประกันสังคม, 2546ง.) ใน
สถานประกอบการทีม่ลีกูจางต้ังแต 1 คนขึน้ไป จํ านวน 7,362,782 คน สถานประกอบการ 311,940
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แหง  โดยภารกจิหลกัของส ํานักงานประกนัสงัคมจะเปนการเกบ็เงนิสมทบและการใหสทิธปิระโยชน
แกลูกจาง ผูประกันตน คือ

“กองทุนประกันสังคม”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2537 และ (ฉบับที ่ 3) พ.ศ. 2542  โดยจัดเก็บเงินสมทบจาก 3 ฝาย คือ
นายจาง ผูประกันตน และรัฐบาลเปนประจํ าทุกเดือน เพ่ือนํ ามาใชจายประโยชนทดแทนใหแก
ผูประกนัตนกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย ทพุพลภาพ และตายอันไมเน่ืองจากการท ํางาน  รวมท้ัง
กรณีคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพ และกรณีวางงาน

“กองทุนเงินทดแทน”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537  ซึ่งไดยก
รางแทนประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที ่103 ลงวันที ่16 มีนาคม 2515 โดยจัดเก็บเงินสมทบปละครั้ง
จากนายจางฝายเดียว เพ่ือจายเปนเงินทดแทนแกลูกจางกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย สูญเสีย
อวัยวะ ทุพพลภาพ ตายหรือสูญหายอันเน่ืองจากการทํ างาน และใหการฟนฟูสมรรถภาพแกลูกจาง
ในดานการแพทยและดานอาชีพใหสามารถท ํางานไดตอไปหรือประกอบอาชีพอิสระ

“การบริหารงานของส ํานักงานประกันสังคม” เปนการบริหารงานระบบไตรภาค ีประกอบ
ดวย ผูแทนฝายนายจาง ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนรัฐบาล ดังน้ี

1.  คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 จํ านวน 3 คณะ คือ คณะ
กรรมการประกันสังคมมีหนาที่ใหค ําปรึกษาแนะนํ าการก ําหนดนโยบายการประกันสังคม คณะ
กรรมการการแพทย ท ําหนาทีใ่หค ําแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตามกฎหมายประกนั
สงัคมและกรรมการอุทธรณ ท ําหนาทีพ่จิารณาวินิจฉยัขออุทธรณทีเ่กดิจากค ําสัง่ของสํ านักงานประกัน
สังคมซึ่งสั่งการตามกฎหมาย

2. คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 จํ านวน 2 คณะ คือ คณะ
กรรมการกองทุนเงินทดแทน มีหนาที่ใหค ําปรึกษา แนะนํ าการก ําหนดนโยบายเงินทดแทนและ
คณะกรรมการการแพทย มีหนาที่ใหค ําแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตากกฎหมาย
เงินทดแทน
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ตลอดการดํ าเนินงานท่ีผานมา ส ํานักงานประกันสังคม (สํ านักงานประกันสังคม, 2545ก)
ไดวิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในการดํ าเนินงานอยางตอเนื่องและไดพยายาม
แกไขปญหาและอุปสรรค รวมทัง้มกีารปรับปรุงแนวทางการดํ าเนินงานเพือ่ขจัดปญหาและอุปสรรค
เหลานั้นออกไป  แมวาปญหาบางประการไดแกไขเสร็จสิ้นแลวก็ตาม  แตการประเมินผลพบวา
ปญหาเกาบางปญหายงัไมไดรับการแกไขใหหมดไป รวมทัง้มปีญหาที่เกิดขึ้นมาใหมหรือถูกคนพบ
ใหม  ทั้งนี้ อาจสรุปประเด็นปญหาอุปสรรคท่ีสํ าคัญๆ ไดดังน้ี

              1.  ปญหาการบริการ
              2.  ปญหามาตรฐานบริการทางการแพทย
              3.  ปญหาการประชาสัมพันธ
              4.  ปญหาระบบสารสนเทศ
              5.  ปญหาโครงสรางองคกร
              6.  ปญหาดานบุคลากร
!        7.  ปญหาดานการเงิน

การจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน

การจัดต้ังส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชน  ส ําหรับในสวนของส ํานักงานประกนั
สังคมไดมีการจัดเตรียมการเพื่อจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน  จากเอกสาร
ประกอบการประชุมช้ีแจงการปรับเปลีย่นสภาพสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน ดังน้ี

ดานระบบโครงสรางองคกร

คณะทํ างานส ํานักงานประกันสังคม ไดเห็นชอบใหกํ าหนดโครงสรางในเบ้ืองตนของ
ส ํานักงานประกันสังคม (องคการมหาชน) ดังน้ี
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ภาพท่ี 4  แสดงโครงสรางองคกร
ที่มา: กองการเจาหนาท่ี ส ํานักงานประกันสังคม (2546ค)

โครงสรางของส ํานักงานประกันสังคมกลาง (องคการมหาชน) ประกอบดวย องคกร
บริหารระดับตางๆ 4 ระดับ คือ
  

1. ระดับคณะกรรมการประกันสงัคมแหงชาติ โดยใหรวมกรรมการประกันสงัคมและ
คณะกรรมการเงินทดแทน เปนคณะกรรมการชุดเดียวกัน  

   2.  ระดับคณะกรรมการตรวจสอบ และหนวยตรวจสอบภายใน

!     3.  ระดับคณะกรรมการดํ าเนินงานดานตางๆ ซึง่รวมคณะกรรมการตามกฎหมายประกนั
สังคมและกฎหมายเงินทดแทน เปนชุดเดียวกัน ประกอบดวย

3.1   คณะกรรมการการลงทุน
       3.2  คณะกรรมการการแพทย

คณะกรรมการ
ประกันสังคมแหงชาติ

คณะกรรมการตรวจสอบ

หนวยตรวจสอบภายใน เลขาธิการ

คณะกรรมการการลงทุน

คณะกรรมการการแพทย

คณะกรรมการอุทธรณ

กลุมงานขึ้นตรงตอเลขาธิการ

กลุมงาน
บริหาร

กลุมงาน
ประกันสังคม

กลุมงาน
สารสนเทศ

กลุมงานการเงิน-บญัชี
และการลงทุน

กลุมงาน
ปฏิบัติ
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4.  ระดับส ํานักงานประกันสังคม  ประกอบดวย

     4.1  เลขาธิการ  จํ านวน 1 ตํ าแหนง
   4.2  รองเลขาธิการ  จํ านวน 5 ตํ าแหนง
   4.3  กลุมงานข้ึนตรงตอเลขาธิการ
   4.4  กลุมงานบริหาร มีรองเลขาธิการกลุมงานบริหารเปนหัวหนา
   4.5 กลุมงานประกันสังคม มีรองเลขาธิการกลุมงานประกันสังคมเปนหัวหนา
   4.6 กลุมงานสารสนเทศ (ICT) มีรองเลขาธิการกลุมงานสารสนเทศเปนหัวหนา   

4.7  กลุมงานการเงิน-บัญชี และการลงทุน มีรองเลขาธิการกลุมงาน การเงิน-บัญชี
และการลงทุนเปนหัวหนา

4.8 กลุมงานปฏิบัต ิมีรองเลขาธิการกลุมงานปฏิบัติเปนหัวหนา

การก ําหนดประเภทและจํ านวนบคุลากรทีเ่หมาะสมเมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมปรับเปลี่ยน
เปนองคการมหาชน

1.  การกํ าหนดประเภทบุคลากร คณะท ํางานส ํานักงานประกันสังคมไดเห็นชอบก ําหนด
ประเภทของตํ าแหนงพนักงานเปน 3 ประเภท คือ 1) ตํ าแหนงบริหาร 2) ตํ าแหนงผูเชี่ยวชาญ และ
3)  ตํ าแหนงปฏิบัติการ  โดยใหมีช่ือตํ าแหนงทั้งสิ้น 26 ชื่อ ดังน้ี

- เลขาธิการ
- รองเลขาธิการ
- หัวหนาสํ านัก หรือหัวหนาศูนยประสานฯ
- หัวหนาสวน หรือหัวหนา สปส. พื้นที่
- หัวหนาฝาย
- พนักงานการเงินและบัญชี
- นักบริหารพสัดุ
- พนักงานบริหารทั่วไป
- พนักงานบริหารงานบุคคล
- นักพัฒนาบุคล
- นักวิเคราะหนโยบายและแผน
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- นักวิจัย
- พนักงานวิเทศสัมพันธ
- นักประชาสัมพันธ
- พนักงานตรวจสอบภายใน
- พนักงานประกันสังคม
- นักคณิตศาสตรประกันภัย
- พนักงานวิเคราะหทางสถิติ
- นิติกร
- พนักงานคอมพิวเตอร
- พนักงานบริการขอมูล
- พนักงานขับรถ
- พนักงานประเมินสมรรถภาพและแนะแนว
- พนักงานฟนฟูสมรรถภาพดานการแพทย
- พนักงานฟนฟูสมรรถภาพดานอาชีพ
- นักบริหารการลงทุน

2. การก ําหนดจ ํานวนบคุลากร  คณะท ํางานส ํานักงานประกนัสงัคม ไดเห็นชอบใหก ําหนด
จํ านวนพนักงานตามที่มีอยูในปจจุบัน ซึ่งผานการประเมินตามหลักเกณฑที่กํ าหนด ขอมูล ณ 18
กันยายน 2546 มีบุคลากร จํ านวน 5,075 คน (สํ านักงานประกันสังคม, 2546ค) รวมทั้งที่จะมีการ
วิเคราะหเพิ่มเติมเพื่อรองรับกรณีการประกันการวางงานบังคับใช

ดานระบบบริหารบุคคล

1.  การปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาที่องคการมหาชน

1.1 สถานภาพของบุคลากร ควรมี 2 ประเภท คือ

1.1.1  พนักงานของรัฐ (พนักงานประจ ํา) หรือเจาหนาท่ีของรัฐ
  1.1.2 พนักงานชั่วคราว
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1.2  การปรับเปลี่ยนสถานภาพเพื่อเขารวมท ํางานในหนวยงานใหมในระยะเริ่มตน

1.2.1 ผูมีสถานะขาราชการ/ลูกจางประจ ําในปจจุบัน  ในระยะเปลี่ยนผานผูที่มี
สถานะขาราชการ/ลกูจางประจํ าในปจจุบนั ควรผานการประเมนิทดสอบตามหลกัเกณฑการคดัเลอืก
เจาหนาที่ขององคการมหาชน ตามคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 14 ธันวาคม 2542 (สํ านักงานประกัน
สังคม, 2546ค)  ดังน้ี

สมัครในต ําแหนงเดิม สมัครในต ําแหนงอ่ืน

ขาราชการ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ
-  การประเมินคุณลกัษณะและ
    ศักยภาพของบุคคล

ลูกจางประจ ํา
-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ

-  ผลงานในรอบ 3 ปที่ผานมา*
-  การประเมินความเหมาะสม
   โดยการสัมภาษณ
   การประเมินคุณลกัษณะและ
    ศักยภาพของบุคคล

หมายเหตุ   กรณีที่มีอายุราชการ/อายุงานไมถึง 3 ป  ใหแสดงผลงานยอนหลังตามอายุราชการ/
                   อายุงาน

1.2.2 ผูที่มีสถานะพนักงานทั่วไป/พนักงานวิชาชีพในปจจุบัน   ทุกคนตองไดรับ
การประเมิน โดยการสรรหา และคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการที่กํ าหนด ทั้งนี้ ตองมีการ
พิจารณาก ําหนดหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขการประเมิน โดยเห็นวา ส ํานักงานประกันสังคม
ควรขอความชวยเหลือ  ส ํานักงาน กพ. เปนผูดํ าเนินการสรรหาและคัดเลือกใหเปนกรณีพิเศษเปน
การเฉพาะ  ทั้งนี้ ควรเปนไปตามหลักเกณฑเดียวกับที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนก ําหนด
ผูที่ผานเกณฑการคัดเลือกจะไดรับการเปลี่ยนสถานะเปนเจาหนาที่ของรัฐ (พนักงานประจ ํา)
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ในกรณีท่ีไมผานการประเมนิจะมีสถานภาพเปนพนักงานช่ัวคราวอัตราเงินเดือนเดิม
และสํ านักงานประกันสังคมจะตองจัดใหมีการวางแผนฝกอบรม เพื่อพัฒนาศักยภาพ และความรู
ความสามารถ ทั้งดานความรูทั่วไป/ทักษะ วิชาการเฉพาะตํ าแหนงท่ีเก่ียวของ และเปดโอกาสใหมี
การประเมินอีกคร้ังในระยะเวลา 6 เดือน หลังจากการประเมินคร้ังแรก หากไมสามารถผานการ
ประเมินทดสอบจะไดรับเงินประโยชนทดแทนกรณีวางงาน และใหไดรับคาชดเชยตามกฎหมาย
คุมครองแรงงาน ดังน้ี

  - ถามอีายงุานครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากบัคาจาง 1 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 3 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 6 เดือน
  - ถามีอายุงานครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง 8 เดือน

 - ถามีอายุงานครบ 10 ปขึ้นไป ป ใหไดรับคาชดเชยเทากับคาจาง  10 เดือน

! 1.3 คณะกรรมการประเมินความเหมาะสม (ใชวิธีการประเมินโดยวิธีการสัมภาษณ)
ควรมีการแบงกลุมการสัมภาษณ ดังน้ี  (ส ํานักงานประกันสังคม, 2546ค)

1.3.1 ระดับผูบริหาร คณะกรรมการควรเปนรูปแบบคณะอนุกรรมการในคณะ
กรรมการประกันสงัคม ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการประกันสงัคม ผูแทนส ํานักงานคณะ
กรรมการพฒันาระบบราชการ (กพร.)  ผูแทนกระทรวงแรงงาน  ผูแทนสํ านักงานประกันสังคม
และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล

   1.3.2 ระดับผูปฏิบัติการ คณะกรรมการควรเปนผูบริหารของสํ านักงานประกัน
สังคม  ทั้งนี ้เน้ือหาของการสัมภาษณ ควรเปนดังน้ี

- ระดับผูบริหาร : วิสัยทัศน
การวิเคราะหปญหา
การตัดสินใจ

- ระดับผูปฏิบัติการ : ความรู ความสามารถ 50 %
บุคลิกภาพ 30 %
Emotional Quotient (E.Q) 20 %
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1.4 การประเมนิคณุลกัษณะและศกัยภาพของบคุคล  เปนการประเมนิเพือ่ใหไดขอมลู
ท่ีใชในการพิจารณาเก่ียวกับตํ าแหนงท่ีจะไดรับการแตงต้ัง อีกทั้งเปนการทบทวนพฤติกรรมที่
เกีย่วของกบัการปฏบิติังาน จึงเปนเร่ืองทีม่คีวามส ําคญั และเปนการท ําใหเจาหนาท่ีมองเห็นจุดแข็ง
และจุดออนของตนเองอยางชัดเจน

1.4.1 วิธีการประเมิน  โดยการใชสเกลการใหคะแนน (Ration Scale Method)
ซึง่แสดงรายการคณุลกัษณะและชวงของผลการปฏบิติังาน ส ําหรับเจาหนาทีแ่ตละคน โดยเจาหนาที่
จะไดรับการจัดระดับดวยการใหคะแนนทีจ่ะอธบิายถงึระดับการปฏบิติังาน ส ําหรับแตละคณุลกัษณะ
ทั้งนี้จะตองมีรายการแสดงถึงลักษณะตางๆ เชน คุณภาพ  และความเชื่อถือได เปนตน

    1.4.2 การจํ าแนกการประเมินคะแนน  ควรมีการจํ าแนกการประเมินคะแนน
เปนชวงๆ ดังน้ี

O-Outstanding – ดีเลิศ – เปนการปฏิบัติงานที่ยอมรับไดทั้งหมดและเปน
ท่ียอมรับวาดีกวาคนอ่ืนๆ

V-Very Good-ดีมาก-ผลการปฏิบัติงานชัดเจนเกินกวาตํ าแหนงท่ีตองการ
ปฏิบัติงานคุณภาพสูง และบรรลผุลสํ าเร็จดี

G-Good-ดี-ระดับการทํ างานที่เชื่อถือไดตรงตามมาตรฐานการทํ างานที่
กํ าหนดไว

I-Improvement-ไมเปนที่พอใจ-ผลโดยทั่วไปไมสามารถยอมรับไดและ
ตองการปรับปรุง ไมมีคุณสมบัติที่จะยอมรับได

U-Unsatisfactory-ไมเปนที่พอใจ-ผลโดยทั่วไปไมสามารถยอมรับไดและ
ตองการปรับปรุง ไมมีคุณสมบัติที่จะยอมรับได

N-Net Rated-ไมมีคะแนน-ไมสามารถน ํามาใชประโยชนได
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1.5 การก ําหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติในองคการมหาชนเปนการช่ัวคราว

กรณีบุคลากรที่เปนขาราชการ สมัครใจทดลองปฏิบัติงานในองคการมหาชน
เปนชั่วคราว กอนที่จะมีการตัดสินใจเขาสูองคการมหาชน ควรใหระยะเวลาการตัดสินใจไมเกนิ
2 ป  ทั้งนี้ ขาราชการดังกลาวตองผานการประเมินทดสอบดวย แมวาจะสมัครใจโอนช่ัวคราว
ก็ตาม

2. หลักเกณฑวิธีการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการมหาชน

    2.1 รูปแบบของการสรรหา  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความส ําคัญมากตอ
ความสํ าเร็จขององคกร เน่ืองจากทํ าใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  และ
ความเหมาะสมเขาเปนบุคลากรขององคกร คณะอนุท ํางานฯ มีความเห็นวาในองคกรที่มีระบบ
การบริหารงานที่ดีและมีประสิทธิภาพท ํางานสูง จะไมมีการรับบุคลากรเขาทํ างานโดยระบบ
อุปถมัภ (Patronage System)

    ดังน้ัน ในระยะตอไปหลังจากเขาสูองคการมหาชนแลว ในการสรรหาบุคลากร
ควรใชระบบคุณธรรม (Merit System)  โดยการคัดเลือกควรประกอบดวย

       1) สอบขอเขยีน (ความรูความสามารถทัว่ไป และความรูความสามารถทีต่องการ
สํ าหรับตํ าแหนงน้ันๆ)

2) สอบสัมภาษณ  ทั้งนี้ การสรรหาบุคลากรในตํ าแหนงงานตางๆ จะตองมี
การประกาศรับสมัครทั่วไปอยางเปนทางการ และมีการสอบขึ้นบัญชีผูที่ผานการคัดเลือก

   2.2 คณะกรรมการคดัเลอืก  ควรเปนคณะอนุกรรมการในคณะกรรมการประกนัสงัคม
ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการประกนัสงัคม ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน  ผูแทนส ํานักงานประกันสังคม และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรเปนรูปแบบท่ีมุงเนนความสามารถ
เชงิสมรรถนะ (Competency)  โดยประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของ Competency Model
ซึ่งแบงได เปน 3 ดานคือ

                   1.1  ทักษะในดานการปฏิบัติงาน (Performance Skills) เชน ความสามารถในการ
ปรับตัวทํ างานเปนทีม  ความซ่ือตรง  การท ํางานไดโดยล ําพัง  ความเปนผูนํ า เปนตน

               1.2 ความรูทางเทคนิค (Technical Knowledge) ความเขาใจในระเบยีบ วธิปีฏิบัติงาน
โดยตรงในสายงาน

                 1.3 ทักษะในงาน (Job Skills) รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวใหไดอยางเหมาะสม      
มีการทํ างานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยในการทํ างานไดเปนอยางดี ซึ่งลักษณะนี้เปนสิ่งที่
จํ าเปนในการท ํางานเฉพาะต ําแหนงหนาท่ี

โดยสํ านักงานประกันสังคมตองจัดท ํารายละเอียดในขั้นตอนการศึกษา ดังน้ี

1) ศึกษาแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปขางหนา เพือ่ออกแบบ
Strategic HRM Roadmap

2) การพัฒนาระบบการบริหารแบบอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ ซึ่งตองมีการจัด
ทํ า Competency Dictionary และการกํ าหนดตัวช้ีวัด Achievement Assignment (AA)

3) การเชื่อมโยงระบบความสามารถเชิงสมรรถนะกับระบบตาง ๆ ดังน้ี
!
! - การเชือ่มโยงไปสูระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล เพือ่จัดการระบบการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง การพจิารณาแบบฟอรมการประเมิน

- การเชื่อมโยงไปสูระบบการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรแบบอิงความ
สามารถเชิงสมรรถนะ
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- การเชื่อมโยงไปสูการทบทวนระบบประเมินผลและการพัฒนาแบบทดสอบในการ
ประเมินผลเพ่ือสรรหา

2. ระยะเวลาการประเมิน ปละ 2 คร้ัง

3. ในการจัดทํ าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency) จํ าเปนตองใชผูที่มีประสบการณดานการจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อท ําการศึกษา
วิเคราะหโดยละเอียด และวางหลักเกณฑดานตางๆ ที่เกี่ยวของตอไป

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ควรใชเทคนิค Balanced Scorecard เนื่องจาก
เปนเครื่องมือดานการจัดการที่ชวยในการก ําหนดกลยุทธสูการปฏิบัต ิ โดยอาศัยการวัดหรือการ
ประเมนิทีจ่ะชวยท ําใหส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคกรทีม่เีอกภาพ มุงเนนความส ําเร็จขององคกร
เนื่องจากสํ านักงานประกันสังคมมีการก ําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกรอยูแลว
Balanced Scorecard จะเปนเครื่องมือในการบริหารที่ใหความส ําคัญตอกลยุทธและการดํ าเนินงาน
ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ก ําหนดไว (ส ํานักงานประกันสังคม, 2546ค)

ดานระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ

1. คาตอบแทน คณะอนุท ํางานฯ มีความเห็นวา การจายคาตอบแทนส ําหรับพนักงาน
องคการมหาชนควรกํ าหนดที่มาของแหลงเงินทุนที่จะจายคาตอบแทน โดยในเบ้ืองตนกํ าหนดวา
ควรมาจาก 3 แหลง ดังน้ี

1.1 เงินอุดหนุนจากรัฐบาล
1.2 เงินจากงบบริหารกองทุนประกันสังคม
1.3 เงินดอกผลจากการลงทุน
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คณะอนุท ํางานฯ มคีวามเห็นวาใชฐานอัตราเงนิเดือนทีค่ณะผูศกึษาวิจัยของธรรมศาสตร
ศกึษาไว รวมกบัอัตราคาเชาบานของขาราชการแตละระดับ และเงนิประจํ าตํ าแหนงของขาราชการ
ระดับ 8, 9, 10

2. สวัสดิการและสิทธปิระโยชน

2.1 สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่เปนตัวเงิน

        2.1.1 คารักษาพยาบาล
                        - จากสิทธิการเปนขาราชการบ ํานาญ

                                - จากกองทุนประกันสังคม
          - จากการซื้อประกันฯ ส ําหรับบิดา  มารดา  สามีหรือภรรยา  บุตร ของ

ขาราชการท่ีไดรับเงินบํ าเหน็จและลูกจางประจํ า
                           - จากการเจ็บปวยเน่ืองจากการทํ างาน หนวยงานจายใหในอัตราที่เทากับ
พระราชบัญญัติเงินทดแทน

2.1.2 เงนิชวยเหลอืบตุรและเงนิสงเคราะหบุตร ไมควรจัดใหมีสวัสดิการดานน้ี
เชนเดียวกับสวนราชการ

! 2.1.3 เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร

 -มีสิทธิไดรับเงินบ ํารุงการศึกษาและเงินคาเลาเรียนของบุตรท่ีชอบดวย
กฎหมายคนที ่1-3

- เบกิไดทัง้สถานศกึษาของรัฐและเอกชน ต้ังแตชัน้อนุบาลหรือชัน้เด็กเล็ก
จนถึงระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา ตามประเภทและอัตราท่ีกํ าหนด

2.1.4 เงินคาเชาบาน ไมควรจัดใหมีสวัสดิการนี้

2.1.5 กองทุนที่ส ํานักงานจะจัดต้ังข้ึนเพ่ือการสํ ารองไวใหตอนเกษียณอายุ
มีลักษณะเชนเดียวกับ กบข. และ กสจ.
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2.1.6 สวัสดิการเงินกู

- สวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัยม ี 6 โครงการ อัตราดอกเบ้ียต้ังแตรอยละ
1-7.5 ตอป

-สวัสดิการเงนิกูเพือ่ซือ้รถยนต วงเงนิกูไมเกนิ 700,000 บาท อัตราดอกเบีย้
ไมเกินรอยละ 5 ตอป

-สวัสดิการเงินกูทั่วไปของธนาคารออมสิน  หลักเกณฑตามที่ธนาคาร
กํ าหนด อัตราดอกเบ้ียรอยละ 8.5 ตอป

-สวัสดิการเงนิกูทัว่ไปของขาราชการ (ระดับ 1-3) ลกูจางประจํ าพนักงาน
วงเงินกูครั้งละ 2,000 บาท โดยไมคิดดอกเบ้ีย ผอนชํ าระ 4 เดือน

2.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ไมเปนตัวเงิน

    2.2.1 กํ าหนดเวลาท ํางาน

    - จันทร-ศุกร ต้ังแตเวลา 08.30-16.30 น.  เวลาพัก 12.00-13.00 น.
- วันหยุดประจํ าสัปดาห ไดแก วันเสารและอาทิตย

                                 - วันหยุดตามประเพณ ี ไดแก วันหยุดราชการประจํ าป
                     - ในกรณีมีเหตุฉุกเฉินหรือเหตุจํ าเปน ผูอํ านวยการมอํี านาจก ําหนดวันหยดุ
เพิม่เติมหรือสลบัวันท ํางานและวันหยดุประจํ าสปัดาห รวมถงึการปรับเวลาท ํางานไดตามความจํ าเปน
แตเม่ือรวมเวลาทํ างานและเวลาพักแลวตองไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง

2.2.2 สิทธิในการลา  การลาม ี9 ประเภท

1) ลาปวย  ไดรับเงินเดือนระหวางลาปหน่ึงไมเกิน 60 วันท ําการ แตถา
ผูอํ านวยการเห็นสมควรจะใหลาโดยจายเงินเดือนตอไปอีกไดไมเกิน 120 วัน และใหลาตอไดโดย
ไมไดรับเงินเดือน  ทั้งนี ้จํ านวนการลาตอนั้นขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูมีอ ํานาจอนุมัติ

           2) ลาคลอดบุตร  สามารถลาคลอดบุตรไดไมเกิน 90 วันตอเน่ืองกัน
โดยไดรับเงินเดือนหลัง 90 วัน จะขอลากิจสวนตัวตอเน่ืองเพ่ือเล้ียงดูบุตรไดอีกไมเกิน 150 วันทํ า
การ โดยไมไดรับเงินเดือนและไมไดข้ึนเงินเดือน
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3) ลากิจสวนตัว ลากิจสวนตัว โดยไดรับเงินเดือนปหน่ึงไมเกิน 45 วัน
ทํ าการ ปแรกท่ีเร่ิมรับราชการลาไดไมเกิน 15 วันทํ าการ

4) ลาพักผอนประจํ าป

    - อายุงานครบ 6 เดือน มีสิทธิลาปหนึ่งไมเกิน 10 วันทํ าการ
    - ถาลาพักผอนประจ ําปแลว แตไมครบ 10 วันทํ าการ สามารถสะสม

วันที่ยังมิไดลาในปนั้นรวมเขากับปตอ ๆ ไปได แตรวมกันตองไมเกิน 20 วันทํ าการ
    - อายุงานเกิน 10 ปขึ้นไป มีสิทธิน ําวันลาพักผอนสะสมรวมกับป

ปจจุบันไมเกิน 30 วันทํ าการ

 5) ลาเพื่ออุปสมบทหรือลาเพื่อประกอบพิธีกรรมทางศาสนา

                              - อายุงาน 1 ปขึ้นไป จึงมีสิทธิลาปหนึ่งไมเกิน 120 วัน โดยไดรับ
เงินเดือน

       - ตองยังไมเคยอุปสมบทหรือประกอบพธิกีรรมทางศาสนามากอน

6) ลาเพือ่ฝกอบรม สมัมนา ประชมุ ดูงาน หรือพฒันาความรู ความสามารถ
ไมเกิน 4 ป (สามารถขยายระยะเวลาไดอีกไมเกิน 2 ป หากไดรับอนุมัติ)

7) การลาเพือ่กจิการทางทหาร  ไดรับเงนิเดือนเต็มระหวางลาตามก ําหนด
เวลาที่จ ําเปนแกทางราชการ

8) ลาไปตางประเทศ สามารถลาติดตามคูสมรส ซึ่งไปปฏิบัติหนาที่
ราชการตางประเทศได 2 ป และสามารถขยายระยะเวลาไดอีก 2 ป รวมแลวไมเกิน 4 ป โดยไมได
รับเงินเดือน

9) ลาประเภทอ่ืนๆ ตามทีค่ณะกรรมการเห็นสมควรเปนไปตามประกาศ
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2.2.3 สวัสดิการเกีย่วกบัสขุลกัษณะอนามยั หมายถงึ สวัสดิการทีจั่ดใหบุคลากร
ไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ท้ังในเร่ืองอาคาร สถานที ่ และบริเวณสถานที่ท ํางาน
ตลอดจนสวัสดิการท่ีจํ าเปนในการปฏิบัติงาน

1) จัดใหมีเจาหนาท่ีบริหารและจัดการเพ่ือดูแลความปลอดภัย อาชีว-
อนามัยและสภาพแวดลอมในการท ํางานของเจาหนาที่และลูกจาง

2) จัดใหมีการระบายน้ํ า และสิง่โสโครก ทางระบายอากาศในบริเวณ
สถานที่ท ํางานของเจาหนาที่และลูกจาง

2.2.4 สวัสดิการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท ํางาน

1) จดัใหมทีางออกฉกุเฉนิหรอืบนัไดหนีไฟในสถานทีท่ ํางานของเจาหนาที ่
และลูกจาง

               2) ดํ าเนินการในการบริหารและการจัดการตามมาตรฐานความปลอดภัย
กรมอาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการท ํางาน โดยนํ ากฎกระทรวงท่ีออกตามความในมาตรา
103 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาบังคับใชโดยอนุโลม

3) จัดใหบุคลากรไดรับการตรวจรางกายประจํ าป

2.2.5 สวัสดิการสโมสร กิจกรรมนันทนาการ

    1) จัดใหมีสถานที่ไวเพื่อพนักงานไดพักผอน  โดยจัดหาและจํ าหนาย
เคร่ืองอุปโภค บริโภค ตลอดจนของท่ีระลึกตางๆ ไดแก พนักงานและอดีตพนักงานในราคาที่
ถูกกวาทองตลาด

2) จัดต้ังสโมสรส ํานักงานประกนัสงัคม เพือ่สงเสริมกจิกรรมของพนักงาน
ที่เกี่ยวกับนันทนาการ กีฬา  การเผยแพรความรู  การทองเที่ยว  และอื่นๆ โดยใหการชวยเหลอื
คาใชจายในการสอน และฝกซอม การแขงขันกีฬาภายใน และการแขงขันกีฬากับสถาบันอื่น
การจัดบรรยายและสาธิตในเร่ืองตางๆ ที่นาสนใจ
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สรุป  การปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน หมายถึง หนวยงานของรัฐในรูปแบบใหมท่ี
เกิดจากการปฏิรูประบบราชการ ตามกฎหมายในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ใน
สวนขอบเขตดานเน้ือหาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนในคร้ังน้ี ผูวิจัยก ําหนดขอบเขตของเน้ือหาในการวิจัยประกอบดวย
ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคล  การรับรูขาวสาร  ประโยชนทีข่าราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมไดรับ  เนื่องจากเปนสวนที่เกี่ยวของที่ท ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอ
ตัวบุคคลมากที่สุด

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ตาบทพิย (2539) ไดศกึษาเร่ืองปจจัยทีม่อิีทธพิลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวม
ของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบวา  ผูเคยไดรับขาวสาร
เกีย่วกบัการบริหารคณุภาพโดยรวมมกีารยอมรับโดยรวมสงูกวาผูไมเคยไดรับขาวสารเลย ผูเคยได
รับขาวสารเกีย่วกบัการบริหารคณุภาพโดยรวมมกีารยอมรับโดยรวมสงูกวาผูไมเคยไดรับขาวสารเลย  
ผูมีทัศนคติตอการบริหารคุณภาพโดยรวมในระดับสูง มีการยอมรับโดยรวมมากกวาผูมีทัศนคติ
ในระดับต่ํ า  ผูมีความรูในระดับสูงมีการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมมากกวาผูมีความรูใน
ระดับตํ่ า  สวนอาย ุประสบการณการท ํางาน และรายไดมีผลตอการยอมรับไมแตกตางกัน

ทิศากร (2541) ไดท ําการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นและการปฏิบัติของพยาบาลในจังหวัด
สพุรรณบรีุ  เกีย่วกบัปญหาสิง่แวดลอมทีม่ผีลตอสขุภาพ  พบวา  พฤติกรรมการรับขาวสารทีแ่ตกตาง
กันมีความตระหนักในการอนุรักษสิ่งแวดลอมที่แตกตาง

ปนัดดา (2543) ไดท ําการศึกษาเร่ือง การยอมรับมาตรฐาน ISO 14001 ของพนักงาน :
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอินเตอรเนชั่นแนล  คิวรีต้ี  ฟุตแวร  จํ ากัด  พบวา  พนักงานสวนใหญมีการ
ยอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001  ในระดับสูง  สวนใหญพนักงานที่เพศ อายุ อายุงาน รายได และ
ตํ าแหนงตางกันมียอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001 ไมแตกตางกัน แตพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
และระดับการศึกษาตางกันมียอมรับรับมาตรฐาน ISO 14001 แตกตางกัน

ลกัขณา (2545) ศึกษาเร่ือง ความคดิเห็นของเจาหนาทีวิ่เคราะหงบประมาณที่มีตอแนวโนม
การจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณ  ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณมี
ความคดิเห็นตอแนวโนมการจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณในระดับสูง เมือ่เปรียบเทียบ
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ตามปจจัยสวนบุคคลดาน  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลา
รับราชการ สายงานที่สังกัด พบวา ความคิดเห็นของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณไมแตกตางกัน
และความรูความเขาใจในเร่ืองการปฏิรูประบบราชการ   มีความสัมพันธทางบวกกับความคิดเห็น
ของเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณท่ีมีตอแนวโนม การจัดโครงสรางใหมของส ํานักงบประมาณ

วุฒิไกร (2535) ไดศึกษาเรื่องการยอมรับการใชเครื่องปองกันอันตรายจากการใชเสียงใน
การทํ างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ : กรณีศึกษาอํ าเภอกระทุมแบน  จังหวัด
สมุทรสาคร  พบวา  การไดรับขาวสารความรูเกีย่วกบัเคร่ืองปองกันอันตรายกอใหเกิดความแตกตาง
ในการยอมรับ  การใชเคร่ืองปองกันอันตรายจากเสียงในการทํ างาน

สถาบันวิจัยและใหค ําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2546)  ไดท ําการศึกษาวิจัย
โครงการจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน  และไดเสนอความคิดเห็นวา  การที่
สํ านักงานประกันสังคมมีสถานะเปนองคการมหาชน  สามารถจัดระบบและวางแนวทางการ
บริหารงานบคุคลไดดวยตนเอง  จะท ําใหการบริหารงานบุคคลของสํ านักงานมีความแตกตางจาก
ระบบราชการทั่วไป  กลาวคือ  ส ํานักงานประกันสังคมสามารถก ําหนดอัตรากํ าลังที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและภาระงานของส ํานักงานประกันสังคม  โดยอาจกํ าหนดใหมีการเพ่ิมหรือลดอัตรา
ก ําลงัทีเ่หมาะสมกบัปริมาณงานและภาระของส ํานักงาน  โดยอาจก ําหนดใหมีการเพ่ิมหรือลดอัตรา
กํ าลังใหสอดคลองกับประสิทธิผลของการปฏิบัติภารกิจของส ํานักงาน  โดยไมตองขออนุมัติจาก
ส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) รวมทัง้ยงัสามารถก ําหนดคณุสมบติัของเจาหนาที่
และลูกจางตลอดจนคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับตํ าแหนงหนาที่ที่ก ําหนดเขาทํ างาน
ไดเองดวย  ซึ่งสามารถแกปญหาในกรณีที่ขาราชการตองตกอยูภายในกฏระเบียบที่เครงครัด  โดย
เฉพาะอยางยิ่งพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ซึ่งเปนกฎหมายที่กํ าหนดให
ส ํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนผูก ําหนดโครงสรางการบริหารงานบคุคลของหนวยราชการไมวา
จะเปนเรื่องอัตราก ําลัง การดํ าเนินการทางวินัย และการออกจากราชการ  ซ่ึงท้ังหมดน้ีตองเปนไป
ตามพระราชบัญญัติน้ี  ท ําใหการบริหารงานบุคคลเปนไปอยางลาชา  ซึ่งส ํานักงานประกันสังคม
เมื่อออกไปเปนองคการมหาชนสามารถแกไขปญหานี้ได

สุทธิดา (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจ: ศึกษาเฉพาะบริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน
บริษัทการบินไทย  จํ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแลวมีความเห็นดวยกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจอยู
ในระดับปานกลาง  ความแตกตางเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป คือ เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กอให
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เกิดความแตกตางกันของความคิดเห็นเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  สวนปจจัยความรูสึกมั่นคง
และความกาวหนาในการท ํางาน  และปจจัยความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท
การบินไทย

ผลจากการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ืองน้ี
ไดวา การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน  อาจจะขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล (เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา
รายได ประสบการณการท ํางาน)  ความรูความเขาใจ ขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ตัวแปรอิสระ  ประกอบดวย

1.  ปจจัยดานบุคคล

  1.1 อายุ
  1.2  ระดับการศึกษา
  1.3  ระดับเงินเดือน
  1.4  ระดับตํ าแหนง
 1.5  ระยะเวลาในการรับราชการ

2.  ปจจัยดานงาน

           2.1  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของส ํานักงานประกันสังคม
2.2 การรับรูขาวสาร

           2.3 ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับ



50

ตัวแปรตาม

การยอมรับของขาราชการ ส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชนใน 1) ดานทรัพยากรบุคคล 2) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ และ 4) ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผูวิจัยไดสรางกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยนํ าแนวคิดของ Rogers (1983: 223) มาใชเพื่อ
กํ าหนดกรอบแนวคิดเร่ือง การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตัวแปรอิสระ (X) ตัวแปรตาม (Y)

ภ

ปจจัยสวนบุคคล
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- ระดับตํ าแหนง
- ระยะเวลาในการรับราชการ
ปจจัยดานงาน
- ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
   บริหารงานบุคคลของส ํานักงาน
   ประกันสังคม
- การรับรูขาวสาร
- ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงาน
   ประกันสังคมไดรับ
าพท่ี 5  กรอบแนวคิดในการวิจัย
การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
- ดานทรัพยากรบุคคล
- ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
- ดานระบบการจายคาตอบแทนและ
   สวัสดิการ
- ดานสถานะและความคุมครองทาง
  กฎหมาย
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สมมุติฐานในการวิจัย

1. ปจจัยดานบุคคล  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

1.1 อายุตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน
แตกตางกัน

1.2 ระดับการศึกษาตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.3 ระดับเงินเดือนตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.4 ระดับตํ าแหนงตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

1.5  ระยะเวลาในการรับราชการตางกนั มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือ
เปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2.   ปจจัยดานงาน  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ตอการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

2.1  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2.2 การรับรูขาวสารตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน

2.3 ประโยชนที่ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับตางกัน มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ เปนการศึกษาการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ซึง่ผูศกึษาไดก ําหนดวิธกีารและอุปกรณทีใ่ชในการ
วิจัยประกอบดวย  ประชากรในการวิจัย  การสุมตัวอยาง  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  การทดสอบ
เคร่ืองมือ การตรวจสอบแบบวัดและใหคะแนน การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และ
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในระดับผูปฏิบัติ
(ระดับ1-7) ที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10 ทั้งหมด  จํ านวน 231 คน

วิธีการสุมตัวอยาง

การสุมตัวอยางของประชากรทีใ่ชในการวิจัย ใชวิธสีุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน (Multiple
Random Sampling) โดยดํ าเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี

ข้ันท่ี 1  คํ านวณหาขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมจากจ ํานวนประชากร  ดวยวิธีการ
คํ านวณโดยใชสูตรของ Yamane ดังน้ี  (Yamane,1973)

n =

เม่ือ e =
N =
n =
ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง
ขนาดของประชากร
ขนาดของกลุมตัวอยาง

2Ne1
N

+
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โดยกํ าหนดใหความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง รอยละ 5 หรือ .05  ดังมีผลการคํ านวณ
ไดดังน้ี

n =

=

=   

ดังน้ัน ตัวอ

ข้ันท่ี  2  ส
ชั้นภูมิจะท ําการสุม

จํ านวนตัวอยางในแ
            กลุม/ชั้น 

ตารางท่ี 1  การสุมต

บุคลาก

ขาราชการระดับ 1
ขาราชการระดับ 3
ขาราชการระดับ 5
ขาราชการระดับ 7

รวม
2231(.05)1
231

+

   

   146.43

ยางที่ใชในการวิจัยเทากับ 147 คน

ุมตัวอยางขาราชการ แบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling)  และในแตละ
ตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Random Sampling)  โดยใชสูตรดังนี้

ตละ = จํ านวนกลุมตัวอยางทั้งหมด ×จํ านวนประชากรในแตละกลุม/ชั้น
                        จํ านวนประชากรทั้งหมด

ัวอยางจากขาราชการประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10

ร จํ านวนประชากร จํ านวนประชากรกลุมตัวอยาง

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

40 25

231 147

1.5775
231
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ข้ันท่ี  3  ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากรายชื่อ
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ  ตามขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณไดในแตละระดับครบทุก
ระดับ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  ผูวิจัยใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นจาก
การศกึษาเอกสาร ทฤษฎ ีและแนวคดิตางๆ รวมถงึผลการวิจัยทีเ่กีย่วของและดัดแปลงจากแบบสอบถาม
ที่มีผูสรางมาแลว เปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเพื่อใหไดขอความครอบคลุมวัตถุประสงคที่
ตองการศึกษา  โดยแบงขอคํ าถามออกเปน 5 สวน ดังน้ี

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัปจจัยดานบคุคลผูตอบแบบสอบถามในเร่ือง อาย ุ  ระดับ
การศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับตํ าแหนง ระยะเวลาในการรับราชการ

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัความรูความเขาใจระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงาน
ประกันสังคมของกลุมตัวอยาง ใชแบบสอบถามชนิดเลือกตอบม ี 2 ตัวเลือก คือ ใชและไมใช
เกณฑการใหคะแนนแบงเปน 3 ระดับ ดังน้ี

คํ าตอบ  ขอความเชิงบวก           ขอความเชิงลบ
ใช          1         0
ไมใช          0         1

การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑ  โดยใชอันตร
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน  ดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด      =      1 – 0       =     0.33
                           จํ านวนระดับ                               3
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จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลีย่  0.00 – 0.33  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน  อยูในระดับนอย  หมายถึง  ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมมากนัก

ระดับคาเฉลีย่  0.34 – 0.67  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมเมือ่เปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง หมายถงึ ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนปานกลาง

ระดับคาเฉลีย่  0.68 – 1.00  แสดงวา  ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน  อยูในระดับมาก  หมายถึง  ขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม  มคีวามรูความเขาใจในขอเทจ็จริง  และรายละเอียดเกีย่วกบัระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนมาก

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล
สํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา (Rating Scale)  โดยให
คะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับการรับรูขอมูลขาวสาร
 

มากที่สุด คะแนน  =  5          
มาก คะแนน  =  4
ปานกลาง คะแนน  =  3
นอย คะแนน  =  2
นอยที่สุด คะแนน  =  1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน ดังน้ี

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

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 แสดงวาไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

สวนท่ี 4   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประโยชนตอขาราชการเกี่ยวกับระบบบริหารงาน
บุคคลของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา
(Rating Scale) โดยใหคะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับประโยชนตอขาราชการ

มากที่สุด       คะแนน  = 5
มาก       คะแนน  = 4
ปานกลาง      คะแนน  = 3
นอย       คะแนน  = 2
นอยที่สุด       คะแนน  = 1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน  ดังน้ี

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

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 2.34 – 3.66 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 3.67 – 5.00 แสดงวา ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

สวนท่ี 5  เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัการยอมรับของขาราชการตอระบบบริหารงานบคุคล
ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน   เปนมาตรวัดประมาณคา (Rating
Scale)  โดยใหคะแนน 5 ระดับ ดังน้ี

ระดับการยอมรับ
มากที่สุด คะแนน  =  5
มาก คะแนน  =  4
ปานกลาง คะแนน  =  3
นอย คะแนน  =  2
นอยที่สุด คะแนน  =  1
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การแปลความหมายคะแนนในแบบสอบถามเปนรายขอ ใชวิธีการอิงเกณฑโดยใชอันตร-
ภาคชัน้แบงออกเปน 3 ระดับ เปรียบเทยีบเกณฑทีแ่บงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 3 ชวง
เทาๆ กัน ดังน้ี

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

จึงไดเกณฑคะแนน และสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66  แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00  แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน อยูในระดับมาก

การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาส ําหรับการวิจัยไปทดสอบความเที่ยงตรงและ
ความเช่ือม่ัน

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity)  โดยนํ าแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นไปเสนอ
คณะกรรมการทีป่รึกษาวิทยานิพนธ  เพือ่ท ําการตรวจสอบความถกูตองเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content
Validity) ของคํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม  และน ํามาแกไข
ปรับปรุงเพื่อดํ าเนินการข้ันตอไป
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2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)  โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ
(Try-out) กบัขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  นอกเหนือจากกลุมตัวอยางแตมลีกัษณะเหมอืนกนั
จํ านวน 30 คน แลวนํ ามาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยวิธีการ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดยใชวิธีของ Cronbach (บุญเรียง, 2533:183-
193)  ซึ่งไดคาความเชื่อมั่นในแตละดาน ดังน้ี

2.1 ดานความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของส ํานักงานประกนัสงัคม
เมื่อเปนองคการมหาชน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .8343

2.2 ดานประโยชนทีข่าราชการส ํานักงานประกันสังคมไดรับเม่ือเปนองคการมหาชน 
ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9326

2.3 ดานการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงาน
บุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไดคาความเชื่อมั่นแยกเปนรายดาน ดังน้ี

      2.3.1 ดานทรัพยากรบุคคล ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9428

      2.3.2 ดานการประเมินผลและการปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9403

2.3.3 ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ
.9421

2.3.4 ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย  ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ
.9407
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การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี

1. ศกึษาจากแนวคดิ ทฤษฎ ี เอกสาร ขอมลู และงานวิจัยท่ีเกีย่วของเพ่ือเปนกรอบแนวคดิ
ในการศึกษาวิจัยและนํ ามาสรางเปนแบบสอบถาม

2. โดยการใชแบบสอบถามที่ทดสอบความเที่ยงตรง  และความเชื่อมั่นไปสอบถาม
จํ านวน 147 ชุด

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล  โดยนํ าแบบสอบถามที่ท ําการตอบแลวมาวิเคราะหประมวลผลดวย
เคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี ้ประกอบดวย

1. คารอยละ (Percentage)  ใชในการอธิบายขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง
ประกอบดวย  1)  อายุ  2)  ระดับการศึกษา  3)  ระดับเงินเดือน  4)  ระดับตํ าแหนง  5)  ระยะเวลา
ในการรับราชการ

2. คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูล
ปจจัยดานงานของกลุมตัวอยางประกอบดวย 1) ความรูความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบุคคล
ของส ํานักงานประกันสังคม  2)  แหลงรับรูขาวสาร  3)  ประโยชนตอขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม  4)  การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน
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3. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อใชในการทดสอบ
สมมติฐานในการวิจัย

คานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี ้กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

            การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน  ผูวิจัยนํ าเสนอผลการวิจัย ดังน้ี

           ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล

           ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยางประกอบดวย อาย ุระดับการศกึษา ระดับเงินเดือน ระดับ
ตํ าแหนง ระยะเวลาในการรับราชการ  แสดงผลตามตารางที่ 2 ดังน้ี
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ตารางท่ี 2  จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขอมูลสวนบุคคล
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ

อายุ
ไมเกิน 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 ากวาปริญญาตรี 15 10.20
ปริญญาตรี 123 83.67
ปริญญาโท 7 4.76
อ่ืนๆ 2 1.36

รวม 147 100.00

ระดับเงินเดือน
     ไมเกิน 10,000 บาท 54 36.73
     10,001 – 15,000 บาท 60 40.82
     15,001 – 20,000 บาท 21 14.29
     มากกวา 20,000 บาท 12 8.16

รวม 147 100.00

ระดับตํ าแหนง
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  (ตอ)
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน (คน) รอยละ

เวลารับราชการ
ไมเกิน 5  ป 44 29.93
6 – 15 ป 75 51.02
16 – 25 ป 16 10.88
มากกวา 25 ป 12 8.16

รวม 147 100.00

จากตารางที ่2  ขอมลูสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง จํ านวน 147 คน พบวา อาย ุกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยคร้ังน้ี  สวนใหญเกอืบคร่ึงหน่ึง คอื รอยละ 46.25 มอีาย ุ26-35 ป ระดับการศกึษาสวนใหญ
มีระดับการศึกษาปริญญาตร ีคิดเปนรอยละ 83.67, มีระดับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 40.82 มีระดับตํ าแหนง 5-6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.90 และเวลารับราชการ
มีเวลารับราชการ 6-15 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 51.02
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ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 3 จํ านวน รอยละ  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานความรู
                 ความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

1. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ระบบการ
บริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน
ทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน ดานระบบการจายคาตอบแทน
และสวัสดิการ  ดานสถานะและความ
คุมครองทางกฎหมาย

24
(16.33)

123
(83.67)

.84 .371 มาก

2.  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ระบบการ 76 71 .48 .501 ปานกลาง
*

บริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับ
แหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

(51.70) (48.30)

3. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ตาม
พระราชบัญญัติองคการมหาชน
ขาราชการทุกคนตองเปล่ียนสภาพ
เปนเจาหนาที่องคการมหาชน

24
(16.33)

123
(83.67)

.84 .371 มาก

4. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ทานมี
ทางเลือกเก่ียวกับหนาท่ีการงาน
ดงัตอไปนี ้คือ

    1) สมัครไปสูสํ านักงานประกันสังคมที่
แปรสภาพเปนองคการมหาชน

    2) ขอทดลองปฏิบัติงานในสํ านักงาน
ประกันสังคมท่ีแปรสภาพเปน
องคการมหาชนเปนเวลา 2 ป

    3) ขอโอนไปรับราชการยังหนวยงานอ่ืน

25
(17.01)

122
(82.99)

.83 .377 มาก
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ตารางท่ี 3  (ตอ)
(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

5. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว การคัดเลือก
บคุลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะท ําโดย
การสอบสัมภาษณ ซ่ึงมีเกณฑการวัด
คะแนนไดแก  ความรู ความสามารถ
50% วุฒิภาวะทางอารมณ 30% และ 
บุคลิกภาพ 20%

87
(59.18)

60
(40.82)

.41 .493 ปานกลาง

6. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของ
รฐัจะทํ าปละ 2 ครั้ง  หากไมผานเกณฑ
จะถูกปรับออกจากหนวยงาน

65
(44.22)

82
(55.78)

.56 .498 ปานกลาง

7. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ทานจะได
รบัเงนิเดือนเพิ่มขึ้น 30% ของอัตรา
เงนิเดือนเดิมในระบบราชการ

36
(24.49)

111
(75.51)

.76 .431 มาก

8. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว สํ านักงาน 57 90 .61 .489 ปานกลาง
*

ประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุม
ซ่ึงเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทานั้น

(38.78) (61.22)

9. เม่ือเปนองคการมหาชนแลว รัฐบาลจะ 57 90 .61 .489 ปานกลาง
*

สนบัสนุนงบประมาณเพียงบางสวน
สํ าหรับการบริหารงานเทาน้ัน โดย
งบประมาณท่ีเก่ียวกับเงินเดือนและ
คาตอบแทนอยางอื่นจะเปนสวนของ
เงนิ 10 % ของเงินสมทบในแตละป
ทีจ่ัดเก็บได

(38.78) (61.22)
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ตารางท่ี 3  (ตอ)
(n=147)

ค ําถาม ใช ไมใช X S.D. ระดับความรู
ความเขาใจ

10. เม่ือเปนองคการมหาชน ไดกํ าหนดการ
เกษียณอายุเม่ืออายุครบ  55 ปบริบูรณ
และรับเงินบ ําเหน็จบ ํานาญตามพระราช
บญัญัติประกันสังคม

99
(67.35)

48
(32.68)

.33 .471 นอย

รวม 92
(62.58)

55
(37.42)

0.63 1.409 ปานกลาง

             จากตารางที ่ 3 ความรู ความเขาใจ ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน
ของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชนในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X = 0.63, S.D. = 1.409) แสดงวา ขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมมีความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนอยูในเกณฑ
ที่ยอมรับได คือ ระดับปานกลาง ไมสูงมากและไมตํ่ ามาก เม่ือจัดลํ าดับความรูความเขาใจจาก
ระดับความรูความเขาใจมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้

             ลํ าดับที่ 1  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  ระบบการบริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน  คือ  ดานทรัพยากรบุคคล  ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย และขอ 3.  เมือ่ปรับ
เปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน ขาราชการทุกคนตองเปลี่ยน
สภาพเปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน ตอบถูกมากที่สุด เทากัน ( X = 0.84)

               ลํ าดับที่ 2  เม่ือเปนองคการมหาชน ทานมีทางเลือกเกี่ยวกับหนาที่การงานดังตอไปนี้ คือ
1) สมัครไปสูส ํานักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชน 2) ขอทดลองปฏิบัติงานใน
สํ านักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชนเปนเวลา 2 ป 3) ขอโอนไปรับราชการยัง
หนวยงานอ่ืน ( X = 0.83)
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               ลํ าดับที่ 3 เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตรา
เงินเดือนเดิมในระบบราชการ ( X = 0.76)

               ลํ าดับที่ 4  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว ส ํานักงานประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมซึ่งเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทาน้ัน และขอ 9 เม่ือ
ปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณเพียงบางสวนส ําหรับการ
บริหารงานเทาน้ัน  โดยงบประมาณทีเ่กีย่วกบัเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงิน
10 % ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได ( X = 0.61)

              ลํ าดับที่ 5  เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐจะท ําปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน ( X = 0.56)

               ล ําดับที ่6 เมือ่เปนองคการมหาชนแลว ระบบการบริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับแหง
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ( X = 0.48)

               ลํ าดับที ่ 7 เม่ือเปนองคการมหาชนแลว  การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะท ํา
โดยการสอบสัมภาษณ   ซึ่งมีเกณฑการวัดคะแนนไดแก  ความรู ความสามารถ 50% วุฒิภาวะทาง
อารมณ 30 % และ บุคลิกภาพ 20% ( X = 0.41)

               ลํ าดับที่ 8  เม่ือเปนองคการมหาชน ไดก ําหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ
และรับเงินบํ าเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม ( X = 0.33)

               จากผลการวิจัยขางตน ความรู ความเขาใจ ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการ
มหาชน ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  สวนใหญอยูในระดับปานกลาง แตมีบางขอที่มี
คะแนนนอย   ซึง่ส ํานักงานประกนัสงัคมควรดํ าเนินการแกไขโดยการเสริมสรางความรู ความเขาใจ
โดยเนนในหัวขอเร่ือง การก ําหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จ
บ ํานาญตามพระราชบญัญัติประกนัสงัคม การคดัเลอืกบคุลากรเดิมเขาสูระบบใหม และเร่ืองระบบ
การบริหารงานบุคคลไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ
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ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 4 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการรับรู
ขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน

(n=147)
ระดับการรับรูขาวสาร

ส่ือ นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ประชาสัมพันธของสํ 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. การประชุมภายในหนวยงาน 29
(19.73)

48
(32.65)

56
(38.10)

9
(6.12)

5
(3.40)

2.41 .985 ปานกลาง

4. จากผูบังคับบัญชา 23
(15.65)

32
(25.85)

60
(40.82)

17
(11.56)

9
(6.12)

2.67 1.068 ปานกลาง

5. จากเพ่ือนรวมงาน 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  การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.62, S.D. = 0.873) แสดงวา การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม  อยูในเกณฑปกติ ไมสูงและไมตํ ่า  เม่ือจัดลํ าดับการรับรูขาวสารจากระดับการรับรู
ขาวสารมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้



70

 ลํ าดับที ่1 จากเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.01)

 ลํ าดับที ่2  จากผูบังคับบัญชา ( X =  2.67)

 ลํ าดับที ่3  ประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม ( X =  2.60)

 ลํ าดับที ่4  อินทราเน็ตและการประชุมภายในหนวยงานมีคาเฉลี่ย ( X =  2.41)

จากผลการวิจัยขางตนพบวา ควรมีการดํ าเนินการในเร่ืองขอมูลขาวสาร ในดานระบบ
อินทราเน็ต และการประชุมภายในหนวยงานใหมากขึ้นกวาเดิม

ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 5  จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานประโยชน
ตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

(n=147)
ระดับการไดรับประโยชน

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ทํ าให
มกีารปรับอัตราเงินเดือน
ของทานสูงข้ึน

2
(1.36)

21
(14.29)

64
(43.54)

45
(30.61)

15
(10.20)

3.34 .895 ปานกลาง

2. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนดาน
บริหารงานบุคคล  ทํ าให
ทานมีโอกาสไดปรับ
ต ําแหนงสูงขึ้น

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  (ตอ)
(n=147)

ระดับการไดรับประโยชน
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

3. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ท ําให
ทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน

9
(6.12)

33
(22.45)

63
(42.86)

35
(23.81)

7
(4.76)

2.99 .951 ปานกลาง

4. เม่ือสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล ทํ าให
ทานรูสึกมีเกียรติและ
ภาคภูมิใจในอาชีพย่ิงข้ึน

15
(10.20)

41
(27.89)

68
(46.26)

14
(9.52)

9
(6.12)

2.73 .982 ปานกลาง

5. การปรับเปลี่ยน สปส.เปน
องคการมหาชนในดานการ
บริหารงานบุคคล ทํ าใหทาน
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
เปนองคการมหาชนในดาน
การบริหารงานบุคคล  ทํ าให
ทานไดรับความเปนธรรม
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  กลุมตัวอยางตอบค ําถามการไดรับประโยชน ในระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชนของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
( X =  2.93,  S.D. = 0.773) แสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมองวา ไดรับประโยชนใน
ระบบบริหารงานบุคคล อยูในระดับที่ไมสูงและไมตํ ่า    และเมื่อจัดลํ าดับประโยชน ตอขาราชการ
ดานระบบบริหารงานบุคคลจากการไดรับประโยชนมาก ตามคะแนนไดผลดังนี้

ลํ าดับที ่1  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล ท ําให
มีการปรับอัตราเงินเดือนของทานสูงขึ้นมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =  3.34)

             ล ําดับที ่2  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล ท ําให
ทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน ( X =  2.99)

ลํ าดับที ่ 3  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล  ท ําให
ทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนงสูงขึ้น ( X =  2.90)

              ล ําดับที ่4  เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล  ท ําให
ทานมีขวัญและก ําลังใจ/ เต็มใจปฏิบัติงานมากขึ้น ( X = 2.83)

              ล ําดับที ่ 5 เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบุคคล ท ําให
ทานไดรับความเปนธรรมมากขึ้น ( X = 2.82)

               ล ําดับที ่ 6 เมือ่ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนในดานบริหารงานบคุคล ท ําให
ทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพยิ่งขึ้น ( X = 2.73)

               จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเห็นวาเมื่อเปนองคการ
มหาชนจะไดรับประโยชนในระดับปานกลาง  ซึ่งส ํานักงานประกันสังคมควรท ําความเขาใจใน
เรื่องนี้ใหมากขึ้น โดยควรทํ าการประชุมอบรมชี้แจงเรื่องผลประโยชนในการเปนองคการมหาชน
โดยเฉพาะในเรื่องความรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพ และเร่ืองการไดรับความเปนธรรม
ใหมากขึ้น
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ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 6 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
                ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานทรัพยากร

บุคคล)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับการปรับเปลี่ยน
สถานภาพของบุคลากรเดิม
มาเปนเจาหนาที่องคการ
มหาชน

12
(8.16)

39
(26.53)

38
(39.46)

33
(22.45)

5
(3.40)

2.86 .970 ปานกลาง

2. ทานยอมรับหากการคัดเลือก
บคุลากรเดิมสูองคการมหาชน
โดยจะพิจารณาจากปริมาณ
ผลงานในรอบปที่ผานมา
ประสิทธิภาพในการท ํางาน  
ประวัติการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
การกระท ําผิดทางแพงและ
อาญา ความสามารถในการ
ประสานงานหรือท ํางาน
รวมกับผูอ่ืน  การเช่ือฟงและ
ปฏบิตัิตามค ําสั่งของผูบังคับ
บัญชา ประวัติการลาในรอบ
ปที่ผานมา

4
(2.72)

34
(23.13)

63
(42.86)

40
(27.21)

6
(4.08)

3.07 .881 ปานกลาง

3. ทานยอมรับตอระบบการ
คดัเลือกบุคลากรเดิมสู
องคการมหาชน โดยการ
ประเมินผลงานในรอบ 3 ป
ท่ีแลวมา และสอบสัมภาษณ
ในกรณีสมัครในตํ าแหนง
เดิม  หากสมัครในต ําแหนง
อืน่ตองเพิ่มการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของ
บคุคลดวย

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 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

4. ทานยอมรับหากไมผานเกณฑ
การคัดเลือกจะตองรับการฝก
อบรมเปนเวลา 2 เดือน  เพื่อ
สอบใหม หากไมผานครั้งที ่2 
จะถูกโอนกลับไปกระทรวง
แรงงานในต ําแหนงเดิม หรือ
ต ําแหนงอื่นในระดับเดิม

5
(3.40)

29
(19.73)

78
(53.06)

29
(19.73)

6
(4.08)

3.01 .836 ปานกลาง

5. ทานยอมรับหากคณะ
กรรมการคัดเลือกประเมิน
คณุลักษณะของทาน
ประกอบดวย  ผูแทนคณะ
กรรมการประกันสังคม
ผูแทนสํ านักงานคณะ
กรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน
ผูแทนสํ านักงานประกัน
สังคม และนักวิชาการดาน
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  ดานทรัพยากรบุคคลในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01, S.D. =
0.911)   แสดงวา  การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม เมื่อเปนองคการมหาชนดาน
ทรัพยากรบุคคล มีคาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับ
มากตามคะแนนไดผลดังนี้
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ลํ าดับที่ 1 ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน โดยจะพิจารณาจาก
ปริมาณผลงานในรอบปท่ีผานมา  ประสิทธิภาพในการท ํางาน  ประวัติการเล่ือนข้ันเงินเดือน  การ
กระท ําผิดทางแพงและอาญา  ความสามารถในการประสานงานหรือทํ างานรวมกับผูอ่ืน  การเช่ือฟง
และปฏิบัติตามคํ าสั่งของผูบังคับบัญชา ประวัติการลาในรอบปที่ผานมา ( X = 3.07) และขอ 3
ทานยอมรับตอระบบการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยการประเมินผลงานในรอบ
3 ปที่แลวมา  และสอบสัมภาษณในกรณีสมัครในต ําแหนงเดิม  หากสมัครในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิม
การประเมินคุณลักษณะและศักยภาพของบุคคลดวย ( X = 3.07)

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับหากคณะกรรมการคัดเลือกประเมินคุณลักษณะของทานประกอบ
ดวย  ผูแทนคณะกรรมการประกนัสงัคม  ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ผูแทน
กระทรวงแรงงาน ผูแทนส ํานักงานประกันสังคม และนักวิชาการดานบริหารงานบุคคล ( X =
3.05)

ลํ าดับที่ 3 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑการคัดเลือกจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2
เดือน เพื่อสอบใหม  หากไมผานคร้ังท่ี 2 จะถูกโอนกลับไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม หรือ
ตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม ( X = 3.01)

ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพของบคุลากรเดิมมาเปนเจาหนาทีอ่งคการ
มหาชน มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.86)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมีการยอมรับระบบ
บริหารงานบคุคลเม่ือเปนองคการมหาชน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปน
บางขอ ซ่ึงเห็นควรมีการดํ าเนินการประชุมชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในดานทรัพยากรบุคคล โดย
เฉพาะในเร่ืองการปรับเปลีย่นสถานภาพของบคุลากรเดิมมาเปนเจาหนาทีอ่งคการมหาชน  และเร่ือง
เกณฑการคดัเลอืกซึง่จะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน ถาไมผาน เพือ่สอบใหม  หากไมผาน
คร้ังที ่2 จะถกูโอนกลบัไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม เปนตน



76

ตารางท่ี 7 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน)

 (n=147)
ระดับการยอมรับ

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร
ควรเปนรูปแบบที่มุงเนน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency) โดยประเมิน
3 ดาน คือ
1) ทกัษะในดานการ
ปฏบัิติงาน

2) ความรูทางเทคนิค
3) ทกัษะในงาน

8
(5.44)

16
(10.88)

50
(34.01)

67
(45.58)

6
(4.08)

3.32 .921 ปานกลาง

2. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางดานทักษะในดานการ
ปฏิบัติการ เชน ความสามารถ
ในการปรับตัวท ํางานเปนทีม  
ความซ่ือตรง  การท ํางานโดย
ลํ าพัง ความเปนผูนํ า

4
(2.72)

14
(9.52)

63
(42.86)

63
(42.86)

3
(2.04)

3.32 .785 ปานกลาง

3. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางดานความรูทางเทคนิค  
เชน ความเขาใจในระเบียบ  
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  (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

4. ทานยอมรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร  
ทางดานทักษะในงาน เชน
รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไว
ไดอยางเหมาะสม  มีการ
ท ํางานเปนระบบและน ํา
เทคโนโลยีมาชวยในการ
ท ํางานไดเปนอยางดี

8
(5.44)

21
(14.29)

69
(46.94)

43
(29.25)

6
(4.08)

3.12 .898 ปานกลาง

5. ทานยอมรับระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในฐานะพนักงานของรัฐ
ในองคการมหาชน ปละ
2 ครั้ง  หากไมผานเกณฑ
จะถูกปรับออกจากหนวยงาน

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 พบวา ดานการประเมนิผลการปฏบิติังานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
( X = 3.15, S.D. = 0.897) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคม เมื่อเปน
องคการมหาชน ดานการประเมนิผลการปฏบิติังาน มคีาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสงูและ
ไมต่ํ า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ล ําดับที ่  1 ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากรควรเปนรูปแบบทีมุ่งเนน
ความสามารถเชงิสมรรถนะ (Competency) โดยประเมนิ 3 ดาน คือ 1) ทกัษะในดานการปฏบิัติงาน
2) ความรูทางเทคนิค  3) ทักษะในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย ( X = 3.22) และขอ 7 ทานยอมรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานทักษะในดานการปฏิบัติการ  เชน  ความสามารถ
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ในการปรับตัวท ํางานเปนทีม  ความซ่ือตรง  การท ํางานโดยล ําพัง  ความเปนผูนํ า  มีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากัน ( X = 3.22)

ล ําดับที ่ 2  ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากร ทางดานความรูทางเทคนิค
เชน  ความเขาใจในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรงในสายงาน ( X = 3.18)

ลํ าดับที ่ 3  ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานทักษะในงาน
เชน รูจักระบบทรัพยากรทีจั่ดไวไดอยางเหมาะสม มกีารท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวย
ในการท ํางานไดเปนอยางดี ( X =  3.12)

ลํ าดับที ่ 4 ทานยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐใน
องคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด
( X = 2.82)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนใหญในระดับ
ปานกลาง โดยมคีะแนนนอยเปนบางขอ  ซึง่ควรมกีารดํ าเนินการ สรางความเชือ่มัน่ใหแกขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมเพื่อใหเกิดการยอมรับ โดยเฉพาะอยางย่ิงในเร่ือง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับ
ออกจากหนวยงาน  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทางดานทักษะในงาน  เชน
รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม  มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยใน
การท ํางาน
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ตารางท่ี 8 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ)

 (n=147)
ระดับการยอมรับ

ขอค ําถาม นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ทานยอมรับหากรัฐบาล
จะสนบัสนนุงบประมาณ
บางสวนเฉพาะการบริหาร
งานเทานั้น  สํ าหรับเงินเดือน
และคาตอบแทนอยางอื่นจะ
เปนสวนของเงิน 10 % ของ
เงนิสมทบในแตละปที่
จดัเก็บได

11
(7.48)

25
(17.01)

71
(48.30)

34
(23.13)

6
(4.08)

2.99 .933 ปานกลาง

2. ทานยอมรับที่จะรับเงินเดือน
ทีจ่ะเพิ่มขึ้น 30% ของอัตรา
เงนิเดือนในระบบราชการ

5
(3.04)

25
(17.01)

71
(48.30)

40
(27.21)

6
(4.08)

3.12 .856 ปานกลาง

3. ทานยอมรับกับระบบการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนที่จะ
พิจารณาจากผลการปฏบิตังิาน
โดยระยะแรกผูบริหารของ
องคการมหาชนเปนคณะ
กรรมการประเมินระยะตอไป
เปนการประเมินโดยองคกร
เอกชน

12
(8.16)

25
(17.01)

73
(48.66)

31
(21.09)

6
(4.08)

2.96 .935 ปานกลาง

4. ทานยอมรับหากสวัสดิการ
การรักษาพยาบาล องคการ
มหาชนจัดใหเฉพาะพนักงาน
ไมครอบคลุมถึงบุตร บิดา  
มารดา และคูสมรส

44
(29.93)

50
(34.01)

35
(23.81)

18
(22.24)

0
(0.00)

2.18 1.000 นอย
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ตารางท่ี 8 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

5. ทานยอมรับเม่ือการลาเพ่ือ
การศึกษาตอองคการมหาชน
กํ าหนดใหปฏิบัติตามระเบียบ
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  พบวา ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม มีการยอมรับ
อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.88, S.D. = 0.945) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกนัสงัคม เมือ่เปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาความเห็น
อยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ลํ าดับที ่1  ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษาตอ  องคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.16)

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับท่ีจะรับเงินเดือนท่ีจะเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตราเงินเดือนในระบบ
ราชการ ( X = 3.12)

ล ําดับที ่ 3 ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณบางสวนเฉพาะการบริหารงาน
เทาน้ัน  ส ําหรับเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงนิ 10% ของเงนิสมทบในแตละป
ที่จัดเก็บได ( X = 2.99)

        ลํ าดับที่ 4 ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน
โดยระยะแรกผูบริหารขององคการมหาชนเปนคณะกรรมการประเมิน ระยะตอไปเปนการประเมิน
โดยองคกรเอกชน ( X = 2.96)
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ลํ าดับที ่ 5  ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษาพยาบาล  องคการมหาชนจัดใหเฉพาะ
พนักงาน ไมครอบคลุมถึงบุตร  บิดา  มารดา  และคูสมรส มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.18)

จากผลการวิจัยขางตน  แสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญ
ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปนบางขอ  ซึ่งควรมีการปรับปรุงระบบการรักษาพยาบาล
ใหเหมาะสมและสรางความพึงพอใจใหแกขาราชการสํ านักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการ
มหาชน

ตารางท่ี 9 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
                ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ดานสถานะและ

ความคุมครองทางกฎหมาย)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

1. ดานสถานะและความ
คุมครองทางกฎหมาย ทาน
ยอมรับเมื่อ สปส.ไมเปน
สวนราชการ  เจาหนาที่
ปฏบิตัิหนาที่ในองคการ
มหาชนตองระบุสถานะทาง
กฎหมายของ “พนักงาน”
ไวในพระราชบัญญัติจัดตั้ง
ดวย  เนื่องจากจะตองเปน
ผูใชอํ 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 (ตอ)
 (n=147)

ระดับการยอมรับ
ขอค ําถาม นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

2. ทานยอมรับเม่ือองคการ
มหาชนกํ าหนดวัน-เวลา
ทํ างาน และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครอง
แรงงาน

10
(6.80)

26
(17.96)

62
(42.18)

42
(58.57)

7
(4.76)

3.07 .963 ปานกลาง

3. ทานยินดีจายเงินสมทบเขา
กองทุนประกันสังคมและ
รับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม
แทนสวัสดิการของขาราชการ

34
(23.13)

29
(19.73)

58
(39.46)

21
(14.29)

5
(3.40)

2.55 1.099 ปานกลาง

4. ทานยอมรับหากองคการ
มหาชนกํ าหนดการเกษยีณ
อายุเม่ืออายุครบ 55 ปบริบูรณ
และรับเงินบ ํานาญตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม

26
(17.69)

31
(21.09)

63
(42.86)

17
(11.56)

10
(6.80)

2.69 1.103 ปานกลาง

5. ทานยอมรับสถานะและ
ความคุมครองทางกฎหมาย
ในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในองคการมหาชน
กับการใหเจาหนาท่ีมีสิทธิ
ไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ
ดวย

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 พบวา ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในภาพรวม การยอมรับ
อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.98, S.D. = 1.014) แสดงวา การยอมรับของขาราชการสํ านักงาน
ประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมายมีคาความเห็น
อยูในระดับปานกลาง ไมสูงและไมตํ ่า และเมื่อจัดลํ าดับจากระดับมากตามคะแนนไดผลดังนี้

ล ําดับที ่1  ทานยอมรับสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ในองคการมหาชนกับการใหเจาหนาทีมี่สิทธไิดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณดวย มคีาเฉลีย่สงูสุด ( X =
3.39)

ลํ าดับที ่2  ทานยอมรับเม่ือ สปส. ไมเปนสวนราชการ  เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ในองคการ
มหาชนตองระบุสถานะทางกฎหมายของ “พนักงาน” ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ังดวย  เน่ืองจาก
จะตองเปนผูใชอํ านาจในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก ( X = 3.22)

ลํ าดับที ่  3  ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชนกํ าหนด วัน-เวลาท ํางาน  และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน ( X = 3.07)

             ล ําดับที ่4  ทานยอมรับหากองคการมหาชนก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ
และรับเงินบ ํานาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม ( X = 2.69)

              ลํ าดับที ่5  ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมและรับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคมแทนสวัสดิการของขาราชการ มีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.55)

จากผลการวิจัยขางตนแสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญ
ในระดับปานกลาง โดยมคีะแนนนอยเปนบางขอ ซึง่ควรเพิ่มสวัสดิการในดานสทิธปิระโยชน หรือ
ชี้แจงถึงประโยชนของประกันสังคมที่มีมากกวาที่ทราบโดยทั่วไป เพื่อสรางความเขาใจที่ดีและ
ยอมรับการเปนองคการมหาชน
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ตารางท่ี 10 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางดานการยอมรับ
ของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน (ในภาพรวม)

(n=147)
การยอมรับ X S.D. ระดับ

ดานทรัพยากรบุคคล 3.01 0.911 ปานกลาง
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.15 0.897 ปานกลาง
ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ 2.88 0.945 ปานกลาง
ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย 2.98 1.104 ปานกลาง

รวม 3.01 .5877 ปานกลาง

จากตารางที ่ 10  พบวา การยอมรับการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการ
มหาชนโดยรวม ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01,  S.D. =
0.587) แสดงวา การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมเมื่อเปนองคการมหาชนโดยรวม
มคีาความเห็นอยูในระดับปานกลาง ไมสงูและไมต่ํ า และเมือ่พจิารณาเปนรายดานมีขอคนพบดังนี้

              ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  3.15)
              ดานทรัพยากรบุคคล ( X = 3.01)
              ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย ( X = 2.98)
              ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ( X = 2.88)

              จากผลการวิจัยขางตน  แสดงวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนในระดับปานกลางทั้งหมด
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ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

   สมมติฐานที ่ 1  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                             (n=147)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 461.071 153.690 1.115 .345
ความแตกตางภายในกลุม 143 19710.330 137.834

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอาย ุพบวา
กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่อีายแุตกตางกนั มกีารยอมรับตอระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับการศกึษาตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 362.454 120.818 .872 .457
ความแตกตางภายในกลุม 143 19808.947 138.524

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการ
ศึกษาพบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที ่ 3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกัน มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับเงินเดือน

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 1079.305 359.768 2.695 .048*
ความแตกตางภายในกลุม 143 19092.097 133.511

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่ 13 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงการเปรียบเทยีบการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับ
เงนิเดือนพบวา  กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงินเดือน แตกตางกัน มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

เมื่อทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จากกลุมตัวอยาง ดานระดับเงินเดือนดังกลาวขางตน
เปนรายคู โดยใชวิธีการ Scheffe พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี

ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับเงินเดือน

 (n=147)
ระดับเงินเดือน

ระดับเงินเดือน X S.D. ไมเกิน
10,000 บาท

10,000-15,000
บาท

15,001-20,000
บาท

มากกวา
20,000 บาท

ไมเกิน 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 -
มากกวา 20,000 บาท 53.67 11.75 -

จากตารางที่  14   เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน  จากกลุมตัวอยาง เปนรายคู จํ าแนกตามระดับเงินเดือน
พบวา  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีการยอมรับตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มี
ระดับเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท นอกน้ันไมแตกตาง
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สมมติฐานที ่4  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับตํ าแหนงตางกัน มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 243.084   81.028 .581 .628
ความแตกตางภายในกลุม 143 19928.318 139.359

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่15  ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับ
ตํ าแหนง พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับตํ าแหนง แตกตางกนั มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่ 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระยะเวลาในการรับราชการ

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 3 652.347 217.449 1.593 .194
ความแตกตางภายในกลุม 143 19519.054 136.497

รวม 146 20171.401

 จากตารางที ่16 ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระยะเวลา
การรับราชการ พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่รีะยะเวลาการรับราชการแตกตางกนั
มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน  ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่ 6   ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงาน
บุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                     บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
                   ระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 94.835   47.418 .340 .712
ความแตกตางภายในกลุม 144 20076.566 139.421

รวม 146 20171.401

จากตารางที ่17  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  พบวา  กลุม
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมแตกตางกัน มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปน
องคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว
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สมมติฐานที ่7  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่กีารรับรูขาวสารตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                   บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 2292.343 1146.172 9.231 .000*
ความแตกตางภายในกลุม 144 17879.058   124.160

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่18  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการ
รับรูขาวสาร พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการรับรูขาวสารแตกตางกัน
มีการยอมรับตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

                เมื่อทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
ระบบบริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยาง ดานการรับรูขาวสารดังกลาว
ขางตนเปนรายคู โดยใชวิธีการ Scheffe  พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี
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ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
                   ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร

การรับรูขาวสาร
การรับรูขาวสาร X S.D.

นอย ปานกลาง สูง

นอย 54.66 10.96 -
ปานกลาง 62.92 11.17 * -
สูง 63.43 11.65 * -

จากตารางที่  19  เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามการรับรูขาวสาร
พบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมที่มกีารรับรูขาวสารปานกลางและสงูมกีารยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีการรับรู
ขาวสารนอย  นอกนั้นไมแตกตาง

สมมติฐานที ่ 8  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่ไดประโยชนตางกัน  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 20  เปรียบเทียบระดับการยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบ
                  บริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชนท่ีไดรับ

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P

ความแตกตางระหวางกลุม 2 9219.873 4609.937 60.615 .000*
ความแตกตางภายในกลุม 144 10951.528     76.052

รวม 146 20171.401
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่20  ผลการทดสอบสมมติฐาน  แสดงการเปรียบเทยีบ การยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชน
ท่ีไดรับ พบวา กลุมขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ปีระโยชนทีไ่ดรับแตกตางกนั มีการยอมรับ
ตอระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

                เมือ่ทดสอบความแตกตางของการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนจากกลุมตัวอยาง ดานอายุดังกลาวขางตนเปนรายคู
โดยใชวิธีการ Scheffe  พบความแตกตางเปนรายคู ดังตอไปน้ี

ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอ
                   ระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามประโยชนท่ีไดรับ

ประโยชนท่ีไดรับ
ประโยชนท่ีไดรับ X S.D.

นอย ปานกลาง สูง

นอย 48.71 11.80 -
ปานกลาง 60.11 7.52 * -
สูง 74.52 8.36 * * -

จากตารางที ่  21  เปรียบเทียบการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบ
บริหารงานบคุคล เมือ่เปนองคการมหาชน จากกลุมตัวอยาง เปนรายคู จํ าแนกตามประโยชนทีไ่ดรับ
พบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมทีไ่ดรับประโยชนสงูและปานกลางมกีารยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับ
ประโยชนนอย และขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับประโยชนสูงมีการยอมรับตอระบบ
บริหารงานบุคคล เมื่อเปนองคการมหาชนมากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่ไดรับ
ประโยชนปานกลาง  นอกนั้นไมแตกตาง
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ขอวิจารณ

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี ้ มีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช
ในการวิจัยหลายตัวแปร โดยแยกตัวแปรตางๆ ที่อาจเปนเหตุใหเกิดการยอมรับของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนได 3 สวน คือ ปจจัย
สวนบุคคล  ปจจัยดานงานของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  และประโยชนตอขาราชการ
ประกันสังคมจากการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้

ปจจัยดานงานของขาราชการ

มี 3 ดาน คือ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม การรับรูขาวสาร และประโยชนตอขาราชการประกันสงัคม

1. ดานความรู ความเขาใจเกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลของขาราชการส ํานักงานประกนั
สังคม

                    ความรู ความเขาใจโดยรวม ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ของ
ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน   
อยูในระดับปานกลาง ( X = 0.63, S.D. = 1.409) ซึ่งหมายถึงมีความเขาใจ แตไมลึกซึ้งมากพอ
โดยมีคะแนนรายขออยูในระดับปานกลาง เกือบทุกขอ ยกเวนขอ 10  เม่ือเปนองคการมหาชน   
ไดก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ และรับเงนิบ ําเหน็จบ ํานาญตามพระราชบญัญัติ
ประกันสังคมที่มีคะแนนอยูระดับนอย  ทั้งนี้ เนื่องจากแมวาส ํานักงานประกันสังคม มีการประชา-
สัมพันธการเปนองคการมหาชนอยางตอเน่ือง แตอาจยังไมครอบคลุมเพียงพอ  ดังน้ัน ความรู
ความเขาใจในเร่ืองการเปนองคการมหาชน สวนใหญนาจะเปนการติดตอสือ่สารระหวางขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคมกนัเองมากกวา  ดังน้ัน ระดับความรูจึงใกลเคยีงกนั ซึง่นาจะไดจากการพดูคยุ
สนทนาระหวางขาราชการดวยกัน
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             2. ดานการรับรูขาวสาร

    การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมอยูในระดับปานกลาง    ( X =
2.62, S.D. = 0.873) ซึ่งหมายถึง พอรูขาวสารบาง แตไมรูลึก และรูไมถูกตองทั้งหมด โดยมี
คะแนนรายขอ อยูในระดับปานกลาง ในทุกขอคํ าถาม  สาเหตุนาจะมาจากขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมปจจุบันมีงานเรงดวนมาก ซึ่งตองท ําแขงกับเวลาและทันตอเหตุการณ เพราะตอง
ประสานงานกับภาคเอกชนในหลายๆ เรื่อง ซึ่งถาชาอาจเกิดความเสียหายได และรวมถึงอัตรา
ขาราชการในปจจุบนั มนีอยลงจากนโยบายรัฐบาลประกอบการเกษยีณกอนก ําหนด ท ําใหขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตองทํ างานมากขึ้น ท ําใหมีเวลาในการติดตามขาวสารไดไมมากนัก

3.  ประโยชนตอขาราชการสํ านักงานประกันสังคม

                     การไดรับประโยชนในระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนของขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคม อยูในระดับปานกลาง ( X = 2.93, S.D. = 0.773) หมายถงึ ไดรับประโยชน
บางแตไมมีขอมูลที่ชัดเจน  โดยมีระดับคะแนนรายขอ อยูในระดับปานกลาง ทุกขอค ําถาม  ทั้งนี้
อาจมีสาเหตุตอเน่ืองมาจาก ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมีความรู ความเขาใจ และการรับรู
ขาวสาร ในระดับปานกลาง ท ําใหเกิดความไมแนใจในผลประโยชนที่จะไดรับเมื่อเปนองคการ
มหาชน ความรูสกึไมแนใจน้ีจึงท ําใหไมแนใจในประโยชนที่จะไดรับ รวมถงึบางคร้ังอาจไมทราบ
ผลประโยชนอยางถกูตองดวย จึงท ําใหผลออกมา อยูในระดับปานกลาง

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน โดยรวมของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.01, S.D. = 0.587)  เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  3.15 , S.D. = 0.897)
รองลงมา  ดานทรัพยากรบุคคล ( X =  3.01, S.D. = 0.911) ดานสถานะและความคุมครองทาง
กฎหมาย ( X =  2.98, S.D. = 1.014) และดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ( X =  2.88,
S.D. = 0.945)   ทั้งนี้ สาเหตุที่การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน อยูในระดับปานกลาง นาจะมีสาเหตุมาจากความรูความเขาใจ ในการเปนองคการมหาชน
ไมมาก (ปานกลาง) ท ําใหเกดิความรูสกึไมมัน่ใจ ไมแนใจในอนาคตของตนเอง หรือมคีวามเชือ่มัน่



96

ไมเต็มที ่  จึงเกดิความรูสกึการยอมรับการเปลีย่นแปลงระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน
ในระดับปานกลาง ซึ่งถาสามารถทํ าใหขาราชการประกันสังคม เชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน โดยเผยแพรขอมูลขาวสารที่ถูกตองอยางชัดเจน (และ
หมายถงึ ผลประโยชนท่ีไดรับ ตองเปนทีพ่อใจ) อาจท ําใหระดับการยอมรับการเปล่ียนแปลงระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนสูงขึ้นได

ผลการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน  ผลการทดสอบสมมติฐาน มีทั้งเปนไปตามสมมติฐาน และไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ที่ตั้งไว ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถวิจารณไดดังน้ี

          สมมติฐานที ่ 1  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน  แตกตางกัน

    ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน มีการ
ยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว    ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชนแลว ไดรับผลกระทบไมแตกตางกัน จึงไมสงผลถึงความแตกตางที่ทุก
ระดับอายุไดรับ

สมมติฐานที ่2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับการศกึษาตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากขาราชการ
ทุกระดับการศึกษา ตางเกรงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เม่ือมีการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน จึง
ทํ าใหขาราชการทุกระดับการศึกษา  มีความรูสึกไมแตกตางกัน
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          สมมติฐานที ่ 3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับเงนิเดือนตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ผูท่ีมีระดับเงินเดือนนอยมีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคล เม่ือปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชนมากกวาผูท่ีระดับเงินเดือนสูง   
ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากผูท่ีระดับเงินเดือนนอย คาดวา เม่ือปรับระบบบริหารงานบุคคลแลว อาจมี
ผลกระทบใหตนเองไดประโยชนมากขึ้น  สวนผูท่ีมีระดับเงินเดือนสูงอาจหว่ันเกรงผลกระทบใน
สิทธิประโยชนที่เคยไดรับได ความหวังในดานเศรษฐกิจ ไดแก จะไดรับผลประโยชนเพิ่มขึ้น
โอกาสกาวหนาก็ด ีกวาเดิมจะไดโอกาสพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นและรายไดเพิ่มขึ้น

สมมติฐานที ่4  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีม่รีะดับตํ าแหนงตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

         ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่รีะดับตํ าแหนงตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากทุกระดับตํ าแหนง ตาง
เกรงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น เม่ือเปนองคการมหาชน โดยอาจเกรงวา มีการเปลี่ยนแปลงในดาน
ความมั่นคง ในตํ าแหนงหนาที่การงาน ซึ่งอาจเกิดความไมสบายใจในระบบบริหารงานบุคคลใหม
ในทุกระดับตํ าแหนง จึงท ําใหไมมีผลความแตกตางในทุกระดับตํ าแหนง

          สมมติฐานที ่ 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

         ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่มีระยะเวลาในการ
รับราชการตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจาก
ผูที่มีระยะเวลาในการรับราชการนอย อาจไมแนใจในระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคกร
มหาชน   เพราะตนเองยังมีเวลารับราชการอีกมาก อาจเกิดความไมมั่นคงในสถานภาพ ขณะที่ผูที่
ระยะเวลารับราชการมาก ก็ไมแนใจเชนกัน ในระบบบริหารบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน เพราะ
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เกรงวาอาจจะมีการปรับลด บุคลากร หรือลดสิทธิประโยชนได เชนเดียวกับ ความแตกตางระดับ
ตํ าแหนง

          สมมติฐานที ่  6  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจ
เกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลตางกนั  มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  น่ันอาจมี
สาเหตุมาจากความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคลที่ขาราชการประกันสังคมรับรู มี
คาคะแนนไมแตกตางกันมากและเปนความรูจากแหลงเดียวกันมาก คือ จากเพื่อนรวมงาน  ดังน้ัน
ระดับความรูทีไ่มแตกตางกนัมาก จึงไมมผีลตอความแตกตางในการยอมรับระบบบริหารงานบคุคล
เมื่อเปนองคการมหาชน

          สมมติฐานที ่7  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่กีารรับรูขาวสารตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีการรับรูขาวสาร
ตางกัน มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ การรับรูขาวสารทํ าใหเกิดการ
ประมวลผล และแปลความหมาย รวมถึงการเขาใจในสถานการณและสภาพความเปนจริง ผูท่ีรับรู
ขอมูลขาวสารนอย อาจมีความเขาใจผิด แลวเกิดความเครียดตอการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
จึงยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนไดนอยกวาผูที่รับรูขอมูลขาวสารมาก

          สมมติฐานที ่  8  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีไ่ดรับประโยชนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีไ่ดรับประโยชนตางกนั
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว กลาวคอื ผลประโยชนเปนตัวชีนํ้ าในการเปลีย่นแปลง
ดังน้ัน ผูทีค่าดวาจะไดรับผลประโยชนมากยอมยอมรับการเปลีย่นแปลงไดมากกวาผูที่คาดวาจะได
รับผลประโยชนนอย



บทท่ี 5

สรุปและขอเสนอแนะ

สรุป

การวิจัยเร่ือง การยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมือ่เปนองคการมหาชน  มวัีตถปุระสงคเพือ่ศกึษาการยอมรับของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม
ตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน  ของขาราชการ
ส ํานักงานประกันสังคม (ระดับ1-7)  จํ านวน 147  คน  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูล แลวนํ าขอมลูทีไ่ดจากการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมตัวอยางไปทํ าการประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ
สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลูประกอบดวย คารอยละ คาเฉลีย่ และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ความแตกตาง ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  กํ าหนดระดับนัย
ส ําคัญทางสถิติที ่.05  ผลการวิจัยสรุปผลไดดังนี้

ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํ านวน 147 คน พบวา อายุ กลุมตัวอยางในการวิจัย
คร้ังน้ี  สวนใหญเกอืบคร่ึงหน่ึงอาย ุ 26-35 ป ระดับการศกึษา สวนใหญมรีะดับการศกึษาปริญญาตรี     
ระดับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มากที่สุด มีระดับต ําแหนง 5-6 มากที่สุด และเวลารับราชการ
มีเวลารับราชการ 6-15 ป มากที่สุด

ตอนท่ี 2  ความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

ความรู ความเขาใจโดยรวม ดานระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ของ
ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน   
ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตาม
ลํ าดับ ดังน้ี
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ลํ าดับที ่1  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ระบบการบริหารงานบุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลง
และถูกแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานระบบ
การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย และขอ 3. เม่ือเปน
องคการมหาชนแลว ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน ขาราชการทุกคนตองเปลี่ยนสภาพเปน
เจาหนาที่องคการมหาชน ตอบถูกมากที่สุดเทากัน อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่2  เมื่อเปนองคการมหาชน  ทานมีทางเลือกเกี่ยวกับหนาที่การงานดังตอไปนี้ คือ
1. สมัครไปสูส ํานักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชน  2. ขอทดลองปฏิบัติงานใน
สํ านักงานประกันสังคมที่แปรสภาพเปนองคการมหาชนเปนเวลา 2 ป  3. ขอโอนไปรับราชการยัง
หนวยงานอ่ืน อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่3  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 30% ของอัตราเงิน
เดือนเดิมในระบบราชการ อยูในระดับสูง

ลํ าดับที ่ 4  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว ส ํานักงานประกันสังคมจะจัดคาตอบแทนในรูป
ของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมซึ่งเคยเปนขาราชการระดับ 6-10 เทาน้ัน และขอ 9 เมื่อ
ปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนแลว  รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณเพียงบางสวนส ําหรับการ
บริหารงานเทาน้ัน  โดยงบประมาณทีเ่กีย่วกบัเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงิน
10% ของเงินสมทบในแตละปที่จัดเก็บได อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลํ าดับที ่ 5  เมื่อเปนองคการมหาชนแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐจะท ําปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง

              ล ําดับที ่ 6 เมือ่เปนองคการมหาชนแลว ระบบการบริหารงานบคุคลไมอยูภายใตบงัคบัแหง
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่7 เมื่อเปนองคการมหาชนแลว การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหมจะทํ าโดย
การสอบสัมภาษณ ซึ่งมีเกณฑการวัดคะแนนไดแก ความรู ความสามารถ 50% วุฒิภาวะทาง
อารมณ 30% และบุคลิกภาพ 20% อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่ า
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และตอบถูกนอยที่สุด คือ ขอ  10. เม่ือเปนองคการมหาชน ไดก ําหนดการเกษียณอายุเมื่อ
อายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม อยูในระดับ
ปานกลางคอนขางตํ่ า

ตอนท่ี 3  การรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การรับรูขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  จากเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

ลํ าดับที ่2  จากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่3  ประชาสัมพันธของส ํานักงานประกันสังคม อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่4  อินทราเน็ตและขอ 3 การประชมุภายในหนวยงานมคีาเฉลีย่ อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 4  ประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

การไดรับประโยชนในระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ของขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมือ่พจิารณาเปนรายขอ จะมคีะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหมกีารปรับอัตราเงนิเดือนของทานสูงขึ้นมคีาเฉลีย่มากทีส่ดุ อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง

              ลํ าดับที ่2  เมื่อส ํานักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับสวัสดิการดีข้ึน อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง
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              ลํ าดับที ่3  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนงสูงขึ้น อยูในระดับปานกลาง

              ลํ าดับที ่4  เมื่อสํ านักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน ในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานมีขวัญและก ําลังใจ/ เต็มใจปฏิบัติงานมากขึ้น อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่ 5  เมื่อส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานไดรับความเปนธรรมมากขึ้น อยูในระดับปานกลาง

และมคีาเฉลีย่นอยทีสุ่ด คือ ขอ 4 เมือ่ส ํานักงานประกันสังคม.เปนองคการมหาชน ในดาน
การบริหารงานบุคคล ท ําใหทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพยิ่งขึ้น อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 5  การยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเปนองคการมหาชน

 การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชนโดยรวม ของ
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานจะมีคะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานทรัพยากรบุคคล  ดาน
สถานะและความคุมครองทางกฎหมาย  ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานจะพบวา

ดานทรัพยากรบุคคล  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพจิารณารายขอ จะมีคะแนน
เรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่ 1  ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยจะพจิารณา
จากปริมาณผลงานในรอบปท่ีผานมา  ประสิทธิภาพในการท ํางาน  ประวัติการเล่ือนข้ันเงินเดือน
การกระทํ าผิดทางแพงและอาญา  ความสามารถในการประสานงานหรือทํ างานรวมกับผูอ่ืน  การ
เชือ่ฟงและปฏบิตัติามค ําสัง่ของผูบงัคบับญัชา ประวัติการลาในรอบปทีผ่านมา และขอ 3 ทานยอมรับ
ตอระบบการคัดเลือกบุคลากรเดิมสูองคการมหาชน  โดยการประเมินผลงานในรอบ 3 ปที่แลวมา
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และสอบสัมภาษณในกรณีสมัครในต ําแหนงเดิม  หากสมัครในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิมการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของบุคคลดวย มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 2 ทานยอมรับหากคณะกรรมการคดัเลอืกประเมนิคณุลกัษณะของทานประกอบดวย
ผูแทนคณะกรรมการประกันสงัคม  ผูแทนส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ผูแทน
กระทรวงแรงงาน  ผูแทนส ํานักงานประกนัสงัคม  และนักวิชาการดานบริหารงานบคุคล  อยูในระดับ
ปานกลาง

ล ําดับที ่3 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑการคดัเลอืกจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน
เพือ่สอบใหม  หากไมผานคร้ังที ่2 จะถกูโอนกลบัไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม  หรือตํ าแหนง
อ่ืนในระดับเดิม อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาท่ีองคการ
มหาชน  มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับปานกลาง

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ถาพิจารณารายขอ
จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ล ําดับที ่ 1 ทานยอมรับการประเมนิผลการปฏบิติังานของบคุลากรควรเปนรูปแบบทีมุ่งเนน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency)โดยประเมิน 3 ดาน คือ 1. ทักษะในดานการปฏิบัติงาน
2. ความรูทางเทคนิค  3. ทักษะในงาน และขอ 7 ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทางดานทักษะในดานการปฏิบัติการ เชน ความสามารถในการปรับตัวทํ างานเปนทีม
ความซ่ือตรง  การท ํางานโดยล ําพัง ความเปนผูนํ า มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่ 2 ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดานความรูทาง
เทคนิค เชน ความเขาใจในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรงในสายงาน อยูในระดับปานกลาง

          ลํ าดับที ่3  ทานยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทางดานทักษะในงาน
เชน  รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม  มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมา
ชวยในการท ํางานไดเปนอยางดี อยูในระดับ ปานกลาง
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ลํ าดับที ่ 4  ทานยอมรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐใน
องคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถกูปรับออกจากหนวยงาน  มีคาเฉลีย่ต่ํ าสดุอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางตํ ่า

ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวสัดกิาร ในภาพรวมมกีารยอมรับอยูในระดับปานกลาง   
ถาพิจารณารายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมากตามล ําดับ ดังน้ี

ลํ าดับที ่1  ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษาตอ  องคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่2  ทานยอมรับทีจ่ะรับเงนิเดือนทีจ่ะเพิม่ขึน้ 30% ของอัตราเงนิเดือนในระบบราชการ   
อยูในระดับ ปานกลาง

ล ําดับที ่ 3 ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณบางสวนเฉพาะการบริหารงาน
เทาน้ัน  ส ําหรับเงนิเดือนและคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวนของเงนิ 10% ของเงนิสมทบในแตละป
ที่จัดเก็บได อยูในระดับปานกลาง

ลํ าดับที ่4  ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน
โดยระยะแรกผูบริหารขององคการมหาชนเปนคณะกรรมการประเมิน ระยะตอไปเปนการประเมิน
โดยองคกรเอกชน อยูในระดับปานกลาง

ล ําดับที ่ 5 ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษาพยาบาล องคการมหาชนจัดใหเฉพาะพนักงาน
ไมครอบคลุมถึงบุตร บิดา มารดา และคูสมรส มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับนอย

         ดานสถานะและความคุมครองทางกฎหมาย ในภาพรวมการยอมรับ อยูในระดับปานกลาง   
ถาพจิารณารายขอ จะมีคะแนนเรียงจากระดับมาก ดังน้ี

ล ําดับที ่ 1 ทานยอมรับสถานะและความคุมครองทางกฎหมายในการปฏบิติังานของเจาหนาที่
ในองคการมหาชนกบัการใหเจาหนาทีม่สีทิธไิดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณดวย มคีาเฉลีย่สงูสดุ อยูใน
ระดับปานกลางคอนขางสูง
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ลํ าดับที ่ 2  ทานยอมรับเมื่อสํ านักงานประกันสังคมไมเปนสวนราชการ  เจาหนาท่ีปฏิบัติ
หนาทีใ่นองคการมหาชนตองระบุสถานะทางกฎหมายของ “พนักงาน” ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ัง
ดวย  เน่ืองจากจะตองเปนผูใชอํ านาจในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก อยูในระดับปานกลาง

             ลํ าดับที ่ 3  ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชนกํ าหนดวัน-เวลาทํ างาน  และการลาหยุดงาน
ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน อยูในระดับ ปานกลาง

             ล ําดับที ่ 4 ทานยอมรับหากองคการมหาชนก ําหนดการเกษยีณอายเุมือ่อายคุรบ 55 ปบริบรูณ
และรับเงินบ ํานาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่ า

              ลํ าดับที ่5  ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมและรับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคมแทนสวัสดิการของขาราชการ มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด อยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ํ า

ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน

          สมมติฐานที ่1 ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน  มีการยอมรับระบบ
บริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่ง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่2 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับการศกึษาตางกนั มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ไมแตกตางกนั อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่3 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับเงนิเดือนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่4 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีระดับตํ าแหนงตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ไมแตกตางกนั อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานท่ี 5  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมทีม่ีระยะเวลาในการรับราชการตางกัน  
มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่ 6  ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารงานบุคคลตางกัน  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ไมแตก
ตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมตฐิานท่ี  7 ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีการรับรูขาวสารตางกนั มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที ่ 8  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม ทีไ่ดรับประโยชนตางกนั  มีการยอมรับ
ระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 22  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน
ตัวแปรอิสระ เปนไปตาม

สมมติฐาน
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน

อายุ !
ระดับการศึกษา !
ระดับเงินเดือน !
ระดับตํ าแหนง !
ระยะเวลาในการรับราชการ !
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบบริหารงานบุคคล !
การรับรูขาวสาร !
ประโยชนตอขาราชการประกันสังคม !
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ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

1. ความรู ความเขาใจดานระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชน ของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

  1.1 ส ํานักงานประกนัสงัคม ควรดํ าเนินการประชมุชีแ้จง อบรม สมัมนา ประชาสมัพนัธ
เกีย่วกบัระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปนองคการมหาชนใหมากขึน้กวาเดิม โดยควรเนนขอมลูทีส่ราง
ความมั่นคงในตํ าแหนงหนาที่การงานและสิทธิประโยชน เพ่ือสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตอง
โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่อง กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ การคัดเลือกบุคลากรเดิมเขาสูระบบใหม
การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของรัฐ  การจัดคาตอบแทนในรูปของคาครองชีพ
และการเกษียณอายุเมื่ออายุครบ  กับการรับเงินบํ าเหน็จบํ านาญตามพระราชบัญญัติประกันสังคม
ซึ่งเรื่องดังกลาวมีผูตอบผิดเปนจ ํานวนมาก

    1.2 ส ํานักงานประกนัสงัคมควรจัดประชมุ สมัมนา โดยแบงกลุมตามระดับเงนิเดือน
เปนชวงชั้น ในแตละชวงช้ันเงินเดือน  เพ่ือสรางความเขาใจในระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปน
องคการมหาชนที่ถูกตองและเกิดผลดีตอราชการ

         2.  การรับรูขาวสาร

  2.1 สํ านักงานประกันสังคม ควรจัดทํ าการประชาสัมพันธใหมากขึ้น มีความถี่และ
ความละเอียดในการประชาสมัพนัธ รวมถงึใหมกีารสือ่สารในทกุประเภทสงถงึขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมใหมากขึ้น รวมทั้งการจัดประชุมชี้แจงภายในหนวยงานและขอมูลทางอินทราเน็ต
เพื่อการรับรูขอมูลขาวสารที่ถูกตองใหมากขึ้น

2.2 ควรจัดใหมีการประชุมชี้แจงถึงแนวทางตางๆ หรือสิทธิประโยชนที่ขาราชการ
จะไดรับอยางชัดเจน
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3.  ดานประโยชนท่ีไดรับ

            ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเห็นวา เม่ือเปนองคการมหาชนจะไดรับประโยชน
ในระดับปานกลาง  ซึง่ส ํานักงานประกนัสงัคม ควรท ําความเขาใจในเร่ืองน้ีใหมากขึน้ โดยควรท ํา
การประชมุ อบรมชีแ้จงเร่ืองผลประโยชนในการเปนองคการมหาชน โดยเฉพาะในเร่ืองความรูสกึ
มีเกียรติและภาคภูมิใจในอาชีพ  และเร่ืองการไดรับความเปนธรรมใหมากข้ึน

      4. การยอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน

            4.1  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปน
องคการมหาชน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนนอยเปนบางขอ ซึ่งเห็นควรมีการ
ดํ าเนินการประชุมชี้แจงเพื่อสรางความเขาใจในดานทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในเร่ืองการปรับ
เปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาที่องคการมหาชน  และเร่ืองเกณฑการคัดเลือก
ซึ่งจะตองรับการฝกอบรมเปนเวลา 2 เดือน ถาไมผาน เพื่อสอบใหม  หากไมผานครั้งที ่ 2 จะถูก
โอนกลับไปกระทรวงแรงงานในต ําแหนงเดิม  หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม เปนตน

          4.2  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบคุคลเมือ่เปน
องคการมหาชน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมคีะแนน
นอยเปนบางขอ ซึง่ควรมกีารดํ าเนินการสรางความเชือ่มัน่ใหแกขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
เพื่อใหเกิดการยอมรับ โดยเฉพาะอยางย่ิงในเร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะพนักงาน
ของรัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง  หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจากหนวยงาน  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางดานทักษะในงาน  เชน  รูจักระบบทรัพยากรที่จัดไวได
อยางเหมาะสม มีการท ํางานเปนระบบและนํ าเทคโนโลยีมาชวยในการทํ างาน

         4.3  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม  มีการยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเม่ือเปน
องคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนนอยเปนบางขอ ซึง่ควรมกีารปรับปรุงระบบการรักษาพยาบาลใหเหมาะสมและสรางความ
พึงพอใจใหแกขาราชการส ํานักงานประกันสังคมเมื่อเปนองคการมหาชน



109

         4.4  ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มกีารยอมรับระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ  สวนใหญในระดับปานกลาง โดยมี
คะแนนนอยเปนบางขอ  ซึ่งควรเพิ่มสวัสดิการในดานสิทธิประโยชน หรือช้ีแจงถึงประโยชนของ
ประกันสังคมที่มีมากกวาที่ทราบโดยทั่วไป เพื่อสรางความเขาใจที่ดีและยอมรับการเปนองคการ
มหาชน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศึกษาวิจัยถึงขอด-ีขอเสียของระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชน
รวมถึงความตองการในระบบบริหารงานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม เพ่ือนํ าไป
วิเคราะห หรือปรับแกระบบบริหารงานบุคคล เม่ือเปนองคการมหาชนตอไป

2. ควรทํ าการศึกษาวิจัยถึงขวัญและก ําลังใจของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม เม่ือ
เปนองคการมหาชนวาเปนอยางไร มีปญหาอยางไร  เพ่ือหาแนวทางแกไขปรับปรุงตอไป
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

การยอมรับของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อเปนองคการมหาชน

แบบสอบถามชดุน้ีจัดท ําขึน้เพือ่รวบรวมขอมลูประกอบการท ําวิทยานิพนธเร่ือง “การยอมรับ
ของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการมหาชน ซึ่งเปน
สวนหน่ึงของการศกึษาระดับบณัฑติศกึษา ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลยั
เกษตรศาสตร  ในการนี้ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามชุดนี ้  ขอมูลที่ไดรับ
จะปดเปนความลับโดยไมมีผลตอการท ํางานของทาน

จึงเรียนมาเพือ่โปรดตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งที่จะไดรับความกรุณาจาก
ทาน  เพื่อชวยใหงานวิจัยดังกลาวบรรลุผลสํ าเร็จ และขอขอบคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ีดวย

ขอแสดงความนับถือ

                                                  (นางชวนพิศ  วิระวงษนุสร)
นิสิตปริญญาโท สาขารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร
           มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน

        สิงหาคม 2548
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สวนท่ี 1  ปจจัยดานบุคคล

คํ าชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย ! ลงใน !  หรือเติมขอความในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน

1. อายุปจจุบัน ……………….. ป

2. ระดับการศึกษา
!  ต่ํ ากวาปริญญาตรี !  ปริญญาตรี
!  ปริญญาโท !  อ่ืน ๆ (ระบุ) ……………………………..

3. ระดับเงินเดือน
!  ไมเกิน 10,000 บาท         !  10,001 – 15,000 บาท
!  15,001 – 20,000 บาท             !  มากกวา 20,000 บาท

4. ระดับตํ าแหนง
!  ระดับ 1 – 2 !  ระดับ 3 – 4 
!  ระดับ 5 – 6                                 !  ระดับ 7

5. ระยะเวลาในการรับราชการ ……….. ป
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานวาใชหรือไมใช
ดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อส ํานักงานประกันสังคมปรับเปลี่ยนเปน
องคการมหาชน

ขอท่ี ขอคํ าถาม ใช ไมใช
1 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ระบบการบริหารงานแบงเปน

4 ดาน คือ ดานทรัพยากรบุคคล ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสถานะและ
ความคุมครองทางกฎหมาย

2 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ระบบการบริหารงานไมอยู
ภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

3 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ตามกฎหมายขาราชการทุกคน
ตองเปลี่ยนสภาพเปนเจาหนาที่องคการมหาชน

4 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ทานมีทางเลือกตัดสินใจตอการ
ปรับเปลี่ยนใน 3 ทางเลือก คือ 1. สมัครไปสูองคการมหาชน
2. ขอทดลองปฏิบัติงานในองคการมหาชน 2 ป  3. ขอโอนไปรับ
ราชการยังหนวยงานอื่น

5 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  การคัดเลือกบุคลากรเดินสู
องคการมหาชน โดยการสอบสัมภาษณซึ่งเนื้อหาของการสอบ คือ
ความรู ความสามารถ 50%  ภาวะทางอารมณ 30%  บุคลิกภาพ 20%

6 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในฐานะพนักงานของรัฐในองคการมหาชน  ปละ 2 คร้ัง  หาก
ไมผานเกณฑจะถูกปรับใหสิ้นสภาพการเปนเจาหนาที่ขององคการ
มหาชน

7 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ทานจะไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน
30 % ของอัตราเงินเดือนเดิมในระบบราชการ
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ขอท่ี ขอคํ าถาม ใช ไมใช
8 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  องคการมหาชนจะจัดคา

ตอบแทนในรูปของคาครองชีพเฉพาะพนักงานบางกลุมหรือ
ขาราชการเดิมระดับ 6-10 เทาน้ัน

9 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน รัฐบาลจะสนับสนุนงบประมาณ
บางสวนเฉพาะการบริหารงานเทาน้ัน  ส ําหรับเงินเดือนและ
คาตอบแทนอยางอื่นจะเปนสวนของเงิน 10% ของเงินในแตละป
ที่จัดเก็บได

10 เมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน  ไดก ําหนดการเกษียณอายุ
เมือ่อายุครบ 55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ําเหน็จบํ านาญตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม

สวนท่ี 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปนองคการ
มหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานวาใชหรือไมใช

ทานไดรับขอมูลขาวสารดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการ
มหาชน

ระดับการรับรูขาวสาร
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 ประชาสัมพันธ สปส.
2 อินทราเน็ต
3 การประชุมภายในหนวยงาน
4 การรับรูขาวสารจากผูบังคับบัญชา
5 การรับรูขาวสารจากเพ่ือนรวมงาน
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สวนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับประโยชนตอขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคล
เมื่อปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานมากที่สุดเพียงค ําตอบเดียว

ระดับการไดรับประโยชน
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 การปรับเปลี่ยน สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหมีการปรับอัตราเงินเดือนของ
ทานสูงขึ้น

2 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีโอกาสไดปรับตํ าแหนง
สูงขึ้น

3 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับสวัสดิการดีขึ้น

4 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานรูสึกมีเกียรติและภาคภูมิใจ
ในอาชีพยิ่งขึ้น

5 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ทํ าใหทานมีขวัญก ําลังใจ/เต็มใจ
ปฏิบัติงานมากขึ้น

6 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการ
มหาชนในดานการบริหารงานบุคคล
ท ําใหทานไดรับความเปนธรรมมากขึน้
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สวนท่ี 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับการยอมรับของขาราชการดานระบบบริหารงานบุคคลเมื่อเปน
องคการมหาชน

คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ในชองที่ตรงกับความคิดของทานมากที่สุดเพียงค ําตอบเดียว

ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
ดานทรัพยากรบุคคล

1 ทานยอมรับการปรับเปลีย่นสถานภาพ
ของบุคลากรเดิมมาเปนเจาหนาท่ี
องคการมหาชน

2 ทานยอมรับหากการคัดเลือกบุคลากร
เดิมสูองคการมหาชน โดยจะพจิารณา
จากปริมาณผลงานในรอบปที่ผานมา
ประสิทธิภาพในการท ํางาน ประวัติ
การเล่ือนข้ันเงินเดือน การกระทํ าผิด
ทางแพงและอาญา ความสามารถใน
การประสานงานหรือท ํางานรวมกับ
ผูอ่ืน  การเชื่อฟงและปฏิบัติตามค ําสั่ง
ของผูบังคับบัญชา ประวัติการลาใน
รอบปที่ผานมา

3 ทานยอมรับตอระบบการคัดเลือก
บุคลากรเดิมสูองคการมหาชน
โดยการประเมินผลงานในรอบ 3 ป
ที่แลวมา  และสอบสัมภาษณในกรณี
สมคัรในตํ าแหนงเดิม  หากสมัคร
ในตํ าแหนงอ่ืนตองเพ่ิมการประเมิน
คุณลักษณะและศักยภาพของบุคคล
ดวย
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
4 ทานยอมรับหากไมผานเกณฑ
การคัดเลือกจะตองรับการฝกอบรม
เปนเวลา 2 เดือน เพื่อสอบใหม
หากไมผานครั้งที่ 2 จะถูกโอนกลับ
ไปกระทรวงแรงงานในตํ าแหนงเดิม
หรือตํ าแหนงอ่ืนในระดับเดิม

5 ทานยอมรับหากคณะกรรมการ
คัดเลือกประเมินคุณลักษณะของทาน
ประกอบดวย ผูแทนคณะกรรมการ
ประกันสังคม ผูแทนส ํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ผูแทนกระทรวงแรงงาน ผูแทน
ส ํานักงานประกันสังคม และ
นักวิชาการดานบริหารงานบุคคล

6
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏบัิติงานของบุคลากรควรเปน
รูปแบบที่มุงเนนความสามารถเชิง
สมรรถนะ (Competency) โดย
ประเมิน 3 ดาน คือ 1. ทักษะในดาน
การปฏิบัติงาน 2. ความรูทางเทคนิค
3. ทักษะในงาน

7 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ทางดาน
ทักษะในดานการปฏิบัติการ เชน
ความสามารถในการปรับตัวทํ างาน
เปนทีม ความซ่ือตรง  การท ํางาน
โดยลํ าพัง ความเปนผูนํ า
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
8 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางดาน
ความรูทางเทคนิค เชน ความเขาใจ
ในระเบียบ  วิธีปฏิบัติงานโดยตรง
ในสายงาน

9 ทานยอมรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางดาน
ทักษะในงาน เชน รูจักระบบ
ทรัพยากรที่จัดไวไดอยางเหมาะสม
มีการท ํางานเปนระบบและนํ า
เทคโนโลยีมาชวยในการท ํางาน
ไดเปนอยางดี

10 ทานยอมรับระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานในฐานะพนักงานของ
รัฐในองคการมหาชน ปละ 2 คร้ัง
หากไมผานเกณฑจะถูกปรับออกจาก
หนวยงาน

11

ดานระบบการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการ
ทานยอมรับหากรัฐบาลจะสนับสนุน
งบประมาณบางสวนเฉพาะการ
บริหารงานเทาน้ัน  ส ําหรับเงินเดือน
และคาตอบแทนอยางอ่ืนจะเปนสวน
ของเงิน 10% ของเงินสมทบใน
แตละปที่จัดเก็บได
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
12 ทานยอมรับท่ีจะรับเงินเดือนท่ีจะ

เพิ่มขึ้น 30%ของอัตราเงินเดือน
ในระบบราชการ

13 ทานยอมรับกับระบบการเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่จะพิจารณาจากผลการ
ปฏิบติังานโดยระยะแรกผูบริหาร
ขององคการมหาชนเปน
คณะกรรมการประเมิน ระยะตอไป
เปนการประเมินโดยองคกรเอกชน

14 ทานยอมรับหากสวัสดิการการรักษา
พยาบาล องคการมหาชนจัดให
เฉพาะพนักงาน ไมครอบคลุมถึง
บุตร บิดา มารดา และคูสมรส

15 ทานยอมรับเมื่อการลาเพื่อการศึกษา
ตอองคการมหาชนก ําหนดใหปฏิบัติ
ตามระเบียบของทางราชการ

16

ดานสถานะและความคุมครองทาง
กฎหมาย
ทานยอมรับเม่ือ สปส. ไมเปนสวน
ราชการ เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
องคการมหาชนตองระบุสถานะ
ทางกฎหมายของ “พนักงาน”
ไวในพระราชบัญญัติจัดต้ังดวย
เนื่องจากจะตองเปนผูใชอํ านาจ
ในทางมหาชนกับบุคคลภายนอก
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ระดับการยอมรับ
ขอท่ี ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
17 ทานยอมรับเม่ือองคการมหาชน

กํ าหนดวัน-เวลาทํ างาน และ
การลาหยุดงานภายใตกฎหมาย
คุมครองแรงงาน

18 ทานยินดีจายเงินสมทบเขากองทุน
ประกันสังคมและรับสิทธิประโยชน
ตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม
แทนสวัสดิการของขาราชการ

19 ทานยอมรับหากองคการมหาชน
กํ าหนดการเกษียณอายุเม่ืออายุครบ
55 ปบริบูรณ และรับเงินบ ํานาญ
ตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม

20 ทานยอมรับสถานะและความคุมครอง
ทางกฎหมายในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ในองคการมหาชนกับ
การใหเจาหนาที่มีสิทธิไดรับเครื่อง
ราชอิสริยาภรณดวย



ภาคผนวก ข
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ตารางผนวกท่ี 1 คาความเช่ือม่ันเร่ืองความรูความเขาใจในดานระบบบริหารงานบุคคล
จํ าแนกตามรายขอ

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 คาความเช่ือม่ันดานการรับรูขอมูลขาวสาร จํ าแนกตามรายขอ

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 คาความเช่ือม่ันดานประโยชนตอขาราชการ จํ าแนกตามรายขอ

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 คาความเช่ือม่ันดานการยอมรับของขาราชการ จํ าแนกตามรายขอ

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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