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จากฉบับที่แล้วต่อ

ตาม
ที่ผมบอกไงครับว่าการปรับขึ้นค่าแรง 300 บาทต่อ
วันในครั้งนี้ (แม้ว่าจะ 300 บาทแค่ 7 จังหวัดน�าร่อง 

แต่ในจังหวัดอ่ืนๆ ก็มีการปรับค่าแรงขึ้น 39.5% เชียวนะครับซึ่ง
เป็นการปรบัค่าแรงขัน้ต�า่ในอตัราทีส่งูมาก อย่างไม่เคยมมีาก่อน และ
จะทยอยปรับจนมีอัตราค่าแรงขั้นต�่า 300 บาททั่วประเทศ) แม้ว่า
รัฐบาลจะมีแผนในการลดภาษีรายได้นิติบุคคลจาก 30% เป็น 23% 
และ 20% ก็ตาม แต่ผมเชื่อว่าในธุรกิจที่เป็นแบบ Labor intensive 
หรือธุรกิจที่มีก�าไรขั้นต้นต�่ากว่า 50% ของยอดขายและมีต้นทุน
ค่าแรงตั้งแต่ 5% ของยอดขาย ต้องได้รับผลกระทบแน่ๆ ครับ แต่จะ
สะอึกมากสะอึกน้อยก็ว่ากันไป ท่ีแย่หน่อยคือมีผู้ประกอบการน้อย
รายมากๆ ท่ีได้เตรียมแผนรบัมอืเอาไว้ล่วงหน้า ทัง้ๆ ทีก็่ได้ข่าวมาเป็น
ระยะๆ มันสะท้อนว่าปัจจบุนัผูบ้รหิารทีร่บัผดิชอบด้าน HR ขององค์กร
ต่างๆ ไม่ค่อยจะมี Strategic Thinking ในการรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงทางโครงสร้างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่กระทบกับ
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร

ตามท่ีผมเคยน�าเสนอไปว่าทางออกหนึง่ คอื การใช้พนกังาน 
Part Time เพื่อลดภาระและค่าใช้จ่ายลง แต่ผมเชื่อว่าเป็นแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเท่านัน้ล่ะครบั ในระยะยาวบรษิทั ต้อง
วางแผนในการรับมือให้มากกว่านี้ ละเอียดกว่านี้ เช่น

1. การทำา Job Analysis

ผมคิดว่าบริษัท น่าจะต้องมาพิจารณากระบวนการต่างๆ ใน
ระบบงานของแต่ละแผนก บางบริษัท มีแผนกยุ่บยั่บไปหมด แผนก

วิโรจน์ ลักขณาอดิศร

ผู้อำานวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร 

บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จำากัด (มหาชน)

ปริญญาตรี 15,000 บาท

กับค่าแรงขั้นต�่าวันละ 300 บาท?”

“คิดอย่างไรกับเงินเดือน

4

ตอนที่

นั้นต้องส่งงานให้แผนกนี้ท�าต่อ ยิ่งมีแผนกมากกระบวนการในการ
ท�างานต่างๆ กม็คีวามซบัซ้อนต้องส่งงานไปมาระหว่างแผนก ระหว่าง
หน่วยงาน ท�าให้เราต้องใช้จ�านวนพนกังานมากโดยไม่จ�าเป็น ผมคดิ
ว่าถึงเวลาแล้วที่ผู้บริหารด้าน HR ต้องร่วมมือกับผู้บริหารในหน่วย
งานต่างๆ ในการวิเคราะห์งานเชิงกระบวนการ (ไม่ต้องแบ่งแยกว่า
งานของแผนกใคร) ให้ช่วยกันต้ังโจทย์ว่า “ถ้าจะท�างานๆ นี้ให้แล้ว
เสรจ็ โดยมกีารตรวจสอบพอสมควร โดยไม่ต้องสนใจว่าใครอยู่แผนก
ไหน เราสามารถใช้คนน้อยที่สุดได้กี่คน? และต้องปรับเปลี่ยน
กระบวนการในการท�างานอย่างไร? มีอะไรที่ท�างานแบบ One Stop 
Service โดยไม่ต้องส่งงานไปๆ มาๆ ระหว่างหน่วยงานได้หรือไม่?” 
จากนั้นเราก็จะรู้ว่างานๆ นี้เรามีคนเกินกว่าความจ�าเป็นหากมีการ
ปรับระบบงานอยู่กี่คน

เวลาที่เราท�า Job Analysis นี่ผมจะเบื่อมากๆ เวลาผมถาม
ว่า “ท�าไมคณุไม่ท�างานนีเ้สยีเองล่ะ ท�าไมต้องส่งงานให้กบัอกีแผนก
หนึง่เขาท�าต่อ?” แล้วผมมกัจะได้รบัค�าตอบว่า “มนัไม่ใช่ความรบัผดิ
ชอบของแผนกผม แต่มันเป็นความรับผิดชอบของแผนกนั้น” เป็น 
ค�าตอบทีท่�าให้ผมรูส้กึหงดุหงดิทกุๆ ครัง้ เพราะบรษิทั ต้องเสยีจ�านวน
คนและทรพัยากรต่างๆ อย่างสญูเปล่าเพราะโครงสร้างองค์กรทีห่่วยๆ 
ทีไ่ม่เอ้ือต่อการท�างานแบบ One Stop Service งานบางงานทีผ่มเจอ
ก็มีที่ต้องท�ารายงานมากมายมหาศาล มีการกรอกแบบฟอร์มอะไรก็
ไม่รู้เต็มไปหมด แต่พอถามว่า “ใครใช้ ใครดู” ส่ายหน้ากันเป็นแถว 
เราจะท�างานเอกสารมากมายไปท�าไมกนั ทัง้ๆ ทีไ่ม่มใีครด ูบ้างกเ็จอ
งานประเภทชอบตรวจ เสยีคนมากมายมานัง่ตรวจซ�้าไปซ�า้มา ผมว่า
เราต้องเคลียร์งานเหล่านี้ให้ Simple ที่สุดครับ 

เมือ่เราทราบอย่างนัน้แล้ว ทาง HR จงึค่อยวางแผนก�าลงัคน
ใหม่ ว่าบริษัทมีพนักงานคนไหนที่สามารถโอนย้ายออกจากงานเดิม
ได้และพนักงานรายนั้นมีความสามารถด้านไหนบ้าง จากนั้น HR ก็
ท�าการเกล่ียคนเสียใหม่ครับ หรืออาจจะ Freeze ต�าแหน่งไว้ก่อน 
หากมีแผนกไหนลาออกก็ให้พิจารณาการโอนย้ายภายในก่อนครับ 
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งานแบบนี้ผู้บริหารด้าน HR นั้นเป็นผู้รับผิดชอบก็จริงๆ ครับ แต่
ต้องการ Back up จาก CEO มากๆ ครับ เพราะโดยธรรมชาติแล้ว
หน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กรมกัไม่ค่อยอยากเปลีย่นแปลงอะไรและ
ไม่ค่อยอยากจะโอนย้ายพนักงานจากแผนกอื่นมาท�างานในแผนก
ตนเอง (ซึ่งผมก็ไม่รู้ว่ามันเป็นเพราะอะไร งงอยู่เหมือนกัน?) ผมคิด
ว่าการปรับข้ึนค่าแรงขั้นต�่า 300 บาทต่อวัน ในคร้ังนี้เป็นนิมิตร
หมายอันดีที่จะท�าให้บริษัท ต่างๆ ปรับตัวในการจัดสรรจ�านวน
พนักงานให้มีประสิทธิภาพในการสร้างก�าไรให้กับบริษัท สูงสุด

ผมมักจะมองการเปล่ียนแปลงในแง่ดีว่า เวลาต้นไม้ที่มันมี
ใบครึม้ๆ (เปรยีบเหมอืนบรษัิทท่ีมีพนักงานอยู่เยอะแยะไปหมด) เวลา
ที่พายุเข้าใบไม้อาจจะร่วงบ้าง กิ่งอาจจะหักบ้าง แต่มันจะท�าให้เรา
ต้องมาตัดแต่งกิ่ง หลังจากพายุผ่านไป ซึ่งจะท�าให้เราเห็นกาฝาก 
ปกติใบครึ้มๆ เราไม่เห็นกาฝากหรอกนะครับ ผมเชื่อว่าในปัจจุบัน 
ทุกๆ บริษัทจะต้องมีพนักงานที่วันๆ ไม่มีงานท�า หรือไม่ยอมท�างาน 
ไม่มคีณุค่างาน แต่นัง่กนิเงนิเดอืนไปวนัๆ หนึง่ หรอืเงนิเดอืนสงูมากๆ 
แต่ท�างานเหมอืนกบัพนกังานเดก็ๆ ผมว่ากเ็ป็นวาระดถิอีนัดทีีบ่รษิทั 
จะได้จัดการกับพนักงานเหล่านี้ด้วยนะครับ

2. การทำา Feasibility Analysis 

 ของแต่ละธุรกิจ

หลายๆ บริษัท มีการด�าเนินธุรกิจที่มีสายการผลิตที่แตกต่าง
กัน เช่น มีสินค้าอยู่หลายโมเดล มีสาขาอยู่หลายแห่ง มีลูกค้าที่ต้อง
ให้บริการอยู่หลายราย ผมคิดว่าแต่ละบริษัทคงต้องท�าการวิเคราะห์
ทางบัญชีว่า

➲ สาขาแต่ละสาขาของบริษัท หากต้องรับกับค่าแรงของ
พนกังานทีป่รบัตวัสงูขึน้ขนาดนี ้สาขาต่างๆ เหล่านัน้ยงัคงท�าก�าไรได้ 
หรือไม่ ถ้าสาขาเหล่านั้นต้องประสบกับภาวะขาดทุน (โดยเฉพาะ
ขาดทุนกระแสเงินสด) ผมคิดว่าบริษัทควรหาวิธีการในการปรับปรุง
สาขานั้นโดยด่วน แต่ถ้าไม่มีหนทางแล้วในการปรับปรุงก็ควร “เลิก” 
ซะนะครับ หรือหา Business Model ใหม่ที่ท�าให้มี Economy of 
Scale มากขึ้น ปรับ Product Mix ใหม่ภายในร้าน หรือไม่ก็หา
เทคโนโลยีมาทดแทนก�าลังคนครับ

➲ ลกูค้าแต่ละรายทีบ่รษิทัให้บรกิารอยูน่ัน้ บรษิทัยงัคงก�าไร
อยู่หรือไม่ ในธุรกิจ Service ที่ต้องใช้ก�าลังคนในการให้บริการลูกค้า 
ถ้าบริษัทต้องจ่ายค่าแรงเพิ่มขึ้น ต้นทุนก็เพิ่มขึ้นอยู่แล้ว ผมคิดว่า
บริษัทคงต้องหา Business Model ในการท�าให้ลูกค้าบริการตนเอง
มากขึ้น หรือมี Benefit ในการบริการตนเอง รวมท้ังวางระบบการ
ท�างานให้พนกังาน 1 คน สามารถบรกิารลูกค้าให้ได้จ�านวนทีม่ากขึน้ 
ธุรกิจจึงจะอยู่รอดได้นะครับ

➲ ผลิตภัณฑ์แต่ละตัวที่บริษัทจ�าหน่าย เมื่อบริษัทต้องจ่าย
ค่าแรงให้กับพนักงานเพิ่มขึ้น บริษัทต้องมีต้นทุนเพิ่มขึ้นอยู่แล้วใช่
ไหมครับ ก็ต้องมาพิจารณาว่าบริษัทควรจะปรับราคาของผลิตภัณฑ์
นั้นขึ้นหรือไม่ อย่างไร หากปรับราคาแล้วยังคงสามารถขายแข่งกับ
คูแ่ข่งขนัได้อยูห่รือไม่ ถ้าอบัจนหนทางจรงิๆ กอ็าจจะต้องยกเลกิการ

ผลิตผลิตภัณฑ์ตัวนั้นและหันมาท�าผลิตภัณฑ์ตัวใหม่จ�าหน่ายแทน
ครับ

ผมคดิว่าเรือ่งแบบนีเ้ป็นเรือ่งทีผู่บ้รหิาร HR ต้องคดิ ต้องเสนอ 
CEO เพื่อให้มีการสั่งการในการเปลี่ยนแปลงระบบงานภายในบริษัท
ให ้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อะไรที่ปรับปรุงประสิทธิภาพของ
กระบวนการไม่ได้จริงๆ หา Business Model ใหม่ๆ ในการท�าก�าไรไม่
ได้จรงิๆ ยิง่ท�าต่อไปกย็ิง่ขาดทนุ กต้็อง “เลกิท�า” ครบั และหนัไป Focus 
ที่ผลิตภัณฑ์ ลูกค้า หรือสาขา ที่บริษัทยังคงสามารถท�าก�าไรได้

อนึ่ง หลายๆ บริษัทในอดีต เวลามีปัญหาในระบบงาน ก็มัก
จะแก้ปัญหาด้วยการเพิ่มคน เช่น ตรวจพบว่ามี Defect ที่ตัวสินค้า 
แทนที่จะไปค้นหาต้นตอว่า Defect นั้นเกิดมาได้อย่างไร กลับแก้
ปัญหาด้วยการต้ังหน่วยงานในการตรวจสอบคุณภาพสินค้าก่อน 
ส่งมอบสินค้าให้กับลูกค้า เพราะกลัวลูกค้าด่า กลัวลูกค้าปรับ กลัว
ลกูค้าจะเรยีกให้เราส่งพนกังานไปคดัสนิค้า กลวัสารพดักลวั ต้องคดิ
อย่างนี้นะครับว่าสมัยก่อนค่าแรงมันไม่ได้แพงอย่างนี้ วันนี้ค่าแรง 
แพงมากๆ แล้วนะครับ วันละ 300 บาทแน่ะ ถ้าเรามัวแต่แก้ปัญหา
ต่างด้วยการเพิ่มคนบริษัททุนหายก�าไรหดแน่ๆ ครับ ต้องเปลี่ยน 
Paradigm ในการคิดเสียใหม่

หลายๆ บริษัทฯ ที่ชอบจ้างพนักงานประเภท Low Profile แต่
จ้างมาเยอะๆ ไม่ต้องเน้นคุณภาพ ผมคิดว่าน่าจะต้องเปลี่ยนหันมา
จ้างพนักงานที่มีคุณภาพสูง แล้วให้ค่าจ้างสูงๆ ไปเลย จากนั้นเราก็
วางระบบงานให้เราใช้งานเขาให้คุ้มค่า จ้างไม่ต้องมากคน จ้างน้อยๆ 
นี่ล่ะครับ แต่ใช้ให้คุ้มแทน ถึงเวลาแล้วนะครับที่บริษัทต้องเปลี่ยน
แนวคิดจาก Easy to hire but difficult to fire มาเป็น Difficult to hire 
but easy to fire. ช่วง Probation ที่บริษัทไม่ได้ให้ความสนใจมากนัก 
ก็ต้องมาให้ความสนใจมากขึ้น ว่าพนักงานที่เราจ้างมานี่ท�างานได้
จริงๆ หรือไม่ ไม่ใช่ว่าให้ท�าๆ ไปพอครบ 3 เดือนก็บรรจุ ผมคิดในยุค
นีก้ารบรรจพุนกังานคนหนึง่ บรษิทัต้องคิดให้หนกัๆ ครบั ว่าเขาท�างาน
ได้จรงิหรอืไม่ (ค�าว่าท�างานในทีน่ีห้มายถงึ ท�างานแบบรบัผดิขอบได้
เอง ไม่ใช่แค่ท�าตามค�าสั่งไปวันๆ นะครับ สั่งหนึ่งท�าหนึ่ง สั่งสองท�า
สอง แบบนีไ้ม่ไหว) มศัีกยภาพทีจ่ะพฒันาตนเองต่อไปได้หรือไม่ (อย่า
ไปจ้างคนทีว่นันีท้�าได้แค่นี ้กจ็ะท�าได้แค่นีไ้ปจนเกษยีณเดด็ขาดครบั) 
ผมเชื่อว่าการจ้างแรงงานแพงๆ แต่เราจ้างคนเก่งๆ แล้วให้งานท้า
ทายเยอะๆ ผมคดิว่า Win-Win นะครบั คนเก่ง คนทีม่ศีกัยภาพกพ็ร้อม
จะรับกับงานที่ท้าทาย ไม่บ่นกับงานหนักอยู่แล้ว แต่ขอให้เขาได้
คา่แรงคุม้คา่ จะไปจ้างท�าไมครับ กบัคนท�างานเช้าช้อนเย็นชอ้น เอา
ก้นมานั่งหายใจรดทิ้งที่บริษัทไปวันๆ เจ้านายสั่งแค่ไหน ก็ท�าแค่นั้น 
มีพนักงานแบบนี้เยอะๆ เซ็งตายเลยครับ เอาว่าค่าแรง 300 บาทต่อ
วันและเงนิเดือน ป.ตร ี15,000 บาท ผมจบเท่านีล้ะกนัครบั คราวหน้า
จะหาเรื่องอะไรมันๆ มาบ่นให้ฟังอีกนะครับ ส�าหรับฉบับนี้ สวีดัด 
สวัสดีนะครับ TPA

news


