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ความกดดนัจากภาวะต้นทนุการผลติรวมถงึต้นทนุการ

จ้างงานทีก่�าลงัเพิม่สงูข้ึน และพฤตกิรรมผูบ้ริโภคทีร่ะมดัระวงั

การใช้จ่ายมากขึ้น ท�าให้ผู้บริโภคจะเลือกซื้อของมากขึ้นและ

จะซื้อของในปริมาณที่พอดีกับความต้องการ พฤติกรรมการ

ซื้อของให้มากเผื่อขาดจะลดลง

ทรัพยากรบุคคลก็เป็นประเด็นที่ผู ้บริหารต้องใส่ใจ

มากข้ึน เน่ืองจากต้นทุนด้านทรัพยากรบุคคลก็เป็นต้นทุน

หน่ึงที่สูงข้ึนด้วย ผลงานของบุคลากรเป็นประเด็นที่ก�าหนด

ความคุ ้มค่าในการจ้างงานของแต่ละคน ในทางปฏิบัติ 

ค่าจ้างงานครอบคลุมความคุ้มค่าของผลงานในด้านปริมาณ

งาน คุณภาพงาน และการริเริ่มงานใหม่ๆ เพื่อความอยู่รอด

ของธุรกิจ

ประเด็นหน่ึงที่เกิดข้ึนก็คือ เม่ือค่าจ้างเพิ่มสูงข้ึนแล้ว

ผลงานของบุคลากรคนน้ันก็ไม่ได้เพิ่มตามโดยอัตโนมัติด้วย 

ทั้งในด้านปริมาณงาน คุณภาพงาน และการริเร่ิมงานหรือ 

สิง่ใหม่ๆ ให้ธุรกจิเตบิโตข้ึน องค์กรจงึต้องสร้างระบบการเพิม่

ผลผลติของงานในด้านต่างๆ ข้างต้นให้ทนักบัค่าจ้างทีส่งูข้ึน 

ระบบและทักษะการสอนงาน (Coaching) ระบบและทักษะ

การช่วยพัฒนางานและพฤติกรรมการท�างาน (Mentoring) 

ระบบและทักษะเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Coaching) ระบบ

และทักษะการตั้งเป้าหมายงาน การติดตามงาน และการ

ประเมินผลงาน (Performance Management) ก็ยิ่งมีความ

ส�าคัญมาก

อีกประเด็นหน่ึงที่พบในช่วงปลายปีที่ผ่านมาคือ การ

สื่อสารภายในองค์กร องค์กรต้องมีทั้งระบบและทักษะ

การสื่อสารภายในองค์กรที่สามารถดึงความมีส่วนร่วมจาก

การก�าหนดอัตราก�าลังคนที่เหมาะสมกับธุรกิจ
พนกังานทกุคนเข้ามาสูเ่ป้าหมายขององค์กรได้ ต้องมข้ีอมลูที่

ชี้แจงพนักงานได้ว่าองค์กรต้องการอะไร องค์กรปรารถนาให้

พนกังานท�าอะไร ท�าอยา่งไร เมื่อใด และมีข้อมลูอื่นประกอบ

อีกพอประมาณ เพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดข้ึนทั้งองค์กร 

การสื่อสารแบบสองทางจ�าเป็นมากโดยเฉพาะตั้งแต่บัดน้ี

เป็นต้นไป เพราะความไม่เข้าใจจากการอ่านตัวอักษรน้ันมี

โอกาสเกิดได้มาก อีกประการพนักงานก็ต้องการมีส่วนร่วม 

ย่อมต้องแสดงความเห็นหรือความชัดเจนก่อนการลงมือท�า

ในบทความน้ีจะให้ความกระจ่างเกี่ยวกับการก�าหนด

จ�านวนคนที่เหมาะสมกับงาน ที่ท�าให้บริษัทยังมีก�าไรใน

ภาวะความกดดนัทางเศรษฐกจิ ความกดดนัจากภัยพบิตัทิาง

ธรรมชาต ิและความเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูบ้ริโภค และ

จะมเีน้ือหาเกีย่วกับการสือ่สารภายในองค์กรในประเดน็เฉพาะ

ในการน�าเอาอตัราก�าลงัใหม่ไปใช้ในทางปฏบิตั ิส่วนประเดน็

อื่นๆ จะทยอยตามมาในบทความต่อๆ ไป

การก�าหนดจ�านวนคนที่เหมาะสมกับงาน

สาเหตุที่ท�าให้ผู้บริหารหรือผู้ประกอบการหันมาให้

ความส�าคัญกับจ�านวนคนที่เหมาะสมกับงาน เน่ืองจาก

คณุภาพงาน สนิค้า หรือบริการขององค์กรไม่สามารถแข่งขัน

ได้หรือเห็นแววว่าองค์กรก�าลังไปในทิศทางน้ัน คนล้นงาน

ท�าให้คนมีเวลาท�ากิจกรรมอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวกับงานมากเกินไป 

มผีลให้คณุภาพงานถดถอยลง ในทางตรงกนัข้ามคนน้อยกว่า

งาน ก็ท�าให้คุณภาพงานตกต�่า มีการ Rework จากความ

บกพร่องของงานเป็นประจ�า
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อีกสาเหตุหน่ึงคือ ต้นทุนแรงงานต่อต้นทุนผลิตหรือ

บริการปรับตัวสูงข้ึน หรือก�าไรหรือแนวโน้มก�าไรลดลงแต่

ต้นทุนแรงงานสูงขึ้น ท�าให้ผู้บริหารหรือผู้ประกอบการตั้งข้อ

สังเกตว่าผลตอบแทนจากต้นทุนแรงงานเริ่มมีความไม่คุ้มค่า

กัน (Return on Human Capital)

หลกัการพืน้ฐานของการก�าหนดจ�านวนคนให้เหมาะสม

กับงาน

การก�าหนดจ�านวนคนที่เหมาะสมกับงาน เป็นผล

จากการมี 1) การก�าหนดหน้าที่งานที่เป็นทางการ (Job 

Description) 2) การก�าหนดข้ันตอนและวิธกีารท�างาน (Work 

Process) ที่ไม่มีงานใดหรือการกระท�าใดที่ไม่สร้างประโยชน์

ให้กับผลลัพธ์ของงานนั้น 3) การกระจายอ�านาจการท�างาน

และอ�านาจการอนุมัติงานที่กระชับและยังคงระดับความ 

ถูกต้องที่รับได้ (Authorization Matrix) เช่น งานหนึ่งงาน 

ควรมีคนท�างาน (Doer) หน่ึงคน ถ้ามสีองคนกเ็ป็นการท�างาน

ที่ต่อเนื่องมาจากงานชิ้นแรก ไม่มีการท�าซ�้ากัน

ปัญหาจากการก�าหนดก�าลังคนที่ไม่ถูกต้อง

ปัญหาแรกๆ ทีพ่บในองค์กรคือ เกิดข้ึนเมือ่คนสองคน

ท�างานชิ้นเดียวกันแบบช่วยกันและมีหน้าที่งานเดียวกัน หรือ

ลงแขก เป็นการท�างานที่ท�าให้มีจ�านวนคนเกินกว่าปริมาณ

ปัญหาต่อมาคือ การบริหารงานที่ไม่ถูกต้องและมีผล

ต่อการใช้คนมากเกินไปในการท�างานคือ การก�าหนดหน้าที่

งาน และข้ันตอนการท�างาน รวมถงึการก�าหนดอ�านาจอนุมตัิ

มกีารท�างานซ�า้กนั คอื มกีารทวนงานสองคร้ังจากคนสองคน

และแต่ละคนกท็วนงานในจดุเดยีวกนั สงัเกตจากเอกสารงาน

มีลายเซ็นคนทวนงาน (Reviewer) สองลายเซ็น หรือมีการ

อนุมัติ (Approver) สองคนในงานชิ้นเดียวกัน

อกีปัญหาหน่ึงของความล่าช้าของงานคอื มกีารรองาน

จากขั้นตอนงานอื่น (Idle Time) การรองานจากขั้นตอนอื่น

ไม่ก่อให้เกิดการท�างานใดๆ ท�าให้พนักงานผู้นั้นอยู่ในสภาพ

ว่างงานแฝง นอกจากว่าพนักงานผู้น้ันจะท�างานอื่นๆ ด้วย

ในขณะรองานชิ้นน้ัน ท�าให้พนักงานผู้นั้นยังคงท�างานเต็ม

ประสิทธิภาพ

อย่างไรก็ตามงานชิ้นที่มี Idle Time ก็ยังคงล่าช้าอยู่ 

เช่นเดิม สาเหตุของ Idle Time หนึ่งมาจากการรอคนอนุมัติ

หรือทวนงาน ถ้าผู้ทวนงานหรืออนุมัติงานอยู่ในต�าแหน่งที ่

สงูกว่าระดบัผูท้�างานมาก จะท�าให้การรอคอยงานมมีาก ดงันัน้ 

การปรับอ�านาจอนุมัติให้มีความพอดีระหว่างความถูกต้อง 

ของงานกับความเร็วของงานจึงมีความจ�าเป็น

เหล่านี้บ่งช้ีถึงการใช้คนที่มากเกินไปกับการท�างาน

และยงัเป็นต้นเหตุของการท�างานทีใ่ช้เวลาการท�างานมากเกิน

ไป และต้นทุนแรงงานที่มากเกินไปด้วย

วิธีการก�าหนดจ�านวนคนในการท�างาน

การก�าหนดจ�านวนคนในการท�างานมีหลายวิธีใน

บทความนี้จะน�าเสนอ 3 วิธี ที่สามารถน�ามาใช้ได้คือ

1. การเปรียบเทยีบ (Benchmark) รายได้และปริมาณ

คนกับองค์กรในอุตสาหกรรมเดียวกันและขนาดใกล้เคียงกัน 

วิธีการนี้ท�าให้ผู้บริหารได้ตัวเลขที่ใช้ประกอบการตัดสินใจได้ 

แต่ความเที่ยงตรงในการน�ามาใช้โดยทันทีก็ยังมีข้อจ�ากัดอยู่

มาก เพราะสินค้าและบริการก็ไม่เหมือนกันร้อยเปอร์เซ็นต์ 

และยังขาดรายละเอียดของการจัดการพนักงานขององค์กร

นั้นๆ 

2. การใช้ Ratio ทางการเงิน เช่น สัดส่วนของต้นทุน

แรงงานต่อต้นทุนการผลิตหรือต้นทุนบริการ เมื่อได้ตัวเลขนี้

มากน็�ามาพจิารณาเปรยีบเทยีบกบัปีทีแ่ล้วๆ มาและแนวโน้ม

ในปีถัดไปจากการประมาณการรายได้และค่าใช้จ่าย องค์กร

สามารถใช้วิธีน้ีควบคู่ไปกับการ Benchmark กับบริษัทอื่น

ในอุตสาหกรรมเดียวกัน และมีขนาดใกล้เคียงกันก็จะได้รับ

ข้อมูลที่ดียิ่งขึ้น

3. การค�านวณจ�านวนคนจากปริมาณงานและ

ประสิทธิภาพในการท�างาน วิธีนี้เหมาะกับหน่วยงานที่มีการ

ท�างานที่มีระบบ มีระเบียบในการท�างานที่ชัดเจน มีคู่มือใน

การท�างานที่ชัดเจน
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การสือ่สารภายในองค์กรเกีย่วกบัการก�าหนดจ�านวนพนักงาน

ที่เหมาะกับงาน

ในกรณีท่ีบางหน่วยงานมีจ�านวนคนเกนิกว่างาน หน่วยงาน

นั้นควรท�าดังนี้

1. พิจารณาร่วมกับหน่วยงานอื่นเพื่อหาต�าแหน่งงาน

ในหน่วยงานอื่น การใช้ Internal Recruitment หรือ Internal 

Transfer ก็เป็นการบริหารค่าจ้างให้คงที่ที่ได้ผล

2. พิจารณาว่าจะมีการเกษียณอายุ การลาออก หรือ

การโยกย้ายภายใน 6 ถึง 12 เดือน หรือไม่ เพราะถ้ามีแล้ว

จ�านวนคนทีเ่กนิอยูก่อ็าจจะพอดกีบังานได้โดยไม่ต้องเลกิจ้าง

การสื่อสารกับพนักงานควรจะเป็นในลักษณะการ 

เตรียมตวัให้พนักงานผูน้ั้นมคีวามพร้อมในการโยกย้าย มีการ

พัฒนาทักษะความรู้ใหม่ที่จ�าเป็นต่องาน

ในกรณีที่บางหน่วยงานมีจ�านวนคนเกินกว่างาน

เป็นจ�านวนมาก หน่วยงานนั้นควรท�าตามทั้ง 2 วิธี ข้างต้น 

นอกจากนี้แล้วควรจะด�าเนินการดังต่อไปนี้

1. ระบุหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการคัดพนักงาน ไม่ว่า

จะเป็นการให้อยู่ต่อหรือเป็นกลุ่มพนักงานส่วนเกิน

2. ระบุว่าต้องการให้พนักงานผู้ใดอยู่ท�างานต่อ ผู้ใด

ไม่อยู่ในเกณฑ์ดังกล่าว

3. ใช้คณะกรรมการบริหารบคุลากรของบริษทัเป็นเวที

ในการแจ้งให้ทราบและเวลาในการหาทางออก หรือต�าแหน่ง

ที่ว่างภายนอกบริษัท เพราะกรรมการบางท่านอาจมีเพื่อน

ท�างานในบริษัทอื่นที่ก�าลังขาดพนักงานอยู่

4. แจ้งให้พนักงานที่หน่วยงานต้องการให้ท�างานต่อ

ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก�าลังจะเกิดขึ้น และเหตุผลที่

ต้องการให้พนักงานกลุ่มนี้หรือคนนี้ท�างานต่อไป

5. แจ้งให้พนักงานมีหน่วยงานไม่สามารถด�ารงสภาพ

การจ้างได้ การแจ้งล่วงหน้าให้มีการเตรียมตัวกันทั้งสองฝ่าย

มีข้อดี แม้ว่าจะมีข้อเสียบ้างก็ตาม แต่การแจ้งที่มีการช่วย

เหลือพนักงานตามมาด้วยจะเกิดผลดีมากกว่า เช่น บริษัท

ได้ท�าบริการ Out Placement ให้กับพนักงานกลุ่มนั้นและมี

การแจ้งผลเป็นระยะๆ 

 6. มีการกล่าวขอบคุณพนักงานที่ต้องจากไปจาก

หน่วยงานและพนักงานที่ยังอยู่ให้ท�างานต่อด้วยการดูแลที่ดี

ต่อกันมากยิ่งขึ้น


