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ก่อนเพิ่มผลิตภาพ

มกัมคี�ำถามอยูบ่่อย ๆ  ว่า ท�ำอย่างไรให้ก้าวสูค่วามเป็น 1 ท�ำอย่างไร
ให้บริษัทเกิดใหม่หรือธุรกิจเล็ก ๆ  สู้กับบริษัทใหญ่ ๆ  ได้ นอกจากการ
เสาะหาหรือสร้างสรรค์สินค้าหรือบริการที่มีจุดเด่นหรือจุดขายความเป็น 
1 แล้ว เรือ่งทีน่่าจะเป็นค�ำตอบได้กค็อื ต้องใส่ใจเรื่อง “ผลิตภาพ” (Pro-
ductivity) เพราะการเพิ่มผลิตภาพขององค์กร จะเป็นตัวก�ำหนดมูลค่า
ผลติภณัฑ์และส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัของบรษิทั อย่างธรุกจิ 
สตาร์ตอปัขยายสาขาไปท่ัวโลกได้ในเวลาไม่กีปี่หลงัจากตัง้บรษิทั ก็เกดิจาก
องค์กรที่มีผลิตภาพสูงนั่นเอง

เซซังเซ วิธีสร้างความเป็น 1 ตลอดกาล ของคุณอิงะ ยะซุโยะ น�ำ
เสนอแนวคดิเรือ่ง “ผลติภาพ” ในแบบทีค่วรจะเป็น ซึง่มคีวามเข้าใจทีไ่ม่ถกู
ต้องอยู่มาก ส่วนใหญ่มักนึกถึงแต่การผลิตของโรงงาน ไม่ค่อยนึกถึงผลิต
ภาพของงานด้านอื่น ๆ  และเชื่อกันผิด ๆ  ว่า “การเพิ่มผลิตภาพ = การลด
ต้นทุน” ชี้ให้เห็นว่า  การเพิ่มผลิตภาพไม่ได้มีแค่วิธีเดียวคือ “ลดต้นทุน” 
และเรื่องผลิตภาพก็ไม่ใช่ใช้ได้แค่งานผลิตหรือโรงงานแบบที่หลายคน 
คุน้เคย เพราะความจรงิแล้วงานออฟฟิศกม็งีานทีต้่องท�ำเหมอืนเดมิทกุวนั
อยู่เป็นจ�ำนวนมาก วิธีท�ำงานแตกต่างกันก็จะให้ผลิตภาพที่ต่างกัน

ผู้เขียนอาศัยประสบการณ์ตรงในการท�ำงานกับบริษัทข้ามชาติ 
แนะน�ำวิธีการที่ท�ำให้เพิ่มผลิตภาพได้จริง ตั้งแต่วิธีสื่อสาร วิธีเพิ่มทักษะ
ลูกน้องเพื่อเพิ่มผลงาน การบริหารทีมงาน รูปแบบและวิธีการฝึกอบรม
แนวใหม่ที่จะท�ำให้ผลิตภาพเพิ่มสูงขึ้น วิธีการท�ำเอกสาร วิธีเพิ่มผลิตภาพ
ในที่ประชุม จนถึงวิธีบริหารองค์กร
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"กำรพัฒนำคือกำรเพิ่มผลิตภำพในกำรท�ำงำน  เริ่มจำกท�ำงำนที่ 
ไม่เคยท�ำได้มำก่อนไม่ว่ำจะใช้เวลำกี่ชั่วโมงก็ตำมได้ส�ำเร็จ จำกนั้นพัฒนำ
ต่อโดยท�ำงำนท่ีเคยใช้เวลำท�ำหลำยชัว่โมง ได้เสรจ็ในเวลำชัว่โมงเดยีว แล้ว
ยกระดับสร้ำงผลงำนให้ดีขึ้นกว่ำเดิมอีกโดยใช้เวลำเท่ำเดมิ  และสดุท้ำยมี
เวลำเหลอืพอทีจ่ะน�ำไปใช้ทดลองท�ำงำนอืน่ ๆ  ทีไ่ม่เคยท�ำได้มำก่อนต่อไป..."

"ควำมหมำยที่แท้จริงของคนที่ท�ำงำนเก่ง คือ 

"คนที่คิดหำวิธีท�ำงำนที่มีผลิตภำพสูง ให้ผลงำนดี แต่ลงทุนน้อย 

"พร้อมท้ังบันทึกวิธีท�ำงำนเพื่อให้คนอื่นท�ำได้ด้วย  และตัวเองก็จะ
ลองท้ำทำยงำนใหม่ ๆ  ต่อไป..."

นอกจำกนี้ ยังมีประเด็นส�ำคัญ ๆ   เช่น หำกเกณฑ์กำรประเมินผล
งำนเปลี่ยน  วิธีกำรท�ำงำนของพนักงำนในองค์กรก็จะเปลี่ยน  ปัญหำของ
ระบบกำรท�ำงำนในปัจจุบัน คือกำรที่เกณฑ์กำรประเมินผลงำนไม่ได้ค�ำนึง
ถึงกำรเพิ่มผลิตภำพ

เชื่อได้ว่ำ เซซงัเซ วิธีสร้างความเป็น 1 ตลอดกาล นี้ เป็นค�ำตอบ
ส�ำหรับคนที่คิดจะเริ่มต้นธุรกิจใช้เป็นเข็มทิศในกำรวำงแผน หรือองค์กรที่
ก�ำลังปรับตวัให้สอดคล้องกบัควำมเปลีย่นแปลงในยคุดจิทิลั ใช้เป็นคูม่อืใน
กำรปรับเปลีย่นวธิกีำรท�ำงำนให้เหมำะกบัยคุสมยั รบัมอืกับกำรพฒันำทำง
เทคโนโลยี  และควำมต้องกำรของลูกค้ำที่เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  เพื่อ
เพิ่มผลิตภำพ มุ่งสู่ควำมเป็น 1 ตำมที่ฝัน ที่หวังและตั้งใจไว้

สู่ความเป็น 1 อย่างยั่งยืน
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พบเคล็ดลับในการเพิ่ม
ผลิตภาพของอดีต 

ผู้จัดการฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

แห่งบริษัท McKinsey
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จากผู้เขียนถึงผู้อ่าน

ดิฉันท�ำงานใน McKinsey And Company ประจ�ำประเทศญี่ปุ่น

เป็นเวลา 17 ปี ตั้งแต่ป ี1993-2010 บริษัทนี้เป็นบริษัทสัญชาติอเมริกัน 

เก่ียวกบัการบรกิารให้ค�ำปรึกษา ช่วงแรกดิฉันท�ำงานเป็นทีป่รกึษา ภายหลงั

รบัต�ำแหน่งผู้จดัการดูแลเรือ่งการสรรหาพนกังานและอบรมพนกังาน จาก

ประสบการณ์การท�ำงานในครัง้นัน้ ท�ำให้รูส้กึว่าวิธสีร้างบคุลากรหรอืความ

สามารถของบุคลากรที่สังคมญี่ปุ่นหรือบริษัทญี่ปุ่นคาดหวัง แตกต่างจาก

วัฒนธรรมอเมริกันหรือบริษัทอเมริกันอยา่งมาก

ประการแรก คือ ความแตกต่างในการตระหนักเรื่องภาวะผู้น�ำ ซึ่ง

ได้กล่าวถึงไปแล้วในหนังสือ มาตรฐานคัดคนท�ำงานเป็นเข้าบริษัท ใน

บริษัทหรือมหาวิทยาลัยในอเมริกา ภาวะผู้น�ำเป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนรวม

ถึงพนักงานใหม่ในองค์กรต้องม ีท่ีอเมรกิาจะสอนว่า ภาวะผูน้�ำนีม้กัีนได้โดย

ผ่านการเรยีนรูแ้ละฝึกฝน 

ส่วนญีปุ่่นจะมคีวามคิด เชน่ “โลกนีม้คีนทีม่ีคณุสมบัตเิปน็ผู้น�ำเป็น

ส่วนน้อยและมคีนทีไ่ม่เหมาะท่ีจะเป็นผูน้�ำเป็นส่วนใหญ่” หรอืบ้างว่า  “ใน

องค์กรหนึง่ ๆ  มีผู้น�ำคนเดียวก็พอ ส่วนคนที่เหลือต้องเป็นผู้ตามที่ดี ถ้า

แสดงความเป็นผู้น�ำกันหมดทุกคน องค์กรก็จะวุ่นวาย” จะเห็นได้วา่แตก

ตา่งกับความคิดของอเมริกาประหนึ่งขั้วบวกขั้วลบเลยทีเดียว

นอกจากนี้ สังคมอเมริกันจะเรียกร้องให้แสดงภาวะผู้น�ำอยู่เสมอ 

(วันละหลาย ๆ  ครั้งด้วยซ�้ำ) แต่ส�ำหรับญี่ปุ่น ภาวะผู้น�ำจ�ำเป็นเฉพาะวาระ

พิเศษ เช่น ภาวะเร่งด่วนหรือตอนเริ่มโปรเจกต์เทา่นั้น
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ความแตกต่างในการตระหนักถึงภาวะผู้น�ำ ท�ำให้จ�ำนวนผู้น�ำและ

ความสามารถในการเป็นผู้น�ำในองค์กรญี่ปุ ่นและอเมริกาแตกต่างกัน 

อย่างมาก และสิง่นีก้ส่็งผลต่อผลงานขององค์กรด้วย หากไม่เพิม่ความเป็น

ผู้น�ำในองค์กรทุกภาคส่วน มัวแต่พึ่งบุคลากรที่บังเอิญมีความสามารถเป็น

ผู้น�ำ (ผู้น�ำเพียงหนึ่งเดียวขององค์กร) อย่างเดียวละก็ ยิ่งองค์กรใหญ่ขึ้น

เท่าไรศักยภาพของบริษัทก็จะแย่ลงเทา่นั้น

ประการที่ 2 คือ ความแตกต่างในเรื่อง “ผลิตภาพ”

ช่วงแรกที่เขา้ท�ำงานในบริษัท McKinsey ก็รู้สึกทึ่งในผลิตภาพของ

เพือ่นร่วมงานชาวต่างชาตมิาก ความสามารถทีว่่านีไ้ม่ใช่แค่เขา “หวัด”ี หรือ 

“ท�ำงานเร็ว” แต่อย่างใด เพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติเหล่านี้ ล�ำดับความ

ส�ำคัญของงานที่ต้องท�ำได้อย่างชัดเจน ตัดงานที่ส�ำคัญน้อย ๆ  ออกไปได้

อยา่งเฉียบขาด มีวิธีสื่อสารตรงประเด็น โดยการอธิบายข้อสรุปให้ชัดเจน

ก่อน ท�ำให้ไม่ต้องเสียเวลาอธิบาย หรือไม่ท�ำให้เกิดการเข้าใจผิด ซึ่งวิธี

การท�ำงานแบบนี้ท�ำให้รู้สึกได้ถึงความมุ่งมั่นที่จะเพิ่มผลิตภาพของบริษัท

ซึง่สิง่เหล่านีแ้ตกต่างกนัอย่างมากกบัวัฒนธรรมการท�ำงานของญีปุ่น่ 

เช่น ถ้าหวัหน้ายงัไม่กลบั เราจะกลบัก่อนไม่ได้ หรอืเอาแต่จดขณะเข้าร่วม

ประชุม ไม่มีการแสดงความเห็นใด ๆ  หรือสนใจแต่รายละเอียดยิบย่อยที่

ไม่ใช่ประเดน็ส�ำคญั และไม่ยอมตกลงหาข้อสรปุโดยเรว็ ซึง่เป็นการท�ำงาน

ที่ส่งผลต่อผลิตภาพขององค์กร

ไม่ใช่แค่นั้น การค�ำนึงถึงผลิตภาพนี้ ยังช่วยตัดสินใจเลือกวิธีที่เกิด

ความเสี่ยงต่อองค์กรน้อยที่สุด สาเหตุที่เพื่อนร่วมงานชาวต่างชาติเหล่านี้

คิดและท�ำเช่นนั้น เพราะเขาคาดว่าวิธีการท�ำงานแบบนี้จะท�ำให้องค์กรมี

ผลิตภาพที่ดียิ่งขึ้นนั่นเอง
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เป็นทีย่อมรบักนัว่า ความเสีย่งทางธรุกจิ ไม่ใช่ “สิง่ทีต้่องเลีย่งให้ได้มาก

ทีส่ดุ” เมือ่เปรยีบเทียบผลทีไ่ด้จากความเสีย่งแล้ว ความเสีย่งนัน้ยอมรบัได้ 

และคาดว่าจะให้ผลก�ำไรสงู กเ็ป็น “ความเสีย่งทีคุ่ม้” สรปุคอื เขาใช้ผลติภาพ

เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ  โดยค�ำนึงว่า  “หากผลิตภาพสูงข้ึน  

ก็ไม่จ�ำเป็นต้องไปยึดติดกับวิธีการท�ำงานแบบเดิม ๆ  ความเสี่ยงไม่ใช่สิ่งที่

น่ากลัวเสมอไป”

อย่างไรก็ด ีคงมีผู้อ่านบางท่านอาจรู้สึกแปลก ๆ  ที่จะต้องมาอ่านสิ่ง

ที่อดีตผู้จัดการฝา่ยทรัพยากรบุคคลบริษัท McKinsey เขียนเกี่ยวกับเรื่อง

ผลิตภาพ เพราะเรามักคิดกันว่า ญี่ปุ่นมีความคิดเรื่องภาวะผู้น�ำแตกตา่ง

จากบริษัทชาติอื่น ๆ  และมีผลิตภาพสูงสุดในโลก...

ซึง่ความเป็นจรงิญีปุ่น่กม็ผีลติภาพสงูกว่าประเทศอืน่ ๆ  มานานแล้ว 

และด้วยเหตุนีเ้องท่ีท�ำให้คนญีปุ่น่คดิว่าผลติภาพกค็อื “ประสทิธิภาพการผลติ

ของโรงงาน”

การท่ีคนญ่ีปุ่นไม่ใส่ใจกับผลิตภาพของงานด้านอื่น ๆ  จะเห็นได้

ชัดเจนเมื่อมีการเปรียบเทียบกับองค์กรต่างชาติแม้จะถูกวิจารณ์ว่า บริษัท

ธุรกิจหรืองานบริการของญี่ปุ ่นมีผลิตภาพต�่ำกว่าประเทศที่พัฒนาแล้ว

ทางฝั่งยุโรปและอเมริกามาก แต่ถึงขณะนี้ บริษัทญี่ปุ่นก็ไม่ได้ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงแต่อยา่งใด

นอกจากนี้ ญี่ปุ่นยังมีความคิดเร่ืองผลิตภาพในกรอบที่แคบกว่า

ความหมายทีค่วรจะเป็นมาก และมกัเชือ่กนัผดิ ๆ  ว่า “การเพิม่ผลติภาพ = 

การลดต้นทุน”

การเพิม่ผลติภาพโดยค�ำนวณจากมูลค่าของงานกบัจ�ำนวนทรพัยากร

ที่ลงทุนไป มี 2 วิธ ีวิธีแรกคือ การลดต้นทุนและอีกวิธีหนึ่งคือ การเพิ่ม
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มูลค่าให้กับงาน

วิธีที่ 2 นี้ต่างจากการลดต้นทุน ซึ่งเมื่อท�ำไประดับหนึ่งจะมาถึงขีด

จ�ำกัด (ลดให้ต�่ำกว่าศูนย์ไม่ได้) ส่วนการเพิ่มผลิตภาพโดยการเพิ่มมูลคา่

งานด้วยการลงทุนในส่วนที่ตลาดให้ความนิยมสูง ตามทฤษฎีแล้วท�ำได้

อย่างไม่มีขีดจ�ำกัด

บริษัทยุโรปและอเมริกาส่วนใหญ ่ไม่ว่าจะตัดสินใจด้านการบริหาร 

เช่น ปรับเปลีย่นข้อมลูหลกัทรัพย์ในครอบครองของธุรกิจตวัเอง หรอืตดัสนิ

ใจจะผลิตหรือไม่ผลิตสินค้าหรือบริการใด ๆ  เขาจะตัดสิ่งที่ให้ก�ำไรต�่ำออก

ไปก่อนและจะลงทุนส่วนที่คาดวา่จะได้ก�ำไรสูง ๆ

การตัดสินใจด้านการบริหารเช่นนี้ เกิดจากความคิดพื้นฐานที่ว่า 

“จะต้องเพิ่มมูลค่าทางธุรกิจโดยการลงทุนทรัพยากรด้านการบริหาร เช่น 

เม็ดเงิน บุคลากร ฯลฯ ในส่วนที่มีผลิตภาพสูง”

นอกจากนี ้การให้ความรูบ้คุลากรกเ็ชือ่กันว่า “การจะเก่งข้ึนก็ต้องเพิม่

ผลิตภาพ” การจะเก่งขึ้น ไม่ได้หมายถึง การมีความรู้หรือมีเทคนิคใหม่ ๆ  

เพิ่มขึ้น หรือเก่งภาษาอังกฤษมากขึ้น แต่ขึ้นอยู่กับว่าเราใช้ความสามารถ

ในทุก ๆ  ด้านมาท�ำให้ผลิตภาพสูงขึ้นได้หรือไม่มากกวา่

อย่าไปคดิผดิ ๆ  ว่า “หากเพิม่ผลติภาพแล้ว ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์

จะหายไป” หรอื “การท�ำงานอย่างไม่มปีระสิทธภิาพนีล่่ะ จะท�ำให้เกดิไอเดยี

ไปคิดค้นนวัตกรรมใหม่” หรือ “องค์กรที่มีผลิตภาพมาก ๆ  มักมีสังคม 

การท�ำงานที่เย็นชา”

ธรุกจิในซลิคิอนวลัเลย์ ซึง่คนส่วนใหญ่ยอมรบัว่าเป็นเจ้าของนวตักรรม 

ให้ความส�ำคัญกับผลิตภาพมากกว่าบริษัทญี่ปุ่นหลายเท่านัก ไม่วา่จะเป็น

ฝ่ายการตลาด ฝ่ายพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล
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เซซังเซ วิธีสร้างความเป็น 1 ตลอดกาล

และท่ีธรุกจิสตำร์ตอปัซึง่ขยำยสำขำไปทัว่โลกในเวลำไม่กีปี่หลงัจำก

ตั้งบริษัท ก็เกิดจำกกำรที่องค์กรและแต่ละฝ่ำยมีผลิตภำพสูงนี่เอง

ดฉินัลกุขึน้มำเขยีนหนงัสอืเกีย่วกบัผลติภำพ เพรำะดฉินัรูส้กึว่ำบรษิทั

ญี่ปุ่น (ที่ไม่ใช่โรงงำน) ตระหนักถึงควำมส�ำคัญของผลิตภำพกันน้อยมำก 

ซึ่งสิ่งนี้เป็นอุปสรรคในกำรแข่งขันกับบริษัทต่ำงชำติ

ควำมคดิเกีย่วกบักำรใช้แรงงำนหนกัทีว่่ำ “กำรจะชนะคูแ่ข่งต้องท�ำงำน

ให้มำกกว่ำ” จะท�ำให้ทัง้คนและองค์กรเสียพลงัมำกเกนิจ�ำเป็น และไม่มทีำง

ที่จะเอำชนะบริษัทที่ให้ควำมส�ำคัญกับผลิตภำพ หมั่นเพิ่มผลิตภำพ ปรับ

เทคนิคและสร้ำงระบบกำรท�ำงำนใหม่ตลอดเวลำ

นอกจำกนี้ หลัง ๆ  ดิฉันได้ยินคนพูดถึง “กำรปฏิวัติกำรท�ำงำน” กัน

บ่อย ๆ  ส่วนตัวรู้สกึว่ำน่ำกลวั บำงคนคดิว่ำกำรจะท�ำให้เศรษฐกิจเติบโตจ�ำเป็น

ต้องใช้แรงงำนใหม่ ๆ  เช่น แรงงำนผู้หญิง แรงงำนผู้สูงอำยุ หรือแรงงำน 

ต่ำงชำต ิท่ีเขำคดิเช่นนีก้เ็พรำะต้องกำรเน้นกำรลงทนุด้ำนแรงงำน ส�ำหรบั

เรื่องแก้ไขปัญหำกำรใช้แรงงำนเป็นเวลำนำน ๆ  ก็เช่นกัน ดิฉันรู้สึกว่ำคน 

ยงัไม่เข้ำใจถงึควำมแตกต่ำงระหว่ำง “บริษัทท่ีมผีลติภำพต�ำ่ ต้องท�ำงำนเป็น

เวลำนำนและผลงำนขึ้นอยู่กับควำมช�ำนำญของพนักงำน” กับ “บริษัทที่มี

ผลิตภำพสูง  ท�ำงำนตั้งแต่เช้ำถึงเย็น  และเอำชนะคู่แข่งทั่วโลกได้ในเวลำ

ไม่นำน”

ถงึกระนัน้ ดฉินัจะขอบอกให้ชดัเจนไว้ส่ิงหนึง่ว่ำ หำกจะเปรยีบเทยีบ

องค์กรญ่ีปุน่กบัองค์กรอเมรกิำ นอกเหนอืจำกเรือ่งภำวะผูน้�ำและผลติภำพ

แล้ว  ไม่มีปัจจัยอื่นใดที่ส่งผลกระทบต่อควำมสำมำรถของบุคลำกรหรือ

องค์กร  ไม่ว่ำจะเป็นควำมขยัน  กำรรักษำกฎระเบียบ  ควำมสำมำรถใน

กำรวิเครำะห์ กำรใช้เหตุและผล พนักงำนญี่ปุ่นมีควำมช�ำนำญเฉพำะทำง
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หรือความริเริ่มสรา้งสรรค์สูงอยู่แล้ว เพียงแต่ต้องเข้าใจภาวะผู้น�ำและการ

ให้ความส�ำคญักบัผลติภาพให้มากขึน้ เพิม่ระดบัความสามารถอย่างจรงิจงั 

ไม่ว่าจะเป็นธรุกจิสตาร์ตอปัหรอืธรุกจิขนาดใหญ่ บรษิทัญีปุ่น่ก็จะยกระดบั

ธุรกิจของตัวเองให้สูงยิ่ง ๆ  ขึ้นไปได้อีกมาก

หนังสือเล่มนี้ นอกจากจะอธิบายถึงความสัมพันธ์ของนวัตกรรม 

(Innovation) กับผลิตภาพ และความสัมพันธ์ระหว่างการปรับปรุง (Im-

provement) กบัผลติภาพทีค่นมกัเข้าใจกนัผดิแล้ว ยงัอธบิายถงึวธิเีพิม่ขดี

ความสามารถของบุคลากรเพื่อให้องค์กรมีผลิตภาพที่สูงข้ึนอีกด้วย เมื่อ

คณุอ่านหนงัสอืเล่มนี้จบ ดฉินัเชือ่ว่าคณุจะเข้าใจผลติภาพในมมุมองทีต่่าง 

ออกไป และคาดว่าคณุจะได้ “ไอเดียใหม่ ๆ  อกีเพยีบ” ซึง่น่าจะเอาไปลองใช้ 

ผู้เขยีนหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า หนงัสอืเล่มนีจ้ะเป็นประโยชน์ และน�ำไปปรบัใช้

ในองค์กรของคุณได้ไม่มากก็น้อย
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การคัดเลือกบุคลากร 
ให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
คือ...

หำกคุณมีประสบกำรณ์ในวงกำรธุรกิจมำระดับหนึ่ง  คุณจะเข้ำใจ

ควำมหมำยของผลิตภำพ  อย่ำงไรก็ตำม  หน้ำงำนจริงผลิตภำพจะถูกลด

ควำมส�ำคญั บำงครัง้ถงึขัน้ไม่ให้ควำมส�ำคญัเลยด้วยซ�ำ้ ในสำยงำนสรรหำ

บุคลำกรที่ดิฉันท�ำอยู่ก็ไม่ต่ำงกัน

ธุรกิจสรรหำบุคลำกร ขั้นแรกจะตั้งเป้ำก่อนว่ำ  “ต้องกำรพนักงำน

แบบไหน จ�ำนวนเท่ำไร” สมมติตั้งเป้ำว่ำ “จะรับนักศึกษำจบใหม่ 10 คน

ที่มีคุณสมบัติตำมที่บริษัทต้องกำร” ในกรณีนี้ กำรสรรหำบุคลำกรอย่ำงมี

ประสิทธิภำพจะเป็นเช่นไร

คุณคงคำดหวัง “กำรสรรหำบุคลำกรในอุดมคติ” เช่น

• นักศึกษำที่เรำต้องกำรมำสมัครกันเป็นจ�ำนวนมำก

• คดัเลอืกพนกังำนทีม่คีณุสมบัตติรงตำมต้องกำรได้ในเวลำไม่นำน

• ผูท้ีผ่่ำนกำรทดลองงำนทกุคนเตม็ใจเข้ำบรรจเุป็นพนกังำนประจ�ำ 

(ไม่เปลี่ยนใจไปท�ำบริษัทอื่น)

ทั้งหมดนี้เป็นสิ่งที่เรำต้องกำร แต่หำกมองด้ำนผลิตภำพแล้ว “กำรที่มีคน

มำสมัครเข้ำบริษัทเพียง 10 คนเท่ำนั้น” ถึงจะเป็นกำรท�ำงำนที่มีผลิตภำพ

สูงส�ำหรับบริษัทแห่งนี้
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แน่นอนในความเป็นจรงิแล้ว คงเป็นไปไม่ได้ทีจ่ะมคีนมาสมคัร 10 คน

พอด ีแต่เราต้องเข้าใจก่อนว่าการที่คนมาสมัครเพียง 10 คนนั้นเป็นสิ่งที่

เราควรใช้เป็นเปา้หมาย

คณุอาจคดิว่าเป็นเป้าหมายท่ีไม่ฉลาดเอาเสยีเลย แต่ส�ำหรบับรษิทัที่

ตั้งเป้าว่า “จะรับนักศึกษาจบใหม ่10 คน” คุณว่าควรมีคนมาสมัครเท่าไร

ถึงจะเหมาะสม 100 คน 1,000 คน หรือว่า 10,000 คน

ในการสรรหาบุคลากรจะต้องเสียค่าใช้จ่ายและแรงงานพนักงาน

จ�ำนวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิง่ การสมัภาษณ์การจงูใจให้ผูส้มคัรสมคัรใจ

เข้าเป็นพนักงานประจ�ำ

หน้าทีเ่หล่านีล้้วนเป็นภาระของพนกังานผูเ้ชีย่วชาญ เพราะต้องสละ

เวลาไม่น้อย และยิง่ช่วงเปิดรบัสมคัรนกัศกึษาจบใหม่ พนักงานหลายคนต้อง

เสยีเวลากบัการจัดเตรียมงานส�ำหรับการสรรหาบคุลากรใหม่ ทัง้สมัภาษณ์

หรือฝึกงาน

หากนักศึกษาจบใหม ่10 คน มีคุณสมบัติตรงตามที่บริษัทต้องการ 

และสมัครใจเข้าเป็นพนักงานประจ�ำ เราก็ไม่จ�ำเป็นต้องรับสมัครพนักงาน

เกินกวา่ 10 คนนี้ หากสรรหาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพแบบนี้ได้ เรา

กจ็ะลดภาระของพนกังาน ซ่ึงปกตต้ิองเสียเวลาหลาย ๆ  เดอืนในการเตรยีม

หาบุคลากรทุก ๆ  ปี
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ความคดิทีเ่น้นแต่ปรมิาณ 
จะท�าให้ผลิตภาพ 
การท�างานลดลง

อย่ำงไรกต็ำม ส�ำหรับบริษัทท่ีตัง้เป้ำในกำรสรรหำบคุลำกรไว้ 10 คน 

หำกคนมำสมัครแค่ 10 คน ถึงผู้สมัครจะมีควำมสำมำรถสูงเท่ำไร บริษัท

ส่วนใหญ่กม็กัคดิว่ำ “คนมำสมคัรน้อย” อยูด่ ีเพรำะจะต้องมคีนคดิว่ำ “ใน

งำนแนะน�ำบริษัท มีนักศึกษำจบใหม่มำสมัครแค่ 10 คนอย่ำงนี้ คนก็จะ

เห็นว่ำบริษัทเรำไม่เป็นที่นิยมน่ะสิ”  หรือ  “รับนักศึกษำทุกคนที่มำสมัคร

แบบนี้ สงสัยต้องได้คนท�ำงำนแย่ ๆ  มำด้วยแน่ ๆ ” น่ำกลัวว่ำผู้รับผิดชอบ

ฝ่ำยบุคคลคงถูกผู้ใหญ่ฝ่ำยบริหำรสวดเป็นกำรใหญ่แน่ ด้วยเหตุนี้ บริษัท

หลำย ๆ   แห่ง  จึงต้องรวบรวมนักศึกษำจบใหม่ให้มำงำนแนะน�ำบริษัท

มำกกว่ำจ�ำนวนที่รับจริงหลำยสิบเท่ำหรือบำงครั้งอำจถึง 100 เท่ำ จึงต้อง

เสียทั้งแรงและเม็ดเงินไปเป็นจ�ำนวนมำก

เรำต้องเสยีค่ำใช้จ่ำยต่ำง ๆ  ในกำรหำคนมำสมคัรเข้ำท�ำงำนเป็นจ�ำนวน

มำก  ทัง้ค่ำโฆษณำในเว็บไซต์หำงำน  ค่ำใช้จ่ำยท่ีใช้ในงำน  Job  fair  หรอื

งำนแนะน�ำบริษัท ค่ำเผยแพร่เนื้อหำแนะน�ำบริษัท ค่ำเมล Head hunter 

ฯลฯ  หรืออำจต้องท�ำแผ่นพับซึ่งแผ่นพับหนึ่งแผ่นรำคำหลำยร้อยเยน  ค่ำ

แบบทดสอบก็ตกคนละหลำยพันเยน  ยิ่งคนมำสมัครมำกก็ยิ่งต้องเสียค่ำ

ใช้จ่ำยเหล่ำนี้มำก

หำกมองทำงด้ำนประสิทธผิลของงำน  วิธท่ีีจะ  “ท�ำอย่ำงไรก็ได้ให้ได้

คนสมัครมำมำกที่สุด”  เป็นวิธีที่ต้องหลีกเลี่ยงมำกที่สุด  แต่ท�ำไมบริษัท

ส่วนใหญ่ยังท�ำวิธีนี้กันอยู่
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สาเหตุมี 2 อย่างคือ หนึ่ง เพราะบริษัทมักคิดกันวา่ “หากต้องการ

พนกังานใหม่ มวิีธเีดยีวคอืต้องหาคนมาสมคัรมาก ๆ ” ซึง่การคดิเช่นนีแ้สดง

ว่าไม่ได้คิดเรื่องจะเพิ่มผลิตภาพเลย

บริษัทจัดหางานจะบอกเสมอวา่ “ยิ่งคนสมัครมากเท่าไร ก็ยิ่งมีคน

ที่ตรงตามคุณสมบัติที่ต้องการมากเท่านั้น” เพราะเขาให้เหตุผลว่า “ในคน

สมัคร 50 คน จะมีคนที่ตรงกับความต้องการ 1 คน ดังนั้น หากต้องการ

คน 10 คน ต้องรับสมัครให้ได้ 500 คน”

เหมือนกับตรรกะที่ว่า  “ในการท�ำงานอย่างหนึ่งต้องใช้เวลาท�ำงาน 

50 ชัว่โมง หากต้องท�ำงานมากกว่านัน้ 10 เท่า กต้็องท�ำงาน 500 ชัว่โมง” 

หากคิดว่า “ต้องการเพิ่ม Output มากขึ้นเท่าไร ก็ต้องเพิ่ม Input มากขึ้น

เทา่นั้น” แบบนี้ก็เท่ากับวา่ไม่ได้ค�ำนึงถึงผลิตภาพในการท�ำงานเลย

ทฤษฎทีีว่่า ยิง่ต้องการคนมากกต้็องรบัสมคัรมากนี ้อาจใช้ได้ในบรษิทั

จัดหางาน แต่หากเป็นบริษัททั่วไปไม่ควรใช้ทฤษฎีนี้

หากมองด้านการเพิ่มผลิตภาพจะต้องคิดว่า “ใน 50 คน มีคนที่มี

คุณสมบัติตรงตามต้องการ 2 คนไม่ใช่แค่ 1 คน” ถึงจะถูกต้อง หากท�ำได้

แล้วต่อไปก็เพิ่มเป็นใน 50 คน ต้องมี 3 คน แล้วเพิ่มเป็น 4 คน เพิ่ม 

“จ�ำนวนคนที่ต้องการ” เข้าไปในจ�ำนวนผู้มาสมัครเช่นนี้เรื่อย ๆ  ต่อไปเรา

ก็จะได้ตามเปา้ที่ตั้งไว้ว่า “มาสมัคร 10 คนตรงตามต้องการทั้ง 10 คน” 

จะว่าไป แรงงาน งบประมาณ ก�ำลงัสมองทีใ่ช้ไปกถ็อืว่าน้อยมากเมือ่เทยีบ

กับการเปิดรับผู้สมัครมาก ๆ  เกินกว่าความต้องการหลายสิบเท่า

การเน้นปรมิาณว่า “ยิง่มผีูส้มคัรมากยิง่มคีนทีต่รงกบัความต้องการ

มาก” ส่วนใหญ่จะส่งผลเสียต่อผลิตภาพงานสรรหาบุคลากร เพราะหาก

พยายามให้คนมาสมคัรมาก ๆ  ต่อไปไม่นานคณุภาพของผูส้มคัรและความ

ต้องการเขา้ท�ำงานของผู้สมัครจะน้อยลง
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นอกจำกนี ้ หำกผูส้มคัรเพิม่ขึน้  เวลำทีต้่องใช้ในกำรคดัเลอืกก็เพิม่ 

กว่ำจะได้คนทีต้่องกำรกต้็องใช้เวลำนำนมำกขึน้ โอกำสทีผู่ส้มคัรทีม่คีณุสมบตัิ

ตรงตำมต้องกำรจะรบัท�ำงำนบรษิทัอืน่กส็งูขึน้ สดุท้ำยผลติภำพในกำรสรรหำ

พนักงำนใหม่ก็แย่ลง

ยกตัวอย่ำงเช่น แต่ก่อนมีคนสมัคร 50 คน บริษัทได้พนักงำนตำม

ที่ต้องกำร 1 คน แต่ต่อมำมีผู้มำสมัครมำกถึง 500 คน แต่บริษัทกลับรับ

พนักงำนได้เพียง 8 คน

ปัญหาใหญ่เกี่ยวกับการ
แสดงออกของผู้บริหาร

นอกเหนือจำกกำรเน้นปริมำณแล้ว  สำเหตุที่ท�ำให้ผลิตภำพในกำร

สรรหำบุคลำกรลดน้อยลงอีกประกำรก็คือ กำรแสดงออกของผู้บริหำร

กำรท่ีมพีนกังำนบ่นว่ำ “ได้ยนิว่ำงำนแนะน�ำบรษิทัของบรษิทัคูแ่ข่งมี

นักศึกษำจบใหม่มำฟังตั้ง 1,000 คนแน่ะ ท�ำไมบริษัทเรำมีคนมำแค่ 300 

คนเอง”  หรือกำรที่ฝ่ำยบุคคลท�ำให้พนักงำนที่บ่นเหล่ำนั้นเข้ำใจเหตุผล 

ไม่ได้  (หรือขี้เกียจอธิบำย)  จะท�ำให้ผลิตภำพในกำรสรรหำพนักงำนใหม่

ลดน้อยลง

กำรจัดอันดับบริษัทที่เป็นที่นิยมซึ่งบริษัทจัดหำงำนจัดท�ำไว้  จะจัด

อันดับโดยพิจำรณำจำกงำนแนะน�ำบริษัทว่ำจัดยิ่งใหญ่แค่ไหน  มีกำรเปิด

รับสมัครบ่อยแค่ไหน  (เพรำะจะท�ำให้เป็นที่รู้จักในหมู่นักศึกษำมำกขึ้น) 
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ยิ่งจัดบ่อย อันดับความนิยมของบริษัทก็ยิ่งสูงขึ้น

ด้วยเหตุนี ้ยิง่บรษัิทมพีนกังานทีใ่ส่ใจกบัอนัดบัความนยิมการสมคัร

เข้าท�ำงานมากเท่าไร ก็จะยิ่งพยายามจัดงานแนะน�ำบริษัท ท�ำแผ่นพับ

แนะน�ำบริษัท เปิดรับสมัครนักศึกษาจบใหม่มากขึ้นเทา่นั้น ส�ำหรับบริษัท

ท่ีคิดว่า  ถ้าบริษัทมีอันดับความนิยมสูงแม้ในจ�ำนวนผู้มาสมัครนี้มีคนที่มี

คุณสมบัติไม่ตรงตามที่ต้องการ หรือมีนักศึกษาหลายคนที่ไม่ต้องการเข้า

ท�ำงานจรงิทัง้ ๆ  ทีไ่ด้รับเลอืก กถื็อว่า “ฝ่ายบุคคลท�ำได้ด”ี บรษิทัเหล่านีจ้ะ 

“พยายามหาคนมาสมัครให้ได้มากที่สุด”

การที่เราได้อันดับความนิยมแตกต่างกับบริษัทคู ่แข่งในธุรกิจ

เดียวกันอย่างลิบลับคงไม่มีใครยินด ีดิฉันเข้าใจความรู้สึกนี้ดี

แต่ถงึกระนัน้ ในการคงอนัดบัความนยิมนัน้เราก็ต้องค�ำนงึถงึต้นทนุ 

(รวมถึงเวลาของพนักงานท่ีเสียไปกับการจัดสัมภาษณ์) ด้วยไม่ใช่หรือ 

เรื่องนี้เป็นโจทย์ที่ฝ่ายบริหารต้องขบคิดในการบริหารทรัพยากรบริษัทให้

เกิดประโยชน์สูงสุด

บริษัทญี่ปุ่นก่อนจะมาถึงช่วงฟองสบู่แตก ต่างพยายามขยายส่วน

แบ่งตลาดหรือเพิ่มยอดขาย บางครั้งถึงกับไม่ค�ำนึงถึงงบประมาณที่ใช้ไป 

ฝ่ายบริหารให้ความส�ำคัญกับขนาดของตลาดหรือปริมาณเป็นอันดับแรก 

ปัจจุบัน มีต่างชาติเข้าถือครองหุ้นมากขึ้น ท�ำให้มีบริษัทหันมาให้ความ

ส�ำคัญกับผลก�ำไรที่จะได้เมื่อเทียบกับทุนที่ลงไป หรือให้ความส�ำคัญกับ

ประสทิธภิาพของการบรหิารเงนิต้น เช่น อตัราส่วนก�ำไรหรอื ROE (อัตรา

ผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น) หรือผลก�ำไรต่อเงินลงทุนเพิ่มมากขึ้น

อย่างไรกต็าม การให้ความส�ำคญักบัปริมาณมากกว่าอตัราส่วนก�ำไร 

ก็ยังคงฝังแน่นอยู่ในหลาย ๆ  ภาคส่วนของบริษัท ความต้องการให้คนมา
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งำนแนะน�ำบริษัทมำก ๆ  ก็คงเกิดจำกแนวควำมคิดนี้นั่นเอง

ปกติแล้วเรื่องแบบนี้ฝ่ำยบริหำรควรเป็นฝ่ำยต้ังค�ำถำมกับฝ่ำย

ทรพัยำกรบคุคลถงึผลิตภำพในกำรสรรหำบุคลำกร  เช่น  “ท�ำไมต้องหำคน 

มำตั้ง 1,000 คน ทั้งที่ต้องกำรแค่ 10 คน” หรือ “ที่ผ่ำนมำ ได้ใช้วิธีสรรหำ

พนักงำนที่มีคุณสมบัติตรงตำมต้องกำร 10 คนจำก 500 คน ไม่ใช่ 1,000 

คนบ้ำงหรือไม่ อย่ำงไร”

มีผู้บริหำรบำงคนที่คิดว่ำ หำกดึงนักศึกษำให้มำสมัครมำก ๆ  จะส่ง

ผลดต่ีอบริษทัเพรำะจะท�ำให้คนรูจ้กับรษิทัหรอืแบรนด์มำกขึน้ แต่แท้จรงิแล้ว 

กำรเปิดรับนักศึกษำที่ไม่ตรงตำมควำมต้องกำรมำก ๆ   และคำดว่ำจะส่ง 

ผลดต่ีอบรษิทัแบบนี ้คนจะมองว่ำบริษัทนีม้วิีธคีดิท่ีไม่ฉลำดนกั เป็นกำรลด

ปรมิำณคนท่ีต้องมำเสยีเวลำโดยเปล่ำประโยชน์ และต่ำงฝ่ำยต่ำงก็ไม่เหลอื

ควำมประทับใจอันดีต่อกันให้ได้มำกที่สุดต่ำงหำก  (ตำมอุดมคติคือท�ำให้

เป็นศูนย์) จึงจะเป็นวิธีที่มีผลิตภำพสูงสุดในกำรสรรหำบุคลำกร

ความส�าคัญของ  
Self screening 

กำรจะเพิ่มผลิตภำพในกำรสรรหำบุคลำกรมีวิธีอะไรบ้ำง

“วธิเีพิม่ผลติภำพในกำรท�ำงำน” ซ่ึงใช้กนัมำกทีส่ดุในปัจจบุนั คอื วธิี

ลดผู้สมัคร “ที่สมัครไปก่อน ทั้ง ๆ  ที่ไม่ได้คิดว่ำจะเข้ำท�ำงำนจริง” โดยกำร

ให้ผูส้มคัรเขยีนบทควำมเนือ้หำค่อนข้ำงยำวเกีย่วกบัหวัข้อทีก่�ำหนดให้ หรอื
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ให้เขยีนบทความในหวัข้อเฉพาะซ่ึงแตกต่างจากบรษิทัอืน่ หรอืเปิดรบัสมคัร

เฉพาะในเว็บไซต์บริษัท (หมายความว่าไม่รับสมัครจากเว็บไซต์หางาน)

วิธีนี้ใช้กันในบริษัทที่มีชื่อเสียงมาก ๆ  มีโฆษณาออกทางโทรทัศน์

ทุกวันหรือไม่ก็บริษัทเล็กแต่เป็นท่ีนิยมอย่างมากในหมู่นักศึกษาเฉพาะ

กลุ่ม บริษัทเหล่านี้มีคนต้องการสมัครเข้าท�ำงานมากเกินขอบเขตที่บริษัท

ต้องการรับจริง ซึ่งสิ่งนี้ก็จะท�ำให้บริษัทเริ่มตระหนักถึง “ผลิตภาพในการ

สรรหาบุคลากร”

นอกจากนี้ การให้ข้อมูลที่ช่วยให้ผู้สมัคร Self screening ได้ก็เป็น

อีกวิธีหนึ่ง การที่บริษัทคัดเลือกนักศึกษาด้วยวุฒิการศึกษาหรือคุณสมบัติ

นัน้ เรยีกว่า Screening ในทางตรงข้าม การทีน่กัศกึษาวเิคราะห์ว่า “บรษิทั

นี้เหมาะกับตนเองหรือไม่” เรียกวา่ Self screening 

การจะท�ำให้นกัศกึษา Self screening บรษิทัของเรา ตอนท�ำเวบ็ไซต์

หรือใบประกาศรับสมัครงาน เราต้องค�ำนึงว่า “เราจะดึงความสนใจเฉพาะ

นกัศกึษาทีต้่องการเข้าบรษัิทเราจรงิ ๆ  ได้อย่างไร” ไม่ใช่ “จะท�ำให้นกัศึกษา

มาสมัครให้ได้มากที่สุดได้อย่างไร”

ยกตัวอย่างหน้าแนะน�ำพนักงานใหม่ของบริษัทในเว็บไซต์หรือ 

แผ่นพับโฆษณา  บริษัทส่วนใหญ่จะพยายามดึงความสนใจจากนักศึกษา 

จบใหม่ให้ได้มากที่สุด โดยลงเนื้อหา เช่น

• พนักงานชมรมกีฬาที่มีประสบการณ์ลงแข่งขันถึง 4 ปี

• พนักงานที่ร่วมกิจกรรมอื่นนอกเหนือจากงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

เช่น เข้าร่วมกจิกรรม NPO และกิจกรรมกบันกัเรยีนแลกเปลีย่นชาวต่างชาติ 

• พนักงานที่จบสายวิทย์ได้เข้าร่วมวิจัยตา่ง ๆ  
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สรปุคอื พยำยำมลงเนือ้หำเกีย่วกบัพนกังำนทุกประเภท หำกแนะน�ำ

พนักงำนทุกประเภทแบบนี้ และพยำยำมสื่อให้คนเข้ำใจว่ำ “ยินดีต้อนรับ

นักศึกษำจบใหม่ทุกท่ำน” นักศึกษำที่ก�ำลังหำงำนอยู่ก็จะ Self screening 

ไม่ได้ วิธีที่ว่ำนี้ถือเป็นวิธีที่เน้นปริมำณ

ในทำงตรงกันข้ำม กรณีจะแนะน�ำพนักงำน 3 คน หำกแนะน�ำ

• พนักงำนซึ่งแสดงภำวะผู้น�ำได้อย่ำงดีในชมรมกีฬำ

• พนกังำนซึง่แสดงภำวะผูน้�ำได้อย่ำงดใีนกจิกรรม NPO หรอืกจิกรรม

ร่วมกับนักเรียนแลกเปลี่ยนชำวต่ำงชำติ

• พนักงำนซึ่งแสดงภำวะผู้น�ำได้อย่ำงดีในกำรวิจัยหรืองำนสัมมนำ

นักศึกษำก็จะเข้ำใจได้ว่ำ “หำกต้องกำรเข้ำบริษัทนี้ จะต้องมีประสบกำรณ์

กำรเป็นผู้น�ำมำก่อน”  กำรท�ำแบบนี้ก็จะเป็นกำรให้ข้อมูลส�ำหรับ  Self 

screening แก่ผู้ต้องกำรสมัครเข้ำท�ำงำนนั่นเอง

หำกดูแผ่นพับโฆษณำหรือเว็บไซต์ประกำศรับสมัครงำนของบริษัท

ในปัจจุบัน  เรำจะไม่รู้เลยว่ำ  นักศึกษำที่มีคุณสมบัติไม่ตรงตำมที่บริษัท

ต้องกำร จะอ่ำนเข้ำใจหรือไม่ว่ำ “บริษัทนี้ไม่เหมำะกับตัวเอง” หรือในทำง

ตรงกันข้ำม  นักศึกษำที่มีคุณสมบัติครบถ้วน  จะอ่ำนแล้วเข้ำใจหรือไม่ว่ำ 

“บริษัทนี้เหมำะกับตนเองจริง ๆ ” ดังนั้น เรำจะต้องใส่ใจกับช่องทำงสื่อสำร

ส�ำหรับสรรหำบุคลำกรด้วย โดยต้องวำงแผนเพื่อเพิ่มผลิตภำพให้ดียิ่งขึ้น

กำรจะคัดเลือกนักศึกษำที่มีควำมสำมำรถหลำกหลำยเข้ำท�ำงำน 

ไม่ได้หมำยควำมว่ำใครเข้ำมำก็รับหมด หำกต้องกำรคนที่มีควำมสำมำรถ

หลำย ๆ   ด้ำนและมีคุณสมบัติตรงตำมที่บริษัทต้องกำร  เรำต้องให้ข้อมูล

ที่อ่ำนเข้ำใจง่ำย (ให้นักศึกษำอ่ำนเข้ำใจได้) ว่ำบริษัทต้องกำรคนแบบใด
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พลิกวิกฤตเป็นโอกาส 
ในการเพิ่มผลิตภาพ

บริษทัทีม่มีาตรการรบัมอืกบัปัญหาผลติภาพในการสรรหาบคุลากร 

คือ บรษิทั Fast Retailing ซ่ึงเมือ่หลายปีก่อนประสบปัญหาพนกังานท�ำงาน

หนักในสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลเสียต่อสุขภาพ ปัจจบุนั สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงานอนัเลวร้าย หรอือตัราการลาออกเพิม่ขึน้ถอืเป็นสาเหตหุลกัทีส่่งผลเสยี 

ไม่เฉพาะต่อการสรรหาบุคลากรใหม่เท่านั้น แต่ยังส่งผลถึงกิจการทุกส่วน

ของบริษัท บางครั้งท�ำให้บริษัทถูกตีตราวา่เป็น “โรงงานนรก” เลยทีเดียว

แต่ถึงกระนั้น บริษัท Fast Retailing ก็ได้พลิกวิกฤตให้เป็นโอกาส 

โดยฝ่ายบริหารให้สญัญาว่าจะปรบัปรงุสภาพแวดล้อมการท�ำงานให้ดขีึน้ มี

การประกาศระดบั (ตามเกรด) ของพนกังานทกุคนรวมถงึแจ้งต่อพนกังาน

ว่า  “พนักงานที่ท�ำผลงานได้ดีในสภาพการท�ำงานที่ยากล�ำบาก จะได้สิน

น�้ำใจเพิ่มเติมตามระดับผลงานนั้น ๆ ” และ “พนักงานที่ท�ำผลงานได้ดี แม้

จะมอีายงุานน้อยกจ็ะได้รบัผลการประเมนิทีด่”ี ด้วยเหตนุีจ้งึท�ำให้ปัญหาที่

บริษัทเผชิญอยู่คลี่คลายไปได้ การไม่ใช้ค�ำพูดที่ฟังดูดี แต่ท�ำให้เกิด Self 

screening ผิด ๆ  เช่น “จากนี้ต่อไปเราจะเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมที่ท�ำงานให้

ดีต่อสุขภาพและสนุกกับการท�ำงานร่วมกัน” ถือเป็นกุญแจส�ำคัญส�ำหรับ

มาตรการรับมือกับปัญหานี้

ด้วยเหตุนี้ บริษัท Fast Retailing จึงลดนักศึกษาจบใหม่ที่มาสมัคร

งานเพียงเพราะประทับใจในสินค้าของแบรนด์ลง เช่น คนที่บอกว่า “ชอบ

สินค้าของยูนโิคล่” “ใส่เส้ือผ้าของยนูโิคล่ทกุวันเลยมาสมคัร” และเปลีย่น

มาดึงดูดความสนใจจากนักศึกษาท่ีต้องการท�ำงานในบริษัทนี้ที่ถึงแม้จะ
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ต้องเครียดบ้ำง  หรือมีอำยุงำนน้อย  แต่หำกท�ำผลงำนได้ดีก็จะได้รับกำร

ประเมินผลงำนที่ดีได้

วิธีประกำศระดับขั้นเงินเดือนของพนักงำนจะช่วยกระตุ ้นให้

นักศึกษำจบใหม่ได้  Self  screening  ถือเป็นกำรใช้โอกำสในช่วงที่บริษัท

ประสบกบัปัญหำในกำรเพิม่ผลติภำพของกำรสรรหำบคุลำกรได้อย่ำงมำก

วิธีหนึ่ง

อย่ำงไรก็ดี  ยังมีบริษัทที่ปล่อยให้ผู้สมัคร  Self  screening บริษัท

ผดิ ๆ  ท�ำให้ผลติภำพในกำรสรรหำบุคลำกรต�ำ่ เช่น ประกำศว่ำ “ถ้ำจบจำก

มหำวิทยำลัยโตเกียวไม่ว่ำใครก็รับหมด”  บริษัทก็จะมี  “นักศึกษำที่จบ

มหำวิทยำลัยโตเกียวแต่มำสมัครเพียงเพรำะต้องกำรกันที่ไว้ก่อน”  เพิ่ม

มำกขึ้น

หำกเป็นเช่นนี้ บำงบริษัทอำจคิดว่ำ “มีเด็กจบมหำวิทยำลัยโตเกียว

มำสมัครเยอะนี่สุดยอดไปเลย” แต่หำกมองในแง่ผลิตภำพของกำรสรรหำ

บคุลำกรแล้ว ถอืว่ำเสยีเวลำโดยเปล่ำประโยชน์ สดุท้ำยอำจเกิดปัญหำ เช่น 

มนีกัศกึษำท่ีผ่ำนกำรคดัเลอืกแล้วแต่ปฏเิสธไม่เข้ำท�ำงำนเป็นจ�ำนวนมำกก็

เป็นได้ จึงไม่ถือว่ำเป็นควำมคิดที่ดี

ปกตใินหมูน่กัศกึษำด้วยกนัจะมกีำรแชร์ข้อมลูกนัอยูแ่ล้ว หำกมข้ีอมลู

ว่ำ  ถ้ำหว่ำนส่งใบสมัครไปทั่ว  โดยที่ไม่ได้ตั้งใจจะสมัครเข้ำท�ำงำนจริง ๆ  

ถึงจะจบจำกมหำวิทยำลัยอันดับต้น ๆ   ก็จะถูกปัดตกตั้งแต่ตอนคัดเลือก

เอกสำร นกัศกึษำท่ีไม่ได้ตัง้ใจสมคัรเข้ำท�ำงำนจรงิ กจ็ะเข้ำใจและตดัสนิใจ

ไม่สมัคร เป็นกำรช่วยคัดกรองนักศึกษำ ลดคนที่ไม่ได้ตั้งใจเข้ำท�ำงำนจริง

ให้น้อยลง ไม่ส่งผลกระทบต่อผลติภำพในกำรสรรหำบคุลำกร ถ้ำถำมว่ำเรำ

จะเน้นปริมำณหรือคุณภำพ หำกค�ำนึงถึงผลิตภำพในกำรสรรหำบุคลำกร

แล้ว ค�ำตอบที่ต้องเลือกคือ คุณภำพ
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อย่างที่ได้กล่าวไป คุณอาจเข้าใจถึงความส�ำคัญของผลิตภาพ แต่

ทางปฏิบัติจริงคนมักให้ความส�ำคัญกับปริมาณมากกว่าคุณภาพ ซึ่งจะ

ส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ ท�ำให้ต้องเสียทรัพยากรในการบริหารธุรกิจไป

โดยเปลา่ประโยชน์ เช่น งบประมาณ แรงงานผู้เชี่ยวชาญอันมีค่าและยัง

อาจสูญเสียโอกาสสร้างงาน หรอืผลก�ำไรทีน่่าจะได้หากใช้งบประมาณหรอื

แรงงานที่เสียไปส่วนนั้น

การไม่ให้ความส�ำคัญกับผลิตภาพในการท�ำงาน เห็นได้ในทุก ๆ   

ภาคส่วน ไม่ใช่แค่กับงานสรรหาบุคลากรเท่านั้น บทต่อไปเรามาดูกันว่า 

“สาเหตุและปัญหาที่เกิดขึ้นเกิดจากการขาดความเข้าใจเรื่องใด”
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พัฒนาตนเอง

ความเป็นที่ 1 ใคร ๆ  ก็อยากเป็น  
แต่จะเป็นได้อย่างไร ถ้า เซซังเซ ไม่เพิ่มหรือพัฒนาเลย

“เซซังเซ” หรือเรียกแบบไทย ๆ  ว่า “ผลิตภาพ” คงฟังไม่คุ้นหู
ส�ำหรับหลำย ๆ  คน แต่ถ้ำเรยีกว่ำ Productivity แล้วน่ำจะเป็นทีเ่ข้ำใจ
กันทั่วไปไม่เพียงแต่คนในวงกำรธุรกิจ

“ปัญหาของระบบการท�างานในปัจจบุนั คอื การทีเ่กณฑ์ประเมนิ

ผลงานไม่ได้ค�านงึถึงการเพิม่ผลิตภาพ สรปุคอื ประเมนิเฉพาะปรมิาณ

ของผลงาน ไม่ได้ประเมินที่คุณภาพงาน”

“พนกังานทีท่�างานเก่งไม่ใช่คนทีท่�างานอยูอ่อฟฟิศนาน ๆ  ท�างาน

ปริมาณมาก ๆ  แต่เป็นคนที่แม้จะมีงานมากแค่ไหนก็ท�างานเสร็จเร็ว

เพราะมทีกัษะสงู ตัดสนิใจได้รวดเรว็ จดัล�าดบัความส�าคญัของงานได้ด”ี

“เซซังเซ” ช่วยลดปัญหำระบบกำรท�ำงำน เพิ่มศักยภำพของ
บคุลำกร ทัง้เป็นต้นก�ำเนดิของนวตักรรม และยงัเป็นกญุแจส�ำคญัในกำร
สร้ำงสรรค์โมเดลธรุกจิ ทีไ่ม่ว่ำเป็นองค์ระดบัใดกใ็ช้ได้ทัง้สิน้

เซซังเซ วิธีสร้างความเป็น 1 ตลอดกาล ท�าให้ผู้ที่ต้องการ
เป็นที่ 1 ทั้งหลายเห็นว่า ต้องท�าอย่างไรถึงจะรู้และเพิ่มผลิตภาพ
ขององค์กรและบุคลากรได้อย่างประสบผลและมีประสิทธิภาพ

เซซังเซ

1ตลอดกาล
เป็น
เซซังเซ
วิธีสร้างความ
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