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บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาถึงการตัดสินใจสมัครเขาเปนสมาชิก กองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงาน

บริษัท กฤษดามหานคร จํากัด (มหาชน) ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและผลงานที่เกี่ยวของ

กับการวิจัยไดดังนี้ 

 1. แนวคิดเรื่องการออมเงิน 

 2. ทฤษฎีเสาหลักของธนาคารโลก 

 3. แนวคิดเรื่องคาตอบแทน 

 4. ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ 

 5. ทฤษฎี ERG 

 6. ทฤษฎีการตัดสินใจแบบพฤติกรรมศาสตร 

 7. แนวคิดเรื่องการตัดสินใจ 

 8. แนวคิดเรื่องกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

 9. ขอมูลกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ บริษัท กฤษดามหานคร จํากัด (มหาชน) 

 

1.  แนวคิดเรื่องการออมเงิน 

  

 การออม คือ รายไดเมื่อหักรายจายแลวจะมีสวนซึ่งเหลืออยู สวนของรายไดที่เหลืออยู

ซึ่งไมไดถูกใชสอยออกไปเรียกวาเงินออม Incomes–Expenses = Savings (“การออม,” ออนไลน, 

2549) 

 โดยทั่วไปการออมจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อบุคคลนั้นมีรายไดมากกวาการจายของเขา ทางที่

จะเพิ่มเงินออมใหแกบุคคล อาจทําไดโดยการพยายามหาทางเพิ่มรายไดใหมากขึ้นดวยการทํางาน

มากขึ้น ใชเวลาวางในการหารายไดพิเศษ หรือปรับปรุงงานที่ทําอยูใหมีประสิทธิภาพมีรายได

สูงขึ้น เปนตน นอกจากนั้นการลดรายจายลงดวยการรูจักใชจายเทาที่จําเปนและเหมาะสมก็จะ  

ทําใหมีการออมเกิดขึ้นไดเหมือนกัน เงินออมเปนปจจัยที่จะทําใหเปาหมายซึ่งบุคคลกําหนดไวใน

อนาคตบรรลุจุดประสงค นอกจากนี้เงินออมยังใชสําไหรับแกไขปญหาความเดือดรอนทางการเงิน



 6 

ที่อาจเกิดขึ้นอยางคาดไมถึงของบุคคลดวย  ดังนั้นบุคคลจึงควรมีการออมอยางสม่ําเสมอในชีวิต  

ซึ่งปจจัยสําคัญในการออม คือ 

 1. ผลตอบแทนที่ผูออมไดรับจากการออม  ยิ่งผลตอบแทนในการออมเพิ่มมากขึ้น

เทาใด ก็จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมีการออมเพิ่มข้ึนมากเชนกัน 

 2. รายไดสวนบุคคลสุทธิ ผูที่มีรายไดคงที่แนนอนเปนประจําทุกเดือนในจํานวนที่ไมสูง

มากนัก จํานวนเงินออมที่กันไวอาจเปนเพียงจํานวนนอยตามอัตราสวนของรายไดที่มีอยู 

 3. ความแนนอนของจํานวนรายไดในอนาคตหลังการเกษียณอายุ 

 

2.  ทฤษฎีเสาหลักของธนาคารโลก 

 

 ระบบการออมเพื่อเกษียณอายุหรือระบบบํานาญที่ธนาคารโลกนํามาเปนแนวคิดและ

เสนอเปนการทั่วไป สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท ที่เรียกกันวาทฤษฎีเสาหลัก 3 ตน (Three 

Pillars) (”กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ,” ออนไลน, 2549) 

 1. 1st Pillar: Public mandated, Publicly managed, Defined benefit system เปน

ระบบแบบบังคับโดยประชาชนจายสวนหนึ่งและรัฐจะจายเงินอุดหนุนอีกสวนหนึ่ง บริหารโดย

หนวยงานของรัฐกําหนดผลประโยชนเปนอัตราขั้นต่ําที่สมาชิกจะไดรับ ในประเทศไทย ไดแก 

กองทุนชราภาพของระบบประกันสังคม 

 2. 2nd Pillar: Public mandated, Privately managed, Defined contribution 

system เปนระบบแบบบังคับ โดยรัฐบังคับใหประชาชนออมเพื่อเพิ่มหลักประกันในยามชราโดย

อาศัยผลแหงการทํางานของตนเอง รูปแบบการออมเปนบัญชีรายบุคคล เอกชนเปนผูบริหาร ใน

ประเทศไทยมีกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ (กบข.) ซึ่งนาจะจัดไดวาเปนเสาหลักตนที่ 2    

แตจํากัดขอบเขตบังคับใชกับราชการเทานั้น  นอกจากนี้กระทรวงการคลังอยูระหวางการเสนอ

หลักการเพื่อออกกฎหมายจัดตั้งกองทุนภาคบังคับสําหรับแรงงานภาคเอกชนเพื่อใหมีหลักประกัน

ในการดํารงชีพเชนเดียวกับขาราชการ 

 3. 3rd Pillar: Privately managed, Voluntary savings, Defined contribution 

system เปนระบบการออมแบบสมัครใจ รูปแบบการออมเปนบัญชีรายบุคคล เอกชนเปนผูบริหาร 

รัฐใหการสนับสนุนดวยการใหสิทธิประโยชนทางภาษี ในประเทศไทย ไดแก กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ

และกองทุนรวมเพื่อการเลี้ยงชีพ 
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 ทฤษฎีเสาหลัก 3 ตนเปรียบเสมือนตาขายที่จะรองรับผูที่ออมเงินใหสามารถใชชีวิต

หลังเกษียณไดอยางไมลําบาก การออมเงินผานเสาหลักตนที่ 1 อาจมีเงินออมนอยไมเพียงพอกับ

คาครองชีพที่นับวันจะสูงขึ้นเรื่อย ๆ และในอนาคตรัฐบาลมีภาระมากขึ้นสวัสดิการจากกองทุน

ประกันสังคมอาจลดลงหรือมีจํากัดไมเพียงพอ จึงควรตองมีเสาหลักตนที่ 3 ที่ใชหลักการพึ่งตนเอง

รองรับไวเพื่อความอุนใจไดวาผูที่ออมจะมีเงินกอนไวใชเพิ่มเติมมากยิ่งขึ้น 

 

3.  แนวคิดเรื่องคาตอบแทน 

 

 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540, น. 42-45) กลาววา การจายคาตอบแทนประกอบดวย 

3 สวนที่สําคัญคือ 

 1. การจายคาตอบแทนขั้นมูลฐาน (Base Pay) เมื่อเร่ิมงานที่กําหนดใหปฏิบัติเปน

ปกติ ดวยการแบงงานที่ปฏิบัติออกเปนหมวดหมูตาง ๆ 

 2. การจายประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ (Fringe Benefits) ที่นอกเหนือจากคาจาง ไดแก 

ผลประโยชนตอบแทนที่เปนการประกันประเภทตาง ๆ (Insurance) การจายเงินประเภทพิเศษ 

(Premium Payment) การจายเงินในกรณีไมไดทํางาน (Pay for Time not Worked) เชน วันหยุด

ประจําสัปดาห วันลาปวย วันหยุดพักผอนประจําป เปนตน และบริการตาง ๆ (Services) สําหรับ

พนักงาน 

 3. การจายเพื่อการจูงใจ (Incentive Pay) ไดแก การจายเงินพิเศษที่นอกเหนือจากการ

จายขั้นมูลฐาน เปนการจายใหกับพนักงานแตละคนที่มีความสามารถและมีความพยายามเพิ่ม

ผลผลิต สวนมากกําหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความสามารถของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อกระตุนให

พนักงานทํางานไดอยางสอดคลองกับแผนงานหรือเปาหมายขององคกร 

 อยางไรก็ตาม อาจจําแนกผลประโยชนที่เกิดขึ้นจากการทํางานไดเปน 5 ประเภท

ดวยกันคือ 

 1. คาจาง/เงินเดือน  ซึ่งตามปกติคือคาใชจายที่เกิดขึ้นสูงสุดในการบริหารงานเมื่อ

เปรียบเทียบกับคาตอบแทนอื่น ๆ เพราะเปนสิ่งที่ดึงดูดใจและสามารถรักษาพนักงานใหคงอยูกับ

องคกรไดนานเนื่องจากเปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจนที่สุด 

 2. แรงจูงใจประจําปหรือที่รูจักกันดีวาโบนัส  มาตรฐานการจายที่นิยมใชกันตามปกติ

คือ การจายใหปละหนึ่งครั้ง หรือปจจุบันมีการปรับเปนปละ 2-3 คร้ัง อัตราการจายอาจจะใหสูงสุด

ปละ 1-8 เดือน  ถือเปนเรื่องที่จายใหตามประเพณี และเนื่องในโอกาสตาง ๆ ข้ึนอยูกับแตละ
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ประเทศวาจะเลือกจายใหในวันใด เชน วันตรุษจีน วันคริสตมาส ปใหม เปนตน การจายประเภทนี้

มีหลักสําคัญคือจายโดยมีแนวโนมที่จะผูกพันกับผลงานที่จะทําได 

 3. แรงจูงใจระยะยาว  เปนการจายใหพนักงานที่มีอายุการทํางานนานกวา 1 ป ซึ่ง

ตามปกติแลวจะกําหนดขั้นต่ําไวระหวาง 3-5 ป จายใหในรูปของรางวัลการทํางานเพื่อเปนการ

กระตุนใหพนักงานทํางานไดดียิ่ง ๆ ข้ึนและอยูกับองคกรไดนานยิ่งขึ้น แรงจูงใจประเภทนี้จะมี

ความแตกตางกับแรงจูงใจที่จัดใหสําหรับผูบริหารระดับสูง 

 4. ประโยชนตอบแทนอื่น ๆ ไดแก บํานาญ การมีสวนแบงในผลกําไร การประกันชีวิต  

การจายกรณีที่พิการ เสียชีวิต การรักษาพยาบาลและประโยชนตอบแทนอื่น ๆ เมื่อออกจากงาน

เกษียณอายุ การจัดบริการตาง ๆ นี้เปนการจายรายไดเสริม มีความแตกตางจากการมีสวนรวมใน

โปรแกรมตาง ๆ ของรัฐ  เชน กองทุนประกันสังคม  การประชาสงเคราะห 

 5. ประโยชนตอบแทนสําหรับผูบริหารระดับสูง การจัดประโยชนตอบแทนใหแก

ผูบริหารระดับสูงนั้น สวนหนึ่งก็ดวยเหตุผลที่ตองการชดเชยเรื่องภาษี เปนเรื่องการแขงขันระหวาง

ประเภทกิจการและอุตสาหกรรมบริการที่ให เชน พนักงานขับรถประจําตําแหนง รถประจํา

ตําแหนง คาสมาชิกสโมสรชั้นสูง คาเลี้ยงรับรอง การเดินทางชั้นพิเศษ การตรวจสุขภาพอยาง

ละเอียดดวยอุปกรณทางการแพทยที่ทันสมัย เปนตน 

 หลักในการจายคาตอบแทนเพื่อใหเปนที่พอใจทั้งฝายนายจางและพนักงาน และสราง

ระบบความเปนธรรมขึ้น มีหลักการดังนี้ 

 1. การจายอยางเปนธรรม โดยเปรียบเทียบกับความตั้งใจ การอุทิศตนเองใหองคกร 

ตลอดจนความรูความสามารถของพนักงาน 

 2. การจายอยางพอเพียง เปนการจายตามระดับข้ันต่ําของคาจางแรงงานเพื่อให

พอเพียงกับการดํารงชีวิตตามอัตภาพ 

 3. การจายอยางสมดุล เปนการจายคาตอบแทน ผลประโยชน และรางวัลอ่ืนอยางมี

เหตุผล 

 4. การจายที่เปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งตองไมมากเกินความสามารถขององคกรที่

จะจายได 

 5. การจายตองมีความมั่นคง เปนการจายอยางสม่ําเสมอที่จะทําใหพนักงานมีความ

มั่นคงในรายได 

 6. การจายตองจูงใจได เพื่อใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 7. การจายตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย กลาวคือ บริษัทยินดีจายใหพนักงาน และ

พนักงานก็มีความเขาใจในระบบการจายนั้นดวย 

 

4.  ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ 

 

 วันชัย  มีชาติ (2548, น. 75-77) กลาววา แนวความคิดลําดับข้ันของความตองการของ 

Abraham H. Maslow มุงอธิบายความตองการของคน โดยเชื่อวา มนุษยมีความตองการ

ตลอดเวลา และความตองการของคนจะเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ

ตองการ โดยความตองการของมนุษยจะมีลําดับตอเนื่องกันในลักษณะที่จะพยายามสนองตอบ

ความตองการในลําดับตน ๆ กอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลวจึงเกิดความตองการในลําดับตอไป 

ทั้งนี้ความตองการของมนุษยแบงออกไดเปน 5 ข้ันคือ 

 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานทาง

รางกายเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูได (Survival)  ถือเปนความตองการขั้นแรกของมนุษยที่

กระตุนใหผูคนแสดงพฤติกรรม  ความตองการขอนี้  ไดแก  ความตองการอาหาร  อากาศหายใจ  

การพักผอน  ความตองการปจจัยสี่ในการดํารงชีวิต รวมถึงความตองการทางเพศ  สําหรับใน

องคกรความตองการขั้นตนนี้ก็ เชน สภาพแวดลอมการทํางาน (ความรอน,อากาศ)  เงินเดือน

พื้นฐาน  รานอาหารในที่ทํางาน เปนตน  มนุษยจะดิ้นรนแสวงหาการตอบสนองความตองการ

เหลานี้ใหเกิดความพอใจกอนจึงจะเกิดความตองการในลําดับที่สูงขึ้น  การกระตุนใหบุคคลเกิด

ความตองการดานอื่นที่อยูเหนือกวาความตองการขั้นนี้ จะไมไดผลเลยถาบุคคลยังไมไดรับการ

ตอบสนองความตองการทางกายภาพเหลานี้ 

 2. ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อบุคคล 

ไดรับการตอบสนองทางดานกายภาพเปนที่พอใจแลว ก็จะเกิดความตองการความปลอดภัยและ

เสถียรภาพในความเปนอยูและความมั่นคงในการดํารงชีวิต ซึ่งความตองการประเภทนี้แบง

ออกเปน 2 สวนคือ 

  2.1 ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกขกาย

ทุกขใจ  รวมถึงความปลอดภัยในทรัพยสิน และไดรับการคุมครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

  2.2 ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีที่พักอาศัย  การมีรายไดที่มั่นคง  มีอาชีพการ

งานที่กาวหนา และไดรับสวัสดิการที่เพียงพอจากองคกร เชน สิทธิประโยชนตอบแทนจากการ
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ทํางาน  การเพิ่มเงินเดือน  และความมั่นคงในการทํางานซึ่งนับเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มี

ผลตอพนักงาน 

 3. ความตองการทางดานสังคม (Social Needs: Belongingness, and Love 

Needs)  เมื่อความตองการสองลําดับแรกไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะเร่ิมแสวงหาความรัก

ไมวาจะเปนการรักผูอ่ืนหรือเปนที่รักของผูอ่ืน  ตองการเปนเจาของผูอ่ืนและอยากใหผูอ่ืนแสดง

ความเปนเจาของตอตน ตองการที่จะผูกพันและไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม  

ตองการมีครอบครัว ตองการมีความรักและความพอใจในความสัมพันธกับคนอื่น ตองการใหผูอ่ืน

รักใครและนิยมชมชอบ ตองการความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขางโดยปราศจากการเกลียดชัง  

ซึ่งความตองการทางดานนี้ ในองคกร  ไดแก  คุณภาพของการจัดการ  ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และกลุมอาชีพ เปนตน 

 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Needs) จัดเปนความตองการลําดับ

สูงของมนุษย ทั้งนี้เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคมแลว ก็จะมุงหาทาง

สนองตอบความตองการในลําดับที่สูงขึ้นไปอีก ซึ่งจะเกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพหรือ

สถานะที่เดน (Prestige) เชน ตําแหนง ชื่อเสียง เกียรติยศ ตองการการยอมรับนับถือ 

(Recognition) ตองการใหเห็นวาตนเองมีคุณคา (Esteem) ซึ่งแยกเปน 2 สวนคือ 

  4.1 ตองการนับถือตนเองวามีคุณคา (Self-esteem) มีความนับถือตนเอง (Self-

respect) เชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถ มีความสําเร็จ เปนอิสระโดยไมจําเปนตองพึ่งพาผูอ่ืน 

  4.2 ตองการการยอมรับจากผูอ่ืนในคุณคาของตน (Self-esteem from others) ให

ผูอ่ืนยอมรับนับถือวาตนมีคุณคา มีความสามารถและไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติวาเปนคนเกง

คนดีและมีคุณประโยชน 

 5. ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตดวยการบรรลุในศักยภาพของตน (Self-

actualization Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุดซึ่งเกิดเมื่อความตองการอื่น ๆ ไดรับการ

ตอบสนองแลว บุคคลตองการที่จะบรรลุศักยภาพของตนและใชศักยภาพที่ตนมีอยางเต็ม

ความสามารถ ความตองการในขั้นนี้จะเปนความตองการที่จะประจักษวาตนมีความสามารถดาน

ใดและทําสิ่งใดไดดีที่สุดในแนวทางที่ตนเองถนัดสนใจและปรารถนาที่จะไดรับในชีวิต ซึ่งไดแก 

ความเจริญเติบโต  ความตองการความกาวหนา และความตองการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  ทั้งนี้

บุคคลที่กาวถึงความตองการลําดับนี้มักจะมีความเปนอิสระที่จะกระทําสิ่งใด ๆ ตามมโนธรรม  

ตามหลักการที่ตนเองยึดถือ  และมักจะเปนผูที่ทํางานเพื่อผูอ่ืนในสังคมโดยไมหวังผลตอบแทน   

ใด ๆ 
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5.  ทฤษฎี ERG 

 

 แนวคิดนี้เสนอโดย Clayton Alderfer ซึ่งพูดถึงความตองการของมนุษยในองคกร โดย

แบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ คือ 

 1. ความตองการที่จะดํารงชีวิตหรือความตองการที่จะคงอยู (Existence : E) เปน

ความตองการที่จะใหมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี ความตองการขั้นนี้ ไดแก ความตองการในลําดับที่  

1 และ 2 ของแนวความคิดลําดับข้ันความตองการของ Maslow คือ ความตองการปจจัย 4 ในการ

ดํารงชีวิต  ความตองการทางวัตถุ  เงินเดือน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวย

ความสะดวกในการทํางาน  เปนตน 

 2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness : R) คือ ความตองการที่จะผูกพัน

กับผูอ่ืนในการทํางาน  ตองการเปนพวก ไดรับการยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวาง

กัน  ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเปนเพื่อน ความตองการขั้นนี้จะตรงกับความตองการ

ทางสังคมของ Maslow 

 3. ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth : G) เปนความตองการที่จะ

เจริญกาวหนาในการทํางาน  เปนการที่คนสามารถทุมเทความสามารถของตนในการทํางานอยาง

เต็มที่ และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพิ่มข้ึนดวย ในขั้นนี้คนจะทุมความพยายามในการ

ทํางานอยางเต็มที่  ความตองการขั้นนี้จะตรงกับความตองการขั้นที่  4 และ 5 ของทฤษฎีลําดับข้ัน

ของความตองการ 

 แนวความคิดนี้เชื่อวา  ความตองการของคนจะเปนลําดับข้ันจาก E ไปสู R และ G 

ตามลําดับ เมื่อความตองการไมไดรับการตอบสนองหรือยังไมไดรับความพอใจเทานั้นจึงจะเปน

แรงจูงใจ แนวความคิด ERG เชื่อวา ความตองการของคนไมไดเปนลําดับข้ันในทิศทางเดยีวกนั แต

จะมีความตองการที่ถดถอยไดดวย ซึ่งเกิดจากความตองการที่ถูกสกัดกั้น กลาวคือ เมื่อบุคคลมี

ความตองการในลําดับที่สูงกวาแตความตองการดังกลาวไมไดรับการตอบสนอง ไมไดรับความพึง

พอใจหรือถูกสกัดกั้น คนก็จะเกิดความคับของใจและจะหันไปมีความตองการในลําดับตํ่า 
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6.  ทฤษฎีการตัดสินใจแบบพฤติกรรมศาสตร 

 

 ทฤษฎีนี้ยอมรับความคิดความเขาใจในการมีเหตุผลแบบจํากัด  และเสนอวาบุคคลจะ

กระทําเพียงแคในคราวที่พวกเขามีความเขาใจเกี่ยวกับสภาพการณที่ถูกใหเทานั้น  เพราะบอยครั้ง

ที่การรับรูส่ิงเหลานั้นเปนแบบที่ไมสมบูรณ  การทําการตัดสินใจทั้งหมดภายในองคกรนั้นไม

สามารถเกิดขึ้นไดในโลกของความแนนอน ผูทําการตัดสินใจแบบพฤติกรรมศาสตรถูกมองวา การ

กระทําทั้งหมดอยูภายใตเงื่อนไขที่ไมแนนอนและขอมูลที่มีอยูอยางจํากัด  ผูทําการตัดสินใจภายใน

องคกรนั้นจะเผชิญปญหาแบบคลุมเครือบอย ๆ และพวกเขามีความรูแคเพียงบางสวนเทานั้น

เกี่ยวกับทางเลือกปฏิบัติที่มีอยูและผลลัพธของมัน  ซึ่งสิ่งเหลานี้จะนําไปสูปรากฏการณที่อธิบาย

โดย  เฮอรเบริต  ไซมอน  (Herbert  Simon)  อธิบายถึงความพึงพอใจไววา เกี่ยวกับทางเลือก

ปฏิบัติที่มีอยู  ผูทําการตัดสินใจจะเลือกทางเลือกแรกที่แสดงใหเห็นวาเปนวิธีการแกปญหาที่

สามารถยอมรับไดหรือเปนวิธีที่นาพอใจ  ซึ่งการตัดสินใจของมนุษยสวนใหญแตละคนหรือองคกร

เกี่ยวของกับการคนพบและการคัดเลือกของทางเลือกอันเปนที่พึงพอใจและเปนทางเลือกที่มี

เหตุผล  เวนแตเปนกรณีพิเศษซ่ึงเกี่ยวของกับการคนพบและการคัดเลือกวิธีการตัดสินใจที่ใหผลดี

ที่สุด 

 

7.  แนวคิดเรื่องการตัดสินใจ 

 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2547, น. 276-307)  กลาววา  การตัดสินใจ  หมายถึง  กระบวนการ

ที่ประกอบไปดวยหลัก  3  ประการ  คือ  การหาโอกาสที่จะตัดสินใจ การหาหนทางเลือกที่พอ

เปนไปได  และการเลือกทางเลือกจากทางเลือกตาง ๆ ที่มีอยู 

 ลักษณะของการตัดสินใจมี  4  แบบ คือ 

 1. แบบการวิเคราะห (Analytic) บุคุคลที่มีลักษณะแบบวิเคราะหเปนผูที่ยอมรับได

มากถึงความไมชัดเจนของขอมูลเพิ่มข้ึน และพิจารณาทางเลือกอื่น ๆ มาจากผูที่ใชวิธีการสั่งการ 

ผูบริหารแบบการวิเคราะหจะเปนผูตัดสินใจที่มีอุปนิสัยในการพิจารณาและปรับตัวหรือเขาไดกับ

สถานการณใหม ๆ 

 2. แบบแนวความคิด (Conceptual)  บุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ มีแนวโนมที่จะเปนผู

มองภาพกวางมากและพิจารณาทางเลือกหลายทาง โดยเขาจะมุงความสนใจไปที่ภาพระยะยาว

และมีความสามารถในการคนหาวิธีแกปญหาที่สรางสรรค 
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 3. แบบวิธีส่ังการ (Directive)  บุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ เปนผูที่ยอมรับความไมชัดเจน

ไดนอยและพยายามคนหาเหตุผล เขาเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพและมีเหตุผล แตประสิทธิภาพ

ของเขาเกี่ยวพันกับผลการตัดสินใจดวยขอมูลที่นอยและมีทางเลือกที่นอย การสั่งการมักทําการ

ตัดสินใจอยางมีแบบแผนและใชระยะเวลาสั้น 

 4. แบบพฤติกรรม (Behavioral) บุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ เปนผูตัดสินใจที่สามารถ

รวมกับผูอ่ืนไดดี และหวงใยกับผลสําเร็จของเพื่อนรวมงานและลูกนอง และรับฟงขอเสนอแนะของ

ผูอ่ืน เนนหนักเรื่องการประชุมเพื่อส่ือสารและรับฟง ผูบริหารแบบนี้พยายามที่จะหลีกเลี่ยงความ

ขัดแยงและคนหาวิธีการยอมรับ 

 การตัดสินใจเปนการเลือกเอาทางเลือกเพียงทางเลือกเดียวที่มีอยูทั้ งหมด  

กระบวนการตัดสินใจประกอบดวยขั้นตอนที่ผูทําการตัดสินใจจะตองทําเพื่อใหไดทางเลือกนั้นมา  

ซึ่งตองทําอยางเปนขั้นตอน  ดังนี้ 

 1. ตองทําความเขาใจปญหา 

 2. การวางจุดมุงหมายและการกําหนดวัตถุประสงค 

 3. การสรางทางเลือก 

 4. การรวบรวมขอมูลขาวสาร 

 5. การประเมินหาทางเลือก 

 6. เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 

 7. การตัดสินใจปฏิบัติ 

 8. การประเมินถึงประสิทธิผลของการตัดสินใจ 

 

8.  แนวคิดเรื่องกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

 

 แนวคิดการจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  เร่ิมจากป  พ.ศ. 2497 รัฐบาลไทยมีความ

ตองการที่จะใหลูกจางภาคเอกชนมีหลักประกันในการทํางาน  โดยใหลูกจางไดมีเงินสํารองเพื่อ  

ใชจายติดตัวเวลาออกจากงาน  มีหลักประกันในยามเจ็บปวยหรือเสียชีวิต  เชนเดียวกับขาราชการ  

จึงพยายามที่จะใหมีการประกาศใชกฎหมายประกันสังคมขึ้น  รวมทั้งไดรับการเรียกรองจากกลุม

ผูใชแรงงานสาขาตาง ๆ ทุกสาขาอาชีพ  เพื่อใหมีหลักประกันความมั่นคงในเรื่องเกี่ยวกับอัตรา

คาจางขั้นต่ํา  สวัสดิการ การปรับอัตราเงินเดือน  จึงเปนแรงผลักดันเพื่อใหเกิดกฎหมาย

ประกันสังคมขึ้น  แตสุดทายก็ลมเลิกโครงการนี้ไปกอนเพราะเงินที่จะนําเขากองทุนประกันสังคม
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นั้น  จะตองเรียกเก็บจาก  3  ฝาย  คือ  นายจาง  ลูกจาง  และรัฐบาล  ซึ่งการเรียกเก็บจากรัฐบาล

เมื่อศึกษาแลวพบวา  จะกอใหเกิดภาระทางดานงบประมาณที่สูงมากจึงตัดสินใจไมดําเนินการ  

ในที่สุดทางแกของรัฐบาลซึ่งพิจารณาแลวเห็นวาจะเปนประโยชนตอทุกฝาย โดยที่รัฐบาลไมตอง

รับภาระในดานงบประมาณที่ตองจายใหกับกองทุน  ฝายลูกจางก็สามารถที่จะไดรับหลักประกัน  

ที่มั่นคง  รวมทั้งฝายนายจางก็จะไดรับสิทธิประโยชนทางดานภาษีอากรเพิ่มข้ึน  จึงเปนที่มาของ

การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

 ในป 2525 รัฐบาลใหความสนใจในการสรางเครื่องมือการระดมเงินออมในประเทศขึ้น  

ทั้งในภาครัฐบาลและเอกชน  ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่  5 (พ.ศ. 2525-2529) 

โดยกําหนดเปาหมายอัตราการออมในประเทศตอผลผลิตมวลรวมประชาชาติใหอยูในระดับ     

รอยละ 26 เพื่อใหบรรลุเปาหมายรัฐบาลจึงเรงระดมเงินออมในภาคเอกชน ดวยการสงเสริมให 

หางหุนสวนนิติบุคคล  บริษัทจํากัด  จัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพแกพนักงาน เพื่อเปนการสงเสริม

ใหเกิดเงินออมในเชิงบังคับข้ึน  รวมทั้งเปนการสรางสวัสดิการใหแกลูกจางดวย ในที่สุดรัฐบาลจึง

ไดกําหนดรางพระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพขึ้นไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม   

ฉบับที่ 5 

 กองทุนสํารองเลี้ ยงชีพเปนกองทุนที่ ได รับการส ง เสริมใหมีการจัดตั้ งขึ้น  มี

กระทรวงการคลัง เปนหลักเริ่มแรก  ซึ่งกระทรวงการคลังไดออกกฎกระทรวง ฉบับ 162 (2526)  

ตามความในประมวลรัษฎากรวาดวยกองทุนสํารองเลี้ยงชีพขึ้น ใชบังคับต้ังแตรอบระยะเวลาบัญชี

ที่เร่ิมวันที่ 1 มกราคม  2527 จากนั้นกระทรวงการคลังจึงไดเสนอใหมีการใชพระราชบัญญัติ

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  พ.ศ. 2530  ข้ึน  ซึ่งมีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 8 ธันวาคม 2530 

 จุดประสงคของการจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพในระยะแรก คือ เพื่อสงเสริมการจัดตั้ง

กองทุนตามความสมัครใจของนายจางและลูกจาง เพื่อเปนสวัสดิการแกลูกจางเมื่อตองออก    

จากงาน  เพื่อสงเสริมการระดมเงินออมภาคเอกชนในการนําไปใชพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 

เพื่อพัฒนาสถาบันการเงินใหมีความเจริญกาวหนาและมั่นคง 

 กองทุนสํารองเลี้ยงชีพจึงเปนกองทุนเงินสะสม  ซึ่งก็คือสวนหนึ่งของระบบความมั่นคง

ทางสังคมเชนเดียวกับการประกันสังคม  มีสาระสําคัญดังนี้ 

 1. การจัดตั้งจะเกิดขึ้นตอเมื่อไดรับความสมัครใจของบุคคล 2 ฝาย คือ ฝายนายจาง  

และลูกจาง  โดยเงินที่ประกอบเปนกองทุน ไดแก  เงินที่ลูกจางจายสะสม  เงินที่นายจางจายสมทบ  

รวมทั้งเงินหรือทรัพยสินอื่นที่มีผูอุทิศใหและรวมถึงผลประโยชนจากเงินหรือทรัพยสินดังกลาว 
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 2. นายจางที่ขอจัดตั้งกองทุนจะเปนบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลก็ได ไดแก บริษัท  

หางหุนสวน นิติบุคคล  มูลนิธิ สมาคม บริษัทน้ํามัน บริษัทสายการบิน บริษัทเดินเรือ โดยให

นายจางและลูกจางที่ตกลงรวมกนัจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  แตงตั้งและเลือกตั้งคณะกรรมการ

กองทุน และกําหนดขอบังคับกองทุน 

 3. ขอบังคับกองทุนจะตองไมขัดกับกฎหมายและวัตถุประสงคของกองทุน ในขอบังคับ

จะประกอบดวย รายการเกี่ยวกับชื่อ  ที่ต้ังสํานักงาน วัตถุประสงค วิธีรับสมาชิกและการสิ้น 

สมาชิกภาพ ขอกําหนดเกี่ยวกับกรรมการ ขอกําหนดเกี่ยวกับเงินสะสมและเงินสมทบ หลักเกณฑ

และวิธีการคํานวณผลประโยชน หลักเกณฑและวิธีการจายเงินคืนแกลูกจาง คาใชจายในการ

ดําเนินงานของกองทุน  ขอกําหนดเกี่ยวกับการประชุมใหญ  เปนตน 

 4. จํานวนคณะกรรมการกองทุน ซึ่งประกอบดวยฝายนายจางและฝายลูกจางนั้น  

ประกอบดวยผูแทนที่ฝายนายจางแตงตั้งขึ้นและลูกจางเลือกตั้งขึ้นในฝายของลูกจาง  ตามจํานวน

ที่กําหนดไวในขอบังคับของกองทุน  คณะกรรมการนี้จะมีหนาที่ดูแลกิจการทั่วไปของกองทุนและมี

อํานาจแตงตั้งผูจัดการกองทุน 

 5. อัตราการจายเงินเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  ตามกฎหมายกําหนดไววา ใหลูกจาง

และนายจางตองจายเงินสะสมและเงินสมทบเขากองทุนตามอัตราที่กําหนดในขอบังคับกองทุน  

แตตองไมตํ่ากวารอยละ 3 และไมเกินรอยละ 15 ของคาจาง โดยนายจางจะตองสงเงินดังกลาว 

เขากองทุนภายใน 3 วันทําการ นับแตมีการจายคาจาง หากจายลาชาตองเสียเงินเพิ่มรอยละ 5 ตอ

เดือนของเงินที่สงลาชานั้น 

 6. การจัดการและบริหารงานตาง ๆ เกี่ยวกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพตั้งแตเร่ิมจัดการ

กองทุนจะตองมีผูจัดการกองทุน  ซึ่งมีหนาที่จายเงินจากกองทุนเมื่อลูกจางสิ้นสมาชิกภาพ และ 

นําเงินกองทุนไปบริหาร 

 

9.  กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ บริษัท กฤษดามหานคร จํากัด (มหาชน) 

 

 บริษัท กฤษดามหานคร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญต้ังอยูเลขที่ 97/4 ถนนสุโขทัย  

เขตดุสิต กรุงเทพฯ เปนบริษัทที่ประกอบธุรกิจดานที่อยูอาศัย  ทําการซื้อขายจัดสรรที่ดิน รวมทั้ง

ทรัพยสินที่เปนสังหาริมทรัพยและอสังหาริมทรัพย  ซึ่งมีประวัติการดําเนินงานดานธุรกิจและ

ประวัติการจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  ดังนี้ 
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 ป 2534 จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย  โดยเริ่มซื้อขายหุนสามัญของบริษัทในตลาด

หลักทรัพย เมื่อวันที่ 11 มีนาคม 2535 

 ป 2536 บริษัทไดแปรสภาพบริษัทจํากัดเปนบริษัทมหาชนตามพระราชบัญญัติมหาชน

จํากัด  และเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท กฤษดามหานคร จํากัด (มหาชน) ในปนี้เองบริษัทไดจัดตั้ง

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพกลุมกฤดานคร ซึ่งจดทะเบียนแลว  ซึ่งเปนกองทุนเดี่ยว (single fund) ข้ึน 

โดยมีคณะกรรมการกองทุนที่เปนตัวแทนฝายนายจางและฝายพนักงานจํานวน 9 คน  ผูที่จะสมัคร

เขาเปนสมาชิกกองทุนจะตองเปนพนักงานประจําของบริษัทในกลุมกฤษดานครที่ผานการทดลอง

งานแลว  โดยยื่นใบสมัครเขาเปนสมาชิกจากนั้นคณะกรรมการกองทุนก็จะอนุมัติใหเขาเปน

สมาชิกกองทุน 

 ป 2537-2539 ดวยจุดเดนของที่ต้ังโครงการและการออกแบบสินคาใหดูโดดเดน

สวยงาม คุณภาพสินคา รวมถึงการบริการหลังการขายอยางตอเนื่อง ทําใหโครงการของกฤษดา

นครประสบความสําเร็จทั้งในดานยอดขาย  ซึ่งสนองตอบตอความตองการของลูกคาจนเปน

ผูประกอบการระดับแถวหนาของกลุมอสังหาริมทรัพยอยางตอเนื่อง 

 ป 2540-2543 ชวงวิกฤติเศรษฐกิจเอเชีย ภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศไดรับ

ผลกระทบโดยตรงและมีผลกระทบตอธุรกิจอสังหาริมทรัพยเปนอยางมาก บริษัทไดปรับเปลี่ยน  

กลยุทธและการวางแผนการดําเนินงานตามภาวะเศรษฐกิจ โดยเนนการวิเคราะหความเสี่ยงและ

มุงพัฒนาและวิจัยสินคาอยางตอเนื่อง อีกทั้งไดชะลอการลงทุนเพื่อรอดูความชัดเจนทางเศรษฐกิจ  

และเรงปรับปรุงการปรับโครงสรางหนี้  ทั้งเจาหนี้ประเภทสถาบันการเงิน เจาหนี้การคา และเจาหนี้

อ่ืน ๆ ในชวงระยะเวลา 2 ป  คือ ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม  2540-31 ธันวาคม 2542 บริษัทได

ดําเนินการขอระงับการดําเนินงานของกองทุนสํารองเลี้ยงชีพเปนการชั่วคราวจากสํานักงาน

เศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลังในฐานะนายทะเบียนกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และไดรับอนุมัติ

จากนายทะเบียนใหดําเนินการตามที่ขอได ในเดือน มกราคม 2543 บริษัทไดดําเนินการสงเงิน  

เขากองทุนตามปกติ 

 ป 2544-2545 เร่ิมมีการฟนตัวทางเศรษฐกิจ โดยภาครัฐไดใหการสนับสนุนธุรกิจ

อสังหาริมทรัพย  ทั้งมาตรการดานภาษี  มาตรการกระตุนการบริโภคภายในประเทศ และอัตรา

ดอกเบี้ยที่อยูอาศัย เปนตน รวมถึงบริษัทไดเรงดําเนินการปรับปรุงประสิทธิภาพ การจัดการภายใน  

สงผลใหยอดขายของธุรกิจเติบโตอยางตอเนื่อง  ชวงปนี้สมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมีจํานวน

ลดลง บริษัทจึงโอนยายกองทุนไปรวมกับนายจางอื่น ๆ ซึ่งเปนกองทุนรวม (pooled fund)       
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เพื่อเปนการลดคาใชจายดานการบริหาร การจัดการ ภายใตชื่อ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เกษียณ  

มั่งคั่ง  ซึ่งจดทะเบียนแลว  เมื่อวันที่ 30 มีนาคม 2544 

 ป 2546-ปจจุบัน ระดับความเชื่อมั่นทางเศรษฐกิจเร่ิมมีทิศทางในทางบวก และ

ความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจรวมถึงการสนับสนุนของพันธมิตรสถาบันการเงินที่สนับสนุน

โครงการใหม ๆ ใหบริษัท ทําใหทีมผูบริหารและพนักงานบริษัทมีความมั่นใจและมุงกาวสูผูนํา

ธุรกิจอสังหาริมทรัพยอีกครั้ง 

 ปจจุบันกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมีรายละเอียดที่เกี่ยวของกับสมาชิก  ดังนี้ 

 1. คุณสมบัติและการเขาเปนสมาชิกกองทุน 

  1.1 เปนพนักงานประจําที่พนการทดลองงานตามระเบียบของนายจาง 

  1.2 ยื่นใบสมัครเขาเปนสมาชิกกองทุน 

  1.3 คณะกรรมการกองทุนอนุมัติใหเขาเปนสมาชิกกองทุน 

  1.4 เมื่อผานการอนุมัติใหเขาเปนสมาชิกกองทุนแลวสมาชิกไมมีสิทธิยกเลิก หรือ

ลาออกจากกองทุนในระหวางที่ยังเปนลูกจางของนายจาง 

  1.5 คณะกรรมการกองทุนตองจัดใหมีขอบังคับกองทุนใหพนักงานดูไดในกรณีที่

พนักงานรองขอ 

  1.6 กรณีสมาชิกใหมที่จะสมัครเปนสมาชิกกองทุน คณะกรรมการกองทุนตองให

สมาชิกดังกลาวลงนามรับทราบขอมูลในขอบังคับของกองทุนดวย 

  1.7 กรณีมีการแกไขขอบังคับของกองทุน  คณะกรรมการกองทุนตองเปดเผยให

สมาชิกกองทุนทราบดวย 

 2. การสิ้นสุดสมาชิกภาพ สถานะการเปนสมาชิกกองทุนยอมส้ินสุดลง เมื่อมีกรณีใด

กรณีหนึ่ง ดังตอไปนี้ 

  2.1 ตาย 

  2.2 พนสภาพการเปนพนักงานไมวาดวยเหตุใด 

  2.3 กองทุนเลิกตามขอบังคับกองทุน 

  2.4 นายจางเลิกกิจการ 

  2.5 คณะกรรมการกองทุนมีมติโดยความเห็นชอบที่ประชุมสมาชิกของกลุมบริษัท 

กฤษดานคร ดวยคะแนนเสียงเปนเอกฉันทใหเลิกกองทุน 

  2.6 กรณีการสิ้นสุดสมาชิกภาพของสมาชิกเกิดขึ้นระหวางเดือน  ใหถือเอาวันที่

นําสงเงินเขากองทุนครั้งสุดทายเปนวันสิ้นสุดสมาชิกภาพ 
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 3. เงินสะสม  เงินสมทบ 

  3.1 เงินสะสมของสมาชิก  สมาชิกยินยอมจายเงินสะสมในอัตราดังตอไปนี้ 

   - สมาชิกที่ดํารงตําแหนง  ต้ังแตระดับผูชวยผูอํานวยการขึ้นไป และหรือ

ตําแหนงที่เรียกชื่อเปนอยางอื่น  ซึ่งคณะกรรมการกองทุนพิจารณาเห็นวาเหมาะสมเปนกรณีพิเศษ  

ยินยอมจายเงินสะสมจํานวนรอยละ 10 ของเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับในแตละเดือน ในวันที่มี

การจายเงินเดือนหรือคาจางทุกเดือนกอนหักภาษีเงินไดเขาสะสมไวในกองทุน 

   - สมาชิกที่ดํารงตําแหนง  ต้ังแตระดับผูชวยผูจัดการลงมา ยินยอมจายเงิน

สะสมจํานวนรอยละ 5 ของเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับในแตละเดือน  ในวันที่มีการจายเงินเดือน

หรือคาจางทุกเดือนกอนหักภาษีเงินไดเขาสะสมไวในกองทุน 

  3.2 นายจางจะจายเงินสมทบเขาเปนเงินกองทุนใหแกพนักงานที่เปนสมาชิก

กองทุนนี้ทุกเดือนในอัตราดังนี้ 

   - สมาชิกที่ดํารงตําแหนง ต้ังแตระดับผูชวยผูอํานวยการขึ้นไป และหรือ

ตําแหนงที่เรียกชื่อเปนอยางอื่น ซึ่งคณะกรรมการกองทุนพิจารณาเห็นวาเหมาะสมเปนกรณีพิเศษ  

ยินยอมจายเงินสมทบจํานวนรอยละ 10 ของเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับในแตละเดือน ในวันที่มี

การจายเงินเดือนหรือคาจางทุกเดือนกอนหักภาษีเงินไดเขาสะสมไวในกองทุน 

   - สมาชิกที่ดํารงตําแหนง  ต้ังแตระดับผูชวยผูจัดการลงมา  ยินยอมจายเงิน

สมทบจํานวนรอยละ 5 ของเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับในแตละเดือน  ในวันที่มีการจายเงินเดือน

หรือคาจางทุกเดือนกอนหักภาษีเงินไดเขาสะสมไวในกองทุน 

  3.3 ในกรณีที่สมาชิกลาพัก  ลาคลอด  หรือการลาอื่นใดที่สมาชิกมีสิทธิลาไดตาม

กฎหมายหรือระเบียบของนายจาง  โดยไมไดรับคาจางในชวงเวลาดังกลาว  สมาชิกผูนั้นไมตองสง

เงินสะสมสวนของตนเขากองทุน  และนายจางไมตองสงเงินสมทบสวนของสมาชิกผูนั้นเขากองทุน

เชนกัน 

 4. เงื่อนไขการจายคืนเงินสมทบและผลประโยชนเงินสมทบ 

  4.1 นายจางสงวนสิทธิที่จะไมจายเงินสมทบและผลประโยชนเงินสมทบใหแก

สมาชิกผูใดผูหนึ่ง  หากสมาชิกสิ้นสุดสมาชิกภาพ  ดวยสาเทตุดังตอไปนี้ 

   - ทุจริตตอหนาที่  หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

   - จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

   - ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
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   - ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางาน หรือคําสั่งอันชอบดวย

กฎหมายของนายจางและนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว เวนแตกรณีรายแรงนายจางไม

จําเปนตองตักเตือน 

   - ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตความผิดที่เกิดจาก

ความประมาทหรือความผิดลหโุทษ 

  4.2 นายจางจะจายเงินสมทบรวมผลประโยชนเงินสมทบคืนใหแกสมาชิกเมื่อ

ส้ินสุดสมาชิกภาพตามระเวลาการทํางาน  ดังนี้ 

  ระยะเวลาการทํางาน  จายเงินสมทบรวมผลประโยชนสมทบ (รอยละ) 

  ตํ่ากวา 3 ป     ไมจาย 

  ต้ังแต 3 ปข้ึนไปถึงปที่ 5    50 

  เกิน 5 ปข้ึนไป     100 

  4.3 นายจางสงวนสิทธิที่จะไมจายเงินสมทบ  และผลประโยชนเงินสมทบใหแก

สมาชิกผูที่ลาออกจากงานโดยไมแจงตอนายจาง หรือลาออกจากการเปนสมาชิกกองทุน โดยไม

แจงตอคณะกรรมการเปนลายลักษณอักษรลวงหนา 30 วัน หรือในกรณีที่สมาชิกผูนั้นถูกเลิกจาง

โดยนายจาง 

 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 ประสงค วินัยแพทย (2547, น. 7) ไดทําการศึกษาเรื่อง “แนวทางการสงเสริมการออม

เพื่อการเกษียณอายุผานกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ” พบวาปจจัยที่มีผลกระทบตอเงินที่สมาชิกไดรับ

จากกองทุนเมื่อออกจากกองทุนหรือเกษียณ คือ  คาจางของลูกจางซึ่งเปนฐานในการคํานวณเงิน

สะสมเงินสมทบ อัตราเงินสะสมของลูกจาง อัตราเงินสมทบของนายจาง ระยะเวลาในการเปน

สมาชิก อัตราผลตอบแทนที่ไดรับจากกองทุน ซึ่งปจจัยเรื่องอัตราเงินสะสมของลูกจางและ

ระยะเวลาในการเปนสมาชิกถือวาเปนปจจัยที่ข้ึนกับสมาชิกโดยตรงวาจะเลือกใสเงินสะสมเขา

กองทุนในอัตรามากนอยเพียงใด และจะเริ่มออมชาเร็วแคไหน  ในปจจุบันขอบังคับกองทุนจะเปน

ตัวกําหนดอัตราเงินสมทบของนายจาง ทําใหลูกจางไมสามารถจายเงินสะสมเขากองทุนในอัตราที่

มากกวาอัตราเงินสมทบที่กําหนดไวในขอบังคับกองทุนได  จึงเปนเหตุที่ทําใหเงินที่สมาชิกจะไดรับ

เมื่อออกจากกองทุนไมเพียงพอตอการดํารงชีวิตหลังเกษียณ 
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 พรเทพ ปยวัฒนเมธา (2529, น. 121-122) ไดทําการศึกษาเรื่อง “กองทุนสํารองเลี้ยง

ชีพ: อุปสรรคการจัดตั้งและปญหาทางกฎหมาย” พบวาภาระในการจายเงินสะสมเขากองทุน

สํารองเลี้ยงชีพของลูกจางบางระดับไมเพียงพอกับการดํารงชีพ  โดยเฉพาะลูกจางที่มีคาจางอยูใน

เกณฑที่ตํ่าซึ่งก็ไมเพียงพอกับการดํารงชีพในเดือน ๆ หนึ่งอยูแลว  การที่จะตองสงเงินสะสมเขา

กองทุนจากเงินไดสุทธิของตน  แมจะเปนอัตราที่ตํ่าสุดของคาจางก็เปนภาระที่หนักเกินกวาลูกจาง

ระดับนั้นจะรับภาระได  ในขณะเดียวกันการที่จะกีดกันลูกจางระดับนี้ไมใหเขารวมกองทุนก็จะ

กลายเปนการเลือกปฏิบัติอันอาจจะกอใหเกิดปญหาแรงงานได ทางออกก็คือ การที่จะเพิ่มเติม

ขอยกเวนในเรื่องกฎเกณฑ  วิธีการ และเงื่อนไขที่เกี่ยวของกับเงินสะสมนี้เพื่อใหบริษัทนายจาง

สามารถสงเงินสมทบขางเดียวสําหรับลูกจางสมาชิกผูมีรายไดตํ่าเหลานั้น  โดยบริษัทนายจาง

สามารถคงประโยชนในดานภาษีเงินไดนิติบุคคลจากกองทุนดังกลาวได 

 นวพร เรืองสกุล (2543, น. 102) กลาววา ปญหาสําหรับผูเปนคณะกรรมการกองทุน

สํารองเลี้ยงชีพทั่ว ๆ ไป คือ  ไมมีความถนัดในเรื่องการบริหารกองทุน  ไมมีความรอบรูเร่ือง 

การเงินและการลงทุน  เนื่องจากตัวแทนฝายนายจางและฝายลูกจางลวนอยูธุรกิจหลักของกิจการ

นั้น ๆ ซึ่งไมใชเร่ืองเงิน  และหากวาเปนกิจการที่เกี่ยวกับการเงินบาง ภาระสวนใหญเกี่ยวกับ

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพก็ยังมักตกอยูกับฝายบริหารงานบุคคล ซึ่งไมมีความเชี่ยวชาญดานการเงิน

และการลงทุน  แมบางรายจะมีความรูอยูบาง แตสวนมากมักไมคอยสบายใจที่จะตองเปนผูดูแล

เงินของเพื่อนรวมงานเกรงวาจะทําใหเสียหาย  ดังนั้นจึงแทบไมมีการกําหนดนโยบายการลงทุนที่

จะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ  มักจะปลอยใหมีการบริหารไปเรื่อยๆตามแตผูจัดการกองทุนจะ

เห็นสมควร 

 สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (2546, บทนํา)  

กลาวถึงคณะกรรมการกองทุนเปนผูที่มีความสําคัญตอการบริหารกองทุน และมีหนาที่ความ

รับผิดชอบในการดูแลเงินของสมาชิกใหเกิดประโยชนที่ดีที่สุดภายใตความเสี่ยงที่ยอมรับได 

(fiduciary duty) โดยหลักการบริหารกองทุนเลี้ยงชีพที่ดี  5 ประการ ประกอบดวย 

 1. หลักความมั่นคงของกองทุน 

 2. หลักความคงคาเงินกองทุน 

 3. หลักการใหผลตอบแทนที่ดีที่สุด 

 4. หลักการรักษาสภาพคลอง 

 5. หลักความโปรงใส 
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 บุรัชย  จันทรักษ (2545, น. บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจสมัครเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ สําหรับลูกจางประจําของสวนราชการ ซึ่ง        

จดทะเบียนแลว (กสจ.) ศึกษาเฉพาะกรณีลูกจางประจํากรมเจาทา” ผลการศึกษา พบวา ลูกจาง

กลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง สวนใหญมีอายุ 51 ปข้ึนไป มีสถานะภาพสมรสและ        

อยูดวยกัน การศึกษาระดับมัธยมปลาย ไดรับเงินเดือน 4,000–6,000 บาท มีอายุราชการ 21 ป  

ข้ึนไป  มีสถานะในครอบครัวเปนหัวหนาครอบครัว มีผูอุปการะมากกวา 3 คน รายไดสวนใหญของ

ครอบครัวมาจากลูกจาง และครัวเรือนลูกจางประสบปญหาหนี้สินมากที่สุด การสมัครเปนสมาชิก 

กสจ. ลูกจางสวนใหญเคยถูกชักชวนใหสมัครเขาเปนสมาชิก กสจ. โดยเพื่อนรวมงานที่เปน

ลูกจางประจํา ลูกจางที่เปนสมาชิกสวนใหญจะตัดสินใจสมัครดวยตนเองและมีเพื่อนรวมงาน

แนะนํา ลูกจางที่เปนสมาชิก กสจ. มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ กสจ. มากกวาลูกจางที่ไมเปน

สมาชิก  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจสมัครเปนสมาชิกกองทุน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล

และครอบครัว (เงินเดือนและจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่อยูในความอุปการะ) ปจจัยดานองคกร 

และปจจัยดานสิทธิประโยชน โดยลูกจางที่เปนสมาชิกและไมเปนสมาชิกเห็นวาการจัดสรรขอมูล

ขาวสารของ กสจ. และกรมเจาทา มีอิทธิพลตอการตัดสินใจสมัครเขาเปนสมาชิกกองทุนในระดับ

ปานกลาง  นโยบายเกี่ยวกับ กสจ. ของกรมเจาทา การปฏิบัติงานของหนวยงานภายในกรมเจาทา 

และสิทธิประโยชนของ กสจ. ลูกจางที่เปนสมาชิกเห็นวามีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระดับมาก 

สวนลูกจางที่ไมเปนสมาชิกเห็นวามีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระดับปานกลาง 

 วิระวรรณ ฉันทะกุล (2539) ไดศึกษา “ปจจัยที่มีผลตอการออมในกองทุนสํารอง    

เลี้ยงชีพ” ของนายจางและลูกจางที่เปนสมาชิกของกองทุนฯ จากบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการออมในกองทุน คือ อัตราเงิน   

สมทบจากบริษัท และอัตราเงินสะสม อัตราเงินเดือนของลูกจาง และสิทธิประโยชนทางภาษี        

ที่ลูกจางและนายจางไดรับจากการเปนสมาชิกกองทุนฯ ระดับทัศนคติของลูกจางตอปจจัยในการ

ตัดสินในการออมในกองทุน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการออมของลูกจางที่สําคัญจะคลายคลึง

กันสําหรับลูกจางในบริษัทขนาดใหญและเล็ก โดยเรียงตามลําดับความสําคัญ คือ การเปน

หลักประกันความมั่นคง, อัตราเงินสมทบที่บริษัทจายให และอัตราเงินสะสมเขากองทุน แตปจจัย

ดานความมั่นคงของสถานที่ทํางานที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจออมนั้น ลูกจางในบริษัทขนาด

ใหญจะใหความสําคัญตอปจจัยนี้มากกวา  สวนปจจัยที่ลูกจางทั้งสองกลุมใหความสําคัญนอย  

คือการใหผลตอบแทนสูงจากกองทุน เงื่อนไขที่จะไดรับเงินสมทบจากบริษัท  และการไดสิทธิใน

การกูเงินจากกองทุน 
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 ภัทรวรรณ อวมสําอางค (2542) ศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปนสมาชิกกองทุน

สํารองเลี้ยงชีพของพนักงานรัฐวิสาหกิจในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

เปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานรัฐวิสาหกิจในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก  ระดับ

ตําแหนง และความพอใจในดานผลตอบแทน กลาวคือ พนักงานในระดับบริหารเปนสมาชิก

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพมากกวาพนักงานในระดับปฏิบัติการ และพนักงานรัฐวิสาหกิจที่มีความ

พอใจดานผลตอบแทนในระดับที่สูงกวา เปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมากกวาพนักงาน

รัฐวิสาหกิจที่มีความพอใจในระดับตํ่ากวา 

 ดารณี  สวางรุงรัศมี (2545, น. บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ

อัตราการออมกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา บริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา กองทุนสํารองเลี้ยงชีพพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด

(มหาชน) สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานของกองทุนดวยการสงเสริมพนักงานใหเพิ่ม

อัตราการออมกับกองทุนใหมากขึ้น  ในสวนของปจจัยที่กําหนดอัตราการออมพบวาปจจัยทาง

เศรษฐกิจ ไดแก รายได  สิทธิประโยชนที่ไดจากกองทุน  และปจจัยทางสังคม  ไดแก  อายุ  จํานวน

ปที่ทํางาน  ตําแหนงงาน  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา การไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ

กองทุน  และความรูความเขาใจเกี่ยวกับกองทุน มีผลตออัตราการออมกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ

ของพนักงาน  โดยผลการศึกษาพบวา  ระดับรายได  อายุ  และอายุงานมีความสัมพันธกับอัตรา

การออมกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพในทางบวก กลาวคือ พนักงานที่มีรายไดมากมีแนวโนมที่จะ

สะสมเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมากกวาพนักงานที่มีรายไดนอย เนื่องจากเมื่อระดับรายไดเพิ่ม

มากข้ึนการออมจะเพิ่มข้ึนมากตามดวย  สวนปจจัยอายุผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 

41 ปข้ึนไปมีการออมกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพในอัตราสูงกวากลุมตัวอยางระดับอายุอ่ืน ๆ  และ

ปจจัยสถานภาพสมรสผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสแลวมีการออมมากกวา

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพโสด 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

  

ปจจัยดานบุคคล 
 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกองทุน 

ความมั่นใจในการจัดการกองทุน 
 

ปจจัยดานองคกร 
 

ความมั่นคงขององคกร 

การประชาสัมพันธขาวสาร 

สหกรณออมทรัพย 

ผลตอบแทนของกองทุน 

อัตราเงินสะสมเขากองทุน 

ตัดสินใจสมัครหรือไมสมัคร 

เปนสมาชิกกองทนุ 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา 

จํานวนผูที่อยูในอุปการะ 

ความสัมพันธระหวางรายรับกับรายจาย 

รูปแบบการออมในปจจุบัน 

 

ขอมูลเกี่ยวกับการทาํงาน 
 

ระดับตําแหนง 

อายุงาน 

อัตราคาตอบแทนตอเดือน 

ความกาวหนาในตําแหนงปจจุบัน 


