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บทคดัย่อ 

 บทความนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อน าเสนอแนวคิดทุนมนุษย์ การประกนัสงัคม และการเชื่อมโยงกองทุน
ประกนัสงัคมเพื่อส่งเสรมิการพฒันาทุนมนุษย์ในประเทศไทย โดยใช้กรอบแนวคดิการที่พนักงานสามารถเลอืก
สวสัดกิารไดต้ามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล (Cafeteria Approach หรอื Flexible Benefit Programs) และแนวคดิ
ระบบตน้ไมส้วสัดกิาร(The tree of social welfare system) โดยเปรยีบเทยีบระบบการจดัสวสัดกิารเหมอืนตน้ไมท้ี่
อยู่บนพืน้ฐาน 3 แนวคดิ คอื ฐานทรพัยากรธรรมชาต ิฐานนวตักรรม และฐานสทิธพิืน้ฐานทางสงัคม เพื่อเป็นแนวทาง
หรอืวธิกีารในการส่งเสรมิการลงทุนในการพฒันาทุนมนุษย ์และเพื่อใหว้ธิกีารดงักล่าวเป็นรูปธรรมและสามารถน าไป
ปฏบิตัไิดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ จงึเสนอใหม้กีารวจิยัหรอืการจดัท าประชาพจิารณ์เพื่อสอบถามความคดิเหน็ของผู้มี
สว่นไดส้ว่นเสยีในการน าไปปรบัปรุงใหส้ามารถปฏบิตัไิดใ้นอนาคตต่อไป 
 
ค าส าคญั: กองทุนประกนัสงัคม, ทุนมนุษย ์ 

 
Abstract 

This article aims to introduce the concepts of citizens’ welfare, social security and social security 
fund to attain quality of public services in Thailand by using concepts where employees can select  
appropriate benefits between Cafeteria Approach or Flexible Benefit Programs and The Tree of Welfare 
System. The Welfare System compared to The Tree of Welfare concept is based on three principles: the 
natural resource, innovation, and social basic rights where the main focus is promoting investment to 
develop the constituents’ basic welfare and implementation of the guidelines effectively. This article also 
proposes conducting research and public opinion to ask their feedbacks for further improvement in t he 
future. 
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บทน า 
    ปจัจุบันประเทศไทยมีหลักประกันดูแลด้าน
แรงงานที่อยู่ ในความรับผิดชอบของส านักงาน
ประกันสังคม 2 กองท ุน  ค ือ  1)  กองท ุน เ ง ิน
ทดแทน เป็นกองทุนที่นายจา้งเป็นผูจ้่ายเงนิสมทบ
ฝ่ายเดียว โดยลูกจ้างจะได้เง ินทดแทนเนื่องจาก
โรคที ่เ ก ิดจากการท า ง าน  ท ุพพลภาพ หร ือ
ส ูญ เ ส ยี อ ว ยั ว ะ บ า ง ส ่ว น  แ ล ะ 2)  กอ งทุ น
ประกนัสงัคม เก็บเงินสมทบจาก 3 ฝ่าย คือ ฝ่าย
นายจ้าง ฝ่ายลูกจ้าง และฝ่ายรฐับาล จ่ายเงินเข้า
กองทุนในแต่ละเดอืน โดยลูกจ้างจะได้เงนิทดแทน 
7 ประเภท ได้แก่  กรณีประสบอันตราย ห รือ
เจ็บป่วย กรณีคลอดบุตร กรณีทุพพลภาพ กรณี
ตาย กรณีสงเคราะห์บุตร กรณีชราภาพ และกรณี
ว่างงาน [1] ตลอดระยะเวลาทีม่รีะบบประกนั สงัคมเขา้
มาดูแลเรื่องสุขภาพของแรงงานถือเป็นสิง่ที่ดี แต่
จากรูปแบบสทิธิประโยชน์  7 ประเภทดงักล่าว
ขา้งต้น ถือเป็นแนวคิดการบริหารจดัการทรพัยากร
มนุษยใ์นยุคดัง้เดมิที่เน้นค่าตอบแทนและการดูแล
เรื่องความเจ ็บป่วยจากการท างานทางกายภาพ
เป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ซึง่เป็นรูปแบบ
สทิธิประโยชน์ที่อาจจะไม่ครอบคลุมการพฒันาทุน
มนุษย์ เน่ืองจากในยุคปจัจุบนัที่ประเทศต่างๆ ใน
สงัคมโลกต่างให ้ความส าคญักับการพัฒนาทุน
มนุษย์ให้มคีุณภาพ และศกัยภาพในการแข่งขนัของ
โลกที่ไร้พรมแดน (Globalization) ซึ่งตัง้อยู่บนฐาน
ของเศรษฐกิจและสังคมแห่งความรู้ (Knowledge-
Based Society/ Economy) ดงันัน้ ภาครัฐและ
ภาคเอกชนจึงให้ความส าคญัในการส่งเสริมให้เกิด
กระบวนการเรยีนรู ้เพื่อสรา้งคุณภาพของทุนมนุษย์ที่
มีลกัษณะเรียกว่า สมรรถนะ (Competency) ทกัษะ 
(Skill) ความรู ้ (Knowledge) และ ทศันคต ิ(Attitude) 
ซึ่งสามารถพัฒนาได้จากระบบการศึกษา การ
ฝึกอบรม และการพฒันา มากกว่าที่จะมุ่งเน้นเพยีง
แค่สวัสดิการในรูปค่าจ้างและค่าตอบแทน ในด้าน
ความสุขทางกายภาพ ความสุขทางวตัถุ เท่านัน้ ดงั
จะเหน็ไดจ้าก [2] พระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาต ิ
พ.ศ. 2542 (แกไ้ขเพิม่เตมิ 2545) ไดมุ้่งเน้นใหม้กีาร

ใช้การศึกษาเพื่อประโยชน์ในการพัฒนาตนเองใน
มาตรา 4 ข้อความว่า “การศึกษา” หมายความว่า 
กระบวนการเรยีนรู ้เพื่อความเจรญิงอกงามของ
บุคคลและสงัคมโดยการถ่ายทอดความรู ้การฝึก การ
อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์
จรรโลง ความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์
ความรูอ้นัเกดิจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สงัคม การ
เรียนรู้และปจัจัยเกื้อหนุนให ้บุคคลเร ียนรู ้อย่าง
ต่อเนื่ องตลอดชีวิต และ “การศึกษาตลอดชีวิต”
หมายความว่า การศึกษาที่เกิดจากการผสมผสาน
การศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบและการ 
ศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อให้สามารถพัฒนาคุณภาพ 
ชวีติไดอ้ย่างต่อเนื่องตลอดชวีติ แต่การลงทุนพฒันา
ทุนมนุษยถ์ือเป็นการลงทุนทีต่้องใชค้่าใชจ้่ายสงูมาก 
ดงันัน้ จงึตอ้งสรา้งความร่วมมอืจากองคก์ารต่างๆ ใน
การสนบัสนุนเพื่อการพฒันาดงักล่าว  
      แต่ปญัหาที่พบในการพัฒนาทุนมนุษย์ คือ 
ตน้ทุนค่าใชจ้่ายในการลงทุนพฒันาทุนมนุษยม์ตีน้ทุน
สูงมากประกอบกับปญัหาวิกฤติเศรษฐกิจตัง้แต่ปี 
พ.ศ. 2540 เป็นตน้มา สง่ผลต่อความลม้เหลว ทางดา้น
เศรษฐกิจ ปญัหาสงัคม ปญัหาจร ิยธรรม และ
ปญัหาการขาดรายได้ความเป็นอยู่ที่ไม่ดีของทัง้
นายจา้งและลกูจา้ง รวมถึงปญัหามาตรฐาน และการ
บรกิารที่ต ่าในการรกัษาพยาบาล ความไม่เป็นธรรม
ส าหรบัผูป้ระกนัตนเกีย่วกบัการใชส้ทิธ ิปญัหาความ
เหลื่อมล ้าระหว่างระบบหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ
กับระบบประกันสงัคม การที่ผู้ ประกันตนจ่ายเงิน
สมทบแต่ไม่ไดใ้ช ้จากปญัหาดงักล่าววตัถุประสงคข์อง
บทความจึงมุ่งเน้น 1) น าเสนอแนวคิดทุนมมนุษย์
และการประกนัสงัคม 2) เสนอแนวทางหรอืวธิกีารใน
การเชื่อมโยง กองทุน ประกนัสงัคมเพื่อสนบัสนุนการ
พฒันาทุนมนุษย์ ซึ่งอาจจะเป็นทางเลอืกทีก่ารสร้าง
ความเป็นธรรมแก่ผู้ประกนัตนในรูปแบบที่เหมาะสม
ส าหรบัประกนั สงัคมต่อไป  
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ปีที ่7  ฉบบัที ่14  เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม  l  2556 

กองทุนประกันสังคมกับการพัฒนาทุน
มนุษยใ์นประเทศไทย 
  ความหมายและแนวคิดกองทุนประกัน 
สงัคม 
      การประกนัสงัคม [3] หมายถงึ การสรา้งหลกั 
ประกนัในการด ารงชวีติในกลุ่มของสมาชกิทีเ่ขา้ร่วม
โครงการเพื่อรบัผดิชอบในการเฉลีย่ความเสีย่งทีอ่าจ
เกดิขึน้จากการเจบ็ป่วย ตาย ทุพพลภาพ  ทีไ่ม่ใช่
จากการท างาน การคลอดบุตร สงเคราะหบ์ุตร ชราภาพ 
และการว่างงาน เพื่อให้ได้รบัการรกัษา พยาบาล
และมรีายได้อย่างต่อเน่ืองโดยนายจ้าง ลูกจ้าง และ
รฐับาล เป็นผูจ้่ายเงนิสมทบเขา้กองทุน 
     ระบบประกนัสงัคม [3] เกดิขัน้ครัง้แรกในประเทศ
เยอรมันในช่วง ค.ศ. 1883-1889 โดยเริ่มจากการ
จัดตัง้กองทุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อน าไป
ด าเนินการกรณีเจ็บป่วย ต่อมามีการประกันกรณี
เจ ็บป่วย เนื่องจากการท างาน ซึ่งด าเนินการโดย
สมาคมนายจา้ง ส่วนการประกนัทุพพลภาพและการ
ประกนักรณีชราภาพบรหิารจดัการโดยส่วนภูมภิาค 
ดว้ยการมสี่วนร่วมจาก 3 ฝ่าย คอื ลูกจา้ง นายจ้าง 
และรฐับาล มกีารบรหิารเงนิโดยใช้วธิกีารจดัเกบ็จาก
เงนิสมทบ และเป็นระบบบงัคบัส าหรบัผู้ที่มีรายได ้
ซึง่มกีารรบัประกนัผลประโยชน์ทดแทนใหแ้ก่ผู้ทีอ่ยู่
ในโครงการ ต่อมาไดแ้พร่หลายในประเทศแถบยุโรป 
ลาตินอเมริกา สหรฐั อเมรกิา ทวีปแอฟริกา เอเชีย 
และกลุ่มประเทศคารบิเบียนโดยองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ (ILO) ก าหนดหลกัการประกนั สงัคม
สรุปไดด้งันี้ [4]  

1) มีการบริหารทางการเงินโดยวิธีการจดัเก็บ
เงินสมทบ ซึ่งมาจากการสมทบของนายจ้างและ
ลูกจ้าง โดยรฐัเขา้มามสี่วนร่วมในการจ่ายเงนิสมทบ 
หรอือาจใหเ้งนิอุดหนุนอื่น 

2) การเข้าร่วมโครงการเป็นลักษณะบังคับ 
3) รายได้จากเงนิสมทบจะเกบ็รวบรวมอยู่ในรูป

กองทุนพเิศษซึง่น าไปเป็นค่าใชจ้่ายส าหรบัประโยชน์
ทดแทน และค่าใชจ้่ายในการบรหิาร 

4)  เงนิส่วนเกนิไม่จ าเป็นต้องน ามาใช้จ่าย แต่จะ 
น าไปลงทุนเพื่อใหเ้กดิดอกผลต่อไป 

5) สิทธ ิในการร ับประโยชน์ทดแทนของผู ้
ประกนัตนขึน้อยู่กบัประวตัิการจ่ายเงนิสมทบ โดย
ไม่ตอ้งตรวจสอบความจ าเป็น หรอืตรวจสอบรายได้
แต่อย่างใด 

6)  อัตราเงินสมทบและประโยชน์ทดแทนมี
ความสมัพนัธก์บัรายไดข้องผูป้ระกนัตน 

7) การประกนักรณีบาดเจ็บจากการท างาน
มาจากการสนับสนุนทางการเงนิจากนายจา้งเพยีง ผู้
เดยีว โดยรฐัอาจช่วยจ่ายเงนิอุดหนุน 
      ประเทศไทยมแีนวคดิเกี่ยวกบัระบบสวสัดกิาร
สงัคมในปีพ.ศ. 2477 โดยคณะราษฎรแต่ไม่ได้รบั
การตอบสนองเนื่องจากประชาชนยงัไม่รูจ้กัและ ไม่
เข้าใจระบบดังกล่าวว่ามีประโยชน์ต่อประชาชน
อย่างไรต่อมา สมยัจอมพล ป.พิบูลสงคราม   ได้
ม ีนโยบายหลกัประกนัความมัน่คงทางสงัคมแก่
ประชาชน แต่ยังไม่มีกฎหมายรองรับ จนกระทัง่มี
กฎหมายประกันสงัคม คือ พระราชบญัญัติประกัน 
สงัคม พ.ศ. 2497 แต่ไม่มกีารตราพระราชกฤษฎีกา
ตามกฎหมายจึงท าให้กฎหมายนี้ไม่มีผลบงัคับใช ้
ต่อมาในปีพ.ศ.2533 ได้มีพระราชบัญญัติประกัน 
สงัคม พ.ศ. 2533 ออกมาใชบ้งัคบั ก าหนด ใหร้ะบบ
ประกันสังคมช่วยเหลือกลุ่มบุคคลเป้าหมาย คอื 
สมาชิกผู้จ่ายเงินสมทบเข้าสู่กองทุนประกนัสงัคม
โดยเป็นผูป้ระกนัตนตามกฎหมายดงักล่าวใน 7 กรณี 
คอื กรณีประสบอนัตรายหรอืเจบ็ปว่ย นอกงาน กรณี
ทุพพลภาพ กรณีตาย กรณีคลอดบุตร กรณีสงเคราะห์
บุตร กรณีชราภาพ และกรณีว่างงาน โดยกองทุน
ประกนัสงัคมอยู่ภายใตก้ารด าเนินงานของส านกังาน
ประกนัสงัคม กระทรวงแรงงาน [5]  

ความหมายทุนมนุษย ์
       ค าว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) ปรากฏครัง้
แรกในบทความปีค.ศ. 1961 ชื่อ “Investment  in 
Human Capital” โดยนักเศรษฐศาสตรร์างวลัโนเบล
ชื่อ Theodore W. Schultz [6] ตพีมิพ ์ในวารสารชื่อ 
American Economic Review โดยให้ความหมายทุน
มนุษย ์ประกอบดว้ยทกัษะ ประสบการณ์ และความรู ้  
     นอกจากนี้ Gary S. Becker [6] ใหค้วามหมาย
ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร ความคดิ 
ทกัษะ และสขุภาพของแต่ละบุคคล  
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      ส าหรบั Thomas O. Davenport [7] ไดส้ะทอ้นให้
เหน็ความส าคญัของพนักงานโดยกล่าวว่าคน ท างาน
คอืสนิทรพัย ์(Workers are assets) คอื สามารถ
สร้างมูลค่าไดท้ัง้รูปแบบการให้บรกิาร และรูปแบบ
ตวัเงิน โดยทุนมนุษย์ประกอบด้วย ความสามารถ 
(Ability) พฤติกรรม (Behavior) และความพยายาม 
(Effort) โดยมเีวลาเป็นปจัจยัดา้นเวลาทีแ่สดงในการ
ลงทุนในการพฒันาทุนมนุษย ์
      ส าหรบันักวชิาการไทยโดยจรีะ หงสล์ดารมภ์ 
[8] เสนอแนวคิดพื้นฐานของการพฒันาทุนมนุษย์
หรอืเรียกว่า 8K’s ประกอบด้วย K1 ทุนมนุษย ์
(Human Capital) K2 ทุนทางปญัญา (Intellectual 
Capital) K3 ทุนทางจรยิธรรม (Ethical Capital) K4 
ทุนทางความสุข (Happiness Capital) K5 ทุน
ทางสงัคม (Social Capital) K6 ทุนทางความยัง่ยนื 
(Sustainable Capital) K7 ทุนทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Digital Capital) และ K8 ทุนทาง
ความรู ้ทกัษะ และทศันคต ิ(Talented Capital) 
       สรุปความหมาย ทุนมนุษย์ คอื ทกัษะ ความรู ้
ความสามารถ ทศัคตทิีม่ศีกัยภาพของแต่ละบุคคลที่
ตดิตวัมาตัง้แต่เกดิหรอืเกดิจากการพฒันาเพิม่เติม 
จากการศึกษา เพื่อเพิ่มพูนสติปญัญา แนวคิด 
ทศันคติ การฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนทกัษะและฝีมือ
แรงงานในการปฏบิตัิงาน และการพฒันา เพื่อเพิม่
วสิยัทศัน์และโลกทศัน์ส าหรบัการปฏบิตั ิงานใหม้าก
ยิง่ขึน้ ดงันัน้ คนที่มตี้นทุนมนุษย์สูงย่อมได้เปรยีบ
และมแีนวโน้มที่ส่งผลต่อการสร้างมูลค่าของรายได้
และความส าเรจ็จากการปฏบิตัิ งานมากกว่าคนที่มี
ตน้ทุนมนุษยต์ ่า 

ความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย ์
      ปจัจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ สรุปได้
ดงันี้ 

1) กระแสโลกาภวิตัน์ ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงไร้
พรมแดน ทุกกจิกรรมทางธุรกจิจะถูกเชื่อมโยงเขา้
หากันอย่างรวดเร็วด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
ความทนัสมยั รวมถึงการเมอืง เศรษฐกจิ สงัคม 
ค่านิยม และว ัฒนธรรมของคนก ็จะม ีล ักษณะ
คล้ายคลึงกนั สภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร ็ว
ส่งผลให้องค์กรทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนต่าง

ตระหนักถึงความส าคญัและความจ าเป็นในการหา
แนวคิดหรือวิธใีนการพฒันาและสร้างศกัยภาพใน
การแขง่ขนั 

2)  สงัคมเศรษฐกจิฐานความรู ้(Knowledge-
Based Society/Economy) ความรู้กลายเป็นปจัจยั
ส าคญัที่ทุกองค์การให้ความส าคญัต่อการพฒันา
องค์การให้สามารถแข่งขนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ
และยัง่ยนื การบรหิารความรู้จงึส่งผลให้ทรพัยากร
มนุษย์ที่ถูกมองเป็นเพยีงแค่แรงงานและค่าใช้จ่าย
ขององค์การ กลบัถูกมองเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่า
ขององค์การที่จะสามารถเพิ่มศักยภาพในการ
แขง่ขนัได ้ 

3)  แนวคิดทุนมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงจาก
ยุคสงัคมเกษตรกรรมเป็นสังคมอุตสาหกรรมจน
ศตวรรษที่ 21 มุมมองการบรหิารคนทีเ่ป็นค่าใช้จ่าย
(cost) ได้เปลี่ยนแปลงมาเป็นคน กลายเป็นสนิทรพัย์
(assets) ทีส่ าคญัขององคก์าร กระแสการพฒันาทุน
มนุษยใ์นปจัจุบนัจงึให้ความส าคญักบัการลงทุนและ
การส่งเสรมิการศกึษาและการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้เกดิ
ทุนทางปญัญาเพื่อสร้างความคดิที่สร้างสรรค์ในการ
พฒันาท กัษะแรงง านฝีม ือ ให ้ม ีม าตรฐาน  มี
คุณภาพและสรา้งการพฒันาทีย่ ัง่ยนืดงัจะเหน็ไดจ้าก 
พรบ.การศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 (แกไ้ขเพิม่เติม 
พ.ศ. 2545) 

4)  การเขา้สู่ประชาคมอาเซยีนในปีพ.ศ. 2558 
มุ ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย์ให้เกดิทุน
ทางปญัญาใหไ้ดฝี้มอืแรงงานทีม่มีาตรฐานและความ
เป็นวชิาชพี  
      จากกระแสดงักล่าวส่งผลใหพ้นักงานต้องมกีาร
ปรบัตวัวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1)  มุ่งเน้นการพฒันาทกัษะ ความรูค้วาม สามารถ 
และทกัษะฝีมอืแรงงานให้ได้มาตรฐานและทนัสมยั
ต่อการใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน 

2)  มุ่ งเน้นตอบสนองต่อความต้องการด้าน
คุณภาพ และดา้นความคดิสรา้งสรรค ์

3) มุ่ ง เน้นเพิ่มศักยภาพและมูลค่ าในการ
ปฏบิตังิานและการสรา้งรายได ้
      กระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์มแีนวทางหลกั 3 
แนวทาง คือ ด้านการศึกษา (Education) การฝึก 
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อบรม (Training) และการพฒันา (Development) แต่
ปญัหาอุปสรรคการพฒันา คอื  

1) ปจัจัยทางด้านเศรษฐกิจและรายได้ของ
องค์การและพนักงานที่ไม่สนับสนุนต่อการลงทุน
เพื่อพฒันาการศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันา 

2)  ค่าใช้จ่ายในการลงทุนในการพัฒนาทุน
มนุษยม์ตีน้ทุนสงูมาก 

3)  ลกัษณะงานทีต่อ้งท า (Task) ของแต่ละคน 
4)  ทศันคต ิค่านิยม ความเชื่อ และวสิยัทศัน์ของ

ผู้บริหารที่ให้ความส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษย์ 
และการมองว่ามนุษย์เป็นสินทรัพย์  (asset) ของ

องค์การมากกว่า เป็นภาระและค ่าใช ้จ ่ายของ
องค์การ (cost) ดงัภาพแสดงที ่1  
 

ทีม่า: ปรบัปรุงจาก นิสดารก ์เวชยานนท.์  2555: 
       135. 
ภาพท่ี 1  การเชื่อมโยงกองทุนประกนัสงัคมกบัการ

พฒันาทุนมนุษย ์

เพื่อเพิ่มช่องทางในการพัฒนาทักษะ ความรู ้
ความ สามารถให้กับพนักงานจึงต้องมีลักษณะ
บูรณาการจากหลายองคก์ารเขา้มาใหค้วามร่วมมอื
ในการสนับสนุน ส านักงานประกนัสงัคมเป็นองค์การ
หนึ่งที่ดูแลเกี่ยวกบัชวีิตความเป็นอยู่ สุขภาพและ
รายได้ของแรงงานที่เกดิจากการท างาน ดงันัน้ จึง
เป็นโอกาสที่ดทีี่ส านักงานประกนัสงัคมจะได้ขยาย
โอกาสในการส่งเสรมิการศึกษา การฝึกอบรมและ
การพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของแรงงาน
และแรงงานกลุ่มที่ดอ้ยโอกาส โดยขยายสทิธปิระโยชน์
ของกองทุนประกันสังคมใน การสนับสนุนการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงานที่ดียิ่งขึ้น  โดยมี
กรอบแนวคดิ ดงันี้ 
        1) แนวคดิCafeteria Approach หรอื Flexible 
Benefit Program [10] เป็นแนวคดิใหพ้นักงานมี
สทิธทิีจ่ะเลอืกใชส้ทิธปิระโยชน์ ดา้นสวสัดกิารต่างๆ 
ที่องค์กรจดัให้ เช่น คนโสดอาจจะมคีวามต้องการ
สวสัดกิารรูปแบบหนึ่ง พอเริม่แต่งงานความต้องการ
สวสัดกิารอาจจะเปลีย่นแปลงไป และความแตกต่าง
ทางเพศ ปจัจัยด้านอายุ  หรือฐานะครอบครัว 
ตลอดจนการใชช้วีติของพนักงานต่างกนัเป็นปจัจยั
ต่อการเลอืกสวสัดกิาร 

      2)  แนวคดิต้นไมส้วสัดกิารความคดิเรื่อง
สวสัดกิารเชงิระบบ (The tree of social welfare 
system) 
      อภิศกัดิ ์ธรีะวสิษิฐ ์[11] น าเสนอแนวคดิต้นไม้
สวัสดิการเป็นการศึกษาแนวคิดสวัสดิการผ่าน
แนวคดิธรรมชาติโดยเปรยีบเทยีบระบบสวสัดิการ
เหมือนต้นไม้ที่อยู่บนฐานคิด 3 ประการ คือ ฐาน
ทรพัยากรธรรมชาติ ฐานนวตักรรมชุมชน และฐาน
สทิธิพื้นฐานทางสงัคม ผ่านกระบวนการด าเนิน 
งานด้านกฎระเบียบโดยผู้กระท าในระบบ(Actors) 
คอื หน่วยงานรฐั ท้องถิ่น และชุมชนเป็นระบบใน
การสร้างความเจรญิเติบโตของต้นไม้ โดยจุดเน้น
การด าเนินการสวัสดิการแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คอื  
      กลุ ่มแรก เป็นระบบสวสัด กิารถ ้วนหน ้า 
(Welfare for all) เนื่องจากความไม่เท่าเทยีม การ
เอารดัเอาเปรยีบ รฐัจงึต้องเขา้ไปสนับสนุน และ
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แทรกแซงกลไกสวสัดกิาร โดยผ่านโครงสร ้าง 
กฎระเบยีบ การบรหิารสัง่การของรฐั 
      กลุ่มสอง สวสัดิการแบบเสรีนิยม(Liberalism) 
เน้นกลไกลตลาด การปรบัตวัเขา้สู่ความสมดุลตาม
ธรรมชาติ และความเป็นจริงของสังคม การจัด 
ระบบสวสัดกิารผ่านระบบวฒันธรรม โครงสรา้งและ
การด าเนินการของชุมชน เป็นการให้ความ ส าคญั
กบัล าตน้ไม ้
      กลุ่มสาม สวัสดิการที่ช่วยเหลือพึ่งพากันได ้
(Best Practice) หรอื สวสัดกิารแบบเสรนีิยมใหม่ 
(Neo-Liberalism) มุ ่ง เน้นสร ้างการเต ิบโตและ
สวัสดิการท้องถิ่นเพื่อก่อให้เกิดความยัง่ยืนและ
นวตักรรมที่เหมาะสมกบัตนเอง เป็นการให้ความ 
ส าคญักบัรากตน้ไม ้
     กล่าวโดยสรุปการพัฒนาแนวคิดระบบต้นไม้
สวสัดิการ เพื่อการพฒันาที่ยัง่ยืน และสร้างสรรค์
จะต้องมกีารบูรณาการทุกภาคส่วนโดยเฉพาะการ
ให้ความส าคญักบัฐานรากต้นไม้ คือ การให้ระบบ
สวัสดิการที่สร้างความยัง่ยืน ซึ่งก็คือ การศึกษา 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อ
ประชาชนมกีารศกึษา มคีวามรูย้่อมน าไปสูก่ารสรา้ง
ปญัญาในการสร้างสรรค์สิ่งที่ดีต่อไปให้กบัตนเอง 
ชุมชน สงัคม ชุมชน ประเทศ และสงัคมโลกต่อไป
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื  
       ผู้เขียนจึงน าเสนอวิธีการเชื่อมโยงกองทุน
ประกนัสงัคมกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ดงันี้ 

1.  วธิจีะอนุโลมใหผู้้ประกนัตนมสีทิธทิี่จะเลอืก 
ใช้สิทธิประโยชน์ได้ตามความเหมาะสม ในการ
สนับสนุนการศกึษาให้เกดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิตนอกเหนือจากการศึกษาภาคบังคับ 
ตามที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด หรือการฝึก 
อบรมเพื่อพฒันาความรูท้กัษะฝีมอืแรงงานเพิม่เติม 
รวมถึงเป็นวิธีหนึ่งที่สร้างความเป็นธรรมส าหรับ
ผูป้ระกนัตนไดม้โีอกาสในการเลอืกใชส้ทิธปิระโยชน์
ทีเ่หมาะสมตามความต้องการของตน และเป็นการ
สร้างแรงจูงใจในการเข้ากองทุนประกันสังคมใน
อนาคตต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับผลการส ารวจเงิน
สมทบและประโยชน์ทดแทนระหว่างปี 2545-2547 
โดยเสกศ ักดิ ์จ าเร ิญวงศ์ พบว่า ส าหรับการใช้
ส ิทธิประโยชน์ของลูกจ้างในกองทุนประกนัสงัคม

ไม่มากนัก โดยมเีพยีงร้อยละ 51.1 ที่เคยใช้บรกิาร
ประกันสงัคม ในกรณีเจ็บป่วยมากที่สุด (42.3%) 
รองลงมา คือ กรณีสงเคราะห์บุตร (14.2%) และ
กรณีคลอดบุตร (12.4%) และสาเหตุที่ลูกจ้างใช้
ประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคมน้อย
เนื่องจาก 1) พงึพอใจสวสัดกิารของบรษิทัมากกว่า 2) 
ลูกจ้างส่วนใหญ่ มีภาระในการอุปการะบุคคลอื่น
ค่อนข้างน้อย และลูกจ้างส่วนใหญ่โสด (77.5%) 
ส่วนลูกจ้างทีส่มรสแลว้ มผีู้อยู่ในอุปการะส่วนใหญ่  
1-2 คน (64.6%) ดังนัน้ลูกจ้างทัง้สองกลุ่มคิดว่า
ตนเองเป็นฝ่ายเสียเปรียบ กรณีคนเป็นโสดจึงมี
ขอ้เสนอแนะใหก้ารประกนั สงัคมเป็นระบบเปิดและ
พนกังานสามารถเลอืกโดยสมคัรใจมากกว่า 

2. การขยายสิทธิประโยชน์ทดแทนในลักษณะ
กองทุนการศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันาเพิม่เติม 
หรอืโครงการกู้เงนิส าหรบัการศกึษา การฝึกอบรม 
และการพฒันา เพื่อเป็นทางเลือกหนึ่งในการสร้าง
ทุนทางปญัญา และมลูค่ารายไดข้องแรงงานทีส่งูขึน้  
 
บทสรปุและข้อเสนอแนะ 
     ทุนมนุษย ์เป็นสนิทรพัยท์ีม่คีุณค่าและมูลค่าถ้า
ได ้รบัการพฒันาอย่างต่อเนื่องทุกร ูปแบบ แต่
ปญัหาอย่างหน่ึงที่พบคือ ค่าใช้จ่ายในการลงทุน
พฒันาทุนมนุษย์ต้นทุนสูงมาก ดงันัน้ การพฒันา
ทุนมนุษย์ให้กบัแรงงานส าเร็จได้ต้องมีการบูรณการ
ความร่วมมือจากหลายหน่วยงาน กองทุนประกัน 
สงัคม ถือเป็นหน่วยงานหนึ่งที่ด ูแลเรื่องระบบ
สวสัด ิการให้กบัแรงงาน โดยจุดเริ ่มต้นมาจาก
การที ่ร ัฐต ้องการดูแล ในเรื่อ งความ เจ ็บป่วย     
อนัเนื่องมาจากการท างาน สุขภาพและรายได้ของ
พนักงาน ซึ่งปจัจุบนักองทุนประกนัสงัคมมีสทิธิ
ประโยชน์ 7 ประเภท ได้แก่ ซึ่งเป็นระบบดูแล
เพยีงแค่เรื่องกายภาพ สภาพแวดล้อม ความเป็นอยู่ 
รายได้ แต่ขาดการส่งเสริมการพัฒนาการศึกษา 
ความรู้ ความสามารถและทกัษะฝีมือแรงงานให้มี
ศักยภาพยิ่งขึ้น ประกอบกับกระแสโลกาภิวัตน์ 
สงัคมเศรษฐกิจฐานความรู้ การให้ความส าคญักบั
ความรู ้สมรรถนะ ทกัษะแรงงานฝีมอืใหม้มีาตรฐาน
ความเป็นมอือาชพีและมคีวามช านาญ รวมถึงการ
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เขา้สู่ประชาคมอาเซยีนในปี 2558 ดงันัน้ เพื่อส่ง 
เสรมิให้แรงงานได้มกีาร ศกึษาที่สงูขึน้และสามารถ 
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพื่อน ามาใช้ในการ
พัฒนาทุ นทางป ัญญา ใ นกา รท า ง าน ให้ เ กิ ด
ประสทิธภิาพและยัง่ยนืต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. เป็นผลกระทบทีด่ต่ีอลกูจา้งช่วยใหม้โีอกาส 
ในการศกึษาเพิม่เติมนอกระบบการศกึษาภาคบงัคบั 
รวมถึงการฝึกอบรม พฒันาทกัษะแรงงานฝีมือให้มี
มาตรฐานสงูขึน้ 

2. เป็นผลท าใหส้รา้งความรูส้กึเชงิจติวทิยาทีด่ ี
ระหว่างลูกจ้างกบัการประกนัสงัคมท าให้ลูกจ้างมี
โอกาสในการเลือกใช้สทิธติามความเหมาะสมของ
สถานภาพของตนเอง 

3.  ผลด ีต่อนายจ ้างถ ือ เป็นการช่วย เพิ ่ม
ประสทิธภิาพการท างาน และลดต้นทุนในการพฒันา 
ทุนมนุษย์ขององค์การเพราะขนาดและอ านาจ
ทางการเงนิของนายจ้างแต่ละองคก์ารกม็แีตกต่าง
กนั จงึเป็นสทิธปิระโยชน์ส าหรบันายจ้าง แต่อาจจะ
เป็นช่องทางที่นายจ้างปรบัลดงบประมาณสนับสนุน
ดา้นการศกึษาต่อของพนกังานไดเ้ช่นกนั 

4.  ผลดต่ีอสงัคมและประเทศ คอื ท าใหแ้รงงานมี
ท ักษะแรงงานที่ม ีฝีม ือ ได้ม าตรฐานว ิช าช ีพ  
สมรรถนะสงู และปญัญาในการสรา้งสรรคผ์ลงาน
และเพิ่มมูลค่ารายได้ของลูกจ้างให้สูงขึ้นและรัฐ
สามารถเกบ็ภาษเีงนิสมทบไดเ้พิม่ขึน้ในอนาคต 

5.  เพื่อให้แนวคดิดงักล่าวเป็นไปได้ในการน าไป
ปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรมต่อไปและมปีระสทิธภิาพ
สอดคล้องกบันโยบายการปฏบิตัิของกองทุนประกนั 
สงัคม นายจ้าง ลูกจ้าง และสงัคม จงึควรมกีารวจิยั
หรอืประชาพจิารณ์ส ารวจความคดิเหน็ของทุกภาค
ส่วนที่เกีย่วขอ้งเพิม่เติมถึงความเหมาะสม  ในการ
ด าเนินการต่อไป 
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