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บทคัดยอ
 พนักงานเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานขององคกรโดยการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกร 
สามารถทําใหพนักงานเกิดความภักดีและเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะสงผลใหการทํางานของพนักงานเกิดประสิทธิผลดี
ยิ่งขึ้น ปจจัยที่สงผลใหพนักงานเกิดการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกร คือ บทบาทของผูนําแบบบารมี ซึ่งเปนผูนํา
ที่คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน เปนแบบอยางท่ีดีในดานทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน จึงทําให
พนักงานเกิดความไววางใจสงผลใหผูนําสามารถจูงใจใหพนักงานเกิดการยอมรับและเต็มใจปฏิบัติตาม รวมถึงเปนพลเมืองที่ดี
ขององคกรตลอดจนมีสวนรวมกับการดําเนินงานภายในขององคกร สิ่งเหลานี้สามารถนําไปใชเปนรากฐานในการสนับสนุนงาน
วิจัย และเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธขององคกร 
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Abstract
 Internal corporate social responsibility (CSR) is one of the organization’s core competencies 
of business excellence when employees participate in CSR activities. Employees’ perception of 
internal CSR practices will promote the individual productivity by enhancing their loyalty and job 
satisfaction. Factor affecting employees’ perception of internal CSR isthe role of charismatic leader 
who considers the common interest rather than his or her own interests and actsin good patterns 
of attitudes and working behaviors. As a result, the employees can be motivated by their trust, 
organizational citizenship behaviors and internal organizational engagement. Therefore, this factor 
offers implications for future research and design of organizational CSR strategies.
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บทนํา
 ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร (Corporate 
Social Responsibility: CSR) เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจ
เปนอยางมากในชวงสองสามทศวรรษที่ผานมาทั้งในทาง
วิชาการและทางธุรกิจ (Nejati & Ghasemi, 2012) โดยนัก-
วิชาการสวนใหญจะศึกษาถึงผลกระทบของการดําเนินงาน
ดานความรับผิดชอบตอสังคมท่ีมีตอผูมีสวนไดเสียทั้งภายใน
และภายนอกองคกร ในขณะที่นักธุรกิจจะมุงเนนการสราง
พฤติกรรมขององคกรท่ีแสดงถึงความรับผดิชอบตอสงัคม  เพ่ือ
ทําใหองคกรมีภาพลักษณที่ดี ไดรับความไววางใจจากลูกคา 
ความภักดีจากพนักงาน และความเช่ือมั่นจากนักลงทุน 
(Barakat, Isabella, Boaventura, & Mazzon, 2016) เชน 
ในกรณีของ Coca-Cola ทีก่าํหนดใหงานดานความรับผดิชอบ
ตอสังคมเปนนโยบายของบริษัท เนื่องจากการดําเนินงาน
ดังกลาวสามารถสงผลกระทบเชิงบวกตอบริษัทได (Nejati & 
Ghasemi, 2012) นอกจากน้ี ความรับผิดชอบตอสังคมยังถือวา
เปนทรัพยากรที่มีคุณคา หายาก ไมสามารถลอกเลียนแบบได 
ตลอดจนสามารถตอบสนองความตองการดานศีลธรรมและ
จริยธรรมในสังคม ซึ่งเปนรากฐานในการสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันอยางย่ังยืน (Rupp, Shao, Thornton, & 
Skarlicki, 2013) ทั้งนี้ ความรับผิดชอบตอสังคมยังชวยเพิ่ม
ผลผลิตของพนักงาน เพิ่มความสามารถขององคกรในการทํา
กําไร และสนับสนุนสังคมโดยรวม (Rahman, Haski-
Leventhal, & Pournader, 2016) ซึ่งเปนเปาหมายท่ีสําคัญ
ขององคกรอีกดวย (Webb, 2014)
 พนักงานเปนองคประกอบที่ทําใหการดําเนินงานดาน
ความรับผิดชอบตอสังคมประสบความสําเร็จ ดังน้ัน องคกรควร
ทําใหพนักงานเกิดการมีสวนรวม และมีความพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากผลลัพธดังกลาวจะทําใหการทํางานมีประสิทธิผล 

เพิ่มความสามารถของพนักงานในการทํากําไร และทําให
พนกังานเกิดความเต็มใจท่ีจะอุทศิตนเพ่ือองคกร (Ferreira & 
Oliveria, 2014) ดวยเหตนุี ้ผูบรหิารจึงควรกาํหนดแผนเกีย่ว-
กับการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมใหชัดเจนใน
แตละสวนงานขององคกร เชน ฝายทรัพยากรบุคคล ฝายขาย 
ฝายการตลาด เปนตน โดยมุงเนนใหพนักงานไดรับรูถึง
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัทไดดําเนินการ 
(Barkay, 2012)
 การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมสามารถ
เกดิขึน้ไดทัง้ภายในและภายนอกองคกร แนวทางการดาํเนนิ-
งานภายในจะเก่ียวของโดยตรงกับสภาพแวดลอมการทํางาน
ทางรางกายและจิตใจของพนักงาน เพื่อแสดงถึงความหวงใย
ตอสุขภาพและความเปนอยูที่ดี ซึ่งอาจอยูในรูปของการฝก-
อบรมและการมีสวนรวมในธุรกิจ หรือการดําเนินงานอื่นใดที่
เก่ียวของกับความรูสึกทางกายและใจของพนักงาน สวนการ
ดําเนินงานภายนอกเปนการเสริมสรางความชอบธรรมและ
ช่ือเสียงของผูมีสวนไดเสียท่ีอยูภายนอกองคกร เชน การปฏิบัติ
ท่ีนําประโยชนไปสูชุมชนทองถ่ิน  คูคาทางธุรกิจ  ผูขายปจจัยการ
ผลติ ลกูคา องคกรภาครัฐและภาคเอกชน เปนตน (Hameed, 
Riaz, Arain, & Farooq, 2016; Ferreira & Oliveria, 2014)
 การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมท้ังสอง
ประเภท สามารถสงผลใหพนกังานมีทศันคติและพฤติกรรมท่ี
แตกตางกัน โดยพนักงานจะรับรูและเกิดการมีสวนรวมกับ
ความรับผิดชอบตอผูมีสวนไดเสียภายในมากกวาผูมีสวนได
เสียภายนอก เนือ่งจากพนักงานสามารถเปรียบเทียบลักษณะ
ของตนเองกับผลประโยชนของกิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมได ถาผลประโยชนน้ันตรงตามท่ีพนักงานตองการจะ
สงผลใหพนักงานเกิดความเต็มใจท่ีจะเรียนรูในกระบวน
การทํางานขององคกรมากข้ึน (Hameed et al., 2016)
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ขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับผลวิจัยของ Nejati & 
Ghasemi (2012) ที่พบวา ความรับผิดชอบตอสังคมภายใน
องคกรสงผลกระทบเชิงบวกกับพนักงาน ดังนั้น หากองคกร
ใหความสําคัญดานความรับผิดชอบตอสังคมกับบุคคล
ภายนอกมากกวาบุคลากรภายในซึ่งหมายถึงพนักงาน อาจ
สงผลเชิงลบตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรได
ขอคนพบน้ีสะทอนใหเห็นวา การไดรับแรงสนับสนุนจาก
พนักงานเปนส่ิงท่ีสําคัญตอการดําเนินงานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคม (Vlachos, Panagopoulos, Bachrach, & 
Morgeson, 2017) จากงานวิจยัของ Story &  Neves  (2015) 
พบวา แรงจูงใจภายใน (การกระตุนความเช่ือของพนักงานถึง
คุณคาในการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกร) และแรงจูงใจภายนอก (การกระตุนการรบัรูของชมุชน
ถงึความตัง้ใจในการทาํความรบัผดิชอบตอสงัคมภายนอกของ
องคกร) ของพนักงานทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น โดยการ
สรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นควรเปนหนาที่ของผูบริหาร ทั้งนี้
ผูบริหารท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคมจะมีความสัมพันธเชิง-
บวกกับพนักงานในชวงระยะเวลาท่ีดํารงตําแหนง  โดยพนักงาน
จะสนับสนุนองคกรตอเม่ือไดรบัรูถงึความรับผดิชอบตอสงัคม
(Vlachos et al., 2017) เชนเดียวกับผลการวิจัยของ Glavas 
& Kelley (2014) ทีร่ะบุวา การรับรูความรับผดิชอบตอสงัคม 
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน โดยมีการสนับสนุนของ
องคกรเปนตวัแปรคั่นกลางระหวางความสัมพันธนี้ ในขณะท่ี
พนักงานจะเกิดความรูสึกเชิงลบเม่ือผูบริหารขาดความรับ-
ผดิชอบตอสงัคม (Onkila, 2015) ดงันัน้องคกรควรกระตุนให
พนักงานเกิดการรับรูตอการดําเนินงานดานความรับผิดชอบ
ตอสงัคมมากกวาการปลอยใหพนกังานเกดิการรบัรูดวยตนเอง
(Ferreira & Oliveria, 2014) ดวยเหตุนี้ผูบริหารท่ีดีจึงควร
ออกแบบและจดัใหมกีารสือ่สารดานความรบัผดิชอบตอสงัคม
เพื่อใหพนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของพบวา  งานวจิยั
สวนใหญมุงศกึษาเพยีงวา พนกังานสามารถรบัรูถงึการดาํเนนิ
งานดานความรบัผดิชอบตอสงัคมภายในหรอืภายนอกองคกร
ไดมากกวากัน แตมีงานวิจัยคอนขางนอยท่ีเนนศึกษาราย
ละเอียดของการดําเนินงานภายในองคกร ทั้งๆ ที่ความรับ-
ผิดชอบตอสังคมภายในองคกรเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงาน
เกดิการรบัรูและมสีวนรวมกบังาน ดงัน้ัน บทความฉบบันีจ้งึมี
วตัถปุระสงคทีแ่สดงถึงปจจยัทีท่าํใหเกดิพนกังานเกิดการรับรู
ความรับผิดชอบตอสังคมภายในขององคกร เพื่อขยายองค-
ความรูเก่ียวกับการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคม

ภายในองคกร สามารถนําไปใชเปนรากฐานในการสนับสนุน
การเก็บขอมูลเชิงประจักษสําหรับการวิจัยท่ีเก่ียวกับความรับ-
ผิดชอบตอสังคมในมุมมองของพนักงาน อีกท้ังองคกรธุรกิจ
สามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธเพื่อพัฒนา
กระบวนการดานความรับผิดชอบตอสังคมใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอผลการดําเนินงานขององคกร

การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมภายใน
องคกร
 ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรเปนแนวคิดที่ได
รับการยอมรับจากกลุมผูมีสวนไดเสียวาเปนสิ่งที่องคกรควร
กระทํา (Onkila, 2015) จากผูมีสวนไดเสียกลุมตางๆ ของ
องคกร ทั้งนี้ พนักงานถือเปนทรัพยสินที่สําคัญ เนื่องจากเปน
บุคคลท่ีสามารถสรางความสําเร็จหรือความลมเหลวใหกับ
องคกรได (Jayabalan, Appannan, Low, & Ming, 2016)
การศึกษาท่ีผานมากลาวถึงความสําคัญของการดําเนินงาน
ความรับผิดชอบตอสังคมตอพนักงานในประเด็นตางๆ เชน 
ความรับผิดชอบในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สขุภาพ ความปลอดภัย ความสมดุลในชีวติการทํางาน การฝก
อบรม รวมถึงการสรางบรรยากาศในสถานที่ทํางานใหดี 
ประเด็นเหลานี้เปนสิ่งท่ีองคกรควรใหความสําคัญเนื่องจาก
การดําเนินงานความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกร
(Jayabalan et al., 2016) สามารถสงผลกระทบอยางมาก
ตอพนักงานได
 งานวิจัยของ Shibeika (2016) ศึกษาธุรกิจบริการใน
ประเทศเวียดนาม พบวาความรับผิดชอบตอสังคมภายใน
องคกรดานสุขภาพของพนักงาน ความปลอดภัย และการฝก
อบรมมีความสัมพันธ เชิงบวกกับความผูกพันองคกร
(organizational commitment) ของพนักงาน  ขอคนพบนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของ Lee et al. (2013) ที่กลาววาการ
ดาํเนนิงานความรับผดิชอบตอสงัคมภายในของบริษทัสามารถ
ชวยพัฒนาความผูกพันกับองคกรของพนักงาน ซึ่งนําไปสู
ผลผลิตท่ีเพิม่ขึน้ อกีทัง้กจิกรรมดานความรับผดิชอบตอสังคม
ภายในท่ีมีประสิทธิภาพยังกอใหเกิดแรงจูงใจท่ีผลักดันให
พนักงานสามารถสรางคุณคาในงานของตนเอง ขอคนพบเหลาน้ี
เปนสิ่งยืนยันไดวา การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอ
สังคมภายในองคกรมีความสําคัญตอองคกรอยางมาก
 การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมภายใน
องคกร หมายถงึนโยบายและการปฏบิตัขิององคกรทีเ่กีย่วของ
กับความกังวลตอสุขภาพ ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน
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การฝกอบรม  การใหพนักงานมีสวนรวมในธุรกิจใหโอกาสพนักงาน
ทีเ่ทาเทยีมกนัและสรางความสมัพนัธในการทาํงานในลกัษณะ
แบบครอบครัว (Ferreira & Oliveria, 2014) รายละเอียด
ของการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมภายใน
องคกรทีส่าํคญัแบงออกเปนประเด็นตางๆ ได คอื สขุภาพและ
ความปลอดภัย การสรางสมดุลในชีวติการทํางาน และการฝก
อบรมและการพัฒนา
 สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) 
สุขภาพ หมายถึง การที่พนักงานไมเจ็บปวยทางรางกายหรือ
จิตใจ ขณะที่ความปลอดภัย หมายถึง การปกปองพนักงาน
จากการบาดเจ็บ อันเนื่องมาจากอุบัติเหตุจากการทํางาน 
(Shibeika, 2016) ซึ่งเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองจัดการ
กับระบบความปลอดภัยในองคกรเชน จัดการกับความกดดัน
หรอืความเส่ียงทีเ่กดิจากการทํางาน โดยการดแูลขัน้ตอน หรอื
กฎระเบียบขององคกร นักวิจัยสวนใหญเนนยําวา สภาพ
แวดลอมในการทํางานเปนหน่ึงในเกณฑที่สําคัญตอสุขภาพ
และความปลอดภัย เนื่องจากส่ิงเหลาน้ีมักจะเก่ียวของกับ
สภาพความเปนอยูและความเครยีดทางรางกาย (Jayabalan 
et al., 2016)
 การสรางสมดุลในชีวิตการทํางาน (Work-Life 
Balance) หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติงานเมื่อ
เปรียบเทยีบกับภาระผกูพนัในครอบครัว หรอืความรบัผดิชอบ
อื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน แนวทางในการสรางสมดุลใน
ชีวิตการทํางาน และใหพนักงานมีชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุน
มากข้ึน เชน ในระหวางการทํางาน 8 ชั่วโมงตอวัน ควรให
พนกังานมโีอกาสพกัผอนในชวงเชาและชวงบายเปนเวลาชวง
ละคร่ึงชั่วโมง เพื่อพักสายตาเมื่อตองอยูหนาจอคอมพิวเตอร
เปนเวลานาน หรือเปดโอกาสใหพนกังานไดเขารวมสโมสรกีฬา
ของบริษัท เปนตน (Jayabalan et al., 2016; Shibeika, 
2016)
 การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and 
Development) เปนวิธีสรางความไดเปรียบในการแขงขัน
ทางธุรกิจ ในขณะเดียวกันยังใชเพ่ือรักษาความผูกพันที่ดี
ระหวางองคกรและพนักงาน เนือ่งจากพนักงานมักเห็นวาการ
จัดฝกอบรมเปนส่ิงท่ีชวยใหพวกเขาสามารถกาวหนาในสาย
อาชีพได (Jayabalan et al., 2016; Shibeika, 2016) การ
ดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมภายในที่มุงความ
สาํคญัไปทีพ่นกังาน เชน การฝกอบรมและการพฒันา สามารถ
สงผลกระทบเชิงบวกตอการรับรูและความพึงพอใจของ
พนักงาน (Hameed et al., 2016)

การรับรูความรับผิดชอบตอสังคมของพนักงาน
 การรับรูของพนักงานเปนสวนหน่ึงของทฤษฎีพฤติกรรม
องคกร (organizational behavior theory) ซึ่งมีบทบาท
สําคัญในการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมและ
ตอผลการดําเนินงานขององคกร การรับรูความรับผิดชอบตอ
สังคมของพนักงาน หมายถึง ระดับความรูความเขาใจของ
พนักงานที่มีตอคุณคาที่แทจริงของการดําเนินงานดานความ
รับผิดชอบตอสังคมท่ีองคกรไดปฏิบัติ (Lee, Park, & Lee, 2013) 
การรับรูน้ีสามารถสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
และเมื่อพนักงานสามารถรับรูถึงคุณคาการดําเนินงานความ
รับผิดชอบตอสังคมแลว พนักงานจะเกิดทัศนคติและแสดง
พฤตกิรรมท่ีสนบัสนุนองคกร เชน ความเต็มใจทีจ่ะทาํงานหนัก
เพื่อองคกร เกิดความผูกพันตอองคกร (Yongrok & Yanni, 
2014) ตลอดจนเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
(organizational citizenship behavior) (Glavas & Kelley, 
2014; Rupp, Shao, Thornton, & Skarlicki, 2013)

บทบาทของผูนาํในการดาํเนนิงานดานความรบัผดิชอบตอ
สังคมภายในองคกร
 การทบทวนวรรณกรรมพบวา มีงานวิจัยหลายเรื่องที่
ศึกษาปจจัยสําคัญที่มีอิทธพิลตอการรับรูของพนักงานในการ
ดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคม เชน งานวิจัยของ 
Santhosh & Baral (2015) ศึกษาบทบาทของผูจัดการกับ
ความสัมพันธระหวางการรับรูการดําเนินงานดานความรับผิดชอบ
ตอสังคมของพนักงานท่ีมีตอการมีสวนรวมของพนักงาน  ผลงาน
วิจัยพบวา บทบาทของผูจัดการสามารถทําใหความสัมพันธ
ระหวางกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมกับการมีสวน-
รวมของพนักงานเพ่ิมข้ึน กลาวคือ พนักงานจะตีความหรือ
มีทัศนคติและพฤติกรรมตอความรับผิดชอบตอสังคมอยางไร
นัน้ข้ึนอยูกบับทบาทของผูจดัการ  จากขอคนพบดังกลาวแสดง
ใหเหน็วาบทบาทของผูจดัการเปนสวนสาํคญัทีท่าํใหพนกังาน
เกิดการรับรูและมีสวนรวมในการดําเนินงานดานความรับ-
ผิดชอบตอสังคม โดยพนักงานตองการความชัดเจนจาก
ผูจัดการเพื่อชวยสรางความเขาใจถึงคุณคาที่แทจริงของการ
ดาํเนนิงานดานความรับผดิชอบตอสงัคม เมือ่พนกังานเกิดการ
รับรูดังกลาว ก็จะเปนแรงผลักดันใหการดําเนินงานเหลานี้
ประสบความสําเร็จ (Vlachos et al., 2017) ดังนั้น องคกร
จงึสามารถใชประโยชนจากความเปนผูนาํของผูจดัการในการ
บอกถึงคุณคาของการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคม 
เพื่อจูงใจใหพนักงานเกิดการรับรูและมีสวนรวมกับองคกร
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 ภาวะผูนําแบบบารมี (charismatic leadership)  
หมายถงึ  ลกัษณะของผูนาํทีเ่ปนแบบอยางในดานทศันคตแิละ
พฤติกรรม กลาวคือ เปนผูนําที่เสียสละตนเองเพื่อประโยชน
ระยะยาวขององคกรหรือชุมชน ผูนําประเภทนี้จะประสบ
ความสําเร็จในการสรางอัตลักษณรวมกัน โดยการกําหนด
คานิยมขององคกรจะคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียขององคกร
มากกวาตนเอง ดงันัน้ ลกัษณะผูนาํเชนนีจ้งึสอดคลองกบัหลกั
การดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคม (Waldman, 
Siegel, & Javidan, 2006) นอกจากนี ้ผูนาํแบบบารมยีงัสราง
วิสัยทัศนที่มีคุณคาตออนาคตขององคกร และแสดงใหผูใต-
บงัคบับญัชาเห็นวาพวกเขาสามารถบรรลุวตัถปุระสงครวมกับ
องคกรได โดยยอมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจแก
ปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง (Wilderom, van den Berg, & 
Wiersma, 2012)
 นอกจากน้ีงานวิจัยของ Vlachos et al. (2013) ได
ศกึษาอทิธพิลของภาวะผูนาํแบบบารมขีองผูจดัการทีส่งผลตอ
ความรูความเขาใจของพนักงานในการดําเนินงานความรับ-
ผิดชอบตอสังคมทั้งภายในและภายนอกองคกร ผลการศึกษา
พบวาเม่ือพนกังานคิดวาผูจดัการของพวกเขามีความเปนผูนาํ
แบบบารมีจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ เกิดการเห็นคุณคา
ทีแ่ทจรงิของความรบัผดิชอบตอสงัคม และนําไปสูการมสีวน-
รวมในกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม
 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ปจจัยสําคัญ
ที่มีอิทธิพลตอการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมภายใน คือ 
คุณลักษณะของผูนําที่ดี หรือที่เรียกวา ภาวะผูนําแบบบารมี 
ซึ่งมีหนาที่ใหขอมูลที่แทจริงของการดําเนินงานความรับ-
ผิดชอบตอสังคมแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดแรงจูงใจใน
การรับรู และมีสวนรวมกับกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกร
 
ความสําคัญของการรับรูความรับผิดชอบตอสังคม
ภายในองคกร
 มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความรับผิดชอบตอ
สังคมภายในองคกรของพนักงาน อาทิ งานวิจัยของ Lee et 
al. (2013) ศกึษาการรับรูของพนักงานเก่ียวกับกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมขององคกร งานวิจัยของ Rupp et al. 
(2013) ไดศึกษาการตอบสนองของผูสมัครงานและพนักงาน
ตอความรับผดิชอบตอสงัคมขององคกร งานวิจยัของ Ferreira 
& Oliveira (2014) ศึกษาผลกระทบของความรับผิดชอบ
ตอสังคมขององคกรตอการมีสวนรวมของพนักงาน งานวิจัย
ของ Glavas & Kelley (2014) ศึกษาผลกระทบของการรับรู

ของพนกังานเกีย่วกบัความรบัผดิชอบตอสงัคมทีม่ตีอทศันคติ
ของพนักงาน งานวิจัยของ Yongrok & Yanni (2014) ศึกษา
อิทธิพลของการรับรูกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกรตอผลการดาํเนนิงานของพนกังานและองคกร งานวจิยั
ของ Zhu, Hang, Liu, & Lai (2014) ศึกษาการรับรูของ
พนกังานเก่ียวกับกจิกรรมความรับผดิชอบตอสงัคมขององคกร
ทีส่งผลตอความพงึพอใจและความภกัดขีองพนกังาน และงาน
วิจัยของ Rahman et al. (2016) ศึกษาทัศนคติดานความรับ-
ผดิชอบตอสงัคมของพนกังานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันตอองคกร ในสวนถัดไปจะกลาวถึงผลการวิจยั
ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมขางตน
 งานวิจัยของ Lee et al. (2013) ศึกษาการรับรูความ
สอดคลองระหวางวัฒนธรรมองคกรกับการดําเนินงานดาน
ความรับผิดชอบตอสังคมท่ีมีตอความผูกพันทางจิตใจของ
พนักงาน (employee attachment) และการรับรูความ
สามารถขององคกร โดยมีการรับรูกิจกรรมดานความรับ-
ผิดชอบตอสังคมเปนตัวแปรคั่นกลาง ผลพบวา เมื่อพนักงาน
รับรูวาการดําเนินงานดานความรับผิดชอบตอสังคมที่องคกร
กระทํานั้นสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร จะทําใหพนักงาน
พรอมรับรูถึงกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น ซึ่งสง
ผลทําใหความผูกพันทางจิตใจของพนักงาน และการรับรูความ
สามารถขององคกรเพิ่มขึ้นอีกดวย
 งานวิจัยของ Rupp et al. (2013) ไดศึกษาความ
สมัพนัธระหวางการรับรูความรับผดิชอบตอสงัคมของผูสมคัร
งานและพนักงานกับความต้ังใจในการมาสมัครงานของผูสมคัร
และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคกร (organizational 
citizenship behavior) โดยกําหนดใหการรับรูความยุตธิรรม
ในองคกรดานผลตอบแทนดวยตนเอง (fi rst-party distributive 
justice) และลกัษณะทางจรยิธรรมเปนตัวแปรอทิธพิล พบวา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมของ
ผูสมัครและพนักงานกับความต้ังใจในการมาสมัครงานของ
ผูสมคัร และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรจะลดลง
ในผูสมัครงานหรือพนักงานท่ีมีประสบการณดานการรับรู
ความยุติธรรมในองคกรดานผลตอบแทน (distributive 
justice) สูง และความสัมพันธจะสูงข้ึนในผูสมัครงานหรือ
พนกังานท่ีมปีระสบการณดานการรับรูความยุตธิรรมในองคกร
ดานผลตอบแทนตํา นอกจากน้ี การรับรูความรับผิดชอบตอ
สังคมของผูสมัครงานกับความต้ังใจในการมาสมัครงานจะมี
ความสัมพันธกันมากในผูสมัครงานท่ีมีลักษณะทางจริยธรรมสูง 
และความสัมพันธจะลดลงในผูสมัครงานที่มีลักษณะทาง
จริยธรรมตํา
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 งานวจิยัของ Ferreira & Oliveira (2014) ศกึษาความ
สมัพันธระหวางความรบัผดิชอบตอสงัคมภายในและภายนอก
ขององคกรกับการมีสวนรวมของพนักงาน (employee 
engagement) โดยกําหนดสถานการณสมมติเพื่อใชในการ
ทดสอบ 3 ระดับ ไดแก ระดับที่ 1 องคกรที่ไมมีกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม ระดับที่ 2 องคกรท่ีมุงเนนความรับ-
ผิดชอบตอสังคมภายนอกองคกร และระดับที่ 3 องคกรที่
มุงเนนความรบัผดิชอบตอสงัคมภายในองคกร ผลการวจิยัพบ
วามีเพียงความรับผิดชอบตอสังคมภายในเทานั้นที่สงผลตอ
ความพึงพอใจและการมีสวนรวมในงาน
 งานวิจัยของ Glavas & Kelley (2014) ศึกษาผล-
กระทบของการรับรูกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร
ท่ีมีตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันองคกร โดยกําหนด
ใหการรับรูคุณคาของงานและการรับรูการสนับสนุนของ
องคกร (perceived organizational support) เปนตัวแปร
คั่นกลางพบวา เมื่อพนักงานรับรูกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกรและทราบถึงคุณคาของงานดวย จะทําใหความ-
พึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพันองคกรเพิ่มขึ้น
ในขณะที่พนักงานรับรูกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกรและรับรูการสนับสนุนขององคกร ไมสงผลใหความพึง
พอใจในงานของพนักงานและความผูกพันองคกรเพิ่มข้ึน 
เนือ่งจากพนกังานมองวากจิกรรมความรบัผดิชอบตอสงัคมที่
องคกรกระทํานั้นเปนสิ่งที่สนับสนุนองคกรอยูแลว
 งานวิจัยของ Yongrok & Yanni (2014) ไดนําความ
ผกูพนัตอองคกรและพฤตกิรรมการเปนพลเมอืงทีด่ขีององคกร
มาเปนตัวแปรค่ันกลาง ระหวางการรับรูกิจกรรมความรับผิดชอบ
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Lee et al. 

(2013)

Employee perception of CSR

activities: Its antecedents and

consequences

- การรับรูความสอดคลองระหวาง

วัฒนธรรมองคกรกับการดําเนินงานดาน 

CSR (IV)

- การรับรูกิจกรรมดาน CSR (ME)

ความผูกพันทางจิตใจของพนักงาน (DV)

- การรับรูความสามารถขององคกร (DV)

การรับรูความสอดคลองระหวาง

วัฒนธรรมองคกรกับการดําเนินงาน

ดาน CSR ทําใหเกิดการรับรูถึง

กิจกรรม CSR และสงผลทําใหความ

ผูกพันทางจิตใจของพนักงาน และ

การรับรูความสามารถขององคกร

เพิ่มขึ้น

ตอสงัคมกบัผลการดาํเนนิงานขององคกร พบวา เมือ่พนกังาน
เกิดการรับรูกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมแลวจะ
ทําใหผลการดําเนินงานขององคกรเพิ่มขึ้น โดยไมจําเปนตอง
ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันองคกร ในขณะท่ีเมื่อพนักงาน
เกิดการรับรูกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคมและมี
พฤติกรรมการเปนพลเมืองท่ีดีขององคกร สามารถสงผลให
ผลการดําเนินงานขององคกรเพิ่มขึ้นได
 งานวิจัยของ Zhu et al. (2014) ไดมุงประเด็นไปที่
การสรางความพึงพอใจของพนักงานเพ่ือใหองคกรเกิดการ
พฒันาท่ียัง่ยนื จงึนาํความพงึพอใจของพนกังานมาเปนตัวแปร
อทิธพิลและตวัแปรคัน่กลางระหวางการรบัรูความรบัผดิชอบ
ตอสังคมของพนักงานและความภักดีตอองคกร ซึ่งพบวาการ
ใหสวัสดิการท่ีเปนตัวเงินและการปรับปรุงสภาพแวดลอมใน
การทํางานอาจสงผลเชิงลบตอความภักดีของพนักงาน
ในขณะท่ีความพยายามของบริษทัในการรักษาความพึงพอใจ
ของพนักงานเปนสิ่งท่ีจําเปนมากกวาตัวเงิน เนื่องจากความ
พึงพอใจน้ีสามารถเพ่ิมความผูกพันทางจิตใจ (affective 
commitment) ของพนักงานได
 งานวิจัยของ Rahman et al. (2016) ศึกษาทัศนคติ
ตอความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาพบวา  ทัศนคติที่ดี
ตอความรับผิดชอบตอสังคมของพนักงานทําใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันตอองคกร ในมิติ
ดานความรูสึก และมิติดานความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสังคมอีกดวย

ตารางที่ 1 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกรที่สงผลตอการรับรูของพนักงาน
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Rupp et al. 

(2013)

Applicants’ and employees’ 

reactions to corporate social 

responsibility: The moderating 

effects of fi rst-party justice 

perceptions and moral 

identity

- การรับรู CSR (IV)

- การรับรูความยุติธรรมในองคกรดาน

  ผลตอบแทนดวยตนเอง (MO)

- ลักษณะทางจริยธรรม (MO)

- ความต้ังใจในการมาสมัครงาน (DV)

- พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

  องคกร (DV)

การรับรูความยุติธรรมในองคกรดาน 

ผลตอบแทนดวยตนเอง และลักษณะ

ทางจริยธรรมมีผลตอความสัมพันธ

ระหวางการรับรู CSR ของผูสมัครกับ

ความต้ังใจในการมาสมัครงานของ

ผูสมัคร และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร

Ferreira & 

Oliveira 

(2014)

Does corporate social 

responsibility impact on 

employee engagement?

- CSR ภายในขององคกร (IV)

- CSR ภายนอกขององคกร (IV)

- การมีสวนรวมของพนักงาน (DV)

- ความพึงพอใจของพนักงาน (DV)

CSR ภายในสงผลตอความพึงพอใจ

และการมีสวนรวมในงาน

Glavas 

& Kelley 

(2014)

The effects of perceived 

corporate social responsibility 

on employee attitudes

- การรับรูกิจกรรม CSR ขององคกร (IV)

- การรับรูคุณคาของงาน (ME)

- การรับรูการสนับสนุนขององคกร (ME)

- ความพึงพอใจในงาน (DV)

- ความผูกพันองคกร (DV)

- การรับรูคุณคาของงานสงผลให

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน

และความผูกพันองคกรเพิ่มขึ้น

- การรับรูการสนับสนุนขององคกร

ไมสงผลใหความพึงพอใจในงานของ

พนักงานและความผูกพันองคกรเพ่ิมข้ึน

Yongrok 

& Yanni 

(2014)

The infl uence of perceived 

corporate sustainability 

practices on employees and 

organizational performance

- การรับรูกิจกรรม CSR (IV)

- ความผูกพันตอองคกร (ME)

- พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีของ

  องคกร (ME)

- ผลการดําเนินงานขององคกร (DV)

- ความผูกพันองคกรสงผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคกร

- พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีของ

องคกรทําใหผลการดําเนินงานของ

องคกรเพิ่มขึ้น

Zhu et al. 

(2014)

How is employee perception 

of organizational efforts in 

corporate social responsibility 

related to their satisfaction 

and loyalty towards 

developing harmonious 

society in Chinese enterprises?

- การรับรู CSR ของพนักงาน (IV)

- ความพึงพอใจของพนักงาน (MO, ME) 

- ความภักดีตอองคกร (DV)

ความพึงพอใจของพนักงานสงผลตอ

ความภักดีของพนักงาน

Rahman 

et al. 

(2016)

The effect of employee CSR 

attitudes on job satisfaction 

and organizational 

commitment: Evidence 

from the Bangladeshi 

banking industry

- ทัศนคติตอ CSR (IV)

- ความพึงพอใจในงาน (DV)

- ความผูกพันตอองคกร (DV)

ทัศนคติที่ดีตอ CSR ของพนักงาน

ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในงาน และเกิดความผูกพันตอ

องคกร

ความรับผิดชอบตอสังคม = CSR, ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  = IV, ตัวแปรตาม (Dependent Variable) = DV, 
ตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variable) = ME, ตัวแปรปรับ (Moderator Variable) = MO
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บทสรุป
 การดําเนินงานความรับผดิชอบตอสงัคมภายในองคกรใหประสบความสําเร็จนัน้ พนกังานเปนองคประกอบท่ีสาํคัญ โดย
การรับรูการดําเนินงานความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกรของพนักงานสงผลตอการมีสวนรวม ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันองคกรของพนักงาน สรุปไดวาพนักงานจะเกิดการมีสวนรวม เกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันองคกร
ก็ตอเมื่อไดรับรูถึงประโยชนหรือคุณคาของการดําเนินงานความรับผิดชอบตอสังคมภายในองคกรที่ตรงกับสิ่งท่ีตนเองตองการ 
 ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดการรับรูหรือไมนั้นขึ้นอยูกับบทบาทของผูจัดการ เนื่องจากผูจัดการมีหนาท่ีให
คําแนะนําการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา และมีสวนรวมรับผิดชอบในความสําเร็จของงานตามเปาหมายท่ีตัง้ไว นอกจากน้ี ผูจดัการ
ทีม่ภีาวะผูนาํแบบบารมจีะยิง่ทาํใหพนกังานเกดิการรบัรูการดาํเนนิงานความรบัผดิชอบตอสงัคมภายในองคกรไดดีมากข้ึน เพราะ
วาเปนบุคคลท่ียอมเสียสละเพ่ือสวนรวม กลาไดกลาเสีย และใหความสําคัญกับการประสบความสําเร็จรวมกัน ผูนําลักษณะนี้จะ
ทําใหพนักงานเกิดความไววางใจ และสามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจในการยอมรับ หรือเห็นชอบในการทํางาน
รวมกันได ดวยเหตนุี ้องคกรควรเนนพัฒนาผูจดัการใหมภีาวะผูนาํแบบบารมีเพ่ือเปนจุดเร่ิมตนในการสรางการรบัรูทีด่แีละความ
พึงพอใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน อีกท้ังในการสนับสนุนการเก็บขอมูลเชิงประจักษสําหรับการวิจัยท่ีเก่ียวกับความรับผิดชอบตอ
สงัคมในมมุมองของพนกังาน สามารถนาํบทบาทของผูจดัการทีม่ภีาวะผูนาํแบบบารมีน้ีไปกําหนดเปนตัวแปรในการศึกษาคร้ังตอ
ไปได
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