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บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะวิเคราะห์และน�าเสนอ 

ทัศนคติของผู ้เขียนเกี่ยวกับการพัฒนาบทบาทของงาน 

ทรัพยากรบุคคลในอนาคต เพ่ือมุ ่งสู ่การพัฒนาธุรกิจ 

แบบยัง่ยนื เนือ่งจากในปี 2556 สถาบนัธรุกจิเพือ่สงัคม (CSRI) 

และตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้ก�าหนดแนวทาง

การพัฒนาความย่ังยืนของธุรกิจส�าหรับบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์และบริษัทขนาดใหญ่หรือขนาดกลางท่ี 

ไม่จดทะเบยีนกบัตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย  แต่มคีวาม 

สนใจจะจัดท�าและเปิดเผยข้อมูลการสร้างความยั่งยืนของ

ธุรกิจ โดยจัดท�าหนังสือขึ้นมา 2 เล่ม คือ หนังสือแนวทาง

ความรบัผดิชอบต่อสงัคมของกจิการและหนงัสอืแนวทางการ

จัดท�ารายงานแห่งความยั่งยืน 

อันที่จริงแล้วงานทรัพยากรบุคคลเองก็มีดัชนีชี้วัด 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหลายตัวที่สามารถใช้ประเมิน 

ความยั่งยืนของธุรกิจได้เช่นกัน เช่น ดัชนีชี้วัดที่เปรียบเทียบ 

ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรกับรายได้ ดัชนีชี้วัดที่เปรียบเทียบ

ผลก�าไรกับค่าใช้จ่ายในช่วงเวลาด�าเนินงาน 3 ปี เพื่อวัด

ประสิทธิภาพของต้นทุนบุคลากรที่ส่งผลต่อผลประกอบการ

ด้านการเงินของบริษัท

ดัชนีชี้วัดข้างต้นต่างๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งของดัชนีวัดที่

เรียกว่า Balanced Scorecard ซึ่งหลายกิจการก็ใช้ในการ 

บริหารบริษัทของตนอยู ่แล ้ว รูปแบบของ Balanced 

Scorecard ในปัจจุบันอาจพัฒนาไปไกลกว่ามุมมองเดิม

และจะส่งผลต่อความยั่งยืนของบริษัทอย่างแท้จริง โดยที ่

นกัทรพัยากรบคุคลขององค์กรเหล่านัน้สามารถสร้างกจิกรรม

หรือใช้กิจกรรมและวาระปกติขององค์กร เพื่อเปิดโอกาสให้

กรรมการบริษัทและผู้บริหารระดับสูงขององค์กรได้บ่มเพาะ

ระดับของพันธะสัญญาและความผูกพันได้อย่างต่อเนื่อง 

หมวดที ่2 ว่าด้วยข้อมลูการด�าเนนิงาน (Management 

Approach) ประกอบด้วยประเด็นใหญ่หลายประเด็น แต่ 

ผูเ้ขยีนขอยกบางประเดน็ทีเ่ก่ียวข้องกบังานของนกัทรัพยากร 

บุคคลโดยตรงอันประกอบด้วย 

1. การด�าเนินงานด้านสังคม (สังคมภายในบริษัท) 

2. การด�าเนินงานด้านเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดล้อม

ผู้เขียนขอกล่าวถึงบทบาทของนักทรัพยากรบุคคล

ในข้อ-การด�าเนินงานด้านสังคม ข้อ-การด�าเนินงานด้าน

เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

การด�าเนินงานด้านสังคม (สังคมภายในบริษัท) 

สาระส�าคญัของการด�าเนนิงานด้านสงัคมประกอบด้วย 

นโยบายการจดัการด้านแรงงานและพนกังาน สวสัดภิาพ การ

ท�างาน การพฒันาและฝึกอบรม การส่งเสรมิพฒันาชมุชนและ

สังคมโดยรอบพื้นที่ตั้งของกิจการ  

  

งานทรัพยากรบุคคลในอนาคตเพื่อสร้างความยั่งยืน

ให้กับธุรกิจ

งานทรัพยากรบุคคลที่ช่วยสนับสนุนการสร้างความ 

ยัง่ยนืให้กบัธรุกจิ ประกอบด้วย แผนการพฒันาบคุลากร การ

อบรมเรื่องจริยธรรมและคุณธรรม การรักษาสิทธิมนุษยชน 

และการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

(1) แผนการพัฒนาบุคลากร

โดยหลักการทุกองค์กรต้องมีแผนแม่บทหรือแผน

ยทุธศาสตร์ในการพฒันาบคุลากรทีเ่ป็นแผนระยะสัน้ 1 ปี และ 

ระยะยาว 3 ปี โดยอ้างองิจากแผนยทุธศาสตร์ธุรกจิ ซึง่บ่งบอก 

ถึงความแข็งแกร่งที่องค์กรจ�าต้องมีภายใน 1-3 ปีข้างหน้า 

รายละเอียดในแผนการพัฒนาบุคลากรดังกล่าวต้อง 

ระบวุ่า  บคุลากรจะต้องมีความรูค้วามสามารถในสาระส�าคญั 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

บทความวิชาการ

อนาคตงานทรัพยากรบุคคล
กับการสร้างความยั่งยืนของธุรกิจ

by ทายาท ศรีปลั่ง
 Managing Partner, 124 Management Consulting
 ผู้ได้รับรางวัลนักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย ปี 2550

เมื่อสิบปีก่อน ดังนั้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผล 

การประกอบการบรษิทักส็ามารถเพิม่ดชันชีีว้ดัความยัง่ยนืของ

ธรุกจิเพ่ิมเติมจาก Balanced Scorecard ในระดับปฏิบตักิาร 

ได้อีกด้วย

ค�าว่า การพฒันาทีย่ัง่ยนื (Sustainable Development 

หรือ SD) ซึ่งอ้างอิงจากหนังสือ “แนวทางความรับผิดชอบต่อ

สังคม ต่อกิจการ” และหนังสือ “แนวทางการจัดท�ารายงาน

แห่งความยั่งยืน” คือ การสร้างความแข็งแกร่งให้กับกิจการ

ท้ังปัจจุบันและอนาคต อันมีปัจจัยมาจากการมีปฏิสัมพันธ์

อย่างต่อเนื่องที่กิจการนั้นมีต่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม  

ปัจจยัเหล่านีม้ผีลกระทบต่อการด�าเนนิการของกจิการ 

ทั้งโดยตรงและอ้อม ซึ่งจะส่งผลให้กิจการประสบความ 

ส�าเรจ็ในระยะยาว และท่ีส�าคญัคอื ความสมัพนัธ์กบัผูม้ส่ีวนได้ 

ส่วนเสียต่อปัจจัยเหล่านั้น จะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส�าคัญและ 

เป็นที่สนใจของผู้ที่อยากจะมีธุรกรรมกับกิจการนั้นด้วย

เนือ่งจากบทความนีไ้ม่ได้เน้นทีก่ารเขยีนรายงานความ

ยั่งยืน แต่เน้นการพัฒนาและบริหารเพื่อความยั่งยืน ผู้เขียน

จงึเน้นประเดน็การบรหิารและการพฒันางานทรพัยากรบคุคล

เป็นส�าคัญ

บทน�า : ความส�าคญัของนกัทรพัยากรบคุคลต่อแนวทาง 

แห่งความยั่งยืน

ผู้เขียนขออ้างอิงข้อมูลบางส่วนจากหนังสือ “แนวทาง

ความรับผิดชอบต่อสังคม ต่อกิจการ” และหนังสือ “แนวทาง

การจัดท�ารายงานแห่งความยั่งยืน” ต่อดังนี้ 

หมวดที่ 1 ผู้เขียนขอยกบางประเด็นที่เกี่ยวกับบทบาท

ในการก�าหนดบริบทรวมส�าหรับความเข้าใจการด�าเนินงาน

ของกิจการที่เกี่ยวข้องกับนักทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 

1. วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของกิจการ  

2. การก�ากบัดแูลกจิการ พนัธสญัญา และการมส่ีวนร่วม 

(Governance, Commitments, and Engagement) 

ผู ้เขียนขอกล่าวถึงบทบาทของนักทรัพยากรบุคคล 

ในข้อ-วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของกิจการและในข้อ-การก�ากับ

ดแูลกจิการ พนัธสญัญาและการมส่ีวนร่วม ผูเ้ขยีนขอเสนอว่า 

นกัทรพัยากรบคุคลควรมบีทบาทส�าคญัในการท�างานร่วมกบั

ผูบ้ริหารในการก�าหนดวสิยัทศัน์ของบริษัท เพราะบทบาททีจ่ะ 

สร้างคุณค่าให้กับงานบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ที่การม ี

ส่วนร่วมกับผู้บริหารในการก�าหนดวิสัยทัศน์ของบริษัท

อีกบทบาทหนึ่งที่น่าสนใจคือ การก�ากับดูแลกิจการ 

พนัธสญัญา และการมส่ีวนร่วม ผูเ้ขยีนขอเสนอว่านกัทรพัยากร

บุคคลมีบทบาทส�าคัญ ในการจัดท�าโครงสร้างองค์กรที่แบ่ง

บทบาทหน้าที่ในการก�ากับดูแลกิจการที่ดี (Governance) 

การจัดหน่วยงานขึ้นตรงต่อคณะกรรมการบริษัท และ 

หน่วยงานขึ้นตรงต่อกรรมการผู้จัดการที่มีความเป็นอิสระ

ต่อกัน ท�าให้การตรวจสอบการท�างานของผู้บริหารบริษัทมี

ความถูกต้องโดยไม่ถูกครอบง�าโดยผู้บริหารผู้ใดผู้หนึ่งหรือ

กลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง

ผู้เขียนเสนอว่านักทรัพยากรบุคคลควรได้รับโอกาส

ในการสร้างความผูกพันระหว่างกรรมการกับกลุ่มผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียภายในองค์กรด้วย บทบาทนี้ถือได้ว่าเป็นก้าว

ส�าคัญของบริษัทนั้นๆ เพราะประโยชน์ที่บริษัทจะได้รับคือ 

การตัดสินใจของกรรมการจะไม่ขึน้กับผลประโยชน์ของบริษัท 

และฐานะทางการเงินประจ�าปีของบริษัทเพียงอย่างเดียว 

แต่จะให้น�้าหนักกับสภาพการท�างานและขวัญก�าลังใจ

ของพนักงานระดับกลาง ระดับต้น และพนักงานด้วย 

ซึ่งมีผลต่อกิจการในระยะยาว

ข้อเสนอของผู้เขียนข้างต้น สามารถเกิดขึ้นได้จริง
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ใดบ้าง เพื่อที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่จะสร้างความเข้มแข็งของ 

องค์กรในอนาคตได้ การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากร 

ข ้างต ้นนี้  ต ้องอาศัยข ้อมูลจากการประเมินความรู  ้

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรที่องค์กรมีอยู ่ 

ในปัจจุบัน เพื่อหาจุดแข็งและจุดที่ต้องปรับปรุงโดยรวมของ

ทั้งองค์กร ซึ่งองค์กรมีข้อมูลด้านความรู้ความสามารถของ

บุคลากรรายบุคคลด้วย  

ข้อมูลข้างต้นต้องน�ามาเปรียบเทียบกับความเข้มแข็ง

ขององค์กรในอนาคต ในประเด็นด้านความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรในปัจจุบันว่ามีช่องว่างใดบ้าง แล้วจึงสามารถ

น�ามาก�าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กร เพื่อ

สนับสนุนแผนธุรกิจให้สามารถด�าเนินกิจการต่อไปได้ 

ข้อมูลท่ีส�าคัญอีกส่วนหนึ่งในการจัดท�าแผนการ 

พัฒนาบุคลากรจะมาจากแผนอัตราก�าลังขององค ์กร 

(Workforce Planning) ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมเรื่องปริมาณ 

บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน การประมาณการลาออก 

การเลื่อนต�าแหน่ง การเวียนงาน และการจ้างบุคลากร

ในระยะ 1 ถึง 3 ปีข้างหน้าโดยเน้นประสิทธิภาพของ 

บคุลากรท่ีองค์กรต้องการสร้างให้เกดิขึน้ รวมทัง้เร่ืองคณุภาพ 

ของบุคลากรในเชิงความรู้ความสามารถและความเข้มแข็ง 

ที่องค์กรต้องการให้มี เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายในอนาคต 

การท�าแผนอัตราก�าลังดังกล่าวยังรวมถึงการท�าแผน 

การสืบทอดต�าแหน่งที่ส�าคัญ (Succession Planning) และ

รวมถงึการพฒันาศกัยภาพบคุลากรทีจ่ะมาเป็นผูน้�าในอนาคต

ขององค์กร (Talent Management) ซึ่งเกิดจากการพัฒนา

บุคลากรในปัจจุบันหรือการจ้างบุคลากรภายนอกที่องค์กร 

เพื่อที่จะเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กรในอนาคต

ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรนั้น ผู้เขียนตั้งข้อสังเกต

ว่า บริษัทต่างๆ ในประเทศไทยได้ใช้แผนพัฒนาบุคลากร 

รายบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) 

เป็นระยะเวลาร่วมสิบปีแล้ว ซึ่งในหมวดหมู่ของการพัฒนา 

ที่ปรากฏอยู่ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนั้น บริษัท

ส่วนใหญ่เน้นท่ีการพัฒนาบุคลากรเฉพาะคนเพื่อให้บุคลากร 

คนนั้นมีความรู้ความสามารถที่มากขึ้นกว่าเดิม ถ้าตีความ 

ในมิ ติแห ่งความยั่ งยืนขององค ์กร อาจจะมองได ้ว ่า 

เป็นการสร้างความยั่งยืนให้กับบุคลากรคนนั้นเพียงคนเดียว 

ซึง่ถ้าน�านยัแห่งความยัง่ยนืขององค์กรนัน้มาเป็นสาระส�าคญั

จะพบว่า IDP ที่มีหัวข้อการพัฒนาเฉพาะบุคลากรเพียงคน

เดียวลักษณะนี้ จะถือว่ายังไม่บรรลุถึงวัตถุประสงค์

ผู ้เขียนจึงขอเสนอให้มีการเพ่ิมหมวดหมู่ของการ 

พัฒนาบุคลากรในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

โดยให้มีหมวดหมู ่ ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(IDP) คือ แผนพัฒนาสังคมรอบข้างขององค์กรหรือ

สถานประกอบการนั้นได้ก่อต้ังอยู ่รอบข้าง ซึ่งสิ่งนี้ถือว่า

เป็นหน้าที่ของบุคลากรรายบุคคลที่จะต้องมีคุณสมบัติ 

ดงักล่าว เช่น มส่ีวนร่วมในการช่วยเหลอืพฒันาชมุชนรอบข้าง 

ที่สถานประกอบการนั้นก่อตั้งอยู่ รวมถึงสิ่งแวดล้อมต่างๆ 

ซึง่จะเป็นนยัส�าคญัทีจ่ะส่งเสรมิให้เกดิความยัง่ยนืขององค์กร

และสังคมนั้นในอนาคตด้วย 

โดยปกติกลุ่มพนักงานที่ท�างานตามค�าสั่งหรือตาม

บทบาทหน้าท่ี ซึ่งในปัจจุบัน IDP ของพนักงานกลุ่มนี้เน้น 

การพฒันาตนเองในการเพิ่มความรูค้วามสามารถตามหน้าที่

การงาน และการบริหารตนเองให้สามารถท�าหน้าท่ีในงาน

ของตนเองได้ตามเกณฑ์ที่องค์กรคาดหวังไว้กับบุคลากรนั้น 

ผูเ้ขยีนขอเสนอว่าการทีจ่ะให้บคุลากรกลุม่นีช่้วยสร้าง 

สังคมรอบข้างของตนเอง จะเกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน 

ซ่ึงจะต้องให้บุคลากรกลุ ่มนี้มีบทบาทในกิจกรรมร่วมกับ 

ทีมงาน เพื่อสร้างศักยภาพของทีมงานให้เกิดความเข้มแข็ง 

เช่น ปรับปรุงวิธีการท�างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวดเร็ว

กว่าเดิม มีความผิดพลาดน้อยลง หรือน�าวิธีการใหม่ๆ โดย

การประชมุหารอืร่วมกนัในกลุม่ผูท้�างานของตนเอง จากนัน้จะ

เป็นการสร้างความสามัคคี และเป็นการปรับปรุงการท�างาน 

ด้วยกระบวนการทีมเวิร์ค จะเกิดความผูกพันร่วมกันของ 

ทีมงาน ผลลัพธ ์ที่ ได ้คือ จะมีวิธีการท�างานที่ ดีขึ้น มี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น

บุคลากรที่เป็นหัวหน้างานขั้นต้นที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา 

ซึ่งในปัจจุบัน IDP ของการพัฒนาตนเองส่วนใหญ่ของกลุ่มนี้ 

จะเป็นเรือ่งการพฒันาทกัษะการบรหิารทมี การมอบหมายงาน 

การติดตามงาน การสอนงาน การแนะน�าลูกน้องในทีมงาน

ของตนเองให้สามารถท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(2) การอบรมเรื่องจริยธรรมและคุณธรรม

ผูเ้ขยีนขอแนะน�าว่าในบทบาททีเ่กีย่วข้องกบัการสร้าง

สังคม นอกจากการสอนงานให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชาท�างานได้แล้ว

นั้น ควรสอนเร่ืองจริยธรรมและคุณธรรมด้วย เพื่อให้สังคม

เกิดมาตรฐานของจรรยาบรรณและศีลธรรมอันเป็นที่ยอมรับ

โดยทั่วไป ซ่ึงจะเป็นมาตรฐานเดียวกับที่บริษัทหรือสังคม

สากลได้ก�าหนดไว้ 

ตามที่ผู้เขียนได้เคยกล่าวไว้แล้วในบริบทของความ 

ย่ังยืนน้ัน บุคลากรจะต้องมีความยึดมั่นต่อสิทธิมนุษยชน 

และศีลธรรมอันดี ผู้เขียนขอชี้ชวนให้หัวหน้างานในระดับ 

ขั้นต้นนี้ เริ่มสร้างความตระหนักรับรู้ในเรื่องสิทธิมนุษยชน 

แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มากยิง่ขึน้ เช่น การบอกกล่าวให้ทราบ 

ถึงเร่ืองการไม่ไปเบียดเบียนหรือลิดรอนสิทธิของผู้อ่ืน ซ่ึง 

ผู้เขียนพบว่า มีสถานประกอบการหลายแห่งไม่อยากน�า 

หัวข้อนี้มาอบรมบุคลากรภายในองค์กร อันเนื่องมาจาก 

หวั่นเกรงว่าบุคลากรจะเรียกร้องสิทธิของตนเอง 

ผู้เขียนขอยืนยันให้จัดกิจกรรมดังกล่าวนี้ เพียงแต่ 

ขอให้ชีป้ระเดน็ต่อพนกังานและผูบ้รหิารว่าการอบรมดงักล่าว 

เป็นการเรยีนเพือ่ให้รูส้ทิธขิองผูอ้ืน่ เพือ่ให้เราไม่ไปเบยีดเบยีน 

ลิดรอน หรือควรให้ความเคารพสิทธิของผู้อื่น หากเมื่อมีการ 

อบรมเกิดขึ้น ขอให้เป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยช่วงท้าย 

ของการอบรมน้ัน ให้ทีมงานได้ร่วมประชุมหารือ แล้วน�า

ประเด็นที่เป็นปัญหาไปท�าเป็นแผนกิจกรรมที่ใช้ด�าเนินการ

จริงได้ สิ่งนี้ถือว่าเป็นการสร้างคนดีให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่ง

ที่ผ่านมามีการเรียกร้องของพนักงานในกลุ่มของตนเองใน

ประเด็นต่างๆ แต่พนักงานยังไม่มีส�านึกในการไม่ไปลิดรอน

สิทธิของบุคลากรกลุ่มอื่นๆ ในองค์กร

ผู ้เขียนคิดว่าการอ้างอิงบทต่างๆ ตามหัวข้อของ 

สิทธิมนุษยชน เช่น ความเท่าเทียมกันของการจ้างงาน 

สิทธิขั้นพื้นฐานของความเป็นมนุษย์ โอกาสความก้าวหน้า 

ในสายงาน เป็นต้น ถ้าเราเข้าใจในสิง่เหล่านีแ้ล้ว จะไม่เกิดการ 

ไปเบียดเบียนสิทธิของผู้อื่น ผู้เขียนคิดว่าสิ่งนี้ส�าคัญที่สุด

อย่างไรก็ตาม จะต้องเข้าใจค�าว่า “สิทธิ” กับ “การได้ 

สิ่งที่ตนต้องการ” โดยปกติสังคมและบุคลากรในองค์กร 

ประเทศไทยมักจะก้าวกระโดดข้าม “สิทธิ” ไปที่ “การได้สิ่ง

ที่ตนต้องการ” เนื่องจากมีความเข้าใจว่าเราทุกคนต่างคิด

ว่าตนมีสิทธิ ซึ่งความเข้าใจดังกล่าวนั้นถูกต้อง แต่ผู้มีสิทธิ 

ทกุคนอาจไม่ได้รบัโอกาสดงักล่าวครบทกุคนในเวลาเดยีวกนั 

(3) การรักษาสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงาน

อีกหมวดหนึ่งที่ผู ้เขียนขอแนะน�าเพิ่มเติมคือ เรื่อง 

กฎหมายแรงงาน บริษัทบางแห่งหลีกเลี่ยงไม่ให้มีการอบรม 

เรื่องนี้เพราะหวั่นเกรงว่าเมื่อบุคลากรภายในองค์กรของตน 

รูเ้รือ่งกฎหมายแรงงานแล้ว จะตคีวามเข้าข้างตนเอง ซึง่ผูเ้ขยีน 

ไม่ได้ปรารถนาเช่นนั้น เพียงแต่ต้องการไม่ให้เกิดการละเมิด

กฎหมายแรงงานมากกว่า แต่ไม่ใช่เป็นการไปลิดรอนหรือ

ละเมดิหมวดต่างๆ ในกฎหมายแรงงาน ซึง่สิง่นีเ้ป็นข้อบญัญตัิ

ขั้นพื้นฐานอีกข้อของรายงานแห่งความยั่งยืน

นอกจากนี้ เรื่องสิทธิมนุษยชนและกฎหมายแรงงาน

จะเป็นประตูเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean 

Economics Community-AEC) ซึ่งประเทศไทยเราอาจถูก

มองว่ายังขาดมาตรฐานส�าคัญในการปฏิบัติโดยหลักสิทธิ

มนุษยชนและกฎหมายแรงงาน ผูเ้ขยีนพบว่า องค์กรส่วนใหญ่

ในประเทศไทยยังไม่ค่อยเข้าใจในเรื่องสิทธิมนุษยชนมากนัก 

และถ้ามีความรู้เรื่องกฎหมายแรงงานมักจะตีความเข้าข้าง

ตวัเอง ซึง่มกัจะถกูน�าไปใช้ในการลดิรอนสทิธขิองคนอืน่ หรอื

เป็นการเรียกร้องให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการ 

การที่ประเทศไทยและองค์กรในประเทศไทยจะเข้าสู ่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนนัน้ นกัทรพัยากรบคุคลส่วนใหญ่ 

มักจะมองว่าเป็นเรื่องของการใช้ทักษะทางภาษาหรือการ

พัฒนาแบบก้าวกระโดด ซึ่งทุกองค์กรอาจก้าวผ่านพ้นไปได้ 

แต่เมื่อมองถึงเ ร่ืองสิทธิมนุษยชนและกฎระเบียบของ

กฎหมายแรงงาน จากประสบการณ์การท�างานของผู้เขียน 

และผู้บริหารบุคคลที่มีคุณภาพจ�านวนมากพบว่า สังคม 

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรไทยมักจะไม่ค่อยเคารพสิทธิ 

ของผู้อื่นหรือตีความกฎเกณฑ์นั้นเพื่อเข้าข้างตนเอง 
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ในปัจจบุนั IDP ของการพฒันาผูท้ีอ่ยูใ่นต�าแหน่งระดับ

กรรมการผูจั้ดการ จะเน้นให้เขามคีวามรูค้วามสามารถในด้าน 

การบริหารผลประกอบการ ก�าไร ขาดทุน รายได้ ค่าใช้จ่าย 

การหาแหล่งรายได้ใหม่ๆ 

แต่สิ่งท่ีผู้เขียนต้องการชี้ชวนมากกว่านี้คือ การสร้าง 

ให้ผู ้บริหารมีความสามารถในการกระตุ ้นจิตส�านึกหรือ 

พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร ให้ร่วมกันสร้างความ 

ยั่งยืนให้กับองค์กรได้ด้วยการสร้างสังคมภายในองค์กร 

ให้เกิดการรับรู ้และปฏิบัติที่ถูกต้องในเร่ืองสิทธิมนุษยชน 

กฎหมายแรงงาน คู่ค้าหรือลูกค้า โดยตนเองจะต้องประพฤติ

ให้เป็นตัวอย่างที่ดี และจะต้องมีกิจกรรมเป็นรูปธรรมด้วย

ข้อสังเกตที่ผู้เขียนต้องการชี้ให้เห็น นั่นคือ บริษัท

บางแห่งมีผลประกอบการที่มีก�าไรเพ่ิมขึ้นทุกปี แต่ไม่มี

มูลค่าเพิ่มหรือนวัตกรรมเพ่ิมใดๆ เลย ผู้บริหารในระดับนี้ 

จะต้องสร้างความรู้หรือกระตุ้นกิจกรรม หรือโครงการที่ช่วย

สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร และคาดหวังให้มีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น  

เช่น การด�าเนินกิจการปกติจนได้ก�าไรเพิ่มขึ้น 10% แต่ถ้าม ี

การสร้างมลูค่าเพิม่ให้กบัองค์กร อาจได้ก�าไรเป็น 15% กเ็ป็นได้

ผู ้เขียนหวังว่าแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(IDP) รายปี จะเป็นเคร่ืองมือในการกระตุ้นให้บุคลากรได้มี 

ส่วนร่วมท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสังคมรอบข้าง และสร้าง 

จิตส�านึกของบุคลากรในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการดูแลหรือ

พัฒนาชุมชนรอบข้างไปด้วย

การช้ีวดัความยัง่ยนืภายในของกิจการ-พนกังาน 
ผู้เขียนขอยกบางประเด็นที่ส�าคัญมาให้พิจารณา เพื่อ 

ให้บริษัทมีมาตรฐานที่ชัดเจน รวมถึงการปฏิบัติที่ถูกต้อง 

ทุกกรณี ทั้งหลักกฎหมาย สิทธิมนุษยชน และคุณธรรม 

ตัวอย่างประเด็นท่ีต้องมีตัวชี้วัดในการท�างานที่ไม่เกี่ยวข้อง 

กบัการเขยีนรายงานความยัง่ยนืประกอบด้วย 1. การจ้างงาน 

2. การคุ้มครองแรงงาน สภาพการจ้าง 3. อาชีวอนามัยและ 

ความปลอดภัย 4. การฝึกอบรมและการให้ความรู้ 5. โอกาส

แห่งความเท่าเทียม 6. การจ่ายผลตอบแทน 7. การทุจริต 

ขององค์กรและกรรมการบริษัท 8. การปฏิบัติตามกฎหมาย 

9. การไม่เลือกปฏิบัติ 10. การเยียวยาผู้ร้องทุกข์ เป็นต้น

การช้ีวัดความยั่งยืนภายในของกิจการ-ด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม  

ประกอบด้วยการค้นพบวิธีการใหม่ๆ หรือที่น�า

นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่มาใช้จนก่อให้เกิดประโยชน ์

และผลติภาพเพิม่ต่อกจิการ เศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดล้อม 

ท�าให้สามารถพสิจูน์ได้ว่าการประกอบกจิการทีม่คีวามรบัผดิชอบ 

ต่อสังคม ท�าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างย่ังยืน ทั้งต่อ

ตนเองและต่อส่วนรวมได้อย่างไร 

ผูเ้ขยีนพบว่า หน่วยงานทรพัยากรบคุคลของบรษิทัจะ

เป็นหน่วยงานหลักในการจัดกิจกรรมและการอบรมส่งเสริม

การสร้างนวัตกรรมในองค์กร รวมถึงการสร้างค่านิยมการ

มุ่งมั่นต่อการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์กร ดังนั้นระดับความ

ส�าเรจ็ของการสร้างนวตักรรมในองค์กรกส็ามารถเป็นหนึง่ใน

เกณฑ์ชี้วัดผลงานของบริษัทได้

ผูเ้ขยีนยังพบอีกว่าบรษัิทท่ีน�าหลักการหุ้นส่วนธรุกจิไป

ใช้ในการท�างาน (Business Partner) จะสามารถมีนวัตกรรม 

ที่สร้างประโยชน์ต่อกิจการและต่อสังคม หรือคู่ค้า ลูกค้าได้ 

เช่น หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหุ้นส่วนธุรกิจคือมีลูกค้า 

ภายในและลูกค้าภายนอก (คือลูกค้าของบริษัท) ที่ต้อง 

ดูแล ท�าให้หน่วยงานทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ เม่ือพัฒนา

พนักงานแล้ว เช่น เมื่อพัฒนาพนักงานขายเสร็จแล้ว ก็ต้อง

ติดตามไปพบลูกค้าของบริษัทด้วยว่าพนักงานขายท่ีผ่านการ

อบรมนัน้มกีารปรบัปรงุคณุภาพการบรกิารท่ีดีขึน้หรอืไม่ หรอื

เมือ่มกีารจดักจิกรรมประกวดนวตักรรมบรษิทั กต้็องตดิตาม

ว่าทมีงานทีช่นะการประกวดได้น�านวตักรรมนัน้ไปใช้จรงิ หรือ

ถ้าน�าไปใช้จรงิแล้วนวตักรรมนัน้ก่อให้เกดิผลดต่ีอองค์กร คูค้่า

หรือลูกค้าตามที่ได้น�าเสนออย่างไร  

การประเมนิผลงานทีก่�าหนดให้หน่วยงานต่างๆ มดีชันี 

ชี้วัดผลประกอบการขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งของผลงาน 

ของหน่วยงาน เป็นการสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีส�าคัญ 

เช่น ถ้าหน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีผลก�าไรของบริษัท 

อยู่ในดัชนีชี้วัดผลงานของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลด้วย 

โดยดัชนีชี้วัดผลประกอบการมีน�้าหนักไม่ต�่ากว่า 20% ของ

ดัชนีชี้วัดผลงานของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลก็จะท�าให้

หน่วยงานทรัพยากรบคุคล หนัมาดแูลกลุม่พนกังานการตลาด

และกลุ่มพนักงานขายอย่างจริงจัง รวมถึงการต้องติดตาม

ความพึงพอใจของลูกค้า การซ้ือซ�้าของลูกค้า การขยาย

สัดส่วนการตลาด  

อีกกลุ่มหน่ึงที่นักทรัพยากรบุคคลควรให้ความส�าคัญ 

นัน่คอื บคุลากรภายในบรษิทัทีท่�าหน้าทีเ่กีย่วข้องกบับคุลากร

ภายนอกบริษัท เช่น หน่วยงานจัดซื้อจัดจ้างที่ท�าหน้าที่

เกี่ยวข้องกับคู่ค้าภายนอกบริษัท ซึ่งนักทรัพยากรบุคคลจะ

ต้องให้ความส�าคญัในการใส่ใจดแูลเรือ่งมาตรฐานการท�างาน 

ทีส่งู พฒันาบคุลากรเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงานจดัซือ้จดัจ้าง เพือ่

ให้การปฏบิตัหิน้าทีม่ปีระสทิธภิาพ จะส่งผลให้คูค้่าเกดิความ 

พึงพอใจ ประทับใจ ต่องานจัดซื้อจัดจ้างของบริษัท ซึ่งจะ 

ส่งผลให้เกดิการจดัซือ้จดัจ้างผลติภณัฑ์หรอืบรกิารของบรษิทั

ในอนาคต

ผู้เขียนต้องการชี้ชวนว่า การสร้างให้ผู้บริหารมีความ 

สามารถในการกระตุ้นจิตส�านึกหรือพฤติกรรมของบุคลากร 

ภายในองค์กร ให้ร่วมกนัสร้างความยัง่ยนืให้กบัองค์กรได้ด้วย 

การสร้างสังคมภายในองค์กรให้เกิดการรับรู ้และปฏิบัติ 

ที่ถูกต้องในเร่ืองสิทธิมนุษยชน กฎหมายแรงงาน คู่ค้าหรือ 

ลูกค้า โดยตนเองจะต้องประพฤติให้เป็นตัวอย่างที่ดี และ 

จะต้องมีกิจกรรมเป็นรูปธรรมด้วย

ประเดน็การช้ีวดัความยัง่ยนืภายนอกของกจิการ
ประเด็นที่ต้องมีดัชนีชี้วัดความยั่งยืนในหมวดนี้ที่ 

ส�าคัญ ซึ่งบริษัทจ�าเป็นต้องมีมาตรฐาน มาตรการที่ชัดเจน 

รวมถึงการปฏิบติัทีถู่กต้องทกุกรณ ีดงัน้ัน นักทรัพยากรบคุคล

จะต้องมีดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรภายใน

องค์กรที่ท�าหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงต่อสังคมภายนอก และ 

สิ่งแวดล้อม โดยให้ความส�าคัญต่อประเด็นดังต่อไปนี้ คือ 

- สุขภาพและความปลอดภัยของลูกค้า

- การสื่อสารการตลาด

- การแสดงข้อมลูของผลติภณัฑ์และบรกิารทัง้ทีอ่ยูใ่น 

กระบวนการและส�าเร็จรูปแล้ว 

ข้อโต้แย้งแนวคิดของผูเ้ขยีนข้างต้นทีส่�าคญัคอื องค์กร 

ของท่านอาจคิดว่ามีผลประกอบการที่มีก�าไรมาโดยตลอด 

ท�าไมต้องปรับเปลี่ยนการบริหารและพัฒนาบุคลากรใน

ปัจจุบันไปสู่แนวธุรกิจที่ยั่งยืนด้วย หรือแนวการบริหารและ

พฒันาปัจจบุนัทีเ่น้นความสามารถของปัจเจกบคุคลและของ

กลุม่ศกัยภาพ ก็ตอบโจทย์ความยัง่ยนืได้แล้ว แต่กป็ฏเิสธไม่ได้ 

ว่าปัจจบุนัสงัคมในองค์กรของท่านได้เกดิสงัคมย่อยทีม่คีวาม

แปลกแยกอยู่มากเกินกว่าพอดี เช่น กลุ่ม Gen Y ที่สร้างสิทธิ

ประโยชน์เฉพาะตนเอง การสร้างพวกพ้องของกลุ่มต่างๆ ใน

องค์กร และชิงดีชิงเด่นของเหล่าพนักงานดาวรุ่งทั้งหลาย

มีข้อมูลจากหลายสถาบันวิชาชีพในประเทศไทย 

ที่ชี้วัดให้เห็นถึงการจ่ายผลตอบแทน ทั้งในรูปเงินเดือน

และสวัสดิการที่เป็นตัวเงินที่แตกต่างกันเกือบ 100 เท่า 

และการจ่ายโบนัสที่แตกต่างกันประมาณ 10 เท่า ระหว่าง 

พนักงานแรกเข้าที่จบระดับปริญญาตรีกับผู ้บริหารระดับ 

กรรมการผู้จัดการทั้งหมดเกิดขึ้นพร้อมกันแล้วในองค์กร 

หลายแห่งจนยากที่จะเยียวยารักษาได้ ซึ่งสถานการณ ์

ดงักล่าวนีส้อดคล้องกับเหตุการณ์ในอดตีอย่างวิกฤตเิศรษฐกจิ 

สหรัฐฯ เมื่อปี พ.ศ. 2551 ที่สร้างความเสียหายต่อองค์กร

ธุรกิจต่างๆ มาแล้ว

ดังนั้นนักทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา 

บุคลากรที่เน้นการพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตาม 

หน้าที่เท่านั้น ผู้เขียนชี้ว่ายังไม่เพียงพอต่อการพัฒนาไป 

สู่ความยั่งยืน ต่อไปนี้นักทรัพยากรบุคคลจะต้องมีความ 

รับผิดชอบต่อการสร้างความยั่งยืนให้สังคมภายในและรอบ

ข้างขององค์กรด้วย โดยเริ่มจากการพัฒนาสังคมภายใน

องค์กรก่อน จากนั้นไปสู่สังคมภายนอกองค์กร นั่นคือ คู่ค้า 

ลูกค้า และชุมชนที่อยู ่รอบข้างองค์กรนั้น จึงจะน�าไปสู ่ 

ความยั่งยืนอย่างแท้จริงได้ เพราะถ้าธุรกิจเกิดความย่ังยืน 

สังคมที่เกี่ยวข้องก็จะมีความยั่งยืนตามไปด้วย


