
จากฉบับที่แล้ว

จงเชื่อมั่นในพลังของพวกเราทุกคน

วัฒนธรรมข้อนี้ ให้ความส�ำคัญกับการท�ำงานเป็นทีม ให้
ความส�ำคญักบัการระดมปัญญาความรูข้องพนกังานทกุคน เพือ่ช่วย
กันพัฒนาองค์การ พัฒนาธุรกิจ เพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว จึงให้
ความส�ำคญักบัการพฒันาบคุลากร โดยมองว่า บคุลากรเป็นรากฐาน
ในการพัฒนาของธุรกิจต่อไป อย่างไรก็ตาม การพัฒนาบุคลากรยัง
จ�ำเป็นต้องสร้างเง่ือนไขที่เอื้ออ�ำนวยให้พนักงานมีความผ่อนคลาย
และมีความกระตือรือร้นที่จะแสดงออก ในจุดนี้ผู้บังคับบัญชาจึง
ต้องสร้างบรรยากาศของการท�ำงานเป็นทีม สร้างสภาพแวดล้อม ซึ่ง 
เอื้ออ�ำนวยให้พนักงานกล้าแสดงออก

ความแข็งแกร่งของปัจเจกบุคคลกับความ

แข็งแกร่งของทีมต่างกันอย่างไร

แนวคดิของระบบแบบโตโยต้าไม่ต้องการเน้น หรอืให้ส�ำคญั
กับอัจฉริยะเพียงคนเดียว แต่ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาความ
สามารถของพนักงานทุกคน ดังที่คุณโอโนะ ทาอิอิจิ เคยกล่าวไว้ว่า 
“ระบบการผลิตแบบโตโยต้านั้นส�ำเร็จได้ เนื่องจากพวกเราทุกคน

ผศ.ประยูร เชี่ยววัฒนา

วัฒนธรรมของการคิดใหญ่

ทำ�ให้สำ�เร็จ

ท�ำตัวเป็นเต่า (อดทน ไม่ละความพยายาม)” พร้อมกันนั้น เขากล่าว
เสริมว่า แม้จะเคลื่อนที่ไปได้ไม่เร็วนัก แต่หากทุกคนไม่หยุดนิ่ง ไม่
ย่อท้อและทกุคนต่างสามารถก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมัน่คง องค์การ
ก็จะแข็งแกร่งได้

แนวคิดของโตโยต้า มุง่ให้ความส�ำคัญต่อการท�ำภาพรวมให้
ได้ประสิทธิผลสูงสุด มากกว่าการท�ำให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดเฉพาะ
ส่วน แม้ในส่วนของงานที่ต้อง “ใช้ความคิด” ในระบบของโตโยต้าก็
ไม่ได้มอบหมายให้เฉพาะกลุ่มคนจ�ำนวนน้อยท�ำงานด้านนี้ แต่เน้น
ที่จะให้พนักงานในแหล่งผลิตจริงร่วมกันออกความเห็น ทั้งนี้ การ
ให้คนสิบคนร่วมกันให้ข้อคิดในการปรับปรุงงาน แม้แต่ละคนจะให้
ความเหน็ในประเดน็เลก็ๆ แต่หากหวัหน้าสามารถน�ำข้อเสนอทัง้หมด
มารวบรวมเข้าด้วยกัน ก็สามารถน�ำไปสู่การไคเซ็นที่มีประสิทธิผล
ต่อการท�ำงานได้ การท�ำไคเซ็นเช่นนี้ มักจะได้ผลดีกว่าการน�ำเพียง
แนวคิดของอัจฉริยะคนเดียวมาใช้

คณุโยชดิะ ทาเคช ิผูเ้ป็นวศิวกรหวัหน้าโปรเจคในการพฒันา
ออกแบบรถยนต์คาโรลลา เคยกล่าวไว้ว่า “แทนที่ผมจะต้องปวดหัว
ขบคิดอยู่เพียงคนเดียว ผมอยากมีคนร้อยคนมาช่วยผมขบคิดจะดี

และ
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กว่า” นี่เป็นแนวคิดที่เชื่อมั่นในปัญญาความรู้ของทีมงานทุกคนใน
โปรเจคและเมื่อพนักงานในทีมได้รับการแบ่งงานความรับผิดชอบ 
ให้แต่ละคนได้แสดงฝีมืออย่างเต็มท่ี ย่อมท�ำให้ผลท่ีออกมาประสบ
ความส�ำเร็จอย่างงดงาม

การเน้นให้ความส�ำคัญกับปัจเจกบุคคลมากเกินไป ท�ำให้
พลังของทีมลดลง กลับกันหากเน้นเรื่องทีมมากเกินไปก็ท�ำให้ความ
กระตือรือร้นของปัจเจกชนถูกบั่นทอน จุดเริ่มต้นที่ดีจึงอยู่ที่การให้
ความเชื่อมั่นกับพนักงานทุกคนและสร้างสมดุลที่ดี ระหว่างทีมกับ
ปัจเจกบุคคล

การพฒันาบคุลากร เป็นพืน้ฐานของงานทกุอย่าง

เมือ่จะต้องท�ำงานกนัเป็นทมี โดยอาศยัพึง่พาปัญญาความรู้
ของทกุคน ดงันัน้ บรษิทัจงึต้องให้ความส�ำคญัในการพฒันาพนกังาน
ทุกคน ให้สามารถบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ 

คุณโตโยดะ เออิยิ ที่ปรึกษาสูงสุดของบริษัทรถยนต์โตโยต้า 
เคยกล่าวเรียกร้องว่า “ผู้บริหารทุกท่าน ขอให้พวกคุณพัฒนาลูก-
น้องของตนให้ดียิ่งขึ้นกว่าตนให้ได้ บุคลากรน้ันเป็นรากฐานส�ำคัญ
ของธรุกจิและเป็นปัจจยัก�ำหนดความเตบิโต หรอืล่มสลายของธรุกจิ 
ขอให้พวกคุณทุกคนขัดเกลาตนเองอย่างเข้มงวดและจริงจัง เพื่อให้
สามารถเป็นผู้บริหารที่ลูกน้องให้ความเคารพจากใจจริงได้ พร้อม
กนันัน้กช่็วยกนัพฒันาผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้เตบิใหญ่เป็นคนทีส่มบรูณ์
แบบด้วย..”

คุณโจ ฟูจิโอะ อดีตผู้บริหารสูงสุดของโตโยต้า ก็ให้ความ
เห็นในท�ำนองเดียวกันว่า “ต้นแหล่งของขีดความสามารถทางการ
แข่งขันของธุรกิจและเป็นสิ่งซึ่งมีคุณค่าไม่แปรเปลี่ยน ก็คือปัญญา 
ความรู้ ความสามารถพลิกแพลงและความคิดสร้างสรรค์ของคน
น่ันเอง ทรัพยากรมนุษย์นี่แหละที่เป็นทรัพย์สินล�้ำค่าของสังคม อัน
สามารถสร้างสรรค์มลูค่าเพิม่อย่างไม่มีท่ีส้ินสุดได้ การท่ีญีปุ่น่อยูภ่าย
ใต้สภาวะการแข่งขนัทีร่นุแรงเช่นปัจจบุนันี ้เราจงึต้องย้อนกลบัไปหา
จุดตั้งต้นของแนวคิด “การพัฒนาคน” ของเราอีกครั้งหนึ่ง”

การพัฒนาคนไม่ใช่สิ่งที่สามารถด�ำเนินการได้โดยง่าย ใน
ระบบงานของโตโยต้าจะใช้กระบวนการท�ำงานมาช่วยในการพฒันา
บุคลากร ส�ำหรับแนวปฏิบัติจะเป็นไปในทิศทาง ดังค�ำพูดของคุณ
โอโนะ ทาอิอิจิ ที่ว่า “อันคนเรานั้น หากไม่อยู่ในสภาพที่คับขัน มัก
ไม่สามารถคั้นเอาปัญญาความรู้ออกมาได้” ดังนั้น การพัฒนา
พนักงานของโตโยต้า จึงเน้นที่การมอบหมายงาน หรือโจทย์ที่ยาก
ให้กับพนักงาน เพื่อให้แต่ละคนอยู่ในภาวะที่คับขัน เมื่อตกอยู่ใน
สภาวะเช่นนั้น คนเราจะต้องดิ้นรนอย่างเต็มที่ เพื่อจะหาทางแก้ไข 
โดยพยายามเค้นเอาปัญญาความรู้ของตนเองออกมา เมื่อพนักต่าง
ผ่านประสบการณ์เช่นนี้ หลายครั้งเข้า ขีดความสามารถก็จะได้รับ
การพัฒนาให้เติบโตได้อย่างมาก

เป็นหัวหน้า ด้วยการแสดงให้เขายอมรับให้ได้

ประเด็นส�ำคัญอีกเรื่องหนึ่ง ของการท�ำงานให้เป็นทีมและ
ดึงพลังของพนักงานทุกคนให้สามารถแสดงออกมาได้เต็มที่ ก็คือ 
บทบาทของผู้บังคับบัญชาในฐานะที่เป็นผู้น�ำ ซึ่งต้องท�ำตนให้ได้รับ
ความเคารพจากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ ทั้งนี้ในแนวคิดแบบ
โตโยต้า เหน็ว่าการบงัคบับญัชาโดยอาศยัอ�ำนาจและค�ำสัง่นัน้ไม่ใช่
วธิซีึง่มปีระสทิธผิล แนวปฏบิตัทิีถ่กูต้องกค็อืหวัหน้าต้องแสดงตนให้
เป็นแบบอย่าง สอนลูกน้องด้วยวิธีการท�ำตนให้เป็นต้นแบบ เป็นต้น 

คุณยานาอิ ทาดาชิ ซึ่งเป็นประธานบริษัทและประธานผู้-
บริหาร ของบริษัทเฟิร์ส รีเทลลิง ได้กล่าวแนะน�ำผู้ที่จะเป็นหัวหน้า
สาขาของร้านค้าปลกียนูคิโุระ ว่า “ให้ไปถงึทีท่�ำงานก่อนใครอืน่ แล้ว
ท�ำความสะอาดส�ำนักงาน ดูแลความสะอาดเรียบร้อยของห้องน�้ำ 
เปิดเครื่องปรับอากาศ จากนั้นก็คอยรอพนักงานที่จะมาท�ำงาน เมื่อ
แต่ละคนมาถึงก็ให้ทักทายแต่ละคนว่า สวัสดี แล้วแสดงให้ทุกคน
เห็นว่าต้องการที่จะร่วมพัฒนาร้านให้ดีขึ้น การสร้างความรู้สึกเชื่อ
มั่น วางใจ ให้เกิดขึ้นกับลูกน้อง จนพวกเขาเริ่มเห็นว่า “หัวหน้าสาขา
เริ่มคิดถึงพวกเราจริงๆ หากเราเชื่อฟัง ท�ำตามหัวหน้าคนนี้ไปก็จะ
สบายใจได้” นั่นก็จะเป็นความส�ำเร็จ”

แม้คุณโอโนะ ทาอิอิจิ ก็กล่าวไว้ท�ำนองเดียวกันว่า “ผมเองก็
ต้องอดทน (ไม่ใช้อ�ำนาจในการสัง่การ) การท�ำงานนัน้ ไม่ใช่เรือ่งของ
การใช้อ�ำนาจ หากแต่เป็นความเข้าใจและการยอมรับต่างหาก พวก
เรา (ในฐานะหัวหน้า) ต้องมีความบริสุทธิ์ใจและเดินไปพบคนให้ทั่ว
เพื่อสร้างความยอมรับ” 
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