การบริหารทรัพยากรมนุษย์

   
(อ.จินดาลักษณ์)

Environment of Global HR Management






Global Environment





External & Internal Environment (of Organization)


Employee & Labor Relation

HR Planning , Recruitment & Selection
HRD


Safety & Health


HR Management Functions


Compensation & Benefits

Factor that Influence Corporate Culture


Work Group


Leadership Style


Organization Characteristics

Administrative Processes

External Environment components


Legal

Society

Union

Shareholders

Economy


Technology
Customers
Competition
Labor force

Key Concepts of HRM


Analyzing & Solving Problems
Assessing & Interpreting Cost & Benefit


Using Planning Models

Preparing & Trainning

HRM to Organization Effectiveness

1. Help organization reach goals

2. Use skills & abilities of employees efficiently

3. Provide well-trained & well-motivated employees

4. Increase job satisfaction & self-actualization

5. Develop & maintain quality of work life

6. Communicate HRM policies

7. Maintain ethical policies & socially resposible behavior

8. Managing change

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์


ระบบ คือ ชุดของสิ่งใดๆ (A set of things) ที่มีขอบเขตชัดเจน (Define boundary) มีส่วนประกอบย่อยๆ (Parts) 

ที่ทำงานสัมพันธ์กัน (Interrelated) 
แบ่งเป็น 2 ประเภท

1. Physical System (ระบบกายภาพ)

เกิดขึ้นตามธรรมชาติ จับต้องได้ อธิบายได้

2. Conceptual System (ระบบแนวคิด)

คนเป็นผู้คิดขึ้นมา เช่น ระบบการเมือง ระบบจราจร ศึกษาได้ยาก มีหลายแนวคิด บังคับให้คิดเหมือนกันไม่ได้

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น 2 ระบบใหญ่ คือ

1. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System)   : พรรคพวก ญาตินิยม (nepotism) เน่าหนอน (spoil) ชอบพอพิเศษ (favoritis)

     เส้นสาย ชุบเลี้ยง ศักดินา (feudal)

2. ระบบคุณธรรม (Merit System)        : คุณวุฒิ คุณความดี ความรู้ความสามารถ
                  

ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System)

ที่มา เกิดจาก 
การซื้อขายตำแหน่งราชการ

ความสำคัญ
เนื่องจากมนุษย์ต้องมีการพึ่งพากัน


ลักษณะสำคัญ


1. อาศัยความเชื่อถือ ไว้วางใจ รู้จักมักคุ้น

2. ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่ชัด (ดูเหมือนไม่เป็นระบบ แต่ มี 3.)

3. การบริหาร สั่งการ ทุกขั้นตอนเป็นไปตามความพอใจของผู้มีอำนาจ


ข้อดีของระบบอุปถัมภ์

1) บริหารงานบุคคลได้รวดเร็ว 
เช่น การรับคน

2) เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวก 
เพราะขึ้นกับผู้มีอำนาจ

3) มีความขัดแย้งน้อย 

เนื่องจากพวกเดียวกัน

4) เหมาะสมกับบางตำแหน่ง

เช่น ที่ต้องอาศัยความไว้เนื้อเชื่อใจ รักษาความลับ เพราะ ไม่มีวิธีทดสอบความซื่อสัตย์

5) สอดคล้องกับการปกครองที่มีระบบพรรคการเมือง


ข้อเสียของระบบอุปถัมภ์

1) ไม่มีหลักประกันว่าจะได้ผู้มีความรู้ความสามารถมาทำงาน

2) มุ่งรับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน
คนไทยยึดกลุ่มปฐมภูมิ (ญาติพี่น้อง) มากกว่ากลุ่มทุติยภูมิ (สถาบัน)

3) ผู้ปฏิบัติงานขาดความมั่นคง และไม่มีหลักประกันเรื่องความก้าวหน้า

4) ขวัญ กำลังใจผู้ปฏิบัติงานไม่ดี

5) หน่วยงานพัฒนายาก

ระบบคุณธรรม (Merit System)

ความเป็นมา



The Formative Period
: George Washington's “Fitness of Character”


The Spoils Period

: Andrew Jackson (Hero or Villain?) , ระบบอุปถัมภ์


The Reform Period
: James Garfield's Contribution --> The Pendleton (Cevil Service Reform) Act





  Beginning of Merit , ระบบคุณธรรม


The Modern Period
: Scientific Management , Administrative Management , Professionalism , Merit

ความสำคัญ
เพื่อสกัดกั้นและเปลี่ยนแปลงอิทธิพลของระบบอุปถัมภ์


หลักการของระบบคุณธรรม (US)

1. การสรรหาต้องเปิดกว้าง




(Recruitment from qualified individual)

2. ไม่มีการเลือกปฏิบัติ




(Fair & equitable treatment)

3. ให้ค่าตอบแทนตามค่าของงาน



(Equal pay for equal work)

4. ต้องซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบต่อผลประโยชน์ส่วนรวม
(High standard of integrity , conduct & concern)

5. ต้องทำงาน อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

(Efficiently & effectively)

6. ต้องทำงานได้ผลงาน ตามที่กำหนด



(Adequacy of performance)

7. พึงได้รับการศึกษา และการฝึกอบรมที่เหมาะสม

(Effective education & trainning)

8. พึงได้รับความคุ้มครองจากการกระทำที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย ไม่ชอบธรรม หรือการชอบพอส่วนตัว หรืออิทธิพลการเมือง

9. พึงได้รับความคุ้มครองจากการแก้แค้น เนื่องจากเปิดเผยข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการกระทำอันมิชอบ

ระบบคุณธรรม (ในประเทศไทย)


เมื่อมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือน ฉบับแรก พ.ศ. 2471 ในรัชสมัย ร.7


ลักษณะสำคัญ

1 .หลักความสามารถ (Competence)


     ต้องมีการสอบคัดเลือก ข้อสอบต้องวัดคนมีความสามารถได้

2. หลักความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity)    ต้องเปิดทั่วไป (open to all)

3. หลักความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ (Security of Tenure)      แต่ต้องไม่มั่นคงเกินไป จะทำให้ขี้เกียจ เช้าชามเย็นชาม

4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality)
     ทำได้ยากในทางปฏิบัติ เพราะข้าราชการระดับสูงต้องใกล้ชิด


ข้อดีของระบบคุณธรรม

1) สอดคล้องกับระบบประชาธิปไตย (ให้ความเสมอภาค)

2) ได้คนมีความรู้ความสามารถเข้ามาทำงาน

3) สร้างขวัญ กำลังใจ (ความมั่นคง)

4) ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิถาพ

5) ส่งเสริมศักดิ์ศรี เกียรติภูมิของผู้ปฏิบัติงาน


ข้อเสียของระบบคุณธรรม

1) ทุกอย่างทำได้ล่าช้า มีขั้นตอนมาก โดยเฉพาะ paper work 

2) สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายมาก

3) สร้างความสัมพันธ์แบบทางการมากเกินไป

4) จะได้ผลก็ต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ เนื่องจากเอื้อประโยชน์ สร้างบุญคุณให้ใครไม่ได้

ระบบนักบริหารระดับสูง (Senior Executive Service : SES)
(ระบบย่อย) 

วัตถุประสงค์
เพื่อสร้างให้นักบริหารมี leadership มี core competency ที่เกิดประโยชน์ เกิดผลอย่างจริงจัง

โครงสร้าง
แยกนักบริหาร ซี 9-11 เข้าสู่ระบบ โดยทำบัญชี organization list สำหรับผู้มีคุณสมบัติครบถ้วน



ใช้ระบบ rule of three โดยคณะกรรมการสรรหาและกลั่นกรอง เสนอขึ้นไป 3 เพื่อให้ผู้มีอำนาจตัดสินใจ



สามารถโยกย้ายสับเปลี่ยนได้ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกำหนดค่าตอบแทนเฉพาะ


Power of Senior Executive เดิมเป็นตำแหน่งประจำถาวร อยู่จนเกษียณ 


จึงต้องมีระบบตรวจสอบและประเมินผล Accountability of Senior Executive

สมรรถนะหลักของนักบริหารระดับสูง (Core competency)

1. การบริหารคน (People management)

ยืดหยุ่นและปรับตัวได้ดี
มีทักษะในการสื่อสาร
การประสานสัมพันธ์

2. ความรอบรู้ในการบริหาร

           การบริหารการเปลี่ยนแปลง (managing change)

           การมีจิตมุ่งบริการ (service mind)



           การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking)

3. การบริหารอย่างมืออาชีพ (Professional management)

การตัดสินใจ

การคิดเชิงกลยุทธ์

ความเป็นผู้นำ

4. การบริหารแบบมุ่งผลลัพธ์ (Result-based management)

รับผิดชอบตรวจสอบได้ (accountability)

การทำงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ (output)

การบริหารทรัพยากร (resource management)

นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์


นโยบาย คือ แนวทางในการปฏิบัติงาน (Cource of Action) แผนการปฏิบัติงาน (Plan of Action) หรือ

ข้อแนะนำในการปฏิบัติงาน (Guide of Action)

ความสำคัญ 
ช่วยให้ทราบว่า มีแนวทางในการปฏิบัติอย่างไร เป็นเครื่องมือช่วยให้การบริหารไปในทิศทางเดียวกัน


สาเหตุที่ต้องมีนโยบาย

1. เพื่อให้มีการศึกษาความต้องการของหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงาน

2. เพื่อให้เกิดการปฏิบัติที่คงเส้นคงวา (Consistency) และปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน

3. เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการบริหาร 
ผู้บริหารเปลี่ยนตามวาระ แต่ถ้ายังยึดนโยบายก็มีความต่อเนื่องได้

4. เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการทำงาน

5. เพื่อสร้างความภักดีต่อองค์การ

ทุกคนเข้าใจตรงกัน รู้ว่าต้องทำหรือไม่ทำอะไร ไม่พูดถึงองค์การในทางไม่ดี


ที่มาของนโยบาย

1. การปฏิบัติงานในอดีต


ประสบการณ์ ความต้องการขั้นพื้นฐานขององค์การ

2. การปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น

3. ทัศนคติและปรัชญาในการบริหารของผู้บริหารทุกระดับ

4. ความรู้ประสบการณ์ที่ได้รับจากการแก้ไขปัญหาต่างๆ


ลักษณะของนโยบายที่ดี (Principles of effective HR policies)

1) Congruency (เหมาะสม)


เข้ากับสถานการณ์ เพราะ นโยบายเปลี่ยนแปลงได้

2) Compatibility (สอดคล้องเข้ากันได้)
นโยบายย่อยไม่ขัดแย้งนโยบายหลัก

3) Clarity (ชัดเจน)


เป็นลายลักษณ์อักษร ไม่คลุมเครือ

4) Stability / Flexibility (เสถียรภาพ / ความยืดหยุ่น)
นโยบายที่ยังใช้บังคับ ก็ต้องดำเนินไป (มีเสถียรภาพ)

5) Cultural Appropriateness (วัฒนธรรมองค์การ)

6) Relationships (ความสัมพันธ์)


ปัจจัยสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบาย HRM (Significant issues of HRM policy : Harvard model)

1. Employee Influence and Involvement
อิทธิพลจากพนักงาน

2. Human Resource Flow


กระบวนการต่างๆ (สรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง)

3. Reward Systems



ระบบการให้รางวัล

4. Work Systems



ระบบการทำงาน


การออกนโยบาย (HR policy issues)

1) Top-Down or Bottom-Up

บนลงล่าง หรือ ล่างขึ้นบน (พนักงานมีส่วนร่วม)

2) Radical or Conservative

รุนแรงเด็ดขาด หรือ อนุรักษ์นิยม



3) Principle or Expendiency

หลักการ หรือ ความสะดวก

4) Proactive or Reactive

เชิงรุก (วางแผนล่วงหน้า) หรือ เชิงรับ (มีปัญหาก่อนแล้วจึงมีนโยบาย)

5) Compromise or Directive

ประณีประนอม หรือ บังคับสั่งการ

โครงสร้างของนโยบาย


Objective (วัตถุประสงค์) --> Policy (นโยบาย) --> Procedure (วิธีปฏิบัติงาน) --> Rule & regulation (กฎระเบียบ)


  (Purpose จุดมุ่งหมาย)





      
(Practice การปฏิบัติ)


ขั้นตอนในการกำหนดนโยบาย

1. การริเริ่มนโยบาย (Initiating a Policy)

2. การหาข้อเท็จจริง (ข้อมูล) (Fact finding)

3. เสนอ (ร่าง) นโยบายต่อผู้บริหาร (Recommending a Policy)

4. การเขียนนโยบาย (Putting a Policy in Writing)

5. การอธิบายข้อเสนอนโยบาย (Explaining and Discussing)

6. การอนุมัติและประกาศใช้นโยบาย (Adopting and Launching a Policy)

7. การเผยแพร่นโยบาย (Releasing a Policy)

8. การปฏิบัติตามนโยบาย (Administrative a Policy)

9. การติดตามผล (Follow up)

10. การประเมินผล (Evaluating an Existing Policy)

11. การปรับปรุงหรือการกำหนดนโยบายใหม่ (Restating or Reformulating a Policy) รวมทั้งการยกเลิกนโยบายเก่า

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)

(อาจใช้คำว่า การวางแผน กำลังคน (manpower) , บุคคล (personnel) , กำลังแรงงาน (workforce) , การจ้างงาน (employment))

คือ กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรร จำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสม (Demand) และการสรรหาบุคลากรที่มี

คุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ (Supply) เข้ามาทำงานในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ


Deals with having right NUMBERS at the right TIME and PLACE with the right SKILLS

คือ การทำอย่างไร ให้ Demand กับ Supply มาเจอกัน   ซึ่งการวางแผนต้องมีข้อมูลจึงจะวางแผนได้ถูกต้อง

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   เน้น 3 ด้าน

      1. การกำหนดจำนวนผู้ปฏิบัติงาน ที่ถูกต้องเหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา

Demand

      2. การสรรหาบุคคล ที่มีคุณสมบัติตรงตามต้องการ



Supply

      3. การพัฒนาบุคลากร ให้พร้อมปฏิบัติหน้าที่ในทุกระดับตำแหน่ง

Development (เป็น internal supply)

เหตุผลที่ต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1.  เนื่องจากองค์การต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

2.  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบแนวทางในการพัฒนาตนเอง (ทำ career planning & development)
3.  เพื่อให้การสรรหา (ว่าจ้าง) บุคลากรเป็นไปตามแผนที่วางไว้

4.  เพื่อประโยชน์ต่อการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (หน่วยงานเป็นผู้ทำ)

5.  เพื่อประโยชน์ในการวางแผนระยะยาวของประเทศ

จุดประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

      1. เพื่อทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไป เช่น เกษียณ ตาย ลาออก ต้องมีการสำรวจ labor turn over

      2. เพื่อจัดหาบุคลากรใหม่ ที่หน่วยงานต้องการ สำหรับงานใหม่ๆที่เกิดขึ้น

      3.เพื่อประโยชน์ในอนาคตของหน่วยงาน




              Strategic Planning




         Human Resource Planning

คาดคะเน Demand

            วิเคราะห์เปรียบเทียบ


คาดคะเน Supply


Demand = Supply


Surplus of workers


Shortage of workers

     No Action


     Downsizing

            Recruitment & Selection

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

     ตัวกำหนดด้าน Demand




       ตัวกำหนดด้าน Supply

นโยบายรัฐบาล , แผนพัฒนา , การเปลี่ยนแปลงทางสังคม

จำนวนประชากร , แผนการศึกษา , กำลังแรงงาน

           
วิเคราะห์เพื่อพยากรณ์ Demand  


                 วิเคราะห์เพื่อพยากรณ์ Supply
      แผนองค์การ , การพยากรณ์ขอบเขตของงาน


     วิเคราะห์ internal supply และ external supply




      
วิเคราะห์การใช้กำลังคน





            พยากรณ์ปัญหาด้านกำลังคน





          
    จัดทำแผนกำลังคน

ขั้นตอนมีดังนี้

1. เป้าหมายและแผนงานขององค์การ (Goals and Plans of Organization)

       Strategic planning : public policy , social trend , economic & market conditions , technology , strengths & weaknesses

2. สภาพทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (Current Human Resource Situation)
       Skills inventory : จำนวนคนที่มีอยู่แยกตามประเภท age , education , training , activity , performance

3. การทำนายทรัพยากรมนุษย์ (ในอนาคต) (Human Resource Forecast)

       เปรียบเทียบ Demand กับ Supply

4. การนำแผนไปปฏิบัติ (Implementation Programs)

       Recruitment , selection & placement , career planning , transfer , promotion , training & developing , motivation , layoff

5. การตรวจสอบและปรับแผน (Audit and Adjustment)

       Measure implementation progress compare with plan , take corrective action

เทคนิคในการพยากรณ์ ด้าน Demand

   1. เทคนิคการพยากรณ์แบบฐานศูนย์ (Zero-base forecasting)

         ไม่ได้คิดจากอัตราการเพิ่มหรือลดจากปีก่อน แต่ตั้งต้นพยากรณ์ใหม่หมด คำนวณหา work load และ demand ใหม่ 

         ทำให้สิ้นเปลืองและไม่ต่อเนื่อง แต่เหมาะสำหรับ re-organization

   2. เทคนิคการพยากรณ์จากเบื้องล่าง (Bottom-up approach)

         ให้หน่วยงานเป็นผู้กำหนด เพราะจะรู้ความต้องการในหน่วยงานตัวเองดีกว่า

   3. การใช้ตัวแปรคาดคะเน (Use of predictor variables)

         เป็นวิธีเชิงปริมาณ เช่น work load

   4. เดลฟาย เทคนิค (Delphi technique)

         เป็นวิธีเชิงคุณภาพ โดยให้ผู้เชี่ยวชาญทำ หาข้อสรุปร่วมกัน (consensus of opinion by group of expert)

   5. การจำลองสถานการณ์ (Simulation)

         ต้องมีข้อมูลดี จำลองจากของจริงโดย ตัวแบบทางคณิตศาสตร์ (mathematical model)

   (6. Trend project forecasts     ดูแนวโน้มจากการใช้กำลังคนในอดีต)

การคาดคะเนการสนองตอบ (Supply Forecasting)
   1. การจัดทำระบบข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (Skill Inventories)
         รายชื่อ (name) คุณสมบัติ (characteristics) ทักษะ (skills) ของคนที่ทำงานในหน่วยงาน (background , experiences)

   2. การจัดทำผังทดแทน (Replacement Chart)
         สรุปข้อมูลของแต่ละคน ถึงศักยภาพ ว่าใครควรแทนใคร (forecasting tool displays summary data about individual)

   3. การวางแผนทดแทน (Succession Plan)

         มองภาพรวมว่าจะเปลี่ยนแปลง จะเข้า-ออกเท่าไร ไม่ระบุว่าเป็นใคร (macro) แต่ replacement chart ระบุบุคคล (micro)
Downsizing (การลดพนักงาน หรือลดค่าใช้จ่าย)

วิธีการที่ใช้

1. เลิกจ้าง (Layoff)

2. ให้ลาออกโดยไม่จ่ายเงิน (Leaves of absence without pay)

3. ให้ยืมตัวไปทำงานที่อื่น (Loaning)

4. การทำงานร่วม (Work sharing)

5. ลดชั่วโมงการทำงาน (Reduced work hours)

6. ให้เกษียณอายุก่อนกำหนด (Early retirement)

วัตถุประสงค์ที่แท้จริง เพื่อให้ตำแหน่งว่างแล้วรับคนใหม่

7. ไม่จ้างคนใหม่เมื่อมีตำแหน่งว่างลง (Attrition)

แต่ของไทยใช้ วิธี 6. เพื่อ 7.

ปัญหาอุปสรรคในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1. การสนับสนุนจากผู้บริหาร

2. การพยากรณ์
เพราะขึ้นอยู่กับประสบการณ์

3. ตลาดแรงงาน
ในอดีตไม่รู้สภาพตลาดแรงงาน ในปัจจุบันมีข้อมูลข่าวสารมากขึ้น แต่ก็ยังคงเป็นตลาดของนายจ้างอยู่

4. ความไม่แน่นอนของสถานการณ์
     ทำให้ยากต่อการวางแผน

5. ความพร้อมด้านข้อมูล / สารสนเทศ
     ต้องถูกต้อง ทันสมัย (ไทยมักใช้ คำพูด ทัศนคติ ความเห็น มากกว่าข้อมูลตัวเลข)

การจูงใจ (Motivation)


คือ การชักนำให้บุคคล หรือกลุ่ม กระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใด ตามที่ผู้จูงใจปรารถนา

ความสำคัญ เพื่อกระตุ้นให้คนใช้ความสามารถมากขึ้น

Motivation Theories

* Content Theories (เชิงเนื้อหา)

Maslow’s Hierarchy of Needs

Alderfer (ERG)

Herzberg (Two-factor theory)

Mc Cleland (Acquired Needs)


* Process Theories (เชิงกระบวนการ)

Adams (Equity – ความเสมอภาค)

Vroom (Expectancy – การคาดหวัง)

Locke (Goal setting)


* Reinforcement Theories (ทฤษฎีพฤติกรรม หรือการเน้นย้ำ)

วิธีการสร้างความเชื่อถือ และผลิตภาพ (Employee trusts & productivity)


จะจูงใจอย่างไร เพื่อให้เกิดผลิตภาพ (Productivity) ซึ่งเป็นเป้าหมายหนึ่งของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1. ทฤษฎีจูงใจ (Motivation theories)

2. รางวัลที่จะจูงใจ (Rewards that motivate behavior)

       รางวัลต้องจูงใจให้ถูกจุด สมน้ำสมเนื้อ มีคุณค่า พิจารณารายบุคคลตัวใครตัวมันหรือเป็นกลุ่ม (individual VS. group)
       สำหรับภาครัฐ จะมีปัญหาเรื่องรางวัลถูกจำกัดด้วยโควต้า

3. การบูรณาการและการประยุกต์ (Integration & application of motivation theories)

·        to Energize Employee Motivation

· Define Performance (Set objectives)

· Facilitate Performance (Provide resources)

by Removal of obstacles , Adequate resources , Careful selection of employees

· Encourage Performance (Provide rewards)

Value , Amount , Timing (เวลาเหมาะสม) , Likelihood (เป็นไปในทำนองเดียวกัน) , Equity & fairness

Job Design (การจัดรูป การออกแบบงาน เพื่อการจูงใจ)

- Designing job for teams

มี team description เพื่อจูงใจกลุ่ม (ของไทยมีแต่ individual design)

- Role of the manager of a work team
เปลี่ยนบทบาทจาก functional ดูแลฝ่ายต่างๆ เป็น team manager

- Designing job for individuals
จาก team description แล้วจึงมาลงรายละเอียดแต่ละบุคคลในกลุ่ม

- Modifying work schedules

ปรับเปลี่ยน เหลื่อมเวลาทำงาน (flexible hours) ทำให้ไม่ต้องจ่าย OT

- Pay for performance

(ของไทยจ่ายตามตำแหน่ง , ระยะเวลาที่ได้ทำงานมา (อาวุโส))

- Merit pay systems

การขึ้นค่าตอบแทนโดยอาศัยความรู้ความสามารถ (ของไทย ใช้วุฒิการศึกษา)

สิ่งจูงใจสำหรับนักบริหาร (Incentives for executive)

(PERKS) เช่น รถประจำตำแหน่ง

สิ่งจูงใจผู้ปฏิบัติงานระดับล่าง (Incentives for lower level employees)

เช่น setting work load standards แล้วจูงใจด้วย money incentive , recognize

สิ่งจูงใจสำหรับกลุ่ม (Team incentives)

เพื่อ encourage cooperation  แต่อาจเกิด competition between team

สิ่งจูงใจทั้งหน่วยงาน (Organizationwide incentives)


เช่น profit sharing , gain sharing , employee stock , ownership plans

ข้อเสนอแนะในการจูงใจ (Motivation suggestion)

1. คำนึงถึงความแตกต่างของคน
(Address individual differences)

2. บรรจุคนให้ตรงกับความสามารถ
(Properly place employees)

3. ตั้งเป้าหมายที่บรรลุได้

(Set achievable goals)

4. ให้รางวัลโดยเจาะจง

(Individualize rewards)

5. ให้รางวัลผลงาน หรือผลสำเร็จ
(Reward performance or achievement)

6. สร้างระบบที่เป็นธรรม

(Use an equitable system)

7. อย่าลืม เรื่องเงิน


(Don’t forget money)

สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety)


ผู้รับผิดชอบ คือ ตนเอง ผู้บังคับบัญชา หน่วยงาน และรัฐบาล

อุบัติเหตุและโรคที่เกี่ยวกับการทำงาน เป็นสิ่งที่ป้องกันได้ แต่คนไทยไม่ค่อยบริหารในเชิงรุก

แนวทางในการปรับปรุงสุขภาพและความปลอดภัย

     - Prevention and Design

การป้องกัน และการออกแบบ เน้นหลัก Safety First

     - Inspection and Research

การตรวจสอบ และการวิจัย (Safety research)

     - Training and Motivation

ฝึกอบรม และการจูงใจให้อยากทำ เช่น ประกวดโรงงานปลอดอุบัติภัย (zero accident)

The Occupational Safety and Health Act (OSHA)   กฎหมายเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัยจากการประกอบอาชีพ

     - กำหนดมาตรฐานความปลอดภัยในสถานประกอบการ

     - การตรวจด้านความปลอดภัย

     - บันทึกและรายงานความเจ็บป่วย / อุบัติเหตุ

Approach to effective safety management

     - Organizational Approach

Design of jobs



Development / implementation of safety policies

Use of safety committees


Coordinating accident investigations

     - Engineering Approach


Design of work environment


Review of equipment


Ergonomics

     -Individual Approach


Reinforcing safety motivation & attitudes
Providing employee safety training


Rewarding safety through incentive programs

ประเด็นเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัย (ในปัจจุบัน)


โรคเอดส์ ยาเสพติด การสูบบุหรี่ ความเครียด การช่วยเหลือพนักงาน ความเป็นอยู่ที่ดี การใช้จอภาพ (VDTs) 
โครงการความปลอดภัย


ผู้บริหารระดับสูงต้องสนับสนุน


มีการแต่งตั้งผู้อำนวยการความปลอดภัย


มีการจดบันทึกเหตุการณ์ และอุบัติเหตุ


การจัดระบบความปลอดภัยในอาคารและการปฏิบัติการ


มีการวิเคราะห์อุบัติเหตุ



มีการประกวดความปลอดภัย


การบังคับใช้กฎระเบียบต่างๆ

โครงการสุขภาพ


สุขภาพกาย และสุขภาพจิต

Focus of Safety programs


Developing Safety programs


Accident investigation


Evaluation of Safety programs : frequency , severity


Safety & Health trends

Reason for management support of a Safety program


Personal loss


Financial loss to injured employees


Lost productivity


Higher insurance premiums


Social responsibility

Possibility of fine & imprisonment (ปรับ จับ จำคุก)

การประเมินค่างาน (Job Evaluation)


เป็นส่วนหนึ่งของระบบค่าตอบแทน เพื่อนำไปกำหนดการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งหน่วยงานจะกำหนดค่าของงานหนึ่งๆ เปรียบเทียบกับงานอื่นๆ (ซึ่งในความเป็นจริงเป็นเรื่องยาก เปรียบเทียบกันไม่ได้ เช่น งานที่ใช้แรงงาน กับใช้สมอง)

ขั้นตอนในการประเมินค่างาน

1. ตั้งคณะกรรมการ

2. เก็บรวบรวมข้อมูล 
ส่วนใหญ่ได้จากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ได้คำบรรยายลักษณะงาน (Job Description)

3. กำหนดปัจจัยที่ให้ค่าตอบแทน




การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)


ปัจจัยที่ให้ค่าตอบแทน

คำบรรยายลักษณะงาน (Job Description)


มาตรฐานกำหนดงาน

การประเมินค่างาน (Job Evaluation)


การจำแนกงาน การจัดลำดับ

การสำรวจค่าจ้าง / เงินเดือน (Pay survey)




การกำหนดค่าตอบแทน



         Job Analysis (Job Description , Job Specification or Standard)




Job Evaluation


Pay Survey





Pay Policies


Pay Structure
(ใช้นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนกำกับโครงสร้างรวม)


Performance Appraisal

Individual Pay
(ประเมินผลเพื่อจ่ายค่าตอบแทนรายบุคคล)




Implementation , Communication , Monitoring (ติดตามให้ได้เป็นไปตามนั้น)

ภาครัฐนิยมใช้ การประเมินค่างาน (ประเมินตำแหน่ง)   ภาคเอกชนนิยมใช้ Pay survey (สำรวจค่าจ้าง / เงินเดือนในตลาด)

การประเมินค่างาน (Job Evaluation)

     1. การจัดลำดับ (Job Ranking Method , Simple ranking method , ordering method)
     2. การจัดชั้นงาน / การจำแนกตำแหน่ง (Job Classification and Grading Method)

     3. การเปรียบเทียบปัจจัย (Factor Comparison Method)

     4. การให้ค่าคะแนน (The Point Method)

     5. การสร้างแผนภูมิภาพรวม (Guide Chart Profile Method , Hay method)

1. Ranking Method (การจัดลำดับ)


นำเอางานทั้งหมด เรียงลำดับตามความสำคัญ เป็นวิธีการของ Scientific management

     เทคนิคการจัดลำดับ

1.  เรียงแบบอนุกรม (Job series ranking)

2.  การจัดคู่เปรียบเทียบ (Paired-comparison) 
เปรียบเทียบทีละคู่ [N(N-1) / 2] 20 ตำแหน่งต้องเปรียบเทียบ 190 คู่
     ข้อดี

fast & easy

     ข้อจำกัด
เหมาะสำหรับหน่วยงานขนาดเล็ก เพราะถ้าขนาดใหญ่ จำนวนมาก จะจัดลำดับลำบาก



เป็นวิธีเชิงคุณภาพ ขึ้นอยู่กับผู้ประเมินเป็นหลัก (Method is highly subjective)



Method assume equal intervals between ranking ซึ่งไม่ถูกต้อง

2. Classification Method (การจัดชั้นงาน / การจำแนกตำแหน่ง)
เป็นวิธีที่ภาครัฐใช้


แยกแยะจัดแบ่งงานออกเป็นชั้นหรือระดับ โดยพิจารณาจากคำบรรยายลักษณะงานว่าแต่ละงานควรอยู่ในระดับใด

     เช่น ระบบ RC , PC   (ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป)

     ข้อดี

ใช้ในภาครัฐ เป็นวิธีที่ปรับใช้สำหรับองค์การขนาดใหญ่ แบ่งเป็นชั้นกว้างๆ (classification are broad)

     ข้อจำกัด
การแบ่งที่กว้างอาจไม่ตรงกับความเป็นจริง , วิธีที่ 1.และ 2. ยังคงเป็นวิธีเชิงคุณภาพ

3. Factor Comparison Method (การเปรียบเทียบปัจจัย)
พัฒนามาจากวิธีที่ 1.


กำหนดให้ผู้ประเมินเลือก และประเมินตำแหน่งงานหลัก (Key Job or Benchmark Job) ตามปัจจัยที่ให้ค่าตอบแทน ที่คัดเลือกไว้แล้ว (เช่น การใช้ความคิด- mental effort , การใช้ความชำนาญ- skill effort , การใช้แรงงาน- physical effort , ความรับผิดชอบ- responsibility , สภาพของงาน- working conditions) เพื่อเปรียบเทียบตำแหน่งงานอื่นๆ กับตำแหน่งงานหลัก

     ข้อดี

เป็นวิธีเชิงปริมาณ มีรายละเอียดเฉพาะเจาะจงดี งานถูกตีค่าโดยมีปัจจัยต่างๆที่แน่นอน เปรียบเทียบงานอื่น



ง่าย และสามารถปรับเข้ากับตลาดภายนอกได้ดี (market rate) 
     ข้อจำกัด
ใช้วิธีการจัดลำดับ เปรียบเทียบโดย ranking ยังคงไม่ได้กำหนดตัวเลขค่าตอบแทน ต้องนำไปคิดต่ออีก



ยากที่จะอธิบายต่อพนักงาน และการเปลี่ยนแปลงในงานทำให้เกิดความยุ่งยากในการประเมิน

4. The Point Method (การให้ค่าคะแนน)
ภาคเอกชนนิยมใช้


กำหนดว่ามีปัจจัยที่ให้ค่าตอบแทนอะไรบ้าง (กำหนดในรูปของปัจจัยย่อย) และให้ค่าคะแนนโดยถือตามค่าสัมพันธ์

Related value (ไม่ใช่ค่าสัมพัทธ์ – absolute value) คือ นำหลายๆปัจจัยมารวมกัน ไม่ต้องคำนวณตัวเงินอีก รวมออกมาได้เลย

     ปัจจัยที่นิยมใช้ในการให้ค่าคะแนน


1. ทักษะ (Skills)

การศึกษา ประสบการณ์ ความคิดริเริ่ม ความรู้วิธีการปฏิบัติและเทคนิค (know-how)


2. ความรับผิดชอบ (responsibility)

ของไทยมักจะเน้นตำแหน่งบริหาร มีลูกน้องมากหรือน้อย


3. การใช้แรง (Effort)


แรงกาย พลังความคิด วิสัยทัศน์


4. สภาพการทำงาน (working conditions) 
ความปลอดภัย ความเสี่ยง

ปัญหา คือ ต้องอธิบายได้ว่าคะแนนมีที่มาอย่างไร และคะแนนที่ได้มีความแม่นตรงพียงไร จึงพัฒนามาเป็น
การถ่วงน้ำหนัก (weighted) และใช้การแบ่งระดับ (degree of factor) รวมทั้งต้องบอกคะแนนเต็มไว้ด้วย ตัวอย่างเช่น

ปัจจัยของงาน (Job Factors)

น้ำหนัก (Weight)

ระดับ (Degree of factor)









 1       2       3       4       5

       การศึกษา (Skills)

        50 %

50    100   150   200   250

             ความรับผิดชอบ (Responsibility)
        30 %

30     70    110   150

      การใช้แรง (Effort)

        12 %

12     24      36     48     60

สภาพของงาน (Job conditions) 
         8 %


 8      24      40


คะแนนเต็ม 500

     ข้อดี

เป็นวิธีเชิงปริมาณ มีรายละเอียดเฉพาะเจาะจง (คล้ายกับวิธีที่ 3. รู้ว่าจะประเมินอะไร มีตัวเลขชัดเจน)



มีการกำหนดตัวเลขค่าบัญชีเงินเดือนไว้ก่อนแล้ว และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงงานก็ปรับค่าคะแนนได้ง่าย

     ข้อจำกัด
ใช้เวลาและค่าใช้จ่าย เพราะค่อนข้างละเอียด และต้องอาศัยการตัดสินใจ อาศัยความร่วมมือ

5. Guide Chart Profile Method (การสร้างแผนภูมิภาพรวม)
คล้ายกับวิธีการที่ 4.

     ใช้การประเมิน 3 ปัจจัยหลัก และมีปัจจัยย่อยดังนี้


1. ความรู้ในวิธีการปฏิบัติ เทคนิค (Know-how) (ซึ่งลึกกว่าความรู้ – knowledge)



การศึกษาและประสบการณ์
     ทักษะด้านการบริหาร
ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์


2. การแก้ปัญหา (Problems-solving)



สภาพแวดล้อมของการคิด (thinking environment) มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจอย่างไร



ความคิดท้าทาย (thinking challenge) แต่คิดท้าทายมากอาจเป็นอันตรายโดยเฉพาะจากพวกเดียวกันเอง


3. การตรวจสอบได้ (Accountability) หรือความรับผิดชอบที่ต้องถูกตรวจสอบ



เสรีภาพในการกระทำ (freedom to act) และผลกระทบของการกระทำที่มีต่อหน่วยงาน (impact)



ขอบเขตความรับผิดชอบ (magnitude) รับผิดชอบมากยิ่งต้องตรวจสอบมาก
โดยทุกปัจจัยต้องแปลง (convert) มาเป็นค่าคะแนน รวมคะแนนแล้วมาทำภาพรวม (profile) (ไม่แพร่หลายเพราะมีลิขสิทธิ์)

การจัดชั้นงาน หรือการจำแนกตำแหน่ง (Job Classification and Grading Method)
เป็นการประเมินค่างานวิธีที่ 2.

     การจำแนก (Classify) 
คือ การแบ่งออกเป็นประเภทต่างๆ ตามความยากง่าย หน้าที่ความรับผิดชอบ

     ตำแหน่ง (Position)
คือ งานหรือกลุ่มงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วยหน้าที่ความรับผิดชอบ และความยากในการปฏิบัติ

วัตถุประสงค์ของการจำแนกตำแหน่ง

     1. เพื่อใช้คนให้ตรงกับงาน หรือตรงกับความสามารถ (put the right man on the right job)

     2. เพื่อจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม (equal pay for equal work)
ในความเป็นจริง ตำแหน่งเท่ากัน งานไม่เท่ากันก็มี
การกำหนดตำแหน่ง 


การจำแนกตำแหน่ง (position classification)

กำหนด
จำนวนตำแหน่ง



จัดกลุ่มตำแหน่ง



ชื่อตำแหน่ง



กำหนดระดับตำแหน่ง



ระดับตำแหน่ง



กำหนดมาตรฐานตำแหน่ง



คุณสมบัติประจำตำแหน่ง

ความสำคัญของการจำแนกตำแหน่ง 
คือ   Position classification as the Keystone of civil service
ประโยชน์ของการจำแนกตำแหน่ง


- บอกรายละเอียดของหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคน


- กำหนดคุณสมบัติที่จำเป็นในการคัดเลือกพนักงาน


- กำหนดคุณสมบัติมาตรฐานของตำแหน่ง ชื่อตำแหน่ง สายงาน ระดับความชำนาญที่ต้องใช้


- สร้างความเข้าใจ ความเป็นธรรม และเป็นระบบเดียวกัน ในการจัดระดับตำแน่งตามความสำคัญของงาน


- เป็นพื้นฐานในการสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

วิธีการจำแนกตำแหน่ง

1) การจำแนกตำแหน่งตามชั้น หรือยศ (Rank classification , RC)
(ต่างกับ ranking method การประเมินค่างานวิธีที่ 1. )

     1.1   ถือชั้น หรือยศประจำตัวบุคคลเป็นหลัก

     1.2   กำหนดเงินเดือนตามชั้นยศ
ยศเท่ากัน ชั้นเท่ากัน เงินเดือนเท่ากัน (แต่ไม่ได้ดูปริมาณงาน คุณค่าของงาน)

     1.3   การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งต้องเป็นไปตามชั้นยศ     เลื่อนตำแหน่งก็ได้เลื่อนชั้นหรือยศ (เช่น ระบบทหาร)

     1.4   การดำเนินการด้านบริหารบุคคลอื่น ก็ใช้ชั้นหรือยศเป็นหลัก

     ข้อดี

มีความยืดหยุ่นในการสรรหา
สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องงานอาชีพ (career system) รับคนตั้งแต่อายุน้อย



สอดคล้องกับระบบการศึกษา Generalist ของ Europe (ในขณะที่ US เน้น Specialist)
     ข้อจำกัด
การสรรหาในปัจจุบันต้องการ Specialist (ระบบนี้จึงถูกยกเลิกไปในปี 2518)



ค่าตอบแทนไม่เป็นไปตามปริมาณและคุณภาพงาน   เปิดโอกาสให้ใช้ระบบอุปถัมภ์   ขวัญกำลังใจไม่ดี



การกำหนดตำแหน่งทำได้ล่าช้า ชั้นยศสูงสุด (ชั้นพิเศษ) ให้เฉพาะตำแหน่งบริหาร ตำแหน่งอื่นจะขึ้นยาก

2) การจำแนกตำแหน่งตามหน้าที่ความรับผิดชอบ (Duty and Responsibility classification หรือ Position classification , PC)


ใช้ในระบบราชการไทยในปี 2518 ต่อจากระบบ RC

     2.1   ถือความรับผิดชอบของตำแหน่ง หรืองานเป็นหลัก     
ไม่ยึดกับคน แต่ยึดกับงาน

     2.2   รับเงินเดือนตามระดับตำแหน่ง     
จะดีกว่าระบบ RC คือ ต้องมีการวิเคราะห์งาน ประเมินค่างานก่อน

     2.3   การแต่งตั้งถือตามความรู้ 

คุณวุฒิการศึกษา ความสามารถ และประสบการณ์

     ข้อดี

กำหนดตำแหน่งได้รวดเร็ว เพราะกำหนดไว้แล้ว การบริหารบุคคลทำได้สะดวก เพราะมีกฎระเบียบชัดเจน



การสรรหาคัดเลือกมีประสิทธิภาพ มีคุณสมบัติไว้แล้ว ค่าตอบแทนเป็นธรรมมากขึ้น มีการวิเคราะห์งาน

     ข้อจำกัด
ทำได้ยาก มีความไม่ยืดหยุ่น เพราะระบุรายละเอียด (spec ไม่ตรงลงไม่ได้) เกิดการได้เปรียบเสียเปรียบ

ข้อเปรียบเทียบระหว่าง RC กับ PC





RC



PC

การสรรหา

กำหนดพื้นฐานความรู้ไว้

ระบุคุณสมบัติไว้ชัดเจน (ความรู้เฉพาะตำแหน่ง)

การคัดเลือก (สอบ)

เน้นความรู้ความสามารถทั่วไป
ถือตามคำบรรยายลักษณะงาน

การกำหนดเงินเดือน
เป็นไปตามชั้น ยศ


ตามระดับ (ค่าของงาน)

การโอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง
มีขอบเขตกว้างขวาง

จำกัดตามคุณสมบัติตำแหน่ง

การพัฒนา

หาความจำเป็นในการพัฒนายาก
หาความจำเป็นในการพัฒนาง่ายกว่า








(กลุ่มความรู้เฉพาะด้านเหมือนกัน)
และยังมีการจำแนกตำแหน่งอีกวิธีหนึ่งซึ่งคาบเกี่ยวกันทั้งสองแบบ คือ ARC

การจำแนกตำแหน่งตามคุณวุฒิหรือคุณสมบัติของบุคคล (Qualification classification หรือ Academic ranking method , ARC)


จำแนกตามตำแหน่งวิชาการ ใช้กับข้าราชการพลเรือน ในมหาวิทยาลัย และข้าราชการครู โดยมีลักษณะสำคัญ คือ

     1. ยึดถือคุณวุฒิของบุคคลเป็นหลัก

     2. ยึดถือความชำนาญและประสบการณ์


ปัญหา คือ เป็น RC หรือ PC   เพราะ   ชื่อเป็น RC แต่ของไทยใช้ระบบ PC มาเป็นตัวจับ

     ข้อดี

ไม่ถูกกำหนดตามอัตราว่าง
คือไม่อยู่ในกรอบตามระบบ PC จะเป็น ศ. ก็ไม่ต้องรอตำแหน่ง ศ. ว่าง



ในบางระดับ (ผศ. รศ.) ให้หน่วยงานพิจารณาได้เอง และเลื่อนระดับเมื่อเงินเดือนถึงขั้นต่ำโดยอัตโนมัติ

     ข้อจำกัด
มาตรฐานการพิจารณาแตกต่างกันในแต่ละหน่วยงาน เกิดความลักลั่น



คุณสมบัติบางอย่างเป็นอุปสรรค เช่น ระยะเวลาดำรงตำแหน่งนานเกินไป จะเป็น รศ.ต้องรอ 9 ปี



ไม่ดึงดูดคนเข้าสู่ระบบ เพราะค่าตอบแทนเมื่อแรกเข้าน้อย

พัฒนาการของระบบการบริหารบุคคลของไทย

     1. ยุคระบบศักดินาบรรดาศักดิ์
บรรดาศักดิ์ เช่น ขุน หลวง พระยา ถือครองศักดินาเป็นที่ดินจำนวนไร่





รวมทั้งมีราชทินนาม ที่บอกความเชี่ยวชาญเฉพาะ

     2. ยุคระบบมีชั้นยศ

ทหารในยุคหลัง เช่น ชั้นประทวน ชั้นสัญญาบัตร

     3. ยุคระบบตำแหน่ง

พลเรือนยุคแรกนำยศทางทหารมาใช้ เช่น รองอำมาตย์ อำมาตย์ มหาอำมาตย์





หลังเปลี่ยนแปลงการปกครอง ก็เหลือแต่ตำแหน่งไม่มียศ เช่น หัวหน้ากอง อธิบดี

     4. ยุคระบบมีชั้นและตำแหน่ง (RC)
มี 5 ชั้น ได้แก่ จัตวา ตรี โท เอก และพิเศษ ร่วมกับตำแหน่ง เช่น หัวหน้ากอง อธิบดี 

     5. ยุคระบบจำแนกตำแหน่ง (PC)
มี 11 ระดับ มีการแก้ไขในปี 2535 จำแนกตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญเป็น





1) ทั่วไป
2) วิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ
3) บริหารระดับสูง หรือระดับกลาง

ค่าตอบแทน (Compensation or Remuneration)

อดีต แบ่งเป็น

     1. ค่าตอบแทน (พื้นฐาน) (Basic Compensation) 
เงินเดือน (Salary) , ค่าจ้าง (Wage)

     2. ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary Compensation)
ผลประโยชน์เกื้อกูล , สวัสดิการ

     3. ค่าจ้างจูงใจ (Wage Incentive)


การขึ้นเงินเดือน , คอมมิชชัน (ภาครัฐถือเป็นการคอรัปชั่น)

หรือ แบ่งเป็น

     1. ค่าตอบแทนทางตรง (Direct)

เงินเดือน , เงินขึ้นขั้น , การปรับค่าครองชีพ (Cost Of  Living  Adjustment)

     2. ค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect)

ผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ เช่น โครงการป้องกัน (employee security) ,


การให้บริการแก่พนักงาน (employee services) , การจ่ายเงินให้เวลาไม่ทำงาน (payment for time not work)
Compensation
- Financial 
:   Direct or Indirect



- Non-financial
:   Job or Job Environment

เหตุผลที่ต้องแบ่งค่าตอบแทนเป็นหลายประเภท เพราะ

1. หลักเกณฑ์การจ่ายแต่ละประเภทต่างกัน

     
ค่าตอบแทนหลัก จ่ายตามค่าของงาน โดยการประเมินค่างาน


ค่าตอบแทนเสริม จ่ายตามสิทธิที่เป็นสมาชิกของหน่วยงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล


ค่าตอบแทนจูงใจ จ่ายตามผลการปฏิบัติงาน (pay for performance) เช่น ผลงานดีได้เลื่อน 2 ขั้น

2. ข้อผูกพันของค่าตอบแทนแต่ละประเภทต่างกัน


ภาครัฐ เป็นกฎหมาย พรบ.เงินเดือนและเงินประจำตำแหน่ง
ภาคเอกชน เป็นไปตามนิติกรรมสัญญา

3. เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการบริหารค่าตอบแทน


เงินเดือนไม่มาก แต่ให้สวัสดิการดี
ขึ้นเงินเดือนไม่ได้ อาจจะเพิ่มค่าครองชีพให้แทน

4. เพื่อให้มีการต่อรองให้แต่ละฝ่ายได้รับประโยชน์มากขึ้น

วัตถุประสงค์ในการจ่ายค่าตอบแทน

1. ดึงดูด จูงใจ และรักษาพนักงาน

2. กระตุ้นให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ

3. เป็นเครื่องมือในการควบคุมค่าใช้จ่าย 
ภาครัฐมีบัญชีโครงสร้างเงินเดือน ทำให้ควบคุมได้ดี แต่มีปัญหาที่สวัสดิการ

4. เป็นเครื่องมือในการกำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

5. ช่วยสร้างขวัญ กำลังใจ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง

ความสำคัญของค่าตอบแทน

ต่อผู้ปฏิบัติงาน
- เป็นแหล่งรายได้ เพื่อใช้จ่าย



- เป็นเครื่องสร้างอนาคต เป็นความมั่นคง



- เป็นสิ่งจูงใจให้ทำงานดี

ต่อองค์การ / นายจ้าง
- เป็นเครื่องช่วยให้การบริหารบรรลุผล




- เป็นปัจจัยสำคัญในการดำเนินงาน (factor of production) เป็นต้นทุนการผลิต




- เป็นเครื่องกำหนดความเจริญก้าวหน้าของกิจการ

ต่อสังคม (ประเทศ)
- ด้านเศรษฐกิจ
เป็นตัวชี้วัดที่สำคัญของอำนาจซื้อ กำหนดราคาสินค้าในตลาด



- ด้านสังคม
จ้างงานมากปัญหาสังคมน้อย หน้าที่ภาครัฐ คือ ลดความแตกต่างของรายได้



- ด้านการเมือง
ภาครัฐออกกฎหมาย การเรียกร้องมีผลต่อเสถียรภาพ ภาคเอกชนก็มีการเมืองภายใน

การกำหนดนโยบายค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ (7 Criteria for Compensation Policy Effectiveness)

1. ต้องให้เพียงพอ (Adequate)
เพียงพอสำหรับครอบครัว

2. เป็นธรรม (Equitable)

เป็นธรรมภายใน โดยการประเมินค่างาน ส่วนเป็นธรรมภายนอก เปรียบเทียบยาก

3. ต้องให้สมดุลกัน (Balance)
สัดส่วนระหว่างค่าตอบแทนแต่ละประเภท

4. จ่ายแล้วได้ประโยชน์คุ้มค่า (Cost-Effectiveness)

5. ให้เกิดความมั่นคง (Secure)
ให้ตำแหน่งหน้าที่ชีวิตการทำงาน

6. ให้แล้วเป็นสิ่งจูงใจ (Incentive providing)

7. เป็นที่ยอมรับของลูกจ้าง (Acceptable of the employee)

หลักในการพิจารณาเงินเดือน (Wage Criteria)

1. ดูอัตราค่าจ้างทั่วไปในท้องตลาด (Prevailing wages)

2. ความสามารถที่หน่วยงานจะจ่าย (Ability to pay)

3. ค่าครองชีพ (Cost of living)

4. ผลผลิต (Productivity)

เอกชนใช้กำไรมาวัด แต่ภาครัฐวัดยาก

5. อำนาจต่อรอง (Bargaining power)

6. Job Requirements 

ต้องการคุณสมบัติที่มีคนน้อย ค่าตอบแทนจะสูง

7. เป็นไปตามกฎหมาย (Laws)
เช่น ค่าจ้างแรงงานขั้นต่ำ

นโยบายค่าตอบแทน

1. ระดับ


- จ่ายสูงกว่า (pay leader) , จ่ายต่ำกว่า (pay follower) หรือจ่ายตามราคาตลาด


*- ผู้มีอำนาจ ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้กำหนดระดับค่าจ้าง
ภาครัฐโดยกรรมการต่างๆเสนอให้ ครม.พิจารณา

2. โครงสร้างค่าจ้าง


- ตัวกำหนดโครงสร้าง เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรับผิดชอบ


- เน้นตามตลาดหรือเน้นเฉพาะในหน่วยงาน


- การกำหนดโครงสร้าง (Trend line : ถ้ามากกว่า 45 แสดงว่าอัตราก้าวหน้าดี ภาครัฐก็พอใช้ได้ แต่เริ่มต้นต่ำ)


   ข้อจำกัดของโครงสร้างค่าจ้างภาครัฐ เช่น แบ่งระดับเงินเดือนมากเกินไป มีขั้นเหลื่อมมากเกินไป


*- ผู้มีความรู้ ฝ่ายบุคคล เจ้าหน้าที่ค่าตอบแทน เป็นผู้กำหนดโครงสร้างค่าจ้าง

3. ระบบค่าจ้าง


- การกำหนดค่าจ้างเป็นรายบุคคล เช่น ที่ปรึกษา


- การจ่ายค่าจ้างตามผลงาน หรือ การจ่ายตามแผนการจูงใจ เช่น พนักงานขาย


*- ผู้บริหารหรือผู้จัดการสายงานหลัก เป็นผู้กำหนดระบบค่าจ้าง (เพราะรู้ว่าควรจะใช้ระบบใด)

ผลประโยชน์เกื้อกูล  (Employee services)

     ผลประโยชน์เกื้อกูล คือ เงิน หรือสิ่งที่ให้เพื่อเป็นสินน้ำใจ หรือจูงใจให้ตั้งใจทำงาน อำนวยความสะดวก รวมทั้งสวัสดิการ
     สวัสดิการ คือ สิ่งที่จัดให้เพื่อช่วยเหลือการครองชีพ เกิดความมั่นคงในการดำรงชีวิต เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่ารักษาพยาบาล

หลักการให้ผลประโยชน์เกื้อกูล (Flippo)

1.  ต้องให้เพื่อสนองความต้องการที่แท้จริง

2.  มุ่งประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าบุคคล เช่น การจัดสโมสร ประกันภัยหมู่

3.  การให้ประโยชน์เกื้อกูลควรมีความยืดหยุ่น และปรับเข้ากับความต้องการที่หลากหลายได้ดี

4.  ควรมีการสื่อข้อความอย่างทั่วถึง เพื่อให้เกิดความเข้าใจในคุณค่าของผลประโยชน์เกื้อกูล

5.  ค่าใช้จ่ายในการให้ผลประโยชน์เกื้อกูลต้องอยู่ในวิสัยที่จะทำได้ และสมเหตุสมผล

ผลตอบแทนที่บริษัทหรือหน่วยงานจะได้รับ จากการจัดให้มีผลประโยชน์เกื้อกูล


1. ทำให้การสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการดึงดูดคน


2. ขวัญ และความภักดีต่อหน่วยงานดีขึ้น


3. ลดอัตราการออกจากงาน และการขาดงาน


4. เป็นการช่วยประชาสัมพันธ์หน่วยงานที่ดี


5. ช่วยลดอิทธิพลของสหภาพแรงงาน


6. ช่วยลดโอกาสที่รัฐบาลจะเข้ามาแทรกแซง

ประเภทของผลประโยชน์เกื้อกูล (Type of benefits)

1. กฎหมายกำหนด (Legally required or Mandate benefits)


ได้แก่ ประกันสังคม (social security) , ประกันการว่างงาน (unemployment insurance) , ค่าชดเชย เงินทดแทน (worker’s compensation) , การให้ลาโดยไม่จ่ายเงิน (unpaid or family and medical leave)

2. โดยสมัครใจ (Voluntary or Discretionary benefits)


เช่น payment for time not worked , health benefits , security benefits , employee services , premium pay

- Employee services  เช่น  ช่วยเหลือด้านการศึกษา ด้านการเงิน บริการอาหาร การเดินทาง(ขนส่ง) ความเป็นอยู่ นันทนาการ   

  บริการรับเลี้ยงเด็ก ให้เสื้อผ้า(ชุดทำงาน) ค่าขนย้าย บริการผู้สูงอายุ สินค้าราคาถูก ที่จอดรถ การยกย่องพนักงาน ให้คำแนะนำ

- ของภาคเอกชนไทย  เช่น  โบนัส (ถ้าจ่ายเท่ากันได้ทุกคน เป็นผลประโยชน์เกื้อกูล ถ้าจ่ายไม่เท่ากัน เป็นค่าตอบแทนจูงใจ)

   เงินสงเคราะห์บุตร ค่าคลอดบุตร ค่าล่วงเวลา เงินกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ เงินช่วยเหลือในการทำงานกะกลางคืน การลางาน

   เบี้ยเลี้ยงปฏิบัติงานนอกสำนักงาน เงินเพิ่มพิเศษในการโยกย้าย การรักษาพยาบาล สวัสดิการเงินกู้พนักงาน สโมสรพนักงาน

- ของภาครัฐไทย  เช่น  การลา สวัสดิการการรักษาพยาบาล การศึกษาบุตร การช่วยเหลือบุตร เบี้ยกันดาร เงินเพิ่มค่าครองชีพ

   เงินเพิ่มสำหรับตำแหน่งที่มีเหตุพิเศษ หรือประจำในต่างประเทศ ค่าตอบแทนทำการนอกเวลา ค่าเช่าบ้าน เงินสอนพิเศษ 

   เครื่องราชอิสริยาภรณ์ เบี้ยประชุม รวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลเมื่อพ้นจากราชการ คือ บำเหน็จ (gratuity) บำนาญ (pension)

กองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ (กบข.)  สาเหตุที่ต้องเปลี่ยนระบบการจ่ายบำเหน็จบำนาญ

1. ระบบเดิมไม่ได้กันเงินสำรองไว้ล่วงหน้า เป็นเพียงตั้งงบประมาณไว้ต่อปี ไม่สามารถวางแผนบริหารเงินระยะยาวได้

2. ข้าราชการไม่มีหลักประกันว่าอนาคตฐานะการคลังของประเทศจะยังมั่นคงและมีเงินจ่าย

3. ระบบค่าตอบแทนในปัจจุบันให้น้ำหนักการจ่ายหลังเกษียณในอัตราสูง แต่เงินเดือนระหว่างรับราชการในอัตราต่ำ

วัตถุประสงค์ในการตั้ง กบข.

1. เพื่อเป็นหลักประกันการจ่ายบำเหน็จบำนาญ และให้ประโยชน์ตอบแทนการรับราชการ เมื่อออกจากราชการ

2. เพื่อส่งเสริมการออมทรัพย์ของสมาชิก

3. จัดสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อื่น แก่สมาชิก

การวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Research)

การวิจัย เป็นกระบวนการต่างๆที่ดำเนินไปอย่างมีระเบียบ และกฎเกณฑ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดำเนินงาน

กับข้อมูล วิเคราะห์ และตีความหมายข้อมูล เพื่อให้ได้มาซึ่งคำตอบอันถูกต้องต่อปัญหา หรือคำถามที่ได้ตั้งไว้

การวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสหวิทยาการ ทำให้ยากลำบากและสับสน มีคนสนใจน้อย

ประเภทการวิจัย

1. การวิจัยหลัก (Basic or Exploratory research)

เพื่อสร้างองค์ความรู้ และทฤษฎี

2. การวิจัยประยุกต์ (Applied or Operational research)
เพื่อแก้ปัญหา

รูปแบบการวิจัย 
(ทัศนะของ Flippo)




(De Cenzo & Robbins)
(Mondy & Noe)

1. การวิจัยแบบทดลอง (Controlled experiments)


- Controlled experiments
- Experiment

2. การวิจัยสำรวจ (Survey)
เช่น การทำโพล


- Survey


- Survey feedback

3. การศึกษาประวัติ (Historical studies) จากข้อมูลทุติยภูมิ

- Historical studies

    method

4. การวิจัยกรณีศึกษา (Case studies) ศึกษาวิธีการแก้ปัญหา




- Case studies

5. การจำลองเหตุการณ์ (Simulation)

เรื่องที่ควรทำวิจัย (ตามทัศนะของ Flippo)


จุดเน้นของการวิจัย (ตามทัศนะของ Mandy & Noe)

1. การจัดหาบุคลากร (Procurement)



     คือ การเพิ่มผลผลิต (increase productivity)

2. การพัฒนา (Development)




           ซึ่งต้องพิจารณาปัจจัย ต่อไปนี้

3. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation)


- การจัดการที่มีประสิทธิภาพ

4. การประสานประโยชน์ หรือการบูรณาการ (Integration)

- การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก

5. การธำรงรักษา (Maintenance)



- การฝึกอบรมและพัฒนา

6. การพ้นจากงาน (Separation)



- การจ่ายค่าตอบแทน พนักงานสัมพันธ์  OH&S

แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต

1. ประชากร (Demographic factor)
ไม่ใช่ดูแต่จำนวน ต้องเน้นคุณภาพด้วย

2. ความเสมอภาคในโอกาสเข้าทำงาน (Affirmative action)

3. แนวความคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD)

4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technological factor)

5. การรวมตัวของผู้ปฏิบัติงาน (Union factor)

แนวโน้มของ HR (ในทัศนะของ De Cenzo & Robbins)

1. องค์การจะเกี่ยวข้องกับ HR มากขึ้น 


(concern by organization with HRM)

2. ทัศนคติดีขึ้น ไม่มีการขู่ไล่ออก แต่ใช้วิธีเชิญออก
(removal of termination as a threat)

3. แยกเป็นสองกลุ่ม ผู้ใช้แรงงาน ผู้ใช้แรงสมอง

(creation of bimodal workforce)

4. ฝ่ายจัดการต้องทำให้องค์การเล็ก แต่มีประสิทธิภาพ
(lean and mean)

5. คู่สมรสต้องทำงานทั้งสองคน


(dual-career couples)

6. ประโยชน์เกื้อกูล และสุขภาพ


(benefits and health)

7. การทำงานที่บ้าน




(working at home)

8. จัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะกับพนักงาน

(matching the environment to employee : ergonomics)

9. สหภาพแรงงานลดบทบาทลง


(decline of unions)

(ในทัศนะของ Singer – ภาคเอกชน)


(ในทัศนะของ Stahl – ภาครัฐ)

1. กฎระเบียบของรัฐบาล



1. ยังคงยึดถือระบบคุณธรรม

    (ยาเสพติด โรคเอดส์ สิทธิส่วนตัว)


2. ผู้ทำงานต้องมีความสามารถสูง

2. การเปลี่ยนแปลงด้านกำลังคน


3. การศึกษา (ฝึกอบรม พัฒนา) ต้องกระทำอย่างต่อเนื่อง

    (สรรหา รักษา คนกลุ่มน้อย ผู้อาวุโส-อ่อนวัย)

4. จริยธรรมจะมีบทบาทมากขึ้น

3. การจัดการระหว่างประเทศ


5. ฝ่ายบริหารจะต้องมีความมั่นใจ

    (โลกาภิวัฒน์ , competitive advantage)

6. ใช้ความมั่นใจให้เกิดประโยชน์

4. สถานภาพของสหภาพแรงงาน


7. ลดการใช้ระเบียบ ข้อบังคับ

    (การปรับเปลี่ยนกลวิธี)



8. การบริหารเป็นงานที่ท้าทาย (ไปทั่วโลก) (worldwide challenge)

5. การตรวจสอบหน้าที่ในการจัดการ HR

9. การบริหารต้องมีหลักเกณฑ์ (เป็นวิทยาศาสตร์)

    (การออกจากงาน การขาดงาน พนักงานสัมพันธ์)
10.ต้องส่งเสริมให้ภาครัฐได้รับความสนใจ































