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Abstract

Being a good corporate citizen is one of the ultimate missions of companies.  

Corporate-sponsored volunteerism is widely used to improve the society and  

concurrently bonding strong relationships with employees. It is about supporting an  

employee to be a volunteer by providing all necessities.    In doing so, CSR  

communication plays a major role in persuading employees to participate  

willingly. Hence, a current qualitative research objective is to explore how corporate 

should communicate and motivate employees to volunteer. The findings reveal 

that CSR cultural communication and recognition communication are the keys to 

success since they help to gratify employees’ various needs as well as motivating 

employees to retain their volunteerism.
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แนวทางการสื่อสารความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรกับพนักงาน 

เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำ�งานด้านอาสาสมัคร



...105วารสารการประชาสัมพันธ์และการโฆษณาฉบับพิเศษ ฉบับพิเศษเรื่อง “ทัศนคติ ความพึงพอใจ กับการสื่อสารผ่านสื่อที่แตกต่าง”

บทคัดย่อ

	 หน่ึงในเป้าหมายหลักขององค์กรในยุคปัจจุบันคือ

การเป็นพลเมืองธุรกิจที่ดี ซึ่งกลยุทธ์หนึ่งที่องค์กรต่าง ๆ 

ล้วนนำ�มาใช้เพื่อพัฒนาสังคมและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี

กับพนักงานไปพร้อม ๆ  กัน ก็คือการส่งเสริมให้พนักงาน

เปน็อาสาสมคัรองคก์รโดยองคก์รทำ�หน้าทีเ่ปน็ผูส้นับสนนุ

ทรพัยากรต่าง ๆ  ซ่ึงเครือ่งมือหลกัท่ีจะชว่ยใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมายน้ันได้คือการส่ือสารความรับผดิชอบต่อสังคมของ

องค์กรการส่ือสารมีบทบาทสำ�คัญอย่างยิ่งในการกระตุ้น 

ให้พนักงานรู้สึกอยากเข้าร่วมกิจกรรม ดังนั้นการวิจัยเชิง

คณุภาพชิน้น้ีจึงมีวตัถปุระสงค์เพือ่ศึกษาแนวทางการส่ือสาร

ความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กรกบัพนกังานเพือ่สรา้ง

แรงจูงใจในการทำ�งานด้านอาสาสมัคร ซึ่งผลการวิจัยพบ

วา่การส่ือสารวัฒนธรรมองค์กรดา้นการแสดงความรบัผดิชอบ 

ต่อสังคม และการสื่อสารเพื่อยกย่องอาสาสมัคร สามารถ

ตอบสนองความต้องการของพนกังานด้านต่าง ๆ  และสรา้ง 

แรงจูงใจให้พนักงานเข้าร่วมทำ�กิจกรรมอย่างต่อเน่ืองได้

เป็นอย่างดี
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บทนำ�

	 การเป็นพลเมืองธุรกิจที่ดี (Good corporate citizen) 

คอืบทบาทขององค์กรในยคุปจัจบัุน ทีด่ำ�เนินธุรกจิโดยการ

พยายามลดผลกระทบจากการประกอบกจิการและมุ่งสรา้ง

คณุค่าและประโยชนใ์หส้งัคมด้วยการทำ�ธุรกจิแบบมีความ

รับผดิชอบต่อผูมี้สว่นได้เสียและส่วนรวมควบคูไ่ปกบัการ

สร้างผลกำ�ไรให้กับองค์กร (P. Mirvis & Googins, 2006; 

Welch, 2012)

	 ปัจจยัและแรงขับเคลือ่นสำ�คญัท่ีเป็นรากฐานใหอ้งค์กร

แสดงบทบาทความรับผิดต่อสังคมได้อย่างยั่งยืนน้ัน คือ

การสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้านการช่วยเหลือสังคมให้ 

เข้มแข็งต้ังแต่ในช่วงเริ่มต้นทำ�ธุรกิจ (Harris & Crane, 

2002) เพราะวัฒนธรรมมีบทบาทสำ�คัญอย่างมากในการ

กำ�หนดแนวทางและกลยทุธ์การดำ�เนินกจิการขององคก์ร 

และผู้ที่มีหน้าที่และมีอิทธิพลต่อการสร้างวัฒนธรรม

องค์กรโดยตรงก็คือผู้ก่อต้ังหรือผู้บริหารระดับสูงองค์กร

นั่นเอง บุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้วางปรัชญาองค์กรให้สอด

รบัการเปน็พลเมืองธุรกจิทีดี่และพยายามผลกัดันใหอ้งค์กร 

มีส่วนชว่ยพฒันาสงัคม ซึง่การจะสง่ต่อแนวคดิและค่านยิม

เหล่านี้ไปยังบุคคลที่เหลือในองค์กรในระดับต่าง ๆ เช่น 

 ผูจ้ดัการ และพนกังานไดน้ัน้ ต้องมีการส่ือสารเปน็สะพานเชือ่ม  

ดังนัน้การส่ือสารวัฒนธรรมองคก์รจึงเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้น

การสร้างความเข้าใจและทำ�ให้ทุกคนยึดถือในวัฒนธรรม

ด้านการแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององคก์รรว่มกนั  

(Post & Altma, 1994)

	 เม่ือพนักงานรับรู้ว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีดีแล้ว  

พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการเป็นส่วนหนึ่งของงาน 

เพื่อสังคมท่ีองค์กรจัดขึ้น (Weiser & Zadek, 2000)  

โดยเฉพาะอย่างย่ิงเม่ือได้รู้ว่างานที่พวกเขาทำ�น้ันมีส่วน

ช่วยในการทำ�ให้สังคมดีขึ้น พนักงานในยุคปัจจุบันมุ่ง

หวังทีจ่ะร่วมงานกับองค์กรให้ได้มากกว่าแค่ผลตอบแทน 

เชงิเศรษฐกิจในรปูแบบของเงินเดือน แต่อยากจะงานรว่ม

กับบริษัทท่ีเปิดโอกาสให้แต่ละคนได้แสดงตัวตนและ 

มีพืน้ท่ีในการพฒันาตนเอง รวมถงึทำ�งานทีมี่ส่วนได้ชว่ยเหลอื 

สังคมในฐานะพลเมืองคนหน่ึง (Özçelik, 2015)  

ซ่ึงเครื่องมือท่ีจะสามารถตอบสนองความต้องการของ

พนกังานในส่วนน้ีได้คือการสนับสนุนการเปน็อาสาสมัคร

องคก์ร (Corporate-sponsored volunteer) ซึง่คอืการสง่เสรมิ 

ใหพ้นกังานได้มีโอกาสใชท้กัษะและเวลาในการทำ�ประโยชน์

เพือ่สว่นรวมโดยมีองค์กรเป็นผูส้นับสนนุทรพัยากรต่าง ๆ  

(Peterson, 2004)

	 การสนับสนุนการเป็นอาสาสมัครองค์กรสามารถ

สรา้งความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนักงานกบัองค์กรได้อยา่ง

แท้จริง เพราะเป็นกิจกรรมที่ต้องอาศัยความร่วมมือจาก

พนักงานเป็นอย่างสูง ทั้งในแง่ของทักษะ แรงกาย และ 

แรงใจ รวมทัง้เวลาในการเข้ามาเปน็พลงัสำ�คัญท่ีทำ�ใหโ้ครงการ 

ต่าง ๆ ดำ�เนินไปได้ (Grant, 2012) กิจกรรมเหล่านี้จะทำ�

หน้าท่ีดึงดูดพนักงานใหม่ ทั้งยังสามารถรักษาพนักงาน
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ในปัจจุบันให้ภักดีและอยากอยู่กับองค์กรได้นานข้ึน 

(Boccalandro, 2010; P. H. Mirvis, 2012; Peterson, 2004)

	 ดังนัน้จะเหน็ได้ว่าหวัใจสำ�คัญของการสนับสนุนการ

เปน็อาสาสมัครองค์กรเริม่ต้นจากการสรา้งวัฒนธรรมและ

ส่ือสารวัฒนธรรมด้านการแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคม

เพื่อทำ�ให้พนักงานตระหนักถึงคุณงามความดีขององค์กร 

ซ่ึงจะส่งผลทำ�ใหพ้นักงานเกดิทัศนคติเชงิบวก ทัง้ยงัเกดิแรง

จูงใจในการทำ�งานด้านอาสาสมัครร่วมกับองค์กรอีกด้วย  

วตัถุประสงค์การทำ�วจิยัในครัง้นีจ้งึเป็นการศึกษาแนวทาง

การส่ือสารกับพนักงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำ�งาน

ด้านอาสาสมัครร่วมกับองค์กร

แนวคิดทฤษฎีและกรอบแนวคิดการวิจัย

การแสดงความรบัผดิชอบตอ่สงัคมในมติิของวฒันธรรม

องค์กรและการสื่อสาร

	 วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ แบบแผนของค่านิยมร่วม

หรอืความเชือ่ทีช่ว่ยทำ�ใหแ้ต่ละคนเข้าใจบทบาทขององค์กร

ทัง้ยงัเปน็ตัวกำ�หนดวถิปีฏบัิติของคนในองค์กร (Deshpandé, 

Farley, & Webster Jr, 1993) วัฒนธรรมองค์กรประกอบ

ไปด้วยวัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifact) ค่านิยม (Value) 

และฐานคติ (Assumption) (Keyton, 2011) วฒันธรรมทาง

กายภาพ (Artifact) หมายถึง เป็นส่ิงที่เป็นรูปธรรมและ

จับต้องได้ และมักเป็นสิ่งท่ีสังเกตเห็นได้ง่าย เช่น โลโก้

องค์กร หรือสิ่งของต่าง ๆ ที่แสดงตัวตนขององค์กร เช่น 

เครื่องแบบพนักงาน เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีวัฒนธรรม

ทางกายภาพท่ีเหน็ได้ไม่ชดัเจนนกัรวมอยูด้่วย เชน่ รปูแบบ 

การติดต่อส่ือสารกันระหว่างสมาชิกในองค์กร เช่น  

วิธีการเรียกชื่อกัน เป็นต้น ในขณะที่ค่านิยม (Value)  

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ  ที่ถูกกำ�หนดไว้ว่ามีคุณค่า เป็นต้นแบบ  

เป็นแนวทางหรือเป้าหมายที่พึงปรารถนา ค่านิยมองค์กร 

ส่งผลทำ�ให้คนในองค์กรมีพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การตรง

ต่อเวลา การให้ความสำ�คัญกับการทำ�งานเป็นทีม เป็นต้น  

สว่นฐานคติ (Assumption) หมายถงึ ความเชือ่ท่ีถกูปลกูฝงั 

อยู่ในตัวสมาชิกองค์กรและจะถูกถ่ายทอดออกมา 

แบบอัตโนมัติ เป็นสิ่งที่จับต้องได้ยาก และไม่ค่อยมีการ

เปลี่ยนแปลง 

	 การผสมผสานระหวา่งกันของแต่ละองค์กรประกอบ

ทำ�ให้เกิดเป็นวฒันธรรมข้ึน ซ่ึงโดยมากเป็นสิง่ท่ีคนภายใน

องค์กรสรา้งข้ึน ยดึถอืไว้ และทำ�ซ้ํา ทำ�ใหว้ฒันธรรมต่าง ๆ   

คงอยู่ต่อไป ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กรส่วนใหญ่นั้นมักมีผู้นำ�

องค์กรเป็นผู้สร้างขึ้นและส่งต่อไปยังคนอื่น ๆ ในองค์กร 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ด้านทีเ่กีย่วข้องกบัจรยิธรรมขององค์กร 

(Agle, Mitchell, & Sonnenfeld, 1999) รวมถึงวัฒนธรรม

ด้านความรบัผดิชอบต่อสังคมขององคก์รด้วย ซึง่หมายถงึ 

การให้ความสำ�คัญกับการดูแลพัฒนาสังคมควบคู่ไปกับ

การสร้างผลกำ�ไร และแนวทางการดำ�เนินธุรกิจเหล่าน้ี 

จะส่งผลต่อวิธีการคัดเลือกพนักงาน การดูแลลูกค้า  

การปฏบัิติต่อคูค่า้ และกลุม่ผูมี้สว่นได้เสียขององคก์รกลุม่อืน่ ๆ   

ด้วย (Duarte, 2010)

	 การได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้รหิารในการแสดงความ

รับผิดชอบต่อสังคมคือจุดต้ังต้นที่จำ�เป็นอย่างยิ่ง(Post & 

Altma, 1994) ผลจากวิจัยจาก Collier and Esteban (2007) 

พบว่าเมื่อผู้นำ�องค์กรให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาและ 

แกป้ญัหาสงัคม คา่นยิมเหลา่นีจ้ะส่งผลกระทบต่อความรูส้กึ

และความคิดของผูจ้ดัการ ซึง่ผูจ้ดัการคอืบุคคลทีท่ำ�หน้าท่ี

เป็นผู้ดำ�เนินงานด้านงานสาธารณประโยชน์ขององค์กร  

ทัง้ยงัเปน็ผูส้ง่ต่อชดุคา่นยิมนีไ้ปยงัพนกังานด้วย  (Tohidi &  

Jabbari, 2012) ดังน้ันหากผู้บริหารเล็งเห็นว่าการเป็น

พลเมืองธุรกิจทีดี่เปน็หวัใจหลกัขององค์กรแลว้ วัฒนธรรม

ด้านการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมจะเกิดได้ง่ายขึ้น

การจะสรา้งวฒันธรรมใหแ้ขง็แกรง่ได้ต้องอาศัยการส่ือสาร

เข้ามาชว่ยทำ�ใหท้กุคนในองค์กรเกดิความเขา้ใจรว่มกนั โดย

พนักงานทุกคนต้องรบัรูป้รชัญาและแนวทางการทำ�งานของ

องค์กรเพือ่จะไดมี้ความคิดและวถิปีฏบิติัท่ีสอดคลอ้งกนัทัว่

ทั้งองค์กร (O’Reilly, 1989; Rahman, 2015) การสื่อสาร

ขอ้ความ หรอืสัญลกัษณต่์าง ๆ  ระหวา่งสมาชกิขององค์กร

ล้วนมีส่วนช่วยสร้างวัฒนธรรม (Keyton, 2011) และควร

จะเริม่สือ่สารต้ังแต่ในชว่งของการต้อนรบัสมาชกิใหม่ เชน่ 

การอบรมปฐมนิเทศพนักงาน ซึ่งโดยมากมักประกอบไป

ด้วยการอธิบายและถ่ายทอดค่านิยม ที่มาท่ีไป นโยบาย 

หรือองค์กรประกอบต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อให้พนักงาน

ใหม่ได้ทำ�ความเข้าใจและเตรียมพร้อมท่ีจะเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมได้ง่ายขึ้น
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นอกเหนือจากการสื่อสารกับพนักงานในช่วงเริ่มต้นของ

การทำ�งานแล้ว การส่ือสารระหว่างการทำ�งานก็เป็นส่ิง

ที่ไม่สามารถละเลยได้ กล่าวคือเมื่อพนักงานได้สร้างคุณ

ประโยชนใ์หกั้บองค์กรและสงัคมโดยการเข้ารว่มโครงการ

อาสาสมัครกับองค์กร ส่ิงท่ีองค์กรพึงกระทำ�อย่างยิ่งคือ

การสื่อสารเพื่อยกย่องเชิดชูพนักงานเพราะการสื่อสารใน

ส่วนน้ีเป็นตัวช่วยทำ�ให้พนักงานเข้าใจว่าตนเองมีคุณค่า

ต่อองค์กรท้ังยังทำ�ให้เกิดความภาคภูมิใจการได้รับคำ�

ยกย่องชมเชยถือเป็นรางวัลและแรงจูงใจให้พนักงานคง

พฤติกรรมที่ดีไว้อย่างต่อเน่ือง ส่ิงเหล่านี้เป็นส่ิงที่ทำ�ได้

ง่ายและทำ�ได้ตลอดเวลา (O’Reilly, 1989; Vasuki, 2016) 

เช่น การขอบคุณอย่างจริงใจผ่านทางช่องทางการสื่อสาร

แบบต่าง ๆ (Singh, 2016) หรือการจัดงานเลี้ยงขอบคุณ 

(Cheese & Cantrell, 2005) เป็นต้น

แรงจูงใจในการทำ�งานและการเป็นอาสาสมัคร

	 ทฤษฎีการกำ�หนดตนเอง (Self-determination theory) 

เปน็ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจของมนษุย ์Ryan and Deci 

(2000) อธิบายว่ามนุษย์กำ�หนดตนเองให้ทำ�บางส่ิงบาง

อยา่งเพือ่สนองความตอ้งการโดยมีแรงจงูใจเปน็ที่ตัง้ และ

แรงจงูใจของมนุษยก์ม็หีลายมติิประกอบกนั โดยมีมิติด้าน

พฤติกรรม (Behavior) มิติด้านรูปแบบการกำ�หนดตนเอง 

(Regulatory styles) มิติด้านที่มาของแรงจูงใจ (Perceived 

locus of causality) และมิติด้านกระบวนการท่ีเกี่ยวข้อง

กับการกำ�หนดตนเอง (Relevant regulatory processes) 

ซึ่งเมื่อพิจารณาตามมิติเหล่านี้แล้วจะช่วยให้สามารถแบ่ง

แรงจูงใจได้เป็น 3 ประเภท ดังภาพ

5 

 

แรงจูงใจเปนท่ีตั้ง และแรงจูงใจของมนุษยก็มีหลายมิติประกอบกัน โดยมีมิติดานพฤติกรรม (Behavior) มิติดาน

รูปแบบการกําหนดตนเอง (Regulatory styles) มิติดานท่ีมาของแรงจูงใจ (Perceived locus of causality) 

และมิติดานกระบวนการท่ีเก่ียวของกับการกําหนดตนเอง (Relevant regulatory processes) ซ่ึงเม่ือพิจารณา

ตามมิติเหลานี้แลวจะชวยใหสามารถแบงแรงจูงใจไดเปน 3 ประเภท ดังภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. การไมมีแรงจูงใจ (Amotivation) หมายถึง การไมสนใจหรือใหคุณคาในการทําสิ่งใด ๆ  

2. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลทํากิจกรรมใด ๆ เพราะรูสึกวาสิ่งนั้น ๆ ทํา

ใหพึงพอใจ สนุก ตื่นเตน กิจกรรมนั้น ๆ มีความนาสนใจในตัวของมันเอง แหลงท่ีมาของแรงจูงใจ 

(Perceived locus of causality) มาจากตัวผูกระทําเปนคนกําหนดตนเองจากภายใน (Intrinsic 

regulation) 

3. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง การทําสิ่งตาง ๆ เพราะหวังผลพลอยไดดานอ่ืน ๆ 

เชน การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน แรงจูงใจภายนอกแตละแบบจะสงผลตอระดับการกําหนดตนเองท่ีไม

เหมือนกัน  

 Haivas, Hofmans, and Pepermans (2013) กลาววาคนเรามีความตองการ 3 ดานหลักท่ีตองการ

ตอบสนอง ไดแก 1. มีความเปนอิสระในการตัดสินใจและกําหนดพฤติกรรมของตนเองได (Autonomy) 2. การได

แสดงความสามารถในการทําสิ่งท่ีทาทายไดสําเร็จ (Competence) และ 3. การไดเปนสวนหนึ่ง คือไดเอาใจใส

และไดรับการเอาใจใสจากผูอ่ืน (Relatedness) หากกิจกรรมใดทําใหเราเติมเต็มความตองการ 3 ดานนี้ได จะทํา

ใหเรามีแรงขับเคลื่อนในการทําสิ่งเหลานั้นจาก “ภายใน” มากข้ึน  

ภาพประกอบที่ 1: ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self-determination theory) แปลจาก: Ryan and Deci (2000) 

	 1.	 การไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) หมายถึง การไม่

สนใจหรือให้คุณค่าในการทำ�สิ่งใด ๆ 

	 2.	 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง 

การที่บุคคลทำ�กิจกรรมใด ๆ  เพราะรู้สึกว่าสิ่งนั้น ๆ  ทำ�ให้

พึงพอใจ สนุก ตื่นเต้น กิจกรรมนั้น ๆ มีความน่าสนใจใน

ตัวของมันเอง แหล่งที่มาของแรงจูงใจ (Perceived locus 

of causality) มาจากตัวผู้กระทำ�เปน็คนกำ�หนดตนเองจาก

ภายใน (Intrinsic regulation)

	 3.	 แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถงึ 

การทำ�สิ่งตา่ง ๆ  เพราะหวังผลพลอยไดด้้านอื่น ๆ  เชน่ การ

ได้รบัการยอมรบัจากผูอ้ืน่ แรงจงูใจภายนอกแต่ละแบบจะ

ส่งผลต่อระดับการกำ�หนดตนเองที่ไม่เหมือนกัน 

	 Haivas, Hofmans, and Pepermans (2013) กลา่วว่าคน

เรามีความต้องการ 3 ด้านหลักที่ต้องการตอบสนอง ได้แก่ 

	 1.	 มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและกำ�หนด

พฤติกรรมของตนเองได้ (Autonomy) 
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	 2.	 การได้แสดงความสามารถในการทำ�สิ่งที่ท้าทาย

ได้สำ�เร็จ (Competence) และ 

	 3.	 การไดเ้ปน็สว่นหนึง่ คอืไดเ้อาใจใสแ่ละไดร้บัการ

เอาใจใส่จากผู้อื่น (Relatedness) หากกิจกรรมใดทำ�ให้เรา

เติมเต็มความต้องการ 3 ด้านนี้ได้ จะทำ�ให้เรามีแรงขับ

เคลื่อนในการทำ�สิ่งเหล่านั้นจาก “ภายใน” มากขึ้น 

	 หากนำ�ทฤษฎีการกำ�หนดตนเองมาประยุกต์ใช้ใน

บริบทองค์กร ก็จะเห็นว่าเรื่องของการได้รับค่าตอบแทน 

เช่น เงินเดือน หรือสวัสดิการต่าง ๆ จะเกี่ยวข้องกับแรง

จูงใจภายนอก ซึ่งแม้ค่าตอบแทนจะสูงก็ไม่ได้หมายความ

ว่าจะทำ�ให้พนักงานอยากมาทำ�งานในทุก ๆ วัน การจูงใจ

ให้พนักงานพึงพอใจกับงานต้องอาศัยแรงจูงใจภายใน

ประกอบด้วย เพราะแรงจูงใจภายในเป็นแหล่งของความ

สุขใจ ความสนุก และความตื่นเต้นที่ได้ทำ�งาน (Gagné et 

al., 2015; Skudiene & Auruskeviciene, 2012; Tremblay, 

Blanchard, Taylor, Pelletier, & Villeneuve, 2009) เพราะ

ฉะนัน้หากงานทีท่ำ�สามารถชว่ยตอบสนองความต้องการ

ด้านความเป็นอสิระ (Autonomy) ได้ใชท้กัษะความสามารถ 

(Competence) และการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม (Relatedness) 

กจ็ะสง่ผลทำ�ใหม้แีรงจูงใจในการทำ�งานทีม่าจากภายในเพิม่

มากขึ้น (Skudiene & Auruskeviciene, 2012; Tremblay et 

al., 2009) ซึ่งคุณลักษณะของการทำ�งานเป็นอาสาสมัคร

สามารถตอบสนองความต้องการด้านเหล่าน้ีได้เปน็อยา่งดี

เพราะพนกังานมีอสิระในการเขา้รว่มได้ตามความสมัครใจ 

ได้ใช้ความสามารถด้านต่าง ๆ ในการช่วยเหลือผู้อื่น และ

ไดเ้ปน็ส่วนหน่ึงของกลุม่ เนือ่งจากต้องทำ�งานรว่มกบัผูอ่ื้น

ในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Haivas et al. (2013) 

ที่พบว่าอาสาสมัครมีแรงจูงใจที่มาจากการกำ�หนดตนเอง 

(Autonomous) มากกว่าการถูกกำ�หนดให้ทำ� (Controlled) 

และมีความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผกูพนักบังานด้วย ซึง่

ตรงกบัธรรมชาติของการทำ�กจิกรรมจติอาสาทีผู่ก้ระทำ�มี

อิสระในการเลือกทำ�กิจกรรมด้วยตัวเอง 

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งขยายความรู้เรื่องแนวทางการ

ส่ือสารความรับผิดชอบต่อสังคมกับพนักงานเพื่อสร้าง

แรงจงูใจในการทำ�งานด้านอาสาสมัคร ดังน้ันผูว้จิยัจงึเลอืก

องค์กรจากดัชนีท่ีกำ�หนดเกณฑ์การประเมินมาตรฐานการ

แสดงความรบัผดิชอบต่อสังคมทีไ่ด้รบัการยอมรบั มีความ

น่าเชื่อถือ และได้รับความนิยมในระดับสากล ได้แก่ ดัชนี

ความยั่งยืนดาวโจนส์ (Dow Jones Sustainability Indices) 

(Davies, 2013) ซ่ึงเป็นดัชนีที่พิจารณาความรับผิดชอบ

ขององค์กรต่าง ๆ จากทั่วโลกใน 3 มิติ ได้แก่ 1. มิติด้าน

เศรษฐกิจ 2. มิติด้านสังคม 3. มิติด้านสิ่งแวดล้อม

	 ผูว้จัิยใชก้ารเลือกตัวอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

sampling) โดยคัดเลอืกองค์กรทีป่รากฏชือ่ในดัชนีประเภท

ความยั่งยืนระดับโลก (DJSI World) ประจำ�ปี 2559 และ

กำ�หนดเกณฑก์ารคัดเลอืกองค์กรตัวอยา่ง 2 ขอ้เกณฑ์ข้อที ่

1) เป็นองค์กรที่มีสาขาประกอบกิจการอยู่ในประเทศไทย 

เกณฑ์ขอ้ท่ี 2) เป็นองคก์รท่ีใหก้ารสนบัสนนุการเป็นอาสา

สมัครองค์กร (Corporate-sponsored volunteer) ในบริบท

สังคมไทย ซ่ึงมีข้อมูลเผยแพรป่รากฏอยูใ่นรายงานประจำ�ป ี

(Annual report) /รายงานความยัง่ยนืประจำ�ป ี(Sustainability 

report) 2559 หรือเว็บไซต์องค์กรอย่างน้อยหนึ่งช่องทาง

องคก์รที่จะเป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยจะตอ้งผ่านเกณฑ์

ท่ีกำ�หนดไว้ทั้ง 2 ข้อ จากการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 

analysis) โดยการวิเคราะห์รายงานประจำ�ปีรายงานความ

ยั่งยืนประจำ�ปี 2559 และเว็บไซต์ขององค์กร จำ�นวน 316 

องค์กรในดัชนีความยั่งยืนระดับโลกพบว่ามีองค์กรท่ี

ผ่านเกณฑ์ข้อท่ี 1 เท่าน้ัน คือมีสาขาประกอบกิจการอยู่

ในประเทศไทยมีจำ�นวน 60 องค์กร และผ่านเกณฑ์ท้ัง 

ข้อที่ 1 และ 2 สามารถเป็นกลุ่มองค์กรตัวอย่างได้มีทั้งสิ้น

จำ�นวน 14 องค์กร 
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	 จากองค์กร 14 องค์กรท่ีผ่านเกณฑ์ พบว่าองค์กร

ทัง้หมดมาจาก 4 ประเทศ ได้แก ่ฝรัง่เศส ญีปุ่่น สหรฐัอเมรกิา 

และประเทศไทย ขัน้ตอนต่อไปจงึเป็นการคดัเลอืกองค์กร

จากประเทศต่าง ๆ  ให้เหลือ 1 องค์กรเพื่อเป็นตัวแทนจาก

แต่ละประเทศ โดยเกณฑ์ในการคัดเลือกองค์กรจากแต่ละ

ประเทศนัน้ใชว้ธิกีารวเิคราะหเ์นือ้หาจากเอกสารเผยแพร่

คอืรายงานประจำ�ป ี2559 และเวบ็ไซต์เพิม่เติม โดยพจิารณา

องค์กรจากรางวัลและการได้รับการยกย่อง (Rewards and 

Recognitions) ท่ีได้รับจากหน่วยงานต่าง ๆ ท้ังภายใน

ประเทศไทยและภายนอกประเทศในปี 2559 และความ

เข้มข้นในการสนับสนุนอาสาสมัครขององค์กรในบริบท

สังคมไทย กล่าวคือคัดเลือกองค์กรท่ีมีความโดดเด่นด้าน

การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมมากกว่าองค์กรอื่น

จากประเทศเดียวกันที่ผ่านเกณฑ์ จึงได้องค์กรตัวอย่างใน

การทำ�วิจัย จำ�นวน 4 องค์กร จาก 4 ประเทศ ได้แก่ 

ตารางที่ 1: รายชื่อองค์กรอุตสาหกรรม และประเทศ

องค์กร อุตสาหกรรม ประเทศ

1 Sodexo SA

บริษัท โซเด็กซ์โซ่ (ประเทศไทย) จำ�กัด

Consumer services ฝรั่งเศส

2 Panasonic Corp

บริษัท พานาโซนิค แมเนจเม้นท์ (ประเทศไทย) จำ�กัด

Consumer Durables & 

Apparel

ญี่ปุ่น

3 Microsoft Corp

บริษัท ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) จำ�กัด

Software & services สหรัฐอเมริกา

4 Siam Cement PCL

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำ�กัด (มหาชน)

Materials ไทย

	 จากนั้นสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ (Key informant) 

โดยใชก้ารสุม่ตัวอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) ผู้

วจิยัแบง่ผูใ้หข้้อมูลสำ�คัญออกเป็น 2 กลุม่ ได้แก ่1) ผูบ้รหิาร

ดา้นการสือ่สารความรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์ร โดย

ต้องคดัเลอืกผูท่ี้มส่ีวนเกีย่วขอ้งกบัการสือ่สารด้านความรบั

ผดิชอบต่อสังคมขององค์กรกบัพนักงาน และมบีทบาทใน

การกำ�หนดทศิทางการส่ือสารภายในองคก์ร จำ�นวน 6 คน 

และ 2) พนักงานอาสาสมัครองคก์ร โดยคัดเลอืกผูท้ีเ่คยเขา้

ร่วมกิจกรรมอาสาสมัครท่ีองค์กรเป็นผู้จัดขึ้นโดยความ

สมัครใจ อย่างน้อย 1 ครั้ง ภายใน 1 ปี ที่ผ่านมา จำ�นวน  

7 คน

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร

	 1.	 บริษัท โซเด็กซ์โซ่ (ประเทศไทย) จำ�กัด

	 	 บริษัทโซเด็กซ์โซ่ก่อต้ังข้ึนครั้งแรกเม่ือปี พ.ศ. 

2509 โดยนายปิแอร์ เบลยอง ที่ประเทศฝรั่งเศส ปัจจุบัน

มีพนักงานราว 425,000 คนใน 80 ประเทศทั่วโลก และอยู่

ในประเทศไทยราว 2,500 คน โซเด็กซ์โซ่เป็นผู้เชี่ยวชาญ

ด้านการผสานการบริการด้านต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันโดย

มุ่งให้บริการในสถานที่ (On-Site Services) แบ่งออกเป็น

บริการ 6 ด้านหลัก ได้แก่ 
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	 1.	 การบรหิารทรพัยากรกายภาพด้านเทคนิค (Tech-

nical Facilities Management) 

	 2. 	 การบรหิารจดัการอปุกรณ์ทางการแพทย ์(Medical 

Devices Management) 

	 3.	 บริการด้านอาหาร (Food Services) 

	 4. 	 บรกิารด้านพนักงานทำ�ความสะอาด (Housekeeping 

Services) 

	 5.	 บรกิารด้านจดัสวนและปรบัภมิูทัศน์ (Gardening 

and Landscaping Services) 

	 6. 	 บริการด้านความปลอดภัย (Security Services)

	 2.	 บริษัท พานาโซนิค แมเนจเม้นท์ (ประเทศไทย) 

จำ�กัด (อุตสาหกรรม:Consumer Durables & Apparel)

	 	 พานาโซนิค คอร์ปอเรชั่น ก่อต้ังข้ึนในปี พ.ศ. 

2461 ในประเทศญี่ปุ่น และเป็นองค์กรที่ให้ความสำ�คัญ

กับ “ชีวิตของผู้คน” เป็นหลัก โดยอาศัยนวัตกรรมและ

เทคโนโลยอีเิลก็ทรอนกิสเ์ปน็พืน้ฐานหลกัในการผลติสนิค้า

และบริการ ซึ่งครอบคลุมตั้งแต่ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์

สำ�หรับผู้บริโภค ไปจนถึงอุปกรณ์ในภาคอุตสาหกรรม 

สินค้าสำ�หรับอาคารและที่อยู่อาศัย  

	 3.	 บริษัท ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) จำ�กัด 

(อุตสาหกรรม:Software & services)

	 	 บริษัท ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) จำ�กัดก่อต้ัง

ขึ้นในปี พ.ศ. 2518 ในประเทศสหรัฐอเมริกา และเป็น

ผูน้ำ�ดา้นการผลติซอฟต์แวร์ และบริการด้านไอทีเพือ่เสรมิ

ศักยภาพและสรา้งความสะดวก สบาย และทันสมยัด้วยการ

ใช้เทคโนโลยีในการทำ�กิจการต่าง ๆ  สำ�หรับคนทั่วไปและ

องค์กรธุรกจิ ไมโครซอฟท์ขยายสาขามายงัประเทศไทยใน

ปี พ.ศ. 2536 ซึ่งในปัจจุบันไมโครซอฟท์ได้ทำ�งานร่วมกับ

คู่ค้า รัฐบาล รวมถึงองค์กรไม่หวังผลกำ�ไรต่าง ๆ จำ�นวน

มากโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้คน

โดยมีเทคโนโลยีเป็นตัวหลักที่ช่วยในการขับเคลื่อนสังคม

	 4.	 บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำ�กัด (มหาชน) 

(อุตสาหกรรม:Materials)

	 	 บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำ�กัด (มหาชน) (เอสซี

จี) ก่อต้ังในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2456 ตามพระบรม

ราชโองการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว 

รชักาลที ่6 เพือ่ผลติปูนซีเมนต์ ซึง่เป็นวสัดุกอ่สรา้งสำ�คญั

ในการพัฒนาประเทศในขณะนั้น ปัจจุบันเอสซีจีมีบริษัท

ยอ่ยภายใตแ้บรนดม์ากกวา่ 200 บรษิทั โดยธรุกจิหลกัของ

บริษัท แบ่งออกเป็น 3 ธุรกิจหลัก ได้แก่ กลุ่มซิเมนต์และ

ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง กลุ่มเคมีภัณฑ์ และกลุ่มบรรจุภัณฑ์  

เอสซจีมีคีวามมุง่ม่ันในการดำ�เนนิธุรกจิภายใต้ธรรมาภบิาล 

ทีด่คีวบคู่กบัการพฒันาทกุชมุชนทีเ่ข้าไปดำ�เนนิงานทัง้ใน

ประเทศไทยและภมิูภาคอาเซียน โดยเนน้การสรา้งนวตักรรม

เพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับสินค้าและบริการ

ผลการวิจัย

	 ผลการวจิยัเรือ่งแนวทางการสือ่สารความรบัผดิชอบ

ต่อสังคมขององค์กรกบัพนกังานเพือ่สรา้งแรงจงูใจในการ

ทำ�งานด้านอาสาสมัครพบวา่ การส่ือสารความรบัผดิชอบ

ต่อสังคมขององค์กรมีบทบาทสำ�คัญอย่างยิ่งในการสร้าง

แรงจงูใจ ซึง่บทบาทของการสือ่สารสามารถแบง่ออกเป็น 

2 ส่วนหลัก ได้แก่1) การสื่อสารวัฒนธรรมองค์กร และ  

2) การส่ือสารเพื่อยกย่องชื่นชมอาสาสมัคร ในส่วนของ

การสือ่สารส่วนแรกพบวา่วฒันธรรมด้านการแสดงความ

รบัผดิชอบต่อสังคมขององค์กร เปน็รากฐานสำ�คัญของการ

สือ่สารเพือ่สรา้งแรงจงูใจทำ�ใหพ้นกังานอยากเขา้รว่มเปน็

อาสาสมัคร และผู้บริหารระดับสูงของทุกองค์กรต่างให้

ความสำ�คัญในการสื่อสารเพื่อสร้างเสริมวัฒนธรรมแห่ง

การเป็นผู้ให้ โดยทำ�หน้าท่ีเป็นผู้ถ่ายทอดเรื่องราวต่าง ๆ 

ในแต่ละโอกาส ส่วนการสื่อสารเพื่อชื่นชมพนักงานที่เข้า

ร่วมโครงการในฐานะอาสาสมัครนั้น มีส่วนอย่างยิ่งใน

การจูงใจให้พนักงานอยากเข้าร่วมโครงการอย่างต่อเน่ือง 

เพราะการส่ือสารในส่วนน้ีทำ�ให้พนักงานเกิดความรู้สึก
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ภาคภูมิใจและได้รับการยอมรับซึ่งถือเป็นการตอบสนอง

ความต้องการของพนักงานและสร้างแรงจูงใจจากภายใน

ได้ดี โดยแต่ละองค์กรใช้ช่องทางการส่ือสารแบบผสม 

ผสานทั้งในช่องทางออฟไลน์และออนไลน์ 

การสื่อสารวัฒนธรรมองค์กร

	 การสือ่สารเกีย่วกบัคา่นยิม และวฒันธรรมขององคก์ร

ด้านการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร เป็น

ประเด็นการส่ือสารทีส่ำ�คญัอยา่งยิง่สำ�หรบัการส่ือสารใน

ระดบันโยบายของทกุองคก์ร โดยมีวตัถปุระสงค์เพือ่สรา้ง

ความเข้าใจใหก้บัสมาชกิองค์กร และจงูใจใหพ้นักงานเหน็

ถึงความสำ�คัญของการพัฒนาสังคมและการเป็นพลังใน

การขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ  ซึ่งเน้นการสื่อสารแบบเป็น

ทางการเป็นหลัก เช่น การจัดอบรมพนักงาน การประชุม 

และสื่อกิจกรรรมอาสาสมัครต่าง ๆ โดยมีผู้บริหารเป็นผู้

สื่อสารกับพนักงานโดยมีรายละเอียดดังนี้

	 คุณสุธาสินี ระงับภัย ผู้บริหาร บริษัท โซเด็กซ์โซ่ 

(ประเทศไทย) จำ�กัด (สัมภาษณ์,30 มิ.ย. 2560) กล่าวถึง

โครงการ Stop Hunger ซึ่งเป็นกิจกรรมหลักที่ผู้บริหารให้

ความสำ�คญัและเข้าร่วมอย่างต่อเนื่องซึ่งถือเป็นโอกาสใน

การสือ่สารเรือ่งความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กรผา่น

กิจกรรมที่ได้ทำ�เพื่อชุมชน

	 “สว่นใหญ่วนัทีไ่ป นายจะพูดเปดิ แล้วนายกจ็ะพดูวา่

ปีนี้เราทำ�อะไรบ้าง ทุกคนก็จะได้ยินจากสิ่งที่นายพูด”

	 นอกจากนั้นแล้ว คุณศิริรัตน์ ยงค์เจริญชัย ผู้บริหาร 

บริษัท พานาโซนิคแมเนจเม้นท์ (ประเทศไทย) จำ�กัด 

(สัมภาษณ์, 21 มิ.ย. 60) ยังได้อธิบายถึงการสื่อสารเรื่อง

วัฒนธรรมด้านการเป็นผูร้บัผดิชอบต่อสงัคมด้วยการอบรม

พนักงาน โดยเนน้การกลา่วถึงมาตรฐานต่าง ๆ  ท่ีองค์กรนำ�

มาใช้อ้างอิงในการประกอบธุรกิจ 

	 “ทุกครัง้ทีเ่รามีการเลือ่นตำ�แหนง่พนักงาน เชน่ จากระดับ 

Supervisory ขึน้มาเป็นระดับ Management เรากจ็ะมีการอบรม

และแชรข์อ้มูลในสว่นทีจ่ำ�เป็น ทัง้ Core competency ของ 

พานาโซนิคแล้วก็ในส่วนของ Management skill ต่าง ๆ 

ด้วย เรื่อง CSR ก็มีด้วย คือมีทั้งตัว International standard 

หรอื ISO 26,000 และในส่วนของมาตรฐานโรงงานเองน่ีก็

จะเป็น CSR DIW ซึง่โรงงานของเราเองกเ็ข้ารว่มโครงการ

ต่างๆเหล่านี้ด้วยค่ะ”

	 นอกเหนือจากการอบรมพนักงานแล้วในทุก ๆ วัน

พนักงานของพานาโซนิคจะได้รับการปลูกฝังเรื่องการ

ตอบแทนสังคมผ่านการท่องจำ�หลักปรัชญาขององค์กร 

คุณนลนภส ฉิมพลี พนักงานอาสาสมัครองค์กร บริษัท  

พานาโซนคิแมเนจเมน้ท์ (ประเทศไทย) (สมัภาษณ์, 21 มิ.ย. 

60) กลา่วถงึการซึมซับวฒันธรรมองคก์รผา่นการท่องหลัก

ปรัชญาในทุก ๆ วัน 

	 “บริษัทพยายามปลูกฝังมาตลอด เพราะทุกเช้าวัน

จนัทร ์เราจะต้องมีประชมุเชา้ของแต่ละแผนกแลว้ทุกครัง้

เรากจ็ะทอ่งหลักปรชัญา หลักดำ�เนนิธรุกิจ 7 ประการของ

บริษัทมีอะไรบ้าง แล้วข้อ Contribution to society มันเป็น

ข้อแรกท่ีเราจะต้องท่องทุกวนั สว่นหนึง่มนัเปน็ส่ิงท่ีทำ�ให้

พนักงานซึมซับเข้าไป”

	 คุณสมภพ กิ่งเงิน ผู้บริหาร บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 

จำ�กัด (มหาชน) (สัมภาษณ์, 22 ก.ค. 60) ได้อธิบายเสริม

ถงึวถิปีฏิบติัของคนในองค์กรและชีใ้หเ้หน็ความสำ�คัญของ

การมีส่วนร่วมของผู้บริหารซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึง

สว่นหนึง่ของอดุมการณอ์งคก์รท่ีมุ่งถอืม่ันในความรบัผดิ

ชอบต่อสังคม

	 “พี่ๆ ผู้บริหารให้ความสำ�คัญ เขาไปร่วมกับเรา พวก

น้องไปน่ีก็ดีใจมากๆ ไม่ใช่ว่าน้องๆไปทำ�แล้วพี่ไม่รู้ มัน

สำ�คัญมาก ๆ แล้วพี่ก็จะชื่นชมน้องๆที่ไป Contribute ให้

กับองค์กร อีกอย่างนึงก็คือเรื่องอุดมการณ์สี่ขององค์กร

มันฝังอยู่ในตัวเขาตั้งแต่ทีแรกแล้วพนักงานจะต้องมีส่วน

ร่วมกับการทำ�ของเรา ให้รู้สึกว่ามันเป็นเนื้อ เป็นตัว เป็น

ตนขององค์กร ไม่ใช่การทำ� CSR เพื่อสร้างภาพ ดังนั้นคน

ที่นี่จะถูกฝังไว้ด้วยอุดมการณ์เยอะมากนะครับ”

	 คุณเขมณัฏฐ์ พัฒนเมธาวัฒน์ พนักงานอาสาสมัคร 

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำ�กัด (มหาชน) (สัมภาษณ์, 

9 ส.ค. 60) เลา่ถงึโปรแกรมอบรมพนักงานใหม่ท่ีมีส่วนชว่ย

ในการสือ่สารเกีย่วกบัวฒันธรรมขององคก์รได้เปน็อยา่งดี

“พอเราได้เป็นพนักงานปุ๊บ มันจะมีตัวโปรแกรมตัวหน่ึง 

เรียกว่า Ready together ตัวน้ีเหมือนทำ�ให้พนักงานใหม่

รู้จักภาพรวมของธุรกิจ และจะมีส่วนหนึ่งในการทำ�งาน

ชว่ยสังคมด้วย เชน่ ไปซอ่มโรงเรยีน ทำ�กจิกรรม CSR เกีย่ว
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กบัธรรมชาติ มันจะอยูใ่นส่วนน้ี ในชว่งปีแรกพอเข้ามามัน

ไม่ใช่มีแค่คอร์สเดียว มีหลายคอร์สมาก ซึ่งกิจกรรม CSR 

จะถูกแทรกอยู่ในหลักสูตรตลอดเวลา”

	 การส่ือสารเรือ่งวฒันธรรมของการเป็นพลเมืองธุรกจิ

ทีด่ไีมไ่ด้จากผูบ้รหิารระดับสงูในทีป่ระชมุหรอืจากการเข้า

ร่วมกจิกรรมเท่าน้ัน แต่พนกังานยงัสามารถและซมึซับเรยีน

รู้สิ่งเหล่านี้ได้จากสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ที่องค์กรผลิตออกมา

ด้วยซ่ึงมีท้ังเน้ือหาเก่ียววสัิยองคก์รและกจิกรรมเพือ่สงัคม

หลากหลายประเภท คุณธนชาติ วิวัฒนภูติ พนักงานอาสา

สมัคร บรษัิท ไมโครซอฟท ์(ประเทศไทย) จำ�กดั (สัมภาษณ์, 

10 ส.ค. 60) อธิบายถึงการส่งต่อแนวคิดเรื่องการแสดง

ความรับผิดชอบต่อสังคมจากองค์กรสู่พนักงาน 

	 “ผมวา่มันเป็นเพราะกจิกรรมครบั กจิกรรมท่ีเกดิข้ึนเรือ่ย ๆ   

อย่างต่อเนื่อง มันก็จะส่งต่อให้คนใหม่ๆ ที่เข้ามาได้รู้ เวลา

เราอ่านวิชั่นของ ไมโครซอฟท์อ่านปุ๊บทุกคนจะเข้าใจเลย

ว่าอะไรคือส่ิงที่เรามี แล้วเราสามารถทำ�ได้ เวลาเราออก

ไปเจอสังคม คนด้อยโอกาส หรือบางคนอาจจะเป็นเด็ก 

เป็นผู้ใหญ่ เป็นคนชรา คุณจะต้องเป็นตัวแทนองค์กรท่ี

จะต้องเอาเรื่องเทคโนโลยีไปแชร์ เพื่อ Empower เขาเพื่อ

ให้สามารถ Achieve more ให้ได้”

	 จะเห็นได้ว่าการสื่อสารมีส่วนช่วยอย่างยิ่งท่ีทำ�ให้

พนกังานเขา้ใจวา่การแสดงความรบัผดิชอบตอ่สงัคมของ

องคก์รคอืวฒันธรรมองค์กรทีส่ำ�คัญ ซึง่เปน็ตัวส่งเสริมให้

พนักงานเข้าใจบทบาทของตนเองในการเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรที่สามารถช่วยตอบแทนสังคมได้

การสื่อสารเพื่อยกย่องชื่นชมอาสาสมัคร

	 การสื่อสารในส่วนนี้มุ่งเน้นให้พนักงานตระหนักถึง

คุณค่าของตนเองท่ีได้มอบใหก้บัสงัคมและองค์กร ซ่ึงองค์กร

จะถ่ายทอดเรื่องราวของอาสาสมัครและยกย่องเชิดชูผู้ท่ี

เข้าร่วมโครงการผ่านสื่อต่าง ๆ ที่หลากหลาย อันจะทำ�ให้

พนกังานได้รับการยอมรบัจากผูบ้รหิารและเพือ่นรว่มงาน 

รวมท้ังเกดิความภาคภมิูใจท่ีไดช้ว่ยเหลอืผูอ้ืน่ ซ่ึงถอืเป็นการ

ตอบสนองความต้องการด้านต่าง ๆ  ของพนักงานได้ดี ทั้ง

ยังช่วยจูงใจให้พนักงานทำ�งานด้านอาสาสมัครอย่างต่อ

เนื่อง แต่ละองค์กรล้วนให้ความสำ�คัญกับการส่ือสารใน

ส่วนนี้และใช้ช่องทางการส่ือสารที่หลากหลาย ซ่ึงมีทั้ง

การสร้างสรรค์บทสัมภาษณ์ บทความประกอบภาพถ่าย

และภาพเคลื่อนไหว เพื่อใช้ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานได้

รับรู้เรื่องราวผ่านทั้งทางช่องทางออนไลน์และออฟไลน์

	 คุณสุธาสินี ระงับภัย ผู้บริหาร บริษัท โซเด็กซ์โซ่ 

(ประเทศไทย) จำ�กัด (สัมภาษณ์, 30 มิ.ย. 2560) กล่าวถึง

การส่ือสารเพือ่ชืน่ชมพนกังานเพือ่เป็นการขอบคณุผูท้ีเ่สยี

สละทำ�เพื่อผู้อื่น

	 “ถา้งานVolunteer มนัคงไม่ได้ใหเ้ปน็รางวลัแต่วา่เราก็

มี Recognition เพราะวา่ทุกครัง้พอเราจบงานจะมีจดหมาย

ขอบคุณกลับไป มันจะเหมือนเป็นแบบโปสเตอร์มากกว่า 

เรากใ็ชว้ธีิการพดูด้วยเหมือนกนัเพราะพวกเราเองลงสาขา

บ่อย เวลาเจอเราก็จะใช้คุยกันด้วย”

	 คณุศริริตัน ์ยงค์เจรญิชยั ผูบ้รหิาร บรษัิท พานาโซนคิ 

แมเนจเม้นท์ (ประเทศไทย) จำ�กัด (สัมภาษณ์, 21 มิ.ย. 60) 

เล่าถึงการถ่ายทอดเรื่องราวของอาสาสมัครท้องถิ่นไป

ยังบริษัทแม่และบริษัทสาขาอื่น ๆ ทั่วโลกโดยการใช้การ

บันทึกภาพเคลื่อนไหวเป็นเครื่องมือในการสื่อสาร

	 “กิจกรรมใหญ่ทุกปีที่จะทำ�เป็นวีดิโอประชาสัมพันธ์

ของกลุ่มในพานาโซนิคทั่วโลก ผ่านทางเว็บไซต์ เขาก็เห็น

ว่ามันก็เกิดความร่วมแรงร่วมใจจริง ๆ นะ”

	 เชน่เดียวกบัท่ีบรษัิท ปนูซิเมนต์ไทย จำ�กดั (มหาชน) ก็

ยกยอ่งและเชดิชผููท้ีเ่ปน็อาสาสมคัรเพือ่ใหเ้ปน็ตัวอยา่งและ

แรงบันดาลใจให้ผู้อื่นทำ�ตาม คุณสมภพ กิ่งเงิน ผู้บริหาร 

(สัมภาษณ์, 22 ก.ค. 60) กล่าวถึงการตอบแทนพนักงาน

อาสาสมัคร โดยการสรา้งเป็นเร่ืองราวความประทับใจและ

ส่ือสารในชอ่งทางภายในองคก์รเพือ่ใหพ้นักงานเกดิความ

ภาคภูมิใจและบอกต่อให้กับสังคมรอบข้างได้รับทราบ

	 “พอกลบัมา เราก ็Recognize เขา เอาภาพ เอาเรือ่งราว

ต่าง ๆ  มาโปรโมตมาสื่อสารให้เห็นว่าคนเหล่านี้คือคนที่มี

จิตอาสา เป็นบุคคลตัวอย่างเพือ่ท่ีจะชกัชวนใหค้นอืน่อยาก

ทำ�ตาม เม่ือเพือ่นเหน็ตัวเองอยูใ่นอนิเทอรเ์น็ตกจ็ะมีความ

สขุมาสัมภาษณ์วา่ไปทำ�จรงิ มีภาพจรงิ ไม่ได้สรา้งภาพ เขา

ก็จะเป็น Ambassador พดูบอกต่อได้ โดยไม่เป็นทางการนะ 

ในขณะเดียวกันเราไม่ใช่แค่ทำ�ข่าวอย่างเดียว เรายังเปิด

โอกาสใหเ้ขาเขียนเรือ่งราวความประทบัใจของเขากลบัมา

ด้วย โดยที่ไม่จำ�เป็นต้องใช้เงินซื้อเลย เหมือนผลงานของ
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เรา ถูกตีพิมพ์ในหนังสือสักเล่ม เราก็ดีใจ เราตัดเก็บไว้ใช่

ไหม เหมือนกัน เห็นเขาอยู่บนวีดิโอ เห็นบทความเขาอยู่

ในลงอีเมลให้พนักงานคนอื่นอ่าน เขาก็ภูมิใจ”

	 สอดคล้องกับแนวทางของ บริษัท ไมโครซอฟท์ 

(ประเทศไทย) จำ�กดั ท่ีเน้นการใหค้วามสำ�คัญกบัพนกังาน

อาสาสมัครที่เข้าร่วมโครงการเพื่อสร้างความภาค

ภูมิใจในตนเองและรู้สึกมีความสุขท่ีได้ร่วมทำ�กิจกรรม  

คุณศุภารัตน์ จูระมงคล ผู้บริหาร (สัมภาษณ์, 22 ก.ค. 60) 

เล่าถึงการสร้างแรงจูงใจโดยการใช้ส่ือสารทั้งช่องทาง

ออนไลน์และออฟไลน์

	 “เราทำ�เป็น Volunteer Hero Story แลว้เรากจ็ะสือ่สาร

ในองค์กร แล้วก็รวมถึง เขียน Blog ด้วยเราจะ Recognize 

คนที่เขาทำ�บ่อย ๆ กับเรา เวลาที่มี Report หน้าห้อง หรือ

ใน Employee Meeting เรากจ็ะ Recognize คนนีค้นนัน้คน

นู้น เพราะงั้นพี่ว่าเขาก็รู้สึก Proud ว่าเขาได้ทำ�ร่วมกัน”

	 คณุธนชาติ ววิฒันภติู (สมัภาษณ์, 10 ส.ค. 60) ตัวแทน

อาสาสมัครองคก์รของ บรษัิท ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) 

จำ�กัดกล่าวเสริมเก่ียวกับความรู้สึกหลังจากที่ได้เข้าร่วม

กิจกรรมและได้รับการชื่นชมจากองค์กร

	 “ผมว่ามันมาจากทั้งการส่ือสารภายในและภายนอก

ด้วย เม่ือพนักงานมีกิจจกรรมดีๆที่ไม่ใช่เป็นความลับเรา

จะช่วยกันแชร์ข่าวดีๆเหมือนเป็นการเชิดหน้าชูตาของ

องค์กร คนที่ไปร่วมก็ได้แชร์รูปตัวเองว่าไปร่วม มันตอบ

โจทย์ในเรื่องของความต้องการทางใจ มันเลยทำ�ให้มัน

เปน็การส่ือสารมีประสิทธิภาพในการจงูใจใหค้นมาทำ�งาน 

เพราะว่าเขาไม่ได้แค่โฆษณาให้บริษัทอย่างเดียว หรือเขา

ไม่ได้แชร์ PR ให้บริษัทอย่างเดียว แต่เขาสามารถบอกได้

ว่าเขาได้เป็นส่วนร่วม มันเป็นการเติมเต็มความรู้สึก”

	 การส่ือสารเพื่อยกย่องอาสาสมัครจึงมีส่วนสำ�คัญ

อย่างยิ่งท่ีทำ�ให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าท่ีได้สร้าง

ประโยชน์ให้กับชุมชน ทั้งยังได้รับการยอมรับจากองค์กร

และเพือ่นรว่มงาน ซ่ึงเปน็เสมือนรางวลัทางใจทีมี่ส่วนสำ�คัญ

อยา่งยิง่ในการจูงใจใหพ้นกังานอยากเข้ารว่มกจิกรรมอย่าง 

ต่อเนื่อง

การอภิปรายผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยพบว่าการส่ือสารมีส่วนสำ�คัญในการ

สร้างแรงจูงใจในการเป็นอาสาสมัครของพนักงาน  

โดยพบวา่องคก์รต้องทำ�ใหก้ารแสดงความรบัผดิชอบองคก์ร

ต่อสังคมเป็นวัฒนธรรมขององค์กร เพราะวัฒนธรรมคือ

พื้นฐานที่สำ�คัญขององค์กร หากองค์กรมีวัฒนธรรมด้าน

การช่วยเหลือสังคมที่เข้มแข็ง การแสดงความรับผิดชอบ

ต่อผูมี้สว่นได้เสียขององคก์รกจ็ะมีความเข้มขน้ตามไปด้วย  

ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Harris and 

Crane (2002) การสร้างวัฒนธรรมให้แข็งแรงเริ่มต้นจาก

การที่ผู้ก่อต้ังหรือผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นผู้ริเริ่มและ

เป็นตัวอย่างที่ดีในการตอบแทนสังคม ทั้งยังต้องเป็น

ผู้ถ่ายทอดและสื่อสารค่านิยมและวิถีปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้อง

กับการรับผิดชอบสังคมไปยังผู้จัดการและพนักงานของ

องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับที่ Jarnagin and Slocum (2007) 

และ Pohl (2006) ได้นำ�เสนอแนวคิดไว้ข้อค้นพบจากงาน 

วิจัยชิ้นน้ีสะท้อนให้เห็นว่าการสื่อสารและการดำ�รงไว้

ซ่ึงวัฒนธรรมขององค์กรเป็นส่ิงท่ีต้องทำ�ควบคู่กันไป 

วัฒนธรรมจะเกิดได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกในองค์กรสื่อสารกัน 

และเข้าใจตรงกันว่าองค์กรให้ความสำ�คัญและให้คุณค่า

กับการเป็นพลเมืองธุรกิจที่ดี

	 การส่ือสารวัฒนธรรมองค์กรด้านการแสดงความ 

รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรนั้น ต้องเริ่มตั้งแต่วันแรก

ของการต้อนรบัสมาชกิเขา้มาในองคก์ร ซ่ึงชอ่งทางท่ีองค์กร

นิยมใช้เพื่อถ่ายทอดเร่ืองราวและวัฒนธรรมขององค์กร 

กค็อืการอบรมพนักงาน เพราะเป็นกจิกรรมท่ีจะสอดแทรก

ส่ิงต่าง ๆ ให้พนักงานตระหนักถึงตัวตนขององค์กรและ

เตรียมความพร้อมในการเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร 

สอดคล้องกับที่ Schraeder, Tears, and Jordan (2005)  

ได้อธิบายว่าการอบรมพนักงานมีส่วนช่วยอย่างยิ่งในการ

ถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรไปสู่พนักงาน โดยเฉพาะอย่าง

ยิง่เม่ือมีกจิกรรมทีใ่หพ้นักงานได้รว่มมีปฏสิมัพนัธ์กจ็ะยิง่

กระตุ้นใหพ้นกังานเรยีนรูไ้ด้ดีข้ึน เชน่ การได้สงัเกตการณ์

หรือเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครในกิจกรรมต่าง ๆ 
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	 การส่ือสารเป็นส่ิงที่จำ�เป็นเพราะไม่ใช่แค่องค์กร 

ก็ต้องการส่ือสารกับพนักงาน แต่พนักงานเองก็อยากรู้

ทิศทางการทำ�งานและภาพรวมขององค์กร เพื่อจะได้รู้ว่า

ตนเองจะมสีว่นเขา้ไปมีบทบาทในการสรา้งประโยชน์ตรง

ส่วนไหนได้บ้าง (Seijts & Crim, 2006) ซึ่งเมื่อพนักงาน 

รบัรูว้า่องคก์รเปน็องค์ทีดี่และมีความรบัผดิชอบต่อสงัคมแลว้ 

จะทำ�ใหพ้นักงานจะรูส้กึมแีรงจงูใจในการทำ�งานเพิม่มาก

ขึน้เพราะได้ตระหนกัวา่งานทีท่ำ�มีส่วนชว่ยเหลอืทำ�ใหช้วีติ 

ผู้อื่นดีข้ึน ซึ่งผลการวิจัยส่วนนน้ีสอดคล้องกับแนวคิด

ของWeiser and Zadek (2000)

	 นอกจากการส่ือสารวัฒนธรรมด้านการความรับผิด

ชอบต่อสังคมขององค์กรจะมีส่วนช่วยสร้างทัศนคติท่ีดี

และจงูใจใหพ้นักงานอยากเขา้รว่มกจิกรรมแลว้ การสือ่สาร

เพื่อยกย่องชื่นชมอาสาสมัครหลังเข้าร่วมกิจกรรมก็เป็น

อีกส่วนหนึ่งท่ีส่งผลทำ�ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

เข้าร่วมเป็นอาสาสมัคร เพราะเม่ือองค์กรขอบคุณอาสา

สมัครที่สละเวลา และแรงกาย แรงใจมาเข้าร่วมโครงการ

ผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  ภายในองค์กรจะช่วยทำ�ให้

พนักงานรูสึ้กมคีณุคา่และภาคภมูใิจ สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ของ O’Reilly (1989) และ Vasuki (2016) รวมทั้งงานวิจัย

จาก Singh (2016) ที่ลงความเห็นว่าการสื่อสารเพื่อเชิดชู

พนักงานที่ทำ�ความดีความชอบช่วยสร้างกำ�ลังใจในการ

ทำ�งานและสร้างคุณค่าให้กับพนักงานได้

	 การเป็นอาสาสมัครองค์กรสามารถตอบสนองความ

ต้องการ 3 ด้านหลักของพนักงานได้เป็นอย่างดี การได้เข้า

ร่วมกิจกรรมได้อย่างสมัครใจโดยปราศจากกฎข้อบังคับ

หรอืข้อผกูมัดชว่ยตอบสนองความต้องการดา้นการมีอิสระ 

(Autonomous) ได้เป็นอย่างดี นอกจากนั้นแล้วการเป็น

อาสาสมัครยังเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรม

โดยใชค้วามสามารถด้านใดด้านหน่ึงในชว่ยเหลอืผูอ้ืน่ การ

สือ่สารรายงานผลความสำ�เรจ็ของโครงการและขอบคุณที่

พนักงานได้เป็นกำ�ลังสำ�คัญในการทำ�ให้กิจกรรมลุล่วงไป

ด้วยดีนั้น ถือเป็นการเน้นยํ้าว่าพนักงานมีคุณค่าและได้ใช้

ศักยภาพของตนเองไปในเชิงบวก ซ่ึงเป็นการตอบสนอง

ความต้องการด้านการมีศักยภาพในการทำ�ส่ิงท่ีท้าทายได้

สำ�เร็จ (Competence) และท้ายสุดการได้มีเร่ืองราวและ

รูปภาพของตนเองท่ามกลางเพื่อนอาสาสมัครและคนใน

ชุมชนปรากฏอยู่ตามส่ือต่าง ๆ  ขององค์กร กถื็อเปน็รางวลั

ทางใจที่จะทำ�ให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและได้

เปน็ส่วนหน่ึงของกลุม่ ซึง่ตอบสนองความต้องการด้านการ

มีความสมัพนัธ์กบัคนรอบข้าง (Relatedness)  ได้เป็นอย่าง

ดี ซ่ึงข้อค้นพบจากกงานวิจัยในส่วนนี้มีความสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Haivas et al. (2013)

	 ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าการสนับสนุนให้พนักงานเป็น

อาสาสมัครองค์กรน้ันถือเป็นกลุยทธ์สำ�คัญท่ีช่วยรักษา

พนกังานใหท้ำ�งานอยูก่บัองคก์รได้นานขึน้ เพราะพนกังาน

สามารถเลือกเติมเต็มความต้องการและสร้างความสุขใน

การทำ�งานใหเ้พิม่ข้ึนได้ด้วยการเปน็อาสาสมัคร ซ่ึงสำ�หรบั

บางคนงานท่ีทำ�เป็นประจำ�อาจไม่สามารถตอบสนองความ

ต้องการในทุก ๆ ด้านได้ ดังนั้นองค์กรที่เปิดทางเลือกให้

พนกังานได้มชีอ่งทางในการทำ�งานจติอาสาและใชโ้อกาส

น้ีในการสรา้งความสุขทางใจ และตอบโจทย์ความต้องการ

ด้านการมีอิสระ การมีศักยภาพ และการได้รับการยอมรับ

ใหพ้นักงานได้ยอ่มจะสรา้งความประทบัใจใหพ้นกังานได้

มากกวา่ และสิง่สำ�คัญท่ีจะทำ�ใหพ้นักงานรบัรูแ้ละเขา้ใจวา่

องค์กรยินดีเปิดพื้นที่ให้พนักงานได้ช่วยเหลือและพัฒนา

สังคมรว่มกบัองคก์ร กค็อืการส่ือสารเรือ่งความรบัผดิชอบ

ตอ่สังคมขององค์กรกับพนักงานให้ชัดเจนและสมํ่าเสมอ

นั่นเอง 

บทสรุป

	 กล่าวโดยสรุปงานวิจัยในครั้งนี้ชี้แสดงเห็นว่า การ

เป็นอาสาสมัครองค์กรสามารถช่วยให้พนักงานเติมเต็ม

ความต้องการของตนเองได้หลายด้านซ่ึงองค์กรมีส่วน

ชว่ยใหส่้งเสรมิใหพ้นกังานเข้ารว่มเปน็อาสาสมัครได้ โดย

ใช้การสื่อสารความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรเข้ามา

เป็นตัวช่วยท่ีสำ�คัญ องค์กรชั้นนำ�แต่ละแห่งล้วนส่ือสาร

วฒันธรรมองค์กรกับพนักงานโดยมีผูบ้รหิารระดับสูงเป็น

ผู้ให้ความสำ�คัญและถ่ายทอดเรื่องราวต่าง ๆ ขององค์กร 

เพื่อให้พนักงานเกิดการรับรู้ และเป็นการเชิญชวนให้
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พนักงานอยากเข้าร่วมกิจกรรมกับองค์กรและส่ือสารกับ

พนักงานเม่ือโครงการเสร็จส้ินลุล่วงไปได้เพื่อขอบคุณ

พนักงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกดีและมีแรงจูงใจใน

การทำ�งานอาสาสมัครอย่างต่อเนื่อง เพราะการสื่อสารทั้ง

สองส่วนน้ีมีส่วนช่วยทำ�ให้ได้รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ทำ�งาน

ในองค์กรท่ีเป็นพลเมอืงธุรกจิท่ีดี ท้ังยงัได้ลงมอืชว่ยเหลอื 

ผูอ้ืน่ด้วยการเปน็อาสาสมัครรวมถึงได้รับการยอมรบัและ

ความชื่นชมจากบุคคลรอบข้างเป็นรางวัลทางใจอีกด้วย
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