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จากการทำ�แบบสอบถามกับพนักงานในบริษัท  28  แห่ง
พบว่า  “พนักงานทั่วไป” อ่านหนังสือเฉลี่ยปีละ  2.2  เล่ม

ขณะที่  “พนักงานระดับท็อป” อ่านหนังสือเฉลี่ยปีละ  48.2  เล่ม
ซึ่งมากกว่าถึง  20  เท่า
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คำ�นำ�สำ�นักพิมพ์

มีคนพร่ำ�บอกพร่ำ�สอนเรามามากมายแล้วว่าคนเก่งหัวกะทิ 
เขาเป็นหรือทำ�งานกันอย่างไร  ลองมาดูว่าถ้าเป็น  AI  สุดอัจฉริยะ 
ที่มีความแม่นยำ�กว่าคนเราหลายเท่าตัวด้วยข้อมูลและพลังการ 
ประมวลผลทีเ่หนอืชัน้  พวกมนัพบความเชือ่มโยงอะไรในบรรดาคนเกง่

ชินจิ   โคชิคาวะ   ผู้ เขียนและอดีตผู้บริหารของบริษัท  
Microsoft  ได้ตรวจสอบนิสัยและวิธีการทำ�งานของ  “พนักงานระดับ 
ท็อป” กับ  “พนักงานทั่วไป” จำ�นวน  18,000  คนจากบริษัท  25  แห่ง 
ในญี่ปุ่นอย่างละเอียดด้วยกล้องบันทึกภาพและเครื่องบันทึกเสียง  
ก่อนจะวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกโดยผู้เชี่ยวชาญและ  AI  เพื่อหาจุดร่วม 
ที่คนเก่ง ๆ มีเหมือนกันและจุดที่แตกต่างจากพนักงานคนอื่น ๆ

นอกจากการพัฒนาตนเองให้เก่งขึ้นแล้ว  ความพิเศษที่ได้จาก 
หนังสือเล่มนี้คือ  เราจะแอบทำ�เช็กลิสต์นิสัยการทำ�งานของตน 
ตามไปด้วยว่าตัวเองจัดอยู่ในกลุ่มไหนระหว่าง  “พนักงานระดับท็อป  
5%”  หรือ  “พนักงานทั่วไปที่มีมากถึง  95%”  ซึ่งผู้เขียนเปรียบเทียบ 
ให้เห็นชัดเจนตั้งแต่หน้าแรกของแต่ละเรื่อง  ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการ 
คิด  ทัศนคติ  การตัดสินใจ  หรือการแก้ปัญหา  ทุกอย่างล้วนถูกย่อย 
ให้เป็นเทคนิคง่าย ๆ ที่ไม่ว่าใครก็ทำ�ตามได้ทันที



“พนักงานระดับท็อป” หลายคนไม่ใช่คนที่มีพรสวรรค์  แต่ 
พวกเขามีพรแสวงในการพลิกแพลงเทคนิคการทำ�งานให้สำ�เร็จ 
ในเวลาที่สั้นที่สุด  เมื่อคุณลองเปิดใจแล้วทำ�ตามคำ�แนะนำ�ในเล่ม  
เชื่อว่าจะพบความเปลี่ยนแปลงเช่นเดียวกับที่เรารู้สึกและเปลี่ยน 
ตัวเองเป็น  “ดาวรุ่ง” ดวงใหม่ได้อย่างแน่นอน
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สิ่งที่เราควรตั้งเป็นเป้าหมายในการทำ�งานไม่ใช่การลดเวลาทำ�งาน 
ล่วงเวลาหรือการใช้วันลาให้หมด  แต่เป็นการสร้างผลงาน  รายได้  และ 
ความสุขให้มากที่สุดภายในเวลาที่จำ�กัด

คนที่เลิกงานแล้วกลับบ้านเร็วไม่ใช่คนเก่ง  แต่คนที่กลับบ้านเร็วแล้ว 
ยังทำ�ผลงานโดดเด่นได้อย่างต่อเนื่องต่างหากถึงเรียกว่าคนเก่ง

สมัยก่อนผู้ประเมินผลงานคือหัวหน้าโดยตรงของพนักงานคนนั้น  
จึงส่งผลให้การประเมินขึ้นอยู่กับว่าหัวหน้าพึงพอใจกับการทำ�งานของ 
พนักงานหรือไม่

หากพูดแบบสุดโต่งก็คือ  ถ้าหัวหน้าโทร.มาตอนกลางดึกว่า  “ให้ไป 
ซื้อเมลอนมาเดี๋ยวนี้”  พนักงานที่ยอมโบกแท็กซี่ไปซื้อเมลอนโดยไม่อิดออด 
จะได้รับการประเมินที่ดี

ด้วยเหตุนี้คนที่มักได้รับการประเมินที่ดีจึงได้แก่  คนที่เอาใจหัวหน้า 
เก่ง  ประจบประแจง  ผู้บริหารระดับกลางที่โอนอ่อนกับคนในตำ�แหน่ง 
สูงกว่า  แต่เข้มงวดกับคนในตำ�แหน่งต่ำ�กว่า  คนที่นิสัยเป็นกันเอง  คนที่ 
เล่นการเมืองภายในบริษัทเป็น  คนที่ไม่ปฏิเสธคนอื่น...

แต่คนที่ได้รับการประเมินด้วยเหตุผลเช่นนี้คือคนไร้ความ 
สามารถเมื่ออยู่นอกบริษัท

ทา่มกลางความเปลีย่นแปลงทีร่นุแรง  ความชอบของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นไป 
จากเดิม  เทคโนโลยีใหม่ที่พัฒนาขึ้นอย่างไร้ขีดจำ�กัด  ทำ�ให้วิธีการหาเงิน  
(ธุรกิจ)  เปลี่ยนไป  จึงทำ�ให้ระบบการประเมินพนักงานในญี่ปุ่นและหลาย 
ประเทศเปลี่ยนตามไปด้วย  จากยุคที่หัวหน้าเป็นผู้ประเมินเพียงคนเดียว  



ปัจจุบันมีหลายองค์กรใช้ระบบการประเมินแบบ  360  องศาโดยคนอื่น 
นอกเหนือจากตัวหัวหน้าเอง

ดังนั้นการเป็นที่ชื่นชอบของหัวหน้าเพียงคนเดียวจึงไม่ช่วยผลักดัน 

โอกาสการเลื่อนตำ�แหน่งอีกต่อไป  แต่พนักงานต้องได้รับการประเมินจาก 
เพื่อนร่วมงานหรือคนในแผนกอื่นด้วย  ซึ่งทำ�ให้การประเมินมีความยุติธรรม  
ช่วยเพิ่มทัศนคติแง่บวกในการทำ�งาน  ส่งผลให้พวกเขาไม่ได้รับการประเมิน 
ที่ดีเพียงเพราะเป็นที่รักของหัวหน้าเท่านั้น

ที่ผ่านมาบริษัท  Cross  River  ซึ่งผมเป็นผู้บริหารอยู่ได้ปฏิรูปการ 
ทำ�งานให้กับบริษัทต่าง ๆ  ในญี่ปุ่นมาแล้วถึง  605  แห่ง  โดยผมได้ตรวจสอบ 
นิสัยและวิธีการทำ�งานของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” จากแต่ละบริษัท  
เพราะผมเชื่อว่าพนักงาน  Rising  Star  เหล่านี้จะต้องมีเทคนิคการทำ�งาน 
ที่เป็นเลิศและมีเคล็ดลับเฉพาะตัวซึ่งช่วยให้ทำ�เช่นนั้นได ้

ผมได้วิจัยวิธีการทำ�งานของพนักงานจาก  25  บริษัท  จำ�นวน 
ทั้งสิ้น  18,000  คน  โดยแบ่งออกเป็นสองกลุ่มคือ  “พนักงานระดับท็อป  
5%” กับ  “พนักงานทั่วไปอีก  95%”

หลังจากนั้นได้ตรวจสอบวิธีทำ�งานของ  “พนักงานระดับท็อป  5%”  
จากแต่ละบริษัทอย่างละเอียด  โดยให้กลุ่มตัวอย่างทำ�งานตามปกติแล้ว 
ติดตั้งกล้องวิดีโอไว้ที่โต๊ะทำ�งาน  รวมทั้งติดเครื่องบันทึกเสียงและเซ็นเซอร์ 
ไว้กับตัวพนักงานเพื่อบันทึกพฤติกรรมและสัมภาษณ์พวกเขา

ส่วน  “พนักงานที่เหลืออีก  95%”  ผมไม่ได้ติดตั้งเครื่องมืออะไรเป็น 
พิเศษ  แต่วิเคราะห์ผ่านการโต้ตอบทางอีเมลและรวบรวมประวัติการส่ง 
ข้อความหรือการประชุมออนไลน์

จากนั้นจึงนำ�ข้อมูลเหล่านี้ไปวิเคราะห์โดยผู้เชี่ยวชาญและ  AI  ของ  
Amazon,  Microsoft,  IBM  และ  Google  โดยดึงเอาข้อดีของ  AI  จาก 
แต่ละบริษัทมาใช้  ทำ�ให้ได้รู้ข้อมูลเชิงลึกที่คนคาดไม่ถึง  เพราะมีเทคโนโลย ี
ล้ำ�สมัย  ทำ�ให้ผมสามารถวิเคราะห์ข้อมูลมากมายขนาดนี้ได้ในเวลาอันสั้น



บางคนบอกผมว่าเราไม่อาจตั้งข้อสรุปได้  เนื่องจากเงื่อนไขบางอย่าง 
ที่แตกต่างกัน  เช่น  สภาพแวดล้อม  แต่หลังจากนำ�กฎความสำ�เร็จที่ได้จาก 
การสำ�รวจ  “พนักงานระดับท็อป  5%”  ไปปรับใช้กับพนักงานในบริษัทต่าง ๆ  
จำ�นวน  29  แห่ง  พบว่าช่วยให้พนักงานเหล่านั้นทำ�ผลงานได้ดีขึ้น  แม้จะ 
มีบางคนที่ยังสร้างผลงานไม่ได้เลยก็ตาม  ดังนั้นในหนังสือเล่มนี้ผมจะ 
เทียบให้เห็นความแตกต่างของพนักงานทั้งสองกลุ่มนี้

สิ่งที่ได้จากการทดสอบนี้คือ  คนเราสามารถประสบความสำ�เร็จได้ 
โดยเรียนรู้จากความผิดพลาดแล้วนำ�ไปแก้ไขเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
การนิ่งเฉยโดยไม่ทำ�อะไรเลยจะยิ่งเพิ่มความเสี่ยงมากขึ้น  การถ่ายทอด 
เทคนิคการทำ�งานของคนที่ประสบความสำ�เร็จก็เปรียบเสมือนทางลัดที่ 
ช่วยให้  “พนักงานอีก  95%” มีผลงานที่ดีขึ้น

ต่อให้เราย้าย  “พนักงานระดับท็อป  5%”   เหล่านี้ ไปทำ�งาน 
แผนกอื่น  พวกเขาก็จะยังสร้างผลงานใหม่ได้  และต่อให้ต้องเปลี่ยน 
ไปทำ�งานในสาขาที่ไม่ถนัด  พวกเขาก็ยังคงสร้างผลงานออกมาได้ 
อย่างแน่นอน

ดังนั้นคนที่ได้รับการประเมินที่ดีมักมีสิทธิ์เลือก  ไม่ว่าจะเป็นการ 
เลื่อนตำ�แหน่งในแผนกเดิม  ขอย้ายแผนกเพื่อลองทำ�งานใหม่   ๆ  หรือ 
เลื่อนขั้นแล้วต่อยอดธุรกิจใหม่ที่ตัวเองสนใจ  เป็นต้น

การมีตัวเลือกหลายทางทำ�ให้เราตัดสินใจโดยยึดจาก  “สิ่งที่ เรา 
อยากทำ�” และ  “สิ่งที่เราทำ�ได้”  เป็นพื้นฐานได้

ลองนำ�นิสัยการทำ�งานและวิธีคิดของ  “พนักงานระดับท็อป  5%”  
มาเปรียบเทียบกับตัวเองดูสิครับ  คุณจะพบว่ามีทั้งเรื่องที่คิดตรงกันและ 
เรื่องที่เห็นต่างให้ได้เรียนรู้อยู่ไม่น้อย

ขอให้ค้นหาสิ่งที่ตัวเราไม่มีแล้วนำ�มาลองผิดลองถูกด้วยตัวเอง  เมื่อ 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำ�งานแล้ว  อย่าลืมกลับมาวิเคราะห์ตัวเองด้วย  
หากทำ�แล้วดีก็ควรทำ�ต่อ  แต่ถ้าทำ�แล้วไม่ดีก็หยุดได้  การทำ�เช่นนี้จะช่วย 
ให้เข้าใกล้ความสำ�เร็จมากขึ้น



รูปแบบความสำ�เร็จที่ผมแนะนำ�ในหนังสือเล่มนี้ไม่ใช่การสร้างผลงาน 
ได้ทันตาเห็น  แต่เป็นเทคนิคที่ช่วยย่นเวลาให้ความสำ�เร็จมาหาคุณไวขึ้น 
และลดความผิดพลาดให้น้อยลง

แม้จะยังอ่านไม่จบเล่มก็ขอให้ลองทำ�ตามดูครับ
หากรู้สึกขึ้นมาว่า  “อ๊ะ!  ดีกว่าที่คิดแฮะ”  แปลว่าความคิดของคุณ 

ได้เปลี่ยนไปแล้ว

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำ�งานให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ  จะสร้างความ 
เปลี่ยนแปลงและทำ�ให้เราใช้ชีวิตได้อย่างสนุกสนาน  โดยที่ประสิทธิภาพ 
การทำ�งานไม่ถดถอยลงอย่างแน่นอน

เทคนิคและวิธีคิดของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” จะช่วยให้เรา 
สร้างผลงานอย่างต่อเนื่องได้ภายในเวลาอันสั้น

ชินจิ  โคชิคาวะ





บทนำ�

กฎ  5  ข้อ
ของ “พนักงานระดับท็อป  5%”
ที่สรุปได้จากการวิเคราะห์

ด้วย  AI
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98%  ของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” 
คำ�นึงถึงแต่  “เป้าหมาย”

กฎข้อที่  1

ให้ความสำ�คัญกับผลลัพธ์มากกว่าขั้นตอน

ผมได้ทำ�แบบสอบถามและสัมภาษณ์  “พนักงานระดับท็อป  5%” แล้ว 
นำ�ไปวิเคราะห์กับบริษัทผู้ให้บริการ  AI  จำ�นวน  4  แห่ง  ปรากฏว่าคำ�ที่พบ 
บ่อยที่สุดคือคำ�ว่า   “ผลลัพธ์”  และ   “เป้าหมาย”  นอกจากนี้ยังมีคำ�อื่น  เช่น  
“ทำ�ให้สำ�เร็จ”  “ทำ�ให้เสร็จ”  และ  “ได้รับการยอมรับ”

คำ�เหล่านี้ถูกพูดถึงบ่อยกว่าในกลุ่มพนักงานทั่วไปมากถึง  3  เท่า

นอกจากนี้ผลจากการสำ�รวจยังพบว่า   “พนักงานระดับท็อป  5%”  
ให้ความสำ�คัญกับผลลัพธ์มากกว่าขั้นตอน

เพราะผู้ที่ทำ�ผลงานได้โดดเด่นไม่ได้รับการประเมินจากขั้นตอนการ 
ทำ�งาน  แม้พวกเขาจะคอยตรวจสอบความคืบหน้าระหว่างการทำ�งาน  แต่ 
นั่นเป็นเพียงขั้นตอนเพื่อนำ�ไปสู่ผลลัพธ์  ไม่ใช่เพื่อสร้างความรู้สึกสำ�เร็จ 
ในระหว่างทาง

ในการทำ�โปรเจ็กต์สำ�คัญ  แม้เราจะตั้งใจเต็มที่  ขอความร่วมมือจาก 
คนรอบข้าง  และเดินหน้าทำ�งานโดยตรวจสอบสถานการณ์ทุกด้านแล้ว  
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แต่หากสุดท้ายโปรเจ็กต์นั้นไม่เป็นไปตามที่คาดไว้  แต่ละคนจะมีวิธีรับมือ 
ต่างกันออกไป

ราว  70%  ของพนักงานทัว่ไปมกัคดิว่า  “ถึงจะลม้เหลว  แตเ่ราก็พยายาม 
เต็มที่แล้ว  ทุกคนก็ให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีด้วย”

แต่   “พนักงานระดับท็อป  5%” จะคิดต่างออกไป  พวกเขาจะมองว่า  
“ทุกคนตั้งใจทำ�งานดีและทำ�ทุกอย่างเท่าที่ทำ�ได้แล้ว  แต่การที่โปรเจ็กต์ 
ล้มเหลวชี้ให้เห็นว่ามีบางอย่างที่ทำ�พลาดไป”

พวกเขารู้ว่าการให้ความสำ�คัญกับขั้นตอนการทำ�งานถือเป็น 
เรือ่งด ี แตไ่มค่วรใชจ้ดุนีเ้ปน็ขอ้อา้งหรอืยอมรบัความลม้เหลวทีเ่กดิขึน้  
แต่ควรใช้เป็นโอกาสเพื่อค้นหาสาเหตุของความผิดพลาดแล้วแก้ไข 
ให้ดีขึ้นในครั้งต่อไป

ให้ความสำ�คัญกับเวลา

“พนักงานระดับท็อป  5%” ให้ความสำ�คัญกับเวลาอย่างมาก
พวกเขาจะมองนาฬิกาบ่อยกว่าพนักงานทั่วไป  1.7  เท่า  และยังพูดถึง 

เดดไลน์หรือเวลาที่ใช้ในการประชุมบ่อยกว่าคนอื่นถึง  2.3  เท่า

จะกล่าวว่าคนที่ให้ความสำ�คัญกับเวลาทุกวินาทีคือคนที่จัดอยู่ 
ในกลุ่ม  “พนักงานระดับท็อป  5%” ก็ได้

ประสิทธิภาพของพนักงานคือตัวกำ�หนดรายได้  โดยมีเรื่องของเวลา 
เป็นพื้นฐาน  เช่น  ค่าจ้างรายวันหรือรายเดือน  กล่าวคือ  ขึ้นอยู่กับว่าเรา 
ทำ�งานหรือสร้างผลงานได้แค่ไหนภายในเวลาที่กำ�หนด  ดังนั้น   “พนักงาน 
ระดับท็อป  5%” จึงมองว่าแม้จะเป็นเวลาเพียงแค่  1  วินาทีก็ไม่ควรเสียไป 
โดยเปล่าประโยชน์

แต่ถึงอย่างนั้นก็ไม่ได้หมายความว่าจะทำ�งานตัวเป็นเกลียวตลอด 
เวลา  “พนักงานระดับท็อป  5%” รู้ดีว่าหากไม่พักผ่อนให้เพียงพอย่อมทำ�งาน 
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ได้ไม่ดี  จึงให้ความสำ�คัญกับทั้งเวลาทำ�งานและเวลาพักผ่อน  นี่เป็นวิธีคิด 
ที่แตกต่างจากพนักงานทั่วไปอย่างมาก

กำ�หนดเป้าหมายด้วยตัวเองและมุ่งมั่นที่จะทำ�ให้สำ�เร็จ

ลักษณะเด่นอีกอย่างของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” คือมีความมุ่งมั่น 
มากกว่าคนทั่วไปหลายเท่าตัว

สมมตว่ิาเราทำ�งานฝา่ยขายแลว้หวัหนา้ตัง้เปา้ยอดขายเอาไว้  พนกังาน 
ทั่วไปจะพยายามทำ�ยอดขายให้ได้ตามนั้น  ในขณะที่   “พนักงานระดับท็อป  
5%” จะตั้งเป้าไว้ให้สูงกว่านั้นและพยายามพิชิตมันให้ได้

พนักงานทั่วไปมักคิดว่าแค่ทำ�ให้ได้ตามมาตรฐานที่กำ�หนดไว้ก็ยาก 
เต็มที  แต่   “พนักงานระดับท็อป  5%” มักสั่งสมความพยายามในระดับสูง 
กว่านั้นมาก

เป้าหมายจะมีความหมายก็ต่อเมื่อเราทำ�สำ�เร็จ
“พนักงานระดับท็อป  5%”  เข้าใจจุดนี้ดี  พวกเขาจึงไม่รู้สึกพึงพอใจ 

เพียงเพราะได้ตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าคนอื่น
สิ่งที่พวกเขาให้ความสำ�คัญคือความรู้สึกสำ�เร็จ
คนกลุ่มนี้จะตั้งเป้าหมายของตัวเองและพยายามทำ�ให้สำ�เร็จภายใน 

เวลาอันสั้นที่สุด

จึงกล่าวได้ว่าคนที่จะตั้งเป้าหมายสูงขนาดต้องเอื้อมจนสุด 
ปลายนิ้ว  ใช้ความพยายามด้วยความตั้งใจของตัวเองเพื่อทำ�ให้สำ�เร็จ  
และพชิติเปา้หมายไดจ้รงิคอื  กลุม่  “พนกังานระดบัทอ็ป  5%” ของบรษิทั

ในขณะที่พนักงานทั่วไปมักทำ�งานโดยไม่ตั้งเป้าหมายอะไรให้ชัดเจน
ดังนั้น   “พนักงานที่เหลืออีก   95%” ในบริษัทจึงพึงพอใจกับการได้ 

ทำ�งานในเวลาที่กำ�หนดโดยไม่ใส่ใจถึงการเข้าใกล้ความสำ�เร็จใด ๆ  อย่าลืม 
ว่าปัจจัยสำ�คัญที่ส่งผลต่อการประเมินผลงานประจำ�ปีขึ้นอยู่กับว่าเราให้ 
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ความสำ�คัญกับความสำ�เร็จหรือความอิ่มเอมใจในการทำ�งานมากกว่ากัน  
หากเราให้ความสำ�คัญกับทั้งสองอย่างและทำ�เป้าหมายที่ตั้งไว้ให้สำ�เร็จ 
ก็สบายใจได้ว่าจะได้รับการประเมินที่ดีอย่างแน่นอน

อย่างไรก็ตาม  แค่ทำ�งานจนเสร็จและรู้สึกอิ่มเอมใจในหน้าที่เพียง 
อย่างเดียวอาจยังไม่เพียงพอที่จะทำ�ให้ได้รับคำ�ชมเชยจากหัวหน้า  นั่นเป็น 
เพราะเราแค่พึงพอใจกับการตั้งหน้าตั้งตาทำ�งานตามหน้าที่ไปเรื่อย  ๆ  โดย 
ไม่ได้สังเกตว่ายังห่างไกลจากเป้าหมายมากแค่ไหน

ไม่ใช่เรื่องผิดที่เราจะทำ�งานไปเรื่อย  ๆ   เพื่อให้สำ�เร็จตามเป้าหมาย  
แต่หากทำ�ผิดวิธีจะยิ่งทำ�ให้เราถอยหลังไปไกลกว่าเดิม  การตั้งสมาธิเพื่อ 
ตั้งหน้าตั้งตาทำ�งานเป็นเรื่องดี  แต่หากสิ่งนั้นไม่ช่วยให้เรามุ่งไปสู่ความ 
สำ�เร็จย่อมเป็นการสูญเปล่า  ตัวอย่างเช่น  การปีนเขา  เราต้องมีเป้าหมาย 
ที่จะขึ้นไปถึงยอดเขาก่อน  จึงจะกำ�หนดเส้นทางและจุดหยุดพักเพื่อให้ 
สอดคล้องกับสภาพร่างกายของเรา  หากทู่ซี้เดินขึ้นเขาไปเรื่อย  ๆ  อย่าง 
ไร้จุดหมาย  เราอาจไปโผล่ที่ยอดเขาอื่นหรือหลงทางจนกลับไม่ถูกก็เป็นได้

ในการทำ�งานก็เช่นกัน  “พนักงานระดับท็อป  5%”  จะให้ความ 
สำ�คัญกับประเด็นที่ว่า  “เรากำ�ลังทำ�งานเพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายใด”  และ 
เข้าใจดีว่าจะไม่ได้รับคำ�ชื่นชมเพียงเพราะทำ�งานได้มาก

สิ่งสำ�คัญในการทำ�งานคือคุณภาพ  ไม่ใช่ปริมาณ

เดอืนเมษายน  ป ี 2019  ญีปุ่น่ไดป้ฏริปูกฎหมายแรงงานและไดอ้อกกฎ 
ควบคมุระยะเวลาทำ�งานเปน็ครัง้แรก  การท่ีพนกังานชอบโพสตล์งโซเชยีลมเีดีย 
ว่า   “กำ�ลังทำ�งานล่วงเวลา”  แล้วทำ�งานจนถึงเวลารถไฟเที่ยวสุดท้าย  หรือ 
พยายามอวดว่าตัวเองทำ�งานหนักและกลับบ้านด้วยรถไฟเที่ยวสุดท้าย  
จึงถือเป็นเรื่องยุ่งยากสำ�หรับบริษัทและหัวหน้าที่ต้องคอยควบคุมให้พนักงาน 
ทำ�งานล่วงเวลาน้อยลง
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ไม่เฉพาะกับหัวหนา้เทา่นั้น  แต่พฤติกรรมเช่นนี้ยังชี้ให้เห็นว่าพนักงาน 
ทำ�อะไรโดยคิดถึงผู้อื่นหรือไม่  การคิดถึงแต่ตัวเองและทำ�งานจนกว่าจะ 
พอใจเป็นเพียงการทำ�เพื่อความพึงพอใจของตัวเองเท่านั้น

หากเราอยากได้รับความไว้วางใจจากผู้อื่นและมีสิทธิ์ในการเลือกด้วย 
ตัวเอง  กล่าวคือ  มีทั้ง  “อิสระและความรับผิดชอบ”  วิธีที่ดีที่สุดคือการแสดง 
ศักยภาพในการทำ�งานให้ได้มากที่สุดและคิดว่าทำ�อย่างไรเราจึงจะได้รับ 
การยอมรับจากผู้อื่น

บริษัทหลายแห่งได้เปลี่ยนมาใช้วิธีการทำ�งานแบบมุ่งเน้นผลงาน 
เป็นหลัก  เพื่อให้พนักงานทำ�งานนอกสถานที่ได้  กล่าวได้ว่า ยุคนี้เป็นยุคที่ 
พนักงานได้รับการประเมินจากคุณภาพของผลงานที่ได้จากการทำ�งาน 
อย่างหนัก  แทนที่จะประเมินจากระยะเวลาในการทำ�งาน

ปัจจุบันลูกค้าจะยอมจ่ายเงินให้กับคุณค่าของผลงาน  ไม่ใช่ปริมาณ 
อย่างในสมัยก่อน  เงินที่ได้จากลูกค้าก็คือยอดขายหรือกำ�ไรซึ่งจะกลายเป็น 
รายได้ของพนักงาน   ดังนั้นเราจึงควรตั้งเป้าหมายที่คุณภาพมากกว่า 
ปริมาณ  แทนที่จะทุ่มเทกำ�ลังกับการใช้เวลาทำ�พรีเซนเทชั่นนำ�เสนองาน  
50  หน้า  สิ่งสำ�คัญคือการทำ�เอกสารที่แม้จะมีเพียงแผ่นเดียว  แต่กลับทำ�ให ้
ผู้อื่นประทับใจได้  นอกจากนี้การทำ�เช่นนี้ยังช่วยให้เราได้รับการประเมิน 
ที่ดีด้วย

การสำ�รวจครั้งนี้ทำ�ให้พบว่าเอกสารที่   “พนักงานทั่วไป”  ทำ�ขึ้นมักมี 
จำ�นวนหน้ามากกว่าราว  32%

บางครั้งพวกเขาเพียงเพิ่มจำ�นวนหน้าให้มากขึ้นเพื่อให้รู้สึกว่ามีเนื้อหา 
เยอะ  ในขณะที่   “พนักงานระดับท็อป  5%” จะใช้เวลาทำ�เอกสารน้อยกว่า 
พนักงานทั่วไปราว  20%  โดยเอกสารที่ทำ�ขึ้นจะมีจำ�นวนหน้าไม่มากและมี 
ตัวอักษรน้อย  พอที่จะเขียนลงในพรีเซนเทชั่นแค่หน้าเดียว

คนกลุ่มนี้จะให้ความสำ�คัญกับ   “สิ่งที่ต้องการสื่อสาร”  มากกว่าการ 
สื่อสาร  พวกเขาจึงมองออกว่าอะไรคือเนื้อหาสำ�คัญที่จำ�เป็นต่อผู้รับสาร 
แล้วสรุปออกมาเป็นข้อความในการ  “สื่อ” ออกไป
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พูดง่ายๆ ว่า  “พนักงานระดับท็อป  5%”  ไม่ใช่คนทำ�สไลด์นำ�เสนอ 
งานเก่ง  แต่เป็นคนที่กำ�หนดเนื้อหาที่ควรเขียนลงในเอกสารเก่ง

คนกลุ่มนี้จะเฟ้นหากลยุทธ์ว่าต้องทำ�อย่างไรเพื่อจูงใจให้อีกฝ่าย 
เห็นพ้องด้วยหรือทำ�ในสิ่งที่เราต้องการ  แล้วจึงค่อยออกแบบการนำ�เสนอ 
ออกมาเป็นพรีเซนเทชั่นที่ดูเรียบง่าย

การเข้าใจเป้าหมายอย่างถูกต้องและลงมือทำ�ให้เป้าหมายนั้นประสบ 
ผลสำ�เร็จถือเป็นคุณสมบัติเฉพาะของ  “พนักงานระดับท็อป  5%”



8   นิสัยคนเก่งระดับท็อป  5%  ที ่ AI  ค้นพบ

87%  ของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” 
แสดง  “จุดอ่อน” ออกมา

กฎข้อที่  2

“พนักงานระดับท็อป   5%” คือคนที่ตั้งใจทำ�งานมากและมักคิด 
ไตร่ตรองอย่างรอบด้านก่อนลงมือทำ�

แต่ถึงแม้จะมีความรู้  ก็ใช่ว่าจะโอ้อวดหรือดูถูกคนอื่นได้  คนเป็น 
หัวหน้าหรือรุ่นพี่มักชอบวางท่ากับลูกน้องหรือรุ่นน้อง  คนประเภทนี้คือ 
หัวหน้าแย่ ๆ ที่ชอบอวดอ้างผลงานในอดีตของตัวเอง 

แต่   “พนักงานระดับท็อป  5%” จะไม่ทำ�เช่นนั้น  พวกเขามักถ่อมตน 
และอยากเรียนรู้เพื่อให้ตัวเองเก่งขึ้น

พูดอีกอย่างคือ   “พนักงานระดับท็อป  5%” จะมองว่า   “มีเรื่องที่เรายัง 
ไม่เข้าใจ”  “มีเรื่องที่เรายังไม่เคยเรียนรู้”  และพยายามที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่ 
ตัวเองไม่รู้จากผู้อื่น

จิตวิทยาการจูงใจด้วยเทคนิคการให้ต่างตอบแทน

เวลาที่   “พนักงานระดับท็อป  5%” รู้ว่าตัวเองไม่เข้าใจอะไร  พวกเขา 
จะตั้งคำ�ถามและพยายามหาคำ�ตอบเพื่อให้ตัวเองได้รับความรู้ใหม่
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การทำ�เช่นนี้ช่วยให้ได้รับความเชื่อใจจากหัวหน้าและความเคารพ 
จากรุ่นน้อง

นอกจากนี้เวลาที่ใครสักคนเปิดใจกับเรา  เราก็มักจะเปิดใจกับคน 
คนนั้น  ซึ่งตรงกับหลักจิตวิทยาที่เรียกว่า   “ทฤษฎีการให้ต่างตอบแทน”  
(Reciprocity  Theory)  นั่นเอง

เช่น  การที่ร้านค้าแจกตัวอย่างสินค้าให้ชิมฟรีก็เป็นการใช้   “ทฤษฎี 
การให้ต่างตอบแทน”  เมื่อได้ชิมไปแล้ว  แม้จะเพียงเล็กน้อย  เราจะรู้สึกถึง 
การได้รับและอยากที่จะตอบแทน  ทำ�ให้เผลอซื้อสินค้าชิ้นนั้นมาโดยไม่รู้ตัว

ทั้งนี้   “ทฤษฎีการให้ต่างตอบแทน”  ยังนำ�มาใช้ในการสื่อสารกับผู้คน 
ได้ด้วย

เวลาที่อีกฝ่ายเปิดใจกับเราอย่างตรงไปตรงมา  เราจะอยากพูดคุย 
อย่างเปิดใจกับเขาเช่นกัน

สมมติเราอยากรู้ว่าเพื่อนร่วมงานมีอะไรเป็นแรงบันดาลใจในการ 
ทำ�งาน  หากเราถามเขาฝ่ายเดียวว่า  “กำ�ลังใจในการทำ�งานของคุณคืออะไร”  
จะมีคนเพียง  12%  เท่านั้นที่ตอบตรง ๆ 

แต่หากเราเป็นฝ่ายเล่าก่อนว่า  “เวลาแบบไหนที่รู้สึกมีกำ�ลังใจในการ 
ทำ�งาน”  แล้วจึงค่อยถามเขาว่า   “กำ�ลังใจในการทำ�งานของเขาคืออะไร”  
จะมีคนมากถึง  78%  ที่ยอมบอกกำ�ลังใจในการทำ�งานของตน

การทำ�เช่นนี้นอกจากจะมีผลในการลดระดับการปิดกั้นทางจิตใจแล้ว 
ยังสร้างความรู้สึกสบายใจให้พูดคุยกันได้ทุกเรื่อง  จึงทำ�ให้เราถามข้อมูล 
จากอีกฝ่ายได้ง่าย

ด้วยเหตุนี้   “พนักงานระดับท็อป  5%” จึงมักจงใจใช้เทคนิคนี้เพื่อขอ 
ความคิดเห็นหรือข้อมูลจากผู้อื่น

เช่น  เวลาอยู่ในที่ประชุม  พวกเขาจะไม่เอ่ยถึงประเด็นหลักทันที  
แต่จะสังเกตว่าผู้ร่วมประชุมรู้สึกสบายใจแล้วจึงค่อยถามความคิดเห็น  วิธีนี้ 
จะช่วยลดระดับการปิดกั้นทางจิตใจและทำ�ให้ได้รับความเห็นมากมายจาก 
ที่ประชุม
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ผมได้ทำ�การทดสอบเปรียบเทียบระหว่าง   “ทีมที่เริ่มการประชุมระดม 
ความคิดด้วยการพูดคุยเรื่องสัพเพเหระใน  2  นาทีแรก”  กับ   “ทีมที่เข้าเรื่อง 
ทันทีโดยไม่มีการพูดคุยนอกเรื่อง”  อย่างละ   30  ทีม  จากบริษัทจำ�นวน  
26  แห่ง

พบว่าทีมที่พูดคุยเรื่องสัพเพเหระก่อนมีทั้งจำ�นวนผู้แสดงความเห็น 
และจำ�นวนครั้งในการแสดงความเห็นมากกว่าถึง  2  เท่า  ทั้งยังมีแนวโน้ม 
ที่จะประชุมจบภายในเวลาที่กำ�หนดมากกว่าถึง  1.6  เท่า

หากได้รับความเห็นมาก  เราย่อมรวบรวมข้อมูลได้เพียงพอต่อการ 
ตัดสินใจ  ทำ�ให้หมดปัญหาเรื่อง   “วันนี้ไม่มีเวลาแล้ว  เอาไว้ค่อยมาแชร์ 
ไอเดียต่อคราวหน้านะ”

สิ่งสำ�คัญในการรักษาความรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจเช่นนี้คือ  
การเริ่มต้นพูดคุยด้วยเรื่องสัพเพเหระ

การเริ่มต้นด้วยการพูดเรื่องยาก ๆ  จะทำ�ให้คนที่ต้องพูดเป็นคนถัดไป 
ตั้งระดับการปิดกั้นทางจิตใจไว้สูง  เมื่อรู้สึกไม่ปลอดภัย  การไม่พูดย่อม 
ปลอดภัยกว่า  ส่งผลให้มีคนแสดงความเห็นน้อย  การประชุมจึงไม่เป็นไป 
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้

นอกจากนี้การไม่ยัดเยียดความเห็นของตัวเองให้กับผู้ฟังก็สำ�คัญ 
เช่นกัน

การจะสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้คนที่มีความเห็นแตกต่างจากเราต้อง 
ละทิ้งทัศนคติส่วนตัวหรือค่านิยมที่ไม่จำ�เป็น  ด้วยเหตุนี้   “พนักงานระดับ 
ทอ็ป  5%” จงึไมโ่ออ้วดถงึจดุแขง็ของตวัเอง  แตแ่สดงจดุออ่นออกมาใหค้นอืน่ 
เห็นแทน

เรื่องน่าประทับใจจากการสำ�รวจครั้งนี้คือ  เวลาที่   “พนักงานระดับ 
ท็อป  5%” จะสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น  พวกเขาจะเริ่มพูดคุยจากเรื่อง 
สัพเพเหระก่อน  เมื่อลดระยะห่างทางจิตใจกับอีกฝ่ายและสร้างความสัมพันธ ์
ได้แล้ว  พวกเขาจะยิ่งเผยจุดอ่อนของตัวเองออกมา

ในแบบสอบถามก็เช่นกัน  “พนักงานระดับท็อป   5%” ที่ตอบโดย 
ไม่ลังเลที่จะพูดถึงจุดอ่อนของตัวเองมีมากถึง  73%
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ในขณะที่  “พนักงานทั่วไป  95%” ที่ตอบโดยไม่ลังเลที่จะพูดถึงจุดอ่อน 
ของตัวเองมีเพียง  23%  เท่านั้น  จริงอยู่ว่าพนักงานระดับท็อปอาจมีจุดอ่อน 
น้อย  แต่พวกเขาก็มีทัศนคติที่ดีต่อการเปิดเผยข้อด้อยหรือสิ่งที่ตัวเอง 
ทำ�ไม่ได้โดยไม่ยึดติดกับศักดิ์ศรี

สิ่งนี้นอกจากจะเป็นทัศนคติแล้ว  ยังถือเป็นวิธีสื่อสารอย่างหนึ่ง 
อีกด้วย

วัตถุประสงค์ไม่ใช่เพื่อแสดงจุดอ่อนของเราให้ผู้อื่นเห็น  แต่ 
เพื่อเข้าไปนั่งในใจของอีกฝ่ายโดยใช้การเผยจุดอ่อนของตัวเองเป็น 
เครื่องมือ

นอกจากนี้การผูกสัมพันธ์กับผู้คนที่มีความแตกต่างกันยังช่วยให้เกิด 
ความร่วมมือรูปแบบใหม่  ๆ  ดังนั้น   “พนักงานระดับท็อป  5%” จึงพยายาม 
ที่จะทำ�ให้คนเหล่านั้นแสดงนิสัยหรือทักษะของตัวเองออกมา

สร้างความเชื่อใจด้วยการเปิดเผยตนเอง

การเปิดเผยตนเอง  หมายถึง  การให้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวเองออกไป 
ตรง  ๆ   โดยไม่มีเจตนาอื่นแอบแฝง  นอกจากข้อมูลส่วนตัวแล้ว  การแสดง  
“ความรู้สึก”  ของตัวเองให้อีกฝ่ายรับรู้ก็ถือเป็นการเปิดเผยตนเองเช่นกัน  
ดังนั้นการที่เราแสดงความรู้สึกหรือความเห็นของตัวเองออกมาโดยไม่ปกปิด  
จะช่วยให้อีกฝ่ายเกิดความรู้สึกร่วมและเข้าใจในสิ่งที่เราพูดได้ง่าย

นอกจากนี้การเปิดเผยตนเองรวมถึงจุดอ่อนของตัวเองยังช่วยให้เรา 
รู้จักเรียบเรียงข้อมูลในหัวขณะพูด

เพราะในกลุ่ม   “พนักงานระดับท็อป   5%” ย่อมมีคนที่สื่อสารหรือ 
พูดไม่เก่งรวมอยู่ด้วย  พวกเขาจะใช้วิธีพูดคุยกับผู้อื่นโดยเปิดเผยตนเอง 
ไปด้วย  ทำ�ให้สร้างความสัมพันธ์แบบเชื่อใจได้  ขณะเดียวกันก็ได้เรียบเรียง 
จุดอ่อนและจุดแข็งของตัวเองไปในตัว  ทำ�ให้สมองโล่งสบาย
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วิธีเปิดเผยตนเองอย่างเป็นรูปธรรม

นอกจากการพูดจ้อเรื่องตัวเองแล้ว  การตั้งคำ�ถามยังช่วยให้การ 
พูดคุยมีรสชาติมากขึ้น

เวลาที่เราเปิดเผยตนเองออกไปแล้ว   อีกฝ่ายจะรู้สึกอยากพูดถึง 
ตัวเองบ้าง

ดังนั้นการใช้   “คำ�ถามปลายเปิด”   เพื่อให้ผู้ตอบแสดงความเห็นได้ 
อย่างอิสระ  นอกเหนือจากการตอบว่า   “ใช่”  หรือ   “ไม่ใช่”  ถือเป็นเทคนิค 
ที่ช่วยให้เรารู้ข้อมูลหรือความคิดของอีกฝ่ายมากขึ้น

การใช้เทคนิค  5W1H  ได้แก่  When  (เมื่อไร)  Where  (ที่ไหน)  Who  
(ใคร)  What  (อะไร)  Why  (ทำ�ไม)  How  (อย่างไร)  จะช่วยให้เราได้ข้อมูล 
จากอีกฝ่ายมากขึ้น  เช่น

	 “ผมชอบกินราเม็งมาก  คุณชอบราเม็งไหม”
	 “ผมชอบกินราเม็งมาก  คุณชอบเมนูเส้นประเภทไหนหรือครับ”

“พนักงานระดับท็อป  5%” รู้ว่าข้อมูลเชิงลึกที่ต้องการเป็นสิ่งที่ได้จาก 
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คน  ไม่ใช่จากอินเทอร์เน็ต  ดังนั้นพวกเขาจะรู้จัก 
ใส่ใจผู้อื่นเพื่อสร้างบุคลิกให้เกิดความเชื่อใจ
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85%  ของ  “พนักงานระดับท็อป  5%” 
มอง  “ความท้าทาย”  เป็น  “การทดลอง”

กฎข้อที่  3

“พนักงานระดับท็อป  5%” มักลงมือทำ�ด้วยความตั้งใจเพื่อค้นหาสิ่งที่ 
ตัวเองทำ�ได้ดี  คนเหล่านี้จะไม่พึ่งดวงหรือพรสวรรค์  พวกเขาจะสนทนาหรือ 
สง่ขอ้ความมากกวา่พนกังานคนอืน่ ๆ  และจำ�นวนครัง้ของการแสดงความเหน็ 
ในที่ประชุมจะมากกว่าพนักงานทั่วไปถึง  32%  รวมทั้งเวลาที่ลุกจากโต๊ะ 
เพื่อติดต่องานกับคนอื่น ๆ ในบริษัทก็มากกว่าพนักงานทั่วไปถึง  22%

ในขณะที่คำ�พูดติดปากของคนที่ไม่ได้รับการประเมินที่ดีคือ   “ยังไงก็...”  
และ  “แต่...”

คนเหล่านี้จะพูดว่า  “แต่ตอนนี้ฉันยุ่งมากจนทำ�ไม่ทันแล้ว”  หรือ  “ยังไง 
ก็คงล้มเหลวอยู่ดี  ทำ�ไปก็เปล่าประโยชน์”  แล้วเลี่ยงการท้าทายสิ่งใหม่  
พวกเขามักกลัวความล้มเหลวจนปิดกั้นความเป็นไปได้ของตัวเองและหยุด 
ใช้ความคิด

สิ่งนี้ทำ�ให้เราไม่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความ 
เปลี่ยนแปลงได้
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คิดว่าทุกอย่างคือการเรียนรู้

แม้จะเป็นพนักงานระดับท็อปของบริษัทก็ทำ�พลาดได้
แต่เวลาที่ทำ�พลาด  พวกเขาจะถามตัวเองว่า  “พลาดตรงไหน  ทำ�ไม 

ถึงเป็นอย่างนี้ไปได้”  หรือ   “เราต้องแก้ไขตรงไหนบ้าง”  เมื่อพบสาเหตุของ 
ความผิดพลาดแล้วจึงนำ�มาแก้ไขในครั้งต่อไป

การโยนความผิดพลาดให้คนอื่นรับผิดชอบไม่ช่วยให้เราพัฒนาตัวเอง  
จึงไม่มีวันสร้างผลงานได้  แต่หากนำ�ความผิดพลาดนั้นมาแก้ไขและปรับปรุง 
ให้ดีขึ้นในครั้งต่อไป  เราจะพัฒนาและเข้าใกล้ความสำ�เร็จมากขึ้น

“พนกังานระดบัทอ็ป  5%” มกัไมม่องวา่ความผดิพลาดเปน็เรือ่งรา้ยแรง 
ที่แก้ไขไม่ได้

พวกเขาจะฝกึนสิยัใหค้ดิวา่  “ประสบการณย์่ำ�แยใ่นครัง้นีท้ำ�ใหเ้รา 
ได้เรียนรู้  ครั้งต่อไปจะไม่ทำ�พลาดอีก”  แล้วเปลี่ยนความผิดพลาดนั้น 
เป็นบทเรียน

เวลาลังเลให้เลือกทางที่ยากกว่า

สังเกตไหมว่าคนเก่ง  ๆ  มักทำ�การทดลองเล็ก  ๆ  ด้วยการปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมของตัวเองเพื่อให้ได้รับประสบการณ์ใหม่  โดยบางครั้งพวกเขา 
อาจจงใจเลือกตัวเลือกที่ยากหรือลำ�บาก  เช่น  ทั้งที่ดูยังไง  A  ก็เป็นตัวเลือก 
ที่เงื่อนไขดีกว่า  แต่หลายคนกลับจงใจเลือก  B  ที่ยากกว่าแทน

คนเหล่านี้คือ   “พนักงานระดับท็อป   5%” ซึ่งจะได้รับโอกาสในการ 
เลื่อนตำ�แหน่ง  เลื่อนขั้น  หรือย้ายแผนก

ตัวอย่างเช่น  ในบริษัทผลิตเครื่องจักรแห่งหนึ่ง  ระหว่าง   “เลื่อนขั้น 
จากหัวหน้าฝ่ายขายเป็นผู้อำ�นวยการฝ่ายขาย”  กับ  “ย้ายไปเป็นหัวหน้าฝ่าย 
การตลาด”  บางคนอาจคิดว่า  “อยากสั่งสมประสบการณ์ด้านการตลาดที่ยัง 
ไม่เคยทำ�มาก่อน”  จึงเลือกที่จะเป็นหัวหน้าฝ่ายแทนที่จะเป็นผู้อำ�นวยการ
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สมัยก่อนพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะทางมักเป็นที่นิยม  
แต่สมัยนี้คนที่มีความรู้เฉพาะทางด้านใดด้านหนึ่งต้องเพิ่มความรู้ในสาขาอื่น 
ให้กว้างขึ้น

จากการสำ�รวจครั้งนี้  พบว่า  69%  ของ   “พนักงานระดับท็อป  5%”  
ต้องการเสริมประสบการณ์หรือทักษะที่ตัวเองไม่มี  ส่วน  63%  ของพนักงาน 
ทั่วไปอยากเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง

ในขณะที่   “พนักงานระดับท็อป”  ต้องการขยายความรู้ความ 
สามารถของตัวเองให้กว้างขึ้น   “พนักงานทั่วไป”  กลับอยากเป็น 
ผู้เชี่ยวชาญเพียงด้านใดด้านหนึ่ง

“พนักงานระดับท็อป   5%”  เข้าใจว่าสิ่งที่ช่วยเสริมความสามารถ 
ในการปรับตัวท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงไม่ใช่ทักษะเฉพาะเพียง 
ด้านเดียว  แต่การฝึกฝนทักษะและความสามารถที่หลากหลายต่างหาก 
ที่ช่วยเพิ่มมูลค่าตลาดให้กับพวกเขา

ดังนั้นจึงมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะแบบทวีคูณแทนที่จะเป็นการ 
บวกเพิ่ม

การสั่งสมประสบการณ์และพัฒนาทักษะในหลาย ๆ ด้านเช่นนี้จะช่วย 
เพิ่มมูลค่าตลาดให้สูงขึ้น  ไม่ว่าจะอยู่ในหรือนอกบริษัทก็ตาม

การว่าจ้างโดยดูจากประวัติการทำ�งานอย่างเดียว
เป็นเรื่องอันตราย

เมื่อมีแนวโน้มเช่นนี้   การว่าจ้างพนักงานจึงไม่ควรตัดสินจาก 
ประสบการณ์หรือประวัติการทำ�งานในอดีตเพียงอย่างเดียว  การดูถึงความ 
สามารถในการปรับตัวหรือทักษะที่หลากหลายจะช่วยให้เราได้คนเก่ง 
มาร่วมงาน



16 นิสัยคนเก่งระดับท็อป  5%  ที ่ AI  ค้นพบ

ผมได้ทำ�การทดลองกับบริษัทลูกค้าของผมเอง
เมื่อเปรียบเทียบ   “กรณีว่าจ้างโดยดูจากประสบการณ์และประวัติการ 

ทำ�งาน” กับ  “กรณีว่าจ้างโดยเลือกคนที่มีความสามารถหลากหลาย”  พบว่า  
แบบหลังช่วยให้บริษัทได้พนักงานที่เก่งกว่า

ในทัง้สองกรณนีี ้ ผมไดใ้หห้วัหนา้ฝา่ยบคุคลเปน็ผูพ้จิารณาวา่พนกังาน 
ทำ�งานได้ดีแค่ไหนหลังจากเข้าทำ�งานไปแล้วเป็นเวลา  1  ปีครึ่ง  พบว่า  
64%  ของบริษัทที่เลือกคนจากประสบการณ์และประวัติการทำ�งานตอบว่า 
ไดพ้นกังานทีด่ ี สว่นบรษิทัทีเ่ลอืกคนโดยดจูากทกัษะการทำ�งานทีห่ลากหลาย 
ตอบว่าตนเองได้พนักงานที่ทำ�งานเก่งถึง  82%

ข้อมูลนี้ทำ�ให้เราเข้าใจได้ว่าคนที่สั่งสมประสบการณ์การทำ�งาน 
หลายด้านมีมูลค่าสูงกว่าคนที่มีผลงานโดดเด่นเพียงด้านเดียว




