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                           วิชาการ MPA16 
กิจกรรมของ  HRM  ประกอบด้วย
1. HR Planning, Recruitment, Selection  เริ่มตั้งแต่วาง
แผนหาคนเข้ามาไปจนเขาออกไป  จัดทำแผนทดแทนกำลังคน  แผนดูแลให้เขาสร้างผลิตผลให้องค์การ  ให้มีความสามารถเหมาะสมกับงาน  ในการคัดเลือกคนเข้าทำงานเราจะเลือกคนที่เหมาะสมที่สุด  โดยดูจากคุณสมบัติพื้นฐาน  แต่ยังไม่รู้ว่าทำงานได้จริงหรือเปล่า  ในระหว่างทางจำเป็นต้องมีการปรับหรือพัฒนาให้เข้ากับงาน


2.  HR  Development  เมื่อคนเข้าทำงาน  อาจมีอุปสรรคใด ๆ ที่ทำให้เกิดปัญหาในการทำงาน  จึงต้องมีกิจกรรมที่ปรับ  เสริม  เติม  แต่งให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เป็นการเปลี่ยนแปลงที่  K-Knowledge  S-Skill  แต่สำหรับบางคนที่มีทั้ง K และ S  แต่ไม่ทำงาน  เราต้องปรับที่  A-Attitude  ซึ่งมุ่งหวังให้ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  B-Behavior  ส่งผลดีต่อองค์การ  วิธีที่ทำบ่อยคือ  E-Education  กับ  T-Training    E = การส่งเสริมการศึกษาต่อ  ซึ่งจัดโดยสถานศึกษา  ระยะเวลายาว  และใช้เงินมากกว่า  Training   ซึ่งส่วนใหญ่องค์การจะเป็นผู้จัด  ระยะเวลาสั้นกว่า  แต่เงินตอนนี้ไม่แน่บางที่บางหลักสูตรใช้งบประมาณมากกว่าการศึกษา  เช่น  การฝึกอบรม  CEO  
E  มุ่งเน้นความสัมฤทธิ์ของผู้เรียนที่สนใจในอนาคต  แต่  T  เน้นเรื่องความสัมฤทธิ์ในงานที่ทำอยู่ปัจจุบัน  มักแคบ-ลึก   ส่วน  D-Development  ไม่  Focus  ที่งาน  แต่ช่วยเปิด
Vision  ให้กว้างขึ้น  เช่น  การดูงาน


ความรู้ที่บุคลากรในองค์กรต้องรู้
· รู้ทิศทางขององค์กร  รู้จักความเคลื่อนไหวขององค์กร
· รู้เทคโนโลยี  เช่น  Computer  Internet

· รู้ภาษาต่างประเทศ  ซึ่งเปลี่ยนไปตามกระแสโลกที่เปลี่ยนไป
องค์กรต้องส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้  ทั้งการเรียนรู้แบบ  Individual  
และกลุ่ม  สร้างห้องสมุด  ศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเอง  ให้  Reward  ให้การเรียน


พัฒนาการสื่อสารโดยเฉพาะ  ภาษาคน


3.  Compensation  and  Benefits  เป็นการดึงดูดให้คนที่พัฒนาแล้วอยู่กับเราไปนาน ๆ    รูปแบบของ Compensation  มักมีการขัดแย้งว่า   จุดกึ่งกลางของความพอใจ  ซึ่งถ้ารู้สึกว่าเริ่มไม่เป็นธรรม  จะส่งเสียงเรียกร้อง  (Voice)  ถ้าไม่ได้ต้องดูว่าเขายังมี  Royalty  แต่ถ้าไม่มีคนก็ลาออก  Exit



ดังนั้น  หลายองค์กรจะกำหนดค่าตอบแทนขั้นต่ำ  แล้วให้รางวัล on top  เป็นแรงจูงใจในการทำงาน  ค่าตอบแทนเป็นเพียงส่วนหนึ่ง  แต่โดยมากไม่เกิน  30-40%  ของรายจ่ายทั้งหมด  แต่ยังมีส่วนอื่นอีก  ถือเป็น  Indirect  เช่น  สวัสดิการ  เงินพิเศษ  มี Career  Path   Career  Development



4.  Safety  and  Health  ดูแลให้คนทำงานอย่างปลอดภัย  มีสุขภาพดีทั้งร่างกายและจิตใจ  เพราะคนมีคุณภาพต้องพยายามรักษาไว้


5.  Employee  and  Labor  Relation  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง


6.  HR  Research  ซึ่งปัจจุบันเป็นทั้งหน้าที่ของ  HR  และ  Line  Manager  และผู้บริหารต้องนำผลประโยชน์ที่ได้จากงานวิจัยไปปรับปรุงพัฒนางาน
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์


ระบบ  คือ  ส่วนย่อยที่ทำงานสัมพันธ์กัน  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  การทำงานของส่วนย่อยอาจกระทบซึ่งกันและกัน  และระบบต้องมีขอบเขตชัดเจน  ระบบต้องพึ่งพาสิ่งแวดล้อม  ไม่สามารถอยู่ได้ด้วยตนเอง


ทฤษฎีระบบ  (System  Theory)  ของ  David  Easton






  Process

                              Input                          Output






         Feedback      



                                           Environment

ใน  HRM     input        คือ  คน  ที่มีความสามารถ  IQ  นิสัย  ค่านิยม  ท่าทาง
                           process    คือ  ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  เช่น  การวางแผน  การจูงใจ  การ
                                                 พัฒนา  วินัย  ค่าตอบแทน  การประเมินผล  การลงโทษ
                          Output    คือ  ผลงานที่มีประสิทธิภาพ  ความเติบโตก้าวหน้าขององค์กร  
                                                 คุณภาพชีวิตของพนักงาน
                                         ทางภายภาพ  :  เป็นระบบที่เกิดตามธรรมชาติ  มองเห็นจับต้องได้
                                                                    อธิบายได้  เช่น  ร่างกายมนุษย์
ระบบแบ่งเป็น
                                         ทางความคิด  :  เป็นนามธรรม  จับต้องไม่ได้  เราคิดขึ้นมา  อธิบายได้                
                                                                    ยาก  เช่น  ระบบการเมือง
1.  ระบบอุปถัมภ์  The  spoiled  System

      1.1  ทุกประเทศในโลกใช้ระบบนี้มาก่อน  เพราะสมัยก่อนการรวมอำนาจได้โดยผู้เข้มแข็งกว่า  ยอมรับอำนาจของหัวหน้าเผ่า   ดังนั้น  ผู้มีอำนาจเป็นผู้จัดสรรอำนาจ  และมักให้ผู้ใกล้ชิดที่มีความรักใคร่ผูกพัน  ไว้ใจได้  ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน    หลักการของระบบอุปถัมภ์  ได้แก่
1) สืบสายโลหิต  เช่น  ในประเทศจีนใช้บุตรชายคนโต
2) ชอบพอเป็นพิเศษ  แต่งตั้งผู้ใกล้ชิด
3) แลกเปลี่ยน  ใช้สิ่งของทรัพย์สินเพื่อแลกตำแหน่ง
     1.2  คัดเลือกโดยใช้เหตุผลทางการเมือง  หรือความสัมพันธ์ส่วนตัวมากกว่าความ
เหมาะสมหรือความสามารถ  (มีบ้างแต่น้อย)
                  1.3  ชื่ออื่น ๆ  เช่น  ระบบชุบเลี้ยง  ระบบญาตินิยม  ระบบเส้นสาย   
ตัวอย่าง                 อังกฤษ  เป็นระบบราชาธิปไตย  และเปลี่ยนมาเป็นประชาธิปไตย
                             สหรัฐฯ  เดิมเป็นระบบข้าหลวงจาก E  ตั้งผู้ใกล้ชิด  จนสหรัฐฯ  ประกาศ
                                           อิสรภาพ  จึงเปลี่ยนจากข้าหลวงเป็นประธานาธิบดี  ใช้การเลือกตั้ง
                             ไทย      เดิมเป็นระบบอุปถัมภ์  จน  ร.5  จึงปฏิรูประบบราชการใหม่  จึงใช้ระบบคุณธรรม  จน  ร.7  จึงมี  พ.ร.บ.ข้าราชการพลเรือน  เป็นครั้งแรก
ผลการยึดระบบอุปถัมภ์        -  รับคนเข้าทำงานตามอำเภอใจ
                                             -  ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้ความสามารถ  จึงยึดความสัมพันธ์ส่วนตัว



    -  ไม่สนใจความก้าวหน้าขององค์การ



   -   ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในการทำงาน  (คนไม่มีเส้น)
ข้อดีของระบบอุปถัมภ์
1.  บริหารงานบุคคลรวดเร็ว  เพราะไร้ระเบียบกฎเกณฑ์ไม่มากเหมือนระบบคุณธรรม
2.  เปลี่ยนแปลงแก้ไขสะดวก  เนื่องจากระเบียบไม่แน่ชัด
3.  ความขัดแย้งน้อย  เนื่องจากพวกเดียวกัน  พูดกันง่าย
4.  เหมาะสมกับบางตำแหน่งที่มีความสำคัญต่อองค์กร  เช่น  การรักษาความลับ  การเงิน
5.  สอดคล้องกับการปกครองที่มีระบบพรรคการเมือง  เพราะต้องการความช่วยเหลือตอนหาเสียง  เมื่อได้รับเลือกตั้งจึงต้องตอบแทน
ข้อเสียของระบบอุปถัมภ์
1.  ไม่ได้เลือกคนที่เหมาะสมและมีคุณภาพเข้าทำงาน
2.  รับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน
3.  คนทำงานขาดความมั่นคง  ไม่มีหลักประกันความก้าวหน้า  เพราะอยู่ที่ผู้มีอำนาจมิได้อยู่ที่
หน่วยงาน
4.  ขวัญ  กำลังใจไม่ดี  มีความเสี่ยงสูง  ไม่รู้ว่าต้องออกเมื่อไร
5.  หน่วยงานพัฒนายาก  เพราะการแต่งตั้งตามความพอใจมากกว่าความสามารถ
6.  การเมืองใช้ข้าราชการเป็นเครื่องมือ   ข้าราชการอาศัยการเมืองเพื่อไต่เต้าตำแหน่ง
2.  ระบบคุณธรรม  (Merit  System)  ระบบคุณวุฒิ  ระบบคุณความดี


เกิดขึ้นจากข้อบกพร่องของระบบอุปถัมภ์  จึงมีการเรียกร้องโดยชนชั้นกลาง  โดยประเมินความรู้  ความสามารถ  ดังนั้น  ระบบคุณธรรมจึงอยู่บนพื้นฐานความรู้ความสามารถ
ระบบคุณธรรมใช้มากในงานราชการ

หลักการ  C-SEP

1.  หลักความสามารถ  (Competence)  หมายถึง  การคัดเลือก  เลื่อนตำแหน่ง  โดยการพิจารณาที่ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นสำคัญ
2.  หลักความมั่นคงในหน้าที่  (Security  of  Tenure)  หมายถึง  เมื่อรับเข้ามาทำงานแล้ว  ตราบใดที่ยังมีความสามารถก็ยังสามารถยึดเป็นอาชีพได้  เพราะมีกฎหมายที่คอยปกป้องไม่ให้นายจ้างสามารถกลั่นแกล้งหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล
3.  หลักความเสมอภาค  (Equality  of  opportunity)  หมายถึง  การให้โอกาสเท่าเทียมกันแก่ทุกคน  เช่น  การเปิดรับสมัคร  ต้องประกาศแจ้งให้ทราบทั่วกัน  ไม่เลือกเพราะกำเนิด  ฐานะ  หรือเพศ
4.  หลักความเป็นกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality)  หมายถึง  ข้าราชการควรปลอดจากการแทรกแซงทางการเมือง  ทำงานรับใช้ประชาชน  โดยยึดตามนโยบายของฝ่ายการเมือง  แต่มิใช่รับใช้การเมืองเพื่อไต่เต้าตำแหน่ง
ข้อดีของระบบคุณธรรม
1.  สอดคล้องกับระบบประชาธิปไตย  เพราะให้ความเสมอภาคกับทุกคนที่ต้องการเข้าทำงาน
2.  ได้คนมีความรู้ความสามารถเข้ามาทำงาน  เนื่องจากมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก
3.  มีขวัญและกำลังใจ  เพราะการทำงานมีความมั่นคงไม่ถูกออกจากงานง่าย
4.  หน่วยงานมีประสิทธิภาพ  เพราะได้คนมีความรู้ความสามารถเข้าทำงาน
5.  คนทำงานมีเกียรติ  และศักดิ์ศรี  เพราะเข้ามาด้วยความสามารถ
ข้อเสียของระบบคุณธรรม
1.  ล่าช้า  สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย  เพราะต้องมีขั้นตอน
2.  ความสัมพันธ์เป็นทางการ  ทุกอย่างไปตามระเบียบกฎเกณฑ์
3.  จะได้ผลก็ต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ   เพื่อขจัดระบบอุปถัมภ์
สรุป
ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์มีวัตถุประสงค์ในการสรรหาบุคคลมาทำงาน  เพื่อหวังผลในประสิทธิภาพของงานเช่นเดียวกัน  ระบบคุณธรรมมีหลักเกณฑ์ในการทดสอบความรู้ความสามารถของคน  เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติถึง  เข้ามาแข่งขันกัน  เหมาะสมกับการสรรหาคนมาทำงานในตำแหน่งข้าราชการประจำ

ส่วนระบบอุปถัมภ์ใช้วิธีพิจารณารับเข้าทำงานจากบุคคลที่รู้จัก  สนิทสนม  คุ้นเคย  ซึ่งทำให้ขาดเหตุผลในการเลือกคนดี  มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง  แต่ถ้าเป็นงานที่เกี่ยวกับการเงิน
หรือความลับ  หรือเสถียรภาพทางการเมือง  มักต้องการคนที่ไว้เนื้อเชื่อใจได้

ดังนั้น  ระบบทั้งสองต่างเป็นอุปกรณ์ที่สำคัญของการบริหาร  เพราะต่างอุดช่องโหว่แก้ไขข้อบกพร่องซึ่งกันและกัน  ข้อสำคัญต้องระวังมิให้นำระบบใดระบบหนึ่งมาใช้ประโยชน์  เพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง   ซึ่งขึ้นกับผู้บริหารต้องมีคุณธรรมประจำใจที่จะต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  หากการใช้ทั้ง  2  ระบบในขอบเขตที่เหมาะสม  องค์กรและประเทศชาติ  ซึ่งนำไปสู่ประโยชน์สุขของประชาชน

นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์


ความหมาย    ข้อแนะนำ  แผน  แนวทางในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุเป้าหมายเป็น  Mean  ที่นำไปบรรลุ  End

ลักษณะของนโยบาย
1.  สอดคล้องกับเจตนารมณ์กับผู้บริหารระดับสูง
2.  กล่าวในลักษณะกว้าง ๆ
3.  เป็นกระบวนการที่มีการเคลื่อนไหว  ปรับเปลี่ยนได้
4.  เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร
ความสำคัญของนโยบาย
1.  เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารทราบว่า  หน่วยงานมีแนวทางในการปฏิบัติอย่างไร  จะทำหรือไม่ทำอะไร  หรือเป็นเครื่องมือที่ทำให้บรรลุเป้าหมาย
2.  ช่วยให้แต่ละฝ่ายเข้าใจถูกต้องตรงกัน  ทำให้การบริหารเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
3.  ช่วยให้เกิดความชัดเจน  เพราะมีการกำหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษร  ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทำตามได้อย่างคงเส้นคงวา  โดยไม่ต้องสอบถามผู้บังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไป
ที่มาของนโยบาย  HRM

1.  การปฏิบัติงานในองค์กรที่ผ่านมาในอดีต  การกำหนดนโยบายต้องศึกษาความต้องการขององค์กร  คนทำงาน  และวิธีการทำงานในอดีตว่าทำกันจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ  ก็สามารถนำมากำหนดเป็นนโยบายได้
2.  การปฏิบัติงานที่นิยมแพร่หลายในองค์กรหรือในประเทศ    เพราะนโยบายไม่ใช่ทรัพย์สินทางปัญญา  จึงสามารถใช้ตัวอย่างจากหน่วยงานอื่นได้  ถ้าเราเห็นว่าเขาประสพความสำเร็จ  สามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ไว้ได้
3.  ทัศนคติและในการบริหารของผู้บริหารทุกระดับ  การกำหนดนโยบายต้องประกาศและกำหนดนโยบายโดยผู้บริหารระดับสูง   แต่การที่จะมีนโยบายออกมาได้นั้น  ต้องมีการริเริ่มและต้องได้
ข้อมูลมาจากผู้บริหารระดับต่าง ๆ  รวมถึงผู้ปฏิบัติงานด้วย
4.  ความรู้และประสบการณ์ที่ได้มาจากการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ   เช่น  การแก้ปัญหาพนักงานลาออก  เมื่อการแก้ไขนั้น  ประสพความสำเร็จก็สามารถนำไปกำหนดเป็นนโยบายได้
สาเหตุที่ต้องมีนโยบาย
1.  ช่วยให้มีความคงเส้นคงวา  Consistancy  นโยบายเป็นบรรทัดฐานว่า  เรื่องต่าง ๆ จะดำเนินการอย่างไร  เช่น  เมื่อมีพนักงานทำความผิด  เราจะทำอย่างไร  โบนัสจะจ่ายอ่างไร  เราต้องกำหนดเพื่อให้การปฏิบัติมีความคงเส้นคงวา
2.  ช่วยให้เกิดความต่อเนื่องในทางการบริหาร  เมื่อผู้บริหารเปลี่ยนแปลงหรือหมดวาระก็สามารถที่จะดำเนินการต่อไปได้
3.  เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการทำงาน  เมื่อกำหนดนโยบายไว้ชัดเจน  ก็สามารถทำให้เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกัน  เช่น  การสอบข้อเขียน  การสัมภาษณ์
4.  เพื่อสร้างความภักดีต่อองค์กร  เพราะถ้าทุกคนรู้และเข้าใจตรงกันว่า  อะไรต้องทำ  ไม่ทำอะไร  มีความคิดว่าองค์กรก้าวหน้า  เราก้าวหน้า  ในไทยให้ความสำคัญกับการผูกพันต่อสถาบัน
ครอบครัว  ซึ่งเป็นปฐมภูมิมากกว่า  สถาบันการศึกษาและที่ทำงาน
       ลักษณะโครงสร้างของนโยบาย                                                 การบริหารราชการ
          วัตถุประสงค์






                กฎระเบียบ                     
    นโยบาย                                                                                                                      วิธีการปฏิบัติ                    
  วิธีการปฏิบัติ                                                                                                                 นโยบาย                     
กฎระเบียบ







          วัตถุประสงค์

   



จากโครงสร้างของนโยบายจะเห็นว่า   การทำให้นโยบายดำเนินไปได้  ต้องแสวงหาวิธีทำงาน  แล้วจึงสร้างกฎ  ระเบียบขึ้นมา  เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการปฏิบัติ


แต่ในระบบราชการ  ฐานปิรามิดจะกลับหัวลง  โดยยึดกฎระเบียบเป็นสำคัญ  ถ้าไม่มีระเบียบในเรื่องนั้นก็ไม่สามารถทำได้  โดยไม่คำนึงถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ปลายทาง
ตัวอย่าง      วัตถุประสงค์ของโรงพยาบาล  คือ  รักษาชีวิตคนไข้  เมื่อคนไข้มาถึงโรงพยาบาลจะทำทุกวิถีทาง  เพื่อรักษาชีวิตในกรณีฉุกเฉิน  ซึ่งแต่ก่อนจะให้ความสำคัญกับการถามหาบัตรคนไข้เสียก่อน  จึงเข้ารักษาได้  จึงทำให้เกิดโรงพยาบาลเอกชนขึ้น


นโยบายนั้น  คือ  การประกาศแนวทางการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  (A declared course  of  action  to  be  taken  in  the  future)  ซึ่งเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร  ที่ผู้ปฏิบัติงานจะได้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคงเส้นคงวาไม่ต้องถามผู้บังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไป  นโยบายจะกำหนดกรอบในการมอบหมายอำนาจในการตัดสินใจ  ลดความแน่นอนในการปฏิบัติงาน  ขจัดความเข้าใจผิด  และเป็นพื้นฐานในการกำหนดทิศทางการปฏิบัติงาน


แต่วิธีปฏิบัติงานนั้น  คือ  เครื่องมือที่จะนำนโยบายไปปฏิบัติ  (A drill  to  implement  policy)  ซึ่งต้องบอกว่ามีงานอะไรบ้างที่ต้องทำ  เป็นรายละเอียดของงานที่ต้องทำ  และวิธีการว่าต้องทำอย่างไร
ขั้นตอนในการกำหนดนโยบาย  มีดังนี้ : Paul & Faith  Pigors

1)  ริเริ่มนโยบาย  (Initiation  Policy)  โดยผู้บริหาร
2)  หาข้อมูลหรือข้อเท็จจริง  (Fact  Finding)  เป็นการรวบรวมข้อเท็จจริง  ข้อมูลว่าเรื่องนั้นจำเป็นต้องเป็นนโยบายหรือไม่   ถ้าจำเป็นก็
3)  เสนอร่างแก่ผู้บริหารสูงสุด  (Recommending to top management)  ซึ่งถ้าเห็นด้วยก็
4)  เขียนนโยบายออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร  (Putting a policy in writing)  จากนั้นก็นำ
5)  นำนโยบายออกมาอภิปรายหรืออธิบายนโยบายต่อผู้บริหารระดับสูง (Discussing  policy)  จนแน่ชัดว่าจะกำหนดเป็นนโยบาย  ก็จะ
6)  อนุมัติและประกาศใช้นโยบาย  (Adoption  and  Approve  policy)

7)  เผยแพร่นโยบาย  (Releasing  policy)  ให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องรับทราบ
8)  การนำนโยบายไปปฏิบัติ  (Administrating  policy)

9)  ติดตามผลการปฏิบัติตามนโยบายนั้น  (Follow  up)

10)  ประเมินผลนโยบายว่าสามารถนำไปปฏิบัติได้มากมายแค่ไหน  (Evaluation)  ซึ่งถ้าใช้ได้ดี  ก็ใช้ต่อไป  แต่ถ้ามีข้อบกพร่องก็ต้อง
11)  ปรับปรุงหรือกำหนดนโยบายใหม่  (Adjusting  or  Formulating  a  policy)

ข้อคำนึงในการกำหนดนโยบาย   ควรมีลักษณะสำคัญ  ดังนี้
1)  มีวัตถุประสงค์ของนโยบายในด้าน  HRM  มักกำหนดวัตถุประสงค์ในเรื่องของ  
· ค่าจ้างที่เป็นธรรม
· สภาพการทำงานที่ดี
· มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  เช่น  ระบุว่าจะต้องได้รับหลักประกันที่ดีอย่างไร
· เน้นการมีส่วนร่วม  เช่น  ระบุในนโยบายว่ามีการถามหรือสำรวจความคิดเห็น
· โอกาสก้าวหน้า  เช่น  สามารถไต่เต้าขึ้นไปได้ถึงตำแหน่งใด  เวลาเท่าใด  หรือในงานที่ก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่มีน้อย   ก็มีความก้าวหน้าทางด้าน
       อื่น ๆ   อย่างไร          
· ความแน่ชัดในการให้ความสำคัญของแต่ละคน  เช่น  ถ้าไม่มาสายจะได้รับ  
การยกย่องอย่างไร
· ความแน่ชัดในการให้ความสำคัญกับกลุ่ม  เช่น  ในธุรกิจ  MLM  มักระบุ
       เป็นทีมมากกว่าเฉพาะบุคคล  เวลาได้รางวัลได้ทั้งกลุ่ม
2)  การกำหนดนโยบายต้องครอบคลุม  มีมาตรฐานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
3)  เขียนชัดเจนในวัตถุประสงค์  และขอบเขตแน่ชัด  ไม่ควรเขียนทั่ว ๆ ไป
Paul & Faith  Pigors  สรุปลักษณะสำคัญของการกำหนดนโยบาย  HRM  ไว้  3  ประการ  คือ
1)  เป็นการยืนยันความมุ่งหมายระยะยาวของหน่วยงานในกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกัน  ตั้งแต่คัดเลือก  บรรจุ  แต่งตั้ง  โอนย้าย  เลื่อนตำแหน่ง
2)  เป็นข้อผูกพันให้ผู้บริหารทุกระดับต้องปฏิบัติ
3)  เป็นตัวชี้ขอบเขต  อำนาจของผู้บริหารว่ามีมากน้อยเพียงไร
Devele  Torrington  and  Laura  Hall  เสนอข้อพิจารณาในการกำหนดนโยบาย  HRM  ดังนี้
1)   นโยบายจะไม่สามารถแปลงไปสู่การปฏิบัติได้  ถ้าปราศจากผู้กำหนดนโยบายและผู้นำนโยบายมาใช้ให้เกิดผล
2)   ความรับผิดชอบจะเกิดขึ้น  เมื่อการกำหนดนโยบายเกิดภายในองค์กรนั้นเอง
3)   นโยบายจะบรรลุวัตถุประสงค์  และได้รับการปฎิบัติเมื่อผู้ที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย
ประโยชน์ในการกำหนดนโยบาย  HRM

1)  สร้างจิตสำนึกด้านคุณค่าและความสำคัญด้าน  HRM  แก่ผู้บริหาร
2)  เป็นแนวทางการปฏิบัติแก่ฝ่าย  HRM  ให้ดำเนินไปทิศทางเดียวกัน
3)  ทำให้การปฏิบัติงานด้าน  HRM  ขององค์กรมีความต่อเนื่อง
4)  เป็นสิ่งที่สะท้อนภาพลักษณ์ขององค์กรต่อสาธารณชน  ทำให้องค์กรนี้เป็นที่ยอมรับแก่บุคคล
ทั่วไป
5)  ทำให้พนักงานในองค์กรรู้และเข้าใจทิศทาง  HRM  ในองค์การ
นโยบาย  HRM  ด้านต่าง ๆ ที่องค์กรส่วนใหญ่นิยมใช้ 
-   นโยบายการพัฒนาบุคลากร  เพื่อการเตรียมคนให้มีความสามารถที่จะทำงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  ซึ่งมีทั้งการจัดอบรมในองค์กรเอง  จ้างคนมาอบรม  ดูงาน  สัมมนา  ประชุมวิชาการ
-   นโยบายการพิจารณาความดีความชอบ   ในระบบราชการเป็นการหมุนเวียนทำให้คนที่ทำความดีอาจไม่ได้รับรางวัลตอบแทน  ในเอกชนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนพิจารณาขึ้นเงินเดือน
-   นโยบายอื่น ๆ   เช่น  นโยบายความก้าวหน้าในงาน   นโยบายการจัดสวัสดิการ   นโยบายการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน   นโยบายด้านแรงงานสัมพันธ์  นโยบายการรักษาความปลอดภัยในการทำงาน
นโยบายด้าน  HRM   ของภาครัฐ  แบ่งได้  2  ระดับ  คือ
1)  นโยบายการบริหารงานบุคคลโดยส่วนรวม
     -   การยึดระบบคุณธรรมเป็นหลัก  ตั้งแต่  ร.7   ที่มีพ.ร.บ.  ระเบียบข้าราชการพลเรือน  โดยมีพระราชประสงค์ที่จะคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ารับราชการเป็นอาชีพ   ซึ่งไม่ได้กำหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษร  แต่ใช้หลักการ  เช่น  เปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนมาสมัคร  แล้วสอบ  การคัดเลือกดูจากคะแนน
    -  เรื่องที่ถือได้ว่าเป็นนโยบายการบริหารงานบุคคลภาครัฐโดยส่วนรวมของภาครัฐ  คือ  การจัดตั้งองค์กรกลางบริหารงานบุคคล  ซึ่งมีหลายแห่ง  ตามประเภทของข้าราชการ
   -  นโยบายการบริหารงานบุคคลโดยส่วนรวม  ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมืองของประเทศ
2)  นโยบายการบริหารงานบุคคลแต่ละด้าน  เช่น
-  นโยบายการสรรหาและคัดเลือก  ใช้ระบบปิด  โดยเปิดรับเฉพาะตำแหน่งที่ว่าง   และเริ่มจากระดับล่าง  ไม่เกินระดับ  4  ใช้วุฒิการศึกษาเป็นหลักโดยการสอบข้อเขียน  ไม่ใช้ประสบการณ์หรือความสามารถพิเศษ
-   นโยบายด้านการจ่ายค่าตอบแทน  ตายตัวมีตารางกำหนดขั้น  ไม่สูงเท่าเอกชน  เน้นสวัสดิการประโยชน์เกื้อกูล   ใช้วุฒิการศึกษาเป็นตัวกำหนดค่าตอบแทน   ต่างจากเอกชนที่ใช้ความต้องการของตลาดเป็นตัวกำหนด
-  นโยบายด้านการสร้างขวัญและกำลังใจและเสริมศักดิ์ศรีของราชการ   เช่น  การได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์  ในสิงคโปร์ข้าราชการมีโบนัส  ในไทยกำลังเริ่ม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resource  Planning)



เป็นภารกิจและหน้าที่ของฝ่าย  HRM  ที่มุ่งให้องค์กรมีคนเพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  การวางแผน  HR  มีความสัมพันธ์กับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ  การวางแผน  HR  ทำให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน


HR  planning  หมายถึง  กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้อง  (Demand)  คนในอนาคตอย่างมีระบบ  โดยระบุจำนวน   ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงานรวมถึงระดับของทักษะความรู้ความสามารถที่ต้องการ  เพื่อให้องค์การมั่นใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  และเพียงพอ  เข้ามาทำงานในช่วงเวลาที่เหมาะสม  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  (Right  Numbers,Time, Place, Skill)  
แนวคิดพื้นฐานของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
1)   องค์กรต้องมีเป้าหมายในการดำเนินการและวางแผนการใช้  HR  อย่างมีประสิทธิผล
2)  ต้องทราบแน่ชัดถึงความต้องการ  HR  ทั้งหมดในองค์การ
3)   เตรียมการในการพัฒนาองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4)   จัดระบบการทำงานให้มีประสิทธิภาพ  และใช้ประโยชน์จากศักยภาพของคนให้มากที่สุด
5)   จัดสภาพแวดล้อมที่เชิญชวนให้บุคคลสนใจเข้ามาทำงาน


จากข้อ  1  และ 2  จะเห็นว่าแผนมักล้มเหลว  เพราะพูดในเฉพาะความต้องการ  (Demand)   แต่ไม่ได้บอกว่าจะหาคนมาได้  (Supply)  อย่างไร   ใครเป็นคนผลิต  จึงจำเป็นต้องรับคนเข้ามาก่อนแล้วมาทำข้อ  3  แต่ในองค์กรเอกชน  จะไม่เน้นการพัฒนามาก  เนื่องจาก  จ้างคนที่พัฒนาแล้วมาทำงาน   แต่ภาครัฐนิยมเลื่อนคนจากภายใน  ดังนั้น  การวางแผน  HR  จึงเน้นเรื่องการพัฒนาบุคคล   เพื่อเตรียมคนให้พร้อมกับตำแหน่งทั้งในปัจจุบันและอนาคต   ซึ่งต้องทำเป็นระบบ


ในส่วนที่  3  อ่านเพิ่มเติมในชีท  เพราะกล่าวอย่างละเอียดแล้ว
4. การจูงใจ
ทฤษฎีแรงจูงใจ
1)  Hierachy  of  Need  ของ  Maslow   มีหลักการ  ดังนี้
     1.1)  แรงจูงใจมี  5  ขั้น  คือ  ด้านร่างกาย  ความปลอดภัย  ด้านสังคม  เกียรติชื่อเสียง  และความต้องการทำงานเต็มตามศักยภาพ
    1.2)   ต้องเริ่มจากต่ำไปหาสูง
    1.3)   เมื่อเติมเต็มขั้นใดแล้วก็จะไม่กลายเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป
2)  x-y  theory  ของ  McGregor
สมมุติฐานว่าคนมี  2  ชนิด  คือ  x   คนขี้เกียจ  เฉื่อยชา   และ  y   คนขยัน  กระตือรือร้น  แล้วหาวิธีตอบสนองหรือจูงใจที่เหมาะสมกับประเภทของคน
3)   Motivation-Hygiene  ของ  Hertzberg

Hygiene  Factor  คือ  ปัจจัยที่นายจ้างต้องจัดหาในการทำงาน   ถ้าบกพร่องทำให้การทำงานไม่ดี  แต่ถ้ามีมากเกินไปไม่กระตุ้นให้ทำงาน  เช่น  แสงสว่าง  เงินเดือน
Motivation  Factor  คือ  สิ่งที่เติมให้จะทำให้เกิดแรงจูงใจ  เช่น  ความก้าวหน้า  ได้รับผิดชอบงานสำคัญ   ได้รับการช่วยเหลือและยอมรับ
4)   ERG  theory : Alderfer  มี  3  ระดับ  คือ
      1)   E- Existense  -  ด้านร่างกาย    -  Low

    2)  R – Relatedness -  ด้านสังคม      -  Mediam

    3)  G – Growth  -  ความก้าวหน้า          -  High

5)  McCeland’s  theory  :  McCeland    มี  3  ระดับ  คือ
      1)  Achievement  -  ประสบความสำเร็จ   งานที่ท้าทายความสามารถ
     2)  Power  -  อำนาจ
     3)  Affiliation  -  สัมพันธภาพ
6)  Goal  Setting  theory  :  Locke

      กำหนดเป้าหมายที่ท้าทายจึงเป็นแรงจูงใจ  เป้าหมายที่ง่ายเกินไปไม่เป็นแรงจูงใจส่วนเป้าหมายที่ยากเกินไปทำให้ท้อแท้
7)Reinforcement’s  theory  :  Skinner
การควบคุมพฤติกรรมของคนให้ควบคุมที่ผล  พฤติกรรมใดอย่างให้ทำอีกก็ให้ผลตอบแทนทางบวก   พฤติกรรมใดอยากให้เลิกก็ให้ผลตอบแทนทางลบ
8)  Equity  theory  :  Stacy  Adam
     มนุษย์มักเปรียบเทียบสิ่งที่ได้รับกับตนเองและสังคม   ถ้าพบว่าเป็นธรรมก็สบายใจ  แต่ถ้าพบว่าไม่เป็นธรรม  ก็จะมีปฏิกริยาตอบสนอง
9)  Expectancy  theory  :  Vroom

      เชื่อว่าแรงจูงใจ  เกิดจากความคาดหวังว่าทำงานแล้วจะประสบความสำเร็จ  คาดหวังในผลตอบแทนเมื่อไม่สำเร็จ    คาดหวังว่าผลตอบแทนมีคุณค่าสำหรับเขา
เทคนิคการจูงใจให้พนักงานทำงาน
1)  Management  by  objective

    -  นำวัตถุประสงค์ขององค์กรมาเป็นวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน
      -  นำเป้าหมายกว้าง  ๆ  ขององค์กรมาเป็นเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน
     -  การกำหนดเป้าหมายให้ระดับล่างมีส่วนกำหนด   และมีส่วนกำหนดบทบาทหน้าที่ของตนเอง
ลักษณะสำคัญ   มีเป้าหมายเฉพาะ  มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  มีกรอบเวลา  สามารถวัดผลการปฏิบัติได้
ทฤษฏีจูงใจที่ใช้   Goal  Setting  theory

2)  Organizational  Behavior  Modification

· จุดมุ่งหมายให้คนทำงานเต็มตามศักยภาพที่สุด
· หลักการ   คือ  วิเคราะห์พฤติกรรมที่มีผลต่อการทำงาน
· วิธีการ   โดยการสังเกตุการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง
· ทฤษฎีที่ใช้  คือ  Reinforcement  theory  - วางเงื่อนไขในการทำงาน  และทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของ  Burdura

ลักษณะสำคัญ   เน้นพฤติกรรมที่สังเกตได้   วัดแบบ  Objective   เน้นการประเมินโครงการ  เน้นการปฏิบัติจริงหลังเรียนรู้
3)  Employee  Involvement  Programs


การใช้ความร่วมมือสนับสนุนของพนักงาน  เพื่อสร้างข้อตกลงที่ดีนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การ  เช่น
-  Participative  Management   ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  เช่น  ประชุม  ให้ข้อมูลกับฝ่ายบริหาร   เพราะยิ่งมีข้อมูลมากยิ่งตัดสินใจได้ดี
-  Representative  Participation   ให้ตัวแทนเข้ามามีส่วนร่วม  ซึ่งอาจทำได้โดยกลุ่มพนักงานที่ถูกเสนอ  หรือถูกเลือก  (Works  Councils)  หรือส่งตัวแทนพนักงานเข้ามาเป็นคณะกรรมการบริหาร  เพื่อให้คำปรึกษาและร่วมตัดสินใจ  โดยเฉพาะกรณีที่ดีผลกระทบต่อพนักงาน
-  Quality  Circles  เป็นการแก้ปัญหาในการทำงาน  เพื่อให้มีผลผลิตสูงขึ้นมีคุณภาพดีขึ้น  ประหยัดต้นทุนการผลิตลง  โดยมอบหมายเป็นกลุ่มเล็กและมีหัวหน้ากลุ่ม  ร่วมกันแก้ปัญหา  มีส่วนร่วม   มีการสื่อสารที่ดีในกลุ่ม
-  Employee  stock  ownership   เปิดโอกาสให้พนักงานเป็นเจ้าของโดยเป็นผู้ถือหุ้นขององค์กร   ซึ่งทำให้รักษาผลประโยชน์เหมือนเป็นเจ้าของกิจการมีความรักองค์กรและมุ่งมั่นสร้างให้องค์กรเจริญเติบโต
4)  Variable  Pay  program  เป็นการจ่ายค่าจ้างตามผลการปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือองค์การ  มีทั้งจ่ายตามจำนวนชิ้นงาน (Piece – Rate  Plans)  จ่ายเป็นเงินตามเป้าหมายที่กำหนด  (Bonus)  จ่ายตามผลกำไร  (Profit  sharing  plans)  หรือจ่ายตามสามารถช่วยองค์กรประหยัดค่าใช้จ่าย  และเพิ่ม  Productivity  ได้  (Gain  sharing)

ทฤษฏีที่ใช้  คือ  Expectancy  theory

5)  Skill- Based  pay  plans    จ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ  มุ่งให้พนักงาน พัฒนาทักษะหลายด้านเพิ่มขึ้น   สามารถทำงานเต็มศักยภาพของตนเององค์กรมีบุคลากรที่มี  Multi – Skill

ทฤษฎีที่ใช้  คือ  ERG theory,  McCeland  theory,  Reinforment theory, Equity  theory

6)  Flexible  Benefit  ผลประโยชน์เกื้อกูลแบบยืดหยุ่น  เหมาะสมตามสภาพและความต้องของพนักงาน    ใช้ทฤษฏีความคาดหวังของ  vroom

7)  Comparable  Worth   งานเท่ากัน  เงินเท่ากัน  ไม่เลือกเพศ  ผิว  ศาสนา   ใช้ทฤษฎี  Equity  theory

ลักษณะสำคัญในการใช้ทฤษฎีจูงใจ  ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
1.  Learning  theory  ทำอย่างไรจึงรู้ว่าพฤติกรรมอะไรที่ทำให้พนักงานทำงานอย่างที่
องค์กรตั้งเป้าหมาย   เพื่อจะได้เสริมแรงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา  และขจัดพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ
2.  Goal  Setting  theory  จะตั้งเป้าหมายอย่างไรจึงท้าทาย
3.  Expectancy  theory  มีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลในการสร้างแรงจูงใจ
4.  Equity  theory  อะไรเป็นสาเหตุให้พนักงานมองว่าเป็นธรรมหรือไม่  เพื่อให้มีผลต่อการจูงใจ
5.  Job  Characteristic  theory  จะออกแบบนโยบาย  HRM  อย่างไรที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ค่าจ้าง  เงินเดือน  และผลประโยชน์เกื้อกูล


ค่าตอบแทน  (Compensation)  หมายถึง  เงินที่จ่ายให้สำหรับการทำงาน  รวมถึงประโยชน์และบริการที่องค์กรจัดให้แก่บุคลากร


หรือหมายถึง  ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  ที่จ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจเป็นรูปตัวเงินหรือไม่ก็ได้

1)  เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ


2)  เพื่อจูงใจให้ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ


3)  ส่งเสริมขวัญ  กำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน


4)  เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น


ถ้าเป็นราชการเราเรียกว่า  เงินเดือน (Salary)  เพราะจ่ายเมื่อทำงานเสร็จที่สิ้นเดือน     แต่ถ้าเป็นเอกชนอาจจ่ายเป็นรายสัปดาห์  ชั่วโมง  หรือตามผลงานก็ได้  จึงเรียกว่า  ค่าจ้าง
(Wage)  


ค่าตอบแทน  มี  3  ประเภท  (อ. สุจิตรา  กล่าวเพียง  2  ประเภท)


1)  ค่าตอบแทนหลัก  (Direct  compensation)  คือ  เมื่อทำงานให้ใครก็ได้ค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนหรือค่าจ้าง  (Cost of  living  adjustment)  ค่าครองชีพ   ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่ผูกพันระยะยาวตลอดไป


2)  ค่าตอบแทนเสริม  (Indirect  compensation)  ได้แก่  สวัสดิการต่าง ๆ  ผลประโยชน์เกื้อกูล


3)  ค่าตอบแทนจูงใจ  (Incentive  pay)  เช่น  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  โบนัส      ค่าคอมมิสชั่น  เบี้ยขยัน  เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายเป็นครั้งคราว  ไม่ผูกพัน


ค่าจ้าง   หมายถึง   เงินที่จ่ายให้ลูกจ้างโดยคิดตามผลงานที่ทำให้ตามจำนวนชั่วโมง  หรือจำนวนวันที่ทำงาน   ลูกจ้างจะได้เงินค่าจ้างเฉพาะวันที่ทำงาน   หากหยุดงานก็จะไม่ได้รับค่าจ้างในวันหยุด


เงินเดือน  หมายถึง   เงินที่จ่ายให้เป็นรายเดือน   หรือรายปี  ไม่สัมพันธ์กับผลงาน  หรือจำนวนชั่วโมง   ดังนั้นหากหยุดหรือเจ็บป่วยก็ยังได้รับเงินเดือน


สวัสดิการ  หมายถึง  ประโยชน์ที่ให้กับบุคลากร  เพื่อช่วยเหลือค่าครองชีพ   เกิด  ความมั่นคงในการดำรงชีวิต  และเป็นการบำรุงขวัญ   โดยไม่เป็นไปตามค่าของงาน   แต่จ่ายเพราะ
เป็นสมาชิกขององค์กร  เช่น  ค่าเบี้ยเลี้ยง   ค่ารักษาพยาบาล   ค่าเล่าเรียนบุตร   ไม่ว่าจะตำแหน่งอะไรก็เบิกได้ตามสิทธิ


ผลประโยชน์เกื้อกูล   (Fringe  benefit)  หมายถึง   ประโยชน์ที่ให้แก่บุคลากร  นอกเหนือจากค่าจ้าง   เงินเดือน   เพื่อสนับสนุนให้ทำงานดีขึ้น   หรือเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานกับองค์กร  และเมื่อพ้นสภาพแล้ว   เช่น   การมีรถรับส่ง   มีบ้านพัก   หรือที่พักราคาพนักงาน    บำเหน็จ   บำนาญ
เหตุผลที่แบ่งค่าตอบแทนเป็นหลายประเภท
1.  วัตถุประสงค์   หลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนแต่ละประเภทต่างกัน   เช่น  
     -   ค่าตอบแทนหลัก   จ่ายตามค่าของงาน  เช่น  งานรับผิดชอบสูงค่าตอบแทนก็สูง   หรือข้าราชการจ่ายตาม  พรบ.เงินเดือน    เอกชนจ่ายไม่น้อยกว่าค่าแรงขั้นต่ำ
     -   ค่าตอบแทนเสริม   จ่ายตามสิทธิที่เป็นสมาชิกขององค์กรนั้น   เช่น   ค่ารักษาพยาบาลจ่ายตามค่าใช้จ่ายที่เกิดจริง   โดยไม่ได้ดูที่ระดับชั้น
     -   ค่าตอบแทนจูงใจ   จ่ายตามผลของการปฏิบัติงาน  (Pay  for  performance)  เช่น  Bonus,  commission      

Bonus  เป็นได้ทั้งค่าตอบแทนเสริม  และค่าตอบแทนจูงใจ  ถ้าให้ทุกคนเท่า ๆ กัน  เป็นค่าตอบแทนเสริม   แต่ให้ตาม  performance  จะได้มากน้อย  ไม่เท่ากันตามผลงาน
2.  ข้อผูกพันของค่าตอบแทนแต่ละประเภทต่างกัน
      -   ค่าตอบแทนหลัก  เกิดจากสัญญาว่าจ้าง,  กฎหมายแรงงาน  (เอกชน)  หรือเป็นไปตามพรบ. เงินเดือน  (รัฐ)  จึงไม่สามารถแก้ไขปรับเปลี่ยนได้   เป็นความผูกพันระยะยาว
-  ค่าตอบแทนเสริม,  ค่าตอบแทนจูงใจ   เกิดจากฝ่ายบริหารเป็นผู้พิจารณา  ไม่ผูกพัน
3.  เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการบริหารค่าตอบแทน
      การปรับเงินเดือนอย่างเดียวทำให้ได้เปรียบเสียเปรียบในบางตำแหน่ง   เพราะการขึ้นต้องขึ้นตามระดับขั้นของตัวเอง   และต้องใช้เม็ดเงินจำนวนมาก  แต่ถ้ามีหลายประเภททำให้สามารถให้ในรูปแบบอื่นที่ไม่ใช่เงินก็ได้
4.  เพื่อให้มีการต่อรอง  แต่ละฝ่ายได้รับประโยชน์มากขึ้น   เช่น  เงินเดือนอาจให้มากกว่านี้ไม่ได้   แต่ได้วันพักร้อนเพิ่มขึ้น   ได้ห้องทำงานส่วนตัว
ความสำคัญของค่าตอบแทน
1.   ต่อผู้ปฏิบัติงาน   -  เป็นแหล่งรายได้ที่สำคัญ   รายได้หลัก -  สามารถเก็บออมเพื่อสร้างอนาคต -  เป็นค่าตอบแทนจูงใจ   เป็นสิ่งให้พนักงานทำงานดี  -  บอกระดับในสังคมของบุคคลนั้น
2.  ต่อองค์กร  -   ช่วยให้การบริหารงานบุคคลบรรลุผล  เพราะทุกคนทำงานต้องหวังค่าตอบแทน  -  เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้งานดำเนินต่อไปได้   -   เป็นเครื่องกำหนดความเจริญก้าวหน้าของกิจการ   เช่น  การยอมจ่ายค่าตอบแทนสูง  หรือซื้อตัว
3.   ต่อสังคมส่วนรวม   -  ด้านเศรษฐกิจ  เมื่อได้ค่าตอบแทนมาจากการทำงานก็ทำให้ประชาชนมี
อำนาจในการซื้อ   ทำให้เอกชนกล้าลงทุนผลิตเพราะขายได้  ทำให้รัฐบาลเก็บภาษีได้มากขึ้น   มีเงินงบประมาณมากขึ้น   ทำให้ระบบเศรษฐกิจมหาภาคหมุน   -  ด้านสังคม   ในไทยจ่ายภาษีสังคมมาก  ทั้งที่มีรายได้ต่ำเนื่องจากเราช่วยเหลือพึ่งพากันมาจากสังคมเกษตร   แต่ทางตะวันตกเมื่อเดือดร้อนจะช่วยตัวเองจากเงินออม   หรือเจ็บป่วยก็มีระบบประกันสังคมเข้ามาช่วย  -  ด้านการเมือง   พรรคการเมืองใช้เป็นเครื่องมือหาเสียง  โดยการขึ้นเงินเดือนข้าราชการ  หรือปรับค่าจ้างขั้นต่ำ
วัตถุประสงค์ในการจ่ายค่าตอบแทน
1.  เป็นเครื่องมือดึงดูด   รักษาคนมีความสามารถไว้กับองค์กร
2.  กระตุ้นให้คนทำงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด
3.  เป็นเครื่องมือในการควบคุมค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้าง  เช่น  ไม่เกิน  30%  ของค่าใช้จ่ายดำเนินการ
4.  เพื่อเป็นเครื่องมือในการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  คนมีคุณภาพสูง  เงินเดือนก็สูง
5.  สร้างขวัญและกำลังใจ  และความสัมพันธ์ที่ดี  ทั้ง  2  ฝ่าย  คือ  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมทั้ง 2 ฝ่าย


ในบรรดาเครื่องมือสำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุด  คือ  ค่าตอบแทนเพราะเป็นรูปธรรม  สามารถดึงดูด  จูงใจและรักษาคนไว้ได้   ซึ่งในปัจจุบันยังไม่มีอะไรที่มีอิทธิพลยิ่งกว่า
หลักการสำคัญในการกำหนดค่าตอบแทน  :  Thomas  Patten (AE-BASIC)

1.  ความเพียงพอ  (Adequacy)  เพียงพอต่อรายจ่ายในการดำรงชีวิตและเลี้ยงครอบครัว   ซึ่งเป็นไปได้ยากเพราะแต่ละคนมีความเพียงพอไม่เท่ากัน
2.  ความเป็นธรรม  (Equity)  ตามหลักแล้ว  งานเท่ากัน  เงินต้องเท่ากัน โดยเปรียบเทียบในองค์กรและนอกองค์กร   ซึ่งเป็นไปได้ยากอีกเช่นกัน   ซึ่งในความเป็นจริง  ขึ้นอยู่กับอำนาจในการที่จะจ่าย
3.  ความสมดุล  (Balance)  หมายถึงสัดส่วนระหว่างค่าตอบแทนหลัก  และค่าตอบแทนเสริมว่าควรเป็นเท่าใด   เช่น  ในเอกชนจะเป็น  90 : 10  ในภาครัฐ  75 :  25
4.  ความมั่นคง  (Security)  เมื่อเข้ามาทำงานเราก็ต้องดูแล  เช่น  การมีประกันสังคมให้ยามเจ็บป่วย   หรือบาดเจ็บก็มีกองทุนทดแทน  เมื่อจากองค์กรไปแล้วก็ยังดูแล  เช่น  กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ  กองทุนประกันการว่างงาน   กองทุนประกันการสูงอายุ
5.   การจูงใจคน  (Incentive)   ค่าตอบแทนต้องจูงใจคนให้ตั้งใจทำงาน  และจูงใจที่จะทำงานตลอดไป  เช่น  ภาคเอกชนใช้อัตราค่าจ้างที่สูงจูงใจ    แต่ภาครัฐจูงใจด้วยสวัสดิการ  เกียรติ  ศักดิ์ศรี
6.   มีประสิทธิภาพ  (Cost  effective)  ค่าตอบแทนเป็นค่าใช้จ่ายที่สำคัญในการดำเนินงานให้กิจการลุล่วงด้วยดี   จึงต้องควบคุมให้ได้ว่าควรเป็นเท่าไรถึงจะทำให้เกิดผลประโยชน์ตอบแทนในการทำงานให้องค์กรสูงสุด   ซึ่งการควบคุมให้เกิดประสิทธิภาพนี้ส่งผลให้องค์กรมีผลกำไร   ในภาครัฐจะเห็นตัวอย่างจากการควบคุมไม่ได้  เช่น  การเบิกค่ารักษาพยาบาลเกินความจำเป็น
7.  เป็นที่ยอมรับของพนักงานทุกคน  ไม่เกิดการเปรียบเทียบทั้งในและนอกองค์กร  (Accept)

ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการกำหนดค่าตอบแทน
1.  อุปสงค์และอุปทานของแรงงาน   และอัตราค่าจ้างทั่วไป   การกำหนดค่าจ้างตอบแทน  ดูจากราคาในท้องตลาด   ถ้าเป็นอาชีพที่ขาดแคลนมีความต้องการมาก  ค่าจ้างจะแพง  หรือในบางครั้งเอกชนขยายตัวมากก็ทำให้ขาดแคลนจึงต้องมีการซื้อตัวบุคลากร
2.  ความสามารถในการจ่ายขององค์กร   ภาคเอกชนมีกำไรมากก็สามารถจ่ายค่าตอบแทนได้สูง   ภาครัฐมีจำนวนคนมากทำให้ความสามารถในการจ่ายก็น้อย
3.  ค่าครองชีพ   ค่าตอบแทนควรสอดคล้องกับค่าครองชีพ  ซึ่งเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในต่างประเทศมักปรับค่าจ้างตามดัชนีราคาผู้บริโภค  หรือเงินเฟ้อ  เรียกว่า  การปรับค่าครองชีพ  (Cost  of  Living  Assesment  :  COLA)  
4.   สหภาพแรงงาน   หรืออำนาจในการต่อรองเรื่องค่าตอบแทน   ซึ่งขึ้นกับว่าเป็นอำนาจในระดับใด   ยิ่งเป็นในระดับประเทศ   ยิ่งมีอำนาจในการต่อรองมาก   ในไทยไม่มี
5.  กฎหมายและรัฐบาล   ในแต่ละประเทศรัฐบาลจะเป็นผู้กำหนดเรื่องค่าจ้างขั้นต่ำตามกฎหมายแรงงาน
6.   ประสิทธิภาพของบุคลากรในการผลิต   คนถ้ามีประสิทธิภาพมากก็จะได้ค่าแทนดี  เพราะเวลาเท่ากันทำงานได้ผลผลิตมากกว่า   ในเอกชนวัดง่าย  แต่ในภาครัฐวัดยากเพราะผลิตสินค้าและบริการสาธารณะ   เช่น  การสร้างถนน
7.   ทัศนคติของผู้บริหารองค์กร   ต้องการให้คนมองภาพพจน์ขององค์กรอย่างไร  ก็ยินดีจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมสวัสดิการดี   หรือต้องการ  Motivate  ให้คนเก่งเข้ามาทำงานก็ยินดีจะจ่ายค่าตอบแทนสูง
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล


สวัสดิการ  หมายถึง  ประโยชน์ที่ให้กับบุคลากร  เพื่อช่วยเหลือค่าครองชีพ   เกิด  ความมั่นคงในการดำรงชีวิต  และเป็นการบำรุงขวัญ   โดยไม่เป็นไปตามค่าของงาน   แต่จ่ายเพราะ
เป็นสมาชิกขององค์กร  เช่น  ค่าเบี้ยเลี้ยง   ค่ารักษาพยาบาล   ค่าเล่าเรียนบุตร   ไม่ว่าจะตำแหน่งอะไรก็เบิกได้ตามสิทธิ


ผลประโยชน์เกื้อกูล   (Fringe  benefit)  หมายถึง   ประโยชน์ที่ให้แก่บุคลากร  นอกเหนือจากค่าจ้าง   เงินเดือน   เพื่อสนับสนุนให้ทำงานดีขึ้น   หรือเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานกับองค์กร  และเมื่อพ้นสภาพแล้ว   เช่น   การมีรถรับส่ง   มีบ้านพัก   หรือที่พักราคาพนักงาน    บำเหน็จ   บำนาญ
หลักการให้ผลประโยชน์เกื้อกูล


1.   ให้เพื่อตอบสนองความต้องการที่แท้จริง   ในต่างประเทศมีการออกแบบสอบถาม   สำรวจความต้องการ   หรือให้เลือกรับผลประโยชน์ได้   เนื่องจากบางอย่างไม่มี   หรือไม่    ต้องการใช้    ก็สามารถเลือกรับผลประโยชน์ได้   เช่น  การลาคลอดบุตร   


2.    มุ่งประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าบุคคล   เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
องค์กร  เช่น  การจัดทัศนศึกษา   หรือจัดการแข่งขันกีฬา


3.   ควรมีความยืดหยุ่น  ปรับให้เข้ากับความต้องการที่หลากหลายได้ดี  เพราะแต่ละคนมีความต้องการไม่เหมือนกัน   เช่น  ค่าเล่าเรียนบุตร  (คนไม่มีบุตรจะไม่ต้องการ)


4.   ควรมีการสื่อสารอย่างทั่วถึงเพื่อให้เกิดความเข้าใจในคุณค่าของผลประโยชน์เกื้อกูล   เช่น   กฤษฎีกาค่าช่วยเหลือบุตร   เดือนละ  50  บาท   มีการยกเลิกเมื่อ  1  เมษายน  2536  ไปแล้ว   แต่มีบทเฉพาะกาลให้สามารถรับได้  50  บาท/คน/3 คน   สำหรับบุตรที่เกิดก่อน  1  เมษายน   2536  ไปจนอายุครบ  18  ปี  ก็ควรประกาศให้ทราบทั่วกัน


5.   ค่าใช้จ่ายในการให้ผลประโยชน์เกื้อกูล   ควรอยู่ในวิสัยที่ทำได้  และสมเหตุสมผล
ผลประโยชน์ที่องค์กรได้รับจากการจัดผลประโยชน์เกื้อกูลให้พนักงาน
1.   ช่วยให้มีพลังที่จะดึงดูดคนเข้าสู่องค์กร   ทำให้การสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้น   เพราะคนมักจะสนใจว่า   เงินเดือนดีมั๊ย   สวัสดิการเป็นอย่างไร


2.  ขวัญและความภักดีต่อหน่วยงานเพื่อขึ้น   ทำให้รักษาคนไว้ได้นาน   ทางตะวันออก  เช่น  ญี่ปุ่น   จะมีการเปลี่ยนงานน้อย   มีความภักดีสูง  เนื่องจากผลประโยชน์เกื้อกูล   แต่เนื่องจากคนญี่ปุ่นรู้จักบุญคุณและมีวินัยด้วย   ทางตะวันตกเปลี่ยนงานบ่อย   ใครให้ค่าจ้างสูง
ก็ไป  ใช้เหตุผลทางเศรษฐกิจการมี  Turn  over  ในองค์กรมากส่งผลเสียต่อองค์กรในการ Train  คนใหม่  และผู้ที่อยู่ก็เสียขวัญ  กำลังใจ


3.   ลดการลาออกจากงาน   (Turn  over  rate)   และการขาดงาน  การจัดค่าตอบแทนที่ดีไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนหลักหรือค่าตอบแทนเสริมจะช่วยลดอัตราการออกจากงาน  (Turn  over  Rate)  และลดการขาดงานซึ่งของไทยพบมาก  คือมาบ้างไม่มาบ้าง   ในบางองค์การมีค่าตอบแทนเสริมเป็น  positive  punishment  เช่น  ใครไม่ป่วย  สาย  ลา  ขาด  เลย  ตลอดรอบการจ่ายเงินเดือน  จะได้รับค่าตอบแทนพิเศษมีจำนวนหนึ่ง  ซึ่งอาจเรียกว่าเป็นเบี้ยขยันก็ได้


4.   เป็นการประชาสัมพันธ์หน่วยงานที่ดี   ว่าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเป็นธรรม  ดูแลเอาใจใส่ทั้งขณะทำงานอยู่และเมื่อจากไปแล้ว  มีผลต่อภาพพจน์ขององค์กรในสังคม เป็นการสร้างภาพพจน์ (Image)



5.   ช่วยลดอิทธิพลของสหภาพแรงงาน  (ทั้งในปัจจุบันและอนาคต)   ในต่างประเทศที่มีสหภาพแรงงาน   ซึ่งเป็นตัวแทนในการเจรจาต่อรองกับฝ่ายนายจ้างในเรื่องค่าตอบแทนในทุก  ๆ  ประเภทไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนหลัก,  เสริม,  จูงใจ   ถ้าไม่จัดสหภาพจะร้องเรียนและเข้ามามีอิทธิพลเหนือพนักงานว่าต้องเป็นสมาชิกสหภาพ    ซึ่งนายจ้างส่วนใหญ่ไม่อยากยุ่งกับ
สหภาพ  จึงพยายามลดข้อร้องเรียนต่าง ๆ   ด้วยการจัดผลประโยชน์เกื้อกูลให้


6.   ช่วยลดโอกาสที่รัฐบาลจะเข้ามาแทรกแซงการบริหารของหน่วยงาน  ในประเทศที่มีหรือไม่มีสหภาพแรงงานก็ตาม   รัฐบาลต้องเข้าไปดูแลรับผิดชอบกำหนดให้มีค่าแรงขั้นต่ำตามกฎหมายแรงงาน    และมีผลประโยชน์เกื้อกูล   เช่น   การประกันสังคม   กองทุนเงิน
ทดแทน
หมายเหตุ วิชาการ คำบรรยายนี้จบลงที่ชั่วโมงที่ 3 เนื่องจากห้อง2จะเรียนจบชั่วโมงสุดท้ายวันที่ 19 ก.ย. เพื่อประโยชน์ของเพื่อนๆ จึงออกคำบรรยายมาสามคาบ และจะมีสรุป Case study ออกมาแจกในวันติว(28 ก.ย.46 ห้องโสตฯ ชั้น 5 อาคารเอนกประสงค์)
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