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คํานํา 

เส้นทางที่ไม่มีป้ายบอก แต่มีคนเดินไปถึงได้จริง 

 

คุณเคยสงสัยไหมว่า... 

ทําไมบางคนเข้าบริษัทพร้อม ๆ กับคุณ แต่ไม่ก่ีปีต่อมากลับข้ึนเป็นหัวหน้า? 

ทําไมบางคนทํางานหนักมาก รับผิดชอบทุกอย่าง และแทบไม่เคยปฏิเสธงาน 
แต่ตําแหน่งกลับไม่ขยับ? 

ทําไมบางคนไม่ได้ดูโดดเด่นท่ีสุดในห้อง แต่กลับได้รับโอกาสให้ทําโปรเจกต์
สําคัญ ได้เข้าประชุมกับผู้บริหาร และถูกพูดถึงทุกคร้ังท่ีบริษัทกําลังมองหาคน
สําหรับตําแหน่งใหม่? 

และคําถามท่ีสําคัญท่ีสุดคือ... 

การเติบโตในองค์กรเป็นเรื่องของความสามารถจรงิ ๆ หรอืเป็นเรื่องของ
การรูจ้ักเล่นเกม? 

คําตอบท่ีตรงท่ีสุดคือ 

มันเป็นทั้งสองอย่าง แต่ไม่ใช่ในความหมายที่คนส่วนใหญ่คิด 

คุณต้องมีความสามารถจริง 

แต่ความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่ได้รับประกันว่าคุณจะถูกเลือก 

คุณต้องสร้างผลงาน 



10 

 

แต่ผลงานท่ีไม่มีใครรู้จักก็อาจไม่ช่วยให้คุณถูกพิจารณา 

คุณต้องมีความสัมพันธ์ท่ีดี 

แต่การรู้จักคนจํานวนมากไม่ได้ทําให้คุณพร้อมสําหรับตําแหน่งท่ีสูงข้ึน 

และคุณต้องรู้จักองค์กร 

ไม่ใช่เพื่อเล่นการเมืองอย่างสกปรก แต่เพื่อเข้าใจว่า การตัดสินใจเรื่องคน
เกิดข้ึนจรงิอย่างไร 

น่ีคือส่ิงท่ีหนังสือเล่มน้ีต้องการเปิดให้คุณเห็น 

                                 

องค์กรไม่ได้มีแค่โครงสร้างที่อยู่บนกระดาษ 

เม่ือคุณเข้าทํางาน บริษัทจะมีส่ิงท่ีมองเห็นได้ชัดเจน 

มี คําบรรยายลักษณะงาน 

มีตําแหน่ง 

มี ตัวชี้วัดผลงาน 

มี สายบงัคับบญัชา 

มี การทบทวนผลงาน 

มี เส้นทางอาชีพ 

ทุกอย่างดูเป็นระบบ 

แต่เบื้องหลังส่ิงเหล่าน้ียังมีอีกระบบหน่ึงท่ีไม่ได้เขียนเอาไว้ท้ังหมด 
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ใครคือคนท่ีผู้บริหารไว้ใจ? 

ใครคือคนท่ีหัวหน้ากล้าฝากงานสําคัญ? 

ใครคือคนท่ีสามารถแก้ปัญหาโดยไม่ต้องรอคําส่ัง? 

ใครคือคนท่ีเม่ือเกิดวิกฤต ทุกคนหันไปหา? 

ใครคือคนท่ีสามารถทํางานข้ามแผนกได้? 

และเม่ือมีตําแหน่งสําคัญว่างลง 

ช่ือของใครจะถูกพูดถึงก่อน? 

น่ีคือ Corporate Ladder ท่ีแท้จริง 

มันไม่ใช่แค่บันไดของตําแหน่ง 

แต่มันคือบันไดของ 

ความรบัผิดชอบ → ผลกระทบ → ความน่าเช่ือถือ → อิทธิพล 

ยิ่งคุณข้ึนสูง ส่ิงเหล่าน้ียิ่งสําคัญกว่าคําว่า “ทํางานเก่ง” 

                                 

คนที่ได้รับการเลือ่นตําแหน่งไม่ได้แปลว่าเก่งที่สุดเสมอไป 

ลองจินตนาการถึงพนักงานสองคน 

คนแรกทํางานเร็วมาก 

ส่งงานตรงเวลา 
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ไม่เคยสร้างปัญหา 

หัวหน้ามอบหมายอะไรให้ก็ทําจนเสร็จ 

อีกคนหน่ึงอาจไม่ได้ทํางานเร็วท่ีสุด 

แต่เม่ือเจอปัญหา เขาไม่ได้ถามเพียงว่า 

“ต้องให้ผมทําอะไร?” 

เขาถามว่า 

“ปัญหาจริง ๆ คืออะไร?” 

เขาพยายามเข้าใจว่าปัญหาน้ันกระทบลูกค้าอย่างไร กระทบต้นทุนอย่างไร 
และกระทบเป้าหมายของทีมอย่างไร 

เม่ือเห็นปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับอีกแผนก เขาไม่ได้พูดว่า 

“ไม่ใช่งานของผม” 

แต่หาวิธีประสานงานให้ปัญหาจบ 

เม่ือทําผิด เขาไม่ได้พยายามหาคนรับผิดแทน 

แต่กลับมาพร้อมข้อเสนอว่า 

“น่ีคือส่ิงท่ีเกิดข้ึน น่ีคือสาเหตุ และน่ีคือส่ิงท่ีผมเสนอให้เราทําต่อ” 

เม่ือเวลาผ่านไป 

คนแรกอาจกลายเป็น พนักงานที่เก่ง 

แต่คนท่ีสองเร่ิมถูกมองว่าเป็น คนที่สามารถรบัผิดชอบเรื่องที่ใหญ่ข้ึนได้ 
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ความแตกต่างน้ีสําคัญมาก 

เพราะการเล่ือนตําแหน่งไม่ใช่รางวัลสําหรับส่ิงท่ีคุณทําสําเร็จในอดีตเพียง
อย่างเดียว 

มันคือการเดิมพันขององค์กรกับส่ิงท่ีคุณน่าจะทําได้ในอนาคต 

                                 

ตําแหน่งใหมต่้องการ “ตวัคณุคนใหม่” 

น่ีเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีคุณจะพบซ�าในหนังสือเล่มน้ี 

ทุกการเล่ือนตําแหน่งคือการเปล่ียนเกม 

ตอนคุณเป็น ผู้ปฏิบัติงาน 

คําถามคือ 

“คุณทํางานของตัวเองได้ดีแค่ไหน?” 

เม่ือคุณเป็น ระดับอาวุโส 

คําถามเร่ิมกลายเป็น 

“คุณสามารถรับมือกับปัญหาท่ีซับซ้อนข้ึนได้หรือไม่?” 

เม่ือคุณเป็น ผู้จัดการ 

คําถามคือ 

“คุณสามารถทําให้ทีมสร้างผลลัพธ์ได้หรือไม่?” 

เม่ือเป็น ผู้อํานวยการ 
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คําถามจะเปล่ียนเป็น 

“คุณสามารถสร้างผลกระทบท่ีใหญ่กว่าขอบเขตทีมของตัวเองได้หรือไม่?” 

และเม่ือข้ึนไปถึง ผู้บริหาร  

คําถามอาจกลายเป็น 

“คุณสามารถตัดสินใจเร่ืองท่ีมีผลต่อท้ังธุรกิจได้หรือไม่?” 

ดังน้ัน หากคุณต้องการตําแหน่งถัดไป 

คุณไม่ควรรอให้บริษัทเล่ือนคุณก่อน แล้วค่อยเร่ิมคิดแบบตําแหน่งน้ัน 

คุณต้องเร่ิมถามตัวเองตั้งแต่วันน้ีว่า 

“คนในตําแหน่งถัดไปต้องรบัผิดชอบอะไรที่ฉันยังไม่ได้รบัผิดชอบ?” 

คําตอบน้ันจะกลายเป็นแผนพัฒนาของคุณ 

                                 

หนังสือเล่มนี้ไม่ได้สอนให้คณุ “ดูเหมือนผูบ้ริหาร” 

คุณไม่จําเป็นต้องพูดศัพท์ธุรกิจเต็มห้องประชุม 

ไม่จําเป็นต้องทําตัวเย็นชา 

ไม่จําเป็นต้องทํางานจนดึกทุกวัน 

และไม่จําเป็นต้องสร้างภาพว่าตัวเองสําคัญ 

ส่ิงท่ีคุณต้องสร้างคือ หลักฐาน 
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หลักฐานว่าคุณสามารถรับผิดชอบมากข้ึน 

หลักฐานว่าคุณแก้ปัญหาได้ 

หลักฐานว่าคุณทําให้คนอื่นทํางานได้ดีข้ึน 

หลักฐานว่าคุณสามารถเชื่อมโยงงานกับผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

และหลักฐานว่าคุณสามารถตัดสินใจได้แม้ข้อมูลไม่สมบูรณ์ 

เพราะในท้ายท่ีสุด 

ตําแหน่งที่สูงข้ึนมาพรอ้มความเสีย่งที่สูงข้ึนสําหรบัองค์กร 

บริษัทจึงไม่ได้ถามเพียงว่า 

“คนน้ีเก่งไหม?” 

แต่ต้องถามว่า 

“เรากล้าเอาเรื่องที่ใหญ่ข้ึนไปฝากไว้กับคนน้ีหรอืไม่?” 

น่ีคือมาตรฐานท่ีเปล่ียนไปเม่ือคุณปีนข้ึนบันได 

                                 

แล้วจะทําอย่างไรให้ถูกเลือก? 

หนังสือเล่มน้ีจะพาคุณเดินตั้งแต่จุดเร่ิมต้น 

เร่ิมจากการเข้าใจกติกาขององค์กร 

จากน้ันสร้าง ทุนทางอาชีพ ท่ีมีมูลค่า 
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เรียนรู้การเลือกงานท่ีเพิ่มโอกาสเติบโต 

ทําให้ผลงานมองเห็นได้โดยไม่ต้องอวด 

สร้างความน่าเชื่อถือกับผู้มีอํานาจตัดสินใจ 

เรียนรู้การเปล่ียนจากคนทํางานเก่งเป็นผู้นํา 

จากผู้นําทีมเป็นผู้บริหาร 

จากผู้บริหารเป็นคนท่ีสามารถกําหนดทิศทาง 

และท้ายท่ีสุดคือการสร้าง แฟ้มหลักฐานเพื่อการเล่ือนตําแหน่ง ท่ีทําให้
องค์กรเห็นอย่างชัดเจนว่า 

การให้คุณข้ึนไปอีกระดับไม่ใช่การให้รางวัลคุณ แต่เป็นการตัดสินใจทาง
ธุรกิจที่สมเหตุสมผล 

น่ีคือจุดแตกต่างท่ีสําคัญ 

คุณไม่ได้กําลังขอให้บริษัท “ให้โอกาส” 

คุณกําลังสร้างหลักฐานว่า 

คุณพรอ้มรบัผิดชอบโอกาสน้ัน 

                                 

อย่าเริ่มจากคําถามวา่ “ฉันจะได้เลื่อนเมื่อไร?” 

ลองเปล่ียนคําถาม 

จาก 
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“เม่ือไรฉันจะได้เล่ือนตําแหน่ง?” 

เป็น 

“ฉันต้องกลายเป็นคนแบบไหนจึงจะเหมาะกับตําแหน่งน้ัน?” 

จาก 

“ทําไมเขาได้เล่ือน แต่ฉันไม่ได?้” 

เป็น 

“หลักฐานอะไรท่ีเขามี และฉันยังไม่มี?” 

จาก 

“หัวหน้าไม่เห็นผลงานฉันเลย” 

เป็น 

“ฉันทําให้ผลลัพธ์ของตัวเองเชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์กรชัดพอหรือยัง?” 

และจาก 

“ฉันอยากเป็น ผู้บริหารสูงสุด” 

เป็น 

“ถ้าพรุ่งน้ีฉันต้องรับผิดชอบบริษัท ฉันยังขาดความสามารถและประสบการณ์
อะไร?” 

คําถามท่ีดีจะเปล่ียนวิธีท่ีคุณมองเส้นทางอาชีพ 

และเม่ือวิธีคิดเปล่ียน 
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วิธีเลือกงาน วิธีส่ือสาร วิธีสร้างผลงาน และวิธีสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรก็
จะเปล่ียนตาม 

                                 

ไม่มีเส้นทางเดียวสําหรับทุกคน 

หนังสือเล่มน้ีไม่ได้บอกว่าทุกคนต้องเป็น ผู้จัดการ 

หรือทุกคนต้องไปถึง ผู้บริหารระดับสูงสุด 

บางคนต้องการเป็นผู้เชี่ยวชาญระดับสูง 

บางคนต้องการบริหารทีม 

บางคนต้องการเป็น ผู้บริหาร 

บางคนต้องการใช้ประสบการณ์ในองค์กรเพื่อสร้างธุรกิจของตัวเองในอนาคต 

ไม่มีเส้นทางไหนผิด 

ส่ิงสําคัญคือ 

คุณต้องรูว้่ากําลังเดินไปไหน 

เพราะคนท่ีไม่รู้ปลายทางมักรับทุกงานท่ีเข้ามา 

ในขณะท่ีคนท่ีมีเป้าหมายสามารถเลือกได้ว่า 

งานไหนควรรับ 
งานไหนควรปฏิเสธ 
ทักษะไหนควรลงทุน 
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ใครควรเรียนรู้จาก 
และผลงานประเภทไหนควรสร้าง 

น่ันทําให้ อาชีพ ไม่ได้กลายเป็นส่ิงท่ี “เกิดข้ึนกับคุณ” 

แต่กลายเป็นส่ิงท่ีคุณ ออกแบบ 

                                 

บันไดของคุณเริ่มจากข้ันทีคุ่ณยืนอยู่ 

ไม่ว่าคุณจะเพิ่งเร่ิมทํางาน 

มีประสบการณ์มาแล้ว 3 ปี 

กําลังเป็น ระดับอาวุโส 

เป็น ผู้จัดการ 

หรืออยู่ในระดับ ผู้อํานวยการ 

คุณไม่จําเป็นต้องเร่ิมจากศูนย์ 

คุณเพียงต้องรู้ว่า 

ตอนน้ีคุณอยู่ข้ันไหน 

และ 

ข้ันต่อไปต้องการอะไรจากคุณ 

จากน้ันจึงสร้างสะพานระหว่างสองจุดน้ัน 

หนังสือเล่มน้ีจึงไม่ได้มีเป้าหมายเพียงทําให้คุณ “อยากโต” 
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แต่ต้องการทําให้คุณมองเห็นว่า 

ต้องโตอย่างไร 

และท่ีสําคัญท่ีสุด 

ต้องทําอย่างไรให้คนท่ีมีอํานาจตัดสินใจ มองเห็นการเติบโตน้ันด้วย 

Corporate Ladder อาจไม่มีป้ายบอกทุกข้ัน 

แต่ไม่ได้หมายความว่ามันไม่มีระบบ 

คนจํานวนมากเดินข้ึนไปได้ก่อนคุณ 

พวกเขาท้ิงร่องรอยไว้แล้ว 

ท้ังในรูปของทักษะ 
พฤติกรรม 
ผลงาน 
ความสัมพันธ์ 
วิธีคิด 
และการตัดสินใจ 

หนังสือเล่มน้ีจะช่วยคุณถอดรหัสร่องรอยเหล่าน้ัน 

แล้วเปล่ียนมันให้กลายเป็นแผนของคุณเอง 

เพราะสุดท้ายแล้ว 

คุณไม่จําเป็นต้องปีนบันไดของคนอ่ืน 

คุณเพียงต้องรู้ว่า 
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ข้ันต่อไปของคุณอยู่ที่ไหน และต้องสรา้งอะไรเพื่อข้ึนไปถึงมัน 
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บทที่ 1 

โลกขององค์กร: กฎหมายที่ไม่เคยเขียนไว ้

 

ในองค์กรมีท้ังกฎท่ีเขียนไว้ และกฎท่ีไม่มีใครเขียน 

กฎท่ีเขียนไว้บอกว่าใครทําอะไร รายงานใคร และมีหน้าท่ีอะไร ส่วนกฎท่ีไม่ได้
เขียนจะกําหนดเร่ืองท่ีสําคัญไม่แพ้กัน เช่น ใครได้รับโอกาส ใครถูกมองว่า
พร้อม และใครยังอยู่ท่ีเดิม 

กฎข้อหน่ึงท่ีควรเข้าใจตั้งแต่ต้นคือ 

การเล่ือนตําแหน่งไม่ใช่รางวัลสําหรบัผลงานที่ผ่านมาเพียงอย่างเดียว แต่
เป็นการตัดสินใจว่าจะมอบความรบัผิดชอบที่ใหญ่ข้ึนให้ใคร 

น่ีคือเหตุผลท่ีคนทํางานเก่งไม่ได้เล่ือนตําแหน่งพร้อมกันทุกคน 

                                 

ตําแหน่งสูงข้ึน งานก็เปลี่ยน 

พนักงานรับผิดชอบงานของตัวเอง 

ผู้จัดการรับผิดชอบผลลัพธ์ของทีม 

ผู้อํานวยการต้องดูแลหลายทีม เชื่อมงานระหว่างหน่วยงาน และจัดสรร
ทรัพยากร 

ผู้บริหารระดับสูงต้องตัดสินใจเร่ืองท่ีกระทบท้ังองค์กร 
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จุดสําคัญจึงไม่ใช่แค่ “ทํางานเก่งแค่ไหน” แต่คือ “รบัผิดชอบอะไรได้บ้าง” 

คนท่ีทํางานเดิมได้ดีมากอาจยังเหมาะกับบทบาทเดิม ขณะท่ีอีกคนซ่ึงมีผลงาน
ดีเช่นกัน แต่สามารถจัดการปัญหาท่ีใหญ่ข้ึนและซับซ้อนข้ึน อาจพร้อมสําหรับ
ข้ันต่อไปมากกว่า 

การเติบโตจึงไม่ได้หมายถึงการทํางานเดิมให้มากข้ึนเสมอไป 

แต่หมายถึงการ ขยายขอบเขตของส่ิงที่คุณรบัผิดชอบได้ 

                                 

จากคนทํางานเปน็ คนแก้ปญัหา 

ความก้าวหน้ามักเร่ิมเห็นชัดเม่ือคุณเปล่ียนวิธีมองงาน 

จาก 

“มีอะไรให้ฉันทํา?” 

เป็น 

“ปัญหาท่ีต้องแก้คืออะไร?” 

ความแตกต่างอยู่ตรงน้ี 

งาน: จัดทํารายงานยอดขาย 

ปัญหา: ยอดขายลดลง ต้องหาสาเหตุและทําให้กลับมาเติบโต 

งานแรกมีข้ันตอนค่อนข้างชัด 
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งานท่ีสองต้องวิเคราะห์ข้อมูล ตั้งสมมติฐาน ประเมินทางเลือก ประสานหลาย
ฝ่าย และรับผิดชอบผลท่ีเกิดข้ึน 

องค์กรจึงให้คุณค่ากับคนท่ีไม่ได้เพียงทํางานตามข้ันตอน แต่สามารถ พาเรื่อง
จากปัญหาไปสู่ผลลัพธ ์

                                 

อย่าวัดตัวเองจากความยุ่ง 

ประชุมท้ังวัน ตอบข้อความเร็ว ส่งงานจํานวนมาก และทํางานล่วงเวลา ไม่ได้
แปลว่าสร้างคุณค่ามาก 

ลองเปล่ียนจาก 

“วันน้ีฉันทําอะไรเสรจ็บ้าง?” 

เป็น 

“ส่ิงที่ฉันทําทําให้อะไรดีข้ึน?” 

คําตอบอาจเป็นยอดขายท่ีเพิ่มข้ึน ต้นทุนท่ีลดลง กระบวนการท่ีเร็วข้ึน ความ
ผิดพลาดท่ีลดลง ลูกค้าท่ีพอใจข้ึน หรือระบบท่ีทําให้คนท้ังทีมทํางานได้ดีข้ึน 

น่ีคือความแตกต่างระหว่าง ปรมิาณงาน กับ ผลกระทบของงาน 

และผลกระทบจะมีความสําคัญมากข้ึนเร่ือย ๆ เม่ือคุณก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งท่ี
สูงข้ึน 
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ผลงานดีต้องไปถึงคนที่เก่ียวข้อง 

คุณไม่จําเป็นต้องอวดตัวเอง 

แต่ก็ไม่ควรปล่อยให้ผลงานสําคัญหายไปพร้อมกับวันท่ีส่งงาน 

เม่ือการตัดสินใจเร่ืองตําแหน่งเร่ิมเก่ียวข้องกับคนมากกว่าหัวหน้าโดยตรง 
ผลงานของคุณก็ควรเป็นท่ีรับรู้ของคนท่ีเก่ียวข้องอย่างเหมาะสม 

เช่น หากคุณลดต้นทุนได้อย่างมีนัยสําคัญ ส่ิงสําคัญไม่ใช่การประกาศให้ทุกคน
รู้ แต่คือทําให้ผลลัพธ์มีหลักฐาน และให้ผู้เก่ียวข้องเข้าใจว่าคุณสร้างอะไร
ข้ึนมา 

การมองเห็นไม่ใช่การสรา้งภาพ 

มันคือการทําให้ผลงานท่ีมีคุณค่าถูกนําไปประกอบการตัดสินใจ 

                                 

5 ส่ิงที่กําหนดความก้าวหน้า 

ความก้าวหน้าในองค์กรไม่ได้ข้ึนอยู่กับเร่ืองเดียว ให้มอง 5 องค์ประกอบน้ีเป็น
ภาพรวม 

องค์ประกอบ ความหมาย 
คุณค่า ผลงานสร้างผลกระทบต่อองค์กร 
การมองเห็น ผลงานเป็นท่ีรับรู้ของคนท่ีเก่ียวข้อง 
ความน่าเช่ือถือ คนม่ันใจว่าคุณรับผิดชอบเร่ืองสําคัญได้ 
ขอบเขต คุณจัดการปัญหาท่ีใหญ่และซับซ้อนข้ึน 
การสนับสนุน มีผู้มีอิทธิพลพร้อมสนับสนุนเม่ือเกิดโอกาส 
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ท้ังห้าด้านไม่จําเป็นต้องสมบูรณ์พร้อมกัน 

ส่ิงท่ีควรหาให้เจอก่อนคือ คอขวด 

ถ้าผลงานดีแต่ไม่มีใครรู้ ปัญหาอยู่ท่ีการมองเห็น 

ถ้าผลงานเป็นท่ีรู้จักแต่ยังได้รับแต่งานเดิม ปัญหาอาจอยู่ท่ีขอบเขต 

ถ้ารับผิดชอบงานใหญ่แล้วแต่ยังต้องมีคนคอยกํากับทุกข้ัน คุณอาจต้องพัฒนา
ความสามารถในการตัดสินใจและรับผิดชอบผลลัพธ์ 

อย่าเพิ่มทุกอย่างพรอ้มกัน แก้ส่ิงที่กําลังขวางการเติบโตก่อน 
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แบบประเมินส้ัน ๆ 

ให้คะแนนตัวเอง 1–5 ในแต่ละด้าน 

• คุณค่าของผลงาน 
• การมองเห็น 
• ความน่าเชื่อถือ 
• ขอบเขตความรับผิดชอบ 
• การสนับสนุน 

จากน้ันเลือกคะแนนท่ีต�าท่ีสุด 

น่ีไม่ใช่การตัดสินว่าคุณเก่งหรือไม่เก่ง แต่เป็นการหาว่า ควรลงทุนพัฒนา
ตรงไหนก่อน 

เพราะการทํางานให้มากข้ึนไม่ช่วยเสมอไป 

บางคร้ังส่ิงท่ีต้องทําคือเปล่ียนประเภทของงาน เปล่ียนขอบเขต หรือทําให้
ผลลัพธ์ท่ีสร้างไว้ถูกนําไปใช้มากข้ึน 
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สรุป 

กฎท่ีไม่ได้เขียนไว้ขององค์กรมีอยู่มากมาย แต่หลักสําคัญคือ 

ความก้าวหน้าไม่ได้มาจากการทํางานให้มากทีสุ่ด แต่มาจากการสรา้ง
คุณค่าที่มากข้ึนและรบัผิดชอบส่ิงที่ใหญ่ข้ึนได้ 

เร่ิมจาก 5 เร่ือง: 

คุณค่า — การมองเห็น — ความน่าเช่ือถือ — ขอบเขต — การสนับสนุน 

แล้วหาคอขวดของตัวเอง 

เม่ือรู้แล้วว่าตัวเองสร้างคุณค่าจากอะไร บทต่อไปจะพาไปดูว่า องค์กรให้
คุณค่ากับผลงานประเภทไหน และคุณจะเปล่ียนงานที่ทําอยู่ให้มีมูลค่ามาก
ข้ึนได้อย่างไร 
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บทที่ 2 

บริษัทไมไ่ด้จ่ายเงินให้กับความขยนั แต่จา่ยให้กับคุณคา่
ที่สร้าง 

 

คนทํางานท่ีขยันมักได้รับคําชมว่า “ทํางานหนัก” 

แต่คําชมไม่ได้แปลว่างานน้ันมีมูลค่าสูง 

ในธุรกิจ ส่ิงท่ีสําคัญกว่าจํานวนงานท่ีทําเสร็จคือ ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากงานน้ัน 

คุณอาจทํางานสิบชิ้นแล้วไม่ได้เปล่ียนอะไรสําคัญ 

ขณะท่ีงานชิ้นเดียวอาจช่วยเพิ่มยอดขาย ลดต้นทุน หรือป้องกันความเสียหาย
จํานวนมาก 

น่ีคือเหตุผลท่ีต้องแยกให้ออกระหว่าง งาน กับ คุณค่า 

                                 

งานที่ทาํ กับผลที่เกิดข้ึน 

ลองดูความแตกต่างง่าย ๆ 

ทํารายงานยอดขาย 

คือส่ิงท่ีคุณทํา 

ผู้บรหิารใช้รายงานน้ันพบว่าภูมิภาคหน่ึงมียอดขายตกผิดปกติ และ
แก้ปัญหาได้ 
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คือผลท่ีเกิดข้ึน 

อย่างแรกเป็นผลงาน 

อย่างหลังคือคุณค่าท่ีผลงานสร้าง 

เม่ือประเมินตัวเอง อย่าหยุดท่ีรายการงาน 

ให้ตามไปจนถึงผลลัพธ์ 

ฉันทําอะไร → เกิดอะไรข้ึน → ธุรกิจได้อะไร 

สามข้ันน้ีจะทําให้คุณมองเห็นคุณค่าของงานได้ชัดกว่าการนับจํานวนงาน 

                                 

คุณค่าทางธรุกิจไม่ได้มีแค่ยอดขาย 

งานของคุณอาจไม่ได้เก่ียวกับการขายโดยตรง แต่ยังสร้างคุณค่าได้หลายทาง 

คุณค่าที่สรา้ง ตัวอย่าง 
เพิ่มรายได้ เพิ่มยอดขาย ลูกค้า หรือการซ้ือซ�า 
ลดต้นทุน ลดค่าใช้จ่าย เวลา หรือทรัพยากรท่ีสูญเปล่า 
ลดความเสีย่ง ป้องกันความผิดพลาด ความเสียหาย หรือปัญหาทาง

กฎหมาย 
เพิ่มประสิทธิภาพ ทําให้กระบวนการเร็วข้ึน ง่ายข้ึน หรือแม่นยําข้ึน 
เพิ่มคุณภาพ ลดข้อผิดพลาดและยกระดับมาตรฐาน 
สรา้ง
ความสามารถ 

สร้างระบบ ความรู้ หรือคนท่ีทําให้องค์กรแข็งแรงข้ึน 


