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บทท่ี 1

บทนํ า

ความสํ าคัญของปญหา

สํ านักงานประกันสังคม ไดกอต้ังข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2533 เปนหนวยงานของรัฐที่เปนสวน
ราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน   เพื่อการบริหารงานกองทุน 2 กองทุนตามกฎหมาย คือ กองทุน
ประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทน ตามพระราชบัญญัติประกนัสังคม พ.ศ. 2533 และพระราช
บัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2517 โดยใหความคุมครองลูกจางผูประกันตนในสถานประกอบการที่มี
ลูกจางต้ังแต 1 คนขึ้นไป มีภารกิจหลักคือดํ าเนินการทั้งในลักษณะของการจัดเก็บเงินสมทบเขา
กองทุน และใหสิทธิประโยชนแกลูกจาง ผูประกันตน หรือเงินทดแทนส ํานักงานประกันสังคมมี
โครงสรางแบบราชการทีใ่หญโตติดกบักฎระเบยีบราชการมขีัน้ตอนการปฏิบัติงานที่มาก ขาดความ
คลองตัว ความเปนอิสระในการปฏบิติังาน ไมมอํี านาจในการตัดสนิใจดวยตนเอง จึงเปนหนวยงาน
หน่ึงทีค่ณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2542 มีแนวนโยบายใหดํ าเนินการปรับเปลีย่นสถานะเปนองคการมหาชน
โดยคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ กระทรวงแรงงานพิจารณาเสนอเปลี่ยนสถานภาพเปน
หนวยงานของรัฐในรูปแบบองคการมหาชนเพ่ือความอิสระ คลองตัวในการบริหารงานโครงสราง
องคกร ภายใตการก ํากบัแลของรัฐมนตรีกระทรวงแรงงานแทนทีจ่ะดํ าเนินการในรูปของสวนราชการ
ดังท่ีเปนอยูในปจจุบัน

เมื่อสํ านักงานประกันสังคมจะตองปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนตามพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญท้ังในแงของโครงสรางองคกร ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ การบริหารงานบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ลวนยอมมี
ผลกระทบตอวิถีชีวิต ระบบการท ํางาน สถานะทางสงัคม ความมัน่คงในชวิีตของขาราชการใน
หนวยงาน ซึ่งจะถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานะไปเปนพนักงานขององคการมหาชน ซึ่งหากไมได
มีการศึกษาและเตรียมการอยางรอบคอบแลว  อาจทํ าใหเกิดผลกระทบตอขวัญและก ําลังใจของ
ขาราชการ และอาจนํ าไปสูการตอตานการเปลี่ยนแปลงดังกลาวได  ดังนั้นผูวิจัยในฐานะที่เปน
ขาราชการของส ํานักงานประกนัสงัคมไดตระหนักถงึปญหาดังกลาว จึงไดใหความสนใจทีจ่ะศกึษา
ใหทราบถึงความคาดหวังของขาราชการรวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอความคาดหวังของขาราชการ
ระดับผูปฏิบัติงานที่มีตอการปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน เพื่อผลการ
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ศกึษาจะเปนขอมลูใหทราบถงึความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการ
มหาชน ในดานตางๆ วามีมากนอยเพียงใดเพื่อเปนประโยชนตอสํ านักงานประกันสังคมในการ
กํ าหนดแนวทางการดํ าเนินการปรับเปลี่ยนส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน

2.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความคาดหวังของขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนตามปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานงาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลการวิจัยใชเปนขอมูลเบื้องตนในการก ําหนดแนวทางดํ าเนินการ  การวางแผนปรับปรุง
การปฏบิติังาน การก ําหนดนโยบาย อํ านาจหนาทีโ่ครงสรางการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผล
และประโยชนตอส ํานักงานประกันสังคมเมื่อปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน

ขอบเขตของการวิจยั

การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ท ําการศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน โดยมุงศึกษาจากขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่ 1-10  จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ระดับ 1-7 (ระดับผูปฏิบัติ)
จํ านวน 231 คน โดยศึกษาในชวงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2548
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นิยามศัพท

ในการศกึษาคร้ังน้ี ผูศกึษาใหความหมายและค ําจํ ากดัความขอบเขตของศพัทตางๆ ทีเ่กีย่วของ
ดังน้ี

“การรับรูขอมูลขาวสาร” หมายถึง การไดรับขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมจากสื่อตางๆ 
ไดแก จดหมายขาว อินทราเน็ต  การประชมุภายใน/ภายนอกหนวยงาน  วิทย ุ โทรทศัน หนังสอืพมิพ
จากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน

“ความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน” หมายถึง ความรูสึกของขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคมเขตพืน้ที ่1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร ทีม่ตีอการเปลีย่นแปลงซึง่จะมคีวามรูสกึ มัน่คงในอาชพี
ทีท่ ําอยู

“ขาราชการ” หมายถึง ขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดส ํานักงานประกันสังคม กระทรวง
แรงงานระดับ 1-7 ที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร

“การปรับเปลีย่น” หมายถงึ การดํ าเนนิการตามขัน้ตอนในการปรบัเปลี่ยนระบบจากระบบ
ราชการเปนองคการมหาชน ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542

“องคการมหาชน” หมายถึง องคกรของรัฐรูปแบบใหมที่แตกตางจากองคกรของรัฐ
รูปแบบเดิม โดยมีหลักเกณฑพื้นฐานและลักษณะทั่วไปของการจัดตั้งเปนกรณีพิเศษ อาท ิการเปน
หนวยงานของรัฐทีเ่ปนนิติบคุคลไดรับงบประมาณในลกัษณะเงนิอุดหนุนจากรัฐ การมอํี านาจหนาที่
เปนภารกิจเฉพาะดาน มีความเปนอิสระในการบริหารงาน แตยังคงอยูภายใตระบบการควบคุม
ตรวจสอบของรัฐ เปนตน

“ความคาดหวัง” หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือความคิดเห็นดวยวิจารณญาณเก่ียวกับ
ความคาดคะเนหรือการคาดการณลวงหนาถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง วาควรจะมีควรจะเปนควรจะเกิดข้ึน
หรือวาควรจะเปลี่ยนแปลงตามความจํ าเปน  ในการศึกษานี้ หมายถึง ความคาดหวังของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานเขตพื้นที ่1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานครเม่ือปรับ
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เปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน  โดยวัดความคาดหวัง    ดานโครงสรางการบริหารงาน ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

       “โครงสรางการบริหารงาน”  หมายถึง  การจัดล ําดับความรับผิดชอบของเจาหนาท่ีภายใต
ระบบการบริหารงานในรูปแบบองคการมหาชน

        “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” หมายถึง ระบบการประเมิน ผลการประเมิน การอุทธรณ
ทธิในการมีสวนรวมก ําหนดเกณฑการประเมินของเจาหนาท่ีในรูปแบบองคการมหาชน

           “คาตอบแทนและสวัสดิการ”  หมายถึง  อัตราคาจาง  คาตอบแทนอยางอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ือง
จากการท ํางานและสิ่งอํ านวยความสะดวกและบริการที่องคการมหาชนจัดใหแกเจาหนาที่



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎ ี ผลงานที่เกี่ยวของที่ใช
เปนแนวทางประกอบการศึกษาครั้งนี้ไดแก

          1. โครงสรางการด ําเนินงานของสํ านักงานประกันสังคม
2.   แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง
3.   แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสาร

           4.   แนวคิดเกี่ยวกับหลักประกันความมั่นคงในระบบราชการ
 5.   แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน
  6.   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

โครงสรางการดํ าเนินงานของสํ านักงานประกันสังคม

ความเปนมา

ส ํานักงานประกนัสงัคมไดกอต้ังขึน้เมือ่ป พ.ศ. 2533 เพือ่การบริหารงานกองทนุ 2 กองทนุ
ตามกฎหมาย 2 ฉบับคือ พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และพระราชบัญญัติเงินทดแทน
พ.ศ. 2537 ปจจุบันใหความคุมตรองลูกจาง ผูประกันตน (กองเงินสมทบ, 2546) ในสถาน
ประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป จํ านวน 7,362,782 คน สถานประกอบการ 311,940 แหง
โดยภารกิจหลักของสํ านักงานประกันสังคมจะเปนการเก็บเงินสมทบและการใหสิทธิประโยชน
แกลูกจาง  ผูประกันตน คือ

“กองทุนประกันสังคม”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533
แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2537 และ (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2542  โดยจัดเก็บเงินสมทบจาก 3 ฝาย
คือ นายจาง ผูประกันตน และรัฐบาลเปนประจํ าทุกเดือน   เพื่อนํ ามาใชจายประโยชนทดแทนให
แกผูประกันตนกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย ทุพพลภาพ และตายอันไมเนื่องจากการท ํางาน
รวมทั้งกรณีคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพและกรณีวางงาน
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“กองทนุเงนิทดแทน”  ดํ าเนินการภายใตพระราชบญัญัติเงนิทดแทน พ.ศ. 2537  ซึง่ไดยกราง
แทนประกาศคณะปฏิวัต ิฉบับที ่103 ลงวันที ่16 มีนาคม 2515 โดยจัดเก็บเงินสมทบปละครั้งจาก
นายจางฝายเดียว เพือ่จายเปนเงนิทดแทนแกลกูจางกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย สญูเสยีอวยัวะ
ทุพพลภาพ ตายหรือสูญหายอันเน่ืองจากการทํ างาน และใหการฟนฟูสมรรถภาพแกลูกจางในดาน
การแพทยและดานอาชีพใหสามารถท ํางานไดตอไปหรือประกอบอาชีพอิสระ

“การบริหารงานของส ํานักงานประกนัสงัคม” 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
คณะกรรมการประกันสังคม มีหนาที่ใหคํ าปรึกษาแนะนํ าการก ําหนดนโยบายการประกันสังคม
คณะกรรมการการแพทย ท ําหนาที่ใหคํ าแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตามกฎหมาย
ประกันสังคมและกรรมการอุทธรณ ท ําหนาท่ีพิจารณาวินิจฉัยขออุทธรณท่ีเกิดจากคํ าสั่งของ
สํ านักงานประกันสังคมซึ่งสั่งการตามกฎหมาย

2. คณะกรรมการตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 จํ านวน 2 คณะ คือ
คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน มีหนาที่ใหคํ าปรึกษา แนะนํ าการก ําหนดนโยบายเงินทดแทน
และคณะกรรมการการแพทย มีหนาที่ใหคํ าแนะนํ าปรึกษาการใหบริการทางการแพทยตากฎหมาย
เงินทดแทน

ตลอดการดํ าเนินงานทีผ่านมา ส ํานักงานประกนัสงัคม (กองวิชาการและแผนงาน, 2545: 1-6)
ไดวิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในการดํ าเนินงานอยางตอเนื่องและไดพยายาม
แกไขปญหาและอุปสรรค รวมทัง้มกีารปรับปรุงแนวทางการดํ าเนินงานเพือ่ขจัดปญหาและอุปสรรค
เหลานั้นออกไป

แมวาปญหาบางประการไดแกไขเสร็จสิน้แลวกต็าม แตการประเมนิผลพบวาปญหาเกาบาง
ปญหายังไมไดรับการแกไขใหหมดไป รวมทั้งมีปญหาที่เกิดขึ้นมาใหมหรือถูกคนพบใหม ทั้งนี้
อาจสรุปประเด็นปญหาอุปสรรคที่ส ําคัญๆไดดังนี้
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ปญหาการบริการ

 การใหบริการ ณ ส ํานักงานประกนัสงัคมเขตพืน้ที/่จังหวัด/สาขา นับเปนการใหบริการ
ลํ าดับแรกสุดที่นายจาง ลูกจาง ผูประกันตนไดพบเห็น  ปญหาส ําคัญที่เกิดขึ้นในการใหบริการ คือ
ความแออัดของผูทีเ่ขามาติดตอในบางชวงเวลาของเดือน โดยเฉพาะในชวงกลางเดือนและปลายเดือน
อันเปนก ําหนดเวลาทีจ่ะตองยืน่ช ําระเงนิสมทบ จึงท ําใหเกดิความลาชาขึน้อยางมากในการใหบริการ
ซึ่งหากสามารถเพิ่มชองทางในการช ําระเงินสมทบใหกับผูมาติดตอไดแลวจะชวยลดปริมาณงานที่
สํ านักงานประกันสังคมเขตพื้นที/่จังหวัด/สาขาในชวงดังกลาวลงไปไดและท ําใหเกิดความรวดเร็ว
ในการใหบริการตามมา นอกจากนั้นผูมาติดตอกับส ํานักงานประกันสังคมใหความเห็นวา เอกสาร
ท่ีตองใชในการติดตอตางๆ ไมวาจะเปนแบบฟอรมหรือเอกสารประกอบ มีจํ านวนมากเกินความ
จํ าเปน โดยเฉพาะในกรณีขอรับประโยชนทดแทนหรือเงินทดแทน ซึ่งจํ านวนเอกสารท่ีมากน้ีจะ
กอใหเกิดความสับสนและผิดพลาดไดงาย

ปญหามาตรฐานบริการทางการแพทย

     การใหบริการที่ส ําคัญที่สุดที่ส ํานักงานประกันสังคมใหกับผูประกันตน คือ การจัดบริการ
ทางการแพทยให แตเทาที่ผานมาลูกจางผูประกันตนบางสวนยังมีความรูสึกวาบริการทางแพทยที่
ไดรับไมดี ไมสะดวก ไมรวดเร็วดังทีค่าดหวังไว และทีส่ ําคญัทีส่ดุ คอื มีความรูสกึวาไดรับบริการท่ีมี
มาตรฐานต่ํ ากวาผูอื่นที่ไมใชสิทธิประกันสังคม ท ําใหเกิดความรูสึกวาสถานพยาบาลมีการให
บริการมาตรฐาน 2 ระดับ (Double Standard) ซึ่งแทจริงแลวเปนสิ่งที่สํ านักงานประกันสังคมควร
จะหลีกเลี่ยงมากที่สุด  สาเหตุหลักประการหนึ่งที่ท ําใหผูประกันตนไมไดรับบริการทางการแพทย
ทีดี่เพยีงพอ คอื ผูประกนัตนไมมขีอมลูเกีย่วกบัโรงพยาบาลมากพอในการเลอืกเปนสมาชกิ ท ําให
ผูประกันตนอาจเลือกสถานพยาบาลที่ใหบริการตํ ่ากวามาตรฐานท่ีผูประกันตนคนน้ันๆ ตองการ
และกวาทีท่ราบขอเทจ็จริงดังกลาวกต็อเมือ่ผูประกนัตนคนน้ันไดเขารับการรักษาพยาบาล และอาจ
เกิดความไมพอใจในมาตรฐานการบริการข้ึน กอปรกับผูใหบริการทางการแพทยอาจเห็นวาการ
คัดเลือกสมาชิกนั้นเปนเสมือนการสุม (Random) จึงอาจไมไดสนใจใหบริการที่ดีนักเชนกัน
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ปญหาการประชาสัมพันธ

     เปาหมายหลักอยางหนึ่งของการประชาสัมพันธ คือ เพื่อใหนายจาง ลูกจาง ผูประกันตน
เจาหนาที่สถานพยาบาล และผูเกี่ยวของไดเขาใจเกี่ยวกับงานและการใหบริการของส ํานักงาน
ประกนัสงัคม แตการส ํารวจพบวาความเขาใจในสทิธปิระโยชนทีค่วรจะไดรับอยูในระดับปานกลาง
เทาน้ัน (หรือเล็กนอยในบางกรณี) แมจะไมมีการส ํารวจความเขาใจในชวงตนแผนประกันสังคม
ฉบับที ่ 2 (พ.ศ. 2540-2544) ที่จะท ําใหทราบถึงผลการดํ าเนินงานประชาสัมพันธวาสามารถท ําให
ผูเกีย่วของเขาใจไดมากขึน้เพยีงใด แตระดับความเขาใจในงานประกนัสงัคมทีส่ ํารวจไดในชวงปลาย
แผนฯ 2 น้ี ยงัอยูในระดับทีไ่มนาพงึพอใจนัก ยงัมคีวามเขาใจทีค่ลาดเคลือ่นเกีย่วกบังานประกนั
สังคมหรือสิทธิที่พึงไดรับปรากฏใหเห็นอยูบอยครั้ง รวมถึงค ํากลาววา “การประชาสัมพนัธของ
สํ านักงานประกันสังคมยังไมทั่วถึง” ยังคงมีใหไดยินอยูเสมอ ทั้งนี้หากพิจารณาเพียงการผลิตสือ่
ประชาสมัพนัธใหไดจํ านวนมากเพยีงประการเดียว อาจไมเพยีงพอทีจ่ะใหไดผลลพัธ (Outcome) ดังที่
ตองการ (คือ ประชาชนเขาใจในงานประกันสังคม) หรือแมสามารถท ําใหประชาชนเขาใจ  แตจะ
ไมเกิดประสิทธิภาพในการใชจายแตอยางใด  ดังนั้นจึงควรมีการวางแผนในการประชาสัมพันธไว
อยางรอบคอบ เพราะปจจัยที่เกี่ยวของกับความส ําเร็จของการประชาสัมพนัธนอกจากปริมาณสือ่ท่ี
ผลิตแลวยังขึ้นอยูกับคุณภาพของสื่อที่ผลิตออกไปตรงตามกลุมเปาหมายที่ตองการ จะชวยท ําให
ความเขาใจในงานประกันสังคมเพิ่มขึ้นดวย รวมทัง้ควรมกีารประเมนิผลการประชาสัมพันธดวย
การส ํารวจความเขาใจอยางตอเน่ือง (แตไมจํ าเปนตองบอยคร้ัง) เพือ่ใหทราบถงึประสทิธภิาพในการ
ดํ าเนินงานดานน้ีดวย

ปญหาระบบสารสนเทศ

    ปญหาที่เกี่ยวกับระบบสารสนเทศ เมื่อพิจารณาจากทั้งเวลาและคาใชจายที่จะตองสูญเสีย
ไป จะมีอยูดวยกัน 2 ปญหาหลัก ไดแก ความไมเปนปจจุบันของขอมูล และความแตกตางของ
จํ านวนคนในฐานขอมูลหลัก 3 ฐาน อันไดแก  ฐานขอมูลผูจายเงินสมทบ  ฐานขอมูลจํ านวน
ผูประกันตน และฐานขอมูลจํ านวนผูมีสิทธิรักษาพยาบาล โดยประเด็นความไมเปนปจจุบันของ
ขอมลูน้ัน พบวา ปญหาหลกัเกดิจากความลาชาในการนํ าขอมลูการสงเงนิสมทบทีเ่ปนเอกสารเขาระบบ
โดยความลาชาของการบนัทกึขอมลูในสวนที่ 1 (เปนสวนทีส่ ํานักงานประกนัสงัคมเปนผูบนัทกึเอง)
จะอยูทีป่ระมาณ 2.5 เดือน และในสวนที ่2 (สวนทีจ่างบนัทกึ) จะอยูทีป่ระมาณ 5 เดือน การตรวจสอบ
วาผูประกันตนไดสงเงินสมทบครบถวนหรือไม ยอมจะดํ าเนินการไมไดจนเวลาลวงไปประมาณ
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5-6 เดือน ในขณะที่การใหบริการทางการแพทยหรือสิทธิประโยชนยังคงด ําเนินตอไปตลอดชวง
ดังกลาว และอาจเกิดกรณีที่ส ํานักงานประกันสังคมจายประโยชนทดแทนใหกับผูที่ขาดสิทธิไป
แลวก็ไดอันกอใหเกิดความสูญเสียล ําดับตอมา สวนความแตกตางของจํ านวนคนในฐานขอมูลท้ัง
3 ฐาน จะมีอยูในปริมาณที่คอนขางมาก ประมาณ 5 แสนกวาคน ซึ่งอาจเกิดจากความไมเปน
ปจจุบันของขอมูลดังที่กลาวมาแลว หรือการขาดการตรวจสอบรายชือ่ระหวางฐานขอมูลตางๆ
เปนตน ทั้งนี้ความสูญเสียที่เกิดขึ้นอยางชัดเจนคือ การที่ส ํานักงานประกันสังคมตองจายเงินใหกับ
สถานพยาบาลเกินกวาที่ควรจะเปน และปญหาอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับระบบสารสนเทศที่ประเมินพบ
คือ ปญหาความลาชาหรือเวลาทีส่ญูเสยีเน่ืองจากระบบคอมพวิเตอรหรือระบบเชือ่มโยงขงัของ ซึง่จะ
กระทบกบัการใหบริการของส ํานักงานประกนัสงัคมเขต/จังหวัดและการใหบริการของโรงพยาบาลอีก
ทอดหน่ึง ปญหาการไมมีระบบคอมพิวเตอรส ํารอง ในกรณีเกิดอุบัติภัยรายแรงนับเปนปญหาอีก
ประการหน่ึงที่ควรไดรับการแกไขเพราะแมวาโอกาสในการเกดิจะต่ํ าแตความสูญเสียที่จะเกิดขึ้น
จะสูงมากหากเกิดอุบัติภัยขึ้น นอกจากน้ันการขาดการติดตอโดยตรงระหวางสํ านักงานประกัน
สังคมกับผูประกันตนก็นับเปนปญหาส ําคัญเชนกัน เน่ืองจากท่ีผานมาการเช่ือมโยงขอมูลระหวาง
ผูประกันตนและส ํานักงานประกันสังคมมักจะติดตอผานนายจาง อันเทากับวาสิทธิของลูกจาง
ผูประกันตนจะขึ้นอยูกับนายจางดวย ซึ่งเปนไปไดวานายจางอาจจะหักเงินสมทบจากลูกจาง แต
ลืมหรือจงใจไมสงเงินสมทบใหกับส ํานักงานประกันสังคม  ทํ าใหลูกจาง ผูประกันตนขาดสิทธิที่
ควรจะไดรับไป  กลาวคอื เปนการขาดการตรวจสอบ (Cross-check) ของลกูจาง ผูประกนัตนน่ันเอง

ปญหาโครงสรางองคกร

เน่ืองจากส ํานักงานประกนัสงัคมเปนหนวยงานราชการหนวยหน่ึง จึงท ําใหการปฏบิติัการ
ตางๆ ยังคงตองยึดติดอยูกับกฎระเบียบของราชการเปนหลัก อันเปนกฎระเบียบที่ไมใหความ
คลองตัวในการดํ าเนินการมากนัก  นอกจากน้ัน ลักษณะของ “ระบบราชการไทย” ยังปรากฏให
เห็นในสํ านักงานประกันสังคมเชนกัน คือ มีโครงสรางองคกรขนาดใหญและซับซอน มีการจัด
องคกรเปนแนวต้ัง (Tall Organization) และแยกหนาทีก่ารท ํางาน (Functional Departmentalization)
มากเกินไป เนนระบบอํ านาจสูศูนยกลาง ท ําใหขาดประสิทธิภาพในดานการด ําเนินการ ขาดความ
คลองตัวไมสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย
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 ปญหาดานบุคลากร

    จากปริมาณงานประกันสังคมท่ีมีเพ่ิมข้ึนอยูอยางตอเน่ืองตามจํ านวนนายจาง ลูกจางและ
ผูประกนัตนทีเ่พิม่ขึน้ แตจํ านวนบคุลากรของส ํานักงานประกนัสงัคมกลบัถกูจํ ากดัไวใหคงทีไ่มได
เพิม่ขึน้ตามปริมาณงาน ท ําใหเกดิการขาดแคลนบคุลากรขึน้ และการขาดแคลนน้ียงัมแีนวโนมที่
จะรุนแรงข้ึนอีกดวย โดยเฉพาะในบางสาขาจะพบการขาดแคลนที่เรื้อรัง เชน นักคณิตศาสตร
ประกนัภยั นิติกร นักวิชาการคอมพิวเตอร เปนตน แมวาส ํานักงานประกันสังคมจะไดเปรียบ
หนวยงานราชการอ่ืน เพราะมเีงนิกองทนุเพือ่บริหารส ํานักงานประกนัสงัคมและเงนิเพือ่ดํ าเนินงาน
กองทุนเงินทดแทน อันทํ าใหสามารถจางพนักงานประจํ าเพื่อทดแทนการขาดแคลนไดบาง แต
พนักงานประจํ านั้นจะอยูในระดับปฏิบัติการเทานั้น ดังนั้นแมวาในบางหนวยงานจะไมขาดแคลน
ในเชิงปริมาณอันเนื่องจากมีการจางพนักงานเขามาเสริม แตกลบัประสบปญหาการขาดตัวแทนที่
สามารถรับผิดชอบการบริหารไดในอนาคต ทัง้นี ้ เน่ืองจากไมมกีารวางแผนสบืทอดตํ าแหนง (Career
succession) และการพัฒนาสายอาชีพ (Career path) ที่ชัดเจนและเปนระบบ และสืบเนื่องใหการ
เลื่อนขั้นหรือการโยกยายเปราะบางตอระบบอุปถัมภและการเมืองอีกดวย และนอกจากนี้การที่
ไมมีการวางแผนสืบทอดตํ าแหนงและการพัฒนาสายอาชีพยังสงผลกระทบตอการฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากรอีกดวย คือ ท ําใหไมมีการผูกโยงการพัฒนาบุคลากรไวกับการพัฒนาสายอาชีพ
การฝกอบรมเทาที่ผานมา จึงเปนไปในเชิงรับมากกวาเชิงรุกไมมีการสํ ารวจความตองการการฝก
(Training Needs) หรือแนวทางการพัฒนาบุคคลใดบุคคลหนึ่งใหขึ้นไปตามสายอาชีพแตอยางใด

ปญหาดานการเงิน

     หากจะพิจารณาถึงประสิทธิภาพของเงินที่ใชไป อาจจะพิจารณาไดจากตนทุนตอหนวย
ของผลิตผล (Output) ที่ได โดยในกรณีนี้ผลิตผลของส ํานักงานประกันสังคม คือ การใหบริการแก
ผูประกันตนแตละคน ดังน้ันตนทุนตอหนวยในท่ีน้ีอาจคิดไดในรูปตนทุนตอจํ านวนผูประกันตน
ทั้งน้ีจากการประเมนิพบวา ตนทุนตอหนวยของส ํานักงานประกันสังคมที่ผานมาไดเพิม่ขึน้อยาง
ตอเน่ือง อีกนัยหน่ึงหมายความวา คาใชจายทีส่ ํานักงานประกนัสงัคมจะตองใชในการใหบริการแก
ผูประกนัตน 1 คน ไดเพิม่สงูขึน้ทกุป ทัง้ทีใ่นทางทฤษฎแีลว ตนทนุตอหนวยนาจะลดลงไปอยางตอ
เนื่องอันเกิดจากความมีประสิทธิภาพในการผลิตหรือการใหบริการ ท้ังน้ีจึงอาจสรุปไดวา การใช
จายเงินของสํ านักงานประกันสังคมเทาที่ผานมาอาจจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร สวนหน่ึงอาจ
เปนเพราะลักษณะการควบคุมการใชจายเปนไปในเชิงการควบคุมปริมาณมากกวาการควบคุม 
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ประสิทธิภาพของการใชจาย   ดังน้ัน การใชจายในอนาคตจึงนาจะตองคํ านึงถึงประสิทธิภาพของ
เงินท่ีใชจายออกไปดวยและมีการติดตามตรวจสอบคาใชจายตอผูประกันตนน้ีอยางตอเน่ือง

     สรุป ผลจากปญหาและอุปสรรคดังกลาวจึงเกดิแนวความคดิและแนวทางในการปรับเปลีย่น
สภาพของสํ านักงานประกันสังคมเปนหนวยงานของรัฐในรูปขององคการมหาชน เปนผลใหเกดิ
ความสบัสน ความไมมัน่ใจ และสั่นคลอนขวัญและก ําลังใจของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ที่จะตองถูกปรับเปลี่ยนสถานะจากขาราชการไปเปนพนักงานของรัฐ ซึ่งสงผลกระทบโดยตรงตอ
การปฏิบัติงานประจ ําวันและตอประสิทธิภาพขององคกร โดยรวมโดยภารกจิหลกัในการใหหลกั
ประกันในการด ํารงชีพแกลูกจาง ผูประกันตน

     ปจจุบันสํ านักงานประกันสังคมมีขาราชการ ในสังกัดจํ านวน 2,048 คน ปฏิบัติงานใน
สวนกลาง 677 คน ปฏบิติังานในสวนภูมภิาค 1,371 คน (กองการเจาหนาที,่ 2546: 2) แตขาราชการ
สวนใหญยงัไมมคีวามชดัเจนพอวาจะเลอืกอยูในระบบราชการตอไปหรือเปลีย่นสถานะเปนเจาหนาที่
ขององคการมหาชน เน่ืองจากยงัขาดความรูความเขาใจผลกระทบและหลกัการบริหารขององคการ
มหาชนดีพอจะเปรียบเทียบได คือ

สวนของบุคคล

- เงินเดือนและรายไดอ่ืนๆ
    - ความมั่นคงในอาชีพ
     - การประสบความส ําเร็จและความกาวหนาในชีวิตการท ํางาน
     - สวัสดิการ
     - ความคลองตัวและความเปนอิสระในการท ํางาน

    ในสวนของผลกระทบโดยตรง คอื เจาหนาทีไ่มแนใจวาอนาคตจะเปนอยางไรในเร่ือง
โครงสรางการบริหารงาน  สวัสดิการสิทธิประโยชนตางๆ ท่ีเคยไดรับ เชน สิทธิการลา โอกาสใน
การศึกษาตอ คารักษาพยาบาล คาเชาบาน  คาเลาเรียนบุตร รวมท้ังเงินเดือน  ความกาวหนาใน
วิชาชีพ  อํ านาจหนาท่ี การไดรับความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งที่กลาวนี้องคการมหาชน
ตองกํ าหนดใหเปนระเบียบขององคการ
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    ทางเลอืกในการตัดสนิใจของเจาหนาทีเ่มือ่มกีารปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน เจาหนาที่
ไมแนใจวาจะตัดสินใจเลือกทางเลือกอยางไรทั้ง 3 ทางเลือก คือ

     1. สมัครเปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน
     2. ขอโอนไปรับราชการสังกัดสวนราชการอื่น
     3. ชวยราชการในองคการมหาชนระยะเวลาหน่ึงกอนการตัดสนิใจ

งานวิจัยโครงการจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน

เน่ืองจากคณะรัฐมนตรีไดมีมติก ําหนดกรอบนโยบายเกีย่วกบัการปรับปรุงโครงสรางของ
การจัดองคกรภาครัฐ อันนํ าไปสูการจัดต้ังองคกรภาครัฐประเภทท่ี 3 นอกเหนือจากสวนราชการ
และรัฐวิสาหกจิซึง่เปนองคกรภาครัฐทีเ่กดิขึน้กอนในระบบองคกรภาครัฐของไทย อันไดแกองคการ
มหาชน เพื่อใหเปนองคกรที่ไดรับมอบหมายจากรัฐใหดํ าเนินการจัดทํ าบริการสาธารณะ ท้ังน้ีเปน
ไปตามแผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ. 2540-2544) และแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ
(พ.ศ. 2542) โดยมสีาระส ําคญักค็อื ตามแผนแมบทการปฏรูิประบบราชการ ดังกลาวทีค่ณะรัฐมนตรี
ไดมมีติใหความเห็นชอบเมือ่วันที ่17 มถินุายน 2540 ไดก ําหนดหลกัการที ่1 เกีย่วกบัการปรับบทบาท
ภารกิจ และขนาดของหนวยงานของรัฐ หลักการที่ 2 เกี่ยวกับการจัดโครงสรางสวนราชการให
สอดคลองกับการจัดกลุมภารกิจ เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบันและสนองตอบตาม
วัตถปุระสงคในการพฒันาประเทศ โดยมเีปาหมายระยะสัน้ในการดํ าเนินงานประการหน่ึง คอื การ
ออกกฎหมายวาดวยการจัดต้ังองคการมหาชน เพือ่รองรับการปรับปรุงโครงสรางของระบบราชการ
สํ าหรับแผนปฏรูิประบบบริหารภาครัฐซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดมีมติใหความเห็นชอบเม่ือ วันท่ี 11
พฤษภาคม 2542 โดยกํ าหนดวิธดํี าเนินการเพ่ือรองรับแผนการปรับเปล่ียนบทบาท  ภารกิจ และ
วิธกีารบริหารงานของภาครัฐ อันไดแก การ “ทบทวนบทบาทหนาทีข่องกระทรวง ทบวง กรม และ
องคกรของรัฐ อันจะนํ าไปสูขนาดขององคกรของรัฐที่มีขนาดเล็กลงอยางสมดุล…” อีกทั้งยังระบุ
อยางชัดเจนดวยวา “…ทั้งนี้ โดยจํ ากัดใหภาครัฐท ําหนาที่เฉพาะภารกิจหลักและที่จํ าเปนเทาน้ัน
สวนภารกิจรอง จะจัดเปนองคการมหาชนหรือแปรรูป และถายโอนงานใหแกองคการมหาชน
ภาคเอกชนหรือจางเหมา หรือซ้ือบริการจากเอกชนตอไป…”

อยางไรก็ตาม คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี 28 กรกฎาคม 2541 เห็นชอบในหลักการที่
จะใหจัดกลุมภารกิจของรัฐโดยแบงออกเปน 6 กลุม  คือ (1) ภารกิจของสวนราชการ  (2) ภารกิจ
ของรัฐวิสาหกิจ (3) ภารกิจที่ควรมอบใหเอกชนดํ าเนินการ (4) ภารกิจที่ควรเปนองคการมหาชน
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(5) ภารกิจที่ควรมอบใหทองถิ่นดํ าเนินการ และ (6) ภารกิจที่ควรมอบใหองคกรประชาชน
ดํ าเนินการ ซึ่งจากมติคณะรัฐมนตรีดังกลาว เปนการใหความเห็นชอบในหลักการใหสวนราชการ
ดังตอไปน้ี จัดต้ังเปนองคการมหาชน เมือ่พระราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542  มผีลบงัคบัใชแลว

1. โรงพยาบาลของรัฐสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีความพรอม
2. สํ านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติสังกัดกรมวิชาการ
3. สถานีวิทยุโทรทัศนชอง 11 สังกัดกรมประชาสัมพันธ
4. กรมวิทยาศาสตรบริการ
5. สํ านักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ

หลังจากที่คณะรัฐมนตรีไดมีมติกํ าหนดใหหนวยงานของรัฐท่ีเปนสวนราชการดังกลาวจะ
ตองปรับเปลีย่นสถานะไปเปนองคการมหาชน และมีการตราพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ.
2542 ใชบังคบัแลว หนวยงานของรัฐที่อยูในกลุมดังกลาว ก็ไดด ําเนินการศึกษาหาขอมูลทํ าความ
เขาใจและเร่ิมดํ าเนินการปรับเปลีย่นสถานะตามมติคณะรัฐมนตรีดังกลาวในฐานะหนวยงานเปาหมาย
ท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติใหเตรียมดํ าเนินการปรับเปลี่ยนสถานะเปนองคการมหาชน ซึ่งในปจจุบันก็มี
หลายหนวยงานไดปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนเรียบรอยแลว เชน สถาบันพัฒนาเทคโนโลยี
อวกาศและภูมิสารสนเทศ เปนตน

ส ํานักงานประกนัสงัคมซึง่เปนหนวยงานระดับกรมสงักดักระทรวงแรงงานหนวยงานหน่ึงที่
คณะรัฐมนตรีมีแนวนโยบายใหดํ าเนินการปรับเปลี่ยนสถานะเปนองคการมหาชน ซึง่ขณะน้ีอยูใน
ระหวางการศกึษาวิจัยโดยสถาบนัวิจัยและใหค ําปรึกษาแหงมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร โดยมปีระเด็น
การศกึษาวิจัยทีมี่ผลกระทบโดยตรงตอขาราชการพอสรุปได คือ

สาเหตุของการจัดตั้งสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน

สํ านักงานประกันสังคมปจจุบันเปนหนวยงานของรัฐที่เปนสวนราชการสังกัดกระทรวง
แรงงาน ซึง่คณะรัฐมนตรีมแีนวนโยบายจะใหปรับเปลีย่นสถานะไปเปนองคการมหาชน และการที่
จะจัดต้ังสํ านักงานประกันสังคมในรูปแบบองคการมหาชน ก็โดยมีเหตุผลและความจํ าเปนอันพอ
สรุปไดดังตอไปน้ี
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1. ความลาชาในการดํ าเนินการเพื่อบังคับใชกฎหมายไมทันรองรับตอการขยายงานของ
ส ํานักงานประกนัสงัคมในการใหบริการแกผูประกนัตนหรือลกูจาง เจริญกาวหนาขยายไปกวางขวาง
ใหญโตมาก โดยเฉพาะอยางยิง่ไดขยายไปใหความคุมครองแกลกูจางของนายจางทีม่ลีกูจางต้ังแต 1 คน
ขึ้นไป และยังขยายความคุมครองการประกันสังคมกรณีวางงานอีกดวย อันทํ าใหภาระงานของ
สํ านักงานประกนัสงัคมยิง่มมีากขึน้เร่ือยๆ จํ าเปนทีจ่ะตองบริหารจัดการดวยความสะดวก รวดเร็ว
และคลองตัวอยางมาก และรูปแบบขององคกรท่ีจะเอ้ืออํ านวยใหสามารถบริหารจัดการไดใน
ลักษณะดังกลาว กจ็ะตองเปนองคกรทีม่คีวามเปนอิสระอยางเพยีงพอทีจ่ะใหเกดิความคลองตัวใน
การบริหารจัดการดังกลาวได และการจะขยายหรือปรับเปลีย่นหนวยงานของรัฐทีเ่ปนสวนราชการให
ใหญขึ้นเพื่อรองรับตอภาระงานที่เพิ่มหรือขยายมากขึ้นของส ํานักงานประกันสังคม ก็ยังมีขอจํ ากัด
ตามบทบญัญัติแหงรัฐธรรมนูญในหลายๆ ดาน ดังเชน ปญหาเกีย่วกบัความลาชาในการดํ าเนินการ
บังคับใชกฎหมาย จากการท่ีจะจัดต้ังกระทรวง กรม ขึ้นใหม โดยมกีารก ําหนดตํ าแหนงหรืออัตรา
ของขาราชการหรือลูกจางเพิ่มขึ้น จะตองกระท ําโดยการตราเปนพระราชบัญญัติ หรือการท่ีจะรวม
หรือโอนกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งมีผลเปนการจัดตั้งเปน กระทรวง ทบวง กรมขึ้นใหม หรือการ
รวมหรือโอนกระทรวง ทบวง กรม ท่ีมิไดมีการจัดต้ังเปน กระทรวง ทบวง กรมขึ้นใหม โดยไมมี
การกํ าหนดตํ าแหนงหรืออัตราของขาราชการหรือลูกจางเพ่ิมข้ึน หรือการยุบกระทรวง ทบวง กรม
จะตองกระทํ าโดยการตราเปนพระราชกฤษฎีกา ซึ่งภายใน 3 ปนับแตวันท่ีมีการรวมหรือโอน
ดังกลาว จะกํ าหนดตํ าแหนงหรืออัตราของขาราชการหรือลูกจางเพ่ิมข้ึนในองคกรใหมท่ีจัดต้ังข้ึน
ไมได หรือปญหาเก่ียวกับการโอนอํ านาจหนาที่ขององคกร การโอนขาราชการและลกูจางของ
สวนราชการ การโอนงบประมาณรายจายรวมทั้งทรัพยสินและหนี้สิน เปนตน

2. ความจํ าเปนในการลดคาใชจายของภาครัฐ ขณะน้ีรัฐบาลมนีโยบายในการปฏรูิประบบ
ราชการซึ่งมีการก ําหนดทิศทางที่ชัดเจนเพื่อลดคาใชจายของภาครัฐ เพิ่มประสิทธิภาพของระบบ
ราชการโดยการจํ ากดัจํ านวนบคุลากรของรัฐ โดยรัฐบาลตองการถายโอนงานของรัฐใหหนวยงาน
หรือองคกรอ่ืนที่ดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาที่รัฐบาลจะเนินการเองควบคูไปกับ
นโยบายของรัฐบาลในการกํ าหนดวิธีการบริหารภาครัฐดวยการจัดต้ังหนวยงานรองรับในรูปแบบ
องคการมหาชน เพ่ือมุงเนนบทบาทของรัฐดานการเปนผูกํ าหนดนโยบาย สนับสนุนอํ านวยความ
สะดวก และก ําหนดกฎเกณฑมาตรฐานการกํ ากับดูแล ตรวจสอบ ในกิจการท่ีเปนเร่ืองเก่ียวกับ
ความมั่นคง การรักษาความสงบภายใน การยติุธรรม การตางประเทศ และการสาธารณูปการ โดย
ตองการใหเกดิความเปนธรรม ความเสมอภาคและบริการอยางทั่วถึง ซึ่งภาคเอกชนไมสามารถ
ดํ าเนินการในกิจการลักษณะดังกลาวได
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ซึง่ภารกจิของส ํานักงานประกนัสงัคม ในการใหบริการแกผูประกนัตนหรือลกูจางเกีย่วกบั
บริการทางการแพทยหรือการรักษาพยาบาลและเกี่ยวกบัการใหความสงเคราะหชวยเหลอืบรรเทา
ความเดือดรอนตางๆ ของผูประกันตนหรือลกูจางกเ็ปนกจิการทีเ่ปนเร่ืองเกีย่วกับการสาธารณูปโภค
สาธารณูปการอยางหน่ึง จึงไมเหมาะสมทีจ่ะปรับเปลีย่นสถานะขององคกรใหเปนภาคเอกชน หรือ
เปนภาครัฐวิสาหกิจ ดังน้ัน แนวทางที่เปนไปไดมากที่สุด ก็คือ การตั้งใหส ํานักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชน เพือ่ใหสามารถดํ าเนินการจัดใหบริการสาธารณะเกีย่วกบับริการทางการแพทย
หรือการรักษาพยาบาล และเกีย่วกบัการใหความสงเคราะหแกผูประกนัตนหรือลกูจางไดอยางคลองตัว
และรองรับภารกิจในการจัดใหบริการสาธารณะดังกลาว ที่จะขยายมากขึ้นในอนาคตไดอยาง
ประสิทธิภาพดวย

 อยางไรก็ตามเพื่อพิจารณาจากกรอบอํ านาจหนาท่ีหรือภารกิจของสํ านักงานประกันสังคม 
ทีจ่ะจัดต้ังขึน้เปนรูปแบบองคการมหาชนดังไดกลาวมาแลวขางตน จะเห็นวา นอกจากอํ านาจหนาที่
ของสํ านักงานประกันสังคมเดิมซึ่งเปนสวนราชการที่โอนไปยังสํ านักงานประกันสังคม ซึ่งเปน
องคการมหาชน อันไดแก อํ านาจหนาท่ีดํ าเนินการเกี่ยวกับการจัดใหบริการสาธารณะดังกลาว
สํ านักงานประกันสังคม ยังจะตองมีอํ านาจหนาที่อันส ําคัญเกี่ยวกับการควบคุมดูแลใหนายจางภาค
เอกชนหรือผูมีหนาที่ตามกฎหมายประกันสังคม ตองปฏิบัติใหถูกตองตามกฎหมายดังกลาวดวย
ซึง่การปฏบิติัตามอํ านาจหนาทีดั่งกลาวน้ี จํ าเปนจะตองมกีฎหมายในรูปของพระราชบญัญัติมารองรับ
ใชอํ านาจหนาทีข่องส ํานักงานประกนัสงัคม ซึง่เปนองคการของรัฐ โดยเหตุผล 2 ประการ กลาวคอื

 1. การควบคุมดูแลใหนายจางภาคเอกชน หรือผูมีหนาที่ตามกฎหมายประกันสังคมตอง
ปฏิบัติตามกฎหมายดังกลาวน้ัน จํ าเปนตองใหอํ านาจพิเศษแกพนักงานเจาหนาที่ในการเขาไปใน
อสังหาริมทรัพยของบุคคลอื่น การขอขอมูล สืบหาขอเท็จจริง การเรียกใหบุคคลมาใหถอยคํ าหรือ
สงเอกสารพยานหลกัฐาน อันเปนการจํ ากัดสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ตามมาตรา 31 มาตรา
34 มาตรา 35 และมาตรา 48 แหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และยังจํ าเปนตอง
กํ าหนดโทษทางอาญาแกผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามค ําสั่งของพนักงานเจาหนาที่ดวย จึงจํ าเปนตอง
อาศัยอํ านาจตามกฎหมายในล ําดับช้ันท่ีเปนพระราชบัญญัติ

2. การควบคุมดูแลใหนายจางภาคเอกชนหรือผูมีหนาที่ ตามกฎหมายประกันสังคม
ตองปฏบิติัตามกฎหมายดังกลาว มีลักษณะเปนการจํ ากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล ตามมาตรา 50
แหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และในการควบคุมดูแลดังกลาว โดยลักษณะ
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ทั่วไปมักจะตองมีการก ําหนดโทษทางอาญาที่จะลงแกผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามกฎหมาย เพ่ือให
การควบคุมดูแลดังกลาวมีสภาพบังคับอยางจริงจัง และสามารถใหความคุมครองผลประโยชน
ของสังคมโดยสวนรวมดวย

     ดังน้ัน กฎหมายที่สามารถใชบังคับรองรับตอการจัดตั้ง “สํ านักงานประกันสังคม” ใน
ลกัษณะหรือรูปแบบทีเ่ปนองคการมหาชน จึงตองเปนกฎหมายทีอ่ยูในล ําดับชัน้เปนพระราชบญัญัติ
เทาน้ัน และตองกระท ําโดยการตราเปนกฎหมายในรูปพระราชบญัญัติเฉพาะ สวนการจัดโครงสราง
การบริหารงาน หลกัเกณฑเกีย่วกบัคณะกรรมการและผูบริหารองคการมหาชนบคุลากรขององคการ
มหาชน การบัญชี การตรวจสอบ และการประเมินผลงาน ก็ยังคงอยูภายใตกรอบของหลักการที่
กํ าหนดไวในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ทั้งนี้ เพ่ือใหโครงสรางการบริหารและ
การจัดการของส ํานักงานประกนัสงัคมมคีวามคลองตัว เปนอิสระ และมหีลกัประกนัตอประสทิธภิาพ
ในการตรวจสอบไดและเปนมาตรฐานเชนเดียวกบัองคการมหาชนทัง้หลายโดยทัว่ไปดวย

การศึกษาวิจัยโครงการจัดตั้งส ํานักงานประกันสังคมในรูปขององคการมหาชนนั้น ใน
สวนงานของการยกรางกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ และประกาศตางๆ ที่เกี่ยวของ จากการศึกษา
วิเคราะหคณะผูวิจัยพบวา จะตองดํ าเนินการยกรางกฎหมายที่จํ าเปนประกอบการจัดต้ังแบงแยก
ออกเปนสองสวนอันไดแก บทกฎหมายหลกั 2 ฉบบั  ทีต่องตราเปนพระราชบญัญัติซึง่เปนการแกไข
เพิ่มเติมปรับปรุงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และการยกรางพระราชบัญญัติจัดต้ัง
สํ านักงานประกันสังคม (องคการมหาชน) ขึ้นใหม และอีกสวนหนึ่งคือขอบังคับภายในที่จํ าเปน
เกี่ยวกับการดํ าเนินงานตางๆ ของสํ านักงานประกันสังคม ซึ่งในสวนการแกไขกฎหมายประกัน
สังคมและการจัดทํ ากฎหมายจัดตั้งส ํานักงานฯ น้ัน สามารถกระทํ าไดสองรูปแบบ คือ การแยก
กฎหมายออกเปนสองฉบบั หรือรวมเน้ือหาของการแกไขท้ังหมดไวในกฎหมายฉบับเดียว

โครงสรางองคกรส ํานักงานประกันสังคมในรูปแบบองคการมหาชน

องคกรบริหารของส ํานักงานประกนัสงัคม (องคการมหาชน) จะมโีครงสรางประกอบดวย
องคกร 4 ระดับ ดังตอไปน้ี
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ระดับคณะกรรมการบริหารสํ านักงานประกันสังคม

สํ านักงานประกนัสังคมจะมคีณะกรรมการบริหาร เรียกวา “คณะกรรมการประกนัสงัคม”
ประกอบดวย ประธานกรรมการและกรรมการจํ านวน 21 คน อันไดแก ผูทรงคณุวุฒิเปนประธาน
กรรมการ ปลัดกระทรวงแรงงาน ผูแทนกระทรวงการคลัง ผูแทนกระทรวงสาธารณสุข ผูแทน
สํ านักงบประมาณ ผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจาง ฝายละ 5 คน และผูทรงคุณวุฒิอีก 5 คน เปน
กรรมการซึง่แตงต้ังโดยรัฐมนตรีผานกระบวนการสรรหา และผูอํ านวยการส ํานักงานประกนัสงัคม
เปนกรรมการและเลขานุการ มีอํ านาจหนาทีห่ลกัในการเสนอความเห็นตอรัฐมนตรีเกีย่วกบันโยบาย
และมาตรการในการประกนัสงัคม การเสนอความเห็นเกีย่วกบัการออกกฎหมายประกอบทีเ่กีย่วของ
เพื่อดํ าเนินการตามกฎหมายประกันสังคม การพิจารณางบดุลหรือเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับการเงิน
รวมทัง้การใหค ําปรึกษาและแนะนํ าแกคณะกรรมการอ่ืน และแกส ํานักงานประกัน สังคม

 อนึ่ง เพื่อใหไดซึ่งคณะกรรมการประกันสังคมที่มีความรูความสามารถเหมาะสมตามพระ
ราชบญัญัติประกนัสังคมทีมี่การแกไขเพิม่เติม ซึง่จะเปนก ําลงัส ําคญัในการดํ าเนินงานประกนัสงัคม
ตามกฎหมายและส ํานักงานประกันสังคมที่เปนองคกรมหาชนตอไป คณะผูวิจัยจึงไดเสนอใหมี
การกํ าหนดกระบวนการสรรหาท่ีโปรงใสเปนธรรม และมีประสิทธิภาพ เปนหลักประกันที่มั่นคง
เพื่อใหไดมาซึ่งคณะกรรมการประกันสังคมที่มีคุณภาพตอไป ในมาตรา 8/1 ของ (ราง) พระราช
บัญญัติประกันสังคม พ.ศ.2542 ดังน้ี

     มาตรา 8/1 การไดมาซึง่ประธานกรรมการ และกรรมการอ่ืนทีไ่มใชกรรมการโดยตํ าแหนง
ของคณะกรรมการประกนัสงัคม ใหดํ าเนินการโดยคณะกรรมการสรรหากรรมการประกนัสงัคม ซึ่ง
รัฐมนตรีแตงต้ังประกอบดวย

         1. ปลัดกระทรวงแรงงานเปนประธาน   
         2. ผูแทนฝายนายจาง จํ านวนสามคน ซึ่งมาจากผูแทนสภาหอการคาแหงประเทศไทย
หน่ึงคน ผูแทนสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยหน่ึงคน และผูแทนสมาคมธนาคารไทยหนึ่งคน
          3. ผูแทนฝายลกูจางจํ านวนสามคน ซึง่มาจากการเลอืกระหวางผูนํ าสหภาพแรงงานทีม่อียู
          4. นักวิชาการดานกฎหมายหรือการบริหารงานภาครัฐ จํ านวนสองคน ดานแรงงาน
สวัสดิการสังคมงานประกันสังคม จํ านวนสองคนและดานการบริหารการลงทุน จํ านวนสองคน
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ใหคณะกรรมการดังกลาว ท ําหนาทีพ่จิารณาสรรหาคดัเลือกผูที่มีคุณสมบัติตามมาตรา 8/2
และ 8/3 ซึ่งสมควรเปนประธาน หรือกรรมการประกันสังคมอื่นที่ไมใชกรรมการ โดยตํ าแหนง
เสนอตอคณะรัฐมนตรีเพือ่ใหความเห็นชอบ โดยตองเสนอพรอมทั้งรายละเอียดของบุคคลดังกลาว
ซึ่งจะตองระบบใหชัดเจนหรือมีหลักฐานแสดงใหเห็นวาเปนบุคคลที่มีความเหมาะสมในดานใด
และยนิยอมเปนหนังสอืของผูไดรับการเสนอชือ่น้ัน มติในการเสนอชื่อดังกลาวตองมีคะแนนเสียง
ไมนอยกวาสามในสีข่องจํ านวนกรรมการสรรหาท้ังหมดเทาท่ีมีอยู ซึ่งการสรรหาดังกลาวตอง
ดํ าเนินการใหแลวเสร็จภายในสองรอยส่ีสิบวันนับแตวันท่ีพระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ

 
การพิจารณารายชื่อผูที่สมควรดํ ารงตํ าแหนงกรรมการผูแทนฝายนายจางและลูกจางของ

คณะกรรมการสรรหาใหคัดเลือกจากรายชื่อที่ฝายนายจางและลูกจางเสนอขึ้นมา ซ่ึงอยางนอยตอง
มีจํ านวนเปนสองเทาของจํ านวนกรรมการทีจ่ะไดรับการแตงต้ัง เมือ่คณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ
รายชื่อกรรมการผูแทนฝายนายจางและลูกจางแลวใหกรรมการโดยตํ าแหนงและกรรมการผูแทน
ดังกลาวเสนอรายชื่อผูที่สมควรไดรับการคัดเลือกใหเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิฝายละหาคน เพ่ือ
ใหคณะกรรมการสรรหาไดพจิารณาคัดเลอืกและเสนอรายชือ่ตอคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ

     กรรมการสรรหาไมมีสิทธิไดรับการเสนอชื่อเปนประธานหรือกรรมการ ใหสํ านักงาน
ประกันสังคมท ําหนาท่ีเปนหนวยงานธุรการในการดํ าเนินการสรรหาและคัดเลือก

สํ าหรับประเด็นการกํ าหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามของกรรมการนั้น ก็สามารถ
อาศัยกรอบที่ก ําหนดไวในพระราชบัญญัติองคกรมหาชน พ.ศ. 2542 มาตรา 20-23 เปนแนวทาง
ได เนื่องจากคณะผูวิจัยเห็นวาคณะกรรมการประกันสังคมสมควรจะเปนผูทํ าหนาที่คณะกรรมการ
บริหารของส ํานักงานประกันสังคมไปพรอมกันดวย โดยไมจํ าเปนตองมีคณะกรรมการบริหาร
ส ํานักงานอีกคณะหน่ึงแยกตางหากจากคณะกรรมการประกนัสงัคม เพราะจะท ําใหเกดิความยุงยาก
ซบัซอนในสายงานบงัคบับญัชาทีไ่มคลองตัว เหมาะสมกบัสถานะใหมของส ํานักงานทีเ่ปนองคการ
มหาชนที่เนนความเปนอิสระ  ดังน้ัน คุณสมบัติพื้นฐานของคณะกรรมการประกันสังคมจึงตอง
พจิารณาอางอิงจากบทบญัญัติขางตน ซึง่จะเปนการแกไขบญัญัติเพิม่เติมในกฎหมายประกนัสงัคม
ใหม  ซึ่งกรรมการประกันสังคมตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามดังนี้
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          1. มีสัญชาติไทย

          2. มีอายุไมตํ่ ากวาสามสิบหาป และไมเกดิเจ็ดสิบป

         3. ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ

          4. ไมเคยไดรับโทษจํ าคกุโดยค ําพพิากษาถงึทีส่ดุใหจํ าคกุ เวนแตเปนโทษส ําหรับความผดิ
ที่ไดกระทํ าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ

         5. ไมเปนผูดํ ารงตํ าแหนงทางการเมอืง สมาชกิสภาทองถิน่หรือผูบริหารทองถิน่กรรมการ
หรือผูดํ ารงตํ าแหนงซึง่รับผดิชอบการบริหารพรรคการเมอืง ท่ีปรึกษาพรรคการเมืองหรือเจาหนาท่ี
พรรคการเมือง

          6. ไมเปนขาราชการซึ่งมีตํ าแหนงหรือเงินเดือนประจํ า เวนแตเปนผูสอนในสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ

          7.  ไมเปนพนักงานหรือลกูจางของหนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกจิ หรือราชการสวนทองถิน่
หรือไมเปนกรรมการหรือท่ีปรึกษาของรัฐวิสาหกิจหรือของหนวยงานของรัฐ

          8. ไมเปนเจาหนาทีห่รือลกูจางของส ํานักงานหรือท่ีปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญซ่ึงมีสัญญาจาง
กับส ํานักงาน

          9. ประธานกรรมการและกรรมการจะตองไมประกอบกจิการซึง่มสีภาพเปนการแขงขนักบั
กจิการของส ํานักงาน หรือไมเปนผูมสีวนไดเสยีในกจิการทีก่ระท ํากบัส ํานักงาน ทัง้น้ีไมวาโดยทาง
ตรงหรือทางออม เวนแตเปนผูซึง่คณะกรรมการมอบหมายใหเปนประธานกรรมการหรือกรรมการ
ในบริษัทจํ ากัด หรือบริษัทมหาชนจํ ากัดที่ส ํานักงานเปนผูถือหุน
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คุณสมบัติของผูอ ํานวยการสํ านักงานประกันสังคม

    1. มีสัญชาติไทย

2. มีอายุไมเกินหกสิบหาปบริบูรณในวันที่ไดรับการแตงตั้ง

     3. เปนผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความรูความสามารถและประสบการณเหมาะสมกบักจิการของ
สํ านักงานตามที่ก ําหนดไวในวัตถุประสงคและอํ านาจหนาท่ีตามมาตรา 7 มาตรา 8 และมาตรา  9

4. ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ

 5. ไมเคยไดรับโทษจํ าคุกโดยค ําพิพากษาถึงที่สุดใหจํ าคุก เวนแตเปนโทษสํ าหรับความ
ผิดที่ไดกระท ําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ

     6. ไมเปนผูดํ ารงตํ าแหนงทางการเมอืง สมาชกิสภาทองถิน่ หรือผูบริหารทองถิน่กรรมการ
หรือผูดํ ารงตํ าแหนง ซ่ึงรับผิดชอบบริหารพรรคการเมือง ท่ีปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาท่ี
พรรคการเมือง

       7. ไมเปนเจาหนาทีห่รือลกูจางของส ํานักงานหรือท่ีปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญซ่ึงมีสัญญาจาง
กับส ํานักงาน

8. ไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระท ํากับส ํานักงาน
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คณะกรรมการประกันสังคม จ ํานวน 21 ทาน
ประกอบดวย

ประธานกรรมการ

กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 5 ทานจากสาขา
ระบบงานประกันสังคม, การแรงงาน, การแพทย
กฎหมาย และบริหารการลงทุน สาขาละ 1 ทาน

ที่ปรึกษา
คณะกรรมการ
กรรมการโดยตํ าแหนง 5 ทาน ไดแก
1.  ปลัด ก.แรงงาน
2.  ผูแทน ก.การคลัง
3.  ผูแทน ก.สาธารณสุข
4.  ผูแทนสํ านักงบประมาณ
5.  ผูอํ านวยการ สปส.
เปนกรรมการและเลขานุการ
าพท่ี 1  โครงสรางของคณะกรรมการป
ี่มา: สถาบันวิจัยและใหค ําปรึกษาแหงม

ระดับคณะกรรมการตรวจสอบก

 คณะกรรมการตรวจสอบการดํ าเ
ณะกรรมการประกนัสงัคม 1 คน เปนป
านการประกนัสงัคม ดานการแพทย ด
รือการบญัช ีหรือการเงนิอีก 1 คน โดยมตี
ีอํ านาจาหนาที่หลักในการกํ าหนดแนว
รวจเงินแผนดิน คณะกรรมการประกนั
งัคบัทีเ่หมาะสมกบัสภาพแวดลอม รวมทัง้
กรรมการผูแทนฝาย
นายจาง 5 ทาน
ระกันสงัคมใหม
หาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2546:

ารดํ าเนินงาน

นินงาน เปนหนวยงานอิสระซึ่ง
ระธานกรรมการ และผูทรงคุณ
านละ 1 คน และผูทรงคุณวุฒ
วัแทนจากกระทรวงแรงงานเปน
ทางใหเปนแบบแผนที่สอดคล
สงัคม และหนวยตรวจสอบภา
การพจิารณาขอบเขตการตรวจส
กรรมการผูแทนฝาย
ลูกจาง 5 ทาน
 9)

ประกอบดวยตัวแทนจาก
วุฒิภายนอกดานแรงงาน
ิดานการตรวจสอบภายใน
เลขานุการคณะกรรมการ
องกันระหวางสํ านักงาน
ยในในการวางระเบยีบขอ
อบภายในดวย
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ระดับคณะกรรมการดํ าเนินงาน

     ในการดํ าเนินงานของสํ านักงานประกันสังคม จะมีคณะกรรมการดํ าเนินงานดานตางๆ
รวม  3 ดาน คือ

1. คณะกรรมการการแพทย ประกอบดวยประธานกรรมการและกรรมการอ่ืน ซึง่มาจาก
ผูทรงคณุวุฒิในวิชาชพีเวชกรรมสาขาตางๆ จํ านวนรวมกนัไมเกนิ 16 คน มผีูแทนส ํานักงานเปน
กรรมการและเลขานุการ มวีาระการดํ ารงตํ าแหนงของประธานกรรมการและกรรมการคราวละ 4 ป
มีอํ านาจหนาที่หลักในการพิจารณาเกี่ยวกับการบริการทางการแพทย โดยหลักเกณฑการไดมาซึ่ง
คณะกรรมการ คณุสมบติัและลกัษณะตองหาม ใหเปนไปตามระเบยีบทีค่ณะกรรมการประกนัสงัคม
กํ าหนด

2. คณะกรรมการอุทธรณ ประกอบดวยประธานกรรมการและกรรมการอ่ืน ซึ่งมาจาก
ผูทรงคุณวุฒิดานกฎหมาย ดานการแพทย ดานระบบงานประกันสังคม ดานแรงงาน และผูแทน
ฝายนายจางและฝายลูกจาง ฝายละ 3 คน มีผูแทนส ํานักงานเปนกรรมการและเลขานุการ ซึ่งทั้ง
คณะกรรมการมีจํ านวนรวมกันไมเกิน 13 คน มีวาระการดํ ารงตํ าแหนงของประธานกรรมการและ
กรรมการคราวละ 4 ป มีอํ านาจหนาที่หลักในการพิจารณาอุทธรณค ําสั่งของผูอํ านวยการหรือของ
พนักงานเจาหนาท่ี สํ านักงานประกันสังคมโดยหลักเกณฑการไดมาซึ่งคณะกรรมการสมบัติและ
ลักษณะตองหาม ใหเปนไปตามระเบียบท่ีคณะกรรมการประกันสงัคมกํ าหนด
   

3. คณะกรรมการการลงทุน ประกอบดวย ประธานกรรมการ และกรรมการ ซึ่งมาจาก
ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการลงทุน ดานเศรษฐศาสตร ดานกฎหมาย ดานละ 3 คน มีผูแทน
สํ านักงานเปนกรรมการและเลขานุการ ซึ่งทั้งคณะกรรมการมีจํ านวนรวมกันไมเกิน 11 คน มีวาระ
การดํ ารงตํ าแหนงของประธานกรรมการและกรรมการคราวละ 4 ป มีอํ านาจหนาทีห่ลกัในการ
พิจารณานํ าเงินของกองทุนประกันสังคมไปลงทุนเพื่อใหไดดอกผลเขาสูกองทุน โดยหลักเกณฑ
การไดมาซึง่คณะกรรมการ คณุสมบติัและลกัษณะตองหาม ใหเปนไปตามระเบยีบทีค่ณะกรรมการ
ประกันสังคมก ําหนด       
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ระดับส ํานักงานประกันสังคม

สํ านักงานประกันสังคมจะมีผูบังคับบัญชาสูงสุด คือ ผูอํ านวยการสํ านักงานประกันสังคม
ระดับ 11 ไดรับแตงต้ังจากคณะกรรมการประกันสงัคม ผานกระบวนการสรรหาตามขอบังคับท่ี
คณะกรรมการประกันสังคมกํ าหนดมีวาระการดํ ารงตํ าแหนงคราวละ 4 ป โดยอาจไดรับแตงต้ังอีก
ได แตไมเกินสองวาระติดตอกัน และตองมีคุณสมบัติตามที่กฎหมายกํ าหนด โดยอาจมาจาก
บุคลากรภายในหรือภายนอกก็ได แตจะตองสามารถปฏิบัติงานเต็มเวลา เปนผูมีความสามารถใน
การเจรจาตอรองกับแทนตางประเทศ มีความรูความสามารถและวิสัยทัศนทางดานการประกัน
สังคม มีมนุษยสัมพันธดี มีความสามารถในการประสารงานกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ และสามารถประชาสัมพันธงานของส ํานักงานประกันสังคม และมีบุคลิกเหมาะสมกับ
การเปนองคกร

นอกจากน้ัน ในระดับสํ านักงานประกันสังคม ก็จะมีรองผูอํ านวยการ 4 ฝาย ไดแก
รองฝายบริหาร รองฝายประกันสงัคม รองฝายลงทุน และรองฝายปฏิบัติ เพื่อชวยสั่งการและ
ปฏบิติังานใหการบริหารส ํานักงานประกนัสงัคมดํ าเนินไปไดดวยดีและมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะ
อยางยิง่รองฝายลงทนุ จะเปนฝายที่เพิ่มขึ้นมาใหมซึ่งในโครงสรางเดิมไมม ี แตเนื่องจากส ํานักงาน
ประกันสังคม ความจํ าเปนและใหความส ําคัญในการดูแลและรักษาระดับคาเงินสมทบที่จัดเก็บได
สํ าหรับการจายเปนประโยชนทดแทนกลับคืนใหแกผูประกันตนหรือลูกจางในอนาคต และส ํานัก
งานประกันสังคมยังจะตองคุมครอบดูแลลูกจางเพิ่มขึ้นอีกเปนจํ านวนมากกวา 3 ลานคน จากการ
ขยายความคุมครองไปยังลูกจางของนายจางที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนขึ้นไป ท ําใหตองมีการปรับ
โครงสรางภาระงานดานการลงทุนและส ํานักงานประกันสังคม ยังควรจะตองมีการรวมภาระงาน
ที่เกี่ยวกับการเงินของกองทุนประกันสังคมทั้งหมดมาอยูที่เดียวกันในความรับผิดชอบของฝาย
งานลงทุนดวย เพ่ือใหขอมูลทางการเงินรวมอยูท่ีเดียวกันอันจะทํ าใหมีการประสานงานดานขอมูล
งายและสะดวกแกการท ําใหขอมูลทันสมัยอยูเสมอ นอกจากนั้นยังเปนการงายและสะดวกแกการ
นํ าขอมูลมาใชพิจารณาประกอบการตัดสินใจในการลงทุนอีกดวย
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ขอแตกตางระหวางการแบงสวนงานตามโครงสรางปจจุบันและโครงสรางใหม
เมื่อสํ านักงานประกันสังคมเปลี่ยนสภาพเปนองคการมหาชน

โครงสรางเดิม โครงสรางใหม

- ลักษณะทํ างานโครงการขยายความคุมครอง
กรณีวางงานเปนกองภายในศึกษาและวาง
ระบบการกรองการวางงาน

- ไมมี  เน่ืองจากหมดภารกิจ แตในอนาคต
สปส. จะตองดูแลดานการคุมครองการวางงาน 
อันคุมเปน 1 ใน 7 ดานของการคุมครองตาม
พ.ร.บ.ประกันสังคม  ซึ่งภาระงานจะตองอยู
กับฝายงานประสังคม

- การแบงกลุมงานยังกระจัดกระจาย - มีการแบงงานออกเปน 4 ฝายหลัก คือ ฝาย
บริหาร ฝายประกันสังคม ฝายวิชาการ และ
ฝายลงทุน

- มีกองตรวจสอบ ดูแล รับผิดชอบ
สถานประกอบการ

- กระจายงานตรวจสอบสถานประกอบการ
ไปยังส ํานักงานบริการประกันสังคมตาม
เขต/พื้นที่

- กองวิชาการดูแลคลอบคลุมหลายดาน
รวมทั้งงานดานแผนและนโยบาย
งานวิเทศสัมพันธ การติดตอตางประเทศ
งานวิจัยและพัฒนาประสานงานใหกับ
คณะกรรมการประกนัสงัคม และงานทาง
ดานสถิติและคณิตศาสตรประกันภัย

- ใหมีการกระจายงาน โดยจัดใหอยูในกลุม
งานที่สัมพันธกัน  อาท ิงานดานแผนและ
นโยบาย งานวิเทศสัมพันธ งานวิจัยและ
พัฒนา รวมอยูในกลุมงานบริหาร
งานประสานงานคณะกรรมการตางๆ
อยูรวมกับส ํานักเลขานุการ ผูอํ านวยการและ
งานที่เหลือใหอยูกับกลุมงานประกันสังคม

- สปส. เขตพ้ืนท่ีเดิมมีการดํ าเนินการอยู 7 เขต
ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล

- ขยายเขตพ้ืนท่ีใหบริการใหเปน 10 เขต โดย
คํ านึงถึงจ ํานวนความหนาแนนของสถาน
ประกอบการ จํ านวนนายจางและลูกจางที่
ตองประกันตน
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โครงสรางเดิม โครงสรางใหม

- ไมมีการจัดตั้งศูนยประสานงานประกันสังคม
ภาค แตมีสํ านักงานเขตตามจังหวัดตางๆ

- จัดตั้งศูนยประสานงานประกันสังคมภาคที่ดู
และส ํานักงานประกันสังคมพื้นที ่ท ําหนาที่
ในการใหค ําแนะนํ าปรึกษาแกส ํานักงาน
ประกันสังคมในเขตพื้นที่ ใหความชวยเหลือ
และสนับสนุนดานตางๆ ตามความจํ าเปนแก
การปฏิบัติงานของศูนยใหเกิดประสิทธิภาพ

- มีตํ าแหนงผูตรวจราชการกรม - ยุบตํ าแหนงผูตรวจราชการกรม โดยให
เปลี่ยนหนาที่ไปประจ ําอยูที่ศูนยประสานงาน
ประกันสังคมภาคตางๆ

ขอเสนอทีท่างคณะผูวิจัยเสนอมาขางตน อยูบนสมมติุฐานส ําคญัทีพ่จิารณาเฉพาะภารกจิที่
ก ําหนดใหตามพระราชบญัญัติประกนัสงัคมเทาน้ัน โดยภารกจิดานทีเ่กีย่วของกบักองทนุเงนิทดแทน
จะยังคงอยูกับส ํานักงานประกันสังคมตอไป คณะผูวิจัยพจิารณาถงึภารกจิทีไ่ดระบไุวในแผนอัตรา
ก ําลงั 3 ป และสามารถสรุปไดดังนี้

   1. นาทีใ่นการก ําหนดอัตราเงนิสมทบของกองทนุเงนิทดแทนจากนายจางทกุราย
ทัว่ประเทศ

2. หนาที่ในการศึกษาวิเคราะห วิจัย เร่ืองการประสบอันตรายและโรค  เน่ืองจากการ
ทํ างานคํ านวณคาเฉล่ียเงินทดแทนตอราย เปนตน

   3. หนาท่ีในการติดตามเรงรัดการเรียกเก็บเงินสมทบจากนายจาง

      4. หนาที่ในการศึกษา วิเคราะหปญหาดานการวินิจฉัยส่ังจายเงินทดแทน กํ าหนดแนว
ปฏิบัติใหค ําปรึกษา แนะนํ า และตอบขอหารือแกสํ านักงานประกันสังคมจังหวัดและเขตพื้นที่
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      5. รับเร่ืองอุทธรณเกี่ยวกับเงินสมทบจากนายจางเร่ืองอุทธรณเงินทดแทนจากลูกจาง
หรือผูมีสทิธทิัง้ในสวนกลางและสวนภูมภิาค รับเร่ืองหารือเก่ียวกับการประเมินการสูญเสียอวัยวะ
ของลูกจางท่ีประสบอันตรายเน่ืองจากการทํ างาน ตรวจสอบหลักฐาน ขอเท็จจริง สรุปประเด็น
และขอกฎหมาย

     6. ตรวจสอบงบการเงินประจํ าเดือน รวมทั้งเอกสารที่เกี่ยวกับงบการเงินทุกประเภท
ของเขตพ้ืนท่ีในเขตกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด

     7. ตรวจบัญชีคาจางของนายจางที่ขึ้นทะเบียนกองทุนเงินทดแทนแลว ทั้งในสวนกลาง
และสวนภูมิภาค

พจิารณาจากหนาทีค่วามรับผดิชอบตามกฎหมายกองทนุเงนิทดแทน อาจกลาวไดวาภารกจิ
และลักษณะงานในสวนน้ีมีความคลายคลึงกับลักษณะงานที่สํ านักงานประกันสังคมไดปฏิบัติอยู
แลว    โดยการเรียกเกบ็เงนิสมทบจากนายจางทีต่องจายสมทบใหเพือ่ไวจายประโยชนทดแทนใหกบั
ลูกจางในกรณีที่เกิดอุบัติเหตุขึ้นจากการปฏิบัติงานในหนาที ่  ดังน้ัน คณะผูวิจัยมีความเห็นวาใน
อนาคตที่ยังไมมีนโยบายใหแยกสํ านักงานกองทุนเงินทดแทนออกไปจากสํ านักงานประกันสังคม 
เมือ่ไดมีการปรับสถานะของส ํานักงานประกนัสงัคมไปเปนองคการมหาชนแลว สํ านักงานสามารถ
รวมภาระหนาที่ของส ํานักงานกองทุนเงินทดแทนเขากับการแบงภาระหนาที ่ ตามที่คณะผูวิจัยได
นํ าเสนอในสวนของขอเสนอโครงสรางองคการขางตนได โดยการเพิ่มบทบาทและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหสวนงานประกนัสงัคมใหดูแลทัง้งานตาม พ.ร.บ.ประกนัสงัคมและหนาทีต่าม พ.ร.บ.
เงินทดแทนดวย  เนื่องจากลักษณะงานตองติดตอกับนายจางอยูแลว และที่ส ําคัญการปฏิบัติงาน
ใหบริการแกนายจางและผูประกันตนในเขตพื้นที่ตางๆ ทั่วไประเทศนั้น  เจาหนาทีข่องส ํานักงาน
ประกนัสงัคมในเขตตางๆ ไดใหบริการติดตอแกทัง้สองกลุมโดยไมมกีารแบงแยกงานแตอยางใด

โครงสรางบุคลากร

     สํ านักงานประกันสังคมควรก ําหนดโครงสรางบุคลากรและคาตอบแทน พอสรุปได
ดังตอไปน้ี
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     การกํ าหนดกรอบอัตราก ําลังที่ตองการใชในเบื้องตน สํ านักงานประกันสังคม ควรจะมี
อัตรากํ าลังทั้งหมด 6,031 อัตรา และควรก ําหนดกรอบอัตราก ําลังตามโครงสรางองคกรใหมของ
สํ านักงานประกันสังคม โดยดํ าเนินการแบงตามกลุมงาน ดังน้ี

        1. สํ านักงานประกันสังคมสวนกลาง ควรมีการจัดอัตรากํ าลังตามกลุมงานทั้งสิ้น 374
อัตรา ดังตอไปน้ี

 1.1 กลุมงานบริหาร แบงเปน 7 ฝายโดยมีอัตรากํ าลังรวม 85 อัตรา ดังน้ี

  1.1.1 ฝายคลังและพัสดุ รับผิดชอบเกี่ยวกับงานการเงินและบัญช ี  รวมทั้งการ
บริหารงานพัสดุของ สปส. ดวย มีอัตรากํ าลังรวม 8 อัตรา

1.1.2 ฝายบริหารงานบุคคล รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลทั้งใน
เรื่องโครงสรางองคการ งานบุคคล และงานสวัสดิการ มีอัตรากํ าลังรวม 33 อัตรา

   1.1.3 ฝายงานพฒันาบคุคล รับผิดชอบเกีย่วกบัการวางแผนก ําหนดความตองการ
ใน การอบรมและพัฒนาบุคลากรของ สปส. มีอัตรากํ าลังรวม 21 อัตรา

  1.1.4 ฝายงานนโยบายและแผน รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษาวิเคราะห
กํ าหนดกรอบนโยบายและทิศทางการพัฒนางานดานประกันสังคม จัดทํ าแผนประกันสังคม และ
แผนงานตางๆ มีอัตรากํ าลังรวม 7 อัตรา

    1.1.5 ฝายวิจัยและพฒันา รับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิจัยและพัฒนาระบบงาน
ประกนัสงัคมใหทดัเทยีมกบัตางประเทศ เพิม่ประสทิธภิาพในการดํ าเนินการดานการประกนัสงัคม
ทุกๆ ดาน มีอัตรากํ าลังรวม 5 อัตรา

    1.1.6 ฝายประชาสัมพันธ 7 อัตรา

1.1.7 ฝายวิเทศสัมพันธ 4 อัตรา
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1.2 กลุมงานประกันสังคม สํ าหรับกลุมงานประกันสังคม แบงออกเปน 7 ฝาย โดย
มีอัตรากํ าลังรวม 225 อัตรา ดังน้ี

    1.2.1 ฝายเงนิสมทบและทะเบยีน รับผิดชอบเกีย่วกบัการพฒันาระบบการจัดเกบ็
เงินสมทบกองทุนประกันสังคม มีอัตรากํ าลังรวม 40 อัตรา

1.2.2 ฝายงานประโยชนทดแทน รับผิดชอบเก่ียวกับการวิเคราะหวางแผนและ
ก ําหนดมาตรฐานการจายประโยชนทดแทนใหแกผูประกนัตน ผูมีสิทธ ิและสถานพยาบาล มีอัตรา
กํ าลังรวม 13 อัตรา
    

1.2.3 ฝายงานคณิตศาสตรประกันภัยและสถิต ิ รับผิดชอบเกี่ยวกับการเก็บ
รวบรวมประมวลผล และวิเคราะหขอมูลสถิติของงานประกันสังคม มีอัตรากํ าลังรวม 7 อัตรา

   1.2.4 ฝายนิติกร รับผิดชอบเกีย่วกบังานคดี งานยดึ อายดัทรัพยสินงานกฎหมาย
และงานพิจารณาอุทธรณ มีอัตรากํ าลังรวม 27 คน

    1.2.5 ฝายประสานการแพทย รับผิดชอบเกีย่วกบัการวางหลกัเกณฑและอัตรา
ประโยชนทดแทน การบริการทางการแพทย  โดยมีงานมาตรฐานการแพทย งานตรวจสอบสถาน
พยาบาล และงานสงเสริมสุขภาพและการบริการทางการแพทย มีอัตรากํ าลังรวม 31 อัตรา

    1.2.6 ฝายศูนยสารสนเทศ รับผิดชอบเก่ียวกับการพัฒนา และวางระบบการ
จัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับนายจาง ลูกจาง ผูประกันตน และสถานพยาบาล โดยมีงานพัฒนาและดูแล
ระบบขอมูล งานบริการขอมูล และงานฝกอบรม มีอัตรากํ าลังรวม 34 อัตรา

    1.2.7 ฝายศูนยฟนฟูสมรรถภาพคนงาน รับผิดชอบเก่ียวกับการวางมาตรฐาน
การใหบริการฟนฟสูมรรถภาพในการท ํางานแกลกูจางและผูประกนัตน โดยมีงานอํ านวยการ งาน
ประเมนิสมรรถภาพและแนะแนว งานวิชาการ กลุมฟนฟสูมรรถภาพดานการแพทยและดานอาชพี
มีอัตรากํ าลังรวม 73 อัตรา
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1.3 กลุมงานลงทนุ ส ําหรับกลุมงานลงทนุ แบงออกเปน 2 ฝาย มีอัตราก ําลงัรวม 64
อัตรา ดังน้ี

   1.3.1 ฝายการเงินและบัญช ี รับผิดชอบเกี่ยวกับการรับเงินสมบทจากนายจาง
ผูประกันตนและรัฐบาล การจายประโยชนทดแทน แกผูประกันตนหรือแกผูมีสิทธิตามที่กฎหมาย
กํ าหนด โดยมีงานการเงินกองทุน และงานบัญชีและตรวจสอบ มีอัตรากํ าลังรวม 39 อัตรา

    1.3.2 ฝายบริหารการลงทุน  รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะหสภาวะ
เศรษฐกิจ และทิศทางของตลาดการเงินและตลาดทุน เพ่ือตัดสินใจในการนํ าเงินไปลงทุน โดยมี
งานก ํากบัและประเมนิผลผูจัดการกองทนุยอย งานบริหาร Portfolio และงานแผนกลยุทธและแผน
การลงทนุ มีอัตรากํ าลัง รวม 25 อัตรา

2. สํ านักงานประกันสังคมภาค แบงออกเปน ศูนยประสานงานประกันสังคมในเขต
ปริมณฑล และภาคตางๆ อีก 4 ภาค มีอัตรากํ าลัง 5,630 อัตรา โดยแตละศูนยจะดูแลส ํานักงานให
บริการประกันสังคมที่ประกอบดวยงานหลัก 2 กลุม ไดแก กลุมงานอํ านวยการ และกลุมงาน
ปฏิบัติ โดยแบงเขตตามจํ านวนของผูประกันตนดวยอัตรา 200,000 คนตอสํ านักงานใหบริการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดูแลบริหารจัดเก็บเงินสมทบและตรวจสอบติดตาม โดยในแตละ
สํ านักงานจะไดมีการจัดกลุมออกตามความหนาแนนของสถานประกอบการ

การวางระบบสรรหาซึ่งเปนกระบวนการแสวงหาและจูงใจผูสมัครงานที่มีความสามารถ
เขามาทํ างานในองคการและ การคัดเลือกบุคลากร เปนกระบวนการที่กลั่นกรองผูสมัครงานเพื่อ
เกิดความเชื่อมั่นวาจะไดผูสมัครที่มีความเหมาะสมที่สุดมาท ํางาน  สํ านักงานประกันสังคมควรจัด
วางระบบสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดังน้ี

การโอนบุคลากรจากสวนราชการเดิมมาเปนเจาหนาที่ของส ํานักงานประกันสังคม ควร
ดํ าเนินการคัดเลือก และประเมินบุคลากรจากสวนราชการเดิม มาเปนเจาหนาที่ของส ํานักงาน
ประกันสงัคม โดยต้ังคณะกรรมการดํ าเนินการคัดเลือกและประเมินบุคลากร ประกอบดวย

     1.  ผูแทนคณะกรรมการประกันสงัคม    เปนประธานคณะอนุกรรมการ
โดยตํ าแหนง
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     2.  ผูแทนสํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน   เปนกรรมการ
     3.  ผูแทนกระทรวงแรงงาน เปนกรรมการ
     4.  ผูแทนฝายบริหาร                                                  เปนกรรมการ

5.  ผูแทนขาราชการสํ านักงานประกันสังคม เปนกรรมการ
6.  ผูแทนพนักงานและลูกจางสํ านักงานประกันสังคม       เปนกรรมการ

     7.  นักวิชาการทางดานกฎหมายแรงงานและแรงงานสัมพันธ เปนกรรมการ
     8.  นักวิชาการทางดานการบริหารงานบุคคล เปนกรรมการ

9.  ผูอํ านวยการสํ านักงานสงเสริมประสิทธิภาพฯ เปนกรรมการและ
เลขานุการคณะกรรมการ
โดยตํ าแหนง

หลักเกณฑส ําคัญที่คณะกรรมการดังกลาว จะใชในการพิจารณาในการคัดเลือกบุคลากร
เขาท ํางาน ไดแก

     1. ปริมาณการทํ างานหรือผลงานในรอบปท่ีผานมา
     2. ประสิทธิภาพในการท ํางาน
     3. ประวัติการเล่ือนข้ันเงินเดือนคาจาง
     4. ประวัติการกระทํ าความผิดในทางแพงหรือในทางวินัยต้ังแตเร่ิมเขาทํ างาน

5. ความสามารถในการประสานงานหรือการทํ างานรวมกับบุคคลอื่น
6. การเชื่อฟงและปฏิบัติตามค ําสั่งของผูบังคับบัญชา

     7. ประวัติการลาประเภทตางๆ ในรอบปท่ีผานมา

ในกรณีที่ตองการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํ างานของบุคลากรเดิมท่ีรับโอนมาสํ านักงาน
ประกนัสงัคมกค็วรจัดใหมกีารฝกอบรมบคุลากร โดยเนนการใหเพิม่พนูความรูความสามารถในการ
ปฏบิติังานเฉพาะดาน สวนบุคลากรเดิมทีป่ระสงคจะโอนมาทํ างานกับส ํานักงานประกันสังคมซึ่ง
เปนองคการมหาชน แตไมผานการประเมนิกระทรวงแรงงานซึง่เปนหนวยงานเจาสงักดักต็องจัดหา
ตํ าแหนงใหตามความเหมาะสมในระดับตํ าแหนงเดิมของบุคคลน้ัน
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นอกเหนือจากการโอนบุคลากรในลักษณะดังกลาวขางตน การโอนบุคลากรอาจมีไดอีก
ประเภทหน่ึง คือ การโอนช่ัวคราว ซ่ึงเปนการโอนไปทดลองทํ างานในระยะเวลาจํ ากัด ส ําหรับผูที่
ยงัไมแนใจวาตนจะสามารถท ํางานใหแกองคกรใหมไดหรือไม หรือองคกรใหมจะใหสทิธปิระโยชน
หรือสวัสดิการที่เหมาะสมกับตนในระยะยาวหรือไม หรือการทํ างานกับองคกรใหมจะมีความ
มั่นคงในการทํ างานหรือไม ซึ่งส ํานักงานประกันสังคมจะก ําหนดระยะเวลาเพื่อใหโอกาสบุคคล
ดังกลาวทดลองมาปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคม เปนระยะเวลาไมเกิน 4 ป การก ําหนดให
โอกาสทดลองมาปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคมในลักษณะดังกลาว  จะเปนประโยชนแก
สํ านักงานประกันสังคมที่จะสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานได
มากขึ้นจากการที่จะมีบุคลากรเดิมสมัครใจโอนเขามาทํ างานใหสํ านักงานประกันสังคมจํ านวน
มากขึ้น  อยางไรก็ตามการโอนช่ัวคราวก็จะตองอยูภายใตหลักเกณฑดังตอไปน้ี

     1. ตองผานการประเมินของคณะกรรมการประเมินประสทิธภิาพ

     2. ตองมีกํ าหนดระยะเวลาทดลองท ํางานไมเกิน 4 ป

    3. ตองกํ าหนดคาตอบแทนรายเดือนไมนอยกวาการโอนอยางถาวร

     4. ผูโอนชั่วคราวอาจเปลี่ยนไปเปนการโอนลักษณะถาวรไดตลอดระยะเวลาที่กํ าหนด
และจะไดปรับคาตอบแทนสูงขึ้นตามอัตราของการโอนถาวรทันทีที่แสดงความจํ านงสมัครใจ
ปฏิบัติงานใหแกส ํานักงานประกันสังคมอยางถาวร

5. ผูโอนชั่วคราวสามารถกลับเขาสูการเปนขาราชการ หรือลูกจาง ของสวนราชการใน
กระทรวงแรงงานไดเสมอ โดยไมตองรอใหครบกํ าหนดระยะเวลาดังกลาว

   6. หนวยงานของสวนราชการเจาสังกัดเดิม ตองสํ ารองตํ าแหนงไวรองรับการกลับไป
ปฏิบัติราชการของผูขอโอนช่ัวคราวเปนระยะเวลา 3 ป

การคัดเลือกและจางบุคลากรใหม สํ านักงานประกันสังคมควรก ําหนดหลักเกณฑในการ
คัดเลือกบุคลากร ประเภทบุคลากร และวิธีด ําเนินการในการบรรจุบุคลากรใหมเขาปฏิบัติงานให
แกสํ านักงานประกันสังคมโดยตองมีความแตกตางจากบุคลากรเดิมที่ขอโอนมาจากสวนราชการ
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เพื่อใหบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเขามาใหม การคัดเลือกบุคลากรใหมจึงตองใชมาตรฐานสูง
และตองมีกํ าหนดระยะเวลาทดลองงานอยางนอย 1 ป  ซึ่งถาไมสามารถท ํางานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่กํ าหนดไวส ํานักงานประกันสังคมมีสิทธิเลิกจางไดทันท ีและเมื่อพนระยะเวลาทดลอง
งานโดยผานการประเมินประสิทธิภาพแลว ผูนั้นก็จะสามารถท ํางานตอไปจนครบกํ าหนดระยะ
เวลาการจาง

สัญญาจางบุคลากร สํ านักงานประกันสังคมควรจะตองท ําสัญญาจางบุคลากรเขาท ํางาน
โดยทํ าเปนหนังสือลงลายมือชื่อบุคลากรและผูแทนของสํ านักงานประกันสังคมไวตอหนาพยาน 
โดยมีขอความในสาระส ําคัญ ดังตอไปน้ี   1) สถานที่ทํ าสญัญา  2) วันที่ทํ าสญัญา  3) คูสัญญา  4)
ตํ าแหนงหนาที่ของบุคลากร 5) คาจาง 6) สวัสดิการ 7) วันเร่ิมตนทํ างาน 8) วันสิน้สุดแหงสัญญา
9) เหตุของการเลกิสญัญากอนครบก ําหนดตามระยะเวลาในสัญญา 10) สิทธิของส ํานักงาน
ประกันสังคม ในการใชอํ านาจบริหารจัดการดวยการโยกยายหนาที่การงานไดตามเหมาะสมหรือ
ความจํ าเปน 11) หนาที่ของบุคลากรในการท ํางานโดยใชฝมืออยางเต็มที่เชนผูประกอบวิชาชีพพึง
กระท ํา 12) หนาที่ของบุคลากรในการไมกระท ําการใดๆ อันเปนที่เสื่อมเสียชื่อเสียงของส ํานักงาน
ประกนัสงัคม 13) หนาทีข่องบคุลากรในการรักษาความลบัของ ส ํานักงานประกันสังคม  14) หนาที่
ของบุคลากรตองผูกพันตามหนาที่ในขอ (12) และขอ (13) ตอไป แมสัญญาจางจะสิ้นสุดแลว
ก็ตาม 15) ก ําหนดใหถอืวาระเบยีบขอบงัคบัของส ํานักงานประกนัสงัคมเปนสวนหน่ึงของสญัญาจาง
บคุลากรดวย

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

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

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
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                  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.  ศกึษาแผนการบริหารทรัพยากรบคุคลในระยะ 5 ปขางหนา เพือ่ออกแบบ Strategic
HRM Roadmap

            
2. การพัฒนาระบบการบริหารแบบอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ ซึ่งตองมีการจัดท ํา

Competency Dictionary และการกํ าหนดตัวช้ีวัด Achievement Assignment (AA)

         3. การเชื่อมโยงระบบความสามารถเชิงสมรรถนะกับระบบตางๆ ดังน้ี

3.1 การเชื่อมโยงไปสูระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อจัดการระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง การพจิารณาแบบฟอรมการประเมิน

   3.2 การเชือ่มโยงไปสูระบบการฝกอบรมและการพฒันาบคุลากรแบบอิง ความสามารถ
เชิงสมรรถนะ

    3.3 การเชื่อมโยงไปสูการทบทวนระบบประเมินผลและการพัฒนาแบบทดสอบใน
การประเมินผลเพือ่สรรหา

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



34

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ

การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ควรใชเทคนิค Balanced Scorecard เนื่องจาก
เปนเครื่องมือดานการจัดการที่ชวยในการก ําหนดกลยุทธสูการปฏิบัต ิ โดยอาศัยการวัด หรือการ
ประเมินที่จะชวยทํ าใหส ํานักงานประกันสังคมเปนองคกรที่มีเอกภาพ มุงเนนความส ําเร็จของ
องคกร เนื่องจากส ํานักงานประกันสังคมมีการก ําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกรอยู
แลว Balanced Scorecard จะเปนเครื่องมือในการบริหารที่ใหความส ําคัญตอกลยุทธและการ
ดํ าเนินงานใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ก ําหนดไว

เงินเดือนและคาตอบแทน

     สํ านักงานประกันสังคม ควรจัดโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทน ดังน้ี

โครงสรางเงินเดือนโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนจากโครงสรางเงินเดือนปจจุบัน ประมาณ 40%
สรุปโครงสรางเงินเดือนใหม ดังตอไปน้ี

1. พนักงานช้ันตนระดับ 1 เงินเดือนต่ํ าสุด 5,000 บาท สูงสุด 11,260 บาท
     2. พนักงานชั้นกลางระดับ 2 เงินเดือนต่ํ าสุด 6,000 บาท สูงสุด 13,500 บาท
     3. พนักงานอาวุโสระดับ 3 เงินเดือนต่ํ าสุด 7,000 บาท สูงสุด 15,760 บาท
     4. เจาหนาที่ชั้นตนระดับ 4 เงินเดือนต่ํ าสุด 8,500 บาท สูงสุด 19,140 บาท
     5. เจาหนาที่ชั้นกลางระดับ 5 เงินเดือนต่ํ าสุด 11,000 บาท สูงสุด 24,800 บาท

 6. เจาหนาที่อาวุโสระดับ 6 เงินเดือนต่ํ าสุด 15,500 บาท สูงสุด 34,900 บาท
     7. หัวหนาสวนช้ันตนระดับ 7 เงินเดือนต่ํ าสุด 22,000 บาท สูงสุด 45,700 บาท

8. หัวหนาสวนชั้นกลางระดับ 8 เงินเดือนต่ํ าสุด 30,400 บาท สูงสุด 63,140 บาท
9. หัวหนาฝายและหัวหนาสวนอาวุโส ระดับ 9 เงินเดือนต่ํ าสุด 40,400 บาท สูงสุด

80,200 บาท
     10. รองผูอํ านวยการ ระดับ 10 เงินเดือนต่ํ าสุด 53,700 บาท สูงสุด 106,600 บาท
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คาตอบแทนส ําหรับคณะกรรมการเปนเบีย้ประชมุคร้ังละ 8,000 บาท/คน ก ําหนดการประชมุ
ขึ้นอยูกับภาระงาน แตไมควรเกินเดือนละ 1 คร้ัง ยกเวนคณะกรรมการลงทุน ซ่ึงตองมีความรู
ความสามารถและขอบเขตความรับผิดชอบสูง มีคาตอบแทนเปนเบี้ยประชุมครั้งละ 10,000 บาท/
คน กํ าหนดการประชุมโดยปกติควรจะไมนอยกวาเดือนละ 2 คร้ัง  แตไมเกินเดือนละ 4 คร้ัง

อยางไรก็ตาม ความคุมครองเกี่ยวกับคาตอบแทนการทํ างาน สํ านักงานประกันสังคมควร
นํ าบทบญัญัติแหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวด 5 คาจาง  คาลวงเวลา คาท ํางาน
ในวันหยดุและคาลวงเวลาในวันหยดุ มาใชบงัคบัโดยอนุโลม  เพือ่ประโยชนในการใชคุมครองและให
ความเปนธรรมแกบคุลากรของส ํานักงานประกนัสงัคม

สวัสดิการ

 สํ านักงานประกันสังคมควรจัดสวัสดิการเพื่อดึงดูดใจใหไดบุคลากรที่ดีมีความรูความ
สามารถมีประสบการณ  และมีฝมือเขามาท ํางาน และเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหท ํางานกับ
สํ านักงานประกันสังคมตอไป ดังตอไปน้ี

    1. สวัสดิการอันจํ าเปน  ส ํานักงานประกันสังคมควรจัดสวัสดิการอันจํ าเปนเกี่ยวกับ
สุขลักษณะอนามัยใหมีทางระบายนํ ้า ทางระบายอากาศ ความสะอาดของสถานท่ีทํ างาน หองสวม
น้ํ าสะอาดส ําหรับด่ืม และสถานทีจํ่ าหนายอาหารและส ําหรับรับประทานอาหาร และโดยสวัสดิการ
อันจํ าเปนเกีย่วกบัความปลอดภัยในการท ํางาน  ใหมหีองปฐมพยาบาลพรอมอุปกรณอันจํ าเปนเตียง
คนไข ทางออกฉุกเฉิน  รวมทั้งมาตรการปองกันอันตรายตามลักษณะและสภาพของงานดวย

     2. สวัสดิการเกี่ยวกับบุคลากรและครอบครัว สํ านักงานประกันสังคมควรจัดสวัสดิการ
ทีเ่หมาะสมใหแกบคุลากร เพือ่ใหบคุลากรท ํางานอยางเต็มทีโ่ดยไมตองวิตกตอปญหาการดํ ารงชวิีต
และปญหาในครอบครัวโดยจัดสวัสดิการ ดังตอไปน้ี

    กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยนอกงาน สํ านักงานประกันสังคมควรจัดสวัสดิการ
สํ าหรับบุคลากร บิดามารดา คูสมรส และบุตรชายดวยกฎหมายไมเกิน 3 คน ซึ่งอายุยังไมครบ 1 ป
ของบคุลากร ดวยการนํ าระเบยีบของราชการมาใชบงัคบัโดยอนุโลม หรืออาจนํ าระบบการประกนั
สุขภาพกับบริษัทประกันภัยมาใชก็ได ทั้งนี้ ในระหวางที่บุคลากรไมสามารถท ํางานไดโดยไมได
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รับคาจางระหวางน้ัน กค็วรจายเงนิทดแทนการขาดรายไดใหแกบคุลากรดวยในอัตรารอยละ 50 ของ
คาจางตลอดระยะเวลาทีไ่มสามารถท ํางานได แตไมเกนิคร้ังละ 90 วัน และไมเกนิปละ 180วัน

กรณทีพุพลภาพ ส ํานักงานประกนัสงัคมควรจัดสวัสดิการโดยจายคารักษาพยาบาลไมเกิน
เดือนละ 2,000 บาท  และจายเงินทดแทนการขาดรายไดในอัตรารอยละ 50 ของคาจาง ตลอดชีวิต
ใหแกบุคลากร

     กรณีคลอดบุตร สํ านักงานประกันสังคมควรจัดสวัสดิการสํ าหรับบุคลากรหรือคูสมรส
โดยจายคาท ําคลอดเหมาจายครรภละ 4,000 บาท ไมเกนิ 2 ครรภ และจายเงนิสงเคราะหการหยดุงาน
เพื่อการคลอดบุตรในอัตรารอยละ 50 ของคาจาง เปนระยะเวลา 90 วันตอหน่ึงครรภ

    กรณีตาย สํ านักงานประกันสังคมควรจายคาท ําศพใหแกผูจัดการศพของบุคลากรกรณี
บุคลากรตาย ในอัตรา 30,000 บาท  และจายสงเคราะหกรณีบคุลากรตายใหแกทายาทโดยธรรม
ในอัตรารอยละ  50  ของคาจาง X 10

     กรณีสงเคราะหบุตร  ส ํานักงานประกันสังคมควรจายเงินสงเคราะหบุตร ใหแกบุคลากร
ซึ่งมีบุตรชอบดวยกฎหมายอายุยังไมครบ 6 ปบริบูรณ คราวละ 2 คน  ในอัตราเดือนละ 200 บาท
ตอบุตรหน่ึงคน

     กรณชีราภาพ ส ํานักงานประกันสังคมควรจายเงินบ ํานาญชราภาพรายเดือนใหแกบุคลากร
อาย ุ 55 ปขึน้ไป ซึง่ท ํางานมาติดตอกนัในชวงกอนออกจากงานครบ 15 ปขึน้ไป ในอัตรารอยละ 20
ของคาจาง หรือจายเงินบํ าเหน็จชราภาพในอัตรา 10 เทาของเงินบ ํานาญชราภาพรายเดือน ใหแก
ทายาทโดยชอบธรรมของบคุลากร กรณบีคุลากรตายโดยยงัไดรับเงนิบ ํานาญชราภาพไมถงึ 60 เดือน

นอกจากน้ัน ส ํานักงานประกนัสงัคมยงัอาจจัดต้ังกองทนุเพือ่ชวยเหลอืบคุลากรหรือครอบครัว
กรณีมีความจํ าเปนดานการเงินหรือเดือดรอนดวย

    3. สวัสดิการอ่ืนๆ ส ํานักงานประกนัสงัคม ควรใหสวัสดิการอ่ืนๆ แกบคุลากร นอกเหนือ
จากสวัสดิการดังกลาวแลวขางตน อันไดแก สวัสดิการเกีย่วกบักองทนุส ํารองเลีย้งชีพ เพือ่ชวยเหลอื
เมื่อบุคลากรออกจากงาน หรือตาย หรือลาออกจากกองทุน สวัสดิการเก่ียวกับเงินโบนัสหรือเงิน
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เพิ่มเบี้ยขยัน เพ่ือตอบแทนความต้ังใจทํ างานอยางเต็มที่ของบุคลากร และสวัสดิการเกี่ยวกับเครื่อง
ราชอิสริยาภรณดวย

แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง

ความหมายของการคาดหวัง

ความหมายของการคาดหวัง ไดมีผูใหความหมายไวมากมาย ผูวิจัยไดรวบรวมและสรุป
เฉพาะประเด็นที่เกี่ยวกับงานวิจัย ดังน้ี

สุนีย (2525: 92) ใหความหมาย ความคาดหวังที่เกี่ยวของและสัมพันธกับสิ่งที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตของคนวา ความคาดหวัง คือ การท ํานายเหตุการณวาจะมีอะไรเกิดข้ึนบาง การคาดหวังจะเกิด
ไดก็ตอเม่ือส่ิงน้ันเปนส่ิงท่ีเราเคยมีประสบการณเดิมมากอน

สุรางค (2529: 55) ไดใหความหมายวา ความคาดหวัง หมายถึง ความเชื่อวาสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
นาจะเกิดขึ้น และสิ่งใดไมนาจะเกิดขึ้น ความคาดหวังจะเกิดข้ึนตรงตามความเช่ือหรือคาดการณ
ลวงหนาหรือไมน้ัน ยอมขึ้นอยูกับประสบการณของแตละคน หมากความคาดหวังนั้นประสบ
ความสํ าเร็จหรือถกูตอง จะมีเจตคติท่ีดีหรือมีความพึงพอใจตอส่ิงน้ัน แตถาหากความคาดหวังจาก
เปาหมายไปสูการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความคาดหวัง (ความเปนไปได) ที่วาถามีความพยายาม
แลวยอมนํ าไปสูการกระท ํา แมการกระท ําที่เสร็จจะไมบรรลุเปาหมาย เพราะงานยากเกินไปหรือ
ประเมินคาไมเพียงพอหรือบุคคลขาดความชํ านาญ

ไพฑูรย  (2530: 109)  ใหความหมายของการคาดหวังวา  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดถึง
ความเปนไปไดอยางใดอยางหน่ึงของบคุคลบนพืน้ฐานของประสบการณเดิมของตน และความรูสกึ
ของบคุคลถงึพฤติการณหรือตํ าแหนงทีเ่หมาะสมของตน หรืออาจเปนความรูสึกถึงความเหมาะสม
ในบทบาทของผูอ่ืนในองคการหรืออีกนัยหน่ึง ความคาดหวังของบุคคลนั้นเปนความรูสึกของ
บุคคลตอตนเองอยางหนึ่งวาตนเองควรจะปฏิบัติอยางไรในสถานการณตางๆ หรือตองานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ  ความคิดดังกลาวยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอื่น  เชน  ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงานวา
บคุคลเหลาน้ีควรจะแสดงอยางไรเพือ่ใหเกดิความสอดคลองกบังาน และต ําแหนงของตน  แตละคน
ควรมีบทบาทและแสดงบทบาทอยางไร
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สพุตัรา (2546: 10) ความคาดหวัง หมายถงึ ความตองการของความรูสกึ การคดิ การคาด
คะเน หรือการคาดการณลวงหนาในสิง่ใดสิง่หน่ึง การคดิในสิง่ทีเ่ปนไปไดถงึระดับผลงานทีบ่คุคล
ก ําหนดหรือคาดหมายวาจะทํ าได เปนผลมาจากประสบการณเดิมของบุคคลที่มีความตองการบาง
อยางจากบางคน และความตองการใหบางคนกระท ําบางอยางใหตน และสิง่ทีค่าดหวงักบัสิง่ทีเ่กดิขึน้
จริงอาจไมตรงกันเสมอไป

พจนานุกรมของ Oxford University (2001: 281) ใหความหมายของความคาดหวังวา เปน
สภาวะทางจิต ซึ่งจะเปนความรูสึกนึกคิด หรือเปนความคิดเห็นอยางมีวิจารณญาณของบุคคลท่ี
คาดคะเน หรือคาดการณลวงหนาตอบางสิ่งบางอยางวาควรจะม ีควรจะเปน หรือควรจะเกิดข้ึน

กลาวโดยสรุป  ความคาดหวัง  มคีวามหมายโดยรวมวา  เปนความรูสกึนึกคดิ  ความคดิเห็น
การรับรู การตีความ หรือการคาดการณตอส่ิงตางๆ ที่ยังไมเกิดขึ้นใหเห็นประจักษ  พฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคคลจะเปนไปเพื่อการไดรับผลลัพธตามที่คาดหวังไว ถาไดรับการตอบสนองตาม
ที่ไดคาดหวังไวจะสงผลทํ าใหเกิดความพึงพอใจอยางมาก โดยความคาดหวังในเร่ืองตางๆ น้ัน
จะเปนผลมาจากประสบการณในอดีต หรือเปนส่ิงท่ีเราเคยมีประสบการณเดิมมากอน

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง

Vroom (1982: 91-103) ไดอธิบายไววา ทฤษฎีแหงความคาดหวัง (Expectancy Theory)
เปนทฤษฎทีีพ่ยายามคาดการณ หรืออธบิายถงึระดับก ําลงักายก ําลงัใจทีบ่คุคลอุทศิใหกบังาน ทฤษฎน้ีี
เชือ่วา แรงจูงในในการท ํางานของบคุคลก ําหนดโดยความเชื่อของบุคคล ในสวนที่เกี่ยวของกับ
ความสัมพันธระหวางความพยายามและผลงาน และการเห็นผลลัพธตางๆ ที่ไดจากความพยายาม
ที่ระดับตางๆ กัน ซึ่งบางครั้งเรียกวา ทฤษฎ ี  V.I.E. เนื่องจากวามีองคประกอบส ําคัญ 3 ประการ
คือ V มาจากค ําวา Valence,  I มาจากค ําวา Instrumentality และ E มาจากความวา  Expectation ซึ่ง
มีความหมายดังนี้

Valence หมายถงึ ความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอผลลัพธของการกระทํ าที่เกิดจากการ
ทํ างาน ระดับความพึงพอใจที่บุคคลคาดหวังจะมาจากการใหคุณคาตอการทํ างาน ถาเปนงานที่มี
คุณคาสูงก็จะมีความพึงพอใจสูงมากขึ้นไปดวย
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Instrumentality หมายถงึ เคร่ืองมือ วิธีการในการเชื่อมโยงผลลัพธอยางหนึ่งไปสูผลลัพธ
อีกอยางหน่ึง หรือกลาวไดวา เปนวิธีการที่บุคคลเชื่อวาจะน ําไปสูผลลัพธที่นาพอใจ (Valence) ที่
จะนํ าไปสูเปาหมาย (Goal) ที่ตั้งไว

Expectancy เปนความคาดหวังภายในตัวบุคคลนั้นๆ บุคคลที่มีความตองการและมีความ
คาดหวังในหลายสิ่งหลายอยาง  ดังน้ัน ตองพยายามกระทํ าดวยวิธีใดวิธีหนึ่งเพื่อตอบสนองความ
ตองการ หรือส่ิงท่ีคาดหวังไว ซึ่งเมื่อไดรับการตอบสนองแลวตามความคาดหวังบุคคลจะไดรับ
ความพงึพอใจ ขณะเดียวกันก็จะคาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นไปอีกเรื่อยๆ

จากทฤษฎีดังกลาวพบวา การที่บุคคลที่จะกระทํ าสิ่งใดก็ตาม จะขึ้นอยูกับตัวแปร 4 ตัว   
ไดแก

1. ผลตอบแทนที่จะไดรับนั้นเหมาะสมกับบทบาทที่ครอบครองอยูเพียงใด
2. ความพอใจหรือไมพอใจผลตอบแทนท่ีจะไดรับ
3. เมือ่เปรียบเทยีบกบัผูอ่ืนแลว เขาเชือ่วาเขาจะตองเปนผูไดรับผลน้ันอยางแนนอน
4. โอกาสจะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง หรือไดรับลวงหนา

ความพอใจตอสิ่งเหลาน้ีจะเพิ่มขึ้นเมื่อไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น จะลดลงเม่ือไดรับ
ผลตอบแทนลดลง ความสัมพันธของความพอใจกับผลตอบแทนจะหายไป เมื่อบุคคลไมสนใจตอ
ผลตอบแทนตางๆ แตถาความสัมพันธเปนไปในทางตรงกันขามก็ชี้ใหเห็นวาบุคคลไมพอใจตอผล
ตอบแทนที่ไดรับ นอกจากน้ี Vroom ยังไดเสนอทฤษฎีแหงความคาดหวังไววา ในการตัดสินใจ
เลือกปฏิบัติของบุคคลเมื่อเกิดความตองการพรอมๆ กันในหลายสิ่งนั้น บุคคลจะเลือกปฏิบัติโดย
ผานการพิจารณา 2 ประการ คือ

1. พิจารณาวาเปาหมายที่จะไปสูนั้นมีคุณคามากนอยเพียงใด
2. พิจารณาวาสิ่งที่กระท ํานั้นสามารถคาดหวังใหไปถึงจุดมุงหมายไดเพียงใด
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ปจจัยหลักของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ

1. ความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความนาจะเปนที่พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง
จะกอใหเกิดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะความมากนอยของความเชื่อจะอยูภายในชวง
ระหวาง 0 (ไมมีความสัมพันธระหวางการกระท ําและผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งเลย และ 1 (มี
ความแนใจวาการกระท ําอยางใดอยางหนึ่ง จะกอใหเกิดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่งอยางแนนอน)

2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตองการของบุคคล สํ าหรับผลลัพธอยางใด
อยางหน่ึง ความพอใจอาจเปนบวกหรือลบไดภายในสถานการณที่เกิดขึ้น เราอาจจะคาดหมายได
ผลลัพธ เชน การมีงานท ํา การมีรายไดเพิ่มขึ้น และการไดเปลี่ยนอาชีพใหมที่ดีกวาเดิม บุคคลจะ
ใหความพอใจในทางบวก แตถาผลลัพธเปนไปในทางตรงกันขาม เชน การที่ตองสูญเสียที่ดิน
รวมทัง้การเกดิมลพษิตางๆ บคุคลกจ็ะใหความรูสกึไมพอใจในทฤษฎแีลวผลลพัธอยางใดอยางหน่ึง
จะตองใหความพอใจ เพราะวาผลลัพธดังกลาวจะเกี่ยวของกับความตองการของบุคคล

3. ผลลัพธ คือ ผลที่ติดตามของพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง และอาจจะแยกประเภท
เปนผลลพัธระดับทีห่น่ึงและผลลพัธระดับทีส่อง ผลลพัธระดับทีห่น่ึงจะหมายถงึผลการปฏบิติังานที่
สืบเนื่องมาจากการใชก ําลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ผลลัพธระดับที่สองจะเปนผลที่
ติดตามมาภายหลังระดับหน่ึง เชน การมีรายไดเพิ่มขึ้น หรือความเปนอยูดีข้ึน เปนตน

4. สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธระหวางผลลัพธระดับที่หนึ่งและระดับที่สองตาม
ทัศนะของ Vroom น้ัน สื่อกลางหรือความคาดหวังแบบที่สองจะอยูในชวงระหวาง +1.0 และ 1.0
ถาหากวาผลลพัธระดับทีห่น่ึง (สมมติุผลของโครงการออกมาดี) กจ็ะน ําไปสูการเพิม่ขึน้ของรายได
หรือคุณภาพชีวิตท่ีดี แลวสื่อกลางจะมีคาเทากับ +1.0 ถาหากวาไมมีความสัมพันธใดๆ ระหวาง
ผลลัพธระดับที่หนึ่งและผลลัพธระดับที่สองแลว สื่อกลางจะมีคาเทากับ 0

จากทีก่ลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความคาดหวงัในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ หมายถึง
ความคาดหวังของบุคลากรในการปฏิบัติงานเมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการ
มหาชน  เกีย่วกบัความคาดหวังทีจ่ะสงผลตอการปฏบิติังานไดแก  การรับรูขอมลูขาวสาร  ความรูสกึ
มั่นคงในการท ํางาน
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ปจจัยเกี่ยวของกับระดับความคาดหวัง

สงวน (2522: 117-179) ไดอธบิายวาระดับความคาดหวังของแตละบุคคลยอมเปลี่ยนแปลง
ไปตามสถานการณ  กลาวคือ คนที่ประสบความสมหวังในสิ่งที่เขาไดคาดหวังไวมักเพิ่มระดับ
ความคาดหวังใหสูงขึ้นกวาเดิม ในทางตรงกันขามคนที่ไมสมหวังในสิ่งที่เขาคาดหวังมักจะลด
ระดับความคาดหวังใหตํ ่ากวาเดิม ความคาดหวังกับบุคคลจะไดรับผลที่นาพอใจหรือไมนั้นขึ้นอยู
กับสภาวะความเขมของความตองการ 2 ประการ

1. ปริมาณความตองการของส่ิงท่ีคาดหวังไวมีมากหรือนอย
2. คุณคาของสิ่งที่คาดหวังสูงหรือตํ ่า

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูขอมูลขาวสาร

ความหมายของการรับรู

รัจรี (2539: 1) ใหความหมายวา การรับรู หมายถงึ ขบวนการประมวลและตีความขอมูล
ตางๆ ท่ีอยูรอบๆ ตัวเราท่ีไดจากความรูสึก สวนความรูสึกเกิดจากการกระตุนอวัยวะรับความรูสึก
ซึ่งมีอยู 5 ชนิด คือ ตา หู จมูก ลิ้น และผิวหนัง การรับรูจึงเปนขบวนการแรก หรือขบวนการ
พ้ืนฐานกอนท่ีจะเกิดการรับรูข้ึน คือ มีการตีความสิ่งที่ไดจากความรูสึกออกมา โดยใชการเรียนรู
ประสบการณ แรงจูงใจ อารมณ ฯลฯ เขามามีบทบาทรวมอยูดวย

ทรงพล (2540: 110) กลาววา การรับรู หมายถึง การรู รูจักสิ่งตางๆ สภาพตางๆ ที่เปน
สิ่งเรามาทํ าปฏิกิริยากับตัวเรา เปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายขึ้นเกิดเปนความรูสึก
เฉพาะตัวส ําหรับบุคคลนั้นๆ

สชุา (2540: 119) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการทีม่รีะดับตั้งแตงายสุดถึงซับซอนที่สุด
จึงยากแกการเขาใจ  นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป ดังน้ี
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1. การรับรู  หมายถึง  การตีความหมายจากการรับสัมผัส (sensation) ในการรับรูน้ัน
ไมเพียงแตมองเห็น ไดยินหรือไดกล่ินเทาน้ัน  แตตองรับรูไดวา วัตถุหรือส่ิงท่ีเรารับรูน้ันคืออะไร
มีรูปรางอยางไร เปนตน

2. ในแงของพฤติกรรม  การรับรูเปนกระบวนการที่เกิดแทรกอยูระหวางสิ่งเราและการ
ตอบสนองสิ่งเรา ดังน้ี

สิ่งเรา (Stimulus)         การรับรู (perception)         การตอบสนอง (response)

ดังน้ัน  สรุปไดวา  การรับรู  หมายถึง  กระบวนการที่คนเรามีประสบการณกับวัตถ ุ หรือ
เหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะสัมผัส

นวลศริิ (2544: 169) ใหความหมายของค ําวา การรับรู หมายถงึ กระบวนการแปลความหมาย
ของสิง่เราทีม่ากระทบกบัประสาทสมัผสัตางๆ ของคนและการแปลความหมายขึน้อยูกบัประสบการณ
ในอดีตและสภาพจิตใจในปจจุบัน

ลกัขณา (2544: 48) ใหความหมายการรับรู หมายถงึ การเกดิอาการสมัผัสอยางมีความหมาย
และเปนกระบวนการแปลหรือตีความจากประสบการณเดิม การรับรูเปนกระบวนการ คือ เร่ิมจาก
การใชประสาทสัมผัสเกิดอาการสัมผัสขึ้น และตีความแหงการสัมผัสที่ไดรับออกมาเปนสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดที่มีความหมาย อันเปนสิ่งที่รูจักและเขาใจ และในการแปลความหมายของสัมผัสที่จ ําเปนท่ี
จะตองใชประสบการณเดิมหรือความรูเดิม

สรอยตระกูล  (2545: 59)  ใหความหมายการรับรู  หมายถึง  การที่บุคคลรูสึกในสิ่งเรา
ตางๆ รอบตัวเขา  นั่นก็เทากับวาความรูสึกนั้นไดสงขอมูลดิบ (raw data) เขามาสูประสาททั้งหา
จากน้ันก็จะเปนการตีความหมายในขอมูลดิบเหลานั้น แลวจึงเกิดการรับรูข้ึน
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ความสํ าคัญของการรับรู

การรับรูทํ าใหเกดิการเรียนรู  ถาไมมีการรับรูการเรียนรูก็จะเกิดข้ึนไมได  สังเกตไดจาก
กระบวนการ ดังน้ี

ส่ิงเรา             ประสาทสัมผัสกับสิ่งเรา             ตีความและรูความหมาย

    เกิดสังกปัเปนการเรียนรู                       รับรู

การเรียนรูก็มีผลตอการรับรูคร้ังใหม  เน่ืองจากความรู ความจํ าเดิมจะชวยแปลความหมาย
ใหทราบวาคืออะไร มีความส ําคัญตอเจตคติ อารมณ และแนวโนมของพฤติกรรมเม่ือรับรูแลวยอม
เกิดความรูสึกและมีอารมณ พัฒนาเปนเจตคติ แลวพฤติกรรมก็ตามมาในที่สุด (กันยา, 2530: 150)

องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการเลือกรับรู

สํ าหรับองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการเลือกรับรูน้ันสามารถพิจารณาไดดังน้ี
(โยธิน, 2533: 43-45)

1. องคประกอบอันเนื่องมาจากสิ่งเรา

1.1 ความเขมและขนาด
1.2 ความผิดแผกกัน
1.3 การกระทํ าซํ้ า
1.4 การเคล่ือนไหว

2. องคประกอบอันเนื่องมาจากบุคคล

2.1 ความสนใจ
2.2 ความคาดหวัง
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2.3 ความตองการ
2.4 การเห็นคุณคา

การรับรูขาวสารกับการส่ือสาร

Schramm (1971: 12-17)  มีความเห็นวา การศึกษาเร่ืองการรับรูขาวสาร จํ าเปนอยางยิ่งที่
จะตองทํ าความเขาใจกับ ทฤษฎีการสื่อสาร (Communication Theory) เนื่องจากการที่บุคคลจะได
รับขาวสารหรือตองการสงขาวสารไปยังผูอ่ืน ตองเก่ียวของโดยตรงกับกระบวนการการส่ือสาร
มนุษยใชการสื่อสารเพื่อแสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความรูสึกนึกคิด ความเห็นและแลกเปลี่ยน
ประสบการณซึ่งกันและกัน

สิ่งที่เปนสารก็คือ ขาวสาร ซึ่งขาวสารเปนสารอยางหนึ่งที่ถูกสงมาตามสื่อตางๆ โดย
แหลงสาร ซึ่งอยูในรูปของสัญลักษณหรือสัญญาณ แตโดยท่ัวๆ ไปแลวเมื่อเราพูดถึงคํ าวาขาวสาร
แลวมักจะหมายถึง  เน้ือหาของส่ือ หรือเน้ือหาของสาร ซึ่ง ขาวสารหมายถึงเนื้อหาอะไรก็ไดที่จะ
ชวยลด “ความไมแนใจ” หรือทางเลือกที่อาจเปนไปไดในสถานการณหนึ่งๆ กลาวคือ การท่ีคนเรา
จะตัดสินใจรับรู หรือยอมรับส่ิงของ เหตุการณหรือแนวความคิดอะไรสักอยางน้ัน ขึ้นอยูกับ
ลักษณะขาวสารที่เขาไดรับ คือถาหากบุคคลไดรับขาวสารที่เปนประโยชนมากเทาไร บุคคลนั้น
กจ็ะสามารถตัดสนิใจรับรูหรือยอมรับไดงาย ความไมแนใจกจ็ะลดนอยลง กรณีตรงกันขามถาหาก
บุคคลขาดการรับรูเก่ียวกับส่ิงของหรือเหตุการณตางๆ แลว ความไมแนใจจะมีมาก จึงทํ าใหบุคคล
น้ันยากท่ีจะตัดสินใจหรือยอมรับได

มานิตย (2543: 66-68) กลาววา ส่ือเปนเคร่ืองมือ หรือชองทางในการสื่อสารและท ําหนาที่
เปนตัวกลางเพือ่นํ าขอมลูจากรัฐไปสูประชาชน อาจปรากฏในรูปแบบของวงสนทนา สมาคมตางๆ
พรรคการเมือง กลุมผลประโยชน สื่อมวลชน ทั้งสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน เปนตน

    สื่อมีอิทธิพลเปนอยางมากในการสื่อสาร เพราะสื่อสามารถสรางเครือขายและโนมนาว
จิตใจผูรับสารไดโดยปกติ  สื่อมวลชนเปนโครงสรางการสื่อสารที่มีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ  แต
อยางไรก็ตามชองทางสื่อสารอื่นๆ ก็มีความส ําคัญเชนกัน  ซ่ึงอาจพิจารณาไดดังน้ี
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1.  องคการ   ไดแก  พรรคการเมือง  ระบบราชการ  สหภาพแรงงาน  โรงเรียน เปนตน
องคการแมจะมโีครงสรางคลายกนั แตกอ็าจมศีกัยภาพในการสือ่สารตางกนั ขึน้อยูกบัวัตถปุระสงคที่
ใชและรูปแบบของระบบการเมือง

2. กลุม    กลุมแตกตางจากองคการที่มีความมั่นคง  ความเปนสถาบันและความรวมมือ
นอยกวา การสื่อสารนี้จะปรากฏในกลุมครอบครัว  กลุมเพื่อน  ชองทางการสื่อสารที่เปนทางการ
ไมสามารถรวบรวมและวิเคราะหขาวสารไดอยางเพียงพอจึงจ ําเปนตองอาศัยกลุมชวย

              3.  สื่อมวลชน    สื่อมวลชนท ําหนาท่ีรายงานขาวสารหรือเหตุการณตางๆ   ใหประชาชน
ไดรับรู  สื่อมวลชนสามารถเปลี่ยน  วิถีชีวิตของประชาชนไดเพียงบางสวนเทานั้น  หากจะให
บรรลุเปาหมาย ส่ือมวลชนตองประสานความรวมมือหรือเช่ือมโยงกับชองทางอ่ืนๆ เชน องคการ
กลุมชองทางพิเศษ

            4. ชองทางพเิศษ  ไดแก  การแสดงออกตางๆ  ของประชาชน  เชน  การเดินขบวน  การ
ประทวง  ซึ่งถือเปนชองทางพิเศษในการสื่อสาร  เพ่ือเรียกรองและรวบรวมผลประโยชนของ
ประชาชนเขาดวยกันใหผูปกครองหรือรัฐบาลไดรับรู ซึ่งเกิดขึ้นภายใตสถานการณพิเศษเพียง
คร้ังคราวเทานั้น  แตอาจกอใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของระบบการเมืองและวิถีทาง
การเมืองของประชาชน

สื่อส ําคัญในการสื่อสาร  สามารถแยกไดเปน 2 ประเภทใหญ  ไดแก

1. การสื่อสารระหวางบุคคล   เรียกวาการสื่อสารดวยปากเปลา  หรือการส่ือสารแบบ
เผชิญหนากัน  เนนที่ตัวบุคคลหรือกลุมเปนหลักในการสื่อสาร  เชน  บุคคล  กลุม  องคการ  และ
ชองทางพิเศษ

2. การสื่อสารมวลชน  เนนท่ีการใชส่ือมวลชนเปนส่ือหรือเรียกวา  ระบบที่ใชสื่อ
ประกอบดวยสมาชิกและเทคนิควิธ ี   ซึ่งมีกลุมผูมีความช ํานาญเฉพาะดานไดใชส่ือหรือเคร่ืองมือ
ทางเทคนิค เชน หนังสือพิมพ วิทย ุโทรทัศน ฯลฯ  เพ่ือเผยแพรเร่ืองราวไปยังผูรับสารจํ านวนมาก
ซึ่งมิใชคนกลุมเดียวกันและอยูกระจัดกระจาย
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นอกจากน้ี  ลักขณา  (2544:  187-188)  กลาววา  สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสารเปนตัวกลาง
ในการประสานงานระหวางผูรับสารและผูสงสาร สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสารนั้นมีหลายประเภท
ขึ้นอยูกับความเหมาะสมและความมีคุณสมบัติเฉพาะตัวของสื่อนั้นๆ สามารถแบงออกไดดังนี้

1. ภาษาพูด  เปนสื่อที่ใชงาย  สะดวก  ประหยัดและรวดเร็ว  นอกจากนี้ภาษาพูดจะชวย
สรางสัมพันธภาพระหวางผูสงสารและผูรับสาร

2. ภาษาเขียน  เปนสื่อที่ใชภาษาเขียนหรือบันทึกใหเห็นเปนลายลักษณอักษรได  เปน
สื่อที่สามารถเก็บไวเปนหลักฐานได

3.  ภาษาทาทาง  เปนสือ่ทีใ่ชทาทางทางกายแสดงถงึความหมาย  เชนการพยกัหนา  สายหนา

4. ภาษามอื เปนสือ่ส ําหรับผูพกิารทางหูใช โดยใชน้ิวมอืเปนอุปกรณในการแสดงลกัษณะ
ตางๆ ซึ่งจะมีความหมายในตัวเอง

5. รูปภาพ  เปนสื่อที่แสดงดวยภาพ  เปนการส่ือสารท่ีเขาใจงายในเวลาอันรวดเร็วท่ีสุด
ชนิดหน่ึง

6. สัญลักษณ  เปนส่ือท่ีแสดงดวยเคร่ืองหมายตางๆ  เชน  นกพิราบ  เปนสัญลักษณของ
การสื่อสาร  เปนตน

7.  สื่อมวลชน  มีทั้งในรูปของสิ่งตีพิมพ  เชน  หนังสือพิมพ  และสิ่งที่ไมตีพิมพ  เชน
วิทยุ  โทรทัศน  หรืออินเตอรเน็ต เปนตน สื่อเหลานี้ชวยใหการติดตอสื่อสารสะดวก รวดเร็วและ
ประหยัดเงินและเวลา

จากแนวคดิเกีย่วกบัการรับรูขอมลูขาวสารดังกลาวขางตน  สรุปไดวา การรับรูขอมลูขาวสาร
ในการศกึษาคร้ังน้ี  หมายถงึ  การทีบ่คุคลไดรับรูขอมลูขาวสารตางๆ จากสือ่ดังตอไปน้ี คอื โทรทศัน
วิทยุ  หนังสือพิมพ  อินเตอรเน็ต  สื่อบุคคล  และสื่อเฉพาะกิจในรูปแบบที่หลากหลาย  ขึ้นอยูกับ
ทัศนคติ  ประสบการณ  ความเชื่อ  และแรงจูงใจของบุคคล  จึงทํ าใหบุคคลจํ าเปนตองรับรูขอมูล
ขาวสารอยางสมํ ่าเสมอ  เพื่อจะไดพิจารณาแยกแยะถึงคุณประโยชนของขาวสารที่ไดรับ
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แนวคิดเกี่ยวกับหลักประกันความมั่นคงในระบบราชการ

ทิพาวด ี  (2535: 2-5)  สรุปไววา  หลักประกันในระบบราชการมีแนวคิดเกี่ยวกับการที่รัฐ
มุงดํ าเนินเพื่อวัตถุประสงคในการใหความคุมครองแกราชการและเจาหนาที่ของรัฐในการฏิบัติงาน
ตามหนาที ่  หรือดํ าเนินการกจิกรรมในสงัคมไดตามควรแกกรณแีละสงเสริมใหไดรับความสขุสมบรูณ
ตามควรแกอัตภาพในแงของหลักประกันนั้น  มีหลักการวา  หลักประกันน้ันตองต้ังอยูบนพ้ืนฐาน
ที่สอดคลองกับธรรมชาติและสภาวะแวดลอม สิทธิและหนาที่ของบุคคลตามกรอบของปรัชญา
ทางการเมืองการปกครอง  เศรษฐกจิ  และสังคมที่มีความชอบธรรมเหมาะสม  รวมท้ังแบบแผน
ประเพณขีองสงัคมโดยทัว่ไป  และหลกัประกนัทีนํ่ าสูการวางรากฐานความมัน่คงทางสงัคม ทีจํ่ าเปน
ตองไดรับความรวมมือรวมใจจากทุกฝายที่เกี่ยวของ  ซึ่งในระบบราชการนั้นหลักประกันพื้นฐาน
ในการปฏิบัติงาน คือ ระบบคุณธรรม (merit system) หลักประกันเพื่อความมั่นคงของขาราชการ
และเจาหนาท่ีของรัฐมีขอบเขต ดังน้ี

1.  หลกัประกนัความมัน่คงในอาชพีการงาน  ในฐานะทีเ่ปนเจาหนาทีข่องรัฐ  จะตองไดรับ
การปฏบิติัตามกรอบคณุธรรมอยางสมเหตุสมผล  โดยค ํานึงความรูความสามารถของบคุคลเปนหลกั
ในการพิจารณาบรรจุแตงต้ังโยกยายหรือปูนบํ าเหน็จความชอบอ่ืน  พรอมทั้งมีการสงเสริมพัฒนา
ใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น และมีหลักประกันเพื่อความมั่นคงในการประกอบอาชีพและการ
ปฏบิติังานดวยระบบวินัย ซึง่เปนกรอบแหงความประพฤติการอุทธรณรองทกุขกรณีไดรับการปฏบิติั
ท่ีไมเปนธรรม

2. หลักประกันความมั่นคงในการดํ ารงชีวิตในฐานะที่เปนมนุษยที่มีความตองการหลาก
หลาย  เพื่อสนองตอบตอการดํ ารงชีวิตของตนเองและบุคคลที่เกี่ยวของใหมีความสุขตามสมควร
หลกัประกนัในสวนน้ีเปนตามความตองการพืน้ฐานของมนุษยทัว่ไป ซึง่ไดแก รายไดและทรัพยสนิ
ซึ่งไดจากเงินเดือนและสวัสดิการ

3. หลกัประกนัความมัน่คงในสงัคม  ในฐานะทีเ่ปนหนวยหน่ึงของสงัคมทัง้หมดขาราชการ
และเจาหนาท่ีของรัฐจะตองมีเกียรติ  ศักดิ์ศรีที่เหมาะสมกับฐานะแหงอาชีพของตน  มีกรอบแหง
จริยธรรมหรือจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น และเปนเกราะปกปองใน
การทํ างานของตัวเอง  ซึ่งรัฐตองสงเสริมและสนับสนุนปจจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของอยางเหมาะสมดวย
หลกัประกนัความมัน่คงในการดํ ารงชวิีตท่ีทางราชการจัดใหแกเจาหนาท่ีของรัฐ มีดังน้ี
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3.1 เงินเดือนและคาจางในการปฏิบัติงาน  ซึ่งรัฐตองจายใหตามหนาที่และความ
รับผิดชอบในการทํ างาน  โดยคํ านึงถึงคาครองชีพของทางราชการทางเศรษฐกิจและสังคมดวย

3.2  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล  ประกอบดวย

       3.2.1  สทิธเิกีย่วกบัการลา ซึง่เปนไปตามหลกัการทัว่ไปวา บคุคลทีม่คีวามจํ าเปน
สวนตัวสามารถลาพักงานได  โดยการลาของขาราชการท่ีไดรับเงินเดือนในระหวางลาดวยในปงบ
ประมาณหนึ่งไดกํ าหนดไว  คือ  ลาปวย  ลาคลอด  ลากิจสวนตัวและลาไปตางประเทศ ลาพักผอน
ประจํ าป ลาอุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจย ลาศกึษาตอ ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยและ
ยงัมสีทิธลิาตามกฎหมายอ่ืนและตามมติคณะรัฐมนตรี  เชน  ลาไปปฏบัิติงาน  ตามมติคณะรัฐมนตรี
และการลาติดตามคูสมรสไปอยู ณ ตางประเทศ

  3.2.2  เงินสวัสดิการเก่ียวกับการชวยเหลือบุตร โดยใหไดรับไมเกิน 3 คน
               

                3.2.3 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับรักษาพยาบาล  ซึ่งใหส ําหรับการเขารับการรักษา
พยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐและเอกชน  โดยในกรณีสถานพยาบาลของเอกชนจะไดรับเงิน
ชวยคารักษาพยาบาลเฉพาะการเปนคนไขกรณีฉุกเฉิน

   3.2.4 เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตรในระดับต่ํ ากวาอุดมศึกษา
จํ านวนไมเกิน 3 คน

   3.2.5  เงินเพิ่มสํ าหรับตํ าแหนงท่ีมีเหตุพิเศษบางตํ าแหนง  เชน  เงินเพิ่มส ําหรับ
ขาราชการที่ประจํ าอยูในตางประเทศ  เงินเพิ่มครูการศึกษาพิเศษ  เงินเพ่ิมพิเศษประจํ าตํ าแหนง
ผูทํ าการในอากาศและใตนํ ้า  เปนตน

    3.2.6  คาเชาบาน

   3.2.7  คาใชจายในการเดินทางไปราชการ  ไดแก  คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง  คาเชา
ที่พักและคายานพาหนะเดินทาง  คาเครื่องแตงตัวและคาใชจายในการยายถิ่น
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    3.2.8  เงินท ําขวัญขาราชการและลูกจาง

                         3.2.9 เงินบํ าเหน็จความชอบในกรณีปฏิบัติความชอบพิเศษ เชน คาทดแทน
เนื่องในการปองกันอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบรอยของประเทศ  เปนตน

     3.2.10 บํ าเหน็จบํ านาญ

จากแนวคิดที่เกี่ยวกับหลักประกันความมั่นคงในระบบราชการที่กลาวขางตน  สามารถ
สรุปไดวา ระบบราชการมกีระบวนการและขัน้ตอนมากมายทีจ่ะพทิกัษและดูแลใหความเปนธรรม
ตลอดระยะเวลาที่รับราชการหรือเกษียณอายุแลวก็ตาม ซึ่งรัฐไดจัดสวัสดิการใหแกขาราชการและ
บคุคลในครอบครัวเพือ่เปนขวัญและก ําลงัใจ  รวมทัง้เปนการชวยเหลอืทางดานเศรษฐกจิแกขาราชการ
เน่ืองจากขาราชการไดรับคาตอบแทนทีเ่ปนเงนิเดือนต่ํ ากวาหนวยงานเอกชน ในแงน้ีมขีอโตแยงวา
แมขาราชการจะไดรับสทิธปิระโยชนเกือ้กลูตางๆ รวมถงึสวัสดิการ รักษาพยาบาลมากกวาประชาชน
สวนใหญแตกเ็ปนไปบนพืน้ฐานทีว่าสทิธปิระโยชนเหลาน้ีเปนสวนหน่ึงของ “สญัญาจาง” ที่ท ําให
ขาราชการยอมรับเงินเดือนคาจางในอัตราท่ีต่ํ ากวาราคาตลาด  ดังนั้นสิทธิและสวัสดิการจึงเปนสิ่ง
ที่ขาราชการพึงมีพึงได

แนวคิดเกี่ยวกับองคการมหาชน

แนวคดิหลกัในการจัดต้ังองคการมหาชน โภคนิ (2540: 309) คอื หลกัการวาดวยการกระจาย
อํ านาจบริหารหรือทางเทคนิค  เน่ืองจากประเทศเปนประเทศท่ีมีระบบการเมืองการปกครองคลาย
กบัระบบการเมอืงการปกครองของประเทศฝร่ังเศสมาก  โดยประเทศฝร่ังเศส  มแีนวคดิการปกครอง
ตนเองระดับกลุมชนทองถิ่น  ในหลักการกระจายอํ านาจการปกครองเหมือนกัน  กลุมชนทองถิ่น
จะเปนผูจัดกิจการเปนของตนเอง  มีองคกรอิสระเปนของตนเองภายใตขอบเขตหน่ึง (une certain
outonomie) ขณะเดียวกนัองคกรน้ีจะบริการสาธารณะในรูปแบบการจัดการองคการและการดํ าเนิน
งานทีค่ลายกบั Etablissement Publique ในประเทศฝร่ังเศสมาก  ฉะน้ันความเปนอิสระของทองถิน่
(une  outonomie  Locale)  จึงเปนพ้ืนฐานของระบบกระจายอํ านาจ (decentralization)   ตอมาได
มกีารนํ าเอาแนวคดิน้ีไปใชในการจัดระเบยีบบริหารของหนวยงานบางแหง  เปนผลใหหนวยงาน
เหลาน้ีมอิีสระในการดํ าเนินงานภายใตขอบเขตหน่ึง เชนเดียวกับกลุมชนทองถิ่น หนวยงานดังกลาว
เรียกวา “องคการมหาชน”
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ความเปนมาขององคการมหาชน

สุรพล (2542: 3)  กลาวไววา การเกิดข้ึนของระบบองคการมหาชนเปนผลโดยตรงมาจาก
การคนพบวา ระบบราชการอันเปนรูปแบบการจัดทํ าบริการสาธารณะรูปแบบแรกท่ีรูจักกันโดย
ทั่วไป และระบบการดํ าเนินงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจ อันเปนผลที่เกิดขึ้นในลํ าดับถัดมานั้นลวน
แลวแตมีขอจํ ากัดของตัวระบบเอง  และไมสามารถรองรับการดํ าเนินกจิกรรมบริการสาธารณะใน
รูปแบบใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามระดับพัฒนาการทางสังคม  เศรษฐกจิ  และความเปลี่ยนแปลง
ทางดานเทคโนโลยไีด  การคนพบขอดอยหรือปญหาของระบบราชการและระบบรัฐวิสาหกิจ ซึ่ง
มีอยูเดิมน้ีไดนํ าไปสูความพยายามแกปญหาเร่ืองการจัดสรางระบบองคกรจัดท ําบริการสาธารณะ
รูปแบบที่สามที่เรียกวาองคการมหาชนขึ้นเพื่อรองรับภารกิจในลักษณะใหมๆ ที่ไมสอดคลองกับ
ลกัษณะขององคกรแบบราชการหรือรัฐวิสาหกจิ  ซึง่ทายทีส่ดุแนวความคดิทีพ่ยายามจะวางแนวทาง
การแกปญหาในเร่ืองน้ีก็ไดรับการยอมรับและผลักดันใหปรากฏเปนรูปเปนรางในลักษณะของ
รางพระราชบญัญัติองคการมหาชน  พ.ศ. 2542  ทีเ่สนอโดยคณะกรรมการปฏรูิประบบราชการและ
ตอมาไดรับการพิจารณาเห็นชอบใหประกาศเปนกฎหมายจากรัฐสภาไดในที่สุด

สถานะขององคการมหาชนในระบบองคกรภาครัฐ

สุรพล (2542: 10-11) กลาวไววา องคการมหาชน มีรูปแบบมาจากองคกรที่มีชื่อเรียกวา
Establissment publique ในระบบกฏหมายมหาชนของประเทศฝร่ังเศส  สถานะทีส่ ําคญั 5 ประการ
คอื

            1.  เปนหนวยงานของรัฐที่เปนนิติบุคคล  แมวาจะไมมีสถานะเปนสวนราชการ  หรือ
รัฐวิสาหกิจ  แตก็เปนหนวยงานหน่ึงของรัฐท่ีอยูในภาคมหาชน (public sector) และสามารถที่จะ
ใชสิทธิตลอดท้ังไดรับการคุมครองเร่ืองทรัพยสินตางๆ ในท ํานองเดียวกับหนวยงานอ่ืนของรัฐ
(เชน การคุมครองแรงงานหรือกฎหมายแรงงานสัมพันธ  เปนตน)

สํ าหรับการไดรับเปนนิติบุคคลน้ัน  นอกจากท ําใหองคการมหาชนสามารถทรงสิทธิ
และใชในการเขาทํ านิติกรรมและทรัพยสินเปนของตัวเองแลว  ความเปนนิติบุคคลเอกเทศที่ท ําให
องคการมหาชนไมอยูในสายการบังคับบัญชาตามปกติของระบบราชการนี ้ ยังเปนหลักประกัน
ความเปนอิสระขององคการมหาชนดวย
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2. การไดรับงบประมาณเงินอุดหนุนจากรัฐ  องคการมหาชนยอมมีภารกจิท่ีไดรับการ
กํ าหนดและมอบหมายจากรัฐใหไปปฏิบัต ิ  เพ่ือใหการบริการสาธารณะอันเปนหนาท่ีโดยตรงของ
รัฐในเร่ืองน้ันๆ บรรลุจุดหมาย  รัฐจึงจํ าเปนตองเปนผูจัดสรรงบประมาณและคาใชจายมา  เพ่ือ
การดํ าเนินภารกจิดังกลาว เพราะองคการมหาชนไมใชกจิการทีม่วัีตถปุระสงคในการแสวงหาก ําไร
มาเลี้ยงตัวเอง  หากแตการแยกสถานภาพออกมาเปนนิติบุคคลเอกเทศก็เพียง  เพ่ือความคลองตัว
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติภารกิจพิเศษตามที่รับก ําหนดใหเทาน้ัน   ดังน้ัน  เพ่ือประโยชน
แหงความคลองตัวดังกลาว  นอกจากรัฐจะตองจัดสรรงบประมาณใหเพื่อเปนคาใชจายส ําหรับ
องคการมหาชนทั้งหลายแลว  งบประมาณดังกลาวจะตองเปนงบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุน
ทั่วไปที่มีความคลองตัวในการใชจายสูง  และไมมีการควบคุมท่ีเปนอุปสรรคตอความเปนอิสระ
ขององคการมหาชนอีกดวย

3.  การมอํี านาจหนาทีเ่ฉพาะดาน  องคการมหาชนเปนหนวยงานรูปแบบพเิศษทีรั่ฐจัดต้ัง
ขึน้ในภายหลงั  เพือ่ดํ าเนินภารกจิเฉพาะ  หลงัจากทีไ่ดมกีารจัดต้ังสวนราชการตางๆ ขึน้  เพือ่รองรับ
กิจกรรมพื้นฐานของรัฐขึ้นแลว   ดังน้ัน  เพื่อมิใหเกิดความซํ้ าซอนในเร่ืองภารกิจ  องคการมหาชน
จึงมีความจํ าเปนตองมีขอบเขตภารกิจและอํ านาจหนาท่ีท่ีจํ ากัดชัดแจง และมีลักษณะเปนภารกิจ
เฉพาะดานตามที่ระบุไวในกฎหมายจัดตั้ง  อํ านาจหนาท่ีดังกลาวยอมจะมีขอบเขตขอจํ ากัดไวอยาง
ชัดแจง  ดังนั้นจึงไดเกิดหลักทั่วไปในการก ําหนดอํ านาจขององคการมหาชนไวในลักษณะที่วา
อํ านาจหนาที่ขององคการมหาชนจะมีลักษณะเปน “อํ านาจหนาที่เฉพาะ” ในขณะที่สวนราชการ
ทั้งหลายนั้นกลับจะมีอํ านาจในลักษณะ “อํ านาจหนาที่ทั่วไป”

4.  ความเปนอิสระในการบริหารงานองคการมหาชน  ตองการความเปนอิสระอยางสูง
ในการบริหารงานใหลลุวงไปตามภารกจิทีรั่ฐก ําหนดให  ดังน้ันจึงตองการความคลองตัวและอํ านาจ
ตัดสินใจเบ็ดเสร็จเด็ดขาดภายในองคกรน้ันๆ เอง  ท้ังในเร่ืองการกํ าหนดระเบียบ  ขอบังคับใน
เรื่องการจัดองคกร  การเงิน  การบัญชี  การบริหารบุคคล  การจัดสวัสดิการ  ตลอดท้ังการจัดซ้ือ
จัดจาง  หรือการควบคุมตรวจสอบประสิทธิภาพการปฏิบัติเปนการภายในอีกดวย

5.  การอยูภายใตการควบคมุตรวจสอบของรัฐ การเปนหนวยงานของรัฐทีใ่ชเงนิงบประมาณ
จากภาษีอากรของประชาชน  ทํ าใหองคการมหาชนมิไดมีความเปนอิสระจนไมมีการตรวจสอบ
ควบคุมใดๆ จากรัฐ  เพราะยอมไมมีองคการสาธารณะที่ใชเงินงบประมาณแผนดินใดที่อาจอาง
ความเปนอิสระอยางสมบูรณโดยปราศจากการตรวจสอบได  ยิ่งไปกวานั้นความเปนอิสระของ
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องคการมหาชนกม็คีวามหมายเพียงเพื่อใหภารกิจที่กฏหมายมอบไวสามารถสํ าเร็จลุลวงไปไดอยาง
มีประสิทธิภาพ

สรุปสาระสํ าคัญขององคการมหาชน ตามพระราชบญัญัตอิงคการมหาชน พ.ศ. 2542

1.  ลกัษณะเฉพาะขององคการมหาชน

     1.1  เปนหนวยงานของรัฐที่มิใชสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจ
     1.2  จัดต้ังข้ึนเพ่ือจัดทํ าบริการสาธารณะ

         1.3  ไมแสวงหากํ าไรเปนหลัก
1.4 มีระบบการบริหารงาน บริหารคน และบริหารเงินท่ีก ําหนดข้ึนเอง

       1.5  มีกรรมการควบคุมดูแลการดํ าเนินการ
     1.6  มีระบบการรายงานและประเมินผลที่ชัดเจน

    1.7  ไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  กฎหมายวาดวย
แรงงานสัมพันธ  กฎหมายวาดวยการประกันสังคม  และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน

2.  ทุน รายได และทรัพยสินขององคการมหาชน  มาจาก

    2.1 เงินหรือทรัพยสินท่ีไดรับโอนมา
                     2.2  เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม
 2.3  เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจายใหเปนรายป

2.4 เงินอุดหนุนจากภาคเอกชน  จากองคการอ่ืน  จากองคการระหวางประเทศจาก
ตางประเทศ  และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให
         2.5  คาธรรมเนียม  คาตอบแทน  คาบริการ  หรือรายไดจากการดํ าเนินการ
      2.6  ดอกผลหรือรายไดจากทรัพยสินขององคการมหาชน

3.  การบริหารงาน
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ระบบการบริหารงานขององคการมหาชน

            คณะรัฐมนตรี  มีหนาท่ีแตงต้ังคณะกรรมการองคการมหาชนรัฐมนตรีเจาสังกัด  มีหนาที่
กํ ากับดูแลการดํ าเนินการขององคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมาย  วัตถุประสงคในการจัดตั้ง
และนโยบายของรัฐบาล

คณะกรรมการองคการมหาชน  มีหนาที่ควบคุมดูแลองคการมหาชนดานการก ําหนด
นโยบาย  การบริหารงาน  แผนงาน  แผนเงิน  ออกระเบียบขอบังคับตางๆ และแตงต้ังถอดถอน
ผูอํ านวยการ

ผูอํ านวยการ  มีหนาท่ีบริหารกิจการองคการมหาชน  และบังคับบัญชาเจาหนาที่ของรัฐ
ในองคการมหาชนนั้น  โดยมีวาระการดํ ารงตํ าแหนงไมเกิน  4  ป  และดํ ารงตํ าแหนงไดไมเกิน  2
วาระ ติดตอกัน

เจาหนาทีอ่งคการมหาชน  มฐีานะเปนเจาหนาทีข่องรัฐซึง่ไดรับการบรรจุแตงต้ังตามระเบยีบ
ขอบังคับขององคการมหาชนน้ันๆ

การเปลีย่นสถานภาพเจาหนาทีข่องรัฐ  เปนเจาหนาทีอ่งคการมหาชนเมือ่มกีารจัดต้ังองคการ
มหาชนโดยการแปรสภาพจากสวนราชการหรือรัฐวิสาหกจิ เจาหนาท่ีหนวยงานน้ัน อาจตัดสินใจ
เลอืกได 3 กรณ ีคือ

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

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

3. ในกรณียังไมไดตัดสินใจจะเปลี่ยนเปนเจาหนาที่องคการมหาชน รัฐมนตรีเจาสังกดั
ขององคการมหาชนอาจขอใหขาราชการหรือเจาหนาทีข่องรัฐมาปฏบิติังานเปนเจาหนาทีห่รือลกูจาง
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ชั่วคราวได  โดยถือวาเปนการไดรับอนุมัติใหออกไปปฏิบัติงานใดๆ และใหนับวันเวลาส ําหรับ
คํ านวณบํ าเหน็จบ ํานาญ  หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนเหมือนอยูปฏิบัติงานเดิมเต็มเวลา  และ
เมือ่เจาหนาทีข่องรัฐดังกลาวขอกลบัเขารับราชการหรือปฏบิติังานในสงักดัภายในก ําหนดเวลาทีอ่นุมติั  
ใหผูน้ันไดรับการบรรจุแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงและเงินเดือนตามขอตกลงท่ีไดทํ าไวในการอนุมัติ
คร้ังแรก

สทิธปิระโยชนและสวัสดิการตางๆ ของเจาหนาทีแ่ละลกูจางขององคการมหาชนน้ันกฎหมาย
กํ าหนดใหระบุไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชนแตละแหง  ซึ่งอยูภายใตหลักการที่วา
รัฐจะตองไมปฏบิติัตอบคุลากรของตนโดยมมีาตรฐานต่ํ ากวาที่รัฐก ําหนดใหเอกชนปฎิบัติตอลูกจาง  
หมายความวามาตรฐานขั้นต่ํ าของสิทธิประโยชนที่กํ าหนดไวในกฏหมายที่รัฐกํ าหนดใหเอกชน 
ปฎบิติักย็อมเปนมาตรฐานระดับต่ํ าสดุทีจ่ะพงึใหแกเจาหนาทีแ่ละลกูจางองคการมหาชนน่ันเอง

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ในการศึกษาครั้งนี ้ ผูวิจัยไดท ําการคนควาเอกสารงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ พอสรุปได
ดังน้ี

ทศันียวรรณ (2542) ไดศกึษาวิจัยเร่ือง  “แนวทางการบริหารกึง่รัฐกึง่เอกชนของรัฐสูองคการ
มหาชนอิสระ : กรณีศกึษาโรงพยาบาลบานแพว” เปนการวิจัยเอกสารและสมัภาษณบคุคลทีเ่กีย่วของ
จากการศึกษาพบวาโรงพยาบาลบานแพวมีความพรอมในหลายๆ ดานเปนอยางยิ่งที่จะกาวไปสู
การเปนโรงพยาบาลตามแนวคิดขององคการมหาชนอิสระ อยางไรก็ตามโรงพยาบาลบานแพวจะ
กาวไปสูการเปนโรงพยาบาลตามแนวทางขององคการมหาชนหรือไม บุคลากรของโรงพยาบาล
ผูใชบริการ และประชาชนในชุมชน จะตองไดรับขอมูลขาวสารอยางรอบดาน เพื่อใหทุกคนมี
สวนรวมในการตัดสินใจเพราะนี่คือการเปลี่ยนโฉมหนาเพื่อปฏิรูประบบราชการครั้งส ําคัญ

จินตนา  (2542)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 กับการ
เปลี่ยนแปลงไปสูองคการมหาชน” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง ขาราชการและลูกจางของสถานี
วิทย ุโทรทศันแหงประเทศไทย ชอง 11 กรุงเทพมหานคร จํ านวน 245 คนเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เปนแบบสอบถาม จากการศกึษาพบวา สถานีวิทยโุทรทศันแหงประเทศไทย ชอง 11  ไมเหมาะสม
กับการบริหารงานระบบราชการ (Bureaucratic) สมควรเปลี่ยนแปลงไปสูการบริหารงานแบบ
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องคการมหาชน (Autonomous Public Organization)  ตามแนวสื่อกระจายเสียงบริการสาธารณะ
(Public Service Broadcasting)  เน่ืองจากเปนรูปแบบทีก่อใหเกดิความคลองตัว (Flexibility)  สามารถ
ทํ าหนาที่เปนสื่อบริการสาธารณะอยางแทจริง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
(Effectiveness) และบรรลปุระสทิธผิล (Efficiency) ขององคการ และยังพบวา สถานภาพงาน
ระดับตํ าแหนง (เฉพาะขาราชการ) อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพทางครอบครัว และ
ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับทัศนคติและความเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสถานีวิทยุโทรทัศน
แหงประเทศไทย ชอง 11 ไปสูองคการมหาชน อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ  0.5  ยกเวน  มคีวาม
หวงกังวลในเร่ืองของเงินเดือนและคาตอบแทน

ชาติชาย (2542)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “ทัศนคติของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทยตอ
การปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน”  เปนการวิจัยเชิงพรรณา ใชวิธีการศึกษาเอกสารและการวิจัย
ภาคสนาม โดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางของขาราชการกรมวิทยาศาสตร
การแพทย จํ านวน 1,004  คนผลการศึกษาพบวา  ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลและขอมูลดานวิชาชีพ
ที่มีความสัมพันธกับระดับความรูเกี่ยวกับองคการมหาชน คือ อายุ อายรุาชการ ระดับตํ าแหนง
สถานที่ต้ังของหนวยงาน และการเปนสมาชิกชมรมองคการมหาชนและธรรมรัฐ  สวนสถานภาพ
สมรส และตํ าแหนง มคีวามสมัพนัธกบัทศันคติตอสภาพปญหาในปจจุบนัของกรมวิทยาการแพทย
ส ําหรับเพศ มคีวามสมัพนัธกบัทศันคติดานการพฒันาองคการและการปรับเปลีย่น รวมทัง้ขอดีและ
ขอดอยขององคการมหาชน ระดับการศึกษา ระดับความรับผิดชอบ และต ําแหนง มีความสัมพันธ
กับทัศนคติดานผลกระทบของการปรับเปลี่ยนตอขาราชการ  ในดานการปรับเปลี่ยนเปนองคการ
มหาชนที่เหมาะสม ทั้งขาราชการ ผูบริหารระดับสูงและนักวิชาการ เห็นดวยวารูปแบบท่ีเหมาะ
สมคือการปรับเปลี่ยนพรอมกันทุกหนวยงานเปน  องคการมหาชน  นอกจากน้ีผูบริหารระดับสูง
และนักวิชาการยังมีความคิดเห็นที่สํ าคัญ คือ การบริหารงานขององคการมหาชนจํ าเปนตองอาศัย
ความรอบคอบและความเปนกลางในการบริหารงานโดยเห็นวาความคลองตัวและความเปนอิสระ
ในการทํ างานจะเปนปจจัยที่ส ําคัญที่สุดส ําหรับความสํ าเร็จในการเปลี่ยนแปลง  อยางไรก็ตาม การ
ตัดสินใจของาขาราชการหากมีการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชนน้ัน รอยละ 56.7 ไมแนใจวาจะ
สมัครเปนเจาหนาท่ีองคการมหาชน รอยละ 56.3  ไมแนใจวาจะขอโอนยายไปรับราชการสังกัด
สวนราชการอ่ืน รอยละ 40.8 ไมแนใจวาจะขอใหมีการยืมตัวเพื่อชวยราชการในระยะหนึ่งกอน
การตัดสนิใจอีกคร้ังหน่ึง ทัง้น้ีปจจัยทีท่ ําใหขาราชการสนับสนุนการปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน
เปนอันดับ 1 คือ ความมั่นคงในอาชีพรอยละ 42.0 และยังใหขอเสนอแนะเพ่ือลดการตอตานและ
เตรียมการปองกัน แกไขปญหาที่อาจเกิดจากการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน คือ การประชา
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สัมพันธเผยแพรความรูแกผูที่ไดรับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนใหมากยิ่งขึ้นในประเด็นที่ยัง
คลาดเคลื่อน และทกุระดับขององคกร ควรมีการส ํารวจเพ่ือเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็น
ในแตละประเด็นอยางสมํ่ าเสมอ ครอบคลุมทุกประเด็น เพ่ือหาขอสรุปท่ีจะเปนความรับผิดชอบ
รวมกัน สวนขาราชการและเจาหนาที่แตละคนตองพยายามชวยเหลือตนเอง สนใจหาขอมูลที่เปน
ความรูที่เกี่ยวของใหครบถวน เพ่ือประกอบการตัดสินใจ สํ าหรับผูมีอํ านาจตองมีนโยบายท่ีชัดเจน
มีความตอเนื่องในการดํ าเนินงาน โดยการจัดต้ังหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรงในลักษณะเปน
องคการถาวรที่ปฏิบัติงานเต็มเวลา

ราณี  (2542)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  “การปรับเปล่ียนหนวยงานภาครัฐเปนองคการมหาชน:
กรณีศึกษากองผลิตชีวภัณฑ กรมปศุสัตว”  จากการศึกษาพบวา กองผลิตชีวภัณฑมีปญหาในการ
ดํ าเนินงานหลายดานไดแก ดานกฎระเบียบในการบริหาร สภาพเครื่องจักรอุปกรณไมทันสมัย
ดานบุคลากรมีการขาดแคลน โยกยายบอย และบางสวนไมมีประสิทธิภาพ ดานงบประมาณอนุมัติ
ลาชา ดานเทคโนโลยีการผลิตจะตองมีการพัฒนา และดานการตลาดตองพัฒนาใหมีการจ ําหนาย
วัคซีนอยางเพียงพอและทั่วถึง  ผูบริหารและนักวิชาการสวนใหญจึงเห็นวากองผลิตชีวภัณฑควร
ปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน เพือ่แกไขปญหาดังกลาวส ําหรับเจาหนาทีก่องผลติชวีภัณฑสวนใหญ
ไมเห็นดวยกบัการปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน ถงึแมจะยอมรับวาในปจจุบนัมปีญหาดานตางๆ
อยูในระดับคอนขางสงูและถามกีารปรับเปลีย่นกองผลติชวีภัณฑเปนองคการมหาชน จะมกีารพฒันา
ประสิทธิภาพขององคกรใหดีขึ้น อยูในระดับคอนขางสูง ท้ังน้ีเปนเพราะมีความวิตกกังวลในเร่ือง
ความมั่นคงในการทํ างาน การแทรกแซงจากการเมือง ความกาวหนา และความโปรงใสในการ
แตงตั้งคณะกรรมการ โดยเพศหญิงมีความวิตกกังวลมากกวาเพศชาย และผูที่สมรสมีความวิตก
กังวลมากกวาผูที่โสด ทั้งนี้ มีขอเสนอแนะแนวทางในการจัดต้ังกองผลิตชีวภัณฑเปนองคการ
มหาชน คือ ผูบริหารระดับสูงจะตองไมหวงอํ านาจและสรางความเขาใจกับเจาหนาที่ของกองผลิต
ชวีภัณฑถงึประโยชนในการพฒันาประสทิธภิาพองคกร รวมทัง้จัดท ํารายละเอียดการจัดตั้งองคการ
มหาชนใหชดัเจน โดยรัฐบาลจะตองใหการสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอตอการบริหารงาน

ถนอมศักดิ์ (2544) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  “ทัศนคติของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ
การปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน” กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ ขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคม ระดับ 1-8 ที่สังกัดหนวยงานบริหารสวนกลาง จํ านวน 198 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ทัศนคติของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
เปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 สํ าหรับปจจัยสวนบุคคลใน
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ดาน เพศ อายุ อายรุาชการ ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนง ซ่ึงอาจเปนเพราะองคการมหาชนเปน
องคกรรูปแบบใหมของรัฐขาราชการจึงมีความรูในเรื่องดังกลาวไมมากนัก และคดิวาประโยชน
เกือ้กลูดานสวัสดิการตางๆ ทีจ่ะไดรับคงไมแตกตางจากระบบราชการ รวมทั้งผูตอบแบบสอบถาม
ซึง่สวนใหญอาย ุ30.45 ป จํ านวน 150 คน คิดเปนรอยละ 75.8  ซึง่เปนคนทีอ่ยูในวัยทีม่ีความเขาใจ
ในการดํ าเนินชวิีตการท ํางานมาแลวพอควร จึงไมกลวัการเปลีย่นแปลง และส ํานักงานประกนัสงัคม
มีการพัฒนาองคกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพมาโดยตลอด ท ําใหขาราชการมีความเขาใจวาส ํานักงาน
ประกนัสงัคมตองมกีารปรับเปลีย่นรูปแบบองคกรใหดีขึน้ตามสถานการณทีเ่ปลีย่นแปลงไป ส ําหรับ
ปจจัยที่ทํ าใหขาราชการสนับสนุนการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ไดแก ความมั่นคงในอาชีพ
เงนิเดือน และรายไดอ่ืนๆ และมคีวามคลองตัวและความอิสระในการท ํางานมากกวาระบบราชการ
และผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางในการปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสังคมเปนองคการมหาชน คือ
ผูบริหารจะตองมีความมุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลง มีการศึกษาความเปนไปได ขอดีและขอเสียใน
ทศันคติของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอการปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการ
มหาชนและตองมีการเผยแพร และประชาสัมพันธเกี่ยวกับองคการมหาชนเพิ่มมากขึ้น เพ่ือสราง
ความเขาใจใหแกขาราชการทุกคน

มนตรี  (2547)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพรอมของขาราชการส ํานักงานประกัน
สงัคมตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน”  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย คอื ขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคม ระดับ 1-6 ที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที ่ 1-10 กรุงเทพมหามหานคร จํ านวน
191 คน จากการศึกษาพบวาประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 31-40 ป  อายรุาชการ
ระหวาง 11-15 ป สถานภาพเปนโสด วุฒิการศกึษาระดับปริญญาตรี ระดับ 5-6 ตํ าแหนงนักวิชาการ
ปฏบิติังานในฐานะต่ํ ากวาหัวหนางาน  อัตราเงินเดือน 5,000-10,000 บาท  ระดับความพรอมของ
ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน  ดานการบริหาร
งานอยูในระดับปานกลาง  ดานโครงสรางบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  ดานเงินเดือนและคา
ตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  ดานสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง  ประชากรมขีอคดิเห็นเกีย่วกบั
ปญหาและขอเสนอแนะตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน  ดานโครงสรางการบริหาร
งานในประเด็นการไดมาซึง่คณะกรรมการประกนัสงัคม คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากร มีความกังวลจะไมมีความรูความสามารถที่จะบริหารงาน  อัน
เปนเหตุใหเกิดระบบอุปถัมภ  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา  สํ านักงานประกันสังคมควรเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการดํ าเนินการปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปนองค
การมหาชนและเปรียบเทียบผลดี ผลเสีย ระหวางระบบราชการกับองคการมหาชนใหชัดเจน  เปน
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การเตรียมความพรอมใหกับขาราชการ  และสงเสริมใหขาราชการทุกระดับช้ันมีสวนรวมในการ
ดํ าเนินการปรับเปล่ียนองคการมหาชนท้ังดานโครงสรางการบริหารงาน  ดานโครงสรางบุคลากร
ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน ดานสวัสดิการ เปนการรวมกนัรับผดิชอบ เพ่ือเปนการปองกันปญหา
การตอตานการเปล่ียนแปลง

ผลจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
อายุราชการ ตํ าแหนง อัตราเงินเดือน มีผลตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน โดยมี
ปจจัยสนับสนุน คือ การรับรูขอมูลขาวสาร และความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

จากการศกึษาแนวคดิและผลการวิจัยทีเ่กีย่วของดังกลาว ผูวิจัยไดนํ ามาก ําหนดเปนตัวแปร
ที่ใชศึกษาครั้งนี้ ดังน้ี

ตัวแปรอิสระ

1.  ปจจัยดานบุคคล

1.1   เพศ
1.2   อายุ
1.3   ระดับการศึกษา
1.4   อายรุาชการ
1.5   ตํ าแหนง
1.6  อัตราเงินเดือน

2.  ปจจัยดานงาน

      2.1 การรับรูขอมูลขาวสาร
      2.2  ความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน
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ปจจัยดานบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- อายุราชการ
- ตํ าแหนง
- อัตราเงินเดือน

ปจจัยดานงาน
- การรับรูขอมูลขาวสาร
- ความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน

ความคาดหวังของขาราชการสํ านักงาน
ประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงาน
เปนองคการมหาชน
- ดานโครงสรางการบริหารงาน
- ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
- ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

 ตัวแปรตาม

ความคาดหวังของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการมหาชน ในดานโครงสรางการบริหารงาน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้ ไดอางอิงมาจากแนวคิดและทฤษฎ ี ตลอดจนผลงานวิจัย
ของ ทัศนียวรรณ (2542); จินตนา (2542); ชาติชาย (2542); ราณี (2542); ถนอมศักด (2544);
มนตรี (2547) ซึง่ปจจัยสวนบคุคลและปจจัยดานงานคาดวาจะมผีลตอความคาดหวังของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน

ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม

     

     

                                             



60

สมมติฐานในการวิจัย

1.  ปจจัยดานบุคคลของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  มีความคาดหวังตอการปรับ
เปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน

1.1 เพศของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับ
เปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

1.2 อายุของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวังบุคลากรตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

1.3 ระดับการศึกษาของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

1.4 อายุราชการของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

1.5 ตํ าแหนงของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวังตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

1.6 อัตราเงินเดือนของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2. ปจจัยดานงานของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม มคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชน

2.1 การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความ
คาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

2.2 ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ผูวิจัยไดกํ าหนดวิธีการและอุปกรณที่ใชในการวิจัย
ซึ่งประกอบดวย ประชากรที่ใชในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบเคร่ืองมือ
การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  และสถิติที่ใชในการวิจัย ดังน้ี

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่ปฏิบัติงานในเขต
พื้นที ่1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํ านวน 231 คน  ซึ่งแบงตามระดับการทํ างาน  ดังน้ี

ขาราชการระดับ 1-2 จํ านวน   10 คน
ขาราชการระดับ 3-4 จํ านวน   79 คน
ขาราชการระดับ 5-6 จํ านวน 102 คน
ขาราชการระดับ 7 จํ านวน   40 คน

วิธีการสุมตัวอยาง

การสุมตัวอยางของประชากรทีใ่ชในการศกึษาใช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)

   สูตร n = 2Ne1
n

+
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เม่ือ       N    =       จํ านวนหนวยประชากร
                           e     =         ความผิดพลาดที่ยอมรับได การวิจัยนี้กํ าหนดให เทากับ .05

n     =        ขนาดของกลุมประชากรตัวอยาง

    n =  2231(0.05)1
231

+
= 1.5775

231

                                         =            146.43

ขนาดตัวอยาง = 147   คน

(ในการวิจัยคร้ังน้ีจะศึกษาจากขนาดกลุมตัวอยางไมนอยกวา 147 คน)

ขั้นที ่ 2   คํ านวณหาจํ านวนตัวอยางประชากรในแตละกลุม  โดยใชการสุมตัวอยางแบบ
ชั้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) และในแตละชั้นภูมิจะท ําการสุมตัวอยางแบบสัดสวน
(Proportional Random Sampling) โดยใชสูตรดังนี้

จํ านวนตัวอยางในแตละกลุม/ชั้น = จํ านวนตัวอยางท้ังหมด × จํ านวนประชากรในแตละกลุม/ชั้น
                       จํ านวนประชากรทั้งหมด

ตารางท่ี 1  การสุมตัวอยางจากขาราชการประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10

บุคลากร จํ านวนประชากร จํ านวนตัวอยาง

ขาราชการระดับ 1-2 10 7
ขาราชการระดับ 3-4 79 50
ขาราชการระดับ 5-6 102 65
ขาราชการระดับ 7 40 25

รวม 231 147
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ข้ันท่ี  3  ทํ าการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากรายชื่อ
ขาราชการในแตละระดับ  ตามขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณไดในแตละระดับครบทุกระดับ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งผูวิจัยได
สรางขึ้นจาการศึกษาเอกสาร ทฤษฎ ีและแนวคิดตางๆ  รวมถึงผลการวิจัยที่เกี่ยวของและดัดแปลง
จากแบบสอบถามทีม่ผูีสรางมาแลว  เปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมอืเพือ่ใหไดขอความครอบคลมุ
วัตถุประสงคที่ตองการศึกษา  โดยแบงขอคํ าถามออกเปน 4 สวน ดังน้ี  

สวนท่ี 1 เปนการสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล ของ
กลุมตัวอยางขาราชการส ํานักงานประกันสังคม  แบงตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตํ าแหนง อายุ
ราชการ อัตราเงินเดือน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมค ําและเลือกตอบเพื่อเก็บขอมูลเกี่ยวกับ
ปจจัยสวนบคุคล  จากน้ันนํ าขอมลูมาแจกแจงความถีห่าคารอยละแยกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา
ตํ าแหนง อายรุาชการ อัตราเงินเดือน จํ านวน 6 ขอ

สวนท่ี 2 เปนค ําถามเกีย่วกบัดานงาน คอื การรับรูขอมลูขาวสารของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จํ านวน 8  ขอ ลักษณะคํ าถามเปน
แบบ Rating Scale โดยผูวิจัยใชแบบค ําถามมีหลักเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับดังนี้

ระดบั          คะแนน
มากที่สุด   5
มาก   4
ปานกลาง 3
นอย                     2
นอยที่สุด 1

เมื่อรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลวใชคะแนนเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
ประชากรกลุมตัวอยางในการแปลความขอมูลโดยรวมและรายขอใชอิงเกณฑ ซึ่งไดแบงระดับ
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ความสามารถในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอร ออกเปน 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง และนอย มีเกณฑ
ในการพจิารณา โดยใชอันตรภาคช้ัน ดังน้ี

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

จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถงึ การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถงึ การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถงึ การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับมาก

สวนท่ี 3 เปนค ําถามเกีย่วกบัความรูสกึมัน่คงในการทํ างานของขาราชการส ํานักงานประกนั
สังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จํ านวน 13 ขอ ลักษณะคํ าถามเปนแบบ
Rating Scale โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี

ระดบั                           คะแนน
มากที่สุด           5
มาก           4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยที่สุด           1
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เมื่อรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลวใชคะแนนเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
ประชากรกลุมตัวอยางในการแปลความขอมูลโดยรวมและรายขอใชอิงเกณฑ ซึ่งไดแบงระดับ
ความสามารถในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอร ออกเปน 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง และนอย มีเกณฑ
ในการพจิารณา โดยใชอันตรภาคช้ัน ดังน้ี

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

จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานของขาราชการ
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานของขาราชการ
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานของขาราชการ
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับมาก

สวนท่ี 4  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จํ านวน 22 ขอ  ลักษณะคํ าถามเปนแบบ Rating Scale
โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี

ระดบั                         คะแนน
มากที่สุด             5
มาก             4
ปานกลาง             3
นอย             2
นอยที่สุด             1
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เมื่อรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลวใชคะแนนเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
ประชากรกลุมตัวอยางในการแปลความขอมูลโดยรวมและรายขอใชอิงเกณฑ ซึ่งไดแบงระดับ
ความสามารถในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอร ออกเปน 3 ระดับ คือ มาก ปานกลาง และนอย มีเกณฑ
ในการพจิารณา โดยใชอันตรภาคช้ัน ดังน้ี

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

จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยจะแบงเกณฑในการวัดคร้ังน้ีออกเปน 3 ระดับ โดยวิธีการ
ดังน้ี

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 1.00 – 2.33 หมายถงึ ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับนอย

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 2.34 – 3.66 หมายถงึ ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง

ระดับคาเฉลีย่ระหวาง 3.67 – 5.00 หมายถงึ ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับมาก

การวัดตัวแปร

ผูศึกษาไดจัดตัวแปรปจจัยดานบุคคลที่ใชในการแปลความหมายและจัดหมวดหมูของ
ตัวแปรเพื่อวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน ในการการวิจัยดังน้ี

1.  เพศ  แบงออกเปนเพศหญิง และชาย

2.  อาย ุ แบงออกเปน 4 กลุม คือ

             2. 1  ไมเกิน 25 ป
2.2  26 – 35 ป



67

                   2.3 36 – 45 ป
                    2.4 46 ปขึ้นไป
 
             3. ระดับการศึกษา  แบงออกเปน 4 กลุม คือ

              3.1   ต่ํ ากวาปริญญาตรี
3.2   ปริญญาตรี
3.3   ปริญญาโท
3.4 อ่ืนๆ

4.  อายุราชการ  แบงออกเปน 4 กลุม คือ

 4.1  ไมเกิน 5 ป
4.2   6 – 15 ป
4.3  16 – 25  ป
4.4   มากกวา 25 ป

5.  ตํ าแหนง  แบงออกเปน 4 กลุม คือ

                5.1   ระดับ 1 – 2
                    5.2   ระดับ 3 – 4
                   5.3   ระดับ 5 – 6
                  5.4 ระดับ 7

             6. อัตราเงินเดือน  แบงออกเปน 4 กลุม คือ

    6.1  ไมเกิน 10,000 บาท
    6.2.   10,001 – 15,000 บาท

6.3   15,001 – 20,000 บาท
    6.4   มากกวา 20,000 บาท
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การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาส ําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรง  และ
ความเช่ือม่ัน

1.  การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนํ าแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น ไปเสนอ
คณะกรรมการทีป่รึกษาวิทยานิพนธ เพือ่ท ําการตรวจสอบความถกูตองเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content
Validity) ของคํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม  และน ํามาแกไข
ปรับปรุงเพือ่ดํ าเนินการข้ันตอไป

2. การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  โดยนํ าแบบสอบถามไปทดลอง (Try-out) ใชกับ
ขาราชการสํ านักงานประกันสังคม นอกเหนือจากกลุมตัวอยางแตมีลักษณะเหมือนกัน จํ านวน 30
คน  แลวนํ ามาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยใชสูตรของ Pearson
Product Moment correlation coefficient และหาความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีของ Cronbach
(บุญเรียง, 2533: 183-193 ) ผลการวิเคราะหเปนรายดานมีดังน้ี

  2.1  ดานการรับรูขอมลูขาวสาร คาสัมประสิทธิ์อลัฟา ไดคาความเชือ่มัน่เทากับ .8473
 2.2 ดานความรูสกึมัน่คงในการท ํางาน คาสมัประสทิธิอั์ลฟา ไดคาความเชือ่มัน่เทากบั
.9260
 2.3 ดานความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน คาสัมประสิทธิ์อัลฟา ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .9558

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามไปสอบถามขาราชการสํ านักงานประกัน
สังคมที่ปฏิบัติงานอยูเขตพื้นที ่1-10 จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยประสานงานกับฝายบริหารงาน
ทั่วไปและไดรับแบบสอบถามคืน จํ านวน 147 ชุด ครบตามจํ านวนตัวอยางที่ไดท ําการคํ านวณไว
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การวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล โดยนํ าแบบสอบถามที่ท ําการตอบแลวมาวิเคราะห
ประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพวิเตอรโดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ีประกอบดวย

1.  คารอยละ  (Percentage)  ใชในการอธิบายขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายรุาชการ ตํ าแหนง และอัตราเงินเดือน

2.  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard  Deviation)  ใชอธิบายขอมูล
ปจจัยดานงานของกลุมตัวอยางประกอบดวย  การรับรูขอมลูขาวสาร  ความรูสกึมัน่คงในการท ํางาน
และความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน

3.  คาสถิติ  t-test  ใชทดสอบสมมุติฐานท่ีมีตัวแปรอิสระ 2  กลุม

4.  คาสถิติ  F-test  ใชทดสอบสมมุติฐานท่ีมีตัวแปรอิสระต้ังแต  3  กลุมขึ้นไป โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)

คานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห กํ าหนดท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

            การวิจัยเร่ือง ความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน  ผูวิจัยนํ าเสนอผลการวิจัย ดังน้ี

            ตอนท่ี 1  ปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

           ตอนท่ี 2  การรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 3 ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานภายใตองคการมหาชน

           ตอนท่ี 4  ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

           ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน

ตอนท่ี 1  ปจจัยดานบุคคล

ตารางท่ี 2  จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขอมูลสวนบุคคล
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จํ านวน (คน) รอยละ

เพศ
ชาย 21 14.29
หญิง 126 85.71
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ตารางท่ี 2  (ตอ)
(n=147)

ลักษณะสวนบุคคล จํ านวน (คน) รอยละ

อายุ
              ไมเกิน 25 ป 15 10.20
              26-35 ป 71 48.30
              36-45 ป 46 31.30
              46 ปขึ้นไป 15 10.20

ระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรี 15 10.19

              ปริญญาตรี 117 79.59
              ปริญญาโท 14 9.54
              อ่ืนๆ 1 0.68

อายรุาชการ
ไมเกิน 5 ป 39 26.53

              6-15 ป 79 53.74
              16-25 ป 20 13.61
              มากกวา 25 ป 9 6.12

ตํ าแหนง
ระดับ 1-2   7   4.76

              ระดับ 3-4 50 34.02
              ระดับ 5-6 65 44.22
            ระดับ 7 25 17.00

อัตราเงินเดือน
ไมเกิน 10,000 บาท 53 36.55
10,001-15 000 บาท 54 37.24
15,001-20,000 บาท 25 15.87

         มากกวา 20,000 บาท 15 10.34
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จากตารางที ่2  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํ านวน 147 คน พบวา

เพศ   กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 85.71 เพศชาย
คิดเปนรอยละ 14.29

อายุ   กลุมตัวอยางสวนใหญ มีอาย ุ26-35 ป คิดเปนรอยละ 48.30 รองลงมามีอาย ุ36-45 ป
คิดเปนรอยละ 31.30 และอายุไมเกิน 25 ป และอายุ 46 ปขึ้นไป มีจํ านวนเทากัน คิดเปนรอยละ
10.20

ระดับการศึกษา   สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 79.59 รองลงมา
มรีะดบัการศกึษาต่ํ ากวาปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 10.19 ระดับการศึกษาปริญญาโท คิดเปนรอยละ
9.54 และระดับการศึกษาอื่นๆ คิดเปนรอยละ 0.68

อายุราชการ   สวนใหญมีอายุราชการ 6-15 ป  คิดเปน รอยละ 53.74 รองลงมาไมเกิน 5 ป
คิดเปนรอยละ 26.53 อายรุาชการ 16-25 ป คิดเปนรอยละ 13.61 และมากกวา 25 ป คิดเปนรอยละ
6.12

  ต ําแหนง   กลุมตัวอยางมีระดับ  5-6  มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.22  รองลงมาระดับ 3-4
คิดเปนรอยละ 34.02 ระดับ 7 คิดเปนรอยละ 17.00 และระดับ 1-2 นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4.76

อัตราเงินเดือน    กลุมตัวอยางมีอัตราเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มากที่สุด คิดเปน
รอยละ 37.24  รองลงมา อัตราเงินเดือน ไมเกิน 10,000 บาท  คิดเปนรอยละ 36.55  อัตราเงินเดือน
15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 15.87 และมากกวา 20,000 บาท นอยที่สุด คิดเปนรอยละ
10.34     
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ตอนท่ี 2  การรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 3 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานการรับรู
ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

           (n=147)
ระดับการรับรูขอมูลขาวสารการรับรูขอมูลขาวสาร

เก่ียวกับการปรับเปลี่ยนเปน
องคการมหาชน

นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. ทานไดขอมูลขาวสารการปรับ
เปล่ียนสํ านักงานประกัน 
สังคมเปนองคการมหาชน
จากจดหมายขาวของ สปส.

28
(19.05)

47
(31.97)

49
(33.33)

22
(14.97)

1
(0.68)

2.46 0.98 ปานกลาง

2. ทานไดขอมูลขาวสารการปรับ
เปล่ียนสํ านักงานประกัน 
สังคมเปนองคการมหาชน
จากอินทราเน็ตของ สปส.

32
(21.77)

61
(41.18)

43
(29.57)

11
(7.48)

0
(0.00)

2.22 0.87 นอย

3. ทานไดขอมูลขาวสารการปรับ
เปล่ียนสํ านักงานประกัน 
สังคมเปนองคการมหาชน
จากเพ่ือนรวมงาน

11
(7.48)

27
(18.37)

43
(29.26)

52
(35.37)

14
(9.52)

3.21 1.08 ปานกลาง

4. ทานไดขอมูลขาวสารการปรับ
เปล่ียนสํ านักงานประกัน 
สังคมเปนองคการมหาชน
จากผูบังคับบัญชา

17
(11.56

40
(27.21)

53
(36.05)

33
(22.45)

4
(2.73)

2.76 0.99 ปานกลาง

5. ทานไดเขารวมประชุมเพ่ือรับ
ฟงการช้ีแจง แนวทางการปรับ
เปลี่ยนเปนองคการมหาชน 
ของ สปส. ที่จัดโดย สปส.

44
(29.94)

55
(37.41)

31
(21.09)

13
(8.84)

4
(2.72)

2.17 1.04 นอย
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ตารางท่ี 3 (ตอ)
           (n=147)

ระดับการรับรูขอมูลขาวสารการรับรูขอมูลขาวสาร
เก่ียวกับการปรับเปลี่ยนเปน

องคการมหาชน
นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

6. ทานมีโอกาสเขารวมประชุม/
สัมมนา เก่ียวกับเร่ืององคการ
มหาชนที่หนวยงานอื่นจัด

87
(59.18)

29
(19.55)

17
(11.66)

14
(9.61)

0
(0.00)

1.71 1.01 นอย

7. จากการชมรายการโทรทัศน  
วิทยุ เก่ียวกับเร่ืององคการ
มหาชน

54
(36.73)

42
(28.33)

38
(26.10)

11
(7.48)

2
(1.36)

2.08 1.02 นอย

8. จากการอานหนังสือพิมพ
ในคอลัมนที่เกี่ยวกับเรื่อง
องคการมหาชน

47
(31.97)

40
(27.21)

46
(31.30)

12
(8.16)

2
(1.36)

2.20 1.02 นอย

รวม 2.35 .73 ปานกลาง

            จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางมีการรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการมหาชนในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ซึ่งยังตองมีการปรับปรุง ( X = 2.35, S.D. =
0.73) โดยเมื่อพิจารณาแหลงที่ไดรับขอมูลขาวสารพบวา กลุมตัวอยางไดขอมูลขาวสารการปรับ
เปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนจากเพื่อนรวมงาน (ขอ 3) มีคาคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด ( X = 3.21, S.D. = 1.08) รองลงมา ไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยนส ํานักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนจากผูบังคับบัญชา (ขอ 4) ( X = 2.76, S.D. = 0.99) และนอยที่สุด กลุมตัวอยาง
มโีอกาสเขารวมประชมุ/สัมมนาเก่ียวกบัเร่ืององคการมหาชนท่ีหนวยงานอ่ืนจัด (ขอ 6) ( X = 1.71,
S.D. = 1.01)
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ตอนท่ี 3  ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานภายใตองคการมหาชน

ตารางท่ี 4   จํ านวน รอยละ  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานความรูสึก 
มั่นคงในการทํ างานภายใตองคการมหาชน

(n=147)
ระดับความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

ความรูสึกม่ันคงในการทํ างาน
ภายใตองคการมหาชน นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

1. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว ทานมีโอกาส
เล่ือนขั้น เลื่อนเงินเดือน
และเลื่อนต ําแหนงสูงขึ้น

14
(9.52)

20
(13.61)

77
(52.38)

29
(19.73)

7
(4.76)

2.97 0.95 ปานกลาง

2.  เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว  ทานจะไดรับ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
ตางๆ มากกวาท่ีเคยไดรับ

14
(9.52)

37
(25.17)

65
(44.22)

27
(18.37)

4
(2.72)

2.80 0.94 ปานกลาง

3. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว ทานคิดวาจะ
ชวยลดกฏ ระเบียบ และ
ขัน้ตอนการท ํางานท่ียุงยาก
ซ้ํ าซอนได

9
(6.12)

35
(23.81)

62
(42.18)

33
(22.45)

8
(5.44)

2.97 0.96 ปานกลาง

4.  เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว  ทานเช่ือวาทาน
ยงัมีความมั่นคงในหนาที่
การงานเหมือนเดิม

16
(10.88)

44
(29.93)

51
(34.70)

31
(21.09)

5
(3.40)

2.76 1.01 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n=147)

ระดับความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน
ความรูสึกม่ันคงในการทํ างาน
ภายใตองคการมหาชน นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

5. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว จะชวยใหทาน
ไดรับการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองไดอยางเต็มที่

9
(6.12)

29
(19.73)

71
(48.30)

31
(21.09)

6
(4.08)

2.97 0.90 ปานกลาง

6.  เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว ทานจะมีโอกาส
เสนอแนวทางในการแกไข
ปญหาในการท ํางาน หรือ
วิธีการในการท ํางานใหมๆ

8
(5.44)

36
(24.45)

62
(42.22)

33
(22.45)

8
(5.44)

2.99 0.95 ปานกลาง

7. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว จะมีความชัดเจน
และโปรงใสในเกณฑ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนง

13
(8.84)

35
(23.71)

68
(46.36)

26
(17.69)

5
(3.40)

2.84 0.94 ปานกลาง

8. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว จะเปดโอกาส
ในการโยกยายเปล่ียน
สายงานตามความชํ านาญ

8
(5.44)

28
(19.05)

66
(44.90)

36
(24.49)

9
(6.12)

3.07 0.95 ปานกลาง

9. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว ทานจะมีโอกาส
ไดท ํางานทีท่าทาย ไดใชทกัษะ
ความชํ านาญอยางเต็มที่

4
(2.72)

24
(16.55)

68
(46.04)

44
(29.93)

7
(4.76)

3.19 0.85 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n=147)

ระดับความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน
ความรูสึกม่ันคงในการทํ างาน
ภายใตองคการมหาชน นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

10. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว จะมีนโยบาย
การบริหารงานที่ชัดเจน และ
สือ่สารใหเจาหนาที่ทราบ
เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

6
(4.08)

25
(17.01)

72
(48.98)

40
(27.21)

4
(2.72)

3.07 0.84 ปานกลาง

11. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว ปริมาณงานท่ี
ไดรับมอบหมายจะมีความ
เทาเทียมเปนธรรมชัดเจน

5
(3.42)

35
(23.97)

66
(44.93)

35
(23.57)

6
(4.11)

3.01 0.88 ปานกลาง

12. เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว จะมีศักดิ์ศรี
ไมนอยกวาการเปนขาราชการ

15
(10.20)

41
(27.89)

60
(40.82)

26
(17.69)

5
(3.40)

2.77 0.97 ปานกลาง

13.  เม่ือปรับเปลี่ยนสํ านักงาน
ประกันสังคมเปนองคการ
มหาชนแลว อํ านาจหนาที่
จะไมลดลงไปกวาการเปน
ขาราชการ

20
(13.61)

37
(25.17)

57
(38.77)

23
(15.65)

10
(6.80)

2.77 1.08 ปานกลาง

                            รวม 2.94 .70 ปานกลาง

จากตารางที ่ 4 กลุมตัวอยางมคีวามรูสกึมัน่คงในการท ํางานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง   
ซ่ึงยังตองปรับปรุง ( X = 2.94, S.D. = 0.70) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 9 เม่ือปรับ
เปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนแลวจะมีโอกาสไดทํ างานที่ทาทาย ไดใชทักษะ
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ความช ํานาญอยางเต็มที ่มคีาเฉลีย่มากทีส่ดุ ( X = 3.19, S.D. = 0.85) รองลงมาขอ 8 เมือ่ปรับเปลีย่น
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนแลว จะเปดโอกาสในการโยกยายเปลี่ยนสายงานตาม
ความช ํานาญ และขอ 10 เมือ่ปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนแลวจะมนีโยบาย
การบริหารงานทีช่ดัเจน และสือ่สารใหเจาหนาทีท่ราบเมือ่มกีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ ( X = 3.07, S.D.
= 0.95) และ ( X = 3.07, S.D. = 0.84)  และมคีาเฉลีย่นอยทีส่ดุ คอื ขอ 4 เมือ่ปรับเปลีย่นส ํานักงาน
ประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนแลว เชือ่วายงัมคีวามมัน่คงในหนาทีก่ารงานเหมอืนเดิม ( X = 2.76,
S.D. = 1.01)

ตอนท่ี 4  ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

ตารางท่ี 5   จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานความ
คาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน (ดานโครงสราง
การบริหารงาน)

(n=147)
ระดับความคาดหวัง

ความคาดหวัง นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

1. เม่ือปฎิบัติงานภายใตการกํ ากับ
ดูแลของเลขาธิการทีม่าจาก
การคดัเลือกของคณะกรรมการ
ประกันสังคม ซ่ึงอาจเปนบคุคล
ภายในหรือภายนอกก็ได
จะกอใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน

7
(4.76)

21
(14.29)

71
(48.30)

41
(27.89)

7
(4.76)

3.14 .88 ปานกลาง

2. การปฏบิตังิานภายใต
การบริหารจัดการของ
คณะกรรมการประกันสังคม
ท่ีมาจากการเลือกต้ัง 3 ฝาย คือ
จากฝายลูกจาง นายจาง และ
รัฐบาล ชวยท ําใหหนวยงาน
มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน

6
(4.08)

26
(17.69)

67
(45.68)

39
(26.43)

9
(6.12)

3.13 .91 ปานกลาง
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ตารางท่ี 5  (ตอ)
(n=147)

ระดับความคาดหวัง
ความคาดหวัง นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

3. การปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนมีความ
เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติ
หนาที่ในปจจุบัน

14
(9.52)

26
(17.69)

67
(45.58)

33
(22.45)

7
(4.76)

2.96 .98 ปานกลาง

4. การปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนจะท ําให
การบริหารงบประมาณและ
การเงนิคลองตวั มีประสิทธิ
ภาพ สามารถปองกันการทุจริต 
ประพฤติมิชอบไดดีขึ้น

12
(8.16)

37
(25.17)

55
(37.42)

36
(24.49)

7
(4.76)

2.92 1.01 ปานกลาง

5. เม่ือปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนแลวจะสามารถ
พัฒนาองคการ  ทํ าใหผูรับ
บรกิารมีความพึงพอใจตอ
การบริการท่ีไดรับมากข้ึน

5
(3.40)

26
(17.69)

68
(46.26)

38
(25.85)

10
(6.80)

3.16 .90 ปานกลาง

6. เม่ือปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนแลว จะท ําให
มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยู
อยางคุมคายิ่งขึ้น

6
(4.08)

22
(14.42)

66
(44.90)

43
(29.80)

10
(6.80)

3.21 .91 ปานกลาง

7. การปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนจะท ําให
กระบวนการปฏบิตังิาน
คลองตัวและมีประสิทธิภาพ

2
(1.36)

17
(11.93)

65
(43.86)

46
(31.29)

17
(11.56)

3.42 .88 ปานกลาง
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ตารางท่ี 5  (ตอ)
(n=147)

ระดับความคาดหวัง
ความคาดหวัง นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

8. การปรับเปลี่ยน สปส. เปน
องคการมหาชนท ําใหเกิด
การแบงอํ านาจ ความรับผดิชอบ
ในงานอยางชัดเจนเหมาะสม

5
(3.40)

23
(15.87)

71
(48.30)

39
(26.31)

9
(6.12)

3.17 .88 ปานกลาง

รวม 3.14 .75 ปานกลาง

จากตารางที ่5 กลุมตัวอยางมคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
ดานโครงสรางการบริหารงาน  อยูในระดับปานกลาง ซึ่งยังตองปรับปรุง ( X = 3.14, S.D. = 0.75)
โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 7 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชนจะทํ าให
กระบวนการปฏิบัติงานคลองตัวและมีประสิทธิภาพ  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.42, S.D. = 0.88)
รองลงมา ขอ  6  เม่ือปรับเปล่ียน สปส. เปนองคการมหาชนแลว จะท ําใหมีการใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางคุมคายิ่งขึ้น ( X = 3.21, S.D. = 0.91) และขอ 4 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน
จะทํ าใหการบริหารงบประมาณและการเงินคลองตัว มีประสิทธิภาพ สามารถปองกันการทุจริต
ประพฤติมิชอบไดดีขึ้นมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 2.92, S.D. = 1.01)
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ตารางท่ี 6 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานความ
คาดหวังของขาราชการตอการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน (ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน)

 (n=147)
ระดับความคาดหวัง

ความคาดหวัง นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

9. ระบบการประเมินผลการ
ปฏบัิติงานใชตัวช้ีวัดท่ีมี
ความชัดเจนเปนรูปธรรม

5
(3.40)

28
(19.05)

65
(44.12)

40
(27.31)

9
(6.12)

3.13 .91 ปานกลาง

10. ควรมีระบบตรวจสอบและ
ประเมินผลทีเ่นนประสิทธิภาพ
ในการด ําเนินงานอยางจริงจัง
เชน รัฐอาจสนับสนุนเปน
“รางวัล” สํ าหรับองคการ และ
เจาหนาที่ หรืออาจมีโทษ
สํ าหรับผูบริหารที่ขาด
ประสิทธิภาพ

5
(3.40)

15
(10.21)

59
(44.14)

55
(37.41)

13
(8.84)

3.39 .90 ปานกลาง

11. ระบบการประเมินมีความ
โปรงใสยุติธรรม

9
(6.12)

30
(20.41)

64
(43.42)

32
(21.89)

12
(8.16)

3.05 1.00 ปานกลาง

12. ควรมีสิทธิในการอุทธรณ
ผลการประเมิน ถาเห็นวา
ไมไดรับความเปนธรรม

6
(4.08)

13
(8.85)

49
(33.33)

50
(34.01)

29
(19.73)

3.58 1.02 ปานกลาง

13. ควรมีสิทธิในการมีสวนรวม
กํ าหนดเกณฑในการประเมิน
ผลการปฏบิตังิาน

6
(4.08)

11
(7.48)

54
(36.73)

50
(34.02)

26
(17.69)

3.53 1.00 ปานกลาง

รวม 3.35 .79 ปานกลาง
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จากตารางที ่6 กลุมตัวอยางมคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม  อยูในระดับปานกลาง ซึ่งยังตองปรับปรุง ( X = 3.35,
S.D. = 0.79) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 12 ควรมีสทิธิในการอุทธรณผลการประเมิน
ถาเห็นวาไมไดรับความเปนธรรม มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.58, S.D. = 1.02) รองลงมา  ขอ 13
ควรมสีทิธใินการมสีวนรวมก ําหนดเกณฑในการประเมนิผลการปฏบิติังาน ( X = 3.53, S.D. = 1.00)
และขอ 11 ระบบการประเมนิมคีวามโปรงใสยติุธรรม มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.05, S.D. = 1.00)

ตารางท่ี 7 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานความ
คาดหวังของขาราชการตอการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน (ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ)

(n=147)
ระดับความคาดหวัง

ความคาดหวัง นอย
ท่ีสุด

นอย ปานกลาง มาก มาก
ท่ีสุด

X S.D. ระดับ

14. ทานมีความคาดหวังวา
เงนิเดือนที่จะไดรับมากกวา
อตัราเงินเดือนเดิมในระบบ
ราชการอยางนอย 30%

8
(5.44)

16
(10.88)

43
(29.26)

49
(33.33)

31
(21.09)

3.54 1.106 ปานกลาง

15. ทานคิดวาคาตอบแทน
ประจํ าป หรือโบนัส ที่จะ
พิจารณาเปนกลุม ควรจะ
ขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงาน

4
(2.72)

15
(10.20)

53
(36.06)

45
(30.61)

30
(20.41)

3.56 1.01 ปานกลาง

16. สวัสดิการดานคารักษา
พยาบาลทีอ่งคการมหาชน
จดัใหเฉพาะเจาหนาที ่ควร
ซ้ือประกันสุขภาพสํ าหรับ 
บิดา-มารดา คูสมรส และบุตร
ทดแทนสิทธิคารักษาพยาบาล
ทีเ่คยไดรับดวย

12
(8.16)

7
(4.76)

39
(26.53)

44
(29.94)

45
(30.61)

3.70 1.19 สูง
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ตารางท่ี 7  (ตอ)
(n=147)

ระดับความคาดหวัง
ความคาดหวัง นอย

ท่ีสุด
นอย ปานกลาง มาก มาก

ท่ีสุด
X S.D. ระดับ

17. ทานคิดวาจะมีเงินชวยเหลือ
การศกึษาบุตร มีสิทธิไดรับ
เงินบ ํารุงการศึกษาและ
คาเลาเรียนบุตรดีข้ึนกวา
ระบบราชการ

11
(7.48)

15
(10.20)

47
(31.78)

40
(27.41)

34
(23.13)

3.48 1.17 ปานกลาง

18. มีการกํ าหนดวัน- เวลาทํ างาน
และการลาหยุดงาน ดีกวา
กฎหมายคุมครองแรงงาน

6
(4.80)

19
(12.93)

61
(44.35)

29
(14.93)

32
(22.99)

3.42 1.09 ปานกลาง

19. มีสวัสดิการเก่ียวกับ
สุขลักษณะอนามัย เจาหนาที่
ไดรับความสะดวกในการ
ปฏบิติังาน ในเรื่องสถานที ่ 
บริเวณการทํ างานดีขึน้

23
(15.65)

19
(12.93)

62
(42.18)

31
(21.09)

12
(8.15)

2.93 1.13 ปานกลาง

20. มีสวัสดิการสโมสร กิจกรรม
นนัทนาการ  กีฬา การเผยแพร 
ความรูดีขึ้น

4
(2.72)

19
(12.93)

54
(36.05)

47
(33.85)

23
(14.45)

3.45 .99 ปานกลาง

21. การมีสวัสดิการดานอุปกรณ
เครื่องใชใหสํ านักงานเพียงพอ
ตอการปฏิบัติงาน  ทํ าให
ปฏบิติังานไดคลองตัวและ
รวดเร็ว

3
(2.04)

19
(12.93)

56
(38.09)

39
(26.53)

30
(20.41)

3.51 1.02 ปานกลาง

22. ระบบติดตอส่ือสารท้ังภายใน
และภายนอกองคการมีความ
สะดวก รวดเร็วเหมาะสมตอ
การปฏบิตังิาน

4
(2.72)

16
(10.88)

53
(36.05)

36
(24.50)

38
(25.85)

3.60 1.07 ปานกลาง

รวม 3.48 .86 ปานกลาง
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จากตารางที ่7  กลุมตัวอยางมคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงยังตองปรัปรุง ( X = 3.48, S.D =
0.86) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 16 สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลที่องคการมหาชน
จัดใหเฉพาะเจาหนาท่ี ควรซื้อประกันสุขภาพส ําหรับบิดา-มารดา คูสมรส และบุตรทดแทนสิทธิ
คารักษาพยาบาลทีเ่คยไดรับดวย มคีาเฉลีย่มากทีส่ดุ ( X = 3.70, S.D. = 1.19) รองลงมา  ขอ 22  ระบบ
ติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการมีความสะดวก รวดเร็ว เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน
( X = 3.60, S.D. = 1.07) และขอ 19 มีสวัสดิการเกี่ยวกับสุขลักษณะอนามัย เจาหนาท่ีไดรับความ
สะดวกในการปฏิบัติงานในเรื่องสถานที ่บริเวณการทํ างานดีขึ้น  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  ( X = 2.93,
S.D. = 1.13)

ตารางท่ี 8 จํ านวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง ดานความ
คาดหวังของขาราชการตอการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน (ในภาพรวม)

                                                                     ( n=147)
          ระดับความคาดหวัง

ดาน
X S.D.

ระดับ

ดานโครงสรางการบริหารงาน 3.14 .75 ปานกลาง
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.35 .79 ปานกลาง
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.48 .86 ปานกลาง

รวม 3.34 .73 ปานกลาง

จากตารางที ่ 8  ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชนโดยรวม
ของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34, S.D. = 0.73) เมือ่พจิารณา
เปนรายดานพบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มคีาเฉลีย่สงูสดุ ( X = 3.48, S.D. = 0.86) รองลงมา
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.35,  S.D. = 0.79) และดานโครงสรางการบริหารงาน
( X =  3.14, S.D. = 0.75)
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ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1  เพศของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ตารางท่ี 9 การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามเพศ

(n=147)
เพศ จํ านวน X S.D. t p

ชาย 21 73.3684 19.46282 -.018 .535
หญิง 126 73.4417 15.65156

จากตารางที ่ 9 พบวา ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มีเพศตางกัน  มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที่ 2  อายุของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวังตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน

ตารางท่ี 10  การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ       
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอายุ

 (n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     3 1991.836 663.945 2.638 .05*
ความแตกตางภายในกลุม 135 33978.265 251.691

รวม 138 35970.101
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางท่ี 10  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มี
อายุแตกตางกัน จะมีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe พบความแตกตาง
ตามตารางท่ี 11 ดังน้ี

ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงาน
เปนองคการมหาชน จํ าแนกตามอายุ

                                                                                                                                            (n=147)
อายุ

อายุ X S.D.
ไมเกิน 25 ป 26-35 ป 36-45 ป 46 ปขึ้นไป

ไมเกิน 25 ป 74.54 17.95
26-35 ป 74.77 14.08 -
36-45 ป 78.49 17.24 - *
46 ปขึ้นไป 81.00 17.88 - - *

                จากตารางที่  11  เปรียบเทียบความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามอายุ พบวา ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มี
อายุ 36-45 ป มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน มากกวาขาราชการ
ส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่อีาย ุ26-35 ป และขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป
มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน มากกวาขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมที่มีอาย ุ36-45 ป  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 3  ระดับการศึกษาของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความ
คาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     2 1776.367 888.184 3.494 .033*
ความแตกตางภายในกลุม 134 34059.501 254.175

รวม 136
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่12  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ระหวางกลุมระดับการศึกษาขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมที่แตกตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการ
มหาชนแตกตางกัน  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

และเม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe พบความแตกตาง
ตามตารางท่ี 13 ดังน้ี

ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการมหาชน จํ าแนกตามระดับการศึกษา

 (n=147)
ระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา X S.D.
ต่ํ ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท

ต่ํ ากวาปริญญาตรี 67.79 14.14 -
ปริญญาตรี 72.88 16.48 -
ปริญญาโท 83.83 11.99 * * -



88

จากตารางที ่13   เปรียบเทยีบความคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
จากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามระดับการศึกษา พบวา ขาราชการสํ านักงานประกันสังคม
ท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน
มากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ที่มีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี
นอกนั้นไมแตกตางกัน

สมมติฐานที่ 4  อายรุาชการของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จํ าแนกตามอายุราชการ

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     3 143.478   47.826 .180 .910
ความแตกตางภายในกลุม 135 35826.623 265.382

รวม 138 35970.101

จากตารางที ่14  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระหวางกลุมขาราชการส ํานักงานประกัน
สงัคม ทีม่อีายรุาชการแตกตางกนั มคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที่ 5  ตํ าแหนงของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 15  การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จํ าแนกตามตํ าแหนง

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     3 666.117 222.039 .849 .469
ความแตกตางภายในกลุม 135 35303.984 261.511

รวม 138 35970.101

จากตารางที ่ 15 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระหวางกลุมขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม ที่มีตํ าแหนงแตกตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน
ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมตฐิานท่ี 6  อัตราเงนิเดือนของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั มคีวามคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน       
จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     3 1984.390 661.463 2.632 .05*
ความแตกตางภายในกลุม 134 33679.646 251.341

รวม 137 35970.101
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่16  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระหวางกลุมขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม ที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน แตกตางกัน  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

                และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe พบความแตกตาง
ตามตารางท่ี 17  ดังน้ี

ตารางท่ี 17  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
                   องคการมหาชน จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

 (n=147)
อัตราเงินเดือน

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

10,001-15,000
บาท

15,001-20,000
บาท

มากกวา
20,000 บาท

ไมเกิน 10,000 บาท 73.54 17.95 -
10,001-15,000 บาท 75.77 14.08 * -
15,001-20,000 บาท 77.49 17.24 * -
มากกวา 20,000 บาท 82.00 17.88 -

จากตารางที ่17  เปรียบเทยีบความคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน
จากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบวา ขาราชการสํ านักงานประกันสังคมที่มี
อัตราเงินเดือน 15,001-20,000 บาท และอัตราเงินเดือน 10,001-15,000 บาท มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน มากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคม ท่ีมีอัตรา
เงินเดือนไมเกนิ 10,000 บาท  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 7  การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน
มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จํ าแนกตามการรับรูขอมูลขาวสาร

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     2 916.567 458.283 1.731 .181
ความแตกตางภายในกลุม 132 34942.367 264.715

รวม 134 35858.933

จากตารางที ่18  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระหวางกลุมขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม ที่มีการรับรูขอมูลขาวสารแตกตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปน
องคการมหาชนไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที่ 8 ความรูสกึมัน่คงในการท ํางานของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั
มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบระดับความคาดหวัง ตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน จํ าแนกตามความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน

(n=147)
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p

ความแตกตางระหวางกลุม     2 14540.228 7270.114 45.862 .000*
ความแตกตางภายในกลุม 134 21241.801   158.521

รวม 136 35782.029
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่19  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ระหวางกลุมขาราชการส ํานักงานประกัน
สังคม ที่มีความรูสึกมั่นคงในการทํ างานแตกตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงาน
เปนองคการมหาชน แตกตางกัน  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

และเมื่อเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธีการของ Scheffe พบความแตกตาง
ตามตารางท่ี 20 ดังน้ี

ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน    
องคการมหาชน จํ าแนกตามความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน

(n=147)
ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานความรูสึกมั่นคง

ในการทํ างาน X S.D.
นอย ปานกลาง มาก

นอย 30.67 10.69 -
ปานกลาง 61.45 14.69 * -
มาก 79.55 11.71 * * -

จากตารางที ่ 20 เปรียบเทยีบระดับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จากกลุมตัวอยางเปนรายคู จํ าแนกตามความรูสึก
มัน่คงในการท ํางาน พบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่คีวามรูสกึมัน่คงในการท ํางานมาก
และปานกลาง มคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน มากกวาขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคมที่มีความรูสึกมั่นคงในการท ํางานนอย นอกจากนี้ขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมที่มีความรูสึกมั่นคงในการท ํางานมาก  มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงาน
เปนองคการมหาชน มากกวาขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน
ปานกลาง  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ขอวิจารณ

            การวิจัยเร่ือง ความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน  ผูวิจัยไดแบงการวิจารณออกเปน 4 สวน ดังน้ี

ดานการรับรูขอมูลขาวสาร

โดยภาพรวมของกลุมตัวอยางขาราชการสํ านักงานประกันสังคมมีการรับรูขอมูลขาวสาร
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.35, S.D. = 0.73) เม่ือ
พิจารณาจากแหลงในการรับรูขอมูลขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูขอมูลขาวสารจากเพื่อน
รวมงานมากที่สุด ( X = 3.21, S.D. = 1.08) รองลงมา ไดแก การไดรับขอมูลขาวสารจากผูบังคับ
บัญชา ( X = 2.76, S.D. = 0.99) และจากการมีโอกาสเขารวมประชุม/สัมมนา เกี่ยวกับเรื่ององคการ
มหาชนท่ีหนวยงานอ่ืนจัด นอยที่สุด ( X = 1.71, S.D. = 1.10) สาเหตุนาจะเน่ืองจากสํ านักงาน
ประกันสังคมขาดการประชาสัมพันธ การใหขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชนอยางตอเน่ืองไมครอบคลมุเพยีงพอ เชน ไมสนับสนุนใหขาราชการเขารวมประชุม สัมมนา
เกี่ยวกับเรื่องการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนที่หนวยงานอื่นจัดขึ้น ไมมีเอกสาร ขอมูล ทั้งทาง
อินทราเน็ตและการเวียนหนังสือใหขาราชการอานศึกษารายละเอียด ไมมีการแจงความคืบหนา
การดํ าเนินการจากคณะกรรมการฯ ใหขาราชการไดรับทราบ และไมมีการจัดประชุมชี้แจงถึง
แนวทางตางๆ ตลอดทั้งสิทธิประโยชนที่จะไดรับเมื่อปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน
อยางชดัเจน การรับรูขอมลูขาวสารสวนใหญจะไดรับจากการพดูคยุสนทนาระหวางเพือ่นขาราชการ
ดวยกัน ซึ่งท ําใหไดรับขอมูลไมเพียงพอหรือไมถูกตอง ท ําใหเกิดความไมแนใจในขอมูลที่มีอยู
เปนสาเหตุใหการรับรูขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน อยูในระดับ
ปานกลาง

ดานความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.94, S.D. = 0.70) พบวา
เมือ่ปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชนแลวจะมโีอกาสไดท ํางานที่ทาทาย ไดใชทักษะความ
ชํ านาญอยางเต็มท่ี มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( X = 3.19, S.D.= 0.85) รองลงมา เมื่อปรับเปลี่ยนหนวยงาน
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เปนองคการมหาชนแลวจะเปดโอกาสในการโยกยายเปลี่ยนสายงานตามความช ํานาญ ( X = 3.07,
S.D. = 0.95) และเมื่อปรับเปลี่ยนส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนแลว จะมีนโยบาย
การบริหารงานที่ชัดเจนและสื่อสาร ใหเจาหนาที่ทราบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ( X = 3.07,
S.D. = 0. 84) มีคาเฉลี่ยเทากัน และเมื่อปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแลว เชื่อวายังมี
ความม่ันคงในหนาท่ีการงานเหมือนเดิม นอยที่สุด ( X = 2.76, S.D. = 1.01) สาเหตุเน่ืองจาก
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมมีความรูสึกวาอาชีพรับราชการเปนอาชีพที่มีความมั่นคงในชีวิต
มากกวาอาชีพอ่ืน การที่ส ํานักงานประกันสังคมซึ่งเปนหนวยงานราชการจะปรับเปลี่ยนหนวยงาน
เปนองคการมหาชนถงึแมจะอยูภายใตภาครัฐกต็าม ขาราชการกย็งัเกดิความไมแนใจวาความมัน่คงใน
การทํ างานจะเหมือนเดือนหรือไม  อีกทั้งมีความรูสึกวาศักดิ์ศรีที่เคยมีจากอาชีพราชการ อํ านาจ
หนาที่ และและสวัสดิการตลอดทั้งสิทธิประโยชนตางๆ ที่จะไดรับจะนอยลง และมีความกังวลวา
เมื่อปรับเปนองคการมหาชนแลว ความชัดเจนโปรงใสในเกณฑการเลือ่นข้ัน เล่ือนตํ าแหนงจะไม
เหมือนเดิม กลัววาการเปลี่ยนแปลงจะสงผลกระทบตอความมั่นคงในชีวิตการท ํางานของตนเอง
ในอนาคต หากมีการปรับเปลี่ยนเกิดขึ้นและผลที่ไดรับขอมูลขาวสารที่ไมชัดเจนเพียงพอ จึงทํ าให
เกิดความไมแนใจเกิดขึ้นท ําใหความรูสึกมั่นคงในการท ํางานอยูในระดับปานกลาง

ดานความคาดหวงัของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน

ความคาดหวังของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการมหาชนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34, S.D. = 0.73) โดยแยกเปน 3 ดาน คือ
ดานโครงสรางการบริหารงาน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =
3.48, S.D. = 0.86) รองลงมา ดานประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.35, S.D.= 0.79) และดาน
โครงสรางการบริหารงาน นอยทีส่ดุ ( X = 3.14, S.D. = 0.75) เมือ่พจิารณาแลวสาเหตุนาจะเน่ืองจาก
การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมยังไมชัดเจนเพียงพอและมีความรูสึก
วา  คาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับในอาชีพราชการเปนความมั่นคงในชีวิตอยางหนึ่งที่ไดเลือก
อาชีพรับราชการ เมื่อส ํานักงานจะปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน จึงทํ าใหเกิดความ
ไมแนใจวาคาตอบแทนและสวัสดิการทีจ่ะไดรับ เชน คาตอบแทนประจํ าป หรือโบนัส ทีจ่ะพจิารณา
เปนกลุมตามผลการปฏิบัติงานหรือไม  สวัสดิการเกี่ยวกับสุขลักษณะอนามัยเจาหนาที่จะไดรับ
ความสะดวกในเรื่องสถานที ่บริเวณการทํ างาน ดีข้ึนหรือไม  อีกทั้งยังไมแนใจวาการประเมินผล
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การปฏบิติังานจะมคีวามยติุธรรมอยูในกฎเกณฑเชนเดียวกบัระบบราชการหรือไม และดานโครงสราง
การบริหารงาน ไมแนใจวาการบริหารงบประมาณและการเงินคลองตัว มีประสิทธิภาพสามารถ
ปองกันการทุจริต ประพฤติมิชอบไดดีข้ึนหรือไม ทั้งนโยบายของสํ านักงานที่ยังขาดความชัดเจน
ไมมีขอมูลใหกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานไดรับทราบ จึงทํ าใหผลความคาดหวังของขาราชการส ํานัก
งานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง

การทดสอบสมมติฐาน

จากการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว 8 สมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 4
สมมติฐาน และไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 4  สมมติฐาน ดังน้ี

สมมติฐานที่  1    เพศของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตางกัน   มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน  แตกตางกัน

   
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีเพศตางกัน มีการ

ความคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมนัียส ําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  นั่นอาจมีสาเหตุมาจากขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมทั้งเพศชายและหญิงมีลักษณะการท ํางานท่ีเหมือนกัน โดยแตละตํ าแหนงงานมีทั้ง
เพศหญิงและเพศชายที่สามารถท ํางานในหนาที่ไดเทาเทียมกันไมมีการแบงแยก อีกท้ังการรับรู
ขอมลูขาวสารทีไ่ดรับไมชดัเจนเพยีงพอเหมอืนกนั และตางมคีวามไมแนใจในสถานภาพของตนเอง
เมือ่หนวยงานออกจากระบบราชการ จึงเปนสาเหตุทํ าใหความคาดหวังไมแตกตางกนั ซึง่สอดคลอง
กันกับ ชาติชาย  (2542)  ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง “ทัศนคติของขาราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย
ตอการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน”   ซึ่งผลการศึกษาพบวา เพศมีความสัมพันธกับทัศนคติ
ดานการพฒันาองคการและการปรับเปลีย่น  รวมท้ังขอดีและขอดอยขององคการมหาชน

         สมมติฐานที่ 2  อายุของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวังตอการ
ปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุตางกัน มีความ
คาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว    ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากผูที่มีอายุมากโดยเฉพาะผูที่มี
อายุต้ังแต 46 ปขึ้นไป มีความคาดหวังวาจากประสบการณในการท ํางานที่ผานมา ท ําใหตนมีความ
สามารถและความช ํานาญเพียงพอ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนามากกวาผูที่มีอายุนอยกวาที่ยอมมี
ความกังวลมากวาหากเกิดการเปลี่ยนแปลง อาจทํ าใหตนเองขาดความมั่นคงในอาชีพที่ตนไดรับ
จากอาชีพรับราชการ อีกทั้งไมมีความมั่นใจวาความเจริญกาวหนาในอาชีพวาจะยังมีอยูหรือไม
ใกลเคียงกับ มนตรี (2547) ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพรอมของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน”  พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ
อาย ุอายรุาชการ สถานภาพ ระดับการศกึษา ระดับตํ าแหนง อัตราเงินเดือน มผีลตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชน

          สมมติฐานที่ 3 ระดับการศกึษาของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั  มคีวามคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะผูที่มีการศึกษา
ระดับสูงมีความรูสึกวาตนเองตองมีความกาวหนาในหนาที่การงานมากกวา เพราะการทํ างานตอง
มีการแขงขัน ผูที่มีระดับการศึกษาสูงยอมไดเปรียบกวาผูที่มีระดับการศึกษา ต่ํ ากวาที่มีความกังวล
วาตนเองจะไมมคีวามกาวหนาในการท ํางานเมือ่ปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน  จึงสงผล
ใหขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีระดับการศึกษา ตางกันมีความคาดหวังแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกบั จินตนา (2542) ทีไ่ดศกึษาวิจัยเร่ือง “สถานีวิทยโุทรทศันแหงประเทศไทย ชอง 11
กับการเปลี่ยนแปลงไปสูองคการมหาชน”  พบวา สถานภาพงาน ระดับตํ าแหนง อายุ ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน สถานภาพทางครอบครัว และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับทัศนคติและ
ความเห็นตอการเปลี่ยนแปลงสถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 ไปสูองคการมหาชน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

            สมมติฐานที่ 4  อายุราชการของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีอายุราชการตางกัน
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเปนผลมาจากผูที่มีระยะเวลา
ในการรับราชการนอย และผูที่มีระยะเวลารับราชการมาก ตางมีความรูสึกวาอาชีพรับราชการนั้น
มคีวามมัน่คงอยูแลว และจากการไดรับขอมลูขาวสารทีไ่มชดัเจนท ําใหมคีวามรูสกึวาหากหนวยงาน
ปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน ระยะเวลาท่ีไดรับราชการมาจะไมมีผลตอสถานะใหมของตนเอง
เกรงวาสทิธปิระโยชนทีไ่ดรับจะนอยกวาระบบราชการ จึงท ําใหมคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน

          สมมติฐานที่ 5  ตํ าแหนงของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีตํ าแหนงตางกัน
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากทุกระดับตํ าแหนง
ตางเกรงผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้ เมือ่มกีารปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน โดยอาจเกรงวา
มกีารเปลีย่นแปลงในดานสทิธปิระโยชน ความมัน่คง ในตํ าแหนงหนาทีก่ารงาน จึงท ําใหขาราชการ
ทุกระดับตํ าแหนงมีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนไมแตกตางกัน

          สมมตฐิานท่ี 6  อัตราเงินเดือนของขาราชการสํ านักงานประกนัสงัคมตางกนั  มคีวามคาดหวงั
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่อัีตราเงนิเดือนตางกนั
มีความคาดหวังตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถติิทีร่ะดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานทีต้ั่งไว เน่ืองจากผูทีมี่อัตราเงินเดือนมากมีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน มากกวาผูท่ีอัตราเงินเดือนนอย ทั้งนี้ อาจเปนผล
มาจากผูทีอั่ตราเงนิเดือนมาก ยอมคาดหวังวาจะไดรับอัตราเงนิเดือนทีส่งูขึน้ตามสดัสวนเปอรเซน็ต
ของอัตราเงนิเดือนในปจจุบนัทีส่งูอยูแลว ซึง่ตางจากผูทีม่อัีตราเงนิเดือนนอยกวาทีม่คีวามคาดหวังวา
อัตราเงนิเดือนทีไ่ดรับ ถงึแมจะสงูขึน้แตกย็งัไมแนใจในความมัน่คงในอาชพีตลอดทัง้ความตองการ
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ในสิทธิประโยชนตางๆ ที่จะไดรับวาจะลดนอยลงหรือไมจึงท ําใหเกิดความคาดหวังนอยกวาผูที่มี
อัตราเงินเดือนที่มากกวา

          สมมติฐานที่  7   การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตางกัน
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมทีม่ีการรับรูขอมลูขาวสาร
ตางกัน มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไม เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากขอมูล
ขาวสารที่ไดรับยังไมชัดเจนเพียงพอ ขาดการประชาสัมพันธการใหความรูเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชนอาจดํ าเนินการยงัไมทัว่ถงึเพยีงพอ และนโยบายยงัไมมขีอมลูทีช่ดัเจน
การรับรูขอมูลขาวสารยังนอย จึงทํ าใหการประมวลผล และแปลความหมาย รวมถงึการเขาใจใน
สถานการณและสภาพความเปนจริง ยังคลาดเคลื่อน สงผลใหไมเกิดความแตกตางระหวางผูรับ
ขอมูลขาวสาร

          สมมตฐิานท่ี 8  ความรูสกึมัน่คงในการท ํางานของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมที่มีความรูสึกมั่นคง
ในการท ํางานตางกัน  มคีวามคาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  เนื่องจากผูที่มีความรูสึก
คาดหวังความมัน่คงในการท ํางานมาก จะมคีวามรูสกึวาตนเองจะมคีวามมัน่คงในการท ํางานภายใต
องคการมหาชน เพราะการปรับเปลี่ยนดังกลาวเปนสวนหนึ่งของการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งยังคง
อยูภายใตการควบคุมของภาครัฐยอมมีกฎ ระเบียบ ควบคุม และจะมีโอกาสไดท ํางานที่ทาทายได
ใชทักษะความช ํานาญอยางเต็มท่ี ซึ่งตางจากผูที่มีความรูสึกคาดหวังความมั่นคงในการท ํางานนอย
ที่มีความไมมั่นใจ และมีความกังวลวาความมั่นคงในการท ํางานจะนอยลงกวาอาชีพรับราชการ
เมื่อมีการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน 



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

การวิจัยเร่ือง ความคาดหวังของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยน
หนวยงานเปนองคการมหาชน   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคาดหวังของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัย
ที่มีผลตอความคาดหวังของขาราชการสํ านักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการมหาชน ตามปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานงาน

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก  ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมในระดับผูปฏิบัติ
(ระดับ 1-7) ที่ปฏิบัติงานในส ํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที ่1-10 ทั้งหมด  จํ านวน 147 ตัวอยาง
ใชวิธสีุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน (Multiple Random Sampling)  เคร่ืองมอืวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง  การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย ทดสอบการหาความเท่ียงตรง (Validity)  โดยนํ าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ  เพ่ือตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  และหาคาความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ (Try-out) กับขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคม  นอกเหนือจากกลุมตัวอยางแตมีลักษณะเหมือนกัน จํ านวน 30 คน แลว
นํ ามาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ (Item Analysis) โดยใชสูตรของ Pearson Product
Moment correlation coefficient และหาความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีของ Cronbach  การวิเคราะห
ขอมูลใชโปรแกรมสํ าเร็จรูปทางสถิติ ประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  คา t-test  และคา One- way ANOVA  กํ าหนดระดับนัยส ําคัญทางสถิติที ่.05

ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคล

1. เพศ   เพศหญิงมีจ ํานวนมากกวาเพศชาย คิดเปนรอยละ 85.71 และ รอยละ 14.29
ตามล ําดับ
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2.  อายุ  มีอายุระหวาง 26-35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.30  รองลงมามีอายุระหวาง
36-45 ป คิดเปนรอยละ 31.30 และมีอายุไมเกิน 25 ป และ 46 ปขึ้นไป นอยที่สุด คิดเปนรอยละ
10.20

 3. ระดับการศึกษา  สวนใหญสํ าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 79.59
รองลงมา  มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 10.19 และระดับการศึกษาอื่นๆ
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 0.68

4.  อายุราชการ  สวนใหญมีอายุราชการ 6-15 ป คิดเปนรอยละ 53.74  รองลงมามีอายุ
ราชการไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 26.53 และนอยที่สุด มีอายุราชการมากกวา 25 ป คิดเปนรอยละ
6.12

5. ต ําแหนง  มีระดับต ําแหนง 5-6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.22 รองลงมาระดับ
ตํ าแหนง 3-4  คิดเปนรอยละ 34.02  และระดับตํ าแหนง 1-2  นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4.76

6. อัตราเงินเดือน  มีอัตราเงินเดือนระหวาง 10,001-15,000 บาท มากทีส่ดุ คดิเปนรอยละ
37.24  รองลงมา มีอัตราเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 36.55 และอัตราเงินเดือน
มากกวา 20,000 บาท นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 10.34

ตอนท่ี 2  การรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน

การรับรูขอมลูขาวสารเกีย่วกบัการปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน ของขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยรวม 2.35 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 3.
กลุมตัวอยางไดขอมลูขาวสารการปรับเปลีย่นส ํานักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชนจากเพื่อน
รวมงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.21 รองลงมา คือ ขอ 4. ไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยน
ส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนจากผูบงัคบับญัชา มคีาคะแนนเฉลีย่ 2.76 และนอยท่ีสุด
คอื ขอ 6 มโีอกาสเขารวมประชมุ/สมัมนาเกีย่วกบัเร่ืององคการมหาชนทีห่นวยงานอ่ืนจัด มคีาคะแนน
เฉลี่ย 1.71
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ตอนท่ี 3  ความรูสึกมั่นคงในการทํ างานภายใตองคการมหาชน

ความรูสกึมัน่คงในการท ํางานของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม อยูในระดับปานกลาง
มีคาเฉลี่ยรวม  2.94   เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 9 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคม
เปนองคการมหาชนแลวจะมโีอกาสไดท ํางานทีท่าทาย ไดใชทกัษะความช ํานาญอยางเต็มที ่มคีาเฉลีย่
สงูสดุ คาเฉลีย่ 3.19  รองลงมาขอ 8 เมือ่ปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนแลว
จะเปดโอกาสในการโยกยายเปลีย่นสายงานตามความช ํานาญ  และขอ 10   เมือ่ปรับเปลีย่นส ํานักงาน
ประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนแลวจะมนีโยบายการบริหารงานทีช่ดัเจน และสือ่สารใหเจาหนาที่
ทราบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น มีคาเฉลี่ย  3.07 เทากัน  และมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือขอ 4  เม่ือ
ปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชนแลว  เชือ่วายงัมคีวามมัน่คงในหนาทีก่ารงาน
เหมือนเดิม มีคาเฉลี่ย 2.76

ตอนท่ี 4  ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน

ความคาดหวังเมื่อปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนโดยรวม ของขาราชการ
สํ านักงานประกันสังคม  อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.34  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  มคีาเฉลีย่สงูสดุ  3.48  รองลงมา  ดานการประเมนิผลการปฏบิติังาน
และดานโครงสรางการบริหารงาน มีคาเฉลี่ย 3.35 และ 3.14 ตามล ําดับ

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ  16.  สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลที่องคการมหาชน
จัดใหเฉพาะเจาหนาท่ี ควรซื้อประกันสุขภาพส ําหรับบิดา-มารดา คูสมรส และบุตรทดแทนสิทธิ
คารักษาพยาบาลที่เคยไดรับดวย  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 3.70  รองลงมา ขอ 22. ระบบติดตอสื่อสาร
ท้ังภายในและภายนอกองคการมีความสะดวก รวดเร็วเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ย  3.60
และมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ขอ4  การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน  จะท ําใหการบริหาร
งบประมาณและการเงนิคลองตัว มปีระสทิธภิาพ สามารถปองกนัการทจุริต ประพฤติมชิอบไดดีขึน้
มีคาเฉลี่ย  2.92



102

ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน

           สมมติฐานที่ 1  เพศของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมนัียส ําคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

           สมมติฐานที่ 2  อายุของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวังตอ
การปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

           สมมติฐานที่ 3  ระดับการศึกษาของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความ
คาดหวังตอการปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

           สมมติฐานที่ 4 อายุราชการของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที่ 5   ตํ าแหนงของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มีความคาดหวัง
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

           สมมตฐิานท่ี 6  อัตราเงนิเดือนของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั  มคีวามคาดหวงั
ตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน แตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

          สมมติฐานที่ 7   การรับรูขอมูลขาวสารของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตางกัน  มี
ความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
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สมมติฐานที่ 8  ความรูสกึมัน่คงในการท ํางานของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคมตางกนั
มีความคาดหวังตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน
ตัวแปรอิสระ เปนไปตาม

สมมติฐาน
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน

เพศ ✓

อายุ ✓

ระดับการศึกษา ✓

อายรุาชการ ✓

ตํ าแหนง ✓

อัตราเงินเดือน ✓

การรับรูขอมูลขาวสาร ✓

ความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน ✓

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

จากผลการการวิจัยพบวา ระดับความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยขอแสดงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะ ดังน้ี
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1. ดานการรับรูขอมูลขาวสาร

   1.1 สํ านักงานประกันสังคม ควรดํ าเนินการประชุมช้ีแจง อบรม สัมมนา ประชา-
สัมพันธ เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนใหมากขึ้นกวาเดิม โดยใหครอบคลุมเพียงพอ
ท้ังทางอินทราเน็ต จดหมายขาวของสํ านักงาน หนังสือเวียนตางๆ ของสํ านักงานประกันสังคม
ควรใหขาราชการเขารวมประชุมเพือ่รับฟงการช้ีแจง แนวทางการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน
ของส ํานักงานประกนัสงัคมทกุคร้ัง และสนับสนุนการเขารวมประชุมเพือ่รับฟงการช้ีแจง แนวทาง
การปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน  ที่จัดโดยหนวยงานอ่ืน  อีกท้ังควรช้ีแจงแนะนํ าใหขาราชการ
ติดตามขาวสาร แนวทางการปรับเปลีย่นเปนองคการมหาชน ทัง้จากโทรทศัน วิทย ุและหนังสอืพมิพ
ซึ่งเร่ืองดังกลาวมีผูตอบไดคะแนนนอยมาก

  1.2 สํ านักงานประกันสังคม ควรจัดประชุมกลุมยอย ระดมสมอง รับฟงความเห็น
จากขาราชการ รวมถงึมกีารตอบปญหา ขอของใจ และชีแ้จงขอมูลที่ถูกตองใหขาราชการส ํานักงาน
ประกันสังคม เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกัน

2. ดานความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

ส ํานักงานประกนัสงัคมควรจัดประชมุ สมัมนา เพือ่สรางความเขาใจในสทิธปิระโยชน
ตางๆ  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเปนองคการมหาชน เชน กฎเกณฑในการมีสวนรวมก ําหนดเกณฑ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองในสิทธิประโยชนตางๆ และเกิด
ผลดีตอทุกฝาย

สํ านักงานประกันสังคมควรจัดท ําการประชาสัมพันธใหมากขึ้น มีความถี่และความ
ละเอียดในการประชาสัมพันธ รวมถึงใหมีรายละเอียดในเรื่องความมั่นคงในการท ํางาน  สงถึง
ขาราชการส ํานักงานประกันสังคมใหมากขึ้น โดยเฉพาะการยกรางพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการ
มหาชนขึ้นมาใหขาราชการไดรับทราบและเขาใจวาการจางงานในรูปแบบใหมที่มีความมั่นคงใน
อาชีพที่ขึ้นอยูกับผลงาน จะเปนสวนส ําคัญที่ท ําใหมีการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการและมีผล
การดํ าเนินงานอยางมีมาตรฐานและคุณภาพอันเปนประโยชนตอประชาชน
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3. ดานความคาดหวงัของขาราชการส ํานักงานประกันสงัคมตอการปรับเปล่ียนหนวยงาน
เปนองคการมหาชน

                 3.1 สํ านักงานควรชี้แจงประชาสัมพันธใหขาราชการไดทราบถึงขอดี ขอดอยของ
การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชน โดยเฉพาะในเร่ืองโครงสรางการบริหารงานแบบ
คณะกรรมการที่จะทํ าใหการดํ าเนินงานตามภารกิจและอํ านาจหนาที่อยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
ความมีอิสระในการบริหารงบประมาณ ซึ่งมีความคลองตัวท ําใหมีการใชทรัพยากรที่มีอยางคุมคา
การมีระบบตรวจสอบประเมินผลที่เนนประสิทธิภาพดี   เพ่ือขาราชการจะไดเห็นภาพชัดเจน และ
เปนแรงจูงใจส ําคัญในการสนับสนุนการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการมหาชนตอไป

3.2 ควรเปรียบเทียบอัตราเงินเดือนและรายไดระหวางระบบราชการในปจจุบันกับ
องคการมหาชนท่ีเกิดขึน้แลว ใหขาราชการไดรับทราบเพือ่จะไดขอมูลท่ีเพียงพอและเปนแรงจูงใจ
สํ าคัญในการสนับสนุนหนวยงานเปนองคการมหาชน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรศกึษาวิจัยถงึความพงึพอใจของขาราชการส ํานักงานประกนัสงัคม การปรับเปลีย่น
หนวยงานเปนองคการมหาชน  เพื่อทราบถึงผลกระทบในการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนองคการ
มหาชน

2. ควรมีการศึกษาวิจัย ปญหาและอุปสรรค  ตลอดจนถึงวิธีการแกไขปญหาในการปรับ
เปลี่ยนส ํานักงานประกันสังคม เปนองคการมหาชน
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

ความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคม
ตอการปรับเปล่ียนหนวยงานเปนองคการมหาชน

คํ าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลประกอบการท ําวิทยานิพนธ ซึ่งเปน
สวนหน่ีงของการศกึษาระดับบณัฑติศกึษา ภาควิชารัฐศาสตร และรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลยั
เกษตรศาสตร การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาถึงความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอ
การปรับเปลีย่นหนวยงานเปนองคการมหาชน  ขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนใน
การกํ าหนดแนวทางดํ าเนินการวางแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานของสํ านักงานตอไป

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ   

สวนที ่1 ปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที ่2 การรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน
สวนที ่3 ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานภายใตองคการมหาชน
สวนที่ 4 ความคาดหวังของขาราชการตอการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี จะเกบ็เปนความลบัไมมผีลตอสถานภาพของทานแตประการใด
จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานตอบคํ าถามใหครบทุกขอ เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองสมบูรณ
เพื่อนํ าไปวิเคราะหสรุปผลการวิจัยตอไป และขอขอบพระคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง

วิไลวรรณ  ศรีสูงเนิน
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สวนท่ี 1  ปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คํ าชี้แจง   โปรดใสเครื่องหมาย   ✓ ลงใน  !  หรือเติมขอความในชองท่ีตรงกับความเปนจริง
   เกี่ยวกับตัวทาน

1. เพศ
!  ชาย              !  หญิง

2. อายุปจจุบัน …………….. ป

3. ระดับการศึกษา
!  ต่ํ ากวาปริญญาตรี !  ปริญญาตรี
!  ปริญญาโท !  อ่ืนๆ (ระบุ) ………………….……………..

4. อายรุาชการ ………….. ป

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

6.  อัตราเงินเดือน
!  ไมเกิน 10,000 บาท !  10,001 – 15 000 บาท
!  15,001 – 20,000 บาท !  มากกวา 20,000 บาท
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สวนท่ี 2  การรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการปรับเปล่ียนเปนองคการมหาชน

คํ าชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
ขอละ 1 คํ าตอบ กรุณาตอบทุกขอ

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

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 ทานไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยน
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน
จากจดหมายขาวของ สปส.

2 ทานไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยน
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน
จากอินทราเน็ตของ สปส.

3 ทานไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยน
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน
จากเพ่ือนรวมงาน

4 ทานไดขอมูลขาวสารการปรับเปลี่ยน
สํ านักงานประกันสังคมเปนองคการมหาชน
จากผูบังคับบัญชา

5 ทานไดเขารวมประชุมเพ่ือรับฟงการช้ีแจง
แนวทางการปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชน
ของ สปส. ท่ีจัดโดย สปส.

6 ทานมีโอกาสเขารวมประชุม/สัมมนาเกี่ยวกับ
เรื่ององคการมหาชนที่หนวยงานอื่นจัด

7 จากการชมรายการโทรทัศน วิทยุ เกี่ยวกับ
เร่ืององคการมหาชน

8 จากการอานหนังสือพิมพในคอลัมภ
ที่เกี่ยวกับเรื่ององคการมหาชน
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สวนท่ี 3  ความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

คํ าชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
ขอละ 1 คํ าตอบ กรุณาตอบทุกขอ

ระดับความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน
ขอ ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
1 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว ทานมีโอกาสเลื่อนขั้น
เล่ือนเงินเดือน และเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น

2 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว ทานจะไดรับสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนตางๆ มากกวาที่เคยไดรับ

3 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว  ทานคิดวาจะชวยลด
กฎ ระเบียบ และขั้นตอนการท ํางานที่ยุงยาก
ซํ้ าซอนได

4 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว ทานเชื่อวาทานยังมี
ความม่ันคงในหนาท่ีการงานเหมือนเดิม

5 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว จะชวยใหทานไดรับ
การพัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี

6 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว ทานจะมีโอกาสเสนอ
แนวทางในการแกไขปญหาในการท ํางาน
หรือวิธีการในการท ํางานใหมๆ
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ระดับความรูสึกมั่นคงในการท ํางาน
ขอ ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
7 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว จะมีความชัดเจนและ
โปรงใสในเกณฑการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง

8 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว จะเปดโอกาสในการ
โยกยายเปลี่ยนสายงานตามความช ํานาญ

9 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลวทานจะมีโอกาสได
ท ํางานที่ทาทาย ไดใชทักษะความช ํานาญ
อยางเต็มท่ี

10 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลวจะมีนโยบายการบริหาร
งานทีชั่ดเจน และสื่อสารใหเจาหนาที่ทราบ
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

11 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว ปริมาณงานท่ีไดรับมอบ
หมายจะมีความเทาเทียมเปนธรรมชัดเจน

12 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว จะมีศักดิ์ศรีไมนอยกวา
การเปนขาราชการ

13 เมื่อปรับเปลี่ยนสํ านักงานประกันสังคมเปน
องคการมหาชนแลว อํ านาจหนาที่จะไมลดลง
ไปกวาการเปนขาราชการ
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สวนท่ี 4  ความคาดหวังของขาราชการส ํานักงานประกันสังคมตอการปรับเปลี่ยนหนวยงานเปน
องคการการมหาชน

คํ าชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
ขอละ 1 คํ าตอบ  กรุณาตอบทุกขอ

ภายหลงัการปรับเปลีย่นส ํานักงานประกนัสงัคมเปนองคการมหาชน  ทานมีความคาดหวัง
ในประเด็นตอไปนี้มากนอยเพียงใด

ระดับความคาดหวัง
ขอ ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
ดานโครงสรางการบริหารงาน

1 เมื่อปฎิบัติงานภายใตการก ํากับดูแลของ
เลขาธิการที่มาจากการคัดเลือกของ
คณะกรรมการประกนัสงัคม  ซ่ึงอาจเปน
บุคคลภายในหรือภายนอกก็ได จะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

2 การปฎิบัติงานภายใตการบริหารจัดการของ
คณะกรรมการประกันสงัคมท่ีมาจากการ
เลือกต้ัง 3 ฝาย คือ จากฝายลูกจาง นายจาง
และรัฐบาล ชวยทํ าใหหนวยงานมีศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น

3 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน
มีความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติหนาที่
ในปจจุบัน

4 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน
จะทํ าใหการบริหารงบประมาณและการเงิน
คลองตัว มีประสิทธิภาพ สามารถปองกัน
การทุจริต ประพฤติมิชอบไดดีขึ้น
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ระดับความคาดหวัง
ขอ ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด
5 เมื่อปรับเปลี่ยน สปส. เปนองคการมหาชน
แลว จะสามารถพัฒนาองคการท ําใหผูรับ
บริการมีความพึงพอใจตอการบริการท่ีไดรับ
มากขึ้น

6 เมื่อปรับเปลี่ยน สปส. เปนองคการมหาชน
แลว จะทํ าใหมีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
คุมคายิ่งขึ้น

7 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน
จะท ําใหกระบวนการปฏบิติังานคลองตัวและ
มปีระสทิธภิาพ

8 การปรับเปลีย่น สปส. เปนองคการมหาชน
ทํ าใหเกิดการแบงอํ านาจ ความรับผิดชอบ
ในงานอยางชัดเจนเหมาะสม
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

9 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใชตัว
ช้ีวัดท่ีมีความชัดเจนเปนรูปธรรม

10 ควรมีระบบตรวจสอบและประเมินผลที่เนน
ประสทิธภิาพในการดํ าเนินงานอยางจริงจัง
เชน รัฐอาจสนับสนุนเปน “รางวัล” ส ําหรับ
องคการ และเจาหนาที่ หรืออาจมีโทษส ําหรับ
ผูบริหารที่ขาดประสิทธิภาพ

11 ระบบการประเมินมีความโปรงใสยติุธรรม
12 ควรมีสิทธิในการอุทธรณผลการประเมิน

ถาเห็นวาไมไดรับความเปนธรรม
13 ควรมีสิทธิในการมีสวนรวมกํ าหนดเกณฑ

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ระดับความคาดหวัง
ขอ ขอคํ าถาม มาก

ที่สุด
มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด

14
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
ทานมีความคาดหวังวาเงินเดือนท่ีจะไดรับ
มากกวาอัตราเงินเดือนเดิมในระบบราชการ
อยางนอย 30%

15 ทานคิดวาคาตอบแทนประจํ าป หรือโบนัส
ที่จะพิจารณาเปนกลุมงานควรจะขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงาน

16 สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลที่องคการ
มหาชนจัดใหเฉพาะเจาหนาท่ี ควรซื้อประกัน
สุขภาพส ําหรับบิดา-มารดา คูสมรส และบุตร
ทดแทนสิทธิคารักษาพยาบาลที่เคยไดรับดวย

17 ทานคิดวาจะมีเงินชวยเหลือการศึกษาบุตร
มีสิทธิไดรับเงินบ ํารุงการศึกษาและ
คาเลาเรียนบุตรดีข้ึนกวาระบบราชการ

18 มีการก ําหนดวัน- เวลาทํ างาน และการลาหยุด
งานดีกวากฎหมายคุมครองแรงงาน

19 มีสวัสดิการเกี่ยวกับสุขลักษณะอนามัย
เจาหนาที่ไดรับความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ในเรื่องสถานที่ บริเวณการทํ างานดีขึ้น

20 มีสวัสดิการสโมสร กิจกรรมนันทนาการ
กีฬา การเผยแพรความรูดีข้ึน

21 การมีสวัสดิการดานอุปกรณเคร่ืองใช ให
สํ านักงานเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  ทํ าให
ปฏิบติังานไดคลองตัวและรวดเร็ว

22 ระบบติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอก
องคการมีความสะดวก รวดเร็วเหมาะสมตอ
การปฏิบัติงาน



ภาคผนวก ข
คาความเช่ือม่ันรวม (Reliability) ของแบบสอบถาม
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ตารางผนวกท่ี 1  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดานการรับรูขอมูลขาวสาร

No.
Scale  Mean

if Item Deleted
Scale Variance
if Item Deleted

Corrected Item-Total
Correlation

Alpha if
Item Deleted

1 26.0816 13.1966 .5487 .8333
2 26.1166 13.0144 .5308 .8354
3 26.0979 13.6399 .4812 .8405
4 26.1492 12.8562 .5751 .8301
5 26.1678 12.5372 .5610 .8323
6 26.1655 12.1992 .6155 .8252
7 26.1865 11.9979 .6753 .8171
8 26.0886 12.1323 .6769 .8171

Alpha = .8473



122

ตารางผนวกท่ี 2  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดานความรูสึกมั่นคงในการทํ างาน

No.
Scale  Mean

if Item Deleted
Scale Variance
if Item Deleted

Corrected Item-Total
Correlation

Alpha if
Item Deleted

1 35.2414 56.4754 .7245 .9194
2 35.7586 57.2611 .5213 .9250
3 35.0000 53.5714 .6873 .9201
4 35.5172 53.9015 .7717 .9169
5 34.7931 53.8842 .7981 .9161
6 35.0690 55.5665 .6777 .9202
7 35.4483 54.8276 .6882 .9198
8 35.1379 55.1232 .6449 .9213
9 34.8621 55.9089 .6951 .9198
10 35.1724 58.0049 .5903 .9231
11 35.1724 55.4335 .7402 .9184
12 35.6552 52.7340 .7012 .9198
13 35.4138 54.9655 .6392 .9215

Alpha = .9260
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ตารางผนวกท่ี 3  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดานความคาดหวัง

No.
Scale  Mean

if Item Deleted
Scale Variance
if Item Deleted

Corrected Item-Total
Correlation

Alpha if
Item Deleted

1 64.9643 227.3690 .8363 .9523
2 64.9286 229.3280 .6976 .9537
3 65.0357 230.7024 .6823 .9539
4 65.2500 232.4907 .6182 .9546
5 64.9286 228.8836 .7494 .9532
6 64.9286 231.1799 .6609 .9541
7 64.7500 229.6019 .7707 .9530
8 65.3057 227.8135 .7945 .9527
9 64.9643 231.3690 .7160 .9536
10 64.5714 231.6614 .5941 .9549
11 64.9643 225.6653 .7559 .9529
12 64.3571 223.2751 .7228 .9534
13 64.3571 225.7937 .6675 .9541
14 64.6786 227.4114 .6406 .9544
15 64.4643 227.1468 .7667 .9529
16 64.3214 222.3743 .6713 .9544
17 64.6429 222.9788 .6677 .9544
18 64.5000 227.4444 .6742 .9540
19 64.6429 227.7196 .6950 .9537
20 64.4643 231.4431 .6102 .9547
21 64.3929 224.8399 .7477 .9530
22 64.3571 232.9788 .5715 .9551

Alpha = .9558
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