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อาจารย์ผู้สอนมี 3 ท่าน  ข้อสอบท่านละ 25 คะแนน  และ มี paper 1 ชิ้น อีก 25 คะแนน รวมเป็น 100 คะแนน
Paper  ให้เลือกหัวข้อที่อยู่ในขอบเขตของ HRM  เป็นเรื่องที่เป็นของจริง มาเขียนเป็นกรณีศึกษาโดยใช้กรอบทฤษฎีในเรื่องนั้นเป็นแนวทางในการอธิบาย  มีแตกต่างจากทฤษฎีหรือไม่ แล้วที่แตกต่างนั้นมันดีหรือมันแย่กว่า มีข้อเสนอแนะอะไรบ้างหลังจากได้ศึกษาเรื่อง HRM  
HUMAN RESOURCE   MENAGEMENT   = HRM.

1. HRM : INTRODUCTION  ภาพรวม
2. RECRUITMENT  การสรรหา ชักชวนคนให้อยากสนใจมาทำงานในองค์การ
3. SELECTION  การคัดเลือก มีวิธีการคัดเลือกคนที่เหมาะสมกับตำแหน่งที่เปิดรับ
4. DISCIPLINE  กฎระเบียบ เพื่อให้คนมีพฤติกรรมที่เอื้อต่อเป้าหมายขององค์การ
5. ADMINISTRATIVE ETHICS  จริยธรรมทางการบริหาร สำนึกด้วยตนเอง ควร-ไม่ควร และเป็นเรื่องสำคัญ ที่จะต้องพูดไปอีกนาน  เพราะเป็นเรื่องตัวบุคคล ซึ่งจะทำให้สถาบันถูกทำลาย
6. CAREER PLANNING AND DEVELOPMENT การวางแผนงานอาชีพ และการพัฒนางานอาชีพ  เราสรรหาคนเข้ามาแล้วเนื่องจากเราต้องการความรู้ความสามารถของคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ แต่คนแต่ละคนก็มีเป้าหมายส่วนตัวของตนเองเหมือนกัน ดังนั้นจะต้องมีขั้นตอนที่เอื้อให้คนเหล่านี้ไปถึงเป้าหมายส่วนตัวด้วย การเติบโตในงานอาชีพ  พัฒนาศักยภาพ  คนถึงจะอยู่กับองค์การ  การจูงใจ 
7. LABOR RELATIONS แรงงานสัมพันธ์ ศึกษาเรื่องของปฏิสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในเรื่องของการจ้างาน สวัสดิการ ค่าจ้าง พระเอกในเรื่องก็คือ สหภาพแรงงาน
8. HUMAN RESOURCE INFORMATION SYSTEM  การเอาเทคโนโลยีเข้ามาจัดการฐานข้อมูลเพื่อใช้ในการตัดสินใจ HRM  ****จะศึกษาลงลึกในวิชา  MIS

HUMAN RESOURCE  MANAGEMENT INTRODUCTION

ในสมัยก่อนการจัดการเกี่ยวกับคนจะเรียกว่า การบริหารงานบุคคล (Personal Administration) แต่ในปัจจุบัน เราใช้คำว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  สองอันนี้ต่างกันอย่างไร ระหว่างการบริหารงานบุคคลในอดีต กับ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบัน ? สมัยก่อนเนื้อหาของวิชาไม่ค่อยมีอะไร จะเรียนในเรื่อง How to ขั้นตอนมีอะไร ในบ้านเราอิง กพ. อยู่กับข้าราชการไม่ต้องคิดอะไรมาก กพ.ทำให้หมด แต่ปัจจุบันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รัฐถูกบีบให้มีการพัฒนามากขึ้น เป็นระบบเปิดมากขึ้น จะสังเกตได้จากการเปิดรับสมัครเพื่อสรรหาผู้บริหาร เช่น อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ การบินไทยเป็นต้น นอกจากนี้แล้วในอดีตมุมมองของการบริหารงานบุคคลจะมองคนเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) เพราะฉะนั้น แนวคิดในการจัดการคนก็จะต้องประหยัด เพื่อไม่ให้เป็นการสิ้นเปลือง แต่ในปัจจุบันทัศนะหรือมุมมองเกี่ยวกับคนได้เปลี่ยนไป คนกลายเป็นสินทรัพย์ (Asset) และการลงทุนในสินทรัพย์ก็จะมีมูลค่าเพิ่ม เพราะฉะนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน จึงมีแนวคิดต่างๆ ค่อนข้างหลากหลายในการที่จะสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับคน เพื่อที่องค์การจะได้รับประโยชน์จากการที่คนมีมูลค่าเพิ่ม ซึ่งการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับคนก็คือ การลงทุนในการพัฒนาคน เพิ่มศักยภาพของคน เพิ่มความสามารถ (Competency) ให้กับคน เพราะว่า เมื่อคนมี Competency สูงขึ้น คนจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้ ซึ่งจะตรงกับแนวคิดของ Competitive Advantage  (สำนักสุดท้ายที่ให้ความสำคัญกับคน)     คือทำอย่างไรที่เราจะมีกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่นำมาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การและในอนาคตข้างหน้า  จะมีเครื่องมือในการวัดความสามารถ (Competency) ด้านต่างๆ ที่องค์การต้องการ หากมีความสามารถตามที่องค์การต้องการก็จะได้รับการว่าจ้างให้ทำงาน แต่สิ่งที่หน้าห่วงก็คือสังคมมีช่องว่างมากขึ้น คนที่ได้เปรียบอยู่แล้วก็จะยิ่งได้เปรียบมากขึ้น คนด้อยโอกาสจะแย่ลงเรื่อย ๆ    ดังนั้นทุกคนจึงพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน  และเป็นระบบเปิดมาก  เห็นได้จากมีการนำเอาระบบ SES  (SENEIR EXCECUTIVE SERVICE)  มาใช้ (ที่มาคือ อเมริกา) การจ้างเป็นสัญญาชัดเจนมีวาระ ไม่ใช่ข้าราชการประจำ รู้กันว่าเข้ามาทำงานแล้วครบกำหนดเมื่อไหร่ จบพร้อมการเมือง แต่พยายามเลือกเป็นมืออาชีพ  ในบ้านเราเพิ่งเริ่ม โดย กพ.กำหนดไว้ 2 ระยะ phase แรก เป็นระบบปิดอยู่ ใช้กรณี ซี9 ถ้าจะแต่งตั้งต้องมีกรรมการกลั่นกรอง ไม่ใช่เรื่องของอำนาจคนใดคนหนึ่ง   ในphase สอง นั้น เป็นระบบเปิดมากขึ้น คือ ซี 9 ขึ้นไป สามารถสรรหาจากบุคคลภายนอกได้  ซึ่งถ้ามองต่อไปก็คือว่า คนที่จะเติบโตในองค์กรหรือส่วนราชการนั้น ๆ ไม่จำเป็นต้องเป็นลูกหม้อของหน่วยงานนั้น ๆ   น่าสังเกตว่าขณะนี้หลายหน่วยงานไม่มีตัวเลือกที่จะให้เป็นผู้บริหารระดับสูงได้ เช่น การทางพิเศษแห่งประเทศไทย  ขาดผู้บริหารระดับสูงหลายตำแหน่ง  เป็นต้น กลายเป็นว่าระบบราชการใครอยู่นานกว่าก็จะได้เป็นผู้บริหารระดับสูง  

ถ้าเป็นระบบเปิดมากขึ้น คนในหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานอื่น ๆ ก็จะต้องพยายามสร้างศักยภาพ คุณภาพ ให้กับตนเองเพื่อแข่งขัน เพราะถ้าไม่เก่งหรือไม่มีความสามารถคนอื่นอาจจะมาจากหน่วยงานอื่นเพื่อมารับตำแหน่งงานในต่างหน่วยงานได้
การบริหารงานบุคคลในอดีต กับ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันต่างกันอย่างไร?
· เดิมบริหารงานไปตามกฎระเบียบที่วางไว้
· ปัจจุบันมีความหลากหลาย เป็นระบบเปิด ต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆและมีปฏิสัมพันธ์กับภายนอก
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจในปัจจุบัน ทำให้สถานการณ์ของการทำธุรกิจเปลี่ยนแปลงจากเดิม ส่งผลกระทบต่อองค์การธุรกิจทำให้จำเป็นต้องมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Dessler 2000,12-24) ดังแสดงในแผนภูมิ 














แผนภูมิ 1   :  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกดดันในกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจกับสถานการณ์
                             และรูปแบบการปรับตัวขององค์การเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

จากแผนภูมิ 1 จะเห็นได้ว่าการทำธุรกิจในปัจจุบันตกอยู่ภายใต้ภาวะการณ์เปลี่ยนแปลงหลายประการ เช่น การแข่งขันอย่างเข้มข้น ในตลาดการค้าโลก (globalize competition) อันเนื่องมาจากมีผู้ประกอบการรายใหม่เข้ามาแข่งขันเพิ่มขึ้นจำนวนมาก (new competitors) การแข่งขันผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพตลอดจนการแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการทำธุรกิจ (new opportunity) นอกจากนี้ วิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี (technology revolution) ยังก่อให้เกิดนวัตกรรมซึ่งนำไปสู่การผลิตสินค้าและบริการใหม่ ๆ เพิ่มขึ้นอยู่ตลอดเวลา

กระแสแรงกดดันของปัจจัยดังกล่าวในข้างต้น นำไปสู่สถานการณ์ของการทำธุรกิจซึ่งมีความไม่แน่นอนเพิ่มมากขึ้น ผู้บริโภคมีสินค้าและบริการให้เลือกเพิ่มมากขึ้น และการแข่งขันทางธุรกิจมีความสลับซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น
More uncertainty                     More choices                           More complexity


จากปัจจัยที่เป็นแรงกดดัน ก่อให้เกิดสถานการณ์ดังกล่าวข้างต้น ส่งผลให้องค์การธุรกิจจำเป็นต้องปรับตัว เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน(competitive advantage) เพื่อความสำเร็จของธุรกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต  (winners of today and tomorrow) โดยพยายามตอบสนองความต้องการของลูกค้า  (responsive to customers) ปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กลง  และมีสายการบังคับบัญชาสั้นลง (small and flatter organizations)และพัฒนาขีดความสามารถ  (competency) ของพนักงานให้เพิ่มสูงขึ้น

ปรากฏการณ์ “โรคต้มยำกุ้ง” ในประเทศไทยซึ่งนำไปสู่การประกาศใช้อัตราแลกเปลี่ยนแบบลอยตัวเมื่อวันที่ 2 ก.ค. 2540 และเป็นต้นเหตุของวิกฤตเศรษฐกิจของประเทศไทย (ดูสรุปความเห็น/ข้อเสนอแนะของ ศปร.) เป็นเหตุการณ์เชิงประจักษ์ของความด้อยประสิทธิภาพในการปรับตัวขององค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งส่งผลให้ประเทศไทยสูญเสียความสามารถในการแข่งขันในตลาดการค้าโลกมาจนถึงปัจจุบันการฟื้นฟูระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยจึงจำเป็นต้องเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งมาตรการสำคัญที่จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้การแข่งขันให้กับองค์การอย่างยั่งยืนได้คือการเลือกใช้กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมเพื่อให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษญ์ที่มีศักยภาพสูงในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ
บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์ที่จะนำเสนอสาระสำคัญใน 3 ประเด็น คือ
1. กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การธุรกิจ
2. กรอบการตัดสินใจเลือกกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การธุรกิจ
3. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารในหน่วยงานต่าง ๆ กับผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
โดยมีรายละเอียดดังนี้
1.กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การธุรกิจ

กลยุทธ์ในการด้านการจัดการนั้น อาจแยกออกเป็นสองขั้วที่ต่าง กันได้

1.1 กระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ (Work flows)


                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

Reassign  = มอบหมายงานใหม่                                        ระบบงานต้อง rotate คน      
Retrain    =  ฝึกอบรมใหม่                                                 คนต้องมี competency สูง (multi                 

Rebehave =  พวกพัฒนาไม่ได้ เลิกจ้าง                              skilling) และทดแทนกันได้ 
                                                      ผล    จ้างคนน้อย            

1.2 กระบวนการบรรจุพนักงาน (staffing)


กลยุทธ์ในการสรรหาและคัดเลือก เพื่อให้มั่นใจว่าองค์การจะได้พนักงานแต่ละประเภทในจำนวนและกำหนดเวลาที่ต้องการ มีทางเลือกดังนี้


                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ
การตัดสินใจจ้าง
      ระบบราชการไทยใช้แบบผสม
      เดิม กพ.ผูกขาด ทำหน้าที่ HRM DEPARTMENT เน้น MERIT ซึ่งอาจไม่ได้คนที่มี COMPETENCY (สอบ แล้ว ส่ง)
      ปัจจุบัน  กพ.สอบอย่างเดียวแล้วให้หน่วยงานสอบความสามารถเฉพาะ (ผสม) ทำให้เลือกคนที่ตรงตามความต้องการของหน่วยงาน 
       เช่นเดียวกับเอกชนไม่เน้น MERIT

1.3 การยุติการจ้างงาน (employee separations)



กลยุทธ์การเลิกจ้างมีดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal)


กลยุทธ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีทางเลือกดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

1.5 การฝึกอบรมและการพัฒนางานอาชีพ (training and career development)


กลยุทธ์ในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความสามารถตามที่องค์การต้องการ มีทางเลือกดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

1.6 การกำหนดเงินเดือน / ค่าจ้างและสวัสดิการ (compensation and benefits)


กลยุทธ์ในการกำหนดเงินเดือน ค่าจ้าง มีทางเลือกดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

seniority based pay คิดตามฐานเงินเดือน
performance based pay ต้องใช้ตัวชี้วัดคือ multiple indicator เช่น ใน มหาวิทยาลัยพิจารณาเป็นคณะ คณะใดมี performance สูงควรได้ งปม. มาก จึงยุติธรรม ปัจจุบัน งปม.ทำเป็น resource based marketing ในอนาคต อาจารย์มหาวิทยาลัยหรือข้าราชการปกติจะถูกจ้างเป็น contact คือไม่มีสถานภาพเกษียณอายุ60ปีและเวลาถูกประเมินจะใช้ performance พิจารณาเพื่อต่อสัญญาจ้าง

1.7 วินัยและสิทธิของพนักงาน (discipline and employee right)


กลยุทธ์ทางเลือกในการกำหนดวินัยและสิทธิของพนักงานมีดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ

1.8 ระบบแรงงานสัมพันธ์ (employees and labor relations)

กลยุทธ์การกำหนดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างมีทางเลือกดังนี้

                                                                          หรือ

                                                                                                                      หรือ                    

                                                                             หรือ
โดยทั่วไป ประเทศพัฒนาแล้วมักมีสหภาพแรงงาน
แต่การมีสหภาพแรงงานไม่จำเป็นที่นายจ้างจะยินดีด้วย เช่นกรณีของ itv

1.9 การจัดการกรณีที่ต้องเกี่ยวข้องกับคนหลายเชื้อชาติ (international management)


องค์การธุรกิจข้ามชาติ มีแนวทางการกำหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการจัดทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดถือมาตรฐานโลก (global based) ดังนี้

. 
                                                                           หรือ

                                                                                                                        หรือ                    

                                                                             หรือ

                                                                            หรือ

กรอบในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ HRM เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

กลยุทธ์ทางเลือกที่พูดมาทั้งหมด ไม่ใช่จะต้องเลือก ซ้าย หรือ ขวา ด้านใดด้านหนึ่งเท่านั้น แต่จะต้องรู้จักเลือกผสมผสาน ตามสถานการณ์และความเหมาะสม กับหน่วยงาน อาชีพ ลักษณะธุรกิจ  เพราะไม่มีมาตรการอะไร ดีหรือเลว ในตัวของมันเอง  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่าเราจะกำหนดนโยบายขององค์การ กลยุทธ์ของธุรกิจเป็นแบบเชิงรุก หรือ เชิงรับ   การจะลดต้นทุนการผลิต  การจำแนกความแตกต่างของสินค้าและบริการ  และที่สำคัญต้องปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมขององค์การ  ปรับเข้ากับขีดความสามารถขององค์การ ต้องเกื้อกูลส่งเสริมซึ่งกันและกัน และท้ายที่สุดก็สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

ความสำเร็จของการเลือกใช้กลยุทธ  HRM ในการเพิ่มประสิทธิผลการดำเนินธุรกิจ สรุปได้ดังแผนภูมิ  2 



  
                                                           เหมาะสม/สอดคล้อง                                      เหมาะสม/สอดคล้อง



                                             เหมาะสม/สอดคล้อง                                          เหมาะสม/สอดคล้อง


เดิม   HRM  เป็นสูตรสำเร็จ มีแบบตายตัว 
ปัจจุบัน นั้นต่างกัน HRM มีหลายแบบให้เลือก เลือกแบบหนึ่งแบบใดมาเป็นสูตรของตนเอง  แต่ละองค์กรอาจใช้มาตรการ HRM ในอีกแบบหนึ่งก็ได้ ทั้งนี้เพื่อความเหมาะกับปัจจัยของตนเอง สถานการณ์ของตนเองต่อองค์กร ซึ่งบางองค์กรก็เป็นระบบปิด บางองค์กรก็เป็นระบบเปิด  เช่น ทหารต้องไต่เต้าตามสายงานเท่านั้น (ระบบปิด) ใช้คนนอกไม่ได้เพราะเป็นเรื่องความมั่นคงของชาติ , แต่กรมป่าไม้ , มหาวิทยาลัย ควรเป็นระบบเปิด เป็นต้น และต่อไป แนวโน้ม HRM จะเป็นระบบเปิดมากขึ้น ยืดหยุ่นมากขึ้น ทั้งนี้เราไม่สามารถหยุดยั้งการท้าทายในเวทีโลกได้  ประเด็นอยู่ที่ว่า ทำอย่างไร HRM ของเราจะสามารถพัฒนาคนของเราให้มีศักยภาพที่ดีที่สุด
การสรรหาบุคคล (RECRUITMENT)
เป็นกระบวนการจูงใจบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์การต้องการ ให้มาสมัครทำงานกับองค์การในจำนวนที่เพียงพอและทันตามกำหนดเวลาที่ต้องการซึ่งจะทำให้องค์การสามารถคัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามตำแหน่งที่ต้องการบรรจุ  
การสรรหา เป็นกระบวนการ ดังนี้จึงเริ่มตั้งแต่
1. การวางแผนกำลังพล ( Human resource planning )
Human resource planning คือการวางแผนกำลังคน เป็นการสำรวจ Demand & Supply ของหน่วยงานเพื่อเป็นหลักประกันว่าหน่วยงานจะมีบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ(ตำแหน่งอะไรบ้าง เท่าไร และ เมื่อไร)  ส่วนใหญ่คนจะเน้นในส่วนของ Demand
ในระดับ Macro   เป็นภาพรวมทั้งประเทศ  หน่วยงานที่ดูแลคือ สภาพัฒน์  (รัฐ+เอกชน) สำหรับ กพ. นั้นรับผิดชอบในส่วนของราชการ
ในระดับ Micro  คือภาพรวมระดับองค์การ
ตั้งแต่แผนชาติ 5 ประเทศไทยต้องการเป็น NICS สภาพัฒน์ ก็ทำแผนบุคลากร 5 ปี ว่าต้องการ วิศวะ , แพทย์ เท่าไร  มหาวิทยาลัยก็เน้นผลิตบัณฑิตเพื่อให้พอเพียงกับความต้องการ
แต่ปัญหาของการวางแผนกำลังคนในบ้านเราก็คือ มีการพยากรณ์ว่า ความต้องการมากขึ้น ทุก ๆ ปี ซึ่งเป็นการวางแผนที่ผิด (มองด้านเดียว) จะเห็นได้ว่าปัจจุบัน ต้องปลด ไล่ออก เป็นต้น
2. ทางเลือกอื่น ๆ ก่อนใช้กระบวนการสรรหา Alternative to recruitment


จ้างล่วงเวลา (overtimes )  ข้อดี  ไม่ต้องจ้างคนใหม่ ไม่ต้องฝึกคนใหม่ ไม่ต้องคัดเลือกจ่าย           
เงินเป็นชิ้นงานขยายเวลาจาก 8 ชม. เป็น 12 ชม.

ข้อเสีย ถ้าใช้ในระยะยาว พนักงานจะไม่ทำงานเต็มที่ในเวลาปกติ      
และบางที่ มีการลงเวลา แต่ไม่มาทำงานตามปกติ

จ้างเหมางาน (subcontracting ) การจ้างงานเป็นชิ้นงาน เช่น รปภ ,ทำความสะอาด ,ขนส่ง 
เป็นต้น เมื่อเสร็จแล้วจะมีปัญหาเรื่องภาพรวม ตัวอย่างที่ยกคือการสร้างบ้านของอาจารย์ทวีศักดิ์ มีจ้างเหมางานเป็นทอด ๆ 

จ้างชั่วคราว (contingent  workers ) ใช้จ้างตามฤดูกาล  เป็นช่วง ๆ พอหมดงานก็เลิกจ้าง 
(team based structure)  ข้อสังเกต   สังคมตะวันตก จ้างแบบไม่มีเยื่อใย   สังคมตะวันออก จ้างคนแบบมีเยื่อใย  ต่างกัน

จ้างเหมาแรงงาน (employee leasing )  คือ หน่วยงานหนึ่งสามารถหางานได้ หน่วยงานหนึ่ง ตัวอย่างเช่น การที่มีตัวแทน จ้างเหมาแรงงาน นายแบบนางแบบ เพื่อเดินแฟชั่นให้กับร้านตัดเสื้อ  ร้านเสื้อผ้า designer  เป็นต้น หมดงานก็เลิก
             กรณีนี้ งานนี้อยู่ที่เรา แต่จ้างแรงงาน เพราะฉะนั้น จึงมีบริษัทให้เช่าแรงงานเป็น leasing company (จ้างคน) (นายแบบ,นางแบบ )-------client organization(งาน)(ร้านเสื้อ)
             .ข้อสังเกต  จ้างเหมาแรงงาน ไม่ต้องยุ่งกับสหภาพแรงงาน ปล่อยเป็นภาระแก่บริษัทที่มีหน้าที่ส่งคนเข้ามาทำงาน
              ข้อดี ไม่ต้องปลดคนงานเมื่อหมดงาน คนงาน move เข้าหางานที่ใหม่
3. การสรรหา  RECRUITMENT


การสรรหาเป็นทางเลือกในการจ้างถาวร การสรรหาแบ่งออกเป็น การสรรหาภายใน Internal sources  ถือเป็นระบบปิด   กับ การสรรหาภายนอก External sources  ถือว่าเป็นระบบเปิด 
แต่โดยทั่วไประบบเปิด การสรรหาภายนอก เป็นการสรรหาพนักงานในตำแหน่งระดับเริ่มต้น เช่นจบปริญญาตรี เข้าทำงานเริ่มต้นก็ ซี3 (entry level job)


การสรรหาบุคคลภายใน ภายนอก เป็นการสรรหาจากแหล่งที่ต่างกัน ซึ่งมีวิธีสรรหาที่ต่างกันด้วย ความสำเร็จของการสรรหาคือได้คนที่สนใจมาสมัครงานกับหน่วยงานของตน 

การสรรหาจากภายในข้าราชการ การสรรหาเป็นหน้าที่ของ ก.พ. ซึ่งจะมีแฟ้ม ก.พ. 7 เป็นข้อมูลส่วนบุคคล จะมีข้อมูลตั้งแต่การ บรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน ศึกษาต่อ การฝึกอบรม เอกชน ก็จะมีแฟ้มข้อมูลส่วนตัว เพื่อเป็นฐานข้อมูลในการสรรหา
วิธีการต่าง ๆ ก็เช่น
1.MANAGEMENT AND SKILLS INVENTORIES. (สรรหาจากคลังข้อมูล)

2.JOB POSTING (ติดประกาศว่ามีตำแหน่งว่าง)

3.BIDDING PROCEDURE (เปิดโอกาสให้เข้ายื่นความจำนงสมัครงาน)

วิธีที่ 2 และ 3 มักจะใช้ร่วมกัน 

การสรรหาจากภายนอก เป็นการสรรหาบุคลากรในตำแหน่งเริ่มต้น โดยมีแหล่งของการสรรหาได้แก่


สถาบันศึกษา
หน่วยงานอื่น  - ไม่มีปัญหาในด้านจริยธรรม พนักงานเป็นคนเลือกเอง ในระยะ 2-3 ปีข้าง
หน้า วิธีการนี้จะถูกนำมาใช้มากขึ้น หรือเรียกว่า “การตกปลาในบ่อเพื่อน”

ผู้ว่างงานที่มีประสิทธภาพอันเกิดจากกิจการที่ล้มเหลว
กลุ่มผู้สูงอายุ เช่น ผู้พิพากษา อัยการ หมอ
ทหารผ่านศึก   หน่วยงานจะเข้าไปรับตัวเข้ามาทำงาน  เช่น รปภ.
ผู้ประกอบอาชีพอิสระ
ยิ่งมีผู้สมัครมากก็ยิ่งดีสำหรับองค์การ เพราะองค์การมีโอกาสได้เลือกมากขึ้น วิธีการดำเนินการสรรหาจากภายนอกได้แก่ การโฆษณา  /  สนง.จัดหางาน  / มอบหมายให้คนจัดหา / จัดกิจกรรมพิเศษ     ฝึกงาน  /  ธุรกิจจัดหางาน  /  แนะนำโดย พนง.  /  มาสมัครเองผ่านเครือข่ายฐานข้อมูล
             การโฆษณา
             ข้อดี เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ครอบคลุม
             ข้อเสีย เข้าถึงกลุ่มเป้หมายได้ครอบคลุมมากเกินไป(รวมคนที่อยู่marginal ด้วย)
                         ข้อจำกัดด้านเวลา
                          ค่าใช้จ่ายแพงมาก
             สนง.จัดหางาน
             ทางราชการ ---------กรมการจัดหางานซึ่งมีอยู่ในทุกจังหวัด
             เอกชน----------------รับอนุญาตจากกรมการจัดหางาน
             ข้อสังเกต ------------เป็นการสรรหาคนตำแหน่งงานระดับล่าง
                                             บริษัทมักใช้ HRM ของตนเอง
             มอบหมายให้มีผู้ทำหน้าที่สรรหาบุคลากร
             ในต่างประเทศ มีPLACEMENT CENTER ทำหน้าที่ประกาศว่ามีตำแหน่งงานใดบ้างที่ว่าง เป็นการหางานให้กับนักศึกษาและบุคคลที่จบแล้ว
             การจัดกิจกรรมพิเศษ
             เช่น การนัดพบแรงงาน ตลาดนัดแรงงาน(มีลักษณะที่ผู้ประกอบการหลายกิจการมาshare ค่าใช้จ่าย)
             ข้อดี คนหางานไปที่เดียวไม่ต้องตะเวนหางาน ไม่เสียเวลา ไม่เสียค่าใช้จ่ายมาก มีโอกาสเลือกมาก
             การฝึกงาน
            ข้อดี  เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ประกอบการกับนักศึกษารู้จักกันแต่ไม่ผูกพันกัน
             การใช้บริการธุรกิจจัดหาผู้บริหาร
             เรียกว่าHEAD HUNTER,EXECUTIVE SEARCH FIRM มักใช้สรรหาระดับผู้บริหาร แต่คงไว้เฉพาะการจ่ายเงินเดือนให้ผู้บริหาร
             การแนะนำของพนักงานขององค์การ(EMPLOYEE REFERAL)

             เป็นวิธีที่ให้พนักงานที่ทำงานอยู่แล้วบอกต่อให้รู้ว่าต้องการคนงาน
             ข้อดี ช่วย screen

             ข้อเสีย เกิดเส้นสาย เช่น ระบบขายตรง 
การคัดเลือกบุคลากร (SELECTION)

คือกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครจากกลุ่มผู้ยื่นใบสมัครเพื่อคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดกับตำแหน่งงานที่เปิดรับ การคัดเลือกจะต้องรู้รายละเอียดของงานโดยจะต้องวิเคราะห์งานก่อนตามขั้นตอนดังนี้






การวิเคราะห์งาน Job Analysis จะทำให้ทราบรายละเอียดของงาน Job Description  ได้ เมื่อทราบรายละเอียดของงานแล้วก็จะทำให้สามารถกำหนดคุณสมบัติของพนักงานให้ตรงตามตำแหน่งงานได้ Job Specification

ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการคัดเลือกบุคลากร
ENVIRONMENTAL FACTORS AFFECTING THE SELECTION PROCESS

1.กฎหมาย
2.ความเร่งด่วนในการคัดเลือก ถ้าเร่งมากมีโอกาสเลือกน้อย ผลอาจออกมาไม่ดี
3.ตำแหน่งที่เปิดรับ ถ้าเป็นตำแหน่งสูงจะมีผลกระทบมาก(กว้าง)
4.จำนวนผู้สมัคร ถ้ามีการสมัครมากจะมีโอกาสเลือกมาก
5.ประเภทของหน่วยงาน
6.ระยะเวลาทดลองงาน
             กฎหมาย
             ต้องพิจารณากฎหมายว่าบัญญัติไว้ว่าอย่างไรโดยเลือกคนให้สอดคล้องกับกฎหมาย เช่นห้ามใช้แรงงานเด็กต่ำกว่าอายุ15ปี
             นอกจากนี้ต้องระวัง DISCRIMINATION (การเลือกปฏิบัติ)เป็นการคัดเลือกโดยเสมอภาคเช่น ในอเมริกา เรื่องการเหยียดสีผิว ปัจจุบันลดลงแล้ว DISCRIMINATION เป็นตัวช่วย นอกจากนี้ยังรวมถึงเรื่องเพศด้วย
             ประเภทของหน่วยงาน
             จะสะท้อนการคัดเลือกเช่น
             ทางราชการ สนใจ means เช่น merit เป็นธรรม โปร่งใส
             เอกชน สนใจ ends คือความสามารถ เช่น NGO

             ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน
             จะช่วย screen เช่น
             ทางราชการ มีระยะเวลาการทดลองงาน 6เดือน ถ้าผ่าน รับได้ ถ้าไม่ผ่าน ต้องทดลองงานต่อเป็น 1 ปี แล้วจึงบรรจุ
             เอกชน มีระยะเวลาการทดลองงาน 4เดือน เพระกฎหมายกำหนดไว้ เพระสิทธิพนักงานไม่มีเท่าเจ้าหน้าที่ประจำ   
 กระบวนการคัดเลือกบุคลากร Selection Process

















1. Recruited Individual การตัดสินใจรับสมัครงาน
2. Preliminary Interview  การคัดเลือกเบื้องต้น

เป็นการคัดเลือกเบื้องต้นอย่างเร็วเพื่อตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร โดยใช้ใบสมัครที่เรียกว่า  Review of Applications and Resumes
3. Review of Applications and Resumes ตรวจสอบใบสมัคร/เอกสารประกอบ

Review of Applications  ตรวจสอบรายละเอียดทั่วไป ตามบังคับจากใบสมัคร

-ชื่อ นามสกุล

-การศึกษา

-ประวัติการทำงาน การโยกย้ายงาน

-ข้อความรับรองว่าข้อมูลเป็นความจริง

-ข้อความยินยอมให้ตรวจสอบข้อมูล เพราะข้อมูลบางอย่างเป็นความลับ

-ต้องระวัง DISCRIMINATION เช่นกฎหมาย ต้อง practice ให้สอดคล้องกับกฎหมาย
                                                                        ต้องไม่ใช่ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน (work related behavior)
 Resumes เป็นเอกสารที่สรุปข้อมูลทั้งหมดของผู้สมัคร เป็นข้อมูลที่สมัครใจ เสริมข้อมูลที่อาจจะไม่ได้ถามในใบสมัคร (แตกต่างกับ APPLICATION คือ –เป็นข้อมูลบังคับให้กรอก
                                                                                         หน่วยงานขอมา
                                                                                          follow ตามกฎหมาย)
-ชื่อ นามสกุล
-ที่อยู่ปัจจุบัน /ติดต่อได้ /ถาวร

-ประวัติการศึกษา

-ประวัติการทำงาน

-เกียรติประวัติที่เคยได้รับ

-ความสำเร็จในผลงานที่ผ่านมา

-ความสามารถพิเศษ

-ข้อมูลอื่นที่สะท้อนให้เห็นถึงความสามารถหรือทักษะของผู้สมัครว่าเหมาะสมกับ
   ตำแหน่งงานที่สมัคร เช่น งานอดิเรก
****ประเด็นที่สำคัญ ไม่ว่าจะเป็นใบสมัคร หรือ Resumes  ต้องมีข้อมูลที่ถูกต้อง  และ ไม่มีคำผิด หรือใส่ผิด ๆ ถูก ๆ เพราะจะสะท้อนถึงตัวผู้สมัครเองได้ ซึ่งมีผลกระทบ
3. Selection Tests ทดสอบผู้สมัคร

ข้อดี 
ทำให้หมดข้อกล่าวหา 


เป็นการทดสอบภาวะวิสัย Objectivity   โดยลด subjectivity ลงให้มาก(VALUES FREES)


ข้อเสีย
บางคนอาจทำงานดีแต่ทำข้อสอบไม่ได้


ไม่สามารถวัดความตั้งใจที่จะเป็นพนักงานที่ดีได้

ลักษณะของการทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรที่ดี
1. มีมาตรฐาน Standardization
2. ยึดหลักภาวะวิสัย Objectivity  ไม่มีอคติ หรือ เอนเอียง
3. เชื่อถือได้ Reliability   คงเส้นคงวาในการวัด
Test – Retest Method คือแบบทดสอบชุดเดียว ให้กลุ่มทดสอบทำข้อสอบสองครั้ง แล้วเอาคะแนนทั้งสองครั้งมาหาค่าสหสัมพันธ์ Correlation ค่าที่ได้ถ้าไม่ห่างกันมากนักก็ถือว่าข้อสอบใช้ได้  (คะแนนจากการทดสอบต้องมีค่าสหสัมพันธ์กันในระดับสูง)

Equivalent Forms Method คือใช้แบบทดสอบสองชุด ทำข้อสอบโดยกลุ่มเดียวกันแล้วนำคะแนนทั้งสองชุดมาค่าสหสัมพันธ์ Correlation ถ้าค่าที่ได้มีความสัมพันธ์กันก็ถือว่าข้อสอบใช้ได้ (คะแนนจากการทดสอบต้องมีค่าสหสัมพันธ์กันในระดับสูง)

The Split –Halves Method ใช้แบบทดสอบชุดเดียวกันให้กลุ่มทดสอบทำ แล้วนำคะแนนที่ได้มาแบ่งออกเป็นสองส่วน นำคะแนนทั้งสองส่วนมาหาค่าสหสัมพันธ์ Correlation ถ้าได้ค่าที่ไม่ห่างกันมาก ถือว่าข้อสอบใช้ได้ (คะแนนจากการทดสอบต้องมีค่าสหสัมพันธ์กันในระดับสูง)

4. ความแม่นตรง (Validity)    
Validity of Measurement   *วัดในสิ่งที่ต้องการวัด  
Content Validity เป็นการทดสอบเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน
Construct Validity เป็นแบบทดสอบที่มีลักษณะ
    Concept                    Sub concept                          Questions

ซึ่งจะทำให้ข้อสอบมีการสอบถามรายละเอียดเกี่ยวกับงานได้ครบถ้วน
Criterion Related Validity  ความแม่นตรงที่สัมพันธ์กับเกณฑ์

-Concurrent Validity เป็นแบบทดสอบที่ให้คนในหน่วยงานทำ

-Predictive Validity เป็นแบบทดสอบสำหรับผู้สมัครรายใหม่
Validity of finding *ความแม่นตรงในการค้นพบ   หมายถึงอะไร ต้องไปหาอ่าน
การทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรประเภทต่าง ๆ (Types of Employment Tests)


1. Cognitive Aptitude Tests  เป็นแบบทดสองที่วัดว่าบุคคลมีความสามารถในการรับรู้ได้มากน้อยเพียงใด สามารถที่จะนำมาอบรมหรือพัฒนาความรู้เพิ่มเติมได้หรือไม่ ตัวอย่างของแบบทดสอบนี้มักจะมีลักษณะ


1.1 
1
2
3
4 
_
6
7
8




ก.2
ข.3
ค.4
ง.5
จ.6        
คำตอบคือข้อ  ง.



1.2
2
4
6
8
_
32
64
128




ก.10
ข.12
ค.14
ง.16.
จ.18
คำตอบคือข้อ  ง.

หรืออาจจะให้ข้อความเป็นประโยคแล้วนำมาลำดับเหตุการณ์ ก็ได้

2. PSYCHOMOTOR ABILITIES TESTS  เป็นแบบทดสอบการเคลื่อนไหวของร่างกาย


2.1 FINGER DEXERITY  แบบทดสอบการใช้นิ้ว ในการหยิบชิ้นเล็กๆเช่นชิ้นส่วนนาฬิกา


2.2 MANUAL DEXTERITY แบบทดสอบการใช้มือและเท้าให้สัมพันธ์กัน เช่น การเย็บเสื้อผ้าสำเร็จรูป


2.3 WRIST – FINGER SPEED แบบทดสอบการใช้นิ้วมือและข้อมือ เช่นการ packing



2.4 AIMING
แบบทดสอบจังหวะการทำงาน ต้องสม่ำเสมอ เป็นการหยิบจากที่หนึ่งไปยังที่หนึ่ง

3.    JOB KNOWLEDGE TESTS  แบบทดสอบความรู้เรื่องงาน มีทั้งสอบปากเปล่า หรือข้อเขียน ก็ได้  ยกตัวอย่าง หัวหน้าช่าง ถามช่างซ่อมแอร์ ว่า ถ้ามีอาการอย่างนี้ มันเสียที่ไหน เป็นต้น
4. WORK – SAMPLE TESTS การทดลองปฏิบัติจริง ทำให้ดู เช่น พนักงานขับรถ ให้
ขับรถจริง ๆ เลย
5. VOCATION INTEREST TESTS การทดสอบความสนใจในงานอาชีพ
6. PERSONALITY TESTS  การทดสอบบุคลิกภาพ (มีปัญหาเรื่อง BIAS)

ข้อ 5-6 เป็นการทดสอบในเชิงจิตวิทยาค้นหาบุคลิกภาพแบบที่ต้องการ(PSYCHOLOGICAL TEST) (ATTITUTE TEST)

6.1 Extroversion  กล้าแสดงออก เปิดเผย 
-Socialable  เข้าสังคมได้ดี 
-Assertive   มีจุดยืน
-Talkative  ชอบพูด
-Expressive  กล้าแสดงออก
                                  -ถ้าชอบกลุ่มนี้ต้องฟังเขาแม้นความเห็นจะแตกต่างกัน


หรือ เป็นแบบ Introversion  ปิดบัง ซ่อนเร้น
(พวกนี้น่ากลัว)




Ignore  ไม่สนใจ ไม่ฟัง



Hearing without listening ฟังแต่ไม่ได้ยิน
6.2 Adjustment  ปรับตัวได้ดี คงเส้นคงวา ไม่เก็บกด  Emotional stable , Non depressive

6.3 Agreeableness  ไม่ขัดคอคนอื่น    Courteous  เอื้อเฟื้อ    Tolerant อดทด   Cooperative ให้ความร่วมมือ       Forgivingให้อภัยคนอื่น 
6.4 Conscientiousness  มีสติรู้ตัวเสมอ  Organized  , Alternative Oriented  ,Thorough    ทำอะไรรู้ตัวตลอดเวลา ทำเพื่ออะไร ทำเพื่อความสำเร็จ มีความละเอียดถี่ถ้วน
6.5 Inquisitiveness  ช่างซักช่างถาม   Broad mind โลกทัศน์กว้าง  Playful ขี้เล่น
Curious  อยากรู้อยากเห็น  Imaginative  มีจินตนาการ 
7. DRUG TESTING การทดสอบยาหรือสารเสพติดหรือสารต้องห้าม
8. TESTOMG FPR HIV.  การทดสอบหาเชื้อเอดส์ (ถ้าไม่ได้รับคำยินยอมถือว่าผิดกฎหมาย)

9. ASSESSMENT CENTER (FOCUS) เป็นวิธีการประเมิน พฤติกรรมที่มาจากกองทัพเยอรมัน เพื่อคัดเลือกคนไปทำงานเป็นสายลับ นักจิตวิทยากลุ่มนี้ก็ศึกษาหาวิธีการ (In basket exercise) เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก, games ให้ตัดสินใจสั่งการในเหตุการณ์จริงหลังจากเลิกสงคราม วิธีการนี้จึงแพร่หลายเข้าในสหรัฐอมริกา  เป็นการทดสอบพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน เป็น Work Related Behavior   เช่นการจำลองสถานการณ์จริง , บทบาทสมมติ    เป็นเครื่องมือวันในเรื่องผู้นำ มนุษย์สัมพันธ์ การวางแผน การวิเคราะห์ การตัดสินใจ ทักษะการสื่อสาร การปรับตัว ความละเอียด ความฉับไวในการสื่อสาร  เช่นให้เป็นผู้อำนวยการโรงพยาบาล สมมติเหตุการณ์แล้วให้ตัดสินใจ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นต้น
หลังจากทำการคัดเลือกแล้ว คะแนนที่ได้ ก็มีเกณฑ์ที่เรียกว่า Cut – off  Score  คือคะแนนที่ใช้ตัดสินว่าได้หรือไม่ได้   เช่น ถ้าได้ 60 คะแนนขึ้นไปถือว่าได้   (หมายเหตุ Cut-off Scale ไม่สามารถวัดความแน่นอนว่ามีความสามารถตามเกณฑ์หรือไม่)





1.กลุ่มหนึ่งรับเข้ามาแล้ว   ทำงานดี-ผลงานดี เพราะคะแนนดี
   แต่มีคนกลุ่มหนึ่ง คะแนนสอบไม่ดีแต่เมื่อรับเข้ามาแล้วทำงานดี –ผลงานดี
2.ตรงข้ามกับ1. ที่เข้ามาแล้ว ผลงานไม่ดี-ทำงานไม่ดี ซึ่งเหมือนกับกลุ่มที่สอบได้คะแนนไม่ดี แต่ก็มีกลุ่มหนึ่งที่แม้นคะแนนสูงกว่า
  ข้อสังเกต ชี้ให้เห็น errer

4. Employment Interviews การสัมภาษณ์

เป็นขั้นตอนการสัมภาษณ์ที่จริงจังมากขึ้น หลังจากผ่านกระบวนการขั้นต้นมาแล้ว โดยแบ่งการสัมภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนของผู้สัมภาษณ์ และ ส่วนของผู้สมัครที่ถูกสัมภาษณ์

จุดมุ่งหมายของผู้สัมภาษณ์ (INTERVIEWER OBJECTIVE OF THE INTERVIEW)

1. การสร้างบรรยากาศการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ความจริง
2. ได้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและข้อมูลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน
3. ให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานและเกี่ยวกับหน่วยงาน
4. ตัดสินใจได้ว่าผู้สมัครมีความเหมาะสมที่จะดำเนินการในขึ้นตอนต่อไปในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรหรือไม่
5. ตรวจเช็คข้อมูลของผู้สมัคร ว่าเป็นจริงตามที่กรอกมาหรือไม่ 
จุดมุ่งหมายของผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือก (INTERVIEW OBJECTIVE OF THE INTERVIEW)

1. รับฟังและทำความเข้าใจกับข้อมูลที่ได้รับ
2. เป็นโอกาสที่จะได้นำเสนอคุณสมบัติของตนเอง
3. ให้ได้รับการปฏิบัติด้วยความมีเกียรติและยุติธรรม
4. รับฟังข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับตำแหน่งงานและหน่วยงาน
5. เพื่อตัดสินใจว่ายังต้องการทำงานในตำแหน่งที่เปิดรับสมัครอยู่ต่อไปอีกหรือไม่
ต้องการดู ตรวจ check จากข้อมูลในใบสมัคร เพราะข้อมูลในใบสมัครมักจะกรอกข้อมูล over นอกจากนี้ข้อมูลบางอย่างต้องพิจารณาจากบุคคล เพราะฉะนั้นการสัมภาษณ์ยังจำเป็น
เนื้อหาสาระของการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกผู้สมัครงาน
1. ACADEMIC ACHIEVEMENT  - ภูมิหลังของผู้สมัคร
2. OCCUPATIONAL EXPERIENCE - ประสบการณ์ทำงานของผู้สมัคร
3. PERSONAL QUALITIES - คุณสมบัติเฉพาะตัวผู้สมัคร
-PHYSICAL APPERANCE - บุคลิกทั่วไป
-SPEAKING ABILITY - ความสามารถในการพูด
-POISE – ความสุขุมเยือกเย็น มีความมั่นใจ
-ADAPTABILITY  - การปรับตัว แต่ไม่ใช่คล้อยตามอย่างเดียว
-ASSERTIVENESS - ความเชื่อมั่นในตัวเอง
4. INTERPERSONAL SKILLS  - ความมนุษย์สัมพันธ์
5. CAREER ORIENTATION - เป้าหมายในงานอาชีพ
ประเภทของการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกผู้สมัคร  (TYPES OF LINTERVIEW)

1. THE UNSTRUTURED INTERVIEW – เป็นการสัมภาษณ์ที่ไม่กำหนดแนวทาง มีลักษณะ  ไม่กำหนดคำถามแน่นอนตายตัว เหมาะสำหรับผู้บริหารระดับสูง 
-OPEN INTERVIEW ไม่กำหนดแนวทางการสัมภาษณ์
-PROVING ซักไซ้ ไล่เรียง เพื่อหาความจริง
2. THE STRUCTURED INTERVIEW ผู้ถูกสัมภาษณ์จะถูกสัมภาษณ์ด้วยคำถามเดียวกัน มีการให้คะแนนเพื่อนำมาเทียบเคียงกัน เหมาะสำหรับพนักงานระดับล่าง + กลาง โดยวิธี
-สร้างสถานการณ์ (SITUATIONAL QUESTION)

-คำถามเกี่ยวกับงาน (JOB KHOWLEDGE QUESTION)

-ข้อกำหนดของการทำงาน (WORK REQUIMENT QUESTION)

3. BEHAVIOR DESCRIPTION INTERVIEWING เป็นการสัมภาษณ์ผู้สมัครเพื่อค้นหาพฤติกรรม บางครั้งอาจถามคำถามเพื่อให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เกิดความเครียดเพื่อให้แสดงพฤติกรรมออกมา เช่น ถามว่า คุณลาพักร้อนอยู่ แล้วบริษัท โทรศัพท์มาบอกว่ามีเรื่องด่วน ขอให้เข้าประชุม  คุณจะทำอย่างไร? เป็นต้น
วิธีการสัมภาษณ์ เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน ( METHOD OF LINTERVIEWING)

1. GROUP INTERVIEW หรือ Focus group เป็นการสัมภาษณ์ผู้สมัครเป็นกลุ่ม ดีสำหรับสังคมตะวันตก เพราะคนของเขากล้าแสดงออก  แต่บ้านเราตรงกันข้าม 
ข้อเสียคือในกลุ่มจะมีผู้ที่พูดเก่งจะแย่งคนอื่นพูด 
2. BOARD INTERVIEW เป็นการสัมภาษณ์ผู้สมัครทีละคน แต่ผู้สัมภาษณ์เป็นกลุ่มหรือ
คณะ ข้อเสียคือสร้างความเครียดให้ผู้ถูกสัมภาษณ์   
3. STRESS INTERVIEW  เป็นการสัมภาษณ์โดยการสร้างความเครียดให้กับผู้สมัคร เพื่อสังเกตการควบคุมอารมณ์ของผู้สมัคร  เช่น ตั้งโต๊ะสัมภาษณ์ ห่างจากประตูมาก ๆ แล้วมองพฤติกรรมตั้งแต่เข้าประตูแล้วเดินมาโต๊ะกรรมการ+ เปิดแอร์ให้เย็น ๆ เป็นต้น
5. Reference & Background Checks สอบประวัติ / ภูมิหลัง

เป็นการตรวจสอบภูมิหลังผู้สมัคร หลังจากผ่านขั้นตอนของ EMPLOYMENT INTERVIEW มาแล้ว ในใบสมัครจะมีข้อความระบุว่าบุคคลอ้างอิงที่สามารถตรวจสอบข้อมูลได้ องค์การก็จะติดต่อสอบถามได้ เพราะฉะนั้น เวลาย้ายงานอย่าทิ้งทวน เพราะอาจมีโอกาสไม่ได้งานใหม่ ก็ได้
6.Selection Decision  การตัดสินใจรับเข้าบรรจุเป็น พนักงาน
7. Physical Examination or Drug test  ตรวจร่างกาย –โรค / สารเสพติด

เป็นขั้นตอนการตรวจร่างกาย / สารเสพติด ต้องห้าม ปกติขั้นตอนนี้จะอยู่ในตอนแรก ๆ ตั้งแต่ผู้สมัครยื่นใบรับรองแพทย์พร้อมด้วยแล้ว
8. Employed Individual การบรรจุเข้าเป็นพนักงาน
Employed Individual


การบรรจุเข้าเป็นพนักงาน





Reference & Background Checks


สอบประวัติ / ภูมิหลัง





Employment Interviews


การสัมภาษณ์





Selection Tests


ทดสอบผู้สมัคร





Review of Applications and Resumes


ตรวจสอบใบสมัคร/เอกสารประกอบ





Selection Decision


การตัดสินใจรับเข้าบรรจุเป็น พนง.





Physical Examination or Drug test


ตรวจร่างกาย –โรค / สารเสพติด





Recruited Individual


การตัดสินใจรับสมัครงาน





Job Specification


คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง





Job Description


รายละเอียดของงาน





Job Analysis


การวิเคราะห์งาน





Preliminary Interview


การคัดเลือกเบื้องต้น





REJECTED APPLICANTS





ไม่ผ่าน






































































































































































































































การควบคุม (control)


โดยการจัดทำคู่มือ การปฏิบัติงาน


อย่างชัดเจน





พนักงานมีหน้าที่ความรับผิดชอบ


เพียงด้านใดด้านหนึ่ง


(explicit job description)





พนักงานต้องมีทักษะความรู้ ความชำนาญหลายด้านเพื่อทำงานได้


หลายอย่าง (multi skillings)





กำหนดแผนงานไว้คร่าว ๆ เพื่อให้ยืดหยุ่นต่อการปรับเปลี่ยนกิจกรรมและกำหนดการเมื่อมีความจำเป็น


(loose work planning)





กำหนดแผนงานไว้อย่างชัดเจนไว้ล่วงหน้า


(detailed work planning)





นวัตกรรม (innovation)


มุ่งเน้นการแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ 


ซึ่งอาจทำให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น





ประสิทธิภาพ (efficiency)


ซึ่งหมายถึงการมีต้นทุนการผลิต


สินค้า/บริการ  ต่ำ





*ตอบสนองและปรับตัวอย่างรวดเร็วตามความต้องการของลูกค้า


*จัดองค์การแบบแนวราบ


*ลดขนาดองค์การลง


*ใส่ใจในเรื่องคุณภาพของสินค้าและบริการ


*ถ่ายโอนอำนาจ


*กระจายหน่วยปฏิบัติงานเป็นหน่วยย่อย


*กระจายอำนาจ


*ใส่ใจทรัพยากรมนุษย์ในฐานะสินทรัพย์ขององค์กร


*บริหารงานแบบไม่มีขอบเขตอาณาจักร


*ใส่ใจเรื่องการปลูกฝังค่านิยมและกำหนดวิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง


*ทำงานเป็นทีม





*การแข่งขันทางธุรกิจที่เข้มข้นมากขึ้น


*ความไม่แน่นอนซึ่งก่อให้เกิดความจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างรวดเร็ว


*ผู้บริโภคมีทางเลือกมากขึ้น


*การควบรวมและขายทอดกิจการ


*การร่วมทุนทางธุรกิจ


*การแข่งขันทางธุรกิจมีความสลับซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น


*สินค้า/บริการมีอายุสั้นลง


*ตลาดมีการแบ่งแยกแต่ละส่วนมากขึ้น


*ผู้บริหารบริหารภายใต้ความไม่แน่นอนมากขึ้น


*จำนวนองค์กรธุรกิจที่ประสบความล้มเหลวในการทำธุรกิจเพิ่มมากขึ้น





การเติบโตของภาคบริการและงานที่ต้องใช้ความรู้เป็นฐานในการทำงาน





การรุกของผู้ประกอบการรายใหญ่ (CATEGORY KILLERS)





การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองของโลก





การเปลี่ยนแปลงด้านแรงงาน





ลดการควบคุม





กระแสโลกาภิวัฒน์ ด้านการตลาดและการแข่งขัน





นวัตกรรมทางเทคโนโลยี





ความยืดหยุ่น (flexibility)


ด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้


ดุลยพินิจในการทำงาน





การสรรหาจากภายนอก (external recruitment)  โดยสรรหาคัดเลือกจากบุคคลภายนอกองค์การ


ระบบเปิด





การสรรหาจากภายใน (internal recruitment) คัดเลือกสรรหาจากภายในเพื่อเลื่อนระดับตำแหน่งสูงขึ้น


                     ระบบปิด





มอบอำนาจการตัดสินใจจ้างพนักงานให้ผู้บริหารเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง    (empowering)





รวมศูนย์อำนาจการตัดสินใจเกี่ยวกับการจ้างพนักงานไว้ที่ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ (centralizing)





คัดเลือกพนักงานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ด้านเทคนิค เป็นประการสำคัญ





คัดเลือกพนักงานโดยดูจากความเหมาะสม กับวัฒนธรรมองค์การพนักงานต้องมีความรู้และมนุษยสัมพันธ์





ระบบการจ้างอย่างไม่เป็นทางการ


(informal hiring)





ระบบการจ้างพนักงานใหม่กำหนดไว้เป็นทางการ(formal hiring)





ระบบบังคับ เช่น


การปลดคนงานออก , ไล่ออก





ระบบสมัครใจ  เช่น  


เกษียณอายุก่อนกำหนด





การคงพนักงานไว้เท่าที่มี


หลีกเลี่ยงการจ้างเพิ่ม / การปลดออก





การจ้างพนักงานใหม่


เพื่อทดแทนพนักงานเดิมที่ปลดออก





ให้พนักงานที่ถูกปลดออก หาทาง


แก้ไขปัญหาของตนเอง





มีโปรแกรมช่วยเหลือพนักงานที่ถูกปลดออก  เช่น การหางานใหม่ให้ทำ





ให้สัญญากับพนักงานที่ถูกปลดออกว่า ถ้ากิจการดีขึ้นจะรับกลับเข้ามาทำงานใหม่





ไม่มีพันธะสัญญาใด ๆ กับพนักงานที่ปลดออก





ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนัก


งานเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์การ





ปรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละกลุ่ม





ใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาพนักงาน


(development tool)





ใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการควบคุมพนักงาน


(control mechanism)





ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใช้ประโยชน์เฉพาะด้าน เช่น การเลื่อนขึ้นเงินเดือนตามขั้น





ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใช้ประโยชน์หลายวัตถุประสงค์ เช่น การฝึกอบรมเพื่อเลื่อนตำแหน่ง





ระบบการประเมินที่เปิดโอกาสให้หลายฝ่ายมีความส่วนร่วม  เช่นประเมินผลแบบ 360 องศา เจ้านายลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า 





ระบบการประเมินผล การปฎิบัติ งานซึ่งประเมินโดยผู้บังคับบัญชาฝ่ายเดียว





การฝึกอบรมที่เน้นทีมงาน


TEAM BASED TRAINING





การฝึกอบรมที่เน้นตัวบุคคล 


INDIVIDUAL TRAINING








หน่วยงานจัดฝึกอบรมทักษะเฉพาะด้านซึ่งต้องใช้ในการปฏิบัติงาน


(on the job training)





ส่งไปฝึกอบรมที่หน่วยงานภายนอก


external training


ปัญหาที่พบคือ งปม.





อบรมให้พนักงานมีความรู้ทั่วไป


(generic training emphasizng flexibility)





อบรมให้พนักงานมีความรู้เฉพาะด้าน


(Job specific training)





ตัดสินใจจ้างคนที่มีความรู้ซึ่งทำงานได้ทันที แม้จะต้องจ้างด้วยเงินเดือนสูง


(buy skills) 





ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานที่มีอยู่ให้มีทักษะทำงานได้ตามที่องค์การต้องการ


(make skills)








อัตราค่าจ้างเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยที่กำหนดเช่น ตำรวจ


variable pay











กำหนดอัตราค่าจ้างคงที่และสวัสดิการแน่นอน โดยมีการขึ้นเงินเดือนให้ในแต่ละปีในอัตราต่ำแต่มีความมั่นคงในการจ้างงานเช่น salesman


fixed rate








กำหนดอัตราค่าจ้างตามตำแหน่งงาน


(job- based pay)





กำหนดค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน


(individual- based pay)





ให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน


(performance – based pay)





ให้รางวัลโดยยึดหลักอาวุโส


(seniority-based pay)





   ฝ่าย HRM ผูกขาดอำนาจตัดสินใจเกี่ยวกับการกำหนดค่าจ้าง/รางวัล


centralized pay decision


กพ.ดูแลและปฏิบัติบนมาตรฐานเดียวกัน











กระจายอำนาจการตัดสินใจเกี่ยวกับการกำหนดค่าจ้าง/รางวัลให้แต่ละหน่วยปฏิบัติงานเช่น ผู้พิพากษา 


อัยการ (resource based marketing)


(buy skill) (decentral)





ส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมที่สอดคล้องตามความต้องการขององค์การ


โดยใช้แรงจูงใจ (positive approach)





ใช้วินัยเป็นเครื่องมือในการควบคุมพฤติกรรมของพนักงานเช่นการลงโทษ (negative approach)











รักษาผลประโยชน์ของฝ่ายนายจ้าง








รักษาผลประโยชน์ของฝ่ายลูกจ้าง





กำหนดมาตรฐานด้านจริยธรรมไว้เป็นทางการให้ยึดถือและปฏิบัติ





ใช้ระบบมาตรฐานด้านจริยธรรมในรูปแบบไม่เป็นทางการ





การสื่อสารในองค์การเป็นระบบจากเบื้องบน (top-down) จากผู้บริหารสั่ง


มายังพนักงานone way





การสื่อสารในองค์การเปิดโอกาสให้สื่อสารจากระดับล่างขึ้นมาได้ด้วย (bottom-up) เพื่อสะท้อนปัญหาจากพนักงานมายังผู้บริหาร two way





หลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธไม่ให้มีสหภาพแรงงาน





ยอมรับสหภาพแรงงานในฐานะที่เป็นตัวแทนของพนักงาน





ตอบสนองความต้องการของพนักงานเพื่อไม่ให้พนักงานเกิดความกดดันที่ต้องไปรวมตัวกันเป็นสหภาพแรงงานเพื่อต่อสู้เรียกร้อง (enlightened management)








ใช้มุมมองว่า พนักงานเป็นคู่ต่อสู้


(adversarial approach)





สร้างวัฒนธรรมร่วมขององค์การ(common company culture)  เพื่อลดปัญหาตามแตกต่างทางวัฒนธรรมของคนงานซึ่งมาจากหลากหลายวัฒนธรรม








ส่งเสริมให้พนักงานที่มาจากต่างประเทศปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่น





ใช้ผู้บริหารจากประเทศของบริษัทแม่มาดูแลบริหาร





ให้ผู้บริหารในประเทศนั้น ๆ ดูแลบริหารพนักงาน








หลีกเลี่ยงการให้คำมั่นสัญญาใด ๆ กับพนักงานที่ส่งไปปฏิบัติหน้าที่ในต่างประเทศ





ให้สัญญากับพนักงานที่ไปปฏิบัติงานในต่างประเทศว่าเมื่อครบวาระกลับมาจะได้รับผลตอบแทนอะไรบ้าง เช่น ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ค่าตอบแทน หรือ อื่น ๆ





กำหนดนโยบายจากบริษัทแม่ให้พนักงานปฏิบัติตามนโยบายเดียวกันหมด 





กระจายอำนาจให้แต่ละสาขากำหนดนโยบายด้วยตนเอง





กลยุทธทางธุรกิจ





ส่งเสริม / เกื้อหนุน





กลยุทธด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์





ความสามารถขององค์กร





ลักษณะจำเพาะขององค์การ





สิ่งแวดล้อม




















60 คะแนน





ส่งเสริม / เกื้อหนุน





ส่งเสริม / เกื้อหนุน





ส่งเสริม / เกื้อหนุน


























