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บทคัดย่อ

ปจัจบุนัความรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์ารธรุกจิไดถ้กูกลา่วถงึอยา่งกวา้งขวาง 

และขอบเขตของความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การธุรกิจได้ขยายขอบเขตกว้างขึ้น 

กว่าเดิมที่จำ�กัดอยู่เพียงเรื่องทางสังคมและปัญหาสิ่งแวดล้อมเท่านั้น โดยได้ขยาย

ขอบเขตไปถึงเรื่องการพัฒนาคุณภาพมนุษย์โดยเฉพาะคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน  

ซึ่งประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานได้ถูกระบุไว้ในข้อตกลงของ UN Global Compact  

2000 (United Nations Global Compact, 2009) ดังนั้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิต 

ในการทำ�งานของบุคลากรจึงถือเป็นว่าเป็นประเด็นที่สำ�คัญในการดำ�เนินกิจกรรม 

ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การธุรกิจ การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

แนวคิดและแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การธุรกิจ

ประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานในประเทศไทยว่ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต 

ในการทำ�งานของบุคลากรในองค์การธุรกิจ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถาม 

จากมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อสังคม   (Standard  

of Corporate Social Responsibility: CSR-DIW) ของกรมโรงงาน กระทรวง

อตุสาหกรรม และหลกัการปฏบิตัขิองมาตรฐานสากล ISO26000 (ISO/DIS 26000, 2009) 

ขององค์การมาตรฐานสากล ISO เพื่อเป็นเครื่องมือในการวิจัย และกระจายเก็บข้อมูล

จากพนักงานจากบริษัทที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการ

อุตสาหกรรมต่อสังคม (Standard of Corporate Social Responsibility: CSR-DIW) 

โดยผลการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม LISREL พบว่าความสัมพันธ์ของการดำ�เนินกิจกรรม

ความรับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานขององค์การ (Corporate 

Social Responsibility) กับคุณภาพชีวิตการทำ�งานของ บุคลากร (Quality of Work 

Life) มคีวามสมัพนัธก์นัและเปน็ไปในทศิทางเดยีวกนั โดยองคป์ระกอบทีส่ำ�คญัทีส่ดุของ

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การธุรกิจประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานนั้น 

คือประเด็นการสานเสวนาทางสังคม และองค์ประกอบที่สำ�คัญรองลงมาคือการพัฒนา

และฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์

คำ�สำ�คัญ : ความรับผิดชอบต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
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Abstract

Recently, Corporate Social Responsibility has become a major con-

troversial issue than ever. Its scope is not only limited to social and environ-

mental issues, but also expands to human resource management, especially  

quality of work life, which is also specified in UN Global Compact 2000 

(United Nations Global Compact, 2009).  Improvement on the quality of work 

life is, thus, regarded as a critical element of corporate social responsibility 

activities. This research aims to empirically study the relationship of corporate 

social responsibility activities in term of labour practices and quality of work 

life in Thailand. Questionnaire was developed based on Thai Corporate 

Social Responsibility Standard of Government Factory Department, Ministry 

of Industry Works (CSR-DIW) and ISO26000 guideline (ISO/DIS, 2009) and sent 

to all Thai corporations certified by Corporate Social Responsibility Standard 

of Government Factory Department, Ministry of Industry Works (CSR-DIW). 

Structural Equation Model (SEM) reveals that corporate social responsibility 

and composite of corporate social responsibility in labour practices have 

positive relationship with quality of work life in Thailand. Social dialogue pos-

sesses the highest ability to explain CSR, but is ranked lowest in practices. 

Human resource development is the second least important CSR practices.

Keyword : Confirmatory Factor Analysis, Corporate Social Responsibility, 

Quality of Work Life
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บทนำ�

	 โ ล ก ธุ ร กิ จ ยุ ค ปั จ จุ บั น ซึ่ ง เ ป็ น ยุ ค

โลกาภิวัฒน์ เป็นโลกของการแข่งขันอย่างเสรี 

ทีเ่ปดิกวา้งถงึกนัอยา่งทัว่ถงึ หรอืทีเ่รยีกวา่ “การ

ค้าเสรี” นั้น ทำ�ให้ธุรกิจต่างๆ ต้องแข่งขันกัน

อย่างรุนแรง เพื่อความอยู่รอดและเพื่อสร้าง 

ความมั่งคั่งสูงสุดให้กับองค์การ ในขณะที่

องค์การธุรกิจต่างๆล้วนแล้วแต่มุ่งกอบโกย 

ผลประโยชน์ ผลกำ�ไรสูงสุด จนลืมที่จะมองเห็น 

ถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่คำ�นึงถึงผู้มี 

ส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ (Stakeholders)  

อันได้แก่ ลูกค้า บุคลากร คู่ค้า ชุมชน เป็นต้น 

ก่อให้เกิดการสั่นคลอนต่อความเชื่อมั่นของ

สาธารณชน (Browning, 2002) ทำ�ให้วงการ

ธุรกิจต้องหันกลับมามองและคิดกันใหม่ในเรื่อง

ของความรับผิดชอบต่อสังคมอันเกิดจากการ

ดำ�เนินธุรกิจที่มีต่อกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่ม

ต่างๆ (Gibbs, 2002; Maignan and Ralston, 

2002 ; จินตนา บุญบงการ, 2547) ทำ�ให้เกิด

การกลา่วถงึคำ�วา่ “ความรบัผดิชอบตอ่สงัคมของ

ธุรกิจ” (Corporate Social Responsibility – 

CSR) มากขึน้กวา่ทีผ่า่นมา ซึง่อนัทีจ่รงิแลว้ความ 

สัมพันธ์ระหว่างองค์การธุรกิจกับสังคมในช่วง

ยี่สิบปีที่ผ่านมา ได้เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง

เห็นได้ชัด โดยเปลี่ยนแปลงจากการทำ�กิจกรรม

สงัคมแบบการทำ�บญุ บรจิาคเงนิหรอืสิง่ของแบบ

ใจบุญสุนทาน พัฒนาไปเป็นความร่วมมือกันทำ�

ประโยชน์ให้สังคม และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่ม

ต่างๆ (อนันตชัย ยูรประถม, 2550; Snider, Hill 

and Martine, 2003; Bala Ramasamy and 

Ting, 2004)   นำ�ไปสู่การค้นพบจุดเริ่มต้นของ

กลยทุธใ์นการดำ�เนนิธรุกจิแบบใหม ่โดยองคก์าร

ธุรกิจต่างๆพยายามเปลี่ยนจากการมุ่งเน้นที่  

เปา้หมายการทำ�กำ�ไรเพยีงอยา่งเดยีว มาเปน็การ 

เสริมสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงในด้าน 

การรับผิดชอบต่อผลจากการกระทำ�ของธุรกิจ 

หรือรับผิดชอบต่อผลจากการดำ�เนินธุรกิจ 

กันมากขึ้น (Raynard and Forstater, 2002) 	

	 นอกจากนี้องค์การธุรกิจยังได้ให้ความ

สนใจการดำ�เนินกิจกรรมเพื่อสังคม (CSR) ใน

เรื่องของการพัฒนาคุณภาพชีวิตของมนุษย์  

โดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร

ในองค์การมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากข้อตกลง 

แห่งสหประชาชาติ (UN Global Compact, 

2000) ที่มีประเด็นเรื่องแรงงาน เป็นหนึ่งใน

ประเด็นหลักของข้อตกลง ความเป็นอยู่ของ

บุคลากรถือเป็นเรื่องสำ�คัญประการหนึ่งในการ

ทำ�กจิกรรมความรบัผดิชอบตอ่สงัคม (CSR) ของ

องคก์าร เพราะสามารถสง่ผลในดา้นบวกไดม้าก

ในสายตาของสงัคม นอกจากนีแ้ลว้การยกระดบั

ความเป็นอยู่และดูแลมาตรฐานการทำ�งานของ

บุคลากรยังสามารถช่วยลดอุบัติเหตุในสถานที่

ทำ�งาน ส่งผลให้องค์การลดต้นทุนอันเกิดจาก

ความเสียหายได้ และก่อให้เกิดกำ�ไรทางภาพ

ลักษณ์องค์การในสายตาของสังคมได้ และยัง

สามารถสง่ผลทางออ้มใหก้บัครอบครวัและชมุชน

ของบุคลากรอีกด้วย (Mary Campbell, 1997)	

	 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยั 

ต่างๆ ทำ�ให้พบว่ายังไม่มีการศึกษาที่กำ�หนดถึง

องค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์การธุรกิจประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานที่

ชัดเจนและเป็นรูปธรรมในประเทศไทย ผู้วิจัย

จึงเห็นว่าการศึกษาวิจัยองค์ประกอบดังกล่าวจะ

เป็นประโยชน์ต่อองค์การธุรกิจโดยทั่วไป พร้อม

ทั้งสามารถนำ�ไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางใน

การปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม

ด้านแรงงานได้ ด้วยว่าแรงงานหรือทรัพยากร
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มนุษย์ขององค์การนั้น ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ม 

คา่สำ�หรบัองคก์ารอยา่งยิง่ และการทีอ่งคก์ารจะ

สามารถบรรลุเป้าหมายและประสบผลสำ�เร็จได้ 

จำ�เป็นต้องใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การอย่างมี

ประสทิธภิาพ ทัง้นีท้รพัยากรดงักลา่วยอ่มรวมถงึ 

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยสำ�คัญ 

ที่จะสามารถนำ�ความสำ�เร็จมาสู่องค์การได้ (กวี 

วงศ์พุฒ, 2550)

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา

	 ในการวิ จั ยครั้ งนี้ ผู้ วิ จั ย ได้พัฒนา

โมเดลในการวิจัยโดยพัฒนามาจากหลักการ

ของมาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบ

การอุตสาหกรรมต่อสังคม (Standard of  

Corporate Social Responsibility: CSR-DIW) 

ของกรมโรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม และ

หลักการปฏิบัติของมาตรฐานสากล ISO26000 

(ISO/DIS 26000, 2009) ขององค์การมาตรฐาน

สากล ISO ประกอบกับการทบทวนวรรณกรรม

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ในทางบวก

ของความรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์าร ทัง้ผล

โดยตรงต่อองค์การ (อมราพร, 2550; Deborah 

E.Rupp และคณะ, 2006; Leif Jackson, 2008) 

และผลต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ โดย

เฉพาะผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียผู้เป็น

บุคลากรขององค์การ ซึ่งงานวิจัยของ Lewin 

and et al, 1995 ได้แสดงให้เห็นว่าผู้มีส่วนได้

สว่นเสยีทีส่ำ�คญัทีส่ดุขององคก์ารธรุกจิของญีปุ่น่

ก็คือ “พนักงาน” และในประเทศฟินแลนด์ CEO 

สว่นใหญเ่หน็วา่ความรบัผดิชอบตอ่พนกังานเปน็

มิติที่สำ�คัญมากของการแสดงความรับผิดชอบ

ต่อสังคม นอกจากนี้จากงานวิจัยของกัลยาณี 

คูณมี และบุษยา วีรกูล (2550) ได้แสดงถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรม คุณภาพชีวิต

ในการทำ�งาน และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน

ของพนักงานในองค์การไทยว่ามีความสัมพันธ์

เชิงบวกระหว่างการสร้างเสริมจริยธรรมของ

องค์การ คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน และ

ผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้อง และจากแนวคิดของ Carroll 

(1979:497-505) ที่นำ�เสนอแบบจำ�ลอง “Three-

dimensional Conceptual Model”  ซึง่เปน็การ

รวมเป้าหมายทางเศรษฐกิจและสังคมของบริษัท

ไว้ภายใต้กรอบของความรับผิดชอบทั้งหมดของ

บริษัทที่มีต่อสังคม นั่นคือบริษัทควรใส่ใจกับ 

สิง่แวดลอ้มและลกูจา้งเชน่เดยีวกบัการสรา้งกำ�ไร   

และแนวคิดในรูปของ “ปิรามิดของความรับ 

ผิดชอบต่อสังคมของบริษัท” (Pyramid of Cor-

porate Social Responsibility) ที่มีความรับผิด

ชอบต่อสังคมในเชิงจริยธรรมเป็นองค์ประกอบ

หนึ่งของปิรามิด ซึ่งเป็นลักษณะของพฤติกรรม

และบรรทัดฐานทางจริยธรรมที่สังคมคาดหวัง

จากธุรกิจ เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจาก

เงื่อนไขหรือความต้องการทางกฎหมาย ทำ�ให้

เห็นได้ชัดว่าธุรกิจต้องกำ�หนดเป้าหมายและ

กิจกรรมทางสังคม เพื่อนำ�ไปสู่การปฏิบัต ิ โดย

ต้องคำ�นึงถึงเรื่องของจริยธรรมในการกำ�หนด

นโยบายในการกระทำ� และในทกุๆ การตดัสนิใจ 

(Carroll, 2001:40) จากการทบทวนวรรณกรรม

และผล ง านวิ จั ย ผู้ วิ จั ย จึ ง กำ � หนดนิ ย าม 

คว าม รั บ ผิ ด ชอบต่ อ สั ง คมขอ งอ งค์ ก า ร  

(Corporate Social Responsibility – CSR)  

วา่หมายถงึ ความมุง่มัน่หรอืพนัธะสญัญาทีธ่รุกจิ

มีอยู่อย่างต่อเนื่องในการที่จะประพฤติปฏิบัติ

อย่างมีจริยธรรมและมีส่วนร่วมในการพัฒนา

เศรษฐกิจ ด้วยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ 

ผูใ้ชแ้รงงาน (WBCSD, 2003) และกำ�หนดนยิาม

คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน (Quality of Work 

Life – QWL) ว่าหมายถึง ความพึงพอใจของ



S  U  D  D  H  I  P  A  R  I  T  A  D

ส ุ ทธ ิ ป ร ิ ท ั ศน ์192

พนักงานที่มีความต้องการหลากหลาย ซึ่งได้รับ 

การตอบสนองผ่านทรัพยากร กิจกรรม และ 

ผลลัพธ์ต่างๆ จากการเข้าไปมีส่วนร่วมใน 

การทำ�งานในองค์การ ดังนั้นการตอบสนอง

ความต้องการที่เป็นผลมาจากประสบการณ์จาก

ที่ทำ�งานนั้นมีส่วนทำ�ให้เกิดความพึงพอใจใน 

การทำ�งาน และในชีวิตด้านอื่น ซึ่งหากมีความ 

พงึพอใจในชวีติการทำ�งาน ชวีติครอบครวั ชวีติ- 

ส่วนตัว แล้วจะส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจ

ในชีวิตโดยรวม (Sirgy และคณะ, 2001) สำ�หรับ 

การวจิยัในครัง้นี ้และทำ�ใหผู้ว้จิยัสามารถพฒันา 

โมเดลเชิงสาเหตุระหว่าง ความรับผิดชอบต่อ

สังคมขององค์การธุรกิจ (CSR) ในประเด็น 

การปฏิบัติด้านแรงงานและคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานของบุคลากรในองค์การ และสามารถ

กำ�หนดองค์ประกอบของความรับผิดชอบต่อ

สังคมขององค์การธุรกิจ (CSR) ไว้ 5 องค์ประกอบ  

คือ (1) การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการ 

จ้างงาน (Employment and employment 

relationships) (2) เงื่อนไขในการทำ�งานและ 

การคุ้มครองทางสังคม (Conditions of work 

and social protection) (3) การสานเสวนา

ทางสังคม (Social dialogue) (4) อาชีวอนามัย

และความปลอดภัยในการทำ�งาน (Health and 

safety at work) และ(5) การพัฒนามนุษย์

และการอบรมในพื้นที่การปฏิบัติงาน (Human  

development and training in the work-

place) และกำ�หนดองค์ประกอบของคุณภาพ

ชีวิตในการทำ�งานได้ 7 องค์ประกอบ คือ  

(1) การตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัย

และความปลอดภยั (Satisfaction of economic  

and family needs) (2) การตอบสนอง 

ความต้องการด้านเศรษฐกิจและครอบครัว 

(Satisfaction of health and safety needs) 

(3) การตอบสนองความต้องการด้านสังคม 

(Satisfaction of social needs)  (4) การตอบ

สนองความต้องการด้านศักด์ศรี (Satisfaction 

of esteem needs) (5) การตอบสนองความ

ต้องการด้านการบรรลุศักยภาพ (Satisfaction 

of actualization needs) (6) การตอบสนอง

ความต้องการด้านความรู้ (Satisfaction of 

knowledge needs) และ(7) การตอบสนอง

ความต้องการด้านสุนทรียศาสตร์ (Satisfaction 

of aesthetic needs) ดังภาพที่ 1 

Corporate Social 

Responsibility (CSR) : 

Labour Practice

• Employment and 

employment 

relationships
• Condition of work 

and social protection
• Social dialogue
• Health and Safety at 

work

Quality of Work Life 

(QWL)

• Satisfaction of 

economic and family 

needs
• Satisfaction of health 

and safety needs
• Satisfaction of social 

needs
• Satisfaction of 

esteem needs

ภาพที ่1  โมเดลเชงิสาเหตรุะหวา่ง ความรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์ารธรุกจิ (CSR) ในประเดน็การปฏบิตัิ
ด้านแรงงานและคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรในองค์การ
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ขอบเขตและขั้นตอนการศึกษา

	 สำ�หรับขอบเขตการศึกษาด้านเนื้อหา

นั้น ผู้วิจัยเน้นศึกษาเนื้อหาของความรับผิดชอบ

ต่อสังคมขององค์การในประเด็นการปฏิบัติด้าน

แรงงาน (Labour Practices) 5 ประเด็นได้แก่ 

(1) ประเดน็การจา้งงานและความสมัพนัธใ์นการ 

จ้างงาน (Employment and employment 

relationships: CSR_EM) (2) ประเด็นเงื่อนไขใน 

การทำ � ง านและการคุ้ มค รองทางสั งคม  

(Conditions of work and social protection: 

CSR_CW) (3)  การสานเสวนาทางสงัคม (Social 

dialogue: CSR_SD) (4) ประเด็นอาชีวอนามัย

และความปลอดภัยในการทำ�งาน (Health and 

safety at work: CSR_HS) (5) ประเด็นการ

พัฒนามนุษย์และการอบรมในพื้นที่การปฏิบัติ

งาน (Human development and training 

in the workplace: CSR_HD) ตามแนวทาง

การปฏิบัติตามมาตรฐานความรับผิดชอบของ

ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อสังคม ของกรม

โรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม (CSR-DIW) 

	 ผู้วิจัยได้สร้างข้อคำ�ถามจากนิยาม 

เชิงปฏิบัติการของตัวแปรต่างๆ โดยปรับให้

เหมาะสมกบัหนว่ยวดัระดบับคุคล และสอดคลอ้ง

กับบริบทของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย

ในครั้งนี้ และหลังจากได้นำ�คำ�ถามที่พัฒนาขึ้น

ไปทดสอบ (try out) กับกลุ่มตัวอย่างจำ�นวน 

50 ชุด เพื่อตรวจสอบความตรงทางเนื้อหา แล้ว 

นำ�กลับมาปรับปรุงแก้ไขเป็นแบบสอบถาม 

ฉบับร่าง ส่งให้ผู้เชี่ยวชาญจำ�นวน 3 ท่าน เป็น

ผู้ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) ท่ีเก่ียวกับความถูกต้อง ความครอบคลุม 

กบัเนือ้หาเชงิทฤษฎี ความสอดคลอ้งของคำ�ถาม

กับนิยามเชิงปฏิบัติการรวมถึงความชัดเจนของ

แบบสอบถาม ความถูกต้องและความเหมาะสม 

ของการใช้ภาษา พร้อมทั้งข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

อื่นๆ ผลที่ได้นำ�มาทำ�การปรับปรุงแก้ไขคำ�ถาม

ตามคำ�แนะนำ� แลว้จดัทำ�แบบสอบถามทีส่มบรูณ์

นำ�ไปทดลองใช้ (Pre-test) กับกลุ่มบุคคลที่มี

ลักษณะเดียวกันกับกลุ่มประชากร ซึ่งไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการ

วจิยัครัง้นี ้จำ�นวน 50 ชดุ เพือ่ตรวจสอบคณุภาพ

ในด้านความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ 

วิจัยที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้วัดตัวแปรในการวิจัย 

ครั้งนี้ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซึ่งพบว่าเครื่องมือวิจัยดังกล่าวมีค่าความเชื่อมั่น

เชิงองค์ประกอบอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถยอมรับ

ได้ คือ 0.98 เป็นระดับค่าความเชื่อมั่นที่จะพบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอย่างมีนัยสำ�คัญ 

(Nunnally, 1978 : 245 (อ้างถึงใน สุวิมล ติรกา

นันท์, 2551: 181))

ประชากรและตัวอย่าง

	 ประชากร จากขอบเขตของเนื้อหาใน

การศึกษาข้างต้น ประชากรในกาวิจัยครั้งนี้ คือ

พนักงานจำ�นวน 39,249 คนจาก 28 บริษัทที่ 

ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับผิดชอบของ 

ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมต่อ ปีพ.ศ.2551  

(กรมโรงงาน, กระทรวงอุตสาหกรรม 2551)

	 ตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงาน

จากบริษัทที่ได้รับการรับรองมาตรฐานความรับ

ผดิชอบของผูป้ระกอบการอตุสาหกรรมตอ่สงัคม 

(Standard of Corporate Social Responsi-

bility: CSR-DIW) ของกรมโรงงาน กระทรวง

อุตสาหกรรม ปี พศ. 2551 โดยการคัดเลือก

แบบชั้นภูมิ แบ่งเป็น 2 ระดับตามตำ�แหน่งการ

ทำ�งาน คือ ระดับบริหารและหัวหน้างาน และ

ระดับปฎิบัติการ การวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ด้วย
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โมเดลการวิเคราะห์ลิสเรล ซึ่งจำ�เป็นต้องใช้

จำ�นวนตัวอย่างขนาดใหญ่ และเพื่อเป็นการ

ให้ได้ข้อมูลมากเพียงพอสำ�หรับการวิเคราะห์

ข้อมูล และเพื่อป้องกันการส่งกลับแบบสอบถาม

คนืนอ้ยกวา่ทีก่ำ�หนดหรอืไมส่มบรูณอ์าศยัการใช้

สูตร Yamane . (Taro Yamane, 1970 อ้างใน 

อุทุมพร จามรมาน, 2531 : 30) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 99 ระดับความคลาดเคลื่อนที่

ร้อยละ ± 4 โดยเทียบขนาดประชากรที่ 50,000 

คน จะไดข้นาดของตวัอยา่งทีใ่ชเ้ปน็ตวัแทนของ

ประชากรที่สามารถเชื่อถือได้จำ�นวน 1,368 คน 

ผูว้จิยัจงึไดก้ำ�หนดขนาดตวัอยา่งเพือ่เกบ็รวบรวม

ข้อมูลในครั้งนี้ จำ�นวน 1,400 ชุด กระจายออก

ไปทั้ง 28 องค์การตามสัดส่วน

 

วิธีการรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้ทำ�การแจกและเก็บรวบรวม

แบบสอบถามด้วยตนเองในองค์การที่อนุญาต

ให้ผู้วิจัยเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลเองได้ส่วนหนึ่ง  

และจดัสง่แบบสอบถามทางไปรษณยีอ์กีสว่นหนึง่ 

สำ�หรับองค์การที่ไม่สะดวกให้ผู้วิจัยเข้าเก็บ 

รวบรวมข้อมูล รวมทั้งสิ้น 28 องค์การ เพื่อให้ 

พนักงานขององค์การทั้ง 28 แห่งเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้จัดทำ�และแจกของ

สมนาคณุใหก้บัผูต้อบแบบสอบถาม เพือ่เปน็การ

เพิ่มอัตราการตอบกลับของแบบสอบถาม 

(Yin, 1989; Zikmund, 2003) โดยผู้วิจัยได้รับ

แบบสอบถามที่ทำ�การตรวจสอบความถูกต้อง

ของข้อมูลและคัดเลือกแบบสอบถามที่ใช้ได้

จำ�นวนทั้งสิ้น 892 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 63.71 

ของตัวอย่างที่คาดหวัง

การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยได้นำ�โมเดลเชิงสาเหตุที่พัฒนา

ขึ้นมาทำ�การตรวจสอบ พบว่าโมเดลเชิงสาเหตุ

ที่พัฒนาขึ้นนั้นมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยมีความรับผิดชอบต่อสังคม

ประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงาน (CSR) เป็น

ตัวแปรแฝงภายนอกประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ 5 ตัว 

และคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรใน

องค์การธุรกิจต่างๆในประเทศไทยเป็นตัวแปร

แฝงภายในประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ 7 ตัว โดยมีค่า

ไค-สแควร์เท่ากับ 41.45 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 

29 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.06 ค่าดัชนีวัด

ความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ  0.99 ค่าดัชนีวัด

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.98  คา่ดชันรีากของคา่เฉลีย่กำ�ลงัสองของสว่น

เหลือ (RMR) เท่ากับ 0.016 ค่ารากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำ�ลังสอง (RMSEA) 

เท่ากับ 0.022 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( x2 / 
df ) เท่ากับ 1.43 จากข้อมูลข้างต้นพบว่า ค่า 
GFI และ AGFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMR และ 

RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าค่าไค-สแควร ์

สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลตามที่

กำ�หนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ผลการประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปรแฝงใน 

โมเดลการวิจัย ดังภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่า

คณุภาพชวีติในการทำ�งาน (QWL) ไดร้บัอทิธพิล

จากความรบัผดิชอบตอ่สงัคมประเดน็การปฏบิตัิ

ด้านแรงงาน (CSR) อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.63 

จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได ้

ท่ีมีน้ำ�หนักองค์ประกอบมากท่ีสุดขององค์ประกอบ 

ความรบัผดิชอบตอ่สงัคมประเดน็การปฏบิตัดิา้น

แรงงาน (CSR) คือ การสานเสวนาทางสังคม

การมีส่วนร่วมในการเจรจาต่อรองของลูกจ้าง 
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(CSR_SD) ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ำ�หนัก 

องค์ประกอบน้อยที่สุดขององค์ประกอบความ 

รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้าน 

แรงงาน (CSR) คือ การจ้างงานและความ

สมัพนัธใ์นการจา้งงาน (CSR_EM) ตวัแปรสงัเกต 

ได้ที่ มีน้ำ �หนักองค์ประกอบมากที่ สุดของ 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน (QWL) 

คือ การตอบสนองความต้องการด้านเศรษฐกิจ

และครอบครวั (QWL_SF) สว่นตวัแปรสงัเกตไดท้ี ่

มนี้ำ�หนกัองคป์ระกอบนอ้ยทีส่ดุขององคป์ระกอบ 

คุณภาพชีวิตในการทำ �งาน (QWL) คือ  

การตอบสนองความต้องการด้านการบรรลุ 

ศักยภาพ (QWL_SE)  ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 

ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า (R2) ซึ่งบอกค่า

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสัง เกตได้

ภายนอกมีค่าตั้งแต่  0.49 ถึง 0.83 และตัวแปร

สังเกตได้ภายในมีค่าตั้งแต่  0.32 ถึง 0.50

สรุปได้ว่า โมเดลที่กำ�หนดความสัมพันธ์

ระหว่างการดำ�เนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อ

สงัคมประเดน็การปฏบิตัดิา้นแรงงานกบัคณุภาพ

ชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรในองค์การธุรกิจ

ตา่งๆในประเทศไทยมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชิงประจักษ์อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ดังนั้นสามารถสรุปได้อีกว่า กิจกรรมความ

รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้าน

แรงงานมผีลกระทบและมคีวามสมัพนัธท์างบวก

ต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรของ

องค์การอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 

    χ2= 41.45 , df = 29 , p = 0.06 , GFI =  0.99 , AGFI = 0.98  ,RMR = 0.016 , RMSEA 

= 0.022 , χ2/df = 1.43, CN = 1063.60
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ภาพที ่2  ผลการวเิคราะหค์วามตรงของโมเดลเชงิสาเหตรุะหวา่งความรบัผดิชอบตอ่สงัคม 

ประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
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การอภิปรายผล

จากตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสามารถ

สรุปได้ดังตารางที่  2 และตารางที่  3 มี 

รายละเอียดดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นชาย มีตำ�แหน่งงานในระดับปฏิบัติการใน

ส่วนการผลิต เป็นส่วนใหญ่ ระดับการศึกษา 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีอายุ

ในช่วงที่ต่ำ�กว่า 30 ปี ซึ่งเป็นวัยเริ่มต้นการ

ทำ�งาน บุคลากรสามารถรับรู้และมองเห็นว่า 

องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน 

การจา้งงานและการปฏบิตัเิกีย่วกบัเงือ่นไขตา่งๆ 

ในการจ้างงานมากท่ีสุด ซ่ึงการจ้างงานและ

เง่ือนไขการจา้งงานนีอ้งคก์ารตา่งๆ จะตอ้งเคารพ 

และปฏิบัติอยู่บนพื้นฐานของข้อบังคับทาง

ตารางที่ 1 ค่าน้ำ�หนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้
ค่าน้ำ�หนักองค์
ประกอบ(b)

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE)

ค่าน้ำ�หนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน

(Standardized Solu-
tion)

ความเที่ยง
(R2)

CSR CSR_EM 0.66** 0.03 21.05 0.49

CSR_CW 0.73** 0.03 23.59 0.58

CSR_SD 0.87** 0.03 28.05 0.83

CSR_HS 0.74** 0.03 24.3 0.59

CSR_HD 0.85** 0.03 27.65 0.81

QWL QWL_SH 0.49** - - 0.32

QWL_SF 0.67** 0.04 15.62 0.5

QWL_SS 0.47** 0.03 13.54 0.41

QWL_SE 0.44** 0.03 13.43 0.41

QWL_SA 0.53** 0.04 13.72 0.47

QWL_SK 0.55** 0.04 13.93 0.48

  QWL_ST 0.58** 0.04 13.54 0.46

หมายเหตุ : ** P<0.01

กฎหมายอันเป็นสิ่งองค์การต่างๆ ยากที่จะ 

หลกีเลีย่งได ้องคป์ระกอบถดัมาทีบ่คุลากรรบัรูว้า่ 

องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมสูงคือ ด้าน 

อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการทำ�งาน 

ดา้นการจา้งงานและความสมัพนัธใ์นการจา้งงาน 

ตามลำ�ดับ ส่วนผลแสดงความรับรู้ของบุคลากร

ในด้านการสานเสวนาทางสังคมอยู่ในลำ�ดับ

สุดท้าย และองค์ประกอบด้านการพัฒนาและ 

ฝึกอบรมในพื้นที่ปฏิบัติงานอยู่ในลำ�ดับรอง

สุดท้าย สำ�หรับการพิจารณาในภาพรวม 

จะพบว่าองค์การธุรกิจในประเทศไทยที่ทำ� 

การศึกษาในครั้งนี้มีการปฏิบัติกิจกรรมความ 

รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้าน

แรงงานในระดับสูงมาก โดยความรับผิดชอบ 
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ต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานมี 

ผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ

บุคลากรในองค์การธุรกิจและมีความสัมพันธ์ 

เชิงสาเหตุในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตใน

การทำ�งานของบุคลากรขององค์การทั้ง 7 ด้าน 

คือ การตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัย

และความปลอดภยั การตอบสนองความตอ้งการ

ลักษณะผู้ตอบแบบสอบถาม จำ�นวน ร้อยละ

เพศ ชาย

หญิง

633

259

71.0

29.0

อายุ ต่ำ�กว่า 30 ปี

30 – 39 ปี

40 – 49 ปี

50 –  59 ปี

393

302

161

36

44.1

33.9

18.0

4.0

ระดับตำ�แหน่งงานที่รับผิดชอบ

ในปัจจุบัน

ผู้บริหาร /หัวหน้างาน

ระดับปฏิบัติการ

285

607

32.0

68.0

ประเภทงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน บริหาร-จัดการ	

ให้บริการ

ผลิต

ซ่อมบำ�รุง

บัญชี-การเงิน

จัดซื้อ

ทรัพยากรมนุษย์

การตลาด-ขาย

ธุรการ-สนับสนุน

98

114

431

51

35

14      

55

5

88

11.0

12.8

48.3

5.7

3.9

1.6

6.2

0.6

9.9

ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาหรือต่ำ�กว่า

ปวช. /ปวส. / อนุปริญญา

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ปริญญาเอก

217

309

317

46

3

24.3

34.6

35.5

5.2

0.3

ด้านเศรษฐกิจและครอบครัว การตอบสนอง

ความต้องการด้านสังคม การตอบสนองความ

ต้องการด้านศักด์ศรี การตอบสนองความ

ต้องการด้านการบรรลุศักยภาพ การตอบสนอง

ความต้องการด้านความรู้ และการตอบสนอง

ความต้องการด้านสุนทรียศาสตร์ 

ตารางที่ 2  จำ�นวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม
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จากผลดงักลา่วแสดงถงึองคป์ระกอบของ 

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมประเด็น 

การปฏิบัติด้านแรงงาน 5 องค์ประกอบ คือ

การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการจ้างงาน  

เงือ่นไขในการทำ�งานและการคุม้ครองทางสงัคม 

การสานเสวนาทางสังคม อาชีวอนามัยและ

ความปลอดภัยในการทำ�งาน และการพัฒนา

มนุษย์และการอบรมในพื้นที่การปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติของมาตรฐาน

สากล ISO26000 (ISO/DIS 26000, 2009) และ

มาตรฐานความรับผิดชอบของผู้ประกอบการ 

อุตสาหกรรมต่อสังคม   (Standard of  

Corporate Social Responsibility: CSR-DIW) 

ของกรมโรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม และยัง 

สอดคล้องกับงานวิจัยของกัลยาณี คูณมีและ

คณะ (2550) ที่กล่าวว่าจริยธรรมขององค์การ

กบัคณุภาพชวีติในการทำ�งาน มคีวามสมัพนัธก์นั

โดยตรง และจริยธรรมขององค์การมีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน และมีผลกระทบใน

ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ผล

องค์ประกอบความรับผิดชอบต่อสังคม ตัวแปร ค่า เฉลี่ย ระดับ S.D.

1.	การจ้างงานและความสัมพันธ์ในการ
	 จ้างงาน 

CSR_EM 5.36 มาก 0.94

2.	เงื่อนไขในการทำ�งานและการคุ้มครอง
	 ทางสังคม

CSR_CW 5.76 มาก 0.96

3.	การสานเสวนาทางสังคม CSR_SD 4.23 ปานกลาง 0.95

4.	อาชีวอนามัยและความปลอดภัย
	 ในการทำ�งาน

CSR_HS 5.55 มาก 0.97

5.	การพัฒนามนุษย์และการอบรมในพื้นที่
	 การปฏิบัติงาน

CSR_HD 4.40 ปานกลาง 0.95

ตารางที่ 3  ค่าสถิติบรรยายตัวแปรองค์ประกอบความรับผิดชอบต่อสังคม  (N=892)

การวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าในแต่ละองค์ประกอบ 

ของกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมมีความ 

สัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของ

พนักงานองค์ประกอบด้านการสานเสวนา

สอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนา แสวงศักดิ์ 

(2549:56) ที่กล่าวถึงการที่ผู้บริหารรับฟังความ

คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ ความ

ริเริ่มในการปฏิบัติงานเป็นส่วนที่ทำ�ให้เกิด

คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน สอดคล้องกับการ 

แนวคิดของ Walton (1974) Huse และ  

Cumming (1985) และ Gillian และ Ron (2001) 

ทีก่ลา่วไวเ้ชน่กนัวา่ สทิธใินการพดูและแสดงออก 

ได้อย่างเสรี โดยไม่ต้องเกรงกลัวว่าจะถูก 

กลั่นแกล้งจากฝ่ายบริหารขององค์การ ได้รับ 

การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค เป็น

ปจัจยัสำ�คญัทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติในการทำ�งาน 

องค์ประกอบด้านการพัฒนาและฝึกอบรมให้

กับพนักงานตลอดจนการแสดงเคารพต่อเวลา

ทำ�งานและเวลาส่วนตัวของพนักงานสอดคล้อง
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กับงานวิจัยของทัศนา แสวงศักดิ์ (2549:56) 

และ Drafke และ Kossen (2002, อ้างใน ทัศนา  

แสวงศักดิ์, 2549) ที่พบว่า ความสมดุลในชีวิต

ทำ�งานและชีวิตส่วนตัวโดยรวมที่เหมาะสมจะ

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ดี และ

สอดคล้องกับการแนวคิดของ Walton (1974) 

Huse และ Cumming (1985) และ Gillian  

และ Ron (2001) ที่กล่าวไว้เช่นกันว่า การสร้าง

โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานหรือ

บคุลากรขององคก์าร รวมทัง้ความสมดลุในชวีติ

ทำ�งานและชีวิตส่วนตัว การมีหลักเกณฑ์ในการ

ทำ�งานปกติ การทำ�งานล่วงเวลา การจัดเวลา 

พักผ่อนเป็นปัจจัยสำ�คัญที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต

ในการทำ�งาน องค์ประกอบด้านอาชีวอนามัย

และความปลอดภัยในการทำ�งาน สอดคล้อง

กับงานวิจัยของทัศนา แสวงศักดิ์ (2549:55) 

และ ขวัญจิรา ทองนำ�  (2547, อ้างใน ทัศนา  

แสวงศกัดิ,์ 2549) ทีพ่บวา่ บรรยากาศ และสถาน

ทีท่ำ�งานทีส่ะอาด มคีวามปลอดภยั เปน็ระเบยีบ

เหมาะสมแกก่ารทำ�งาน จะสง่ผลตอ่คณุภาพชวีติ

ในการทำ�งานที่ดี และสอดคล้องกับการแนวคิด

ของ Walton (1974) Huse และ Cumming 

(1985) และ Gillian และ Ron (2001) ที่กล่าวไว้

เชน่กนัวา่ ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทำ�งานที่

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพที่ดีให้กับพนักงาน 

เป็นปัจจัยสำ�คัญที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน 

การทำ�งานองค์ประกอบด้านเงื่อนไขในการ

ทำ�งานตามกฎหมาย ความคุ้มครองทางสังคม

สอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนา แสวงศักดิ์ 

(2549:55) และ ประภาพร นิกรเพสย์ (2546,  

อ้างใน ทัศนา แสวงศักดิ์, 2549) ที่พบว่า  

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สวัสดิการที่ดี เหมาะสม 

ตามสมควร จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทำ�งานที่ดี และสอดคล้องกับการแนวคิดของ 

Walton (1974) Huse และ Cumming (1985) 

ทีก่ลา่วไวเ้ชน่กนัวา่ การใหค้า่ตอบแทนทีเ่พยีงพอ

และยุติธรรม เป็นปัจจัยสำ�คัญที่มีผลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการทำ�งาน สุดท้ายคือองค์ประกอบ 

ด้านการจ้างงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549:56) และ วรนารถ  

แสงมณ ี (2547, อา้งใน ทศันา แสวงศกัดิ,์ 2549) 

ที่พบว่า ข้อบังคับและระเบียบปฏิบัติต่างๆ ใน

การจ้างงานที่ถูกต้องและสอดคล้องกับกฎหมาย 

จะสร้างความรู้สึกที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและ 

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ดี

ผลลัพธ์จากการวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า

ประเด็นที่ถือว่าเป็นประเด็นที่สำ�คัญที่สุดใน 

การดำ�เนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม

ประเดน็การปฏบิตัดิา้นแรงงานคอืการสานเสวนา

ทางสังคมและการให้โอกาสบุคลากรในองค์การ

ในการมีส่วนร่วม ซึ่งประเด็นนี้เป็นประเด็นที่จะ 

ทำ�ให้องค์การสามารถประสบความสำ�เร็จใน 

ประเด็นด้านอื่นๆ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร 

การจัดการด้านอาชีวนามัยและความปลอดภัย 

การจ้างงานที่เป็นธรรม และเงื่อนไขในการ 

จ้างงาน เป็นต้น ดังภาพที่ 3 โมเดลผลลัพธ์การ

ประมวลผลการวิจัย CSR: Labour Pratices  

ดังนั้นองค์การธุรกิจทั้งที่ดำ�เนินกิจกรรมความ 

รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้าน

แรงงานอยู่แล้ว และมีแผนการท่ีจะดำ�เนิน

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม จำ�เป็นต้อง

มีการกำ�หนดนโยบายและให้ความสำ�คัญใน

การสานเสวนาร่วมกับบุคลากร เพื่อนำ�ไปสู่การ

กำ�หนดนโยบายและการปฏิบัติกิจกรรมความรับ

ผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถประสบ

ความสำ�เร็จได้ ดังนั้นองค์การจึงจำ�เป็นอย่างยิ่ง

ที่จะต้องพัฒนาและปรับปรุงการสานเสวนาทาง
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สังคมกับบุคลากรให้มากขึ้น เพราะจะเป็นการ

นำ�ไปสูค่ณุภาพชวีติในการทำ�งานทีด่ขีึน้ สามารถ

รักษาและสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรของ

องค์การ

สรุปผลการวิจัย

จากโมเดลการวิจัย แสดงให้เห็นว่าการ

ดำ�เนนิกจิกรรมความรบัผดิชอบตอ่สงัคมประเดน็

การปฏิบัติด้านแรงงานขององค์การกับคุณภาพ

ชีวิตการทำ�งานของบุคลากร มีความสัมพันธ์กัน

และเป็นความสัมพันธ์ในทางทิศเดียวกัน นั่นคือ

หากองค์การธุรกิจมีการดำ�เนินกิจกรรมความ 

รับผิดชอบต่อสังคมประเด็นการปฏิบัติด้าน

แรงงานทีส่งูหรอืมาก คณุภาพชวีติในการทำ�งาน 

ของบุคลากในองค์การนั้นย่อมสูงหรือมาก 

เช่นกัน แสดงว่าองค์การธุรกิจในประเทศไทย

จำ�เป็นต้องคงไว้ซึ่งกิจกรรมความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม และควรพัฒนาปรับปรุงนโยบาย 

เกี่ยวกับกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมให้

ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง อันจะนำ�มาซึ่งพัฒนาการ

จดัการดา้นพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และคณุภาพ

ชีวิตในการทำ�งานของบุคลากรขององค์การซึ่ง

เป็นปัจจัยที่สำ�คัญในการทำ�งานของบุคลากร 

ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง กิจกรรมความรับผิดชอบต่อ

สังคมนั้นนับว่าเป็นกลยุทธ์การจัดการภายใน

องค์การที่จำ�เป็นอย่างยิ่ง ที่สามารถตอบสนอง

ความต้องการของบุคลากร จูงใจให้บุคลากรที่

มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ ยินดีที่จะ

ทำ�งานให้กับองค์การ สามารถสร้างความผูกพัน

ของบุคลากรโดยการสร้างความรู้สึกว่าบุคลากร

เป็นส่วนหนึ่งของภารกิจที่สำ�คัญและมีค่าของ

องค์กร เป็นการช่วยเพิ่มการเชื่อมต่อทางสังคม

ของบุคลากรกับองค์การ (Bhattacharya และ

คณะ, 2008)

ผลจากการวิจัยพบว่าองค์การธุรกิจใน

ประเทศไทยมีการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบ 

ต่อสังคมในประเด็นด้านแรงงานในระดับสูงมาก 

CSR : Labor 

Practices QWL
(Quali
ty of 
Work 
Life)

ภาพที่ 3  โมเดลผลลัพธ์การประมวลผลการวิจัย CSR: Labour Praแtices 

 (Resulted model developed particularสy for this study)
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แสดงให้เห็นว่าองค์การธุรกิจในประเทศไทย

ที่ทำ�การวิจัยในครั้งนี้มีความเข้าใจในการปฏิบัติ

ต่อแรงงานอย่างรับผิดชอบ ไม่เพียงเฉพาะ 

ทางด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแรงงานเท่านั้น 

หากปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม ให้ความ

เท่าเทียมกันไม่เลือกปฏิบัติ ให้โอกาสบุคลากร

หรือบุคลากรขององค์การได้รับการพัฒนา 

ความรู้ความสามารถ และโอกาสในความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การทำ�งาน มีนโยบายที่ส่งเสริมในเรื่อง

ของความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม

ในการทำ�งานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยของ Christine Arena (2006) ท่ีสรุป

ว่าเป้าหมายสูงสุดของความรับผิดชอบต่อสังคม 

(CSR) คือการทำ�ให้โลกน่าอยู่ขึ้นกว่าเดิม  

เป็นการคืนกำ�ไรกลับคืนสู่สังคม ตลอดจนทำ�ให้

บุคลากรได้มีโอกาสในการสร้างความสมดุลใน

ชีวิตการทำ�งาน ชีวิตส่วนตัว และชีวิตครอบครัว 

เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้มี

คุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ดี และยังสอดคล้อง

กับโมเดลการวิจัยที่พบว่า การดำ�เนินกิจกรรม

ความรบัผดิชอบตอ่สงัคมประเดน็การปฏบิตัดิา้น 

แรงงานขององค์การกับคุณภาพชีวิตการทำ�งาน 

ของบุคลากร มีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน 

เปน็การยกระดบัความเปน็อยูแ่ละดแูลมาตรฐาน

การทำ�งานของบุคลากร ส่งผลให้องค์การ 

สามารถลดต้นทุนอันเกิดจากความเสียหายได้ 

ก่อให้เกิดกำ�ไรทางภาพพจน์องค์การในสายตา

ของสงัคม สามารถสง่ผลทางออ้มใหก้บัครอบครวั 

และชุมชนของบุคลากรอี กด้ วย  (Ma ry  

Campbell, 1997) และยังสามารถรักษา

สัมพันธภาพทางบวกกับบุคลากรขององค์การ 

สร้างความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์การ 

(Hae Ryong Kim และคณะ, 2010) นอกจากนี้

กจิกรรมความรบัผดิชอบตอ่สงัคมยงัเปน็กลยทุธ์

ในการจูงใจให้บุคคลที่มีคุณภาพและมีความ

สามารถต้องการเข้ามาร่วมมือในการทำ�งานกับ 

องค์การ (Deborah E. Rupp  และคณะ, 2006) 

และยังช่วยให้องค์สามารถรักษาบุคลากรที่ 

ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการทำ�งาน 

คงอยูก่บัองคก์าร (Bhattacharya และคณะ, 2008)   

อันแสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นมีการปฏิบัติ

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมประเด็น 

การปฏิบัติด้านแรงงานที่ประสบความสำ�เร็จได้ 

ข้อเสนอแนะ

	 ควรมีการศึกษาองค์ประกอบของ

กจิกรรมความรบัผดิชอบตอ่สงัคมในประเดน็การ

ปฏิบัติด้านแรงงานขององค์การธุรกิจและศึกษา

ความสัมพันธ์ของความรับผิดชอบต่อสังคมใน

ประเด็นการปฏิบัติด้านแรงงานกับคุณภาพชีวิต 

ในการทำ�งานของบคุลากรในองคก์ารขนาดกลาง 

และขนาดเล็กเพิ่มเติม เนื่องเพราะว่าขนาดของ

องค์การที่แตกต่างกัน อาจมีความพร้อมของ

ทรพัยากรในการดำ�เนนิกจิกรรมความรบัผดิชอบ 

ต่อสังคมที่แตกต่างกันได้ ซึ่งผลการวิจัยจะ

สามารถนำ�ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน 

กำ�หนดนโยบายและแนวทางในการดำ�เนิน

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ

ธุรกิจในขนาดต่างๆ

	 นอกจากนี้ควรจะศึกษาการดำ�เนิน

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมในประเด็น 

การปฏิบัติด้านแรงงานขององค์การธุรกิจใน 

ภาคธุรกิจอื่น เช่น ภาคบริการ ภาคธนาคาร

และสถาบันการเงิน ภาคการค้าปลีกและการ

ค้าส่ง เป็นต้น เพื่อตรวจสอบและเปรียบเทียบ

กับภาคอุตสาหกรรม และเป็นแนวทางในการ

วางแผน กำ�หนดนโยบายและแนวทางในการ

ดำ�เนินกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์การธุรกิจ
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