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อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

ท่ีมีต่อความรบัผิดชอบต่อสงัคมขององคก์ร : แนวคิด และการประยกุต์
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บทคดัย่อ

	 ความรับผิดชอบต่อสังคมถือเป็นประเด็นที่องค์กรในปัจจุบันต้องหันมาให้ความส�ำคัญ เนื่องจาก          

การด�ำเนนิงานขององค์กรต่างๆ ล้วนส่งผลกระทบต่อสังคมและสิง่แวดล้อมท้ังทางตรงและทางอ้อม นอกจากนัน้ 

ปัจจุบันยังเกิดกระแสเรียกร้องจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ให้องค์กรต้องหันมารับผิดชอบต่อสังคม        

อย่างจริงจัง ซึ่งการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรจะส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ รวมท้ังต่อองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมอีกด้วย โดยการด�ำเนินงาน             

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรจะประสบความส�ำเร็จได้หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยท้ังภายในและ

ภายนอกองค์กร จากการวิเคราะห์วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง พบว่า ปัจจัยภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จ   

ในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ประกอบด้วย ปัจจัยด้านนโยบายขององค์กร ปัจจัยด้าน          

การบริหารจัดการ ปัจจัยด้านความพร้อมของทรัพยากรองค์กร รวมทั้ง ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร เนื่องจาก

คณุลกัษณะท่ีส�ำคัญของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ได้แก่ คุณลกัษณะด้านการมอีทิธพิลทางความคดิ ด้านการ

สร้างแรงจงูใจ ด้านการกระตุน้ให้เกิดปัญญา และด้านการให้ความส�ำคญักับความเป็นปัจเจก ล้วนมส่ีวนเก่ียวข้อง

และมอีทิธผิลต่อการด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสังคมขององค์กรให้ประสบความส�ำเรจ็ ดังนัน้ บทความนี้

ผู้เขียนจึงมีวัตถุประสงค์ที่จะน�ำเสนอแนวคิดที่ส�ำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงกับ

การด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ทางวิชาการ และต่อการน�ำไป

ประยุกต์ใช้ในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรให้ประสบความส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืน      

ต่อไป
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The influence of transformational leadership 

on corporate social responsibility: Concept and application

Sanit Noonin2

Abstract

	 Corporate social responsibility (CSR) is an important issue that organizations must address at 

present. Since the operation of organizations has both direct and indirect impact on society and the 

environment, nowadays there are increasing demands from various stakeholders for organizations     

to take social responsibility seriously. CSR has a positive impact on stakeholders, as well as on       

organizations. However, whether the operation of CSR can be successful or not depends on both 

internal and external organizational factors. The analysis of related literature shows that the internal 

factors affecting the success of CSR are corporate policies, organizational management, readiness of 

organizational resources and transformational leadership. Transformational leadership is a key factor 

affecting an organization’s CSR operations because the key features of transformational leadership, 

namely, idealized influence, motivation and inspiration, intellectual stimulation and individualized con-

sideration, are also involved and influential in the success of a CSR operation. This article                      

aims to provide an overview of the relationship between transformational leadership and CSR for 

academic purposes, which can be applied for CSR implementation in achieve sustainable success.

Keywords: 1. Transformational leadership 2. Corporate social responsibility
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บทน�ำ 

	 ปัจจุบันการด�ำเนินงานขององค์กรจะมุ่งเน้นเพียงแค่การสร้างผลก�ำไรสูงสุดเพียงอย่างเดียวไม่ได้ 

เนือ่งจากการด�ำเนนิงานขององค์กรธรุกจิต่างๆ ล้วนสร้างผลกระทบทางลบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อมไม่ทางตรง

ก็ทางอ้อม นอกจากนั้น ในปัจจุบันองค์กรยังได้รับแรงกดดันจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ให้องค์กรต้อง

รับผิดชอบต่อสังคม อาทิ กระแสโลกาภิวัตน์ การเปิดเสรีการค้า การปฏิรูปด้านกฎหมายต่างๆ รวมทั้งกระแส

เรื่องสิ่งแวดล้อมและสังคม เป็นต้น ดังนั้น จึงท�ำให้องค์กรต่างๆ ต้องหันมาด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบ     

ต่อสังคมกันมากขึ้น และยังใช้เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์กร รวมทั้ง

เพื่อให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างความสมดุลและยั่งยืนอีกด้วย

	 การด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กรให้ประสบความส�ำเรจ็ได้นัน้ ขึน้อยูก่บัทัง้ปัจจยั

ภายนอกและปัจจัยภายในองค์กร ส�ำหรับปัจจัยภายในองค์กรที่มีอิทธิพลส�ำคัญ อาทิ ปัจจัยด้านนโยบายของ

องค์กร ปัจจยัด้านการบรหิารจดัการ ปัจจยัด้านความพร้อมของทรพัยากรองค์กร เป็นต้น นอกจากนัน้ จากการ

วเิคราะห์วรรณกรรมยงัพบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ถอืเป็นปัจจยัภายในองค์กรท่ีมคีวามส�ำคญั

อย่างยิง่อกีปัจจยัหนึง่ ทีม่ผีลต่อความส�ำเรจ็ในการด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร เนือ่งจาก 

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะหลายประการ ที่เอื้อต่อการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์กรให้ประสบความส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลทางความคิด ด้านการสร้างแรงจูงใจ            

ด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา รวมทั้งด้านการให้ความส�ำคัญกับความเป็นปัจเจก 

	 ดังนัน้ บทความนีผู้เ้ขยีนจงึต้องการท่ีจะน�ำเสนอแนวคิดเก่ียวกับอิทธพิลของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ทีม่ต่ีอการด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร เพือ่พฒันาองค์ความรูท้างวชิาการ และสามารถ

น�ำไปประยุกต์ใช้ในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร เพื่อให้ประสบความส�ำเร็จได้       

อย่างยั่งยืนต่อไป

ความรบัผิดชอบต่อสงัคม

	 จดุก�ำเนดิและจดุเริม่ต้นของความรบัผดิชอบต่อสงัคม (corporate social responsibility: CSR) เกิดขึน้

ในศตวรรษที่ 20 เนื่องจากองค์กรธุรกิจถูกโจมตีว่ามีอ�ำนาจมากเกินไปและปราศจากความรับผิดชอบต่อสังคม 

ดังนั้น ประชาชนจึงพยายามหยุดยั้งอ�ำนาจของธุรกิจโดยผ่านทางกฎหมายต่างๆ อาทิ กฎหมายการป้องกัน

การผูกขาด กฎระเบียบของธนาคาร และกฎหมายคุ้มครองผู้บริโภค เป็นต้น จากแนวความคิดดังกล่าวท�ำให้

ธุรกิจมีบทบาทในการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น ต่อมาในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของ     

แนวความคิดแบบใหม่เกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ซึ่งประกอบด้วย 2 หลักการ คือ หลักการ

ให้ความช่วยเหลือในรูปกองทุน มีแนวคิดคือสมาชิกในสังคมควรให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยการให้

ความช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของชุมชน และหลักการของผู้พิทักษ์ มีแนวคิดคือ กลุ่มผู้ที่

เกี่ยวข้องกับธุรกิจจะได้รับความช่วยเหลือ และผลประโยชน์จากการด�ำเนินการของบริษัทจะท�ำให้ผู้บริหาร    

ได้รบัความไว้วางใจจากสาธารณชน เนือ่งจากผูบ้รหิารระดับสูงขององค์กรเปรยีบเสมอืนผูดู้แลและเป็นผูค้วบคุม

แผนงานการใช้ทรัพยากรจ�ำนวนมาก

	 นอกจากนั้น ยังพบว่าความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกจิเป็นเครื่องมือทีโ่ลกตะวันตกคดิขึ้นส�ำหรับใช้

ควบคุมหรือถ่วงดุลลัทธิทุนนิยมสุดขั้ว มุ่งก�ำไรสูงสุด จนหย่อนด้านคุณธรรม จริยธรรม และความรับผิดชอบ
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ต่อสังคมยังเป็นกลไกควบคุมธุรกิจขนาดใหญ่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจข้ามชาติต้องให้ประพฤติปฏิบัติ               

ในลักษณะที่แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมในหลากหลายมิติ หลักการของธุรกิจกับความรับผิดชอบต่อสังคม

อยูบ่นฐานคิดว่า ธรุกิจจะประสบความส�ำเรจ็อย่างยัง่ยนืได้ สงัคมจะต้องมัน่คง หากธรุกิจด�ำเนนิการในลกัษณะ

ที่ธุรกิจรุ ่งเรืองจากการเอาเปรียบสังคมจนอยู ่ไม่ได้ ในที่สุดธุรกิจก็จะอ่อนแอหรือล่มสลายไป ดังนั้น              

ธุรกิจกับสังคมจะต้องอยู่ร่วมกัน ช่วยเหลือเก้ือกูล และเอื้อประโยชน์ซึ่งกันและกัน ช่วยกันลดจุดอ่อนต่อกัน    

อีกท้ังแนวความคิดในเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคมนี้เกิดจากการเรียกร้องจากหลายๆ กระแสให้ธุรกิจม ี      

ความรับผิดชอบต่อสังคมที่อยู่โดยรอบ พอๆ กับการต้องมีความรับผิดชอบต่อความอยู่รอดของธุรกิจของตน 

(Kecharananta, 2009: 370)

	 ส�ำหรับในประเทศไทย แนวคิดเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม หรือ CSR ได้ถือก�ำเนิดขึ้นพร้อมกับ   

การสถาปนาธรุกจิในสงัคมไทยมาเป็นเวลายาวนาน ในรปูของการท�ำบญุ การบรจิาคเพือ่การกุศล หรอืการอาสา

ช่วยเหลืองานส่วนรวมท่ีเรียกว่า “การลงแขก” เพียงแค่คนไทยยังไม่ได้เรียกกิจกรรมเหล่านี้ด้วยค�ำว่า CSR 

อย่างไรก็ดี กระแส CSR ในประเทศไทยก็ได้ถูกจุดประกายขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมในปี พ.ศ. 2549 และได ้         

ถูกบรรจุเป็นแนวปฏิบัติที่ผนวกเข้ากบัการด�ำเนินธุรกจิ นอกเหนือไปจากการด�ำเนินความรับผิดชอบต่อสังคม

ในรูปแบบที่อยู่นอกกระบวนการทางธุรกิจ อาทิ การบริจาค หรือการอาสาช่วยเหลือสังคม (Thaipat Institute, 

2008)

	 องค์กรตลอดจนนักวิชาการได้ให้ความหมายค�ำว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมไว้ค่อนข้างหลากหลาย 

อาทิ องค์กรสากลระหว่างประเทศว่าด้วยมาตรฐาน (International Organization for Standardization: ISO, 

2016) ให้นิยามความรับผิดชอบต่อสังคม ว่าเป็นเรื่องของการที่องค์กรตอบสนองต่อประเด็นด้านเศรษฐกิจ 

สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยมุ่งที่การให้ประโยชน์กับคน ชุมชน และสังคม นอกจากนั้นยังเป็นเรื่องของบทบาท

ของธุรกิจในสังคมและความคาดหวังของสังคมที่มีต่อองค์กรธุรกิจ โดยต้องท�ำด้วยความสมัครใจและผู้บริหาร

ต้องมบีทบาทเก่ียวข้องกับกิจกรรมต่างๆ โดยสามารถวดัผลได้ใน 3 มติ ิคือ การวดัผลทางเศรษฐกิจ สงัคม และ

สิ่งแวดล้อม น�ำไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน Social Responsibility Center (2015) ได้ให้ความหมายของ          

ความรับผิดชอบต่อสังคมไว้ว่า คือ การด�ำเนินธุรกิจภายใต้หลักจริยธรรมและการก�ำกับกิจการที่ดีควบคู่ไปกับ

การใส่ใจและดูแลรักษาส่ิงแวดล้อม เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน Kotler and Lee (2005: 3)             

สรปุความหมายของความรบัผดิชอบต่อสังคมไว้ว่า คือความรบัผดิชอบขององค์กรธรุกิจในการพฒันาชมุชนให้มี

ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น โดยผ่านการท�ำธุรกิจ และการใช้ทรัพยากรของภาคธุรกิจ ส่วน Yodprudtikan (2012: 3) 

ได้อธิบายความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร ว่าหมายถึงการด�ำเนินกิจกรรมภายในและ

ภายนอกองค์กร ทัง้ในระดับใกล้และระดับไกล ด้วยการใช้ทรพัยากรทีม่อียูใ่นองค์กรหรอืทรพัยากรจากภายนอก

องค์กร ในอันที่จะท�ำให้อยู่ร่วมกันในสังคมอย่างเป็นปกติสุข

	 จากความหมายท่ีองค์กรและนักวิชาการได้นิยามไว้สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง     

“การด�ำเนินกิจการขององค์กรควบคู่กับการท�ำความดี โดยค�ำนึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอก

องค์กร เพื่อให้เกิดความสมดุล ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม อันจะน�ำไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน”

	 ความรับผิดชอบต่อสังคมนั้นเกี่ยวข้องกับทฤษฎีที่ส�ำคัญหลายทฤษฎี อาทิ ทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(stakeholder theory) โดยแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอธิบายว่า องค์กรธุรกิจจะประสบ 

ความส�ำเร็จในระยะยาวได้นั้น องค์กรต้องมีการบริหารโดยให้ความส�ำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ 
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ประกอบด้วย ผูถ้อืหุน้ พนกังาน ลกูค้า ผูส่้งมอบวตัถดิุบ ชมุชน รฐับาล สิง่แวดล้อม รวมทัง้กลุม่อสิระอืน่ๆ ทีอ่าจ

ได้รบัผลกระทบจากการด�ำเนนิงานขององค์กร (Freeman, 1984) ดังนัน้ ทฤษฎีผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสีย จงึเป็นทฤษฎี    

พื้นฐานในการศึกษาเก่ียวกับความรับผิดชอบต่อสังคม เนื่องจากความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 

เป็นการแสดงความรับผิดชอบกับผลกระทบ โดยเฉพาะด้านสิ่งแวดล้อมและสังคมต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย            

ในทุกขั้นตอนของกระบวนการด�ำเนินธุรกิจ โดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มมีความคาดหวังต่อองค์กรธุรกิจ 

ทีแ่ตกต่างกนัไป อาทิ พนกังาน คาดหวงัการจ้างงานทีม่ัน่คง ได้รบัค่าจ้างท่ีเป็นธรรม มสีภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

ทีป่ลอดภยัและสะดวก เจ้าของหรอืผูถ้อืหุ้น คาดหวงัทีจ่ะได้รบัผลตอบแทนจากการลงทุนทีน่่าพอใจ ได้รบัรูก้าร

ประเมินมูลค่าหุ้นที่อยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ ลูกค้า คาดหวังได้รับการแลกเปลี่ยนที่เป็นธรรมทั้งด้านราคาและ

คุณภาพ ได้รับความปลอดภัยและความน่าเชื่อถือของสินค้า ชุมชน คาดหวังให้มีการจ้างแรงงานในท้องถิ่น     

ที่ กิจการตั้ งอยู ่  การรักษาสภาพแวดล ้อมในชุมชน การพัฒนาท ้องถิ่นท่ีธุรกิจด�ำเนินกิจการอยู ่  

รัฐบาลคาดหวังให้องค์กรธุรกิจมีการส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจ กระตุ้นให้มีการปรับปรุงสังคม และรายได ้

จากการจัดเก็บภาษี เป็นต้น (Lawrence and Weber, 2008: 14-15) ดังนั้น องค์กรธุรกิจจะต้องรับผิดชอบ     

ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้สอดคล้องกับความคาดหวังของแต่ละกลุ่มดังกล่าว 

	 นอกจากนัน้ ความรบัผดิชอบต่อสังคมยงัเก่ียวข้องกับทฤษฎีฐานทรพัยากรขององค์กร (resource-based 

view theory of the firm) เป็นทฤษฎีทีม่คีวามส�ำคัญในการท�ำความเข้าใจองค์กรในมติต่ิางๆ (Barney, Ketchen 

and Wright, 2011) ทฤษฎีฐานทรัพยากรขององค์กรอธิบายถึงบทบาทส�ำคัญของทรัพยากรที่มีต่อการด�ำเนิน

ธรุกจิในตลาดของการแข่งขนั หากองค์กรใดใช้ความสามารถ (capacity) และทรพัยากร (resource) ทีม่อียูไ่ด้  

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ย่อมสร้างความสามารถที่เหนือกว่าองค์กรอื่นๆ ในตลาด ลักษณะ

ส�ำคัญของความสามารถและทรพัยากรดังกล่าว ได้แก่ ก่อให้เกดิมลูค่าเพิม่ (valued) เป็นทรพัยากรท่ีหาได้ยาก    

(rarity) ลอกเลียนแบบยาก (imitability) และไม่สามารถทดแทนได้ (non-substitutable) (Barney, 1991;      

Young, Smith, Grimm, and Simon, 2000) ซึ่งความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นการสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก

ระหว่างองค์กรกับผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีกลุม่ต่าง ๆ  ดังนัน้ ความรบัผดิชอบต่อสงัคมจงึถอืเป็นความสามารถ และทรพัยากร

ทีม่ค่ีาขององค์กรตามแนวคิดทฤษฎฐีานทรพัยากรขององค์กร อนัจะส่งผลเชงิบวกต่อองค์กรในด้านต่างๆ 

ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

	 นักวิชาการได้ศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีส�ำคัญของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (transformational            

leadership) อาทิ Bennis and Nanus (1985) พบว่า ลักษณะของภาวะผู้น�ำที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ

องค์กร แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) มคีวามสามารถในการสือ่สารเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชดัเจน เนือ่งจาก

เป้าหมายในอนาคตเป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญต่อองค์กร ดังนั้น ผู้น�ำจะต้องสื่อสารให้เกิดความตระหนัก ความเชื่อ   

ท�ำให้ผูต้ามเกิดความพยายามท่ีจะท�ำให้เป้าหมายดังกล่าวบรรลผุล 2) ปฏบิตัตินเป็นสถาปนกิทางสงัคม (social 

architects) ในองค์กร โดยการเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรได้มีส่วนในการแสดงความคิดเห็นในการสร้าง   

ค่านิยมร่วมขององค์กร 3) การสร้างให้เกิดความไว้วางใจในองค์กร โดยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างทั้งด้าน

ความซื่อสัตย์ ความโปร่งใส นอกจากนั้น ผู้น�ำประเภทนี้ต้องสร้างให้เกิดความสามารถในการคาดการณ ์            

ถึงสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต และ 4) มีความสามารถในการพัฒนาความคิดเชิงบวก       

โดยการเสริมจุดแข็ง และพัฒนาจุดอ่อน สร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม 
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	 ส่วน Bass and Avolio (1990) ศึกษาและก�ำหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง โดย 

แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมอีทิธพิลทางความคดิ (idealized influence) คือ บทบาทในการก�ำหนดวสิยัทศัน์             

และพันธกิจขององค์กร บางครั้งอาจจะหมายถึงคุณลักษณะเชิงบารมี (charisma) ของผู้น�ำ การแสดงบทบาท

การเป็นแบบอย่างที่เข้มแข็งของผู้น�ำให้กับผู้ตาม การปฏิบัติตามมาตรฐานทางด้านจริยธรรมและคุณธรรม    

อย่างเคร่งครัด 2) การสร้างแรงจูงใจ (motivation inspiration) คือ การสร้างแรงจูงใจให้กับผู้อื่นผ่านการสื่อสาร 

อาทิ การท�ำให้ผู้อื่นเห็นถึงความส�ำคัญของประโยชน์องค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งในทางปฏิบัติ  

ผูน้�ำจะใช้สัญลกัษณ์ทางภาษา และการแสดงออกทางอารมณ์ในการโน้มน้าวพนกังานให้เกิดความมุง่มัน่ปฏบิตัิ

งานตามวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) ขององค์กร 3) การกระตุ้นให้เกิดปัญญา (intellectual stimulation) 

เป็นการกระตุ้นให้ผู้ตามมีการคิดในเชิงสร้างสรรค ์ และมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ผ่านพฤติกรรมที่แสดงออก

ให้เห็นถึงความท้าทายต่อรูปแบบพฤติกรรมเดิมๆ ไปสู่แนวคิดใหม่ๆ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวควรจะมาจาก        

ค่านิยม และความเชื่อส่วนตัวของผู้ตามเองร่วมกับของผู้น�ำและขององค์กร และ 4) การให้ความส�ำคัญกับ 

ความเป็นปัจเจก (individualized consideration) เป็นการพัฒนาให้ผู้อื่นมีความสามารถขั้นสูงสุดผ่านการ 

สร้างบรรยากาศของการสนบัสนนุโดยการรบัฟัง และคอยให้ค�ำปรกึษาแนะน�ำตามความจ�ำเป็น โดยมเีป้าหมาย

ให้ผู้ตามสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้เพื่อเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

	 นอกจากนัน้ ยงัพบว่าลกัษณะของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ยงัมคีวามสอดคล้องกับลกัษณะของการ

ศึกษาภาวะผู้น�ำในยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะภาวะผู้น�ำเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) และภาวะผู้น�ำ              

เชงิจรยิธรรม (ethical leadership) อกีด้วย (Iszatt-White and Sauanders, 2014: 79; Danthamrongkul, 2003: 

260-261)  

	 ดังนั้น สามารถสรุปความหมายของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงได้ว่า หมายถึง “ผู้น�ำที่มีอิทธิพล             

ทางความคิดและพฤติกรรมเชิงบวกต่อผู้ตามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งเพื่อให้การด�ำเนินงานบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดขององค์กร ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญในด้านต่างๆ ได้แก่ การมีอิทธิพลทางความคิด 

การสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นให้เกิดปัญญา การให้ความส�ำคัญกับความเป็นปัจเจกบุคคล รวมทั้งเป็นผู้น�ำ      

เชิงวิสัยทัศน์ และเชิงจริยธรรม” 

อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความรบัผิดชอบต่อสงัคม

	 ผูน้�ำถอืเป็นผูท้ีม่บีทบาทส�ำคญัทกุด้านในองค์กร รวมท้ังการแสดงบทบาททีส่�ำคัญด้านความรบัผดิชอบ

ต่อสงัคม โดยประเด็นด้านผูน้�ำในองค์กรธรุกิจกับความรบัผดิชอบต่อสังคม เริม่ได้รบัความสนใจและมกีารศกึษา

กันมากขึน้ในศตวรรษท่ี 21 (Iszatt-White and Sauanders, 2014: 242) ซึง่บทบาทของผูน้�ำด้านความรบัผดิชอบ

ต่อสงัคมนัน้แบ่งออกเป็น 3 ขัน้ ในแต่ละขัน้ต้องการความสามารถด้านภาวะผูน้�ำทีแ่ตกต่างกัน ขัน้แรก เป็นการ

คิดการตัดสินใจที่จะด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในองค์กร ขั้นนี้ต้องอาศัยความสามารถในการ  

มองเหน็เป้าหมายด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร ขัน้ท่ีสอง การก�ำหนดนโยบายด้านความรบัผดิชอบ

ต่อสังคม ขั้นนี้ผู้น�ำต้องสามารถท่ีจะอธิบายถึงผลจากความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย         

กลุ่มต่างๆ โดยผู้น�ำจะต้องอาศัยความสามารถในการชักจูง เพื่อให้ได้รับความร่วมมือจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

กลุ่มต่างๆ ต้องมีความสามารถในการจัดการกับเรื่องท่ีซับซ้อน สามารถจัดล�ำดับความส�ำคัญของปัญหาท่ี     

อาจเกิดจากความขัดแย้งระหว่างเป้าหมายทางธุรกิจ กับเป้าหมายด้านการพัฒนาที่ยั่งยืน มีความสามารถ        
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ในการสือ่สารผ่านช่องทางต่างๆ สามารถประเมนิผลการด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม รวมท้ังต้องมี

วินัยในการท�ำให้เกิดความต่อเนื่องด้านการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และขั้นสุดท้าย คือการ

ท�ำให้ความรบัผดิชอบต่อสงัคมอยูไ่ด้อย่างยัง่ยนื ขัน้นีผู้น้�ำจะต้องมวีสัิยทัศน์ด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคม (CSR 

Vision) ถือเป็นขั้นที่ยากที่สุด แต่เป็นขั้นที่มีความจ�ำเป็น เพราะหากองค์กรขาดกลยุทธ์ด้านความรับผิดชอบ

ต่อสังคม (CSR Strategy) แล้วองค์กรก็จะด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมแบบเดิมเหมือนองค์กร  

ทัว่ๆ ไป ดังนัน้ ทักษะภาวะผูน้�ำจงึมคีวามจ�ำเป็นมากในขัน้นี ้(Kakabadse, Kakabadse and Lee-Davies, 2009) 

	 นอกจากนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ที่มี      

ต่อการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร มีข้อค้นพบดังนี้ Waldman, Siegel and Javidan 

(2006) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์กรกับความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า 

ลักษณะภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา (CEO intellectual stimulation) มีอิทธิพล        

เชงิบวกต่อความรบัผดิชอบต่อสงัคม ส่วนด้านคุณลกัษณะเชงิบารมขีองผูน้�ำ (CEO charisma) ไม่มอีทิธพิลต่อ

ความรับผิดชอบต่อสังคม Groves and LaRocca (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมด้านจริยธรรม

ของผู้น�ำ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�ำเชิงแลกเปลี่ยน และทัศนคติของผู้ตามในด้านความรับผิดชอบ

ต่อสังคม พบว่า มีเพียงปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อทัศนคติของผู้ตาม  

ในด้านความรบัผดิชอบต่อสังคม Tuan (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความรบัผดิชอบต่อสงัคมภาวะผูน้�ำ 

และคุณค่าของตราสินค้า พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความรับผิดชอบต่อสังคมด้านจริยธรรม ในขณะท่ีภาวะผู้น�ำเชิงแลกเปลี่ยน (transactional leadership)        

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความรับผิดชอบต่อสังคมด้านกฎหมาย และด้านเศรษฐกิจ Du, Swaen and Sen (2013) 

ศึกษาบทบาทของรูปแบบภาวะผู้น�ำในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า ภาวะผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลงมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความรบัผดิชอบต่อสงัคม Robertson and Barling (2013) ศกึษาอทิธพิลของ

ผู้น�ำขององค์กรที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (green organization) ที่มีต่อพฤติกรรมการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมของ

พนกังาน พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อลกูน้องด้านการสร้างแรงจงูใจในการอนรุกัษ์สิง่แวดล้อม 

(Ismail, Ibnu, Mohd, Mohd, Roziah, and Rasdi, 2014) ศึกษาอิทธิพลของการมุ่งเน้นความรับผิดชอบ         

ต่อสังคม ทัศนคติ และสมรรถนะของผู้น�ำที่มีต่อการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรธุรกิจ

ในประเทศมาเลเซีย พบว่า ผู้น�ำที่มุ่งเน้นความรับผิดชอบต่อสังคมด้านเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบต่อสังคม     

ด้านจริยธรรม และสมรรถนะ (competency) ของผูน้�ำ ซึ่งประกอบด้วย 16 ด้าน อาท ิความสามารถในการจงูใจ

พนักงาน ความสามารถในการวางแผน ความสามารถในการจัดการ เป็นต้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อบทบาท       

ในการด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร Koolkrong (2010) ศกึษาถงึภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

กับความรบัผดิชอบต่อสงัคมของผูบ้รหิารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก

กับความรบัผดิชอบต่อสงัคม ส่วน Tongkachok and Chaikeaw (2013) ศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความรบัผดิชอบ

ต่อสังคมของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร
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ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

Transformational Leadership

• การมีอิทธิพลทางความคิด (idealized influence)

• การสร้างแรงจูงใจ (motivation inspiration)

• การกระตุ้นให้เกิดปัญญา (intellectual stimulation)

• การให้ความส�ำคัญกับความเป็นปัจเจก 

  (individualized consideration)

ความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

Corporate Social Responsibility
ภาพที ่1 อิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อความรับผิดชอบต่อสังคม

	 จากการวเิคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เหน็ถงึความสัมพนัธ์เชงิอทิธพิลระหว่างภาวะผูน้�ำ

การเปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคม เนื่องจากลักษณะท่ีส�ำคัญของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง อาทิ  

เป็นผูม้อีทิธพิลทางความคิดต่อผูต้าม ความสามารถในการจงูใจ ท�ำให้ผูอ้ืน่มองเหน็เป้าหมายร่วมกันขององค์กร       

ความเข้าใจต่อบุคคลอื่นเป็นอย่างดี เป็นต้น ซึ่งลักษณะดังกล่าวของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง จะผลักดันให้การ

ด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรประสบความส�ำเร็จได้ เนื่องจากเมื่อผู้ตามมีผู ้น�ำท่ี 

เป็นต้นแบบในด้านของการอุทิศตนเพื่อผู้อื่นและส่วนรวม ก็จะสร้างให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติท่ี 

ค�ำนึงถึงประโยชน์ของผู้อื่นและส่วนรวม นอกจากนั้น จากการวิเคราะห์ยังพบว่า เป้าหมายของภาวะผู้น�ำ        

การเปลีย่นแปลงสอดคล้องกบัเป้าหมายของความรบัผดิชอบต่อสงัคมท่ีมุง่เน้นให้เกิดการเปลีย่นแปลงเชงิบวก

ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ อีกด้วย

บทสรปุ

	 ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การด�ำเนินกิจการขององค์กรควบคู่กับการท�ำความดี โดยค�ำนึงถึง           

ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพือ่ให้เกิดความสมดุล ทัง้ด้านเศรษฐกิจ สงัคม และสิง่แวดล้อม 

อันจะน�ำไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืนขององค์กร ซึ่งปัจจุบันความรับผิดชอบต่อสังคม ถือเป็นภาระหน้าที่ที่ส�ำคัญ

ขององค์กรทุกองค์กรท่ีจะต้องตระหนักถึงความส�ำคัญและต้องมีการด�ำเนินการอย่างจริงจัง เนื่องจากในอดีต   

ที่ผ่านมามีหลักฐานเชิงประจักษ์เป็นจ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรที่ด�ำเนินงานอย่างไม่รับผิดชอบ

ต่อสังคมนั้นได้ส่งผลกระทบในเชิงลบต่อสังคมอย่างไรบ้าง และในขณะเดียวกันก็มีหลักฐานเชิงประจักษ์ที่     

แสดงให้เห็นว่าหากองค์กรด�ำเนินงานอย่างรับผิดชอบต่อสังคมนอกจากจะส่งผลดีต่อองค์กรแล้วยังส่งผลดีต่อ              

ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีกลุม่ต่างๆ ในวงกว้างอีกด้วย ซึง่การจะด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร

ให้ประสบความส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืนนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ทั้งภายในองค์กร อาทิ ปัจจัยด้านนโยบายของ

องค์กร ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ปัจจัยด้านความพร้อมของทรัพยากรองค์กร รวมทั้งปัจจัยด้านผู้น�ำของ

องค์กร โดยเฉพาะผู้น�ำท่ีมีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

หลายประการ ที่เอื้อให้การด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมมีโอกาสประสบความส�ำเร็จได้ดียิ่งขึ้น    

ประกอบด้วย 
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	 คุณลักษณะด้านการมีอิทธิพลทางความคิด คือ ผู้น�ำที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านต่างๆ เป็นที่

เคารพศรทัธาของผูต้าม มุง่เน้นการสร้างให้เกิดความภาคภมูใิจในตวัผูน้�ำ เป็นผูท้ีม่วีสัิยทศัน์ รวมท้ังปฏบิตัติน

ตามมาตรฐานด้านจริยธรรมอย่างเคร่งครัด ซึ่งหากผู้น�ำมีคุณลักษณะดังกล่าว ก็จะส่งเสริมให้การด�ำเนินงาน

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมประสบความส�ำเร็จได้ โดยเฉพาะการเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับบุคลากรอื่นๆ              

ในการปฏิบัติตนในด้านต่างๆ รวมท้ังในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม นอกจากนั้นแล้วยังจะต้องเป็นผู้ที่มี    

วสัิยทศัน์ หรอืในปัจจบุนัเรยีกว่าภาวะผูน้�ำเชงิวสิยัทศัน์ (visionary leadership) ผูน้�ำประเภทนีจ้ะมคีวามสามารถ

ในการคิดวเิคราะห์ในเรือ่งต่างๆ อย่างเป็นระบบเพือ่ความส�ำเรจ็ในอนาคตขององค์กร ซึง่ปัจจบุนัจะพบว่าองค์กร

ที่ประสบความส�ำเร็จในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ล้วนเกิดจากการให้ความส�ำคัญ                 

ในเรื่องดังกล่าวของผู้น�ำองค์กร รวมท้ังมีการก�ำหนดประเด็นด้านความรับผิดชอบต่อสังคมไว้ในวิสัยทัศน ์     

พันธกิจ และนโยบายขององค์กรอีกด้วย 

	 คุณลักษณะด้านการสร้างแรงจูงใจ คือ ผู้น�ำท่ีเน้นกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ สร้างให้เกิดการ           

มองเห็นเป้าหมายร่วมกันขององค์กร รวมทั้งตั้งเป้าหมายที่ท้าทายให้กับผู้ตามอยู่เสมอ ซึ่งหากผู้น�ำสามารถ

กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรขององค์กรให้สามารถปฏิบัติงานในด้านต่างๆ รวมทั้งการส่งเสริมให้

บคุลากรเหน็ความส�ำคัญของการปฏบิตังิานอย่างมคีวามรบัผดิชอบต่อสังคม การด�ำเนนิงานด้านความรบัผดิชอบ

ต่อสังคมขององค์กรก็จะบรรลุเป้าหมายได้ตามที่องค์กรคาดหวัง 

	 คุณลักษณะด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา คือ ผู้น�ำที่ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง กระตุ้นให้ผู้ตามมีการแสดงความคิดเห็น รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งหากองค์กรมีผู้น�ำที่มีคุณลักษณะดังกล่าวก็จะสามารถผลักดันให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ พัฒนา

ตนเอง รวมทั้งสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมในด้านต่างๆ รวมทั้งนวัตกรรมที่ส่งผลดีต่อองค์กร สังคม และต่อ  

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มอื่นๆ อีกด้วย ดังจะเห็นได้จากในปัจจุบันที่องค์กรต่างๆ มีความพยายามที่จะพัฒนา

ระบบการท�ำงาน หรือสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรกับสังคม สิ่งแวดล้อม และผู้บริโภค

	 คุณลักษณะด้านการให้ความส�ำคัญกับความเป็นปัจเจก คือ ผู้น�ำที่ให้ความส�ำคัญกับความแตกต่าง

ระหว่างบคุคล บรหิารงานโดยการพจิารณาเป็นรายบคุคล รวมทัง้เน้นการสร้างให้ผูต้ามมองเหน็คณุค่าในตนเอง 

คุณลักษณะดังกล่าวของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง จะสนับสนุนให้ผู้น�ำเห็นความส�ำคัญของบุคลกรซึ่งถือเป็น

ทรพัยากรทีม่คุีณค่าขององค์กร และเป็นผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีกลุม่แรกๆ ทีอ่งค์กรจะต้องรบัผดิชอบก่อนท่ีจะออกไป

รับผิดชอบต่อสังคมภายนอก ซึ่งพบว่าองค์กรที่ประสบความส�ำเร็จในการด�ำเนินงานด้านความรับผิดชอบ        

ต่อสังคมล้วนให้ความส�ำคัญและรับผิดชอบต่อบุคลากรขององค์กรทั้งสิ้น

ข้อเสนอแนะ

	 จากการวเิคราะห์วรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น จะเหน็ได้ว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง เป็นปัจจยัส�ำคัญ

ที่มีผลต่อความส�ำเร็จของการด�ำเนินงานความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรจะต้อง

แสดงออกถงึการมภีาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง รวมท้ังยงัจะต้องพฒันาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงให้เกิดขึน้กับ

บุคลากรภายในองค์กรผ่านกระบวนการต่างๆ อาทิ การเป็นแบบอย่างด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ         
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ผู้บริหารองค์กร การฝึกอบรมและพัฒนาด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น เพื่อให้การด�ำเนินงาน 

ในด้านต่างๆ รวมทั้งด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรประสบความส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืน

  
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