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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบอิทธิพลของลักษณะคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบต่อ
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 ระหว่างปี พ.ศ.2564-2567  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการศึกษา คือ บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 ระหว่าง
ปี พ.ศ.2564-2567 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ อัตราการสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ  และลักษณะคณะกรรมการ
สรรหาและค่าตอบแทน ผลการศึกษา คือ อัตราการสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 ระหว่างปี พ.ศ.2564-2567 มีร้อยละการเก็บเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพที่เพิ่มข้ึน
อย่างต่อเนื่องทุกปี นอกจากนั้น อิทธิพลของลักษณะคณะกรรมการสรรหาและค่าตอบแทนต่ออัตราการสมทบต่ออัตรา
การสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 โดยพบว่า
สัดส่วนคณะกรรมการอิสระมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ แต่การควบรวมตำแหน่งมีอิทธิพล
เชิงลบต่อการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ  ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาครั้งนี้จะช่วยพิสูจน์ว่าทฆษฏีผลู้มีส่วนได้
เสียสามารถอธิบายอิทธิพลของลักษณะคณะกรรมการต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพได้ในประเทศไทย 
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Abstract 

This study aims to test an influence of nomination and remuneration committee 
characteristics on provident funds of listed companies from the Stock Exchange of Thailand in 
SET100 group during 2021 to 2024. Population and sample are SET100 firms during 2021 to 2024. 
Variables used in this study are provident funds and nomination and remuneration committee 
characteristics. The results indicate that the pattern of provident funds have increased during period 
being studied. Moreover, independent nomination and remuneration committee has positively 
influenced corporate provident funds, while there is a negative influence of CEO duality on 
provident funds. Contribution of this study demonstrates that stakeholder theory can explain the 
influence of nomination and remuneration committee on corporate provident funds.  
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1. บทนำ 

 ตามที่ประเทศไทยได้มีพระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยงชีพในปี พ.ศ.2530 และในปี พ.ศ.2563 กองทุน
สำรองเลี้ยงชีพถูกนำมากำหนดให้เป็นแนวปฏิบัติทางบัญชี โดยที่กำหนดให้งบการเงินของกิจการประเภทกองทุนรวม
และกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ กองทุนรวมและกองทรัสต์ที่มีการลงทุนในอสังหาริมทรัพย์ หรือในโครงสร้างพื้นฐาน ต้อง
จัดทำตามแนวปฏิบัติทางบัญชีตามที่สมาคมบริษัทจัดการลงทุนกำหนด โดยได้รับความเห็นชอบจากสำนักงาน
คณะกรรมการกำกับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (สภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ์, 2568)  นั้น กองทุน
สำรองเลี้ยงชีพ หรือ Provident Fund (PVD) เป็นกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ ซึ่งลูกจ้างและนายจ้างร่วมกันจัดตั้งขึ้น และ
ได้จดทะเบียนตามพระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ พ.ศ.2530 ประกอบด้วยเงินที่ลูกจ้างจายสะสม เงินที่นายจ้าง
จ่ายสมทบ รวมทั้งเงินหรือทรัพย์สินอื ่นที ่มีผู ้อุทิศให้และผลประโยชน์จากเงิน หรือทรัพย์สินดังกล่าว  เพื ่อเป็น
หลักประกันแก่ลูกจ้างในกรณีท่ีลูกจ้างตายหรือออกจากงาน หรือลาออกจากกองทุน(พระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยง
ชีพ พ.ศ.2530, มาตรา 5) กองทุนสำรองเลี้ยงชีพมีประโยชน์ในแง่ของพนักงาน คือ เป็นการเพิ่มพูนเงินออมที่ช่วยให้
ลูกจ้างมีเงินทุนทีเ่พียงพอสำหรับการใช้จ่ายในยามชราภาพ ทำให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและลดภาระทางการเงิน และยังเป็น
หลักประกันทางการเงินที่สำคัญสำหรับลูกจ้างเมื่อถึงวัยเกษียณอายุ ทุพพลภาพ หรือออกจากงาน ตลอดจนเป็น
หลักประกันสำหรับครอบครัวในกรณีที่ลูกจ้างเสียชีวิตในอนาคต (ตลาดหลักทรัพย์ แห่งประเทศไทย, 2568) ทั้งนี้ 
องค์กรจะต้องกำหนดอัตราการจ่ายเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพให้เหมาะสมกับพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้รับ
อัตราการสมทบจากกองทุนสำรองเลี้ยงชีพได้มากที่สุดและองค์กรเสียผลประโยชน์น้อยที่สุด ซึ่งการกำหนดอัตราอัตรา
การสมทบจากเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพนี้ จะเก่ียวข้องกับคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบขององค์กร 
 การจ่ายเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพขององค์กรนั้น กิจการจะต้องมีการกำหนดนโยบายการจ่ายเงินสมทบ
จากคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ การกำหนดนโยบายนี้จะต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ของพนักงานที่
ยุติธรรมควบคู่ไปกับผลประโยชน์ของบริษัท ซ่ึงตรงกับทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Theory) ชี้ให้เห็นว่าองค์กร
ไม่เพียงแต่มีหน้าที่รับผิดชอบต่อผู้ถือหุ้นเท่านั้น แต่ยังรวมถึงผู้มีส่วนได้เสียกลุ่มอื่น ๆ ด้วย เช่น พนักงาน ลูกค้า ซัพ
พลายเออร์ และชุมชน (Freeman, 1984) คณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบขององค์กรมีบทบาทสำคัญในการ
สร้างสมดุลระหว่างผลประโยชน์ของกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียเหล่านี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพิจารณาถึง  ผลประโยชน์และ
สวัสดิการของพนักงาน รวมถึงการ เปิดเผยข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล (ESG) ที่ส่งผลต่อชื่อเสียง
และความยั่งยืนขององค์กร การมีสัดส่วนคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบที่เป็นเพศหญิงมากขึ้น สามารถ
นำไปสู่การให้ความสำคัญกับผลประโยชน์และสวัสดิการของพนักงานที่ไม่ได้จำกัดอยู่แค่ประเด็นทางการเงินมากกว่า
องค์กรที่มีคณะกรรมการเป็นเพศชาย (Khine et al., 2022) สิ่งนี้สอดคล้องกับทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย (Freeman, 1984) 
ที่เน้นย้ำถึงการพิจารณาผลประโยชน์ของกลุ่มพนักงานในฐานะผู้มีส่วนได้เสียหลัก อีกท้ังความหลากหลายทางเพศนี้ยัง
ช่วยเพิ่มความหลากหลายทางความคิดและมุมมองในการตัดสินใจของคณะกรรมการ ซึ่งสามารถนำเสนอประเด็นที่อาจ
ถูกมองข้ามโดยกลุ่มคนที่มีภูมิหลังหรือประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ทำให้การพิจารณาสวัสดิการพนักงานครอบคลุม  
และตอบสนองความต้องการของพนักงานทุกกลุ่มอย่างแท้จริง (Liu et al., 2024) และการมีคณะกรรมการอิสระใน
คณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ เป็นการช่วยลดความขัดแย้งทางผลประโยชน์และการกำกับดูแลกิจการ  การ
มีคณะกรรมการอิสระมากกว่าคณะกรรมการที่มีส่วนได้เสีย ช่วยลดความขัดแย้งทางผลประโยชน์ระหว่างเจ้าของและ
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ผู้บริหารของกิจการ (Frimpong et al., 2022) ซึ่งเป็นหนึ่งในเป้าหมายหลักของการกำกับดูแลกิจการที่ดีตามทฤษฎีผู้มี
ส่วนได้เสีย (Freeman, 1984) คณะกรรมการอิสระยังช่วยสร้างความมั่นใจในการกำกับดูแลกิจการทั่วทั้งองค์กร รวมถึง
ส่งเสริมประสิทธิภาพด้านแรงงาน (Frimpong et al., 2022) เนื่องจากคณะกรรมการอิสระมักมีความรู้ ประสบการณ์ 
และมุมมองที่หลากหลายจากภายนอกองค์กร พวกเขาสามารถนำมาใช้ในการกำกับดูแลและให้ข้อเสนอแนะ  หรือ
นโยบายที่เป็นประโยชน์กับพนักงานในองค์กรที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน (Yadav and Chakraborty, 2017)     
เมื่อมีขนาดคณะกรรมการมีจำนวนมากข้ึน แนวโน้มในการเปิดเผยข้อมูล ESG ก็จะเพ่ิมข้ึนด้วย คณะกรรมการที่มีขนาด
ใหญ่ขึ้นหมายถึงความหลากหลายของมุมมอง และประสบการณ์ที่มากขึ้น ซึ่งส่งเสริมการเปิดเผยข้อมูลเพื่อความ
โปร่งใสและความรับผิดชอบต่อสังคม (Frimpong et al., 2022) ความหลากหลายในด้านประสบการณ์ วิชาชีพ และ
มุมมองทางธุรกิจที่เพิ่มขึ้นนี้ช่วยให้การตัดสินใจเรื่องการเปิดเผยข้อมูลมีคุณภาพมากขึ้น และมีแนวโน้มที่จะเปิดเผย
ข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เช่น ข้อมูลด้านการฝึกอบรมพนักงาน ความหลากหลาย และความปลอดภัยใน
การทำงาน (Frimpong et al., 2022) ซ่ึงข้อมูลเหล่านี้เป็นสิ่งสำคัญสำหรับผู้มีส่วนได้เสียหลายกลุ่ม 
 แต่อย่างไรก็ตามนโยบายการจ่ายเงินสมทบของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ อาจจะไม่ได้       
เอ้ือประโยชน์กับพนักงานอย่างเดียว เช่น ในด้านความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการและความไม่เท่าเทียมกัน
ของค่าจ้างของพนักงานในองค์กร (Qin et al., 2024) และเนื่องจากนโยบายบังคับในบางประเทศให้ความสำคัญกับ
กรรมการเพศหญิงน้อยกว่าเพศชายส่งผลให้การมีกรรมการเพศหญิงทำให้ประสิทธิภาพการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ลดลง (Gallen and Peraita, 2024) ในด้านความอิสระของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ ส่งผลต่อ
การตัดสินใจขององค์กร โดยมีแนวโน้มการลงทุนเกี่ยวกับพนักงานลดลง เช่น การจ้างงาน สวัสดิการต่างๆของพนักงาน 
รวมถึงการสนับสนุนทางด้านการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน (Nishikawa et al., 2022) 
และในด้านขนาดของคณะกรรมการ พบว่า คณะกรรมการที่มีขนาดใหญ่ มีแนวโน้มทำให้ประสิทธิภาพของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ลดลง เลยส่งผลให้เกิดความสับสนและใช้เวลาในการตัดสินใจในด้านนี้มากขึ้น ส่วนคณะกรรมการที่มี
ขนาดเล็ก จะมีประสิทธิภาพมากกว่า โดยมีหลักฐานชี้ให้เห็นว่าคณะกรรมการขนาดเล็กทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่า และแทบไม่มีปัญหาในการสื่อสารหรือประสานงานภายใน (Yadav and Chakraborty, 2017) นอกจากนี้
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพิในประเทศไทยยังใหม่มากเพราะข้อกำหนดการจ่ายเงินสมทบของกิจการเกี่ยวกับกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพเริ่มเกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2564 จนถึงปัจจุบัน 
 จากปัญหาวิจัยที่เกิดขึ้นข้างต้น การศึกษางานวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบอิทธิพลของลักษณะ
คณะกรรมการสรรหาต่ออัตราการสมทบต่ออัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 ระหว่างปี พ.ศ.2564-2567   
 ประโยชน์จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบต่อกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 มีสองประการ คือ ประการแรก 
ประโยชน์เชิงทฤษฎี ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียมีประโยชน์ในแง่ของการบริหารจัดการองค์กรที่เน้นการสร้างความสมดุล
ระหว่างความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดได้แก่ ผู้ถือหุ้น ลูกค้า พนักงาน ซัพพลายเออร์ ชุมชน รัฐบาล และคู่แข่ง
ที่ได้รับผลกระทบจากงานของตน (Freeman, 1984) องค์กรควรสร้างมูลค่าให้กับผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม  ไม่ว่าจะเป็น
ลูกค้า พนักงาน ซัพพลายเออร์ ชุมชน หรือผู้มีส่วนได้เสียอื่นๆ ที่ได้รับผลกระทบจากการดำเนินงานขององค์กร ที่จะ
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นำไปสู่ความยั่งยืนและความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว (Monks, 1992) ประการที่สอง ประโยชน์เชิงการนำไปใช้ 
ได้แก่ องค์กรสามารถพิจารณาแต่งตั้งลักษณะกรรมการเฉพาะที่มีผลกระทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของพนักงาน  
 โครงสร้างของการศึกษาวิจัยนี ้ประกอบด้วย แนวคิดเกี ่ยวกับกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ ภาพรวมทฤษฎี           
การทบทวนวรรณกรรมและพัฒนาสมมติฐาน ส่วนต่อมา คือ วิธีการวิจัยซึ่งรวมถึงประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง        
การเก็บข้อมูลและการวัดตัวแปร และการวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนถัดไปคือ ผลการศึกษาและอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของ
การศึกษา และส่วนสุดท้ายคือ การสรุปผลการศึกษา ข้อจำกัด และข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาในอนาคต 

2. การทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐานการศึกษา 

2.1 ทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา   

จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตมีหลายทฤษฎีที่อธิบายถึงอิทธิพลของลักษณะกรรมการสรรหาและอัตรา
การสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สำหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียในการวิจัย  (Freeman, 
1984) ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Theory) เป็นแนวคิดท่ีสำคัญในการบริหารจัดการองค์กร การให้อัตราการ
สมทบพนักงานภายใต้ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย คือการเล็งเห็นว่า พนักงานเป็นหุ้นส่วนที่มีส่วนสำคัญขององค์กร การดูแล
พนักงานให้ได้ร ับอัตราการสมทบที ่ครอบคลุมและเป็นธรรม ทั ้งในด้านการเง ินและไม่ใช่การเงิน จะนำไปสู่               
การมีพนักงานที่มีความผูกพัน มีแรงจูงใจ และมีประสิทธิภาพในการทำงานให้กับองค์กร ซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กร
สามารถสร้างคุณค่าให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว ในอดีตทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย ถูกนำเสนอ
โดย Edward Freeman ในปี 1984 เป็นกรอบแนวคิดที่ผสานรวมจริยธรรมทางธุรกิจและการดำเนินงานเข้าด้วยกัน 
โดยให้เหตุผลว่าองค์กรต่างๆ ไม่ควรเน้นที่ผู้ถือหุ้นเพียงอย่างเดียว แต่ควรสร้างสมดุลระหว่างความต้องการของผู้มี   
ส่วนได้เสียทั้งหมดได้แก่ ผู้ถือหุ้น ลูกค้า พนักงาน ซัพพลายเออร์ ชุมชน รัฐบาล และคู่แข่งที่ได้รับผลกระทบจากงาน
ของตน (Freeman, 1984) ในปี 1992 Robert A.G. Monks ได้กล่าวถึงทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียว่า เป็นแนวคิดที่เน้น  

การบริหารจัดการองค์กร โดยคำนึงถึงผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งไม่ใช่แค่ผู้ถือหุ้น
เท่านั้น แต่ยังมองว่าองค์กรควรสร้างมูลค่าให้กับผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม   ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า พนักงาน ซัพพลายเออร์ 

ชุมชน หรือผู้มีส่วนได้เสียอื่นๆ ที่ได้รับผลกระทบจากการดำเนินงานขององค์กร ที่จะนำไปสู่ความยั่งยืนและความสำเร็จ

ขององค์กรในระยะยาว (Monks, 1992) ต่อมาในปี 1995 Donaldson และ Preston ได้ให้เสนอเกี่ยวกับทฤษฎีผู้มี

ส่วนได้เสียไว้ว่า องค์กรควรพิจารณาและให้ความสำคัญกับผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมด  ที่ไม่ใช่แค่ผู้ถือหุ้น

เท่านั้น พวกเขาเชื่อว่าการบริหารจัดการผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดอย่างมีประสิทธิภาพ จะทำให้สามารถนำไปสู่ความสำเร็จ

ในระยะยาวขององค์กรได ้(Donaldson and Preston, 2017)   

การที่องค์กรนำทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียมาใช้ในการบริหารจัดการองค์กร โดยไม่ได้มองที่กลุ่มผู้ถือหุ้นเพียงอย่าง
เดียว แต่เน้นไปที่ผู ้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม จะเป็นประโยชน์กับองค์กรในหลายด้านดังต่อไปนี้ ประโยชน์ในด้านการ
ตัดสินใจที่ดีและรอบด้านยิ่งขึ้น การที่องค์กรพิจารณาความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม ช่วยให้
ผู้บริหารมีข้อมูลที่ครบถ้วนและมุมมองที่หลากหลายในการตัดสินใจ ซึ่งนำไปสู่การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ที่ดีขึ้น และลด
ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากการละเลยผลกระทบต่อกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง และยังช่วยให้องค์กรสามารถคาดการณ์ปัญหาและ
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โอกาสที่อาจเกิดขึ้นจากความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้เสียแต่ละกลุ่มได้ดียิ่งขึ้น ประโยชน์ด้านการสร้างความสัมพันธ์ที่
แข็งแกร่งและความไว้วางใจเมื่อองค์กรแสดงความใส่ใจและตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียอย่างสม่ำเสมอ 
จะช่วยสร้างความไว้วางใจและความสัมพันธ์ที่ดีในระยะยาว ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน เช่น การดูแล
สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี ซึ่งจะนำไปสู่ขวัญและกำลังใจที่สูงขึ้น ทำให้ประสิทธิภาพการทำงานดีขึ้น     
ลดอัตราการลาออก และเป็นความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า ซึ่งจะนำไปสู่ความภักดีของลูกค้า ความสัมพันธ์ที่ดีกับซัพพลาย
เออร์และคู่ค้าจะช่วยให้การดำเนินงานราบรื่น ลดความขัดแย้ง และจะนำไปสู่ความร่วมมือทางธุรกิจใหม่ๆ ประโยชน์
ด้านการเพิ่มชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดี องค์กรที่คำนึงถึงผู้มีส่วนได้เสียและดำเนินธุรกิจอย่างรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อมมักจะได้รับความชื่นชมและมีภาพลักษณ์ที่ดีในสายตาของสาธารณชน ชื่อเสียงที่ดีเป็นสินทรัพย์ที่สำคัญที่
สามารถดึงดูดลูกค้า พนักงานที่มีความสามารถ และนักลงทุนได้ประโยชน์ด้านลดความเสี่ยงและผลกระทบเชิงลบ    
การทำความเข้าใจและจัดการความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย ช่วยให้องค์กรสามารถบรรเทาความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น 
เช่น ข้อพิพาททางกฎหมาย การประท้วงของชุมชน หรือปัญหาด้านแรงงานงาน การแก้ไขปัญหาความกังวลของผู้มี  
ส่วนได้ส่วนเสียตั ้งแต่แรก สามารถป้องกันวิกฤตการณ์ด้านประชาสัมพันธ์และลดความเสียหายต่อชื ่อเสียงและ          
ผลประกอบการขององค์กร (Freeman, 1984)   

ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ในการบริหารจัดการองค์กร ช่วยให้องค์กรเข้าใจและตอบสนอง
ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียทุกกลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่มของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีบุคคลจำนวนมาก และ
กลุ่มพนักงานยังถือว่าเป็นผู้มีส่วนได้เสียที่สำคัญอย่างมากกับองค์กร ซึ่งการให้ความสำคัญกับกลุ่มพนักงานจะนำไปสู่
การสร้างความสำเร็จและความยั่งยืนในระยะยาว องค์กรจึงควรพิจารณาผลประโยชน์ของกลุ่มพนักงานเป็นสำคัญ 
ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงเลือกใช้ทฤษฎีผู ้มีส่วนได้เสียในการศึกษาครั้งนี้ เพื่อช่วยในการทดสอบอิทธิพลของลักษณะ
คณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพขององค์กรจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย เนื่องจาก คณะกรรมการดังกล่าวจะทำหน้าที่เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียมากกว่าการ
ทำเพื่อผลประโยชน์ของผู้การ (ผู้ถือหุ้น-เจ้าของ) หรือตัวแทน (ผู้บริหาร) ดังนั้น กิจกรรมและการกระทำของบริษัทใน
กรณีนี้ คือ กองทุนสำรองเลี้ยงชีพจะถูกจัดทำขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียในฝั่งของพนักงานของ
บริษัท   

2.2 กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ   

แนวคิดเรื่องกองทุนสำรองเลี้ยงชีพเริ่มมีขึ้นครั้งแรกในประเทศไทยในช่วงปี พ.ศ. 2517 จากพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2517 ซึ่งได้ระบุให้การจ่ายเงินบำเหน็จ (Severance Pay) เมื่อเลิกจ้างเป็นการจ่ายตามกฎหมาย 
อย่างไรก็ตาม การจ่ายเงินบำเหน็จนี้ยังไม่เพียงพอที่จะเป็นหลักประกันยามเกษียณสำหรับลูกจ้าง  จากจุดนี้เอง ที่ทำให้
เกิดแนวคิดที่จะให้มีระบบการออมระยะยาวที่ลูกจ้างและนายจ้างร่วมกันสะสมเงินเพื่อวัตถุประสงค์ในการเกษียณอายุ 
เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระของนายจ้างในการจ่ายเงินบำเหน็จ และให้ลูกจ้างมีเงินก้อนสำหรับการดำรงชีวิตหลังเกษียณ โดย
มีธนาคารโลก (World Bank) เข้ามามีบทบาทในการให้คำแนะนำและศึกษาความเป็นไปได้ในการจัดตั้งระบบนี้ใน
ประเทศไทย ต่อมาในปี พ.ศ.2527 ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ พ.ศ.2527 โดยเฉพาะ  
(สำนักงานคณะกรรมการกำกับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ , 2568)  ในปี พ.ศ.2563 กองทุนสำรองเลี้ยงชีพถูก
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นำมากำหนดให้เป็นแนวปฏิบัติทางบัญชี โดยที่งบการเงินของกิจการประเภทกองทุนรวมและกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

กองทุนรวมและกองทรัสต์ที่มีการลงทุนในอสังหาริมทรัพย์ หรือในโครงสร้างพ้ืนฐาน ต้องจัดทำตามแนวปฏิบัติทางบัญชี
ตามที่สมาคมองค์กรจัดการลงทุนกำหนด โดยได้รับความเห็นชอบจากสำนักงานคณะกรรมการกำกับหลักทรัพย์และ
ตลาดหลักทรัพย์ ซึ่งแนวปฏิบัติทางบัญชีสำหรับกองทุนรวมและกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ และแนวปฏิบัติทางบัญชีสำหรับ
กองทุนรวมอสังหาริมทรัพย์ ทรัสต์เพื่อการลงทุนในอสังหาริมทรัพย์ กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐาน และทรัสต์เพื่อการ
ลงทุนในโครงสร้างพื้นฐาน (“แนวปฏิบัติทางบัญชี”) ได้กำหนดวันถือปฏิบัติกับงบการเงินสำหรับรอบระยะเวลาบัญชีที่
เริ่มในหรือหลังวันที่ 1 มกราคม 2563 (สภาวิชาชีพบัญชี ในพระบรมราชูปถัมภ์, 2568)   

กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ หรือที่รู้จักกันในชื่อ Provident Fund (PVD) คือ กองทุนภาคสมัครใจที่นายจ้างและ
ลูกจ้างร่วมกันจัดตั ้งขึ ้น กองทุนจะมีขึ ้นได้ต่อเมื ่อลูกจ้างและนายจ้างตกลงกันจัดตั ้งขึ ้นและได้จดทะเบียนตาม
พระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ เพื่อเป็นหลักประกันแก่ลูกจ้าง ในกรณีที่ลูกจ้างเสียชีวิต ออกจากงาน หรือ
ลาออกจากกองทุน โดยลูกจ้างจ่ายเงินสะสม และนายจ้างจ่ายเงินสมทบตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ในข้อบังคับของกองทุน
นั้น ทั้งนี้ จะจัดตั้งเป็นกองทุนนายจ้างเดียวหรือกองทุนหลายนายจ้าง ซึ่งอาจมีนโยบาย การลงทุนนโยบายเดียวหรือ
หลายนโยบายก็ได้ (พระราชบัญญัติกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ พ.ศ.2530, มาตรา 5) ในด้านของนายจ้างการการจัดตั้ง
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพจะทำให้ลูกจ้างมีความรู้สึกที่ดีและผูกพันกับนายจ้างส่งผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ลดอัตราการลาออกจากงานของลูกจ้าง เป็นการสร้างแรงจูงใจและเพิ่มสวัสดิการให้ลูกจ้างที่ทำงานในองค์กรอีกทั้งยัง
ได้รับสิทธิประโยขน์ทางภาษีจากเงินสมทบที่นายจ้างจ่ายเข้ากองทุน โดยสามารถนำมาหักเป็นค่าใช้จ่ายได้ตามที่จ่าย
จริงระหว่างร้อยละ 2 ถึง 15 ของค่าจ้างของลูกจ้างแต่ละราย ในมุมของลูกจ้างกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ถือเป็นประโยชน์
กับลูกจ้างเสมือนการได้รับค่าจ้างเพิ่มขึ้นจากเงินสมทบที่นายจ้างจ่ายให้ เป็นสวัสดิการที่ได้เงินเพิ่มขึ้นเมื่อออกจากงาน
หรือเกษียณอายุ รวมทั้งเป็นหลักประกันแก่ครอบครัวกรณีสมาชิกทุพพลภาพหรือเสียชีวิต และยังเป็นการออมเงิน   
เพื่อตนเองและครอบครัวเพิ่มขึ้นด้วย นอกจากนี้ยังเป็นการได้รับสิทธิประโยชน์จากเงินสะสมที่สามารถนำมาหัก
ลดหย่อนในการคำนวณภาษีเงินได้เพื่อเสียภาษีตามที่จ่ายจริง (องค์กรหลักทรัพย์จัดการกองทุนเอ็มเอฟซี จำกัด 
(มหาชน), 2568)  ซ่ึงต่างจากการกองทุนประกันสังคมในเร่ืองของการบังคับการจ่ายเงินสะสมเพ่ือเข้ากองทุน เนื่องจาก
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพไม่ได้มีข้อบังคับทางกฎหมาย แต่เป็นการจ่ายเงินสะสมโดยความสมัครใจระหว่างนายจ้างและ
ลูกจ้างเอง   

การจ่ายเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพขององค์กรในฝั่งนายจ้างนั้น จะต้องมีการกำหนดนโยบายการจ่าย   
เงินสมทบขององค์กร ซึ่งข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการ ปัจจัยแรกคือความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการ หาก
องค์กรที่มีคณะกรรมการเพศหญิงเป็นสมาชิกร่วมในคณะกรรมการ จะให้ความสำคัญในเรื่องการคำนึงถึงผลประโยชน์
และสวัสดิการของพนักงานที่ไม่ใช่ประเด็นด้านการเงินมากกว่าองค์กรที่มีกรรมการที่เป็นเพศชาย (Khine et al., 2022) 
และการมีกรรมการเพศหญิงเป็นการเพิ่มความหลากหลายทางความคิดและมุมมองในการตัดสินใจของคณะกรรมการ
จะนำเสนอประเด็นที ่อาจถูกมองข้ามโดยกลุ ่มคนที่มีภูมิหลังหรือประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ทำให้การพิจารณา
สวัสดิการพนักงานครอบคลุมและตอบสนองความต้องการของพนักงานทุกกลุ่มอย่างแท้จริง ( Liu et al., 2024) แต่ 
(Qin et al., 2024) ปัจจัยที่สอง สัดส่วนของคณะกรรมการอิสระองค์กรที่มีสัดส่วนคณะกรรมการอิสระมากกว่า
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คณะกรรมการที่มีส่วนได้เสียจะทำให้ช่วยลดผลประโยชน์ระหว่างเจ้าของและผู้บริหารของกิจการ และยังเป็นการให้
ความมั่นใจในระดับหนึ่งเกี่ยวกับการกำกับดูแลกิจการทั่วทั้งองค์กร รวมทั้งประสิทธิภาพในด้านแรงงานขององค์กรด้วย 
(Frimpong et al., 2022) และคณะกรรมการอิสระมีความรู้และประสบการณ์ รวมถึงมุมมองที่หลากหลายจาก
ภายนอกองค์กรทำให้สามารถนำมาใช้ในการกำกับดูแลองค์กรและให้ข้อเสนอแนะหรือนโยบายที่เป็นประโยชน์กับ
พนักงานในองค์กรที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน (Yadav and Chakraborty, 2017) ปัจจัยที่สาม การควบตำแหน่ง
ของ CEO และประธานกรรมการเป็นบุคคลเดียวกันซึ่งมีผลการตัดสินใจ โดยมีแนวโน้มการลงทุนเก่ียวกับพนักงานลดลง 
เช่น การจ้างงาน สวัสดิการต่างๆของพนักงาน รวมถึงการสนับสนุนทางด้านการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน (Al-Hiyari et 
al., 2024) และปัจจัยที่สี่ ขนาดของคณะกรรมการ ยิ่งองค์กรคณะกรรมการมีจำนวนมากขึ้น การเปิดเผยข้อมูล ESG   
ก็จะมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น โดยคณะกรรมการที่ใหญ่กว่า มีความหลากหลายของมุมมองและประสบการณ์ ทำให้มีแนวโน้ม
สนับสนุนการเปิดเผยข้อมูลเพื่อความโปร่งใสและรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น และเมื่อคณะกรรมการมีจำนวนสมาชิก
มากขึ้น ทำให้เกิดความหลากหลายทั้งในด้านประสบการณ์วิชาชีพ และมุมมองทางธุรกิจ ซึ่งช่วยให้การตัดสินใจเรื่อง
การเปิดเผยข้อมูลมีคุณภาพมากขึ้น และจะส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับทุนมนุษย์มากขึ้น เช่น ข้อมูล
ด้านการฝึกอบรมพนักงาน ความหลากหลาย ความปลอดภัยในการทำงาน (Yadav and Chakraborty, 2017) ดังนั้น 
จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต องค์กรจึงต้องให้ความสำคัญกับลักษณะของกรรมการที่เกี่ยวข้องกับการกำหนด
นโยบายการจ่ายเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพให้กับพนักงาน    

2.3 ลักษณะของคณะกรรมการสรรหาและค่าตอบแทน 

คณะกรรมการมีบทบาทในการบริหารการจัดการขององค์กรต่างๆ มีการปรับเปลี่ยน ตามบริบททางสังคม 
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงไป โดยการเริ่มต้นจากการรวมกลุ่มเพื่อใช้ในการตัดสินใจ ในอดีตนั้นได้มี
การรวมกลุ่มของบุคคล ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของคณะกรรมการ การรวมกลุ่มดังกล่าวนั้นเริ่มจากผู้อาวุโสในชุมชนเพ่ือแก้ไข
สถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น การตัดสินใจในยุคนั้นเป็นประโยชน์เพื่อส่วนรวมของกลุ่ม และไม่มีโครงสร้างที่ซับซ้อน ต่อมา
พบว่าเป็นยุคกลางของยุโรป คณะที่ปรึกษานั้นมีบทบาทที่ชัดเจนมากขึ้น เช่น สภาขุนนาง หรือคณะสงฆ์ในศาสนจักร 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าเป็นการแบ่งเบาภาระการตัดสินใจจากผู้มีอำนาจสูงสุด และเป็นการรวมความคิดเห็นจากผู้ที ่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน (Blunden, 2016) และหลังจากนั้นได้เป็นช่วงในระบบอุตสาหกรรมของบริษัทขนาด
ใหญ่ มีการบริหารการจัดการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เป็นจุดกำเนิดของคณะกรรมการบริษัท (Board of Directors) 
เพ่ือกำกับดูแลการดำเนินงานของบริษัท โดยมีตัวแทนผู้ถือหุ้นที่ได้รับการแต่งตั้งเข้ามาเป็นกรรมการ เพ่ือตรวจสอบการ
ทำงานของผู้บริหาร และปกป้องผลประโยชน์ของผู้ถือหุ้น นอกจากนี้ ยังมีคณะกรรมการชุดย่อยอื่นๆ อีกมากมาย เช่น 
คณะกรรมการตรวจสอบ (Audit Committee) และคณะกรรมการสรรหา และพิจารณาค่าตอบแทน (Nomination 
and Remuneration Committee) เพื่อเพิ่มความโปร่งใสและประสิทธิภาพในการกำกับดูแล (Berle and Means, 
1932) ต่อมาในช่วงศตวรรษที่ 20 มีการเน้นย้ำเรื่อง ธรรมาภิบาล (Corporate Governance) และความรับผิดชอบ 
(Accountability) ของคณะกรรมการ โดยเฉพาะช่วงหลังนั้น เกิดจากเหตุการณ์สำคัญหลายอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กรณีอื้อฉาวทางการเงินและธุรกิจที่เกิดขึ้นทั่วโลก ซึ่งนำไปสู่การปฏิรูปและออกกฎเกณฑ์ต่างๆ เพื่อสร้างความโปร่งใส
และความน่าเชื่อถือ (Monks and Minow, 2008) การกำเนิดของหลักการธรรมาภิบาล การรายงานความสำคัญและ



  ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 มกราคม - เมษายน 2569 

 

ภาควิชาการบัญชี คณะพาณิชยศาสตรแ์ละการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 22 

 

การจัดตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจ เพื่อตอบสนองต่อความวิกฤตความเชื่อมั่นและการเรียกร้องจากสาธารณะ หลาย
ประเทศจึงจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อศึกษาและเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติที ่ดีด้านธรรมาภิบาล The Cadbury 
Report (Report of the Committee on the Financial Aspects of Corporate Governance, 1992)  การ
เสริมสร้างบทบาทกรรมการอิสระ (Independent Directors) ไม่มีความสัมพันธ์ทางธุรกิจ เพ่ือให้มั่นใจว่าการตัดสินใจ
ของคณะกรรมการเป็นไปอย่างเป็นกลางและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม และคณะกรรมการตรวจสอบ (Audit 
Committee) จะประกอบด้วยกรรมการอิสระ ได้รับการเน้นย้ำบทบาทในการกำกับดูแลกระบวนการทางการเงินและ
รายงานทางการเงิน Sarbanes-Oxley Act of 2002 (SOX) (สหรัฐอเมริกา) ในการศึกษาครั้งนี้ คณะกรรมการสรรหา
และค่าตอบแทนถูกนำมาพิจารณา เนื่องจาก คณะกรรมการชุดดังกล่าวมีหน้าที่รับและพัฒนาอบรมพนักงานของบริษัท
และมีอิทธิพลอย่างมากต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท รวมทั้งสวัสดิการการเกรียณอายุของพนักงานโดยตรง 

ลักษณะคณะกรรมการสรรหาและค่าตอบแทน หมายถึง คุณสมบัติและคุณลักษณะของคณะกรรมการที่ทำ
หน้าที่กำกับดูแลองค์กรด้านการสรรหาและค่าตอบแทนของพนักงาน และมีความสำคัญเป็นอย่างมากในการกำหนด
ทิศทางในการทำงาน การกำกับดูแลองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการดำเนินงานและการตัดสินใจ 
(Kiel and Nicholson, 2003) โดยจะประกอบด้วยหลายปัจจัยที ่สำคัญ เช่น ประเภทของกรรมการ ขนาดของ
คณะกรรมการ ระยะเวลาการดำรงตำแหน่ง ความหลากหลายของคณะกรรมการ และความสัมพันธ์ระหว่างกรรมการ
กับผู้บริหาร ปัจจัยและลักษณะเหล่านี้ได้กำหนดขึ้นเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆในการกำกับดูแลองค์กร เช่น 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพการกำกับดูแลการดำเนินงาน การเพ่ิมความโปร่งใสในการตัดสินใจ กล่าวคือการมีกรรมการ
อิสระที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารก็จะช่วยเพ่ิมความโปร่งใสและลดความเสี่ยงจากการตัดสินใจที่ไม่เป็นกลาง และ
การเสริมสร้างความหลากหลายทั้งในด้านทักษะและประสบการณ์  ดังนั้นลักษณะของคณะกรรมการที่ดีก็จะส่งผล
ประโยชน์ในหลายๆด้านต่อองค์กรและผู้มีส่วนได้เสียต่างๆ ทั้งในด้านการตัดสินใจและประสิทธิภาพการทำงานของ
คณะกรรมการในองค์กร ซึ่งนำไปสู่ผลการดำเนินงานที่ดีขึ้น และการเสริมสร้างความมั่นคงในองค์กร (Tricker, 2015) 
ยังช่วยให้องค์กรเติบโตและสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น อีกท้ังยังเป็นประโยชน์ต่อการแข่งขันใน
ตลาด ที่จะช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในตลาด  และอุตสาหกรรมได้
อย่างยั่งยืนในระยะยาว โดยในการศึกษาครั้งนี้จะใช้คณะกรรมการสรรหาและค่าตอบแทน เนื่องจาก คณะกรรมการชุด
นี้เป็นคณะกรรมการชุดย่อยที่ถูกแต่งตั้งโดยคณะกรรมการบริษัทเพื่อทำหน้าที่คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม และกำหนด
หลักเกณฑ์ค่าตอบแทนของกิจการตามหลักการกำกับดูแลกิจการ (SEC, 2025) 

ตัวชี้วัดของลักษณะคณะกรรมการ (Board Characteristics) นับเป็นเกณฑ์ที่นำมาใช้ในการประเมินคุณภาพ
และประสิทธิภาพของคณะกรรมการในองค์กร ซึ่งตัวชี้วัดเหล่านี้จะเน้นไปที่องค์ประกอบต่างๆของคณะกรรมการที่
สามารถส่งผลต่อการตัดสินใจ การกำกับดูแล และการดำเนินกิจการขององค์กร (Kiel and Nicholson, 2003) โดย
สามารถใช้ตัวชี้วัดได้หลากหลายด้าน อาทิ ขนาดของคณะกรรมการ การมีกรรมการอิสระ ระยะเวลาในการดำรง
ตำแหน่งของกรรมการ ความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการ ความถี่ในการประชุม อายุเฉลี่ยกรรมการ การควบ
รวมตำแหน่งประธานและกรรมการ หรือแม้แต่สัดส่วนกรรมการภายนอก ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์
ขององค์กร จึงกลายเป็นประเด็นที่สำคัญในการเพ่ิมความโปร่งใส และความเชื่อมั่นในองค์กร ตัวชี้วัดต่างๆเหล่านี้ช่วยให้
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คณะกรรมการสามารถทำหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความรับผิดชอบต่อการดำเนินงานขององค์กร แต่จาก
ความเหมาะสมของงานสำหรับการวิจัยนี้จะมีเพียง 4 หัวข้อ ได้แก่ ความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการ การมี
กรรมการอิสระ การควบรวมตำแหน่ง CEO และประธานกรรมการ และขนาดของคณะกรรมการ โดยตัวชี้วัดที่นำมา
ศึกษานั้นจะส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดูแลผลประโยชน์ของพนักงาน ดังนี้ จากงานวิจัยของ (Carter 
et al., 2003) พบว่า ความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการ (Gender Diversity) ส่งผลให้เกิดการตัดสินใจที่มี
ความสมดุลและมีการพิจารณาปัจจัยที่หลากหลายมากขึ้น ความหลากหลายทางเพศในคณะกรรมการอาจช่วยให้การ
ตัดสินใจเกี่ยวกับกองทุนสำรองเลี้ยงชีพมีการพิจารณาถึงความต้องการที่แตกต่างของพนักงานทั้งชายและหญิง ซึ่งจะ
ส่งผลให้การบริหารกองทุนมีความยั่งยืนและครอบคลุม และงานวิจัยของ (Fama and Jensen, 1983) แสดงให้เห็นว่า 
การมีกรรมการอิสระ (Board Independence) มีบทบาทสำคัญในการคุ้มครองผลประโยชน์ของผู้ถือหุ้นและผู้มีส่วนได้
เสียอื่นๆ โดยการมีกรรมการอิสระจะช่วยในการตรวจสอบและควบคุมการจัดการกองทุนสำรองเลี้ยงชีพให้โปร่งใสและ
ยุติธรรม ซึ่งการตัดสินใจจะต้องสอดคล้องกับผลประโยชน์ของพนักงานและผู้มีส่วนได้เสีย  แต่การควบรวมตำแหน่ง 
CEO และประธานกรรมการ (CEO-Chairman Duality) จะส่งผลให้การตัดสินใจของคณะกรรมการมีความขัดแย้งและ
ไม่เป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร การศึกษาของ (Anderson and Reeb, 2004) พบว่าการแยกตำแหน่งประธานและ
กรรมการ จะช่วยส่งเสริมความโปร่งใสและการกำกับดูแลที่ดีขึ้น และยังช่วยป้องกันไม่ให้ฝ่ายบริหารมีอำนาจมากเกินไป
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ ซึ่งส่งผลให้การบริหารกองทุนมีความโปร่งใสและเป็นธรรม และ
การศึกษาของ (Dalton et al., 2003) พบว่า ขนาดของคณะกรรมการ (Board Size) ที ่เหมาะสมส่งผลต่อ
ความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและการกำกับดูแลที่ดี ซึ่งช่วยในการตัดสินใจที่เกี ่ยวข้องกับการ
บริหารกองทุนสำรองเลี้ยงชีพได้ดียิ่งขึ ้น โดยขนาดของคณะกรรมการที่เหมาะสมช่วยให้การจัดการกองทุนสำรอง    
เลี้ยงชีพมีการพิจารณาจากมุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม รวมถึงการตัดสินใจที่รวดเร็วและเหมาะสมในการรับมือ
กับความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในตลาดหรือในภาวะเศรษฐกิจ ดังนั้น การเลือกใช้ตัวชี้วัดเหล่านี้ในการศึกษาอิทธิพล
ของลักษณะคณะกรรมการ และอัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สามารถช่วยเสริมสร้างความโปร่งใส     
ความสมดุล และประสิทธิภาพในการบริหารกองทุนสำรองเลี้ยงชีพให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งยังส่งผลต่อความยั่งยืนของการ
บริหารจัดการทางการเงินของบริษัทในระยะยาว 

2.4 การพัฒนาสมมติฐานการศึกษา 

2.4.1 ความหลากหลายทางเพศ 

จากการศึกษางานวิจัยของ (Wieland and Flavel, 2015) พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคณะกรรมการที่มี
ความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการกำกับดูแลกับการให้ความสำคัญและการพัฒนาทรัพยากรแรงงาน ซึ่งผล
การศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ (Liu et al., 2024), (Khine et al., 2022) และ (Romero et al., 
2023) เนื่องจาก บริษัทที่มีคณะกรรมการเพศหญิงเป็นสมาชิกร่วมในคณะกรรมการจะให้ความสำคัญในเรื่องการ
คำนึงถึงผลประโยชน์และสวัสดิการของพนักงานที่ไม่ใช่ประเด็นด้านการเงินมากกว่าบริษัทที่มีกรรมการที่เป็นเพศชาย 
(Khine et al., 2022) และการมีกรรมการเพศหญิงช่วยเพิ่มความหลากหลายทางความคิดและมุมมองในการตัดสินใจ
ของคณะกรรมการจะนำเสนอประเด็นที่อาจถูกมองข้ามโดยกลุ่มคนที่มีภูมิหลังหรือประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ทำให้



  ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 มกราคม - เมษายน 2569 

 

ภาควิชาการบัญชี คณะพาณิชยศาสตรแ์ละการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 24 

 

การพิจารณาสวัสดิการพนักงานครอบคลุมและตอบสนองความต้องการของพนักงานทุกกลุ่มอย่างแท้จริง ( Liu et al., 
2024) แต่ (Qin et al., 2024) พบความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างความหลากหลายทางเพศของคณะกรรมการและความ
ไม่เท่าเทียมกันของค่าจ้างของพนักงานในบริษัท ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ (Gallen and 
Peraita, 2024) เนื่องจากนโยบายบังคับในบางประเทศให้ความสำคัญกับกรรมการเพศหญิงน้อยกว่าเพศชายส่งผลให้
การมีกรรมการเพศหญิงทำให้ประสิทธิภาพการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ลดลง ในขณะที่ (Wieland and 
Flavel, 2015) ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างคณะกรรมการที่มีความหลากหลายทางเพศและการพัฒนาพนักงานของ
องค์กร เนื่องจาก ไม่ว่าสัดส่วนคณะกรรมการจะเป็นเพศหญิงหรือเพศชายไม่ส่งผลในการให้ความสำคัญต่อสวัสดิการ
พนักงาน ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า  

H1: ความหลากหลายทางเพศมีอิทธิพลเชิงบวกต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

2.4.2 คณะกรรมการอิสระ 

จากการศึกษางานวิจัยของ (Al-Hiyari et al., 2024) พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสัดส่วนคณะกรรมการ
อิสระของบริษัทและประสิทธิภาพการลงทุนด้านแรงงานขององค์กร ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษา
ของ  (Le and Tran, 2021), (Yadav and Chakraborty, 2017) และ (Frimpong et al., 2022) เนื่องจากบริษัทที่มี
สัดส่วนคณะกรรมการอิสระมากกว่าคณะกรรมการที่มีส่วนได้เสียจะทำให้ช่วยลดผลประโยชน์ระหว่างเจ้าของและ
ผู้บริหารของกิจการ และยังเป็นการให้ความมั่นใจในระดับหนึ่งเกี่ยวกับการกำกับดูแลกิจการทั่วทั้งองค์กร รวมทั้ง
ประสิทธิภาพในด้านแรงงานของบริษัทด้วย (Frimpong et al., 2022) และคณะกรรมการอิสระมีความรู ้และ
ประสบการณ์ รวมถึงมุมมองที่หลากหลายจากภายนอกองค์กรทำให้สามารถนำมาใช้ในการกำกับดูแลองค์กรและให้
ข้อเสนอแนะหรือนโยบายที ่เป็นประโยชน์กับพนักงานในองค์กรที ่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน ( Yadav and 
Chakraborty, 2017) แต่ (Nishikawa et al., 2022) ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างสัดส่วนคณะกรรมการอิสระและ
สวัสดิการพนักงาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ (Liu et al., 2024) เนื่องจาก สัดส่วน
คณะกรรมการอิสระไม่พบความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติกับผลประโยชน์ทางการเงินของพนักงาน ดังนั้นการศึกษา
ครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า  

H2: สัดส่วนคณะกรรมการอิสระอิทธิพลเชิงบวกต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

2.4.3 การควบตำแหน่งของ CEO และประธานกรรมการ  

จากการศึกษางานวิจัยของ (Romero et al., 2023) พบความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยสำคัญระหว่าง CEO 
ควบตำแหน่งประธานกรรมการและการลงทุนพัฒนาคุณลักษณะของพนักงานที่ส่งต่อการสร้างมูลค่าในบริษัทลดลง ซึ่ง
ผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ (Nishikawa et al., 2022) เนื่องจากการควบตำแหน่งของ CEO และ
ประธานกรรมการเป็นบุคคลเดียวกันซึ่งมีผลการตัดสินใจ โดยมีแนวโน้มการลงทุนเกี่ยวกับพนักงานลดลง เช่น การจ้าง
งาน สวัสดิการต่างๆของพนักงาน รวมถึงการสนับสนุนทางด้านการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม (Al-
Hiyari et al., 2024) พบว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการแยกหรือรวมบทบาทของ CEO และประธานกรรมการซึ่งไม่ได้
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ส่งผลกระทบที่สำคัญต่อประสิทธิภาพการลงทุนทางด้านแรงงานของบริษัท เนื่องจากผลกระทบที่แตกต่างกัน ทำให้การ
ลงทุนด้านแรงงานสูงไปและต่ำไป ทำให้ผลโดยรวมเกิดความหักล้าง และรวมถึงความซับซ้อนความหลากหลายลักษณะ
ของคณะกรรมการ  ดังนั้นการศึกษาในครั้งจึงตั้งสมติฐานว่า 

H3: การควบตำแหน่งของ CEO และประธานกรรมการอิทธิพลเชิงลบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัท   
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

2.4.4 ขนาดของคณะกรรมการ 

จากการศึกษางานวิจัยของ (Suttipun, 2021) พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างขนาดคณะกรรมการที่มี
อิทธิพลต่อการเปิดเผยข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลงานในอดีต
ของ (Levit and Malenko, 2016) และ (Romero et al., 2023) เนื่องจากยิ ่งคณะกรรมการมีจำนวนมากขึ้น        
การเปิดเผยข้อมูลด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาลก็จะมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น โดยคณะกรรมการที่ใหญ่กว่า มีความ
หลากหลายของมุมมองและประสบการณ์ ทำให้มีแนวโน้มสนับสนุนการเปิดเผยข้อมูลเพื่อความโปร่งใสและรับผิดชอบ
ต่อสังคมมากขึ้น และเมื่อคณะกรรมการมีจำนวนสมาชิกมากขึ้น  ทำให้เกิดความหลากหลายทั้งในด้านประสบการณ์ 
วิชาชีพ และมุมมองทางธุรกิจ ซึ่งช่วยให้การตัดสินใจเรื่องการเปิดเผยข้อมูลมีคุณภาพมากข้ึน และจะส่งผลให้มีแนวโน้ม
ที่จะเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับทุนมนุษย์มากข้ึน เช่น ข้อมูลด้านการฝึกอบรมพนักงาน ความหลากหลาย ความปลอดภัยใน
การทำงาน (Romero et al., 2023)  แต่ (Yadav and Chakraborty, 2017) กลับพบความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง
ขนาดของคณะกรรมการต่อประสิทธิภาพทุนมนุษย์ของบริษัท  เนื ่องจากการวิเคราะห์ผลกระทบของขนาด
คณะกรรมการ พบว่าคณะกรรมการที่มีขนาดใหญ่ มีแนวโน้มทำให้ประสิทธิภาพของทุนมนุษย์ลดลง เลยส่งผลให้เกิด
ความสับสนและใช้เวลาในการตัดสินใจมากขึ้น ส่วนคณะกรรมการที่มีขนาดเล็ก จะมีประสิทธิภาพมากกว่า  โดยมี
หลักฐานชี้ให้เห็นว่า คณะกรรมการขนาดเล็กทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า และแทบไม่มีปัญหาในการสื่อสาร
หรือประสานงานภายใน ยิ่งมีขนาดเล็กมีประสิทธิภาพยิ่งสูงกว่า และทำงานได้ดีกว่า ในขณะที่ (Levit and Malenko, 
2016) ไม่พบความความสัมพันธ์ระหว่างขนาดคณะกรรมการกับคุณลักษณะด้านธรรมาภิบาลหรือผลลัพธ์ขององค์กร 
เช่น ประสิทธิภาพหรือการกำกับดูแล กล่าวคือ ขนาดบอร์ดไม่ใช่ปัจจัยอิสระที่ส่งผลเสมอไป แต่ต้องพิจารณาร่วมกับ
สภาพแวดล้อมธรรมาภิบาลขององค์กรนั้น ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงตั้งสมมติฐานว่า 

H4: ขนาดคณะกรรมการอิทธิพลเชิงบวกต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย 

3. วิธีการศึกษาวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยกลุ่ม SET100 ระหว่าง
ปี พ.ศ. 2564 ถึงพ.ศ. 2567 โดยการศึกษาครั้งนี้จะใช้บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยกลุ่ม 
SET100 ประกอบด้วย อุตสาหกรรมการเกษตรและอาหาร อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค อุตสาหกรรมการเงิน 
อุตสาหกรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรมสินค้าอุตสาหกรรม อุตสาหกรรมทรัพยากร อุตสาหกรรมบริการ และอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี เนื่องจาก บริษัทในกลุ่ม SET100 มีมูลค่ารวม (Market Capitalization) ของบริษัทประมาณร้อยละ 70 
ของมูลค่ารวมของบริษัททั้งหมดที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และบริษัทในกลุ่ม SET100 มี
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แนวโน้มในการนำมาตรฐาน ข้อกำหนดและกฏหมายใหม่มาใช้ก่อนบริษัทนอกกลุ่ม SET100 และการเก็บข้อมูลเริ่มเก็บ
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2564 เพราะเป็นปีที่เริ่มมีกฏหมายให้บริษัทมีนโยบายการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ โดยจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เท่ากับ 400 รายงานประจำปีของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย  

 รายงานประจำปีระหว่างปี   พ.ศ. 2564 ถึงพ.ศ. 2567 และข้อมูลกลุ่มตัวอย่างใน  เว็บไซต์ของตลาดหลักทรพัย์
แห่งประเทศไทยถูกใช้ในการเก็บข้อมูลลักษณะของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ และกองทุนสำรองเลี้ยง
ชีพ โดยตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบวัด 4 ตัวแปรหลัก คือ (1) ขนาดของ
คณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ (2) สัดส่วนของคณะกรรมการเพศหญิง (3) สัดส่วนของคณะกรรมการอิสระ 
และ (4) ความอิสระของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบ ส่วนตัวแปรตาม คือ กองทุนสำรองเลี้ยงชีพถูกเก็บ
จากร้อยละของการเก็บเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทกลุ่มตัวอย่าง นอกจากนี้ การศึกษาครั้งนี้มีการใช้ตัวแปร
ควบคุมจากลักษณะของกิจการมาใช้ทดสอบ อาทิ ความเสี่ยงของกิจการ ความสามารถในการทำกำไร ลักษณะผู้สอบ
บัญชี ราคาหุ้น ณ วันสิ้นงวดบัญชี และอายุของกิจการ ซึ่งนำมาจากงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้อง (Frimpong et al., 
2022; Liu et al., 2024) ตารางที่ 1 จะแสดงตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและการวัดค่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  

ตารางท่ี 1 ตัวแปรและการวัดค่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปร คำย่อ การวัดค่าตัวแปร 
กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ FUNDS ร้อยละของการเก็บเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 
คณะกรรมการเพศหญิง FEMALE สัดส่วนของคณะกรรมการเพศหญิง 
คณะกรรมการอิสระ INDEP สัดส่วนของคณะกรรมการอิสระ 
การควบรวมตำแหน่ง CEO 1 = มีการควบรวมตำแหน่ง, และ 0 = อ่ืนๆ 
ขนาดคณะกรรมการ COMSIT จำนวนของคณะกรรมการบริษัท 
ความเสี่ยงของกิจการ RISK อัตราส่วนหนี้สินต่อส่วนของเจ้าของ  
ความสามารถในการทำกำไร ROA อัตราอัตราการสมทบต่อสินทรัพย์  
ลักษณะผู้สอบบัญชี AUDIT 1 = ผู้สอบบัญชี Big4, และ 0 = อ่ืนๆ  
อายุกิจการ AGE อายุของกิจการ (หน่วยปี) 
ราคาหุ้น STOCK ราคาหุ้น ณ วันสิ้นงวดบัญชี 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ การวิเคราะห์เชิงพรรณนาใช้สำหรับการวิเคราะห์ ความถี่  ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ใช้สำหรับการทดสอบ
ปัญหาความซ้ำซ้อนของตัวแปรที่ใช้ (Multicollinearity problem) และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงพหุถูกนำมาใช้
เพ่ือทดสอบอิทธิพลของคณะกรรมการสรรหาและอัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยกลุ่ม SET100 โดยการศึกษาครั้งนี้มีสมการใน
การศึกษา คือ 
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FUNDS  = β0 + β1FEMALE  +β2INDEP + β3CEO + β4COMSIT + ε 

4. ผลการศึกษาและการอภิปรายผลการศึกษา 

 

 
รูปที่ 1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนาแนวโน้มของการจ่ายเงนิกองทุนสำรองเลีย้งชีพระหว่างปี 2564 – 2567 

 
จากรูปที่ 1 แสดงการวิเคราะห์เชิงพรรณนาแนวโน้มของการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพจำแนกตามรายปี 

สำหรับปี พ.ศ. 2564 ถึง ปี พ.ศ. 2567 พบว่า ค่าเฉลี่ยในการจ่ายเงินสำรองเลี้ยงชีพมีร้อยละการเก็บเงินกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพมีอัตราที่สูงขึ้นต่อเนื่องทุกปี ชี้ให้เห็นว่าบริษัทให้ความสำคัญกับพนักงานในฐานะผู้มีส่วนได้เสียที่สำคัญตาม
ทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสียของ Freeman (1984) และการที่ค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้นทุกปีพร้อมกับค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่
ค่อนข้างสูง อันเนื่องมาจากรัฐบาลมีนโยบายผลักดันให้มีการออมเพ่ือการเกษียณของแรงงานในระบบเพ่ิมมากข้ึน โดยมี
เป้าหมายให้ลูกจ้างมีรายได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของรายได้ก่อนเกษียณ HumanOS (2024) แม้ว่ากองทุนสำรอง 
เลี้ยงชีพจะยังคงเป็นแบบการสมัครในปัจจุบัน แต่การเคลื่อนไหวนี้อาจจะเป็นแรงผลักดันให้บริษัทต่างๆ ได้เริ่มตระหนัก
ถึงความสำคัญของการออมให้กับพนักงาน และปรับเพิ่มเงินสมทบเพื่อเตรียมการรับมือในการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
หรือเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการดึงดูดและรักษาพนักงานในบริษัท และในทางบริษัทท่ีจ่ายเข้ากองทุนสำรองเลี้ยงชีพ
ถือเป็นค่าใช้จ่ายของบริษัทท่ีสามารถนำมาใช้ลดหย่อนภาษีได้ TISCO Asset Management; กรมสรรพากร (2568) ซ่ึง
เป็นแรงจูงใจสำคัญท่ีทำให้บริษัทพิจารณาเพิ่มเงินสมทบ เพ่ือบริหารจัดการภาษีของบริษัทได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

Variables N Mean SD Max. Min. 
PVD 266 7.707 0.698 9.440 5.550 
FEMALE 277 20.643 21.542 100.000 0.000 
INDEP 277 62.894 20.221 100.000 0.000 
COMSIT 277 3.545 0.890 7.000 2.000 
RISK 349 2.095 2.429 23.600 0.100 
ROA 363 7.894 8.278 64.170 -16.960 
AGE 
STOCK 

363 
361 

37.179 
43.967 

18.582 
68.270 

111.000 1.000 
830.000 1.230 

Variables Dummy Frequency Percentage 
AUDIT Big4 360 98.900 
 Non-Big4    4   1.100 
CEO                Duality   47 16.900 
 Non- duality  231   83.100 

หมายเหตุ: N ไม่เท่ากับ 400 เนื่องจากบางบริษัทไม่มีการรายงานข้อมูลในรายงานประจำปีในปีทีม่ีการเก็บข้อมูล  

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของตัวแปรทุกตัวที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เช่น การจ่ายเงินกองทุน
สำรองเลี้ยงชีพ จำนวน 266 กลุ่มตัวอย่าง มีการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพเฉลี่ย 7.707 ล้านบาท (SD = 0.698) 
โดยต่ำสุด คือ 5.550  และสูงสุด คือ 9.440 ในด้านลักษณะของคณะกรรมการสถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
จำนวน 277 กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ขนาดของคณะกรรมการ ค่าเฉลี่ยคือ  3.545  (SD = 0.890) โดยต่ำสุด คือ 
2.000  และสูงสุด คือ 7.000 สัดส่วนของคณะกรรมการที่เป็นเพศหญิงในคณะกรรมการทั้งหมด ค่าเฉลี่ยคือ 20.643   
(SD = 21.542)  โดยต่ำสุด คือ 0.000 และสูงสุด คือ 100.000  สัดส่วนของคณะกรรมการอิสระ ค่าเฉลี่ยคือ 62.894  
(SD = 20.221) โดยต่ำสุด คือ 0.000 และสูงสุด คือ 100.000 นอกจากนี้ บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ SET 
100 ส่วนใหญ่การควบรวมตำแหน่งระหว่างคณะกรรมการสรรหากับ CEO คิดเป็นร้อยละ 16.900 และไม่ควบรวม
ตำแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 83.100 สำหรับตัวแปรควบคุม ความเสี่ยงของกิจการ ค่าเฉลี่ยคือ 2.095 (SD = 2.429) 
ความสามารถในการทำกำไรของกิจการ ค่าเฉลี่ยคือ 7.894 (SD = 8.278) อายุของกิจการ ค่าเฉลี่ยคือ 37.179 (SD = 
18.582) ราคาหุ้น ณ วันสิ้นงวดบัญชี ค่าเฉลี่ยคือ 43.967 (SD = 68.270)  
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ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์  

Variables FUND COMSIT FEMALE INDEP CEO RISK ROA AUDIT AGE 
FUND 1 .049 .000 .054 -.228** .071 -.229** .133* .335** 
COMSIT - 1 .072 -.153* .152* -.028 -.074 .064 -.059 
FEMALE - - 1 -.019 -.035 -.106 .095 -.062 .036 
INDEP - - - 1 -125* -.079 .008 -.192** -.019 
CEO - - - - 1 .195** .059 .047 -.124* 
RISK - - - - - 1 -.318** .068 .192** 
ROA - - - - - - 1 -.328** -.067 
AUDIT - - - - - - - 1 -.030 
AGE - - - - - - - - 1 

** is significant at 0.01 level, * is significant at 0.05 level.    

จากตารางที่ 3 การทดสอบค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สันเพื่อทดสอบอิทธิพลของลักษณะกรรมการสรรหาและ
อัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ รวมทั้งตัวแปรควบคุม ซึ่งประกอบด้วย ความเสี่ยงของกิจการ ความสามารถ
ในการทำกำไรของกิจการ ลักษณะของผู้สอบบัญชี และอายุของกิจการ พบว่าการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ        
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับขนาดของกิจการ ลักษณะของผู้สอบบัญชีบัญชี และอายุของกิจการที่ระดับนัยสำคัญ  0.05 
อย่างไรก็ตาม พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง การจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ กับการควบรวมตำแหน่ง และ
ความสามารถในการทำกำไรของกิจการ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 นอกจากนี้การทดสอบพบว่าตัวแปรส่วนใหญ่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.000 ถึง 0.698 โดยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการควบรวมตำแหน่งกับ
ความสามารถในการทำกำไรของกิจการ ซึ่งมีค่าน้อยกว่าเกณฑ์ท่ัวไปของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ใช้ระบุความสัมพันธ์
ที่กำหนดให้ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.70 แสดงว่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ไม่มีตัวแปรใดที่มีความสัมพันธ์เป็นตัวแปร
เดียวกัน ดังนั้นจึงไม่ก่อให้เกิดปัญหา การทับซ้อนกันของตัวแปรทำให้การทดสอบอิทธิพลของตัวแปรลักษณะกรรมการ
สรรหาและอัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพสามารถทำการทดสอบต่อไปได้ 
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ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงพหุ 

Variables Model A Model B 
B t (sig.) B t (sig.) 

Constant 7.442 0.000*** 6.477 0.000*** 
FEMALE -0.001 -0.633 -0.002 -0.402 
INDEP 0.002 0.514 0.004 0.099* 
CEO -0.423 0.001*** -0.237 -0.037 
COMSIT 0.087 0.133 0.048 0.361 
RISK - - 0.012 0.547 
ROA - - -0.018 -0.012 
AUDIT - - 0.602 0.116 
AGE - - 0.009 0.000*** 
STOCK - - 0.003 0.000*** 
R Squared 0.064 0.272 
Adj. R 0.045 0.238 
Observations 364 364 

*** is significant at 0.01 level, ** is significant at 0.05 level, and * is significant at 0.10 level 
 

 จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงพหุคูณของการศึกษาวิจัย ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะคณะกรรมการสรรหาและค่าตอบแทนและกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ กลุ่ม SET100 โดยวิธีการ Balance Panel Data Analysis จากโมเดล A และโมเดล B ค่า R Squared 
จากทั้งสองโมเดลอยู ่ระหว่าง 0.064 ถึง 0.272 และค่า Adjusted R Squared อยู ่ระหว่าง 0.045 ถึง 0.238            
ผลการศึกษาพบว่าการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคณะกรรมการอิสระ ซึ่งตรงกับ
งานวิจัยในอดีตของ Al-Hiyari et al. (2024) พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสัดส่วนคณะกรรมการอิสระของบริษัท
และประสิทธิภาพการลงทุนด้านแรงงานขององค์กร ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ  Le and Tran 
(2021), Yadav and Chakraborty (2017) และ Frimpong et al. (2022) เนื่องจากบริษัทที่มีสัดส่วนคณะกรรมการ
อิสระมากจะทำให้ช่วยลดผลประโยชน์ระหว่างเจ้าของและผู้บริหารของกิจการ แต่เพิ่มการตอบสนองความต้องการ
ให้แก่ผู้มีส่วนได้เสีบของบริษัท รวมทั้งยังเป็นการให้ความม่ันใจในระดับหนึ่งเกี่ยวกับการกำกับดูแลกิจการทั่วทั้งองค์กร 
รวมทั้งประสิทธิภาพในด้านแรงงานของบริษัทด้วย (Frimpong et al., 2022) และคณะกรรมการอิสระมีความรู้และ
ประสบการณ์ รวมถึงมุมมองที่หลากหลายจากภายนอกองค์กรทำให้สามารถนำมาใช้ในการกำกับดูแลองค์กร  และให้
ข้อเสนอแนะหรือนโยบายที ่เป็นประโยชน์กับพนักงานในองค์กรที ่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน ( Yadav and 
Chakraborty, 2017) 

อยากไรก็ตาม การศึกษาพบว่าการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงมีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างการควบรวม
ตำแหน่ง ซึ่งตรงกับงานวิจัยในอดีตของ Romero et al. (2023) ที่พบความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยสำคัญระหว่าง 
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CEO ควบตำแหน่งประธานกรรมการและการลงทุนพัฒนาคุณลักษณะของพนักงานที่ส่งต่อการสร้างมูลค่าในบริษัท
ลดลง ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ Nishikawa et al. (2022) เนื่องจากการควบตำแหน่งของ 
CEO และประธานกรรมการเป็นบุคคลเดียวกันซึ่งมีผลการตัดสินใจที่จะทำเพื่อผลประโยชน์ของตนเองมากกว่าการทำ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย ในการศึกษาครั้งนี้มีแนวโน้มการลงทุนเกี่ยวกับพนักงานลดลง เช่น การ
จ้างงาน สวัสดิการต่างๆของพนักงาน เป็นต้น (Romero et al., 2023)  

 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพกับขนาดของ
คณะกรรมการ กล่าวคือ ขนาดของคณะกรรมการสำหรับกลุ่มตัวอย่างไม่มีความแตกต่างทำให้ไม่มีผลต่อการเพิ่มขึ้น
หรือลดลงกับการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Le and Tran (2021) ไม่พบความความสัมพันธ์ระหว่างขนาดคณะกรรมการกับคุณลักษณะ
ด้านธรรมาภิบาลหรือผลลัพธ์ขององค์กร เช่น ประสิทธิภาพหรือการกำกับดูแล กล่าวคือ ขนาดบอร์ดไม่ใช่ปัจจัยอิสระที่
ส่งผลเสมอไป แต่ต้องพิจารณาร่วมกับสภาพแวดล้อมธรรมาภิบาลขององค์กรนั้น 

 นอกจากนี้จากผลการศึกษาไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพกับคณะกรรมการ
เพศหญิง ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Wieland and Flavel (2015) ทีไ่ม่พบความสัมพันธ์ระหว่างคณะกรรมการที่
มีความหลากหลายทางเพศและการพัฒนาพนักงานขององค์กร เนื่องจาก ความเท่าเทียมกันทางเพศในประเทศไทย 
รวมทั้งคุณภาพการเข้าถึงระบบการศึกษาที่ไม่แบ่งแยกเพศทำให้ไม่พบความแตกต่างของ เพศหญิงหรือเพศชายที่อาจ
ส่งผลในการให้ความสำคัญต่อสวัสดิการการเกษียณอายุของพนักงาน 

5. สรุปผลและข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาในอนาคต 

 จากวัตถุประสงค์การศึกษาเพื่อศึกษาอัตราการสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 ระหว่างปี พ.ศ.2564-2567 และเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
คณะกรรมการสรรหา และอัตราการสมทบต่อกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์          
แห่งประเทศไทย SET100 สรุปผลการศึกษา ได้แก่ พบว่า บริษัทมีร้อยละของการเก็บเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพตั้งแต่ 
ปี 2564-2567 เพิ่มขึ้นทุกปี ซึ่งอาจเกิดจากการที่บริษัทให้ความสำคัญกับพนักงานในฐานะผู้มีส่วนได้เสียที่สำคัญ    
ตามทฤษฎีผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder Theory) ของ Freeman (1984) และการที่ค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้นทุกปีพร้อมกับค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ค่อนข้างสูง อันเนื่องมาจากรัฐบาลมีนโยบายผลักดันให้มีการออมเพื่อการเกษียณของแรงงาน
ในระบบเพิ่มมากขึ้น โดยมีเป้าหมายให้ลูกจ้างมีรายได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของรายได้ก่อนเกษียณ  HumanOS 
(2024) แม้ว่ากองทุนสำรองเลี้ยงชีพจะยังคงเป็นแบบการสมัครในปัจจุบัน แต่การเคลื่อนไหวนี้อาจจะเป็นแรงผลักดันให้
บริษัทต่างๆ ได้เริ่มตระหนักถึงความสำคัญของการออมให้กับพนักงาน และปรับเพิ่มเงินสมทบเพื่อเตรียมการรับมือ    
ในการเปลี่ยนแปลงในอนาคตหรือเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการดึงดูดและรักษาพนักงานในบริษัท และในทางบริษัทที่
จ ่ายเข้ากองทุนสำรองเลี ้ยงชีพถือเป็นค่าใช้จ่ายของบริษัทที ่สามารถนำมาใช้ลดหย่อนภาษีได้ TISCO Asset 
Management; กรมสรรพากร (2568) ซึ่งเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ทำให้บริษัทพิจารณาเพิ่มเงินสมทบ เพื่อบริหารจัดการ
ภาษีของบริษัทได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะคณะกรรมการสรรหาและอัตราการ
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สมทบต่อกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย SET100 พบว่า มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสัดส่วนคณะกรรมการอิสระของบริษัทและประสิทธิภาพการลงทุนด้านแรงงานขององค์กร 
ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ  (Le and Tran, 2021), (Yadav and Chakraborty, 2017) และ 
(Frimpong et al., 2022) เนื่องจากบริษัทที่มีสัดส่วนคณะกรรมการอิสระมากกว่าคณะกรรมการที่มีส่วนได้เสียจะทำ
ให้ช่วยลดผลประโยชน์ระหว่างเจ้าของและผู้บริหารของกิจการ และยังเป็นการให้ความมั่นใจในระดับหนึ่งเกี่ยวกับการ
กำกับดูแลกิจการทั่วทั้งองค์กร รวมทั้งประสิทธิภาพในด้านแรงงานของบริษัทด้ วย (Frimpong et al., 2022) และ
คณะกรรมการอิสระมีความรู้และประสบการณ์ รวมถึงมุมมองที่หลากหลายจากภายนอกองค์กรทำให้สามารถนำมาใช้
ในการกำกับดูแลองค์กรและให้ข้อเสนอแนะหรือนโยบายที่เป็นประโยชน์กับพนักงานในองค์กรที่สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงาน (Yadav and Chakraborty, 2017) อย่างไรก็ตาม ยังพบความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างการควบรวมตำแหน่ง
กับการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยง ซึ่งตรงกับงานวิจัยในอดีตของ (Romero et al., 2023) พบความสัมพันธ์เชิงลบอย่าง
มีนัยสำคัญระหว่าง CEO ควบตำแหน่งประธานกรรมการและการลงทุนพัฒนาคุณลักษณะของพนักงานที่ส่งต่อการ
สร้างมูลค่าในบริษัทลดลง ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเหมือนกับผลการศึกษาของ (Nishikawa et al., 2022) เนื่องจาก
การควบตำแหน่งของ CEO และประธานกรรมการเป็นบุคคลเดียวกันซึ่งมีผลการตัดสินใจ โดยมีแนวโน้มการลงทุน
เกี่ยวกับพนักงานลดลง เช่น การจ้างงาน สวัสดิการต่างๆของพนักงาน รวมถึงการสนับสนุนทางด้านการฝึกอบรมให้แก่
พนักงาน  เป็นต้น  นอกจากนี้ จากการศึกษายังพบว่า ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพกับ
ขนาดของคณะกรรมการ กล่าวคือ ขนาดของคณะกรรมการนั้นไม่มีผลเพิ่มขึ้นหรือลดลงกับการจ่ายเงินกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพของบริษัท ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Levit and Malenko, 2016) ไม่พบความความสัมพันธ์ระหว่างขนาด
คณะกรรมการกับคุณลักษณะด้านธรรมาภิบาลหรือผลลัพธ์ขององค์กร เช่น ประสิทธิภาพหรือการกำกับดูแล กล่าวคือ 
ขนาดบอร์ดไม่ใช่ปัจจัยอิสระที่ส่งผลเสมอไป แต่ต้องพิจารณาร่วมกับสภาพแวดล้อมธรรมาภิบาลขององค์กรนั้น และไม่
พบความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพกับคณะกรรมการเพศหญิง สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
(Wieland and Flavel, 2015) ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างคณะกรรมการที่มีความหลากหลายทางเพศและการพัฒนา
พนักงานขององค์กร เนื่องจาก ไม่ว่าสัดส่วนคณะกรรมการจะเป็นเพศหญิงหรือเพศชายไม่ส่งผลในการให้ความสำคัญต่อ
สวัสดิการพนักงาน 

ประโยชน์ที ่ได้ร ับจากผลการศึกษาครั ้งนี ้ ประกอบด้วย ประโยชน์เชิงทฤษฏีและประโยชน์เชิงปฏิบัติ           
โดยประโยชน์เชิงทฤษฏี ได้แก่ ผู้มีส่วนได้เสียมีประโยชน์ในแง่ของการบริหารจัดการองค์กรที่เน้นการสร้างความสมดุล
ระหว่างความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดได้แก่ ผู้ถือหุ้น ลูกค้า พนักงาน ซัพพลายเออร์ ชุมชน รัฐบาล และคู่แข่ง
ที่ได้รับผลกระทบจากงานของตน (Freeman, 1984) เหตุผลคือ ความสำเร็จของการบริหารจัดการองค์กรในยุคปัจจุบัน
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการแสวงหากำไรสูงสุดเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงความสามารถในการสร้างคุณค่าร่ วม และการดูแล
ความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายอย่างสมดุล ซึ่งนำไปสู่การเติบโตที่ยั ่งยืนขององค์กรในระยะ ยาว นอกจากนี้    
ส่วนประโยชน์เชิงปฎิบัติ ได้แก่ ประโยชน์ด้านพนักงาน ทำให้พนักงานมีสวัสดิการที่ดีแสดงถึงการสร้างความมั่นคง     
ในชีวิตในวัยเกษียณ และพนักงานจะรู้สึกผูกพัน การให้ความสำคัญกับสวัสดิการระยะยาวเช่นนี้ทำให้พนักงานรู้สึกว่า
บริษัทเห็นคุณค่าและห่วงใยในชีวิตความเป็นอยู่ ทำให้เกิดความผูกพันและภักดีต่อองค์กรมากขึ้น นอกจากนี้ ประโยชน์
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ด้านองค์กร เมื่อพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทำงาน จะส่งผลให้องค์กรเกิดผลการดำเนินงานที่ดีขึ้น และประโยชน์ดา้น  
ผู้ถือหุ้น เมื่อกิจการมีผลการดำเนินงานที่สูงขึ้น จะส่งผลให้ผู้ถือหุ้นมีอัตราการสมทบที่มากขึ้นตามไปด้วย นอกจากนี้ 
บริษัทสามารถนำผลการศึกษามาเพื่อพิจารณากำหนดลักษณะของคณะกรรมการมีที่อิทธิพลต่อกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ
ของบริษัทในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่มีลักษณะเฉพาะเมื่อเทียบกับตลาดหลักทรัพย์ของประเทศท่ีพัฒนาแล้ว
เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อพนักงานของบริษัทเองและเพ่ือการพัฒนาที่ยังยืนของบริษัทด้วย 

 อย่างไรก็ตามการศึกษามีข้อจำกัดการศึกษา ได้แก่ (1) การเปิดเผยข้อมูลด้าน ESG เริ่มเปิดเผยครั้งแรกเมื่อปี 
พ.ศ.2565 ทำให้ขาดข้อมูลของปี พ.ศ.2564 จึงทำให้ข้อมูลการวิเคราะห์แนวโน้มอาจถูกจำกัดในช่วงเริ่มต้น แต่ข้อมูลที่
เพิ่มขึ้นในปีต่อๆ ไปจะช่วยให้การศึกษาในอนาคตครอบคลุมและเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง ESG กับกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพได้ลึกซึ้งขึ้น (2) บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์กลุ่ม SET100 บางแห่งไม่ได้มีการเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับ
การจ่ายเงินสมทบกองทุนสำรองเลี้ยงชีพอย่างครบถ้วนในรายงานประจำปี ทำให้การวิเคราะห์เชิงปริม าณยังคงมี
ข้อจำกัดในอนาคต นักวิจัยอาจต้องพิจารณาใช้การเก็บข้อมูลทางเลือก หรือรอการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบที่บังคับการ
เปิดเผยข้อมูลที่ละเอียดขึ้น และ (3) ข้อมูลถูกเก็บเฉพาะกลุ่มบริษัท SET100 ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
เท่านั้น ไม่ได้เก็บข้อมูลจากบริษัททั้งหมดที่จ่ายเงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพในประเทศไทย ซึ่งจากข้อจำกัดดังกล่าวนั้น  
ในการศึกษาวิจัยในอนาคตจะทำการศึกษาโดย หากมขี้อมูล ESG ไม่ครบถ้วนหรือขาดข้อมูล ESG ปี 2564 จะทำให้การ
วิเคราะห์ข้อมูลมีแนวโน้มในช่วงแรกไม่ครบถ้วน แต่ข้อมูลจะเพิ่มขึ้นในปีต่อๆ ไปและจะช่วยให้การศึกษาในอนาคตมี
ความครอบคลุมและเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง ESG กับกองทุนสำรองเลี้ยงชีพได้มากขึ้น และบางบริษัทใน SET100 
ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ทำให้การวิเคราะห์เชิงปริมาณยังคงมีข้อจำกัด ดังนั้นการศึกษาวิจัยใน
อนาคตอาจต้องพิจารณาในการเก็บข้อมูลทางเลือก หรือรอการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบที่บังคับการเปิดเผยข้อมูลที่
ละเอียดยิ่งขึ้น และในอนาคต การทำวิจัยอาจพิจารณาขยายขอบเขตการเก็บข้อมูลไปยังบริษัทขนาดกลางและขนาด
เล็ก รวมถึงบริษัทนอกตลาดหลักทรัพย์ เพื่อให้ได้ภาพรวมที่ครอบคลุมและหลากหลายมากขึ้นเกี่ยวกับกองทุนสำรอง
เลี้ยงชีพในประเทศไทย 
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