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รศ.  620 การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เรียบเรียงโดยนิด้า สีคิ้ว 
จัดทำประกอบการบรรยาย โดยฝ่ายวิชาการนิด้า 9 อุดรธานี

1. กระบวนการ HRM. 



Input             Process                Output








ประสิทธิภาพ







ความจงรักภักดี




  คัดเลือก
                ให้การศึกษา
               สร้างขวัญ กำลังใจ
       Layout


  บรรจุแต่งตั้ง 
                  ฝึกอบรม

   ให้สวัสดิการ

       Down sizing
  กำหนดค่าตอบแทน
     พัฒนางาน


  
                 Early



    

    การกล่อมเกลา



       retire





     ประเมินสมรรถนะงาน
OSCARD  O = Organization design, S = Staff, C = Communication, A = Performance appraisal, R = Reward, D = Management development.


การสรรหา เริ่มต้นจาก


(1) การวางแผนอัตรากำลัง


(2) การรับสมัคร (Recruitment) 



(3) การคัดเลือก (Selection)


การพัฒนา สาเหตุที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพราะ


(1) สภาพแวดล้อม สังคม เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงไป


(2) ขีดความสามารถขององค์การและทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับต่ำ


(3) ปรับบทบาทของทรัพยากรมนุษย์มุ่งไปสู่



(3.1) การเป็น Change agent




(3.2) การสร้างสิ่งแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ เพื่อนำไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสมาชิกองค์การจะต้องฝึกวินัย 5 ประการของ Peter M. Senge ดังนี้




- Personal mastery เป็นนายตน




- Mental model มีกรอบแนวคิดที่ดี




- Share vision มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน




- Team learning การเรียนรู้เป็นทีม




- System thinking การคิดเป็นระบบ



การที่จะทำให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ องค์การจะต้อง




(1) สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น




(2) จัดโครงสร้างให้เอื้อต่อการเรียนรู้




(3) ออกแบบระบบให้เอื้อต่อการเรียนรู้




(4) สร้างโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง




(5) พัฒนาตนเองให้มีความคิดสร้างสรรค์

การธำรงไว้ เพื่อให้คนดีสามารถอยู่ได้นาน ซึ่งขึ้นอยู่กับค่าตอบแทน ซึ่งมี ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนเสริมและค่าจ้างจูงใจ (โบนัส)


ค่าตอบแทนที่ดี จะต้องอยู่บนพื้นฐาน ดังนี้ (E – BASIC –A)


(1) Equitable เป็นธรรม


(2) Balance สมดุล


(3) Adequate ความพอเพียง


(4) Secure มีความมั่นคง


(5) Incentive providing ให้แล้วต้องเป็นสิ่งจูงใจได้


(6) Cost effectiveness จ่ายแล้วได้ประโยชน์คุ้ม


(7) Acceptable of employee ลูกจ้างยอมรับ

2. การออกแบบองค์การ (Organization design) ประกอบด้วย


2.1 การออกแบบโครงสร้าง (Structure design) ซึ่งได้ออกแบบตาม



2.1.1 Ends ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) และวัตถุประสงค์(Objective)




2.1.2 Mean โดยการกำหนดกลยุทธ์ (Strategy)



2.2 การออกแบบกระบวนการ (Process design) ประกอบด้วย Technology, Amount, Man, และ Culture



2.3 การวางแผน (Planning) ต้องวางแผนตาม



2.3.1 Ends ซึ่งในระดับประเทศคือแผนฯ 9 ที่มุ่งเน้นประชาชนเป็นหลัก แผนฯ 9 มีปรัชญา วิสัยทัศน์ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ ดังนี้



วิสัยทัศน์ - ทำให้เกิดสังคมเข้มแข็ง มีคุณภาพ (สังคมมีคุณภาพ ภูมิปัญญา สมานฉันท์)




ปรัชญา – เศรษฐกิจพอเพียง (ทางสายกลาง) โดยมุ่งพัฒนาให้เกิดความสมดุล อย่างมีคุณภาพและยั่งยืนสามารถสร้างภูมิคุ้มกันให้กับตนเอง เพื่อต่อสู้กับกระแสโลกาภิวัตน์



เป้าหมาย – ลดความยากจน เพิ่มคุณภาพชีวิต สร้างเศรษฐกิจให้เสถียรภาพ



ยุทธศาสตร์ – รักษาธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม





 - พัฒนาเมืองและชนบท





 - ส่งเสริมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี





 - มีการจัดการที่ดี (ธรรมาภิบาล)






 - สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับต่างประเทศ





 - เศรษฐกิจเติบโตอย่างมีเสถียรภาพ


ระดับองค์การ การวางแผนจะต้องมี Vision, Mission, Goal, Objective, strategy เช่นเดียวกัน

     2.3.2 Means ระดับประเทศเน้น Good governance, การปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูประบบราชการ การกระจายอำนาจ


ระดับองค์การ 




- การพยากรณ์ (Forecast) ความต้องการกำลังคน (Demand) และแหล่งแรงงาน (Supply) ในอนาคตเมื่อแรงงานขาดลงก็จะดำเนินการสรรหา (Recruit) ถ้าแรงงานมาก จะต้องลดแรงงานลง โดยใช้วิธีการเลิกจ้าง (Lay off)ให้เกษียณก่อนกำหนด (Early retirement) เกลี่ยออกไปยังหน่วยงานที่ต้องการหรือลดชั่วโมงการทำงานลง ถ้าแรงงานพอดี ให้ทำการพัฒนา (Development) อาจมีการขยายงานออกในแนวนอน (Job enlargement) เพื่อเพิ่มขอบเขตความรับผิดชอบให้มากขึ้น หรือขยายงานในแนวตั้ง (Job enrichment) เป็นการปรับระดับให้สูงขึ้น



- Job analysis เป็นขั้นตอนการวิเคราะห์งาน เพื่อให้ได้มาซึ่ง Job design โดยใช้ข้อมูลจาก Job contextJob content, และ Job requirement




- Job evaluation              Job classification




- Job design จะบอกให้ทราบว่าแต่ละ Job จะต้องทำอะไรบ้าง ซึ่งอาจเป็น Individual design หรือGroup design ก็ได้ โดยมีหลักพื้นฐาน ดังนี้




(1) วัตถุประสงค์ขององค์การ (Organization objectives)





(2) เน้นด้านประสิทธิภาพทั้งการผลิตและบริการ การใช้เครื่องมือเครื่องจักร (Industrial engineering)





(3) ปัญหาในด้านการทำงานของคน (Human engineering)





(4) คุณภาพชีวิตของคนงาน (Quality of work life) โดยพิจารณาจาก ความภูมิใจในงาน การมีส่วนร่วม Career development เป็นต้น

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ Job design





(1) Political system





(2) Social expectation การคาดหวังของสังคม “สังคมได้อะไร เสียอะไร”





(3) Automation กระบวนการอัตโนมัติ




(4) Technology





(5) Behavior factor


3. Staffing งานฝ่ายบุคคล มีการสรรหา (Recruitment) การคัดเลือก (Selection) Culture fit, Orientation,
Socialization, Corporate culture, discipline (วินัย), จริยธรรม, สหภาพแรงงาน

4. Communication (การสื่อสาร) ข้อมูล / ข่าวสาร ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (MIS) 







5. Performance appraisal การประเมินการปฏิบัติงาน


5.1 ผู้บริหารระดับสูง (Top manager) ทำการกำหนด วิธีการประเมิน เงื่อนไข เกณฑ์ ความถี่ในการประเมินเวลา ผู้ถูกประเมิน และวัตถุประสงค์ในการประเมิน


5.2 การปฏิบัติงาน (Performance) มี 3 ระดับคือ ปัจเจกบุคคล (Individual) ทีม (Team) และ องค์การ(Organization) 



5.3 เครื่องมือ (Tools) ความเชื่อถือได้ (Reliable) ความเข้ากันได้ (Relevant) การปฏิบัติ (Practice)ความรู้สึก (Sensible)



5.4 มาตรฐาน (Standard) พิจารณาด้านคุณภาพและปริมาณ


5.5 กระบวนการ (Process) 




5.5.1 กำหนดวัตถุประสงค์



5.5.2 องค์ประกอบ ทั้ง Subjective และ Objective




5.5.3 ผู้ประเมิน



5.5.4 วิธีการประเมิน



5.5.5 การวิเคราะห์


5.6 ระยะเวลาการประเมิน


5.7 ทำความเข้าใจผู้ถูกประเมิน


5.8 แจ้งผลการประเมิน

6. ระบบการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward system & punishment) แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ


6.1 ระยะสั้น 


6.1.1 Compensation (ค่าตอบแทน) จะต้อง เสมอภาค (Equity) สมดุล (Balance) เหมาะสม
(Adequate), มั่นคง (Security), กระตุ้น (Incentive), ยอมรับ (Acceptable), Cost – effectiveness. (A. BASIC E)


6.1.2 ผลประโยชน์ (Benefit) ขึ้นอยู่กับ Budget, Need, Flexible, และ Team (BNFT)



6.2 ระยะกลาง เป็นการให้การฝึกอบรม และการให้การศึกษา


6.3 ระยะยาว การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง (Promotion)


7. Management development ประกอบด้วย


7.1 การพัฒนาตัวบุคคล (Individual development)



7.2 การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career development) มี Career path, career choice                                                                          , career success.



7.3 การพัฒนาองค์การ (Organization development)


8. สภาพแวดล้อมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 



8.1 สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น การเมือง สังคม เศรษฐกิจ


8.2 สภาพแวดล้อมภายใน เช่น วัฒนธรรมองค์การ ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม กฎระเบียบ


8.3 สภาพแวดล้อมของงาน เช่น ลูกค้า คู่แข่ง ผู้สนับสนุน กฎระเบียบ คณะผู้บริหาร

9. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของเดล บิช 

        





เป้าหมายและการวางแผนขององค์การ
Goals and plan of organization


     



 สภาพทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน
      



Current human resource situation


             

              การทำนายทรัพยากรมนุษย์ (ในอนาคต)

Human resource forecast


         




การนำแผนไปปฏิบัติ
          




Implementation program


                


     การตรวจสอบและการปรับแผน
             





  Audit and adjustment


Job analysis


การวิเคราะห์งานออกมาเป็น Job description และ Job specification มีประโยชน์คือ {Ca(RESH)2}


1. Compensation & benefit : สวัสดิการและผลประโยชน์

2. Appraisal : การประเมินผล

3. Recruitment : การสรรหา

4. Research : การวิจัย

5. Employee & labor relation : ลูกจ้างและแรงงานสัมพันธ์

6. Equal employment : ความเสมอภาคของการจ้างงาน

7. Selection : การคัดเลือก

8. Safety & healthy : ความปลอดภัยและสุขภาพ

9. Human resource development : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

10. Human resource planning : การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ส่วนของ อ. จินดาลักษณ์ (เพิ่มเติม)

ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system)

1. ลักษณะสำคัญของระบบอุปถัมภ์ 



1.1 อาศัยความเชื่อถือไว้วางใจ


1.2 ไม่มีความเป็นระเบียบ


1.3 การบริหารเป็นไปตามความพอใจ

2. ข้อดี 



2.1 สามารถบริหารงานได้รวดเร็ว


2.2 เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวก


2.3 เหมาะสมกับบางตำแหน่ง


2.4 สอดคล้องกับระบบการปกครองที่มีพรรคการเมือง

3. ข้อเสีย 



3.1 ไม่มีหลักประกันว่าจะได้คนดีเข้าทำงาน


3.2 มุ่งรับใช้คนมากกว่าหน่วยงาน


3.3 ขาดความมั่นคงขาดหลักประกันความก้าวหน้า


3.4 ขาดขวัญและกำลังใจ


3.5 พัฒนาหน่วยงานล่าช้า

ระบบคุณธรรม (Merit system)

1. ลักษณะของระบบคุณธรรมไทย 



1.1 ยึดหลักความสามารถ


1.2 ยึดหลักความเสมอภาคในโอกาส


1.3 ยึดหลักความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่


1.4 ยึดหลักความเป็นกลางทางการเมือง

2. ข้อดี 



2.1 สอดคล้องกับระบบประชาธิปไตย


2.2 ได้คนมีความรู้เข้าทำงาน


2.3 สร้างขวัญและกำลังใจ


2.4 ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพ


2.5 ส่งเสริมศักดิ์ศรีและเกียรติภูมิผู้ปฏิบัติงาน

3. ข้อเสีย 



3.1 ล่าช้า


3.2 สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย


3.3 ความสัมพันธ์เป็นทางการมากเกินไป


3.4 จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ

ระบบนักบริหารระดับสูง (Senior executive service – SES)

1. วัตถุประสงค์ 



1.1 ต้องการให้มีความเป็นกลางทางการเมือง


1.2 เพิ่มสมรรถนะนักบริหารสมัยใหม่

2. เครื่องมือที่ใช้ 



2.1 จัดเตรียมบัญชีนักบริหารระดับสูง


2.2 ตั้งคณะกรรมการสรรหาและกลั่นกรอง


2.3 อำนาจการแต่งตั้งยังคงเป็นของผู้บังคับบัญชา


2.4 มีการโยกย้ายสับเปลี่ยนได้


2.5 ต้องมีการฝึกอบรม


2.6 มีการประเมินผลระบบ


2.7 กำหนดค่าตอบแทน

3. สมรรถนะหลักผู้บริหารระดับสูง 



3.1 มีความสามารถในการบริหารคน


3.2 มีความรู้ในการบริหาร


3.3 เป็นมืออาชีพ


3.4 บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์

นโยบายการบริหาร HR. 


1. ลักษณะนโยบาย 



1.1 แบบ Top down หรือ Bottom up



1.2 เปลี่ยนแปลงรวดเร็วหรือค่อยเป็นค่อยไป


1.3 ได้จากหลักการหรือความสะดวกในการบริหาร


1.4 เป็นเชิงรุกหรือเชิงรับ


1.5 ประนีประนอมหรือปะทะโดยตรง

2. นโยบายบริหาร HR แบบมีประสิทธิผล 



2.1 สอดคล้องกับสถานการณ์


2.2 นโยบายย่อยต้องสนับสนุนนโยบายใหญ่


2.3 มีความชัดเจน


2.4 มีเสถียรภาพ


2.5 ยืดหยุ่นพอสมควร


2.6 เหมาะสมกับวัฒนธรรม


2.7เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ปฏิบัติงาน

3. ขั้นตอนการกำหนดนโยบาย 



3.1 ริเริ่มนโยบาย


3.2 หาข้อเท็จจริง


3.3 เสนอร่าง


3.4 เขียนนโยบาย


3.5 อธิบายหรือประชาสัมพันธ์


3.6 ขออนุมัติและประกาศใช้


3.7 เผยแพร่โฆษณา


3.8 ดำเนินการตามนโยบาย


3.9 ติดตามประเมินผล


3.10 ปรับหรือกำหนดนโยบายใหม่

การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์

1. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation management)


2. ประโยชน์เกื้อกูล (Service and benefit)


3. วินัยสำหรับพนักงาน (Discipline)


4. สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety)


5.แรงงานสัมพันธ์ (Labor relation)


6. การเจรจาต่อรอง (Collection bargaining)


7. การสื่อข้อความ (Communication)


การบริหารค่าตอบแทน

1. ประเภท 



1.1 คาตอบแทนหลัก เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เป็นต้น


1.2 ค่าตอบแทนเสริม


1.3 ค่าจ้างจูงใจ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน

2. วัตถุประสงค์ในการจ่ายค่าตอบแทน 



2.1 ดึงดูดรักษาพนักงานเอาไว้


2.2 กระตุ้นให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ


2.3 เป็นเครื่องมือในการควบคุมค่าใช้จ่าย


2.4 เป็นเครื่องมือในการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน


2.5 สร้างขวัญกำลังใจ

3. หลักสำคัญในการจ่ายค่าตอบแทน 



3.1 พอเพียง (Adequate)



3.2 เป็นธรรม (Equitable)



3.3 สมดุล (Balance)



3.4 ค่าประสิทธิผลของงาน (Cost effectiveness)



3.5 ความมั่นคงในหน้าที่ (Secure)



3.6 จูงใจให้อยู่นาน (Incentive providing)



3.7 พนักงานยอมรับ (Acceptable to employer) 


4. อิทธิพลที่มีผลต่อการกำหนดค่าตอบแทน 



4.1 อัตราค่าจ้างทั่วไปในท้องตลาด (Prevailing wage)



4.2 ความสามารถในการจ่าย (Ability to pay)



4.3 ค่าครองชีพ (Cost of living)



4.4 ผลิตผล (Productivity)



4.5 อำนาจต่อรอง (Bargaining power)



4.6 ความต้องการของงาน (Job requirements)



4.7 กฎหมาย (Laws)


5. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับนโยบายค่าตอบแทน 



5.1 ระดับค่าจ้าง มี 3 ระดับ คือ



5.1.1 จ่ายสูง เป็นแรงดึงดูด แต่ค่าใช้จ่ายสูง



5.1.2 จ่ายต่ำ ใช้ในช่วงคนว่างงานมาก



5.1.3 จ่ายตามราคาตลาด


5.2 โครงสร้างค่าจ้าง ภาครัฐจ่ายตามบัญชีเงินเดือน


5.3 ระบบการจ่ายค่าจ้าง

ผลประโยชน์เกื้อกูล

เป็นสิ่งที่จัดหาให้เพื่อเป็นรางวัลหรือบริการนอกเหนือจากเงินเดือน ภาคราชการเรียกว่า สวัสดิการกับประโยชน์เกื้อกูล

สวัสดิการคือ สิ่งที่จัดเพื่อช่วยเหลือในการครองชีพ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น

ประโยชน์เกื้อกูล คือ เงินหรือสิ่งของที่ทำให้เพื่อเป็นสินน้ำใจหรือจูงใจให้ตั้งใจทำงาน หรือเพื่อเป็นบำเหน็จความชอบตอบแทนการทำงาน

1. หลักการให้ผลประโยชน์เกื้อกูล 



1.1 ให้ตามความต้องการหรือความจำเป็น


1.2 มุ่งประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าบุคคล


1.3 การจัดประโยชน์เกื้อกูล ควรมีความยืดหยุ่นและปรับเข้ากับความหลากหลายได้ดี


1.4 ควรมีการสื่อข้อความอย่างทั่วถึง


1.5 ค่าใช้จ่ายอยู่ในวิสัยที่จะทำได้

2. ผลจากการจัดให้มีผลประโยชน์เกื้อกูล 



2.1 มีแรงดึงดูดคนเข้าสู่หน่วยงาน


2.2 มีขวัญและความจงรักภักดี


2.3 อัตราการออกจากงานน้อยลง


2.4 ประชาสัมพันธ์หน่วยงานได้ดี


2.5 ลดอิทธิพลของสหภาพแรงงาน


2.6 ลดโอกาสที่รัฐเข้ามาแทรกแซง

3. สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลภาครัฐ 



3.1 ระหว่างรับราชการ



3.1.1 การลา 9 ประเภท



3.1.2 ค่ารักษาพยาบาล



3.1.3 ค่าเช่าบ้าน



3.1.4 เบี้ยประชุม



3.1.5 ค่าเล่าเรียนบุตร





ฯลฯ


3.2 เมื่อพ้นจากราชการ



3.2.1 บำเหน็จ



3.2.2 บำนาญ

สุขภาพและความปลอดภัย 


1. การบริหารด้านความปลอดภัย 



1.1 บริหารในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ


1.2 ทำการตรวจตราและวิจัย


1.3 ฝึกซ้อมและจูงใจให้ช่วยลดอุบัติเหตุ

2. ปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความสำเร็จ 



2.1 ด้านความปลอดภัย



2.1.1 ผู้บริหารระดับสูงต้องสนับสนุน



2.1.2 มีผู้อำนวยการด้านความปลอดภัยดูแลรับผิดชอบ



2.1.3 มีการจัดระบบความปลอดภัยและการปฏิบัติการ



2.1.4 มีการจดบันทึกเหตุการณ์



2.1.5 ทำการวิเคราะห์อุบัติเหตุ



2.1.6 มีการให้รางวัล ประกวด Zero accident




2.1.7 ใช้ระเบียบเข้มงวด


2.2 ด้านสุขภาพ



2.2.1 ด้านสุขภาพกาย ตรวจโรคประจำปี



2.2.2 ด้านสุขภาพจิต
ส่วนของ อ. นิสดารก์

บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

1. บทบาทในการกำหนดกลยุทธ์หรือ Strategic partner


2. บทบาทการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change agent)


3. บทบาทดูแลงาน Firm infrastructure เช่น เงินเดือน การสรรหา เป็นต้น

4. บทบาท Employee champion ทำให้คนในองค์การมีความรักความผูกพัน (Commitment) และมีศักยภาพ(Competency)


บทบาท Strategic partner

พบว่าบริษัทขนาดใหญ่จะไม่เน้นที่กลยุทธ์ แต่หันไปเน้นการลดความเป็นทางการของโครงสร้าง พัฒนากระบวนการบริหาร และ Down sizing นอกจากนี้ยังลดการควบคุมคนลง หันไปพัฒนาศักยภาพให้มากขึ้น

แผนกลยุทธ์ได้ถูกเปลี่ยนไปเป็นเป้าหมาย โดยมีหลัก ดังนี้

1. เป้าหมายที่ดีจะต้องเป็นเป้าหมายที่พนักงานให้ความสนใจ และจับต้องได้ มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ

2. พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม โดยกระบวนการสื่อสารภายในองค์การ

3. เป้าหมายต้องสามารถวัดได้

บทบาท Change agent

การเปลี่ยนกระบวนการทำงานให้สำเร็จ คนจะต้องเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้วย การเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงาน ทำได้โดยการเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมที่ทำให้คนเปลี่ยนพฤติกรรม คือการทำให้คนเข้ามามีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ การ Reengineering เป็นการเปลี่ยนกระบวนการทำงานอย่างหนึ่ง ซึ่งต้องเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทำงานของคนด้วย

วิธีการทำ Reengineering ให้ประสบผลสำเร็จ ทำได้ดังนี้

1. พยายามให้คนทำงานหลายหน้าที่ เพื่อให้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน

2. เปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงาน โดยเปลี่ยนการให้รางวัลจากเฉพาะคนมาให้เป็นกลุ่ม

3. จัดสถานที่ทำงานใหม่ ให้สามารถมองเห็นคนอื่นทำงานด้วย เพื่อกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น

4. ออกแบบกระบวนการทำงาน


4.1 ให้คนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้สะดวก


4.2 การตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อคนต้องให้คนมีส่วนร่วม


4.3 ต้องมีการช่วยเหลือการทำงานซึ่งกันและกัน

บทบาท Employee champion

พนักงานขององค์การจะต้องพัฒนาอยู่เสมอ เป็นผู้รู้จริงอย่างน้อย 1 ด้าน และสามารถเรียนรู้การทำงานด้านอื่นด้วย จึงจะเป็นพนักงานที่มีคุณค่า บทบาทของ Employee champion คือ

1. การทำให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณค่า ทำได้โดย


1.1 ทำให้คนจงรักภักดีกับองค์การ


1.2 คนต้องมีศักยภาพ และองค์การต้องให้ค่าตอบแทนตามศักยภาพ

2. การสร้างศักยภาพขององค์การ ทำได้โดย


2.1 การซื้อตัว ทำได้รวดเร็วแต่ขาดความจงรักภีกดี


2.2 การสร้าง ต้องลงทุนและใช้เวลายาว


2.3 การขอยืมตัว เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้า


2.4 การเอาคนออก


2.5 การรักษาคนดีไว้
อิทธิพลที่ทำให้แนวคิดด้าน Personnel เปลี่ยนแปลงไป

1. เทคโนโลยี เมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยน ลักษณะงานก็ต้องเปลี่ยน การบริหารบุคคลก็เปลี่ยนตาม

2. โลกาภิวัตน์ มีการแข่งขันรุนแรง ส่งผลให้ HR กลายเป็นกลยุทธ์ TQM, ISO ถูกนำมาพัฒนาคุณภาพให้แข่งขันได้

3. แรงงาน (Work force) มีความรู้มากขึ้น มีความต้องการมากขึ้น การบริหารจึงซับซ้อนมากขึ้น

4. Attitude and value แรงงานต้องการสิทธิความเท่าเทียมมากขึ้น
ตารางเปรียบเทียบ Personnel กับ Human resource

	Traditional personnel management
	Human resource management

	1. เน้นการควบคุม (Control oriented)
	1. เน้นการควบคุมตนเอง (self control
oriented)

	2. มุ่งตรงที่ปัญหา (Reacting to problem) 
	2. วางแผนไปข้างหน้า (Proactive plan)

	3. ระยะเวลาสั้น (Shot term) เช่น การฝึกอบรม
	3. ระยะเวลายาว (Long term) เช่น การพัฒนา การทำแผนระยะยาว

	4. มีหน้าที่จำกัด (Limited function)
	4. มีหน้าที่หลายด้าน (Multiple function) รวมทั้งการให้คำปรึกษา

	5. เป็นองค์การแบบราชการหรือเครื่องจักร
(Bureaucratic/Mechanistic)
	5. เป็นองค์การแบบมีชีวิต (Organic)

	6. ไม่สนใจในสิทธิ (Non protective) สนใจเฉพาะMerit system
	6. ปกป้องสิทธิของลูกจ้าง (Protective of
employee rights)

	7. ปฏิบัติงานเฉพาะในท้องถิ่น (Local
operation)
	7. บรรษัทข้ามชาติ (Multinational
corporation)

	8. เก็บบันทึกข้อมูลการทำงาน (Record
keeping) ไม่ใช้เทคโนโลยี
	8. ใช้ระบบข้อมูลข่าวสาร (Information
resource technology)

	9. สภาพแวดล้อมคงที่ (Stable environment)
	9. สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
(Unstable environment)

	10. แรงงานไม่มีความต่าง (Homogeneous
work force)
	10. แรงงานมีความหลากหลาย (Diversity
work force)

	11. เน้นกฎระเบียบ (Rigid role)
	11. ให้ความยืดหยุ่น (Flexible role)

	12. ลดต้นทุนให้ต่ำที่สุด (Cost-minimization)
	12. ประโยชน์สูงสุด (Maximum utility)

	13. มองคนเป็นต้นทุนเหมือนทรัพย์สินอื่น (Cost
center) ไม่มีการพัฒนา
	13. มองคนเหมือนสินทรัพย์ที่เพิ่มค่าได้ (Asset
center) มีการพัฒนาตลอดเวลา


กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์

1. ลักษณะสำคัญของกลยุทธ์บริหารคน 



1.1 เป็นการวางแผนระยะยาว


1.2 เชื่อมโยงแผนคนกับแผนงาน


1.3 เชื่อมโยงการบริหารคนกับผลการปฏิบัติงาน

2. รูปแบบกลยุทธ์ 



2.1 การพัฒนา (Development) ใช้กับองค์การที่มีความเติบโตสูงแต่ความพร้อมต่ำ


2.2 การขยายตัว (Expansion) ใช้กับองค์การที่มีทั้งโอกาสและความพร้อม แต่ต้องคำนึงถึงการแบ่งสรรทรัพยากรที่ทำให้เติบโตและใช้ในการบริหาร


2.3 Productivity ใช้กับองค์การที่มีความพร้อมสูงแต่โอกาสน้อย


2.4 Redirection ใช้กับองค์การที่มีความพร้อมน้อยและโอกาสน้อย

Core competency

เป็นการติดต่อสื่อสารให้ความรู้ได้แล่นไปทั้งองค์การ องค์การที่มีแต่คนเก่งแต่ไม่มีการ Share vision จะไม่เป็นLearning organization


การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลทำเพื่อใช้ในการพัฒนาตนเองและใช้ในเชิงการบริหาร มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้

1. Assessment center ความเที่ยงตรงสูง

2. Rating method เป็นการถามความคิดเห็น

3. Ranking ไม่เหมาะกับคนจำนวนมาก

4. Critical incident เป็นการจดบันทึกพฤติกรรมหรือลักษณะงาน

5. เน้นพฤติกรรมสำคัญ

6. แบบแสดงบัญชีรายการ มีทั้งแบบถ่วงน้ำหนักรายการและแบบบังคับ

7. แบบเน้นวัตถุประสงค์ นิยมใช้มาก มีการกำหนดเป้าหมายเป็นตัวเลขชัดเจน
ส่วนของ อ. ทวีศักดิ์

การสรรหาบุคลากร

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์ Work load


2. ทางเลือกในการสรรหา จ้างชั่วคราวหรือถาวร

3. การสรรหา สรรหาจากแหล่งภายในหรือภายนอก

ทางเลือกก่อนการสรรหา

เพื่อให้เกิดการประหยัดงบประมาณ อาจพิจารณาทางเลือกต่อไปนี้ก่อนการสรรหา

1. การทำงานล่วงเวลา

2. การจ้างเหมางาน

3. การจ้างชั่วคราว

4. การจ้างเหมาแรงงาน

สิ่งแวดล้อมกับกระบวนการสรรหา

1. สิ่งแวดล้อมภายนอก 



1.1 ความต้องการแรงงานมากหรือน้อย


1.2 อัตราการว่างงานสูงหรือต่ำ


1.3 เงื่อนไขตลาดแรงงานท้องถิ่น เช่นกฎหมาย


1.4 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน


1.5 ภาพลักษณ์ของหน่วยงาน

2. สิ่งแวดล้อมภายใน 



2.1 ความชัดเจนของการวางแผน


2.2 นโยบายการเลื่อนตำแหน่งของหน่วยงาน
กระบวนการคัดเลือก ขั้นตอน ดังนี้

     ผู้เข้าสมัครงาน

Recruited individual


  
       สัมภาษณ์ขั้นต้น

   Preliminary interview
คั







                                            ด
 
                ตรวจใบสมัคร
อ

Review of applications and resumes
อ







                                            ก

  ทดสอบเพื่อคัดเลือก
จ

      Selection test
า







                                            ก

   สัมภาษณ์เพื่อจ้างงาน
ก

Employment interviews
า





ร
               ตรวจสอบภูมิหลังและการอ้างอิง
คั
          Reference and background checks
ด










   เ
               การตัดสินใจเลือก






   ลื

  Selection decision
อ












    ก

ทดสอบด้านกายภาพ

  Physical examination





      การจ้างงาน

 Employed individual


การทดสอบเพื่อคัดเลือก

1. วัดสติปัญญาพื้นฐาน

2. ทดสอบการใช้กล้ามเนื้อ

3. ทดสอบความรู้ในงาน

4. ทดสอบโดยการทำให้ดูจริง

5. ทดสอบความสนใจในงานอาชีพ

6. ทดสอบบุคลิกภาพ

7. ทดสอบพฤติกรรมการทำงานจริง

8. ทดสอบการติดยาเสพติด

9. ทดสอบการติดเชื้อ HIV


การวางแผนงานอาชีพ

1. Individual career planing เป็นการกำหนด Career goal ของคนในองค์การว่าตนเองจะบรรลุเป้าหมายในระดับใด

2. Organization career planing องค์การเป็นผู้กำหนดเส้นทางอาชีพ (ทางก้าวหน้า) มี 4 แบบ คือ


2.1 Traditional career path แบบดั้งเดิมกำหนดความเติบโตเป็นแนวตั้ง เช่น ระบบราชการ เป็นต้น


2.2 Network career path หมุนเวียนรับตำแหน่งในระดับเดียวกัน จนมั่นใจในความรู้ความสามารถ แล้วจึงเลื่อนในระดับสูงขึ้น


2.3 Lateral skill path กำหนดความเติบโตในแนวตั้ง แต่ยอมให้มีการแทรกเข้าด้านข้างได้


2.4 Dual career path แบบคู่ขนาน เช่น สายวิชาการกับสายบริหาร ในสถานศึกษา
**********************
ให้ออกจากงาน





บำรุงรักษา





สรรหา





พัฒนา





จะเกิดระบบอุปถัมภ์ และคุณธรรมขึ้นมา





ผู้บริหาร





ลูกค้า, ประชาชน





หน่วยงานข้างเคียง





ลูกน้อง








