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Human Resource Management

การบริหาร (Administration) 
เกี่ยวกับนโยบายที่สำคัญ  กำหนดแผน

นิยมเอาไปใช้ในทางการบริหารรัฐกิจ (Public Administration = P.A.)

การจัดการ (Management)
เป็นการดำเนินนโยบายให้เป็นไปตามนโยบายหรือแผนที่วางไว้ หรือระดับปฏิบัติการ 

นิยมใช้ในทางการบริหารธุรกิจ (Business Management = B.A.)


โดย 2 คำนี้อาจใช้แทนกันได้  ซึ่งหมายถึง การบริหาร


Harold D. Koontz  กล่าวว่า การบริหาร คือการทำงานให้สำเร็จโดยอาศัยผู้อื่น

ความแตกต่างระหว่างการบริหาร (Administration)  กับการจัดการ (Management)
การบริหาร (Administration)
การจัดการ (Management)

1. เป็นเรื่องเกี่ยวกับระดับการกำหนดนโยบาย

2. เป็นการทำงานระดับสูงขององค์กร

3. มีเป้าหมายเพื่อบรรลุผลสำเร็จโดยไม่คำนึงถึงผลตอบแทนที่จะได้รับ

4. ไม่มุ่งผลกำไร  / เน้นการบริการ

5. เป็นการบริหารระดับสูง ระดับการนโยบายวางแผน
1. เป็นการนำไปปฏิบัติ

2. เป็นการทำงานระดับต่ำขององค์กร

3. เป้าหมายเพื่อความอยู่รอดในองค์การ 

4. มุ่งผลกำไร

5. ระดับปฏิบัติการ

ความแตกต่างระหว่างการบริหารรัฐกิจกับการบริหารธุรกิจ

การบริหารรัฐกิจ (Public Administration)
การบริหารธุรกิจ (Business Administration)

1. OBJ. ตอบสนองต่อเป้าหมายและนโยบายรัฐ 

เพื่อประชาชน ไม่มุ่งกำไร

2. รัฐเป็นเจ้าของกิจการมากกว่า 50 %
3. กิจการใหญ่ คนจำนวนมาก  กระทบต่อประชาชน

4.ผลิตสินค้าสาธารณะ  เช่น การป้องกันประเทศ
1. สนองตอบต่อจุดมุ่งหมายของผู้ประกอบการ 

แสวงผลประโยชน์ให้กับตนเอง มุ่งกำไร

2. เอกชนเป็นเจ้าของ

3. ขนาดกิจการมีเล็ก-ใหญ่

4. ผลิตสินค้าเอกชน เช่น อาหาร ที่อยู่ เครื่องใช้

องค์การ (Organization)   
ความหมาย

เป็นกระบวนการของโครงสร้างที่ประกอบด้วยบุคคล เข้ามามีสัมพันธ์กัน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (Herbert G. Hick)

โดยรวม หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหาร ได้แก่ ทรัพยากร ที่เป็นมนุษย์ เงิน สิ่งของ เทคโนโลยี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้

องค์ประกอบขององค์กร

1. บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป (บุคคลเดียวไม่อาจดำเนินการให้สำเร็จตามลำพังได้)


2. มีวัตถุประสงค์บางอย่างร่วมกัน

3. มีปฏิกิริยาระหว่างกันทั้งทางการและไม่เป็นทางการ

4. มีทรัพยากรและเทคโนโลยี  เพื่อให้เกิดรูปแบบความสัมพันธ์ในองค์กร

ปัจจัยในการบริหาร (Administration Resource)  6 M’s


Man, Money, Materials, Management, Market, Moral (ตัวที่  5 และ 6 เพิ่มเติม)

Human Resource Management (HRM)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

* เป็นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
* เป็นกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร

* หน้าที่ขององค์กร เพื่อทำให้เกิดประสิทธิผลสุงสุดจากการใช้พนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขอองค์กรและเฉพาะบุคคล

กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เป็นการสำรวจความต้องการบุคลากรเพื่อให้ได้จำนวนพนักงานที่มีทักษะตามที่ต้องการ จัดหาได้เมื่อจำเป็นต้องใช้  

งานส่วนนี้รวมถึง การออกแบบงาน  (Job Design) และการวิเคราะห์งาน (Job Analysis)

2. การสรรหาบุคลากร

3. การคัดเลือก
4. การฝึกอบรมและการพัฒนา
5. ค่าตอบแทน
6. ความปลอดภัยและสุขภาพ
7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์
8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ลักษณะของสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา

1. อำนาจหน้าที่ตามสายงานหลัก (Line Authority)  เป็นอำนาจหน้าที่ ที่ผู้บริหารสามารถสั่งการบุคคลอื่นและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  เป็นอำนาจที่ผู้บริหารแต่ละคนจะได้รับ สามารถสั่งการและควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้โดยตรง 

2. อำนาจหน้าที่ของสายงานที่ปรึกษา (Staff Authority) เป็นอำนาจหน้าที่ในการให้คำแนะนำ สนับสนุน ส่งเสริม และให้คำแนะนำผู้รับผิดชอบต่ออำนาจหน้าที่ตามสายงานหลัก


กระบวนการทางการจัดการ 
ผู้บริหารที่ดีควรมีการวางแผนที่สามารถนำไปปฏิบัติได้

1. Luther Gulick  & Urwick  จำแนกหน้าที่ผู้บริหารไว้  7 ประการ = หลักการบริการแบบ POSDCORB 
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O
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การจัดองค์กร



S
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การจัดคนเข้าทำงาน
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Directing
การอำนวยการ / การสื่อสาร



Co
Coordinating
การประสานงาน



R
Reporting
การรายงาน



B
Budgeting
การจัดทำงบประมาณ


2. Henri Fayol
จำแนกหน้าที่ผู้บริหารไว้ 5 ประการ = หลักการบริการแบบ POCCC
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การควบคุม


3. Harold Kootz
จำแนกหน้าที่ผู้บริหารไว้ 5 ประการ = หลักการบริการแบบ POSDC
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มาจาก 2 Henri Fayol
ทบ.ของ Wexley & Yukl  กล่าวถึง  สิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์กร






สภาพแวดล้อมภายในองค์กร

1. โครงสร้างองค์กร (Corporate structure)  ปรับเปลี่ยนโดยทำ Down Sizing โดย 
Restructuring
 ลดสายการบังคับบัญชาให้สั้นลง ซับซ้อนน้อยลง

Reorganizing


Decentralization
กระจายอำนาจ       รวดเร็วในการแก้ปัญหา 
2. วัฒนธรรมองค์กร (Corporate culture) โดยการปลูกฝังให้ประหยัด  หรือการ Early Retire

3. ทรัพยากรองค์กร (Corporate Resource)  ควรสนใจบุคลากร เงินทุน วัตถุดิบ โรงงาน 
เทคโนโลยี และทักษะ

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร   ที่มีผลกระทบต่อทรัพยากรมนุษย์






Resistance to change


แรงต้านที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงองค์กร



ผู้บริหารระดับต่างๆ  มีความจำเป็นต้องพัฒนาทักษะพื้นฐาน 3 ด้านคือ
1. ระดับต่ำ  (Technical Skill)
2. ระดับกลาง  (Human Skill)
3. ระดับสูง (Conceptual Skill)  เป็นความสามารถในการประสานงาน การรวบรวมความสนใจและกิจกรรมทั้งหมดขององค์กร

คุณสมบัติผู้นำ




คุณภาพผู้นำ


1. มี Vision 
2. สามารถสื่อสาร

3. Commitment  ในเรื่องส่วนตัว คน องค์กร,งาน และลูกค้า

แนวทางการบริหารองค์การสมัยใหม่   มี 4 แนวทาง

1. การจัดการการตลาดแนวใหม่   
· ผลิตภัณฑ์สร้างสรรค์ (Innovation)

· ผลิตภัณฑ์ใหม่ หลากหลาย (Diversification) ตามทบ. มาสโลว์

· ปรับปรุงผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง (Improvement)
2.    การจัดการผลิตแนวใหม่ 

· พัฒนาระบบการผลิตขนาดเล็ก

· พัฒนาระบบการเปลี่ยนแปลงการติดตั้งเครื่องจักรในเวลาสั้น

· พัฒนาระบบการผลิตให้ทันเวลา (Just in time)
3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่

· ลงทุนให้ความรู้พนักงาน

· เน้นแรงงานสัมพันธ์ (ลูกจ้าง-นายจ้าง, ใกล้ชิดพนักงาน)

· พนักงานมีส่วนปรับปรุงคุณภาพและผลิตภาพ

· ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี (สวัสดิการ, ค่าตอบแทน,ผลประโยชน์, 5 ส, 

Quality Control Cycle (QCC), Safety

4. การจัดการกลยุทธ์องค์กรแนวใหม่

· TQM , Policy Management,  Cross Function Management (เปรียบเทียบหน้าที่ต่างๆของการจัดการ และนำสิ่งดีๆมาใช้) และ Participation 

สรุปเหตุการณ์ที่สำคัญ

 
ค.ศ. 1810   Robert Owen บิดาแห่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

· ควบคุมการใช้แรงงานเด็กไม่ต่ำกว่า 10 ปี

· ฟังความคิดเห็นในการปฏิบัติในโรงงาน

· การบริการอาหาร ที่พัก โรงเรียน ศูนย์พัก ฝึกอบรมคนงาน

ค.ศ. 1900  Frederick W. Taylor  
บิดาแห่งการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Father of Scientific Management)  


-      แยกการบริหารออกจากการปฏิบัติงาน หัวหน้าควบคุมเฉพาะอย่าง



-       ศึกษาการเคลื่อนไหวของการทำงาน และใช้นาฬิกาจับเวลา

· กำหนดวิธีที่ดีที่สุดสำหรับการทำงานแต่ละอย่าง 

· จ่ายค่าแรงเป็นรายชิ้น เพื่อทำงานอย่างสุดความสามารถ

· คัดเลือกคนให้ตรงกับงาน 

ค.ศ. 1901   Henry L. Grantt  ให้ความเห็นว่า 

· มนุษย์เป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดของการบริการ 

· ประกันค่าจ้างขั้นต่ำที่ควรได้รับ 

· จัดทำแผนภูมิควบคุมเวลา  และนับเป็นจุดเริ่มต้นของวิชาการวางแผน

ค.ศ. 1960  OD Organization Development   และ OB Organization Behavior เป็นที่ยอมรับ

ค.ศ. 1970   การแบ่งสายงานบังคับบัญชา ได้รับความสนใจ


     ผู้ ทำหน้าที่บริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็น Profession

ค.ศ. 1980   วิชาชีพการบริหารบุคคลเป็นที่ยอมรับ  เป็นการกำหนดรโยบนและแนวทางบริหาร

ค.ศ. 1990    ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเหตุการณ์  เน้นงาน คน ระบบ


เมื่อเน้นการพัฒนาบุคคล จะเกิดทัศนคติ ค่านิยม และความต้องการเปลี่ยนแปลง จึงควรเน้นให้เกิดความต้องการใหม่ เพื่อต้องการ เสาะแสวงหาความรู้ เปลี่ยนบุคคลในองค์กรและสังคมให้เท่าเทียมกัน

สรุปวิวัฒนาการการบริหาร มี 4 ยุค

1. ก่อนการคิดค้นการบริหาร (ก่อนปี ค.ศ. 1880)

คนอยู่ภายใต้อำนาจของหัวหน้า เป็นระบบเจ้าขุนมูลนาย เผด็จการ 

2. แนวคิดเก่าหรือกลุ่มคลาสสิค  เป็นยุคที่มีหลักเกณฑ์ (Scientific Management Period) เกิดทฤษฎีการบริหาร  เกิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม  เน้นการผลิตที่มีประสิทธิภาพ  ใช้คนน้อย ไม่คำนึงถึงความรู้สึกคน

นักวิชาการที่มีบทบาท 

* Frederick Tayor  เจ้าของทบ.บริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

                บิดาแห่งการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Father of Scientific Management)

* Max Weber
เจ้าตำรับระบบงานราชการ (Bureaucracy)


* Luther Gulick 
เจ้าของ ทบ. POSCORB


* Henri Fayol
เจ้าของ ทบ. OSCAR ผู้บริหารที่ดีควรมีความรู้หลักการบริการ เพื่อบริหารให้สำเร็จ


เสนอหลักของการบริหาร  4 ประการ  

1.  ผู้บริหารต้องรับผิดชอบงานของตนและงานที่มอบหมาย



2.  หน่วยงานใดที่ขาดเอกภาพในการบังคับบัญชา จะเกิดความยุ่งยาก



3. การบริหารงานต้องจัดให้สอดคล้องตามที่ตั้งไว้ 



4. นักบริหารต้องแสวงหาวิธีการที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

3. ทบ.องค์กรสมัยใหม่ (Neo-Classical Theory 1930-1950)

เอาความสัมพันธ์ด้านจิตวิทยาและสังคมวิทยา มองข้ามความสัมพันธ์ของคุณค่ามนุษย์  โดยเฉพาะการทดลองที่ Hawthone  เน้นการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์  มนุษย์สัมพันธ์ และความต้องการ สังคมที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

*  Hugo Munsterberg
เจ้าของวิชา จิตวิทยาอุตสาหกรรม

*  Elton Mayo 
เจ้าของ ทบ. Human Relations  

· รู้จักดีในเรื่อง “Hawthone Experinents”  ศึกษาถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อผลผลิตหรือไม่ เช่นความเข้มแสง อุณหภูมิ 

· โดยความสุขของลูกจ้างจะนำมาซึ่งผลผลิตในการทำงานของลูกจ้าง 

*  Maslow
เจ้าของลำดับความต้องการของมนุษย์

*  McGregor
เจ้าของ ทบ. X, Y

- ทบ. X 
ข้อสมมุติว่าแรงงานไม่สามารถไว้วางไวได้ต้องบังคับให้ทำงาน

 
- ทบ. Y
บุคคลไม่ควรถูกก่อนบังคับให้ทำงาน  และสามารถควบคุมสถานการณ์ตาม

ตารางการทำงาน
William Guchi 


- ทบ. Z
ความรับผิดชอบร่วมกันอย่างศรัทธา 

พิจารณาระหว่างองค์กรกับพนักงาน  ทำให้เกิดผลผลิตสูงเพื่อปรับปรุงสวัสดิภาพของพนักงาน

4. ทบ.องค์การสมัยปัจจุบัน  (ค.ศ.1950 ขึ้นไป)

นำยุค 2 กับยุค 3 มารวมกัน เรียกว่า เศรษฐศาสตร์สังคม และการสังเคราห์องค์กรอย่างมีระบบ แบ่งเป็น 5 ส่วน  Input  Process, Output, Feedback, Environment

การบริหารงานบุคคล

กระบวนการ/การจัดการในการบริหาร

1. การวางแผน (Planning)
2. การจัดองค์กร (Organization)
3. การจัดบุคคลเข้าทำงาน (Staffing)
4. การสั่งการ (Leading)
5. การควบคุม (Controlling)
หลักในการบริหารงานบุคคล มี 2 ระบบ

1. ระบบคุณธรรม (Merit System) มี 4 ประการ

1.1 หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity)

1.2 หลักความสามารถ (Competence)

1.3 หลักความมั่นคง 
1.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง
2. ระบบอุปถัมภ์ ( Patronage System) เป็นระบบการบริหารงานบุคคลที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม ยึดถือหลักพวกพ้อง หรือระบบชอบพอ

หน้าที่การบริหารงานบุคคล

1. การวางแผนจัดคนเข้าทำงาน (กำหนดคุณสมบัติ,ความรู้เฉพาะด้าน, องค์กรในอนาคต, สอดคล้องค่าแรงงานในปัจจุบัน)

2. การว่าจ้างทำงาน  (ประกาศรับสมัคร, สอบสัมภาษณ์, ตรวจสอบประวัติ, บรรจุแต่งตั้ง) 

3. ระเบียบวินัย (เวลาปฏิบัติงาน, การแต่งกาย, การลากิจ/ป่วย)

สวัสดิการของพนักงานความปลอดภัยในการทำงาน (ค่ารักษาพยาบาล, การลา, การกู้ยืม, เงินชดเชย,บำนาญ)

ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์


Philip C. Baumel  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบโดยเริ่มจาก 

1. ความต้องการสิ่งใหม่/โครงการใหม่  (ให้คนเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม โครงการใหม่ 

        เพื่อให้คนทำงานเพิ่มขึ้น)  

        การเปลี่ยนทัศนคติ 2 แนวทาง 

1. เชิงบังคับ ทำตาม-ให้รางวัล ไม่ทำตาม-ลงโทษ  

2. เปลี่ยนทันที  ใช้ Roll Play บทบาทสมมติ, Case study, รู้เขารู้เรา, ประชุมกลุ่ม, สังเกต

2. การศึกษา / อบรม  

(การเพิ่มพูนความรู้)

3. การปรับเปลี่ยนสภาพของบุคคล  (เลือนตำแหน่งจากการศึกษา)

4. ความเท่าเทียม / เสมอภาคในโอกาสในการทำงาน (จากการปรับสถานภาพ  ทำให้มีโอกาส เสมอภาค   ความก้าวหน้าในระบบคุณธรรม)
 

David Easton   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามองค์ประกอบหลักของระบบ




   

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์


องค์กรตัดสินใจเรื่องทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับแผนงาน ตั้งแต่

การสรรหา         การคัดเลือก          การเตรียมทรัพยากร          การพัฒนาทรัพยากร
และให้มั่นใจได้ว่า องค์กรจะบุคลากรที่มีคุณภาพเพียงพอ และจัดหาได้ในเวลาอันเหมาะสม และแต่ละคนเกิดที่เกี่ยวข้องเกิดความพอใจ 

เหตุผลในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 


1.    ให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้น

2. ให้พนักงานพึงพอใจ เพื่อพัฒนาการดีขึ้น

3. สร้างโอกาสในการจ้างงานให้เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น




การวางแผนกำลังคน 
ใช้พัฒนากำลังคน มี 2 แนวทางคือ 


1. เตรียมการ 
คนล้นงาน หรืองานล้นคน


2. สรรหาบุคคลเข้ามาทำงานในเวลาอันเหมาะสม ในอนาคต 

ประโยชน์
วางแผนกำลังคน
1.    ทราบความต้องคนในระยะสั้น/ยาว และต้นทุนเงินเดือน




2.    เห็นภาพพจน์การใช้กำลังคนและพัฒนาคน




3.    เป็นเข็มทิศนำองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการวางแผนกำลังคน



1. อุปสงค์ด้านกำลังคน  -ภายใน   เปลี่ยนโครงสร้างองค์กร และใช้ประโยชน์จากคนให้มาก 



            -ภายนอก
 อำนาจกม., จำนวนงบประมาณ

2. อุปทานด้านกำลังคน  - ภายใน     ค่าตอบแทน, โอกาสความก้าวหน้า

     


            - ภายนอก ภาวะศก., เทคโนโลยี, ตลาดแรงงาน

การออกแบบงานและงานวิเคราะห์งาน

รูปแบบของการวิเคราห์งาน (Job Analysis)




การวิเคราะห์งาน : เครื่องมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขั้นพื้นฐาน


งาน, ความรับผิดชอบ,หน้าที่










ทักษะ,ความรู้,ความสามารถ

Job  Design  (การออกแบบงาน)
เป็นกระบวนการกำหนดโครงสร้างงานและการออกแบบกิจกรรมการทำงานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Job Redesign 

เป็นการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน หน้าที่ และความรับผิดชอบ 
วัตถุประสงค์ 


เพิ่มประสบการทำงาน ปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานให้สูงขึ้น

การปรับปรุงการทำงานที่เกี่ยวข้องกับการเพิ่ม และการลดงาน แบ่งได้เป็น 3 ประเภท


1. Job Rotation
เปลี่ยนตำแหน่งในการทำงาน  เพื่อไม่ให้ซ้ำซากในงานเดิม , เห็นความสำคัญ
ของแต่ละหน้าที่   และเพิ่มผลผลิต


2. Job Enlargement (เพิ่มในแนวนอน)  



เป็นการขยายปริมาณงาน / เพิ่มหน้าที่และงาน (เช่น 1 คนดู 3 ตำแหน่ง)



เกิดความพึงพอใจในงาน ว่าไม่เป็นแค่ส่วนหนึ่งของงาน

3. Job Enrichment  (เพิ่มในแนวดิ่ง)

เพิ่มความรับผิดชอบ ทำกับผู้ที่มีประสบการณ์  โดยพนักงานตัดสินใจในการวางแผน 

ควบคุมขั้นตอนการงาน

แนวทางการบริหารงานสมัยใหม่


TQM ประกอบด้วย 3 C     
1. Customer focus มุ่งลูกค้า / ฟังเสียง Feedback ของลูกค้า  เพื่อสร้างความพึงพอใจ 

2.    Continuos Improvement   ปรับปรุงคุณภาพการทำงานอย่างต่อเนื่อง

3.    Company-wide Involvement  บริหารงานที่ทุกคนในองค์กร เข้ามาเกี่ยวข้อง

การสัมภาษณ์

1. การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Individual  Interview) 

2. การสัมภาษณ์เป็นคณะที่มากกว่า 1 คน (Panel Interview) ผู้สำภาษณ์ดำเนินการไปอย่างโปร่งใส 
3.  การสัมภาษณ์เป็นหมู่คณะ (Group Interview) เฝ้าสังเกตการณ์ปฏิกิริยา เพื่อถกประเด็นปัญหา
ประเมินการสัมภาษณ์
เป็นตาราง  เกี่ยวกับความรู้ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

เป็นการวัดผลความสำเร็จของพนักงานคนหนึ่งๆเทียบกับปัจจัยอื่นๆ  หรือเทียบกับพนักงานอื่นๆ

ทำไมต้องมีการประเมินผล   

1. รักษาและพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน  


2. ตรวจสอบงาน โดยพิจารณาระบบค่าตอบแทน และการจูงใจอย่างอื่นๆ 

หลักการประเมินใช้ 1. ความเที่ยงตรง  2. ความเชื่อถือได้

การจ่ายค่าตอบแทน


การบริหารค่าตอบแทน  แบ่งเป็นเงินเดือนกับค่าจ้าง

วัตถุประสงค์ในการกำหนดค่าตอบแทน

1. เพื่อสรรหาบุคคลเข้าทำงานในองค์กร เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลมาสมัครทำงาน เพื่อเลือกคนที่เหมาะสม

2. เพื่อควบคุมต้นทุนค่าใช้จ่าย  การกำหนดอัตราค่าจ้างเป็นไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางค่าจ้างและประเภทงานประกอบ ผู้บริหารสามารถควบคุมการจ่ายค่าจ้างได้

3. สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน 

4. จูงใจในการปฏิบัติงานและทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ

หลักการกำหนดอัตราค่าจ้าง

1. Pay Level ระดับค่าจ้าง  ระยะเวลาหนึ่งอาจสูง กลาง ต่ำ ขึ้นกับการกำหนดสภาพการแข่งขันในตลาดแรงงาน ฐานะการเงิน นโยบาย

2. โครงสร้างองค์กร  แบ่งจ่ายเป็นขั้นในองค์กร

3. ประเมินตามการปฏิบัติงาน 

4. กำหนดการจ่ายเงิน (Pay by time / output)   เป็นรายชม. รายเดือน ตามชิ้นงาน

5. ปัญหาพิเศษ  จ่ายแก่ผู้เชี่ยวชาญหรือพนักงานเป็นกรณีพิเศษ เช่นค่าที่พัก ค่าป่วยการ

6. ผลประโยชน์อื่นๆ  เช่น โบนัส เงินปันผล

7. การควบคุมค่าจ้างและเงินเดือน  เช่น งบประมาณอัตราค่าจ้าง, อัตราแรงงาน, ตารางค่าจ้าง    

การพัฒนากำลังคน (Manpower Development)


แบ่งเป็น 2 วิธีการใหญ่ๆ คือ 

1. การให้การศึกษา 

1.1 ให้ทุนการศึกษา

1.2 ลาศึกษาต่อ

1.3 ให้ลาศึกษาต่อภายนอกเวลางาน

1.4 จัดบุคลากรมาสอนในองค์กร

2. การรับการฝึกอบรม (Training)
ทำไมต้องมีการฝึกอบรม  เนื่องจาก

2.1 นโยบายองค์กร  เกิดการเปลี่ยนแปลง 

2.2 ภาวะการแข่งขัน 

2.3 การโยกย้ายหรือการเลื่อนชั้น

2.4 การปรับปรุงการดำเนินงาน เช่น TQM, Reengineering
2.5 การลดต้นทุน 
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