การบริหารทรัพยากรมนุษย์

          (อ.ทวีศักดิ์)

Human Resources Management

จากเดิมมองคนเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) กลายมาเป็นสินทรัพย์ (Asset) เป็นต้นทุนมนุษย์ (Human Capital) 


การใช้จ่ายเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์การได้

I.   Staffing (กระบวนการบรรจุพนักงาน)

1. Human Resource Planning

วางแผนตาม Demand / Supply

2. Recruitment



การสรรหาบุคคลที่ต้องการ โน้มน้าวผู้ที่สนใจ

3. Selection



การคัดเลือก เลือกผู้ที่เหมาะสมที่สุด (อาจไม่ใช่ดีที่สุด)

II.  Employee Development 
4. Human Resource Development

5. Career Planing and Development

สร้าง Career Path

6. Performance Appraisal


การประเมินทำให้เข้าใจสามารถแก้ไขจุดอ่อนและพัฒนาจุดแข็งได้

III. Compensation and Benefits 

7. Managing Compensation


การกำหนดเงินเดือน ค่าจ้าง

8. Rewarding Performance


รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน

9. Designing and Administration Benefits
ค่าตอบแทน สวัสดิการ

IV. Governance (การปกครอง)

10. Employee and Labor Relations

แรงงานสัมพันธ์

11. Employee Rights and Managing Discipline
สิทธิและวินัยของพนักงาน

12. Managing Workplace Safety and Healthy
ความปลอดภัยและในการทำงานและสุขภาพ

V.  Human Resource Research
              การวิจัยเป็นเครื่องมือในการบริหาร หาข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อสร้าง ยืนยันหรือหักล้างทฤษฎี ,หาสาเหตุเพื่อการแก้ไข

VI. Human Resource Information System


การใช้ระบบข้อมูลข่าวสารเพื่อการบริหาร (MIT)

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสรรหาและพัฒนาบุคคล ที่มี Competency เพื่อ Competitive Advantage โดยมี

สภาวะการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อการจัดการในปัจจุบัน

ปัจจัยกดดัน

การแข่งขันในตลาดการค้าโลก (Globalized Competition), มีผู้ประกอบการรายใหม่ (New Competitors), แสวงหาโอกาสใหม่ในการทำธุรกิจ (New Opportunity) , วิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี (Technology Revolution) เกิดนวัตกรรม , ลดการควบคุม

การเปลี่ยนแปลงด้านแรงงาน ด้านการเมือง , มีผู้ประกอบการรายใหญ่ (Category Killers) , กิจการที่ต้องใช้ความรู้เป็นฐาน


นำไปสู่

ความไม่แน่นอนเพิ่มขึ้น (More Uncertainty) , ผู้บริโภคมีทางเลือกมากขึ้น (More Choice) , การแข่งขันมีความซับซ้อนมากขึ้น

(More Complexity) , สินค้าและบริการมีอายุสั้นลง , ตลาดมีการแบ่งแยกแต่ละส่วน , การร่วมทุน การควบรวมกิจการ


ส่งผลให้องค์การต้องปรับเปลี่ยน

เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงแข่งขัน (Competitive Advantage) , ตอบสนองความต้องการลูกค้า (Responsive to Customers) ,

ปรับองค์การให้มีขนาดเล็กลงและสายบังคับบัญชาสั้นลง (Smaller and Flatter Organizations) , พัฒนาขีดความสามารถ (Competency) , เน้นคุณภาพสินค้าและบริการ , บริหารงานแบบ Boundariless ,  ทำงานเป็นทีม , มีค่านิยม วิสัยทัศน์

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์


มีทางเลือกอยู่ 2 ขั้วเสมอ (Strategic Human Resource Choice) ไม่มีสูตรสำเร็จตายตัว

1. กระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ (Work Flows)

ประสิทธิภาพ (Efficiency) : ต้นทุนการผลิตต่ำ
VS
นวตกรรม (Innovation) : วิธีการใหม่ อาจทำให้ต้นทุนสูง

การควบคุม (Control) : คู่มือการปฏิบัติงานชัดเจน

ความยืดหยุ่น (Flexibility) : เปิดโอกาสให้ใช้ดุลยพินิจ

มีหน้าที่ชัดเจนด้านใดด้านหนึ่ง (Explicit Job Description)
มีทักษะ ความชำนาญหลายด้าน (Multi Skilling)

กำหนดแผนการทำงานชัดเจน (Detailed Work Planning)
แผนการทำงานคร่าวๆ ยืดหยุ่น (Loose Work Planning)

2. กระบวนการบรรจุพนักงาน (Staffing)

มอบอำนาจให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรง (Empowering)
VS
รวมอำนาจที่ HRM (Centralization) คือ ตัวแทนผู้บริหาร

สรรหาจากภายใน (Internal Recruitment) เพื่อเลื่อนตำแหน่ง
สรรหาจากภายนอก (External Recruitment) ระบบเปิด

คัดเลือกจากความเหมาะสม มีทั้งความรู้และมนุษยสัมพันธ์
คัดเลือกจากความรู้ ความสามารถ ด้านเทคนิค

ระบบการจ้างไม่มีแบบแผนตายตัว (Informal Hiring)

ระบบการจ้างมีแบบแผนแน่นอนตายตัว (Formal Hiring)

3. การยุติการจ้างงาน (Employee Separations)

ระบบสมัครใจ เช่น เกษียณก่อนกำหนด

VS
ระบบบังคับ เช่น การปลด การไล่พนักงานออก

คงจำนวนพนักงาน (Hiring Freeze)


จ้างพนักงานใหม่ทดแทนพนักงานที่ปลดออก

ช่วยเหลือพนักงานที่ถูกปลดออก



ให้พนักงานที่ถูกปลดออกหาทางแก้ปัญหาเอง

สัญญาว่าจะรับกลับเข้ามาทำงานใหม่


ไม่มีพันธะสัญญาใดๆ

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal)

ประเมินผลให้เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มงาน

VS
ประเมินผลมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์การ

ใช้ข้อมูลเพื่อพัฒนาพนักงาน (Development Tool)

ใช้ข้อมูลเพื่อการควบคุม (Control Mechanism)

ใช้ผลการประเมินหลายวัตถุประสงค์ (คัดเลือก เลื่อนขั้น)
ผลการประเมินใช้ประโยชน์เฉพาะด้าน (เลื่อนขั้น)

เปิดโอกาสให้หลายฝ่ายมีส่วนร่วม (นาย เพื่อน ลูกน้อง)
ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาฝ่ายเดียว

5. การฝึกอบรมและการพัฒนางานอาชีพ (Training and Career Development)

การฝึกอบรมเน้นที่ตัวบุคคล


VS
การฝึกอบรมเน้นที่ทีมงาน

ฝึกอบรมเองเน้นทักษะเฉพาะ (On-the Job-Training)

ฝึกอบรมที่หน่วยงานภายนอก

อบรมให้มีความรู้เฉพาะด้าน (Job-specific Training)

อบรมให้มีความรู้ทั่วไป (Generic Training)

จ้างคนที่มีความรู้ซึ่งทำงานได้ทันที (Buy Skills)

พัฒนาเอง ให้มีทักษะตามที่ต้องการ (Make Skills)

6. การกำหนด เงินเดือน / ค่าจ้าง และสวัสดิการ (Compensation and Benefits)

ค่าจ้างคงที่ สวัสดิการแน่นอน (น้อยแต่มั่นคง)
VS
ค่าจ้างเปลี่ยนแปลงตามปัจจัย เช่น performance

ค่าจ้างตามตำแหน่งงาน (Job-based Pay)


ค่าจ้างตามความรู้ความสามารถ (Individual-based Pay)

ให้รางวัลโดยยึดหลักอาวุโส (Seniority-based Pay)

ให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน(Performance-based Pay)

HRM ผูกขาดอำนาจการตัดสินใจ (Centralized Pay Decision)
กระจายอำนาจการตัดสินใจให้แต่ละหน่วยปฏิบัติงาน

7. วินัยและสิทธิของพนักงาน (Discipline and Employee Right)

รักษาผลประโยชน์ของฝ่ายนายจ้าง

VS
รักษาผลประโยชน์ของฝ่ายลูกจ้าง

ใช้เป็นเครื่องมือควบคุมพฤติกรรม (Negative Approach)
ส่งเสริมให้มีพฤติกรรมที่ต้องการ (Positive Approach)

ระบบมาตรฐานด้านจริยธรรมแบบไม่เป็นทางการ

กำหนดมาตรฐานด้านจริยธรรมแบบเป็นทางการ

8. ระบบแรงงานสัมพันธ์ (Employees and Labor Relations)

การสื่อสารในองค์การเป็นระบบ Top-Down

VS
การสื่อสารในองค์การเปิดโอกาสให้ Bottom-Up ด้วย

หลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธไม่ให้มีสหภาพแรงงาน

ยอมรับสหภาพแรงงานในฐานะตัวแทนของพนักงาน

มองว่าพนักงานเป็นคู่ต่อสู้ (Adversarial Approach)

ตอบสนองความต้องการของพนักงาน (Enlightened)

9. การจัดการกรณีที่ต้องเกี่ยวข้องกับคนหลายเชื้อชาติ (International Management)

ใช้ผู้บริหารจากประเทศของบริษัทแม่ ดูแลพนักงาน
VS
ใช้ผู้บริหารในประเทศนั้นๆ ดูแลพนักงาน

สร้างวัฒนธรรมร่วมขององค์การ (Common Company Culture)
ให้พนักงานต่างชาติปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่น

นโยบายจากบริษัทแม่ให้ปฏิบัติตามนโยบายเดียวกันหมด
กระจายอำนาจแต่ละสาขากำหนดนโยบายเอง

สัญญาให้ผลตอบแทนเมื่อครบวาระกลับจากต่างประเทศ
หลีกเลี่ยงการให้คำมั่นสัญญาใดๆ

กรอบการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์


ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ขององค์การ

1. กลยุทธ์ทางธุรกิจ (Fit with Organizational Strategies)

กลยุทธ์เชิงรุก (Evolutionary Business Strategy)


การจัดการการเปลี่ยนแปลง (manage of change) , ส่งเสริมการทำงานแบบผู้ประกอบการ (entrepreneurship) ,


ดุลพินิจการตัดสินใจโดยอิสระ (autonomous) , การจัดการทรัพยากรมนุษย์ยืดหยุ่น (flexibility) , ตอบสนองรวดเร็ว 


(quick response) , กระจายอำนาจ (decentralization) , รูปแบบการจ้างงานมักเป็นแบบระบบเปิด

กลยุทธ์เชิงรับ (Steady-state Strategy)


ระมัดระวังการขยายกิจการ หลีกเลี่ยงธุรกิจที่ต่างไปจากเดิม การจัดการทรัพยากรมนุษย์มักเป็นระบบปิด 

มีการควบคุม การปฏิบัติตามคำสั่ง ตามสายบังคับบัญชา รวมศูนย์อำนาจ เน้นประสิทธิภาพ (efficiency) 

Michael E. Porter เสนอ 3 กลยุทธ์เพื่อ ความได้เปรียบเชิงแข่งขัน (Competitive Advantage)


กลยุทธ์ด้านราคา (Overall Cost Leadership Strategy)


กลยุทธ์การสร้างความแตกต่างจากผู้อื่น (Differentiation)


กลยุทธ์ที่เน้นกลุ่มลูกค้าเป้าหมายกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเป็นการเฉพาะ (Focus)

R. E. Miles and C. C. Snow ได้เสนอ กลยุทธ์ตั้งรับ (Defenders) และกลยุทธ์เชิงรุก (Prospectors)

2. สิ่งแวดล้อม (Fit with the Environment)
พิจารณา 4 มิติ

· ระดับความไม่แน่นอน (Degree of Uncertainty)

· ความถี่ของการเปลี่ยนแปลง (Volatility)

· ขนาดของการเปลี่ยนแปลง (Magnitude of Change)

· ขนาดของความสลับซับซ้อนของปัจจัยต่างๆ (Complexity)

3. บุคลิกภาพขององค์การ (Fit with Organizational Characteristics)
พิจารณา 5 มิติ

· กระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ (The Production Process)

routine production process (assembly line) หรือ non-routine production process

· จุดยืนด้านการตลาดขององค์การธุรกิจ (The Firm’s Market Posture)

ธุรกิจที่ขยายตัวสูง มีผลิตภัณฑ์ที่เป็นนวัตกรรมใหม่ หรือ ธุรกิจที่ขยายตัวต่ำ ไม่ค่อยมีนวัตกรรม

· ปรัชญาการบริหารงานองค์การ (The Firm’s Overall Managerial Philosophy)

ปรัชญาการบริหารแบบไม่กล้าเสี่ยง (averse to risk) หรือปรัชญาการบริหารแบบกล้าเสี่ยง (risk taking)

· โครงสร้างขององค์การธุรกิจ (The Firm’s Organizational Structure)

โครงสร้างแบบเครื่องจักร (mechanistic organization) หรือโครงสร้างเสมือนสิ่งมีชีวิต (organic organization)

· วัฒนธรรมองค์การ (The Firm’s Organizational Culture)

มิติความเป็นผู้ประกอบการ (entrepreneurial climate) หรือมิติความผูกพันกับพนักงาน (moral commitment)

4. ความสามารถขององค์การ (Fit with Organizational Capabilities)

ความสามารถด้านเทคนิค (technical ability) ด้านการบริหาร (management systems) ชื่อเสียงขององค์การ (reputation)

การสรรหาบุคลากร (Recruitment)

กระบวนการสรรหาบุคลากร 
          

         ( พิจารณา External & Internal Environment ร่วมด้วย)

การวางแผนกำลังคน (Human Resource Planning)

พิจารณาทางเลือกในการสรรหา (Alternatives to Recruitment)

การสรรหา (Recruitment)

สรรหาจากแหล่งภายใน (Internal Sources)
สรรหาจากแหล่งภายนอก (External Sources)

วิธีการสรรหาภายใน (Internal Methods)
วิธีการสรรหาภายนอก (External Methods)

Recruited Individuals

การวางแผนกำลังคน (HR Planning)
ทำ Job analysis คาดประมาณความต้องการกำลังคน (Labor Demand) และคาดประมาณกำลังคนที่มีอยู่ (Labor Supply)

นำมาเปรียบเทียบกัน   :   Recruitment เมื่อ D > S   และ   Decruitment เมื่อ S > D

- ระดับ Macro (ภาครัฐและเอกชน ระดับประเทศ)

   สภาพัฒน์ เป็นผู้มองภาพรวมทั้งหมด และกำหนดความต้องการ (demand) และสถาบันการศึกษาเป็นผู้ผลิตกำลังคน (supply)

- ระดับ Micro (ระดับองค์การ)

การวางแผนกำลังคนในประเทศไทย

- ใช้เกณฑ์หนึ่ง คือ ความพอเพียง (Adequacy) ของกำลังคน

- จึงเกิดปัญหา คือ มองอย่าง bias ว่าภาระงานเพิ่ม ต้องการกำลังคนเพิ่ม ขยายงาน โดยไม่ได้มองความเป็นจริง

พิจารณาทางเลือกในการสรรหา (Alternatives to Recruitment)

ทางเลือกอื่นที่จะได้กำลังคนโดยยังไม่ต้องจ้างประจำ เช่น

1. การทำงานล่วงเวลา (Overtime)

ใช้กำลังคนที่มีอยู่เดิม ไม่ต้องฝึกอบรม หรือสอนงานใหม่ แต่อาจมีข้อเสีย คือ

ทำงานมากเกินไปทำให้ล้าได้ จึงออมแรง ทำให้ประสิทธิภาพการทำงานลดลง ทำให้คนรู้สึกว่าเป็นรายได้ประจำไป

2. การจ้างเหมางาน (Contract Out or Subcontracting)

มอบงานทั้งชิ้นให้หน่วยงานอื่นมาดำเนินการ แล้วตรวจรับงานที่ทำสำเร็จเป็นชิ้นๆ เช่น อุตสาหกรรมทำเสื้อโหล

พนักงานทำความสะอาด-รักษาความปลอดภัย แต่มีข้อเสีย คือ รับผิดชอบเฉพาะส่วน ไม่มองในภาพรวม

3. การจ้างพนักงานชั่วคราว (Contingent Workers)

จ้างทำงานเฉพาะกิจ เป็นฤดูกาล ในยามที่มี work load เช่น จ้างนักเรียนทำงานในห้างช่วงเทศกาลลดราคา

มีข้อดีทำให้ หน่วยงานไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการ

4. การจ้างเหมาแรงงาน (Employee Leasing)

Leasing Company  :  เป็นหน่วยงานที่จ้างคน แต่ไม่มีงานเอง จะส่งคนไปทำงานให้กับ

Client Company     :  เป็นหน่วยงานที่มีงาน แต่ไม่ได้จ้างคนเอง

ข้อดี คือ หลีกเลี่ยงปัญหาแรงงานสัมพันธ์ สามารถ mobilize ได้ งานของ client หมด ก็ย้ายไปที่ client อื่น ไม่ต้องเลิกจ้าง

ข้อเสีย คือ ไม่มีความผูกพันธ์กับ client เพราะไม่ได้เป็นนายจ้างโดยตรง

การสรรหา (Recruitment)
เมื่อทางเลือกไม่สามารถทดแทนได้ จึงตัดสินใจจ้างพนักงานประจำ เข้าสู่กระบวนการสรรหา

การสรรหาจากแหล่งภายใน (Internal Sources)

สิ่งแวดล้อมภายใน

        - 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ทำให้รู้ว่าต้องการประเภทใด ตำแหน่งใด จำนวนเท่าไร ในเงื่อนไขเวลาอย่างไร

        -
นโยบายการเลื่อนตำแหน่งของหน่วยงาน (Promotion)

วิธีการสรรหาภายใน (Internal Methods of Recruitment)

1. Management and Skills Inventories
ใช้ฐานข้อมูลทักษะความชำนาญในหน่วยงาน ให้ผู้บริหารเลือกสรร

2. Job Posting



ประกาศในหน่วยงาน เปิดโอกาสให้สมัครในตำแหน่งที่ว่าง

3. Bidding Procedure


ยื่นความต้องการตำแหน่งงานใด ตามคุณสมบัติของตนเอง (ใช้ร่วมกันกับ 2.)

การสรรหาจากแหล่งภายนอก (External Sources)

เงื่อนไขที่ต้องสรรหาจากภายนอก


การบรรจุพนักงานในตำแหน่งเริ่มต้น (Entry Level) , ผู้มีความสามารถซึ่งไม่มีในหน่วยงาน , เพื่อความหลากหลาย

สิ่งแวดล้อมภายนอก

· ความต้องการด้านแรงงานและการจัดหางาน


· อัตราการว่างงาน (Unemployment Rate)


· เงื่อนไขของตลาดแรงงานท้องถิ่น (Local Labor Market Condition) เช่น การสงวนบางอาชีพสำหรับคนไทย

· กฎหมายที่เกี่ยวกับการจ้างงาน เช่น พรบ.คุ้มครองแรงงาน (แรงงานเด็ก)

· ภาพลักษณ์ของหน่วยงาน

แหล่งที่สรรหาจากภายนอก

- 
สถาบันการศึกษา


เป็นแหล่งที่สำคัญ และรับเข้าทำงานในระดับ entry level

-
หน่วยงานคู่แข่ง และหน่วยงานอื่น 
ตกปลาในบ่อเพื่อน

-
คนว่างงาน (Unemployment)

ไม่ใช่ว่าไร้ประสิทธิภาพ อาจว่างงานจากผู้บริหารทำผิดพลาดกิจการเจ๊ง

-
กลุ่มผู้สูงอายุ


ผู้มีประสบการณ์

-
กลุ่มทหารผ่านศึก


มีวินัย มีความเข้มแข็ง เช่น แรงงานจากกลุ่มทหารเกณฑ์

-
กลุ่มคนที่ประกอบอาชีพอิสระ
มีความคิดสร้างสรรค์ ถ้าเบื่ออาชีพอิสระก็จะเข้ามาในระบบ

วิธีการสรรหาภายนอก (External Methods of Recruitment)

1. การโฆษณา (Advertising)

เข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย และกลุ่มอื่นที่ไม่ต้องการด้วย ทำให้เป็นภาระเวลาเลือก

2. สำนักงานจัดหางาน (Employment Agency)

3. ผู้ที่มีหน้าที่สรรหาบุคลากร (Recruiter)       เช่น placement center ใน U.ต่างประเทศ

4. การจัดกิจกรรมพิเศษ

              เช่น ตลาดนัดแรงงาน ผู้ประกอบการรวมตัวกัน ทำให้ประหยัดเวลา-ค่าใช้จ่าย

5. การฝึกงาน (Internship)

              เปิดโอกาสให้ได้รู้จักกับฝ่ายนายจ้าง

6. บริการธุรกิจจัดหาผู้บริหาร (Head Hunter / Executive Search Firms)

7. สมาคมวิชาชีพ


มีสมาชิกซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายอยู่แล้ว และมีการติดต่อสื่อสารกันอยู่เสมอ

8. การแนะนำของสมาชิกในองค์การ

รู้ nature ดี จะเป็นข้อมูลให้ผู้สมัครได้ แต่อาจสร้างระบบอุปถัมภ์

9. กลุ่มที่มาสมัครเอง (Walk in Applicant)
มักเป็นองค์การที่มีภาพพจน์ดี

10. เครือข่ายฐานข้อมูล Internet

ระบบ SES (Senior Executive Service)
ระบบราชการนำมาใช้ สรรหาผู้บริหารระดับสูง มีคณะกรรมการพิจารณา ไม่ใช่จากผู้บังคับบัญชาเท่านั้น

มีสัญญาจ้างตามกำหนดเวลาผู้บริหารมีความมั่นคงในช่วงสัญญา การเลิกจ้างจะมีค่าชดเชย และมีเกณฑ์การประเมิน

หาก performance ไม่เป็นไปตามที่กำหนด ก็สามารถไม่ต่อสัญญาได้ ไม่ใช่อยู่ไปจนเกษียณ

การคัดเลือกบุคลากร (Selection)


เพื่อคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุดกับตำแหน่งงาน การได้คนดีทำให้ประหยัดในการพัฒนาบุคลากร

ขั้นตอนในการคัดเลือก

1. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)



มีงานอะไรบ้าง

2. การกำหนดรายละเอียดของตำแหน่งงาน (Job Description)
มีขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบอะไรบ้าง

3. การกำหนดคุณลักษณะของตำแหน่งงาน (Job Specification)
คนต้องมีคุณสมบัติเช่นไร เช่น การศึกษา ประสบการณ์

ปัจจุบันเปลี่ยนจาก Job Analysis เพื่อหา Job Specification  มาเป็น Role Analysis เพื่อหาผู้ที่มีขีดความสามารถ (Competency)

Manegerial Roles (Mintzberg) : 

Interpersonal Role , Decisional Role , Informational Role

Competency

(1) Professional Competency
สอดคล้องกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ (สายอาชีพ)

(2) Generic Competency
ความรู้ในเรื่องการจัดการทั่วไป

I.
Core Competency

(เก่ง) ครอบคลุมทั้ง (1) และ (2) : งานปฏิบัติ เน้น (1) , งานบริหารต้องมีทั้ง (1) + (2)

II.    
Desirable Competency
(ดี)    เป็นสิ่งที่องค์การต้องการ เช่น ความดี จริยธรรม ความรับผิดชอบ

ระบบ PC ของราชการ


ยังใช้ Job Analysis ซีสูงขึ้นก็ต้องมีคุณสมบัติมากขึ้น  และจ่ายเงินแบบ Job-based ซีเท่ากันจ่ายเท่ากัน แม้งานไม่เท่า


แนวโน้มปัจจุบันจะอิง Individual-based มากขึ้น โดยวัดจาก Competency

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการคัดเลือกบุคลากร (Environment Factors Effecting the Selection Process)

1. ข้อพิจารณาทางด้านกฎหมาย / เงื่อนไขที่กฎหมายระบุไว้

เช่น พรบ.ข้าราชการพลเรือน ข้าราชการต้องมีสัญชาติไทย อายุไม่ต่ำกว่า 18 ปี

ประเด็นกฎหมายเรื่องการเลือกปฏิบัติ (Discrimination) โดยใช้เกณฑ์ใดๆไม่ได้ เช่น เพศ (มักพบเรื่องสถาบันการศึกษา)

2. ความเร่งด่วนในการคัดเลือก
ลดโอกาสที่จะมีเวลาในการพิจารณา

3. ระดับตำแหน่งที่เปิดรับ

ตำแหน่งสำคัญ เช่น CEO การคัดเลือกจะมีผลต่อการบริหารในอนาคต

4. จำนวนผู้สมัคร

จำนวนมาก มีโอกาสในการคัดเลือกมาก แต่ก็อาจเป็นภาระมากขึ้น

5. ประเภทของหน่วยงาน

ราชการเน้น วิธีการ (formal) , เอกชนเน้น คุณสมบัติ (flexible) , NGO เน้นอุดมการณ์

6. ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน
ทำให้สามารถดู performance ของคนที่คัดเลือกเข้ามาก่อนจ้างจริง

กฎหมายกำหนดให้เอกชนมี Probation Period ไม่เกิน 120 วัน เพราะจะมีผลกระทบต่อสวัสดิการพนักงาน

กระบวนการของการคัดเลือก

           ( พิจารณา External & Internal Environment ร่วมด้วย)



Recruited Individual

Preliminary Interview

Review of Applications and Resumes


Rejected

Selection Test




Applications

Employment Interview 





Reference and Background Checks


กระบวนการมีหลายขั้นตอน

Selection Decision




ถ้าไม่ได้คุณสมบัติ ก็คัดออก

Physical Examination



“ระบบแพ้คัดออก”

Employed Individual

กระบวนการของการคัดเลือก (ต่อ)

1. ยื่นใบสมัคร (Recruited Individual)

2. การสัมภาษณ์เบื้องต้น (Preliminary Interview)

โดยฝ่าย HR ดูคุณสมบัติเบื้องต้น ว่าสอดคล้องกับที่ต้องการหรือไม่ ถ้ายังไม่เหมาะสมกับตำแหน่งที่จะรับ ก็สามารถ

แนะนำให้รออีกตำแหน่งที่เหมาะสมกว่า บริษัทจะไม่เสียผู้ที่มีคุณสมบัติดี และคนนั้นก็ไม่เสียโอกาส

3. การตรวจสอบใบสมัครและข้อมูลส่วนบุคคลอย่างละเอียด (Review of Applications and Resumes)

Applications (ข้อมูลโดยบังคับ)   :   จะมีรายละเอียด ชื่อ ที่อยู่ ประวัติการศึกษา ประวัติการทำงาน และอื่นๆ

· มีข้อความ “ขอรับรองว่าข้อความที่กรอกเป็นจริง” และ “ยินยอมให้มีการตรวจสอบข้อมูล” เพราะเป็น privacy

· จะต้องไม่ถามข้อมูลส่วนบุคคล เช่น เพศ ศาสนา ถ้ามีกฎหมายกำหนดเรื่องการเลือกปฏิบัติ (discrimination)

Resume (ข้อมูลโดยสมัครใจ)   :   โดยเฉพาะสิ่งที่เป็นพิเศษ เอื้อต่อการพิจารณา

· ที่สำคัญสำหรับใบสมัครและ resume ข้อความ ข้อมูลต้องตรวจสอบความถูกต้อง ไม่มีคำผิด

4. การทดสอบ (Selection Test)

เป็นวิธีการที่ดี สามารถลดอคติได้ เนื่องจากมีคะแนนชัดเจน แต่เป็นเพียงส่วนหนึ่งของการพิจารณา ไม่ใช่ใช้ตัดสินเลย

คนที่มี performance ดี ส่วนใหญ่จะได้คะแนนสูงกว่า Cut off score แต่บางคนทำข้อสอบไม่ดีอาจจะทำงานดีก็ได้

4.1   มีมาตรฐาน (Standardization)
ทั้งวิชาการและเนื้อหา มีคำแนะนำ ระยะเวลา และสิ่งแวดล้อมเดียวกัน

4.2   ยึดหลักภาวะวิสัย (Objectivity)
ควรเป็นแบบปรนัย ไม่ควรเป็น subjectivity

4.3   เชื่อถือได้ (Reliability) 

คงเส้นคงวา มีความเที่ยง ทำกี่ครั้งก็ได้เท่าเดิม ไม่ fluke

วิธีวัดความเชื่อถือ (หาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง 2 กลุ่ม ค่าสูงจะมีความน่าเชื่อถือ)

        - Test-Retest Method 
      :   ข้อสอบเดียวกัน คนกลุ่มเดียวกัน ทำก่อนและหลัง คะแนนจาก 2 ครั้ง 

        - Equivalent Forms Method :  ข้อสอบ 2 ชุด แบบเดิม(มาตรฐาน)และใหม่ คนกลุ่มเดียวกัน คะแนนจาก 2 ชุด

        - The Split-halves Method   :   ข้อสอบเดียวกัน แบ่งเป็น 2 ส่วน ครึ่งๆ คนกลุ่มเดียวกัน  คะแนนจาก 2 ส่วน 

4.4 มีความแม่นตรง (Validity)
วัดในสิ่งที่ต้องการวัด   มี Validity of Measurement ได้แก่

- Content Validity



- Criterion Related Validity
สัมพันธ์กับเกณฑ์

Concurrent Validity (เกณฑ์ในปัจจุบัน)   ,   Predictive Validity (แม่นตรงในการพยากรณ์)

- Construct Validity

ประเภทการทดสอบเพื่อคัดเลือก (Type of Employment Tests)

1. Cognitive Aptitude Tests
เพื่อวัด cognitive ability ความสามารถในการเรียนรู้ การเข้าใจ การสื่อสาร

วัดขั้นพื้นฐาน ความรู้ทั่วไปสำหรับ entry level เช่น โจทย์คณิตศาสตร์ ข้อสอบภาษาไทย

           วัดทักษะในการทำงาน 


2. Psychomotor Abilities Tests
ความสามารถในการใช้กล้ามเนื้อ เช่น finger dexterity , wrist finger speed

3. Job Knowledge Tests

ทดสอบความรู้ในงาน โดยข้อเขียน หรือให้แสดงทัศนะสำหรับตำแหน่งสูงๆ

4. Work-sample Tests

ทดสอบโดยลองให้ทำงานจริง

            Psychological Test

5. Vocational Interest Test

ทดสอบความสนใจและตั้งใจในงานอาชีพ

6. Personality Test  ,  Attitude Test
ทดสอบบุคลิกภาพ , วัดทัศนคติ

    Performance Test

7. Assessment Center (Situational exercise)
จำลองสถานการณ์เพื่อวัด work-related behavior

เช่น In-Basket exercise (กระบะงานเข้า) สมมติสถานการณ์ให้ลองสั่งการจริง หรือ ใช้ game , role play

8. Drug Testing  ,  Testing for HIV

5. การสัมภาษณ์ (Employment Interview)

โดยหน่วยงานเจ้าของตำแหน่ง เป็นการ confirm ข้อมูลในใบสมัคร เพราะบางคนมีแนวโน้มกรอกข้อมูลเกินจริง

จุดมุ่งหมายของผู้สัมภาษณ์

· ทำให้ได้ความจริง โดยสร้างบรรยากาศเป็นกันเอง ให้รู้สึกสบายใจ และไม่ควรตัดสินด้วย first impression

· ได้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมและข้อมูลอื่นๆ เช่น อุปนิสัย การควบคุมอารมณ์

จุดมุ่งหมายของผู้สมัคร

· มีโอกาสได้เสนอคุณสมบัติของตนเอง

· ทั้งสองฝ่ายได้เพิ่มเติมข้อมูลซึ่งกันและ มีโอกาสในการตัดสินใจ

เนื้อหาสาระของการสัมภาษณ์


Academic Achievement
ประวัติการศึกษา


Occupational Experience
ประสบการณ์ทำงาน (ไม่ใช่ย้ายวนเวียนแต่ไม่ก้าวหน้า)


Personalities Qualities
บุคลิกภาพ เช่น physical appearance (รูปร่างหน้าตา โหงวเฮ้ง)   ,   poise (ความสุขุม)

speaking ability (พูดฟัง รู้เรื่องไม่วกวน)   ,   assertiveness (มีจุดยืน ชี้แจงความเห็นได้) adaptability (ปรับเปลี่ยนจุดยืนได้ หากมีข้อมูลใหม่)


Interpersonal Skills
มีมนุษย์สัมพันธ์


Career Orientation

ปฐมนิเทศน์ ให้ข้อมูลด้านงานอาชีพ

ประเภทของการสัมภาษณ์ (Type of Interview)


The Unstructured Interview ไม่กำหนดแนวทาง ผู้สมัครน้อย คำถามไม่ซ้ำ ให้แสดงทัศนะ สำหรับตำแหน่งระดับสูง


The Structured Interview
ผู้สัมภาษณ์จำนวนมาก คำถามเหมือนกัน เพื่อนำคะแนนมาเปรียบเทียบ


Behavior Description
เพื่อค้นหาพฤติกรรม สร้างเงื่อนไข เช่น ถ้าพักร้อนแล้วถูกเรียกมาทำงานจะทำอย่างไร

วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือก (Method of Interview)


Group Interview or Focus Group
สัมภาษณ์เป็นกลุ่ม ต้องให้ทุกคนได้พูด คนไทยมีปัญหาไม่ชอบแสดงทัศนะ


Broad Interview


กรรมการสัมภาษณ์หลายคน มีผู้ถูกสัมภาษณ์ทีละคน


Stress Interview


สร้างบรรยากาศให้เกิดความเครียดความกดดัน เพื่อดูปฏิกริยาผู้ถูกสัมภาษณ์

6. การตรวจสอบ (Reference and Background Checks)

ตรวจสอบแหล่งข้อมูล   ภูมิหลัง   reference person

7. การตัดสินใจเลือก (Selection Decision)

8. การตรวจร่างกาย (Physical Examination)

ตรวจสิ่งที่จะเป็นอุปสรรคต่อการประกอบอาชีพ เช่น นักบิน

9. การบรรจุแต่งตั้ง (Employed Individual)

การวางแผนงานอาชีพและการพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Career Development)


Career Planning

(
Career Path

(
Career Goal






Career Development











Feedback


Career Planning มีจุดมุ่งหมายและวิธีการที่จะนำไปสู่การบรรลุเป้าหมาย Career Goal 

ผ่านเส้นทางงานอาชีพ Career Path ที่สร้างขึ้นมาโดยองค์การ และการจะบรรลุเป้าหมายได้ 

จะต้องพัฒนางานอาชีพ Career Development โดยมีการ Feedback กลับไปปรับแผนได้ตามสถานการณ์

การวางแผนงานอาชีพ (Career Planning)


หลังจากรับคนเข้ามาทำงานแล้ว เปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคน ได้กำหนดเป้าหมายงานอาชีพของตนเอง

รวมทั้งวิธีการ พัฒนาและส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมาย โดยแผนสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ Plan จึงมีได้หลายแผน

เส้นทางสายอาชีพ (Career Path)


เส้นทางความก้าวหน้าในการทำงาน ยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนได้บ้าง เป็นหน้าที่ของแต่ละหน่วยงานที่จะวางไว้ให้ชัดเจน

การพัฒนางานอาชีพ (Career Development)


หน่วยงานมีหน้าที่สนับสนุนให้คนพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ด้วยการฝึกอบรม ส่งไปศึกษา

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการวางแผนงานอาชีพ (Function Affecting Career Planning)

1. ช่วงอายุ (Life Cycle Stage)

Establishing Identity 

(10 – 20 ปี)
แสวงหาอาชีพ อัตลักษณ์ ความเป็นตัวตน

Growing & Getting Established 
(20 – 40 or 50 ปี)
แสวงหาความสำเร็จ เป็นช่วงที่องค์การต้องส่งเสริม Development

Self-maintenance & Adjustment
(35 or 40 – 50 ปี)
เริ่มรู้ว่าจะมีความก้าวหน้าหรือไม่ ยอมรับหรือปรับเปลี่ยนงาน

Decline


(50 ปีขึ้นไป)
เสื่อมถอย ใกล้เกษียณ ทำใจ แต่บางคนก็เตรียมรับตำแหน่งสำคัญ

2. การมีสิ่งจูงใจในงานอาชีพ (Career Anchors)

- ความสามารถในเชิงบริหาร (Managerial Competence)
มีแนวโน้มเลือกงานสายบริหาร


ทักษะในการเข้ากับผู้อื่น 
, ทักษะในการคิดวิเคราะห์
, ทักษะในการควบคุม มีวุฒิภาวะทางอารมณ์

(Interpersonal competence) 
, (Analytical competence)
, (Emotional competence)

- ความสามารถในทางเทคนิค (Technical / Functional Competence)
มีความสุขกับงานเทคนิคที่ชอบ

องค์การต้องรักษาคนทั้งสองกลุ่มนี้ไว้ มีเส้นทางสายอาชีพที่สามารถเติบโตก้าวหน้าได้ทั้งคู่

- ความมั่นคงในหน่วยงาน (Security)
ทั้งมั่นคงในสถานะการจ้าง (เช่น ราชการ) และสถานที่ทำงาน (ไม่ยอมย้ายที่)

- ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity)
คิดแล้วผู้อื่นตามไม่ทัน เหมาะกับการเป็นผู้ประกอบการด้วยตนเอง

- ความมีอิสระในการทำงาน (Automomy Independence)
ไม่ต้องมีใครมาสั่งการ ไม่มีเวลามากำกับ เช่น อจ. แพทย์

3. สิ่งแวดล้อม (Environment)

กระแส Downsizing ในโลกาภิวัฒน์ ลดชั้นการบังคับบัญชา flat organization ทำให้เลิกจ้าง โดยเฉพาะระดับ middle line

การวางแผนงานอาชีพ (Career Planning)

Individual Career Planning และ Organization Career Planning

การวางแผนงานส่วนบุคคล (Individual Career Planning)

เป็นเรื่องเฉพาะตัวของพนักงาน ไม่ใช่ผู้บริหารไปกำหนด เพียงแค่ชี้แนะ สนับสนุน ซึ่งการวางแผนเส้นทางอาชีพ

ต้องวิเคราะห์ตนเอง ถึงความชอบ แรงจูงใจ ขีดความสามารถ เพื่อกำหนดเป้าหมาย (Career goal) โดยมีเครื่องมือการประเมิน

(Self assessment) เช่น แบบประเมินสำรวจความชอบ / ไม่ชอบ
แบบสำรวจวิเคราะห์จุดแข็ง / จุดอ่อนของตนเอง

Sander I Marcus & Jothang Fredland 
แนะนำการที่จะประสบความสำเร็จในงานอาชีพ

1. ยอมรับค่านิยมของหน่วยงาน

2. ต้องการแสวงหาแนวทางใหม่ในการปฏิบัติงานให้ดีกว่าเดิม

3. อย่าปิดกั้นตัวเองจากข้อมูลข่าวสาร

4. อย่าทำงานแบบตั้งรับ

5. มีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา

6. มีแผนงานอาชีพ

7. หลีกเลี่ยงเป็นคนชอบปฏิเสธ

8. เตรียมพร้อมเพื่อความอยู่รอดในงานอาชีพปัจจุบันตลอดจนมองหางานอาชีพใหม่รองรับ

9. ใช้เป้าหมายเป็นแรงจูงใจในการทำงาน หลีกเลี่ยงการจูงใจการทำงานด้วยอารมณ์

10. รู้จักประชาสัมพันธ์ตนเอง

11. เป็นคนที่สามารถชักจูงได้

12. อย่ากังวลกับจุดอ่อนของตนมากเกินไป

13. พึงระลึกอยู่เสมอว่าภาระกิจประการแรก คือ การพัฒนาตนเอง

14. อย่าลังเลที่จะขอคำแนะนำ

การวางแผนงานอาชีพขององค์การ (Organization Career Planning)


คือ การกำหนดเส้นทางงานอาชีพ (Career Paths) แต่ละตำแหน่งมีเส้นทางความก้าวหน้าอย่างไรบ้าง

ประเภทของเส้นทางงานอาชีพ (Career Paths)

1. แบบดั้งเดิม (Traditional Career Path)
เส้นทางในแนวตั้ง ไต่เต้าทีละระดับ จะขึ้นระดับสูงต้องผ่านระดับล่างก่อน

   โตขึ้นในระดับสูงอย่างเดียว ทำให้ตำแหน่งคับคั่งในระดับหนึ่ง ไม่สามารถขึ้นไปได้อีก ขาดโอกาสเลื่อนชั้น Plateauing
2. แบบข่ายงาน (Network Career Path)
หมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Rotation) ในระดับเดียวกัน ทำให้เกิดความรู้รอบด้าน

   ชะลอการขึ้นไปตำแหน่งที่สูงกว่าให้ช้าลง ลด Plateauing 

3. แบบเริ่มใหม่ (Lateral Skill Path)

ให้โอกาสเข้าด้านข้าง ไม่จำเป็นต้องไต่เต้าตั้งแต่ entry level เป็นระบบเปิด

   เหมาะกับการดึงผู้มีความสามารถเข้ามาทำงาน

4. แบบคู่ขนาน (Dual Career Path)

สายงานบริหาร (Admin.) และสายงานวิชาการ (Tech.) ก้าวหน้าไปด้วยกัน

ระบบราชการมีปัญหาเรื่องโยกข้ามไปมา  ควรทำแบบ Multiple ladder ต่างคนต่างโต ยอมให้โยกได้ แต่มีการจำกัดระดับ

การพัฒนางานอาชีพ (Career Development)


Individual and Organization Career Development

การพัฒนางานอาชีพระดับบุคคล (Individual Career Development)

ต้องรับผิดชอบความก้าวหน้าในงานอาชีพของตนเองด้วย ดูแลให้มีบทบาทเหมาะสม โดยควรมีองค์ประกอบ เช่น

Job Performance




Exposure 
ทำให้เป็นที่รู้จัก (เสนอหน้า) โดยเฉพาะเจ้านาย

Networking

มีเครือข่าย (พรรคพวก)
Resignation
กล้าลาออกเมื่อความก้าวหน้าอยู่ที่อื่น

Organizational Loyalty
จงรักภักดีต่อองค์การ
Mentors & Sponsors  
มีพี่เลี้ยงหรือลูกพี่คอยสนับสนุน

Key subordinates

มีลูกน้องทำงานให้

International experience
มีประสบการณ์จากต่างประเทศ

Growth Opportunities
รู้จักหาโอกาสความก้าวหน้า กล้าร้องขอตำแหน่ง (Self-nomination วิ่งเต้น)

การพัฒนางานอาชีพระดับองค์การ (Organization Career Development)


เปิดโอกาสให้คนได้พัฒนาขีดความสามารถ

ประเภทการฝึกอบรมและพัฒนา (Types of Training and Development)
การพัฒนางานอาชีพ (ต่อ)

1. การสอนงาน (On-the-job training)

มักเป็นงานระดับล่าง ระดับปฏิบัติการ

2. การฝึกอบรมในชั้นเรียน (Classroom training)

3. คู่มือพัฒนาตนเอง (Programmed instruction)
ทำเป็นบทเรียน

4. เกมส์ (Games)

5. การฝึกอบรมภายในองค์การ (Internal training)
ไม่ต้องแยกจากภาระงาน ได้ใช้ตัวอย่างในหน่วยงาน

6. การฝึกอบรมภายนอกองค์การ (External training)
หลากหลายความคิด ได้ share ปัญหา กล้าพูดมากกว่า

รูปแบบการฝึกอบรม (Training program)

1. Training
- Management & Supervising training 
ฝึกอบรมด้านการบริหาร

- Competency-bases training

2. Continuous Education การศึกษาต่อเนื่อง

3. Direct Experience
- Job Rotation       

การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน  



  Job Enlargement

เพิ่มหน้าที่ (concept ของ multi skilling)

  

  Job Enrichment 

เพิ่มความรับผิดชอบ อำนาจตัดสินใจ

- Self-development & Coaching
การพัฒนาตนเองและการสอนงาน

แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) or (Industrial Relations , Employee Relations)


เริ่มขึ้นหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม ปัญหาที่เกิดขึ้น (conflict in labor relations) ได้แก่เรื่อง

- Pay (wages / salaries)
เงินเดือน ค่าจ้าง

- Conditions of employment
เงื่อนไขการจ้างงาน เช่น สวัสดิการ ทั้งเป็นตัวเงิน (ค่ารักษาพยาบาล) และไม่เป็นตัวเงิน (วันลา)


ที่ผ่านมา การ approach ด้านการจัดการ คนก็มักนึกถึง สหภาพแรงงาน มองทฤษฎีกลุ่ม ทำไมคนถึงมารวมกลุ่ม

ส่วนในไทยมัก approach โดยอ้างอิงตามตัวบทกฎหมาย แต่เมื่อมีกระแสโลกาภิวัฒน์ ทำให้เกิดธุรกิจข้ามชาติ หลายประเทศ

ในปัจจุบันจึงเปลี่ยนมาศึกษาเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Labor Relations) รวมทั้งพนักงานสัมพันธ์ (Employee Relations)

ที่อยู่ในระบบการจ้างงานโดยไม่ต้องมีสหภาพแรงงาน (Union-free Enterprise or Non-union Company)

แนวคิดการวิเคราะห์เปรียบเทียบระบบแรงงานสัมพันธ์ (Comparative Labor Relations)

1. คนและองค์การต่างๆ ในระบบแรงงานสัมพันธ์ (Key Actors)

1.1 คนงานและสหภาพแรงงาน (Employees and Labor Unions)

ความจำเป็นต้องมีสหภาพแรงงาน เพื่อความมั่นคง อำนาจการต่อรอง ความสามารถต่อรองขึ้นอยู่กับ จำนวนสมาชิก

ความครอบคลุม (coverage) ซึ่งปัจจุบันอำนาจต่อรองถดถอย เพราะผู้ประกอบการมีทางเลือก สามารถย้ายหนีได้

1.2 นายจ้างและองค์กรฝ่ายนายจ้าง (Employees and their associations)

ไม่ค่อยชัดเจนในการรวมตัว เพราะปกติก็ได้เปรียบลูกจ้างอยู่แล้ว แต่มักรวมตัวทางธุรกิจ เช่น สภาอุตสาหกรรม

1.3 หน่วยงานภาครัฐ (Government)

เป็นตัวกลาง (third party) ในการเจรจา บทบาทของภาครัฐในระบบแรงงานสัมพันธ์ 3 รูปแบบ

- วางเฉย (Passive State) 

มีอัตราจ้างหลากหลายขึ้นกับทักษะการต่อรอง รัฐไม่ก้าวก่าย เช่น US

- ผู้สนับสนุนหลัก (Active State Support)
รัฐรับรองข้อยุติของสหภาพและฝ่ายนายจ้าง ถือเป็นกึ่งราชการ

- รัฐนิยม (Statism)


รัฐเป็นผู้ชี้นำ มีบทบาทในการกำหนดค่าจ้างโดยตรง เช่น จีน ซาอุ

ของไทย ชี้นำ ค่าแรงขั้นต่ำ แต่วางเฉย การต่อรองเงินเดือน


ท่าทีของภาครัฐ มีแนวโน้มเอนเอียงด้านนายจ้าง เช่น เรื่องค่าแรงขั้นต่ำ ถ้ายอมให้มีการขึ้นไปได้เรื่อยๆ 

ผู้ประกอบการก็จะย้ายโรงงานหนี ยิ่งเกิดผลเสีย ทำให้ตกงานกันหมด

2.   ธรรมเนียมปฏิบัติ (Institutions) (ต่อ)

      การเจรจาต่อรองร่วมกัน (Collective Bargaining)


การเจรจาหาข้อยุติร่วมกัน ระหว่างฝ่ายบริหาร/นายจ้าง กับฝ่ายคนงาน/สหภาพ (อาจมีรัฐบาลเข้าร่วมด้วย) 

      ในประเด็น ค่าจ้าง และเงื่อนไขของการจ้างงาน (ชั่วโมงการทำงาน สวัสดิการพื้นฐาน การทดลองงาน การเลิกจ้าง)

      โดยมีระดับของการเจรจาต่อรองร่วมกัน


- Firm level
ระดับบริษัท ทำให้เกิดความหลากหลายในอัตราจ้าง


- Industry level
ระดับอุตสาหกรรม จะมี package การจ้างใกล้เคียงกัน ในกลุ่มเดียวกัน


- National level
ระดับชาติ จะไม่มีความแตกต่างในอัตราจ้าง เช่น ค่าแรงขั้นต่ำ

ขอบเขตการเจรจาต่อรอง จะมีจุดยืน-จุดต้านของสองฝ่าย และมีขอบเขตที่ยอมรับร่วมกัน (win-win)

3.   วัฒนธรรม (Culture)

แต่ละประเทศมีวัฒนธรรมแตกต่างกัน เป็นสิ่งที่อยู่เบื้องหลัง Key actors ที่ทำให้คนมีพฤติกรรมต่างกัน

      มิติทางวัฒนธรรม 4 มิติ

· Individualism
รักษาสิทธิประโยชน์ของตน ไม่ยอมให้ละเมิด กล้าต่อรอง (เมือง > ชนบท)

Collectivism
ยอมเสียสิทธิเพื่อส่วนรวม  ยอมรับ ทำให้ถูกเอาเปรียบได้

· Power distance
สะท้อนการยอมรับความแตกต่างของอำนาจ

ค่าสูง แสดงว่ายอมรับ มีชนชั้น (สังคมเกษตร)
ค่าต่ำ ไม่ยอมให้มีความแตกต่าง (สังคมอุตสาหกรรม)

· Uncertainty avoidance
ระดับของความพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน

ค่าสูง ไม่กล้าเผชิญสิ่งที่ไม่รู้ (ตะวันออก)
ค่าต่ำ กล้าลองสิ่งที่อธิบายไม่ได้ (ตะวันตก)

· Musculinity
ยึดถือแบบอย่างของผู้ชายเป็นความสำเร็จ คือ การเอาชนะ กล้าแสดงความเห็น

Feminity

ยึดถือแบบอย่างของผู้หญิงเป็นความสำเร็จ คือ ความนุ่มนวลประณีประนอม สัมพันธภาพ

        
สังคมอเมริกัน มีลักษณะ individualistic, musculine, low power distance, low uncertainty avoidance

      เปิดโอกาสให้หน่วยงานต่าง collective bargaining ในระดับ firm level แสดงออกถึงจุดยืนที่แตกต่าง


สังคมเอเชีย มองว่าพึงหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง อยู่ร่วมกันโดยสงบสุขเป็นค่านิยมสูงสุด พยายามให้แต่ละฝ่ายยอมรับ

      ทำให้กลบเกลื่อนความขัดแย้งมากกว่าการแก้ไขปัญหาที่พื้นฐาน

เหตุผลของการยอมรับ หรือไม่ยอมรับให้มีสหภาพแรงงาน

ยอมให้มีสหภาพแรงงาน




ไม่ยอมให้มีสหภาพแรงงาน
1.  ได้พนักงานที่มีคุณภาพจากเครือข่ายสหภาพ


1.  ควบคุมค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน

2.  ฝ่ายบริหารมีสัมพันธ์ภาพที่ดีกับสหภาพ


2.  ต้องการรักษาอำนาจควบคุมการดำเนินงาน

3.  เพื่อทำให้สหภาพอื่นเข้มแข็ง ?



3.  สามารถให้รางวัลผู้ที่มีผลงานดีเด่น








     สหภาพไม่ยอมให้จำแนก ต้องเหมือนกันหมด

4.  ต้านกระแสให้มีสหภาพไม่ไหว



4.  สามารถปรับตัวได้รวดเร็ว

ปัจจัยที่ทำให้องค์การปลอดจากสหภาพแรงงาน

1. นโยบายปลอดสหภาพ

2. ความเชื่อถือในระบบเปิด มีผู้บังคับบัญชาที่ดี

3. มีการวิจัย ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

4. ระบบการบริหารเงินเดือนค่าจ้าง

5. ระบบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความก้าวหน้า

6. แรงงานสัมพันธ์มีประสิทธิผล สิ่งแวดล้อมดี ดูแลทุกข์สุขของพนักงาน

ปัจจัยที่ทำให้พนักงานไม่เข้าเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน

1. ต้องเสียค่าใช้ในฐานะสมาชิก (Cost)

2. ทัศนคติที่ไม่เห็นด้วยกับสหภาพ (Anti-Union Attitude) หรือการต่อต้านโดยเปิดเผย (Conscientious Objectors)

3. แรงกดดันภายในกลุ่ม (Group Pressure)

4. ความเกรงกลัวที่จะตกงาน (Fear of Losing Job)

5. การทำให้ระบบกฎหมายสมบูรณ์มากขึ้น (Move Toward a Legalistic System)

6. ขาดการสนับสนุนในระดับนานาชาติ (Lack of Union Support)

7. การสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน (Positive Organization Climate)

วินัย (Discipline)


สถาพของการควบคุมตนเองของพนักงาน (Self-discipline) ซึ่งเกิดจากค่านิยมพื้นฐาน จิตสำนึก (ในเรื่อง Ethics)

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ เพื่อรักษาการทำงานเป็นทีมภายในองค์การ

เชิงบวก (positive) ป้องกันไม่ให้ทำผิด จะมีสิ่งตอบแทน
เชิงลบ (negative) ทำผิดต้องลงโทษ

การดำเนินการทางวินัย (Disciplinary Action)

              ลงโทษพนักงาน ซึ่งทำงานต่ำกว่ามาตรฐานกำหนด (ทำให้องค์การไม่บรรลุเป้าหมาย) หรือไม่ปฏิบัติตามกฎข้อบังคับ
วัตถุประสงค์ของการดำเนินการทางวินัย


เพื่อควบคุมให้พนักงานมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับกฎระเบียบ เน้นการปรับพฤติกรรมที่มีผลต่อการบรรลุเป้าหมาย

กระบวนการดำเนินการทางวินัย

เป้าหมายขององค์การ (Organization)

กฎระเบียบขององค์การ (Establish Rules)

สื่อสารให้พนักงานทราบ (Communicate Rules to Employees)

กระบวนการติดตามตรวจสอบพฤติกรรม (Observe Performance)

เปรียบเทียบพฤติกรรมกับกฎระเบียบ (Compare Performance with Rules)

ดำเนินการทางวินัย (Take Appropriate Disciplinary Action)

แนวคิดเกี่ยวกับการดำเนินการทางวินัย (Approaches to Disciplinary Action)

1. แนวคิด การใช้กฎเหล็ก (The Hot Stove Rule)

- Burn Immediately
ทำผิดต้องลงโทษทันที ทิ้งไว้นานจะลืม

- Provides Warning
ถ้าจะเข้มงวดต้องมีระบบเตือน (ด้วยวาจา ด้วยลายลักษณ์อักษร เป็นหลักฐานนำไปสู่การลงโทษ)

- Gives Consistent Punishment
ความผิดเดียวกันได้รับโทษในระดับเดียวกัน

- Burns Impersonally
ไม่เลือกปฏิบัติ โดยเฉพาะผู้ใกล้ชิดคนสนิท

2. แนวคิด ระบบอัตราก้าวหน้า (Progressive Disciplinary Action)

Improper Behavior 




พฤติกรรมเบี่ยงเบน

Does this violation warrant disciplinary action ?

ผิดวินัย





Does this violation warrant more than an oral warning ?
รุนแรงเกินกว่าเตือนด้วยวาจา


Does this violation warrant more than a written warning ?
รุนแรงเกินกว่าเตือนด้วยลายลักษณ์อักษร 

Does this violation warrant more than a suspension ?

รุนแรงเกินกว่าการพักงาน หักเงินเดือน

Termination





ยุติการจ้าง

3. แนวคิด โดยไม่มีการลงโทษ (Disciplinary Action Without Punishment)

กระทำผิดวินัยไม่ว่ากรณีใดๆ จะนับสะสม 
ครั้งแรก-เตือนด้วยวาจา
ครั้งต่อไป-เตือนเป็นลายลักษณ์อักษร

ครั้งที่3-พักงานเพื่อให้ทบทวน แล้วเซ็นยอมรับเงื่อนไข ไม่ยอมรับก็ให้ออก ถ้ายอมรับแล้วไม่ปฏิบัติตามอีกก็ต้องออก

เหตุผลที่ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการดำเนินการทางวินัย

1. Lack of Training
ผู้บริหารจากสายวิชาชีพ ไม่มีความรู้ทางการบริหาร หรือไม่มีความรู้ในทางกฎหมาย ไม่อยากยุ่ง

2. Fear


กลัว เช่น กลัวตาย กลัวไม่สำเร็จ ผู้บริหารไม่สนใจ

3. The Only One

รู้สึกว่าสนใจอยู่คนเดียว คนอื่นไม่สนใจด้วย

4. Guilty

ละอายใจ เพราะอาจทำผิดเองด้วย

5. Loss of Friendship
กลัวเสียมิตรภาพ พรรคพวกขอร้องไว้

6. Time Loss

เสียเวลา ทำไปก็ไม่สำเร็จ

7. Loss of Temper
เสียอารมณ์

8. Rationalization
รู้อยู่โดยเหตุโดยผลว่าผิด ก็ยังทำ ถ้าอย่างนั้นก็ช่างมัน

จริยธรรมทางการบริหาร (Administrative Ethics)


หมายถึง ระบบค่านิยม (Value system) ที่ทำให้นักบริหารยึดถือว่าสิ่งใดควรกระทำ สิ่งใดไม่ควรกระทำ

เป็น self-discipline เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้งานสำเร็จได้
โดยมี 2 ขั้วของจริยธรรม

รูปธรรม   :   คนไม่ใช่เทวดา ยังมีความอยาก 

นามธรรม   :   จรรยาบรรณ (code of ethics)

ยึดแค่กฎหมาย (rule of laws) ก็พอ


คือ ข้อความที่แฝงไว้ด้วยค่านิยมที่เป็นกรอบควบคุมวิชาชีพ

ชัดเจน แต่ไม่ครอบคลุม



คลุมเครือ แต่ครอบคลุม

ทำให้มักหาช่องโหว่ และหลบเลี่ยง


ทำให้มีความหมายกว้าง ต้องตีความ เป็นเรื่องของค่านิยม

Public Policy   (   End



Ethics   (   Mean

ปัญหาของจริยธรรมในประเทศไทย

- ปัญหาการทุจริต (corruption)

- ความล้มเหลวทางการบริหาร เนื่องจากพฤติกรรม ปกปิดข้อมูล กลัวการตรวจสอบ อยู่บนพื้นฐานผลประโยชน์ต่างตอบแทน

แนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรมทางการบริหาร

1. แนวคิดจริยธรรมทางการบริหาร ของตะวันออก   :   คุณธรรมสำหรับนักบริหาร (พละ 4)
ปัญญาพละ
:   ความรู้ สติปัญญา ความฉลาด (ความจำ ความสามารถคิดวิเคราะห์ สามารถสังเคราะห์ความรู้เองได้)

วิริยะพละ
:   ความอุตสาหะ ความขยัน (ความอึด) ความสม่ำเสมอ

อนวัชชพละ
:   ความซื่อสัตย์สุจริต

สังคหพละ
:   ความมีมนุษย์สัมพันธ์

2. แนวคิดจริยธรรมทางการบริหาร ของตะวันตก

Pendleton E. Herring   เขียนบทความ Public Administration and The Public Interest (1936)


วิเคราะห์สังคมอเมริกันที่มี actors แสดง 2 บทบาท คือ นักการเมือง กำหนดนโยบาย (policy maker – what to do)

และข้าราชการ นำนโยบายไปปฏิบัติ (policy implementator – how to do)   นักการเมืองต้องกำหนดนโยบายหรือออก

กฎหมายที่ดี จำเป็นต้องมีค่านิยมที่ดี ให้ข้าราชการปฏิบัติตาม แต่ในความเป็นจริง ข้าราชการมีบทบาทต่อชีวิตประชาชน

ทั้งเสนอร่างกฎหมายและการปฏิบัติ Herring จึงเห็นว่า ข้าราชการจำเป็นต้องมีค่านิยมที่พึงยึดถือด้วย (เป็น value ladden

ไม่ใช่ value free) คือ ประโยชน์สาธารณะ (Public interest)

Federick C. Mosher   นายกสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์


จากกรณี Watergate (1972) คนอเมริกันไม่พอใจ ที่มีการละเมิดสิทธิส่วนบุคคล ความเป็นส่วนตัว (privacy)

        สมาชิกสภาเรียกร้องให้สนใจเรื่องจริยธรรมทางการบริหาร Mosher จึงกระตุ้นให้นักวิชาการเสนอแนวคิดออกมา ได้

        จรรยาบรรณ (code of ethics) ของนักรัฐประศาสศาสตร์ 12 ข้อ

         จรรยาบรรณ (code of ethics) ของนักรัฐประศาสศาสตร์ 12 ข้อ (ต่อ)

1. การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ อย่างมีคุณธรรม (integrity) ยึดถือความจริง (truthfulness)

มีความซื่อสัตย์ (honesty) มีความกล้าหาญ (fortitiude) เพื่อให้ประชาชนมั่นใจในหน่วยงาน

2. ให้บริการแก่ประชาชน อย่างให้เกียรติ (respect) ด้วยความใส่ใจ (concern) สุภาพและมีอัธยาศัยดี (courtesy)

3. มีทัศนคติที่ดี (positive attitude) เปิดกว้างทางความคิด อุทิศตัว เห็นอกเห็นใจ

4. หลีกเลี่ยงกิจกรรมที่ขัดกับหน้าที่ความรับผิดชอบ (conflict of interest)

5. ไม่แสวงหาผลประโยชน์จากหน้าที่

6. รักษาความลับของข้อมูลในความรับผิดชอบ

7. ปฏิบัติหน้าที่อย่างมืออาชีพ (ความเป็นวิชาชีพ professional competence) ด้วยความเที่ยงธรรม (fairness & impartialist) อย่างมีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล (efficiency/effectiveness)

8. ปฏิบัติงานตามอำนาจหน้าที่ที่ได้รับ เพื่อประโยชน์สาธารณะ (public interest)

9. ยึดหลักคุณธรรม (merit) ในการบริหารงานบุคคล

10. ขจัดความฉ้อฉลในการบริหารงาน (mismanagement)

11. ทำงานอย่างมืออาชีพ (professional excellence)

12. สนับสนุนการปกครองในระบอบประชาธิปไตย

คุณธรรม 4 ประการ (พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว)

1. การรักษาความสัตย์ ความจริงใจต่อตัวเอง ที่จะประพฤติแต่สิ่งที่เป็นประโยชน์และเป็นธรรม

2. การรู้จักข่มใจตนเอง ฝึกใจตนเองให้ประพฤติปฏิบัติอยู่ในสัตย์ความดีนั้น

3. การอดทน อดกลั้น และอดออม ที่จะไม่ประพฤติปฏิบัติล่วงความสัตย์สุจริต ไม่ว่าด้วยเหตุประการใด

4. การรู้จักละวางความชั่ว ความทุจริต และรู้จักสละประโยชน์ส่วนน้อยของตนเพื่อประโยชน์ส่วนใหญ่ของบ้านเมือง

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System : HRIS)
ขั้นตอนการพัฒนา HRIS

1. การวิเคราะห์ระบบงาน (System Analysis)

โดยนักวิชาการระบบ (system analyst) คุยกับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ว่าในหน่วยงานมีกี่ระบบ ในแต่ละระบบแบ่ง

การทำงานเป็นกี่ขั้นตอน ในแต่ละขั้นตอนมีเอกสารใดที่เกี่ยวข้อง ในแต่ละเอกสารมีข้อมูลอะไรบ้าง

ทำให้ได้ Data flow diagram (ผังการไหลของข้อมูล) และผู้บริหารต้องการข้อมูลใดบ้างในขั้นตอนการทำงาน

2. การออกแบบระบบฐานข้อมูล (System Design)

การออกแบบโครงสร้างของระบบฐานข้อมูล และพัฒนาโปรแกรมจัดการระบบฐานข้อมูล

Hardware   เหมาะสม


Software        เขียนขึ้นเอง จะ fit กับองค์การ แต่พัฒนาต่อได้ลำบาก

Dataware   ขึ้นกับข้อมูลตาม data flow
Peopleware   ผู้มีความรู้เป็นผู้รับผิดชอบ

3. การนำระบบฐานข้อมูลที่สร้างเสร็จแล้วมาใช้งาน (Implementation)

ตามความต้องการของแต่ละหน่วยงาน โดยเริ่มทดลองใช้คู่ขนานกับระบบเดิมไปจนกว่าระบบใหม่จะเข้าที่

4. การประเมินผลการใช้สารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Evalutaion)ประโยชน์ของ HRIS

เกิดประสิทธิภาพ / ประสิทธิผล หรือไม่   ดีกว่าเมื่อก่อนหรือไม่

ประโยชน์ของระบบ HRIS

1. ช่วยให้การดำเนินการเกี่ยวกับข้อมูลทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึ้น

ทั้งความสามารถในการจัดเก็บข้อมูล (store) และความสามารถในการประมวลผล (processing)

การเรียงลำดับข้อมูล (sort) การวิเคราะห์ข้อมูล (analyze) การเรียกใช้ข้อมูล (retrieve) การจัดทำรายงาน (reporting)

2. ช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจหรือคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

สิ่งที่พึงระวังในการนำคอมพิวเตอร์มาใช้

1. ความลับของข้อมูล (Security)

2. ความเป็นส่วนตัว (Privacy)

5. ไวรัสคอมพิวเตอร์ (Virus)

ประโยชน์ของระบบสารสนเทศต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

1. การจัดหาบุคลากร (Staffing)

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)

3. การประเมินผลและปฏิบัติงาน (Performance Management Application)

4. งานฝึกอบรมและพัฒนางานอาชีพ (Training and Career Development)

5. การจ่ายเงินเดือนและค่าจ้าง (Compensation)































