CHAPTER 10: PERFORMANCE APPRAISAL  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
1. Performance appraisal การประเมินการทำงาน หมายถึง ระบบการทบทวนและการประเมินการทำงานในรายบุคคล   หรือเป็นกลุ่ม

2. การใช้ประโยชน์จากการประเมินการทำงาน

เป้าหมายแรกของระบบประเมินผลคือ เพื่อปรับปรุงการทำงานให้ดีขึ้น (improve performance)

แต่ในความเป็นจริงยังสามารถนำข้อมูลที่ได้จากการประเมินผล  มาใช้ประโยชน์ในหน้าที่ต่างๆ ด้าน HRM ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์(human resource planning)  

การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection)

การฝึกอบรมและการพัฒนา (training and development)

การวางแผนอาชีพ (career planning and development)

การจ่ายผลตอบแทน (compensation programs) 

ความสัมพันธ์กับลูกจ้างภายใน (internal employee relations)

การประเมินศักยภาพของลูกจ้าง (assesment of employee potential)

3. performance appraisal process  ขั้นตอนการประเมินการทำงาน

ประกอบด้วย  -      identify specific PA goals กำหนดเป้าหมายในการประเมิน 

· establish job expectations (job analysis) สิ่งที่คาดหวังว่าจะได้รับจากการทำงาน 
· examine work performed การตรวจดูการทำงาน 
· appraisal performance การประเมินการทำงาน 

· discuss appraisal with employee การปรึกษาพูดคุยหาข้อสรุปกับลูกจ้าง

4. performance appraisal environment factor ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการประเมินการทำงาน

ปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก(ตามรายละเอียดในบทที่๒) มีมากมายที่มีผลกระทบต่อการทำการประเมินการทำงานของลูกจ้าง ตัวอย่างเช่น กฎหมายที่ใช้ในการประเมินเป็นระบบ nondiscriminatory

5. person’s performance ด้านที่นิยมประเมิน ได้แก่
- ลักษณะนิสัย (Traits) เช่น แนวคิด(attitude)  การแสดงออก(appearance)   ความคิดสร้างสรรค์ (initiative)
- พฤติกรรม (behaviors) ในเรื่องที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการทำงาน  เช่น ความเป็นผู้นำ   ความสามารถในการทำงานเป็นทีม    

การให้ความร่วมมือ

- ผลงาน (task outcome) 

- ความสามารถในการพัฒนาต่อไปในอนาคต (improvement potential)

6. ผู้รับผิดชอบการประเมิน และระยะเวลาการประเมิน

ผู้ที่จะทำหน้าที่ในการประเมิน ได้แก่  หัวหน้างาน  ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  ประเมินตนเอง  ประเมินโดยลูกค้า  หรือประเมินโดยทุกคนที่เกี่ยวข้อง     การประเมินโดยปกติจะทำเป็นช่วง ๆ ในระยะเวลาที่กำหนดไว้แน่นอน เช่น ปีละครั้ง หรือทำปีละ 2 ครั้ง

7. วิธีการประเมิน (performance appraisal method) อาจเลือกใช้ตามความเหมาะสม ดังนี้

-360-degree feedback  ประเมินโดยทุกคนที่เกี่ยวข้อง ทั้งภายในและภายนอกองค์กร

-rating scales การใช้สเกลในการให้คะแนนตามหัวข้อต่างๆ ที่กำหนด

-critical incidents  ประเมินจากเหตุการณ์สำคัญที่ผ่านมา  ซึ่งหัวหน้างานได้เขียนบันทึก หรือเขียนรายงานไว้

-essay ประเมินจากการเขียนบรรยาย  มักใช้ประเมินเรื่องความสามารถพิเศษ ไม่ใช่งานประจำ 

-work standards  ประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานที่กำหนดไว้

-ranking การจัดลำดับพนักงาน โดยเปรียบเทียบเป็นกลุ่ม หรือเป็นคู่ (paired comparison)

-forced distribution  การประเมินแบบกระจายความถี่ 

-forced-choice and weighted checklist performance report  

-behaviorally anchored rating scales(BARS) นำพื้นฐานของวิธีการของ Rating Scale และ Critical Incidents ผสมผสานกัน

-results-based systems

-assessment centers  ประเมินผลโดยศูนย์กลาง

8. ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการประเมินการทำงาน

ปัญหาที่จะมีความเกี่ยวข้องกับการประเมิน  ได้แก่ ไม่ได้กำหนดวัตถุประสงค์การประเมิน  ผู้ประเมินมองอยู่ด้านเดียว(halo error)   leniency  strictness    central tendency, recent behavior bias, personal bias, manipulating the evaluation ความมีอคติ การเลือกปฏิบัติ ความไม่เป็นกลาง ความลำเอียง เป็นต้น

9. ลักษณะการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  

-Job-Related Criteria มีเกณฑ์การประเมินผลที่เกี่ยวกับงานที่ทำจริง
-Performance Expectations  ผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง เพื่อให้ทุกคนเข้าใจว่าการประเมินผลจะพิจารณาจากอะไร และต้องสามารถวัดผลได้

-Standardization  ความมีมาตรฐานในการประเมินผล

-Trained Appraisers ผู้ประเมินที่ได้รับการอบรมอย่างดี

-Continuous Open Communication การติดต่อสื่อสารกันอย่างต่อเนื่อง

-Performance Reviews การทบทวนผลการปฏิบัติงาน

-Due Process กระบวนการประเมินผลที่ถูกต้อง

10. กฏหมายกับการประเมินผลงาน

ในการประเมินบางครั้งอาจจะไปขัดแย้งกับกฎหมาย  แต่ก็มีหลักการที่ควรปฏิบัติ และเป็นที่ยอมรับของศาลคือ

-การประเมินนั้นต้องไม่มีผลเสีย หรือผลกระทบที่ไม่ดีต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ

-องค์กรควรจะมีระบบซึ่งป้องกันไม่ให้เกิดการควบคุมด้านอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยผู้บังคับบัญชาคนเดียวที่ไม่เป็นธรรม

-ผู้ประเมินควรมีความรู้ในงานของลูกจ้างที่ถูกประเมิน

-ควรมีหลักเกณฑ์การประเมินที่แน่นอน
11. the appraisal interview  เป็นการให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา  ได้พูดคุยร่วมกันเพื่อวิเคราะห์ หาทางแก้ไขปัญหา  ไม่ใช่หาเรื่องจับผิด

CHAPTER 11: COMPENSATION ค่าตอบแทน

1. ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ

ค่าตอบแทน หมายถึงรางวัลทุกชนิดที่ลูกจ้างได้รับ เพื่อเป็นการตอบแทนการทำงาน   มีรูปแบบดังนี้คือ

-Direct financial compensation   ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน commission  bonus

-Indirect financial compensation  ได้แก่ สวัสดิการประกันสังคม  การประกันการว่างงาน  ค่าชดเชย  วันหยุดวันลา  สวัสดิการต่างๆ

-Nonfinancial compensation ในเรื่องเกี่ยวกับงาน  เช่น ความหลากหลายของทักษะการทำงาน    ความสำคัญของงาน  ความเป็นอิสระ

เรื่องเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมการทำงาน เช่น เพื่อนร่วมงาน   ความสะดวกสบาย  ความยืดหยุ่นของงาน การทำงานทางไกล(telecommuting)
2. แนวคิดเรื่อง equity in financial compensation

หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเท่าเทียมกัน   ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติดังนี้

External equity  จ่ายค่าตอบแทนในอัตรา ที่ใกล้เคียงกับตำแหน่งเดียวกันของบริษัทอื่น

Internal equity   จ่ายค่าตอบแทนโดยเปรียบเทียบกับงานที่มีคุณค่าใกล้เคียงกันภายในองค์กร

Employee equity   จ่ายค่าตอบแทนให้ตามคุณสมบัติเฉพาะตัวของลูกจ้าง เช่น ความอาวุโส  ประสบการณ์การทำงาน

Team equity   จ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่ทีมงานทำได้  ผลงานดี ก็ได้รับค่าตอบแทนในอัตราที่สูงกว่า

3. the determinants of financial compensation

ปัจจัยต่างๆที่มีผลต่อการกำหนดมูลค่างาน และกำหนดเงินค่าตอบแทนแก่บุคคล  ได้แก่  
-ปัจจัยองค์การ (the organization)  เช่น นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน   ความสามารถในการจ่าย 
-ปัจจัยตลาดแรงงาน (the labor market)  ในเรื่องค่าครองชีพ  กฎหมาย  สังคม  สหพันธ์ลูกจ้าง  สภาพเศรษฐกิจ

-ปัจจัยลักษณะงาน (the job)  เช่น job analysis,  job description, job evaluation

-ปัจจัยพนักงาน (the employee) เช่น ความสามารถในการทำงาน  ความอาวุโส   ประสบการณ์  การเป็นสมาชิกองค์กร  

ศักยภาพ  อิทธิพลทางการเมือง  ความมีโชค(luck)
4. ปัจจัยองค์การ (the organization)  ที่มีผลต่อการกำหนด  financial compensation   ได้แก่

-Compensation policies วัฒนธรรมองค์กร  หรือนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร   เช่นจะเป็นผู้นำในการจ่ายค่าตอบแทนโดยจ่ายมากกว่าบริษัทคู่แข่ง   หรือจะจ่ายตามราคาตลาด   หรือเป็นผู้ตาม

-Organizational politics    การเมืองในองค์กร

-Ability to pay  ความสามารถในการจ่าย  ซึ่งเกี่ยวข้องกับฐานะการเงินของบริษัท
5. ปัจจัยตลาดแรงงาน (the labor market) เรื่องที่ต้องคำนึงถึง คือ

-การสำรวจค่าตอบแทน (Compensation Surveys) เพื่อนำข้อมูลไปใช้ประโยชน์ในการทำงานช่วยให้องค์การพัฒนาโครงสร้างค่าจ้าง
-ความสะดวก (Expediency)

-ค่าครองชีพ (Cost of Living)  ถ้าค่าครองชีพสูง แนวโน้มค่าตอบแทนก็ต้องสูงตามด้วยในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน

-สหภาพแรงงาน (Labor Unions)  ซึ่งทำให้ลูกจ้างมีอำนาจต่อรองมากขึ้น

-สังคม (Society)   เช่น อัตราค่าจ้างในชุมชนเดียวกัน

-เศรษฐกิจ (The Economy)  ในช่วงเศรษฐกิจตกต่ำ อาจมีการว่างงานมาก  ค่าจ้างแรงงานถูก

-กฎหมาย (Legislation)  ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน  การกำหนดค่าจ้าง และสวัสดิการ

6. ปัจจัยลักษณะงาน (the job)  เนื้องานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้กำหนดค่าตอบแทน โดยเฉพาะองค์การที่พิจารณาความเท่าเทียมภายในเป็นปัจจัยสำคัญ  เทคนิคที่นำมาใช้ในการกำหนดคุณค่าของงาน  ได้แก่ การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)     การบรรยายลักษณะงาน (Job Description)    และการประเมินงาน (Job Evaluation) 

7.  job evaluation ทำเพื่อระบุโครงสร้างงานในองค์กร     เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกันในงานที่เกี่ยวข้อง   และเป็นพื้นฐานในการกำหนดค่าตอบแทน   ซึ่งมีวิธีปฏิบัติได้หลายวิธีดังนี้ 


- วิธีจัดอันดับ (Rank Method) เป็นวิธีการที่ง่ายที่สุด ทำได้โดยการจัดเรียงลำดับงานตามคุณค่าที่มีต่อบริษัท ทั้งนี้จะต้องทำการวิเคราะห์งานและจัดเขียนเอกสารบรรยายงานไว้ก่อน 


- วิธีแยกประเภท (Classification Method) เป็นการกำหนดประเภทงานออกเป็นกลุ่มๆ  แยกตามระดับความยากของงาน 
- วิธีเปรียบเทียบปัจจัย (Factor Comparison Method) ปัจจัยงานที่ใช้กันโดยทั่วไป ได้แก่ ปัจจัย 5 ประการดังนี้

1. ความต้องการทางด้านจิตใจ เช่น ความเฉลียวฉลาด, ความมีเหตุผล, และจินตนาการ

2. ทักษะ

3. ความต้องการทางกายภาพ เช่น การนั่ง การยืน การเดิน การยก และอื่นๆ

4. ความรับผิดชอบ เช่น วัตถุดิบ เงิน การบันทึก และการตรวจสอบ

5. เงื่อนไขการทำงาน เช่น สภาพแวดล้อมทางเสียง แสง ความเสี่ยง และชั่วโมงทำงาน

- วิธีให้คะแนน (Point Method)  กำหนดคะแนนให้กับส่วนประกอบงานแต่ละส่วน จากนั้นก็รวมคะแนนทั้งหมด

**hay plan (hay guide chart-profile method)  เป็นวิธีให้คะแนนแบบละเอียดแบบหนึ่ง ซึ่งพิจารณาถึงความสามารถในหน้าที่(Know How), ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem Solving), ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย (Accountability) และปัจจัยชดเชยเพิ่มเติม (Additional Compensable Elements) 
8. ปัจจัยพนักงาน (the employee) เรื่องที่ต้องคำนึงถึง ได้แก่

- ค่าจ้างตามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Performance-Based Pay)   เป็นการกำหนดค่าจ้างโดยใช้การประเมินจากประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน         มีการจ่ายได้หลายวิธี ดังนี้

ค่าจ้างคุณธรรม (Merit Pay)  เป็นค่าจ้างส่วนเพิ่มที่จัดให้กับพนักงาน  แปรตามระดับการปฏิบัติงานที่ระบุในผลประเมิน  และแปรตามการเพิ่มขึ้นของค่าครองชีพ   มีข้อเสียคือทำให้ฐานเงินเดือนสูงขึ้นเรื่อยๆ  ต่อเนื่อง เช่น การเลื่อนขั้น 1 - 2ขั้น

ค่าจ้างผันแปร (Variable Pay)  เป็นค่าตอบแทนตามผลปฏิบัติงาน  จ่ายให้ครั้งเดียว และไม่มีผลต่อฐานเงินเดือน  แบบที่นิยมกันมากที่สุดได้แก่ โบนัส 
ค่าจ้างตามทักษะ (Skill-Based Pay) เป็นระบบจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะและความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ใช่พิจารณาตามตำแหน่งงาน
ค่าจ้างตามความสามารถ (Competency-Based Pay) เป็นแผนค่าตอบแทนซึ่งจัดให้กับพนักงานที่แสดงออกถึงความชำนาญในงาน ความสามารถ    ค่าจ้างตามประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมุ่งที่ผลลัพธ์ ขณะที่ค่าจ้างตามความสามารถมุ่งที่วิธีการที่ พนักงานสามารถบรรลุผลสำเร็จของงานได้อย่างไร 

- ความอาวุโสในงาน (Seniority)

- ประสบการณ์ทำงาน (Experience)

- ความเป็นสมาชิกขององค์การ (Membership in the organization)   คือ ไม่คำนึงถึงว่างานที่ทำจะเป็นอย่างไร หรือผลงานเป็นอย่างไร  แต่จ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานทุกคน  ด้วยเหตุผลที่ว่าเขาคือสมาชิกขององค์การ เช่น วันหยุดพักประจำปี, ประกันชีวิตกลุ่ม   เพื่อที่จะรักษาไว้ซึ่งเสถียรภาพระดับสูงในการทำงานและความภักดีในองค์การ

- ศักยภาพ (Potential)

- อิทธิพลทางการเมือง (Political Influence) อิทธิพลทางการเมืองเป็นปัจจัยหนึ่งที่ไม่ควรนำมาใช้กำหนดค่าตอบแทนทางการเงิน
- โชค (Luck) โอกาสอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในองค์การเมื่ออยู่ในที่ๆถูกตำแหน่งและถูกเวลา 

- ประเภทพนักงานพิเศษ (Special Employee Classes) เช่น ค่าตอบแทนสำหรับพนักงานวิชาชีพ (Compensation for Professionals)   

ค่าตอบแทนสำหรับพนักงานขาย (Compensation for Sales Employees)  นิยมจ่ายแบบวิธีเงินเดือนเส้นตรง (Straight salary approach) ,หรือ ค่านายหน้าเส้นตรง (straight commission) 

9. job pricing  เป็นการกำหนดมูลค่าให้กับงานหนึ่งๆ   ซึ่งต้องคำนึงถึงนโยบายองค์กร   ตลาดแรงงาน  และลักษณะงานนั้น  โดยมีวิธีการกำหนด ดังนี้

ระดับค่าจ้าง (Pay Grades)  เป็นการจัดกลุ่มงานที่คล้ายกันไว้ในระดับเดียวกัน กำหนดมูลค่าเดียวกัน

ช่วงค่าจ้าง (Pay Ranges)
หมายถึงช่วงค่าจ้างต่ำสุดไปจนถึงค่าจ้างสูงสุด ที่กำหนดไว้สำหรับงานหนึ่งๆ  ทำให้สามารถกำหนดค่าจ้างให้แตกต่างตามระดับอาวุโสงานหรือระดับความสามารถปฏิบัติงานได้

การขยายช่วงค่าจ้าง (Broadbanding)   เป็นเทคนิคค่าตอบแทนที่เปลี่ยนระดับค่าจ้างให้มีจำนวนลดลงเพื่อที่จะพัฒนาประสิทธิผลขององค์การ  เหมาะกับองค์การที่ทำการลดขนาด (Downsizing)   ทำให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้นในงานที่ทำ   สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาแนวราบของพนักงาน    สนับสนุนเป้าหมายธุรกิจ  พัฒนาทักษะพนักงานจูงใจให้ทำงานเป็นทีม  ลดความสนใจในการเลื่อนตำแหน่งแนวดิ่ง

ระบบอัตราเดียว (Single-Rate System)    ทุกคนที่ทำงานเดียวกันจะได้รับค่าจ้างเท่ากัน โดยไม่คำนึงถึงความอาวุโสในงาน หรือผลิตภาพ

การปรับอัตราค่าจ้าง (Adjusting Pay Rates)  ทำเมื่อมีบางงานที่ได้รับค่าจ้างต่ำกว่าปกติหรือสูงกว่าปกติ
10. ค่าตอบแทนผู้บริหาร (Executive Compensation)

การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมใหักับผู้บริหารจึงเป็นสิ่งจำเป็นเพื่อที่จะดึงดูดและรักษาผู้บริหารที่มีความสามารถไว้

ค่าตอบแทนผู้บริหารมักจะประกอบด้วยพื้นฐาน 5 ประการคือ 
1.  เงินเดือนฐาน (Base Salary) ถึงแม้จะไม่ได้เป็นค่าตอบแทนส่วนมากที่กำหนดให้กับผู้บริหาร แต่ก็มีความสำคัญ แสดงให้เห็นถึงมาตรฐานชีวิตของผู้บริหาร เงินเดือนยังเป็นฐานคำนวณสำหรับค่าตอบแทนในรูปอื่นๆ เช่น โบนัส

2. ผลประโยชน์จูงใจระยะสั้นหรือโบบัส (Short-Term Incentives or Bonuses) 

3.    ผลประโยชน์จูงใจระยะยาวและสินทรัพย์ตอบแทน (Long-Term Incentives and Capital Appreciation) เช่น  สิทธิในหุ้น

4.    สวัสดิการผู้บริหาร (Executive Benefits)

              5.   ผลประโยชน์พิเศษ (Perquisites)  เป็นสวัสดิการที่องค์การจัดให้กับกลุ่มผู้บริหารในตำแหน่งสำคัญเป็นพิเศษ เช่น รถประจำตำแหน่ง    ที่จอดรถ   บริการลีมูซีน (Limousine)   การป้องกันการลักพาตัว   การใช้เรือยอช์ทหรือเครื่องบินของบริษัท

สัญญาร่มชูชีพทองคำ (A golden parachute contract) เป็นสวัสดิการพิเศษที่จัดให้กับผู้บริหารในกรณี ที่ถูกองค์การอื่นเข้าครอบครองกิจการหรือถูกบังคับให้ออกจากองค์การด้วยเหตุผลอื่นๆ ค่าชดเชยที่ผู้บริหารได้รับในปัจจุบันนี้เนื่องจากเหตุดังกล่าวอาจสูงถึงสามเท่าของผลรวมค่าตอบแทนที่ได้ทั้งปี เหตุผลหนึ่งที่ต้องให้ผลตอบแทนสูงมากมายขนาดนี้ก็เพราะการแข่งขันอย่างรุนแรงเพื่อที่จะได้ตัวผู้บริหารในกลุ่มบริษัทดอทคอม

Chapter 12 : Benefits and Other Compensation Issues

1. Benefit คือผลประโยชน์ตอบแทน (financial reward) ที่ไม่ได้จ่ายให้ลูกจ้างโดยตรง   เช่น  insurance, health program, safety

2. Mandated ( Legally Required ) Benefits  ได้แก่ 

- Social Security : retirement benefit เป็นจ่ายภาษีเพื่อให้มีเงินสนับสนุนผู้ว่างงานและเกษียณ  

disability insurance ผู้จ้างต้องช่วยกันออกค่าใช้จ่ายให้ผู้สูงอายุและผู้ที่ไร้สมรรถภาพ

survivors' benefit จ่ายให้สมาชิกครอบครัวที่เป็นหม้ายหรือกรณีเด็กที่เกิดโดยไม่มีผู้ปกครองตามกฎหมาย

Medicare สำหรับดูแลผู้ที่ช่วยตนเองไม่ได้เมื่ออายุมากกว่า 65 ปีขึ้นไป

- Unemployment Compensation  ได้รับค่าชดเชยเมื่อไม่มีงานทำ
- Workers’ Compensation เป็นผลประโยชน์ทางการเงินที่คุ้มครองลูกจ้างจากอุบัติเหตุที่เกี่ยวกับงาน 
- Family and Medical Leave Act of 1993 ( FMLA ) สามารถหยุดงานโดยไม่ได้รับค่าจ้างได้นานถึง 12 สัปดาห์ ในกรณีที่ต้องหยุดเนื่องจากการเจ็บป่วยรุนแรง การดูแลเด็กแรกเกิดและพ่อแม่หรือคู่ครองเจ็บป่วย

3. Voluntary Benefits (discretionary benefit)   ผลประโยชน์ที่จ่ายโดยไม่ได้มีข้อบังคับทางกฏหมาย  ได้แก่

- Payment for Time Not Worked  จ่ายค่าตอบแทนให้ในเวลาที่หยุดงาน เช่น ป่วย กิจธุระ

- Health Benefits  จ่ายเป็นสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล

- Security Benefits  เช่น ตอนเกษียนอายุ ได้รับเงินบำเหน็จ บำนาญ   หรือ กองทุนสวัสดิการทางสังคมต่างๆ

- Employee Services  สวัสดิการอื่นๆ แก่ลูกจ้าง เช่น ค่าช่วยขนของและจ่ายค่าเช่าชั่วคราวกรณีย้ายบ้าน  สร้างบ้านใหม่,

ช่วยเหลือค่าเลี้ยงดูบุตร,  เบิกค่าเล่าเรียนบุตร, จัดอาหารกลางวันราคาถูก , เงินกู้ดอกเบี้ยต่ำ, ประกันชีวิต ประกันภัยราคาถูก  ฯลฯ
- Premium Pay  เงินที่จ่ายให้พนักงานที่มีชั่วโมงการทำงานนานหรือทำงานภายใต้สภาวะที่อันตราย
Hazard Pay จ่ายให้พนักงานที่ทำงานภายใต้สภาวะที่อันตรายมากๆ เช่น คนเช็ดกระจกในตึกระฟ้าใน New York, นักบินทหาร

Shift Differentials จะจ่ายให้พนักงานที่ทำงานในเวลาที่ไม่สะดวก ซึ่งอาจจ่ายเพิ่มเป็นเงินต่อชั่วโมง 

- Benefits for Part-Time Employees ผลประโยชน์ที่จ่ายให้พนักงาน partime 

5. Communicating Information About The Benefits Package

ผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับ ช่วยให้องค์กรสามารถคัดเลือกคนที่ดีมีคุณภาพไว้ได้   จึงควรมีการส่งข่าวสารทั้ง upward และ downward ประชาสัมพันธ์ให้ลูกจ้างได้รับรู้    อีกเหตุผลหนึ่งคือกฎหมายให้องค์กรที่มี pension plan หรือ profit-sharing ต้องให้ข้อมูลจำเพาะในเวลาที่ต้องการ

6. Incentive Compensation  คือโปรแกรมการจ่ายค่าตอบแทนตามปริมาณผลผลิตที่ได้    ซึ่งมีรูปแบบพื้นฐานดังนี้

- Individual Incentive Plans  หรือเรียกอีกอย่างว่า   Piecework  เป็นการจ่ายผลตอบแทนให้แต่ละคนตามผลงานแต่ละชิ้น

- Team-Based Compensation Plans  จ่ายตามผลงานรวมของทีม  เป็นงานที่แต่ละคนทำให้กลุ่ม ข้อดีมี 2 ประการคือเป็นการพัฒนามาตรฐานผลงานตามกลุ่มมากกว่าจะเป็นส่วนบุคคล  และคนในกลุ่มมีแนวโน้มที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากขึ้น ข้อเสียอาจจะมีบ้างถ้ามีคนใดคนหนึ่งทำงานมากไปจนไม่อยากอยู่ในกลุ่ม 
- Companywide Plans   ได้แก่  

Profit Sharing เป็นแผนการจ่ายเงินที่มีการกำหนดสัดส่วนกำไรของบริษัทแก่พนักงาน  ที่นิยมกันมี 2 แบบคือ current plans จ่ายทันทีและ deferred plans จะจ่ายให้แต่ละคนเมื่อ retire เลิกจ้างหรือตาย และยังอาจมี combination plans ที่เป็นการผสมทั้ง 2 แผน

Gain Sharing เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามประสิทธิภาพการดำเนินงานของบริษัท (company performance)

Scanlon plan เป็น gain-sharing plan แบบหนึ่ง เป็นการจ่ายรางวัลทางการเงินแก่พนักงานที่ช่วยลดค่าใช้จ่ายแรงงาน  โดยคำนวณจากสัดส่วนของค่าใช้จ่ายต่อยอดขาย 

7.Nonfinancial Compensation   ได้แก่

- job environment  ความพึงพอใจที่ได้รับจากการมีสิ่งแวดล้อม และสถานที่ทำงานที่ดี    เพื่อนร่วมงานดี  

- workplace flexibility  เช่น ความยืดหยุ่นของที่ทำงาน   เวลาที่ยืดหยุ่น (flextime), รวมเวลาการทำงานให้เหลือน้อยวันลง(the compressed workweek), สามารถแบ่งงานกันทำได้(job sharing), สามารถเลือกผลตอบแทนทางการเงินได้ (flexible compensation plans), partime work, ทำงานจากที่บ้านหรือที่อื่นๆ ได้(telecommuting), พนักงานสูงอายุทำงานน้อยลง(modify retirement)

9. Other Compensation Issues 

Severance Pay  เป็นเงินที่ช่วยพนักงานที่ถูกเลิกจ้าง 

Comparable Worth  เป็นการเปรียบเทียบคุณค่าของงานที่ไม่เหมือนกัน  โดยวิธีของการประเมินตีค่างานและตั้งอัตราการจ่ายเงินในแต่ละงานนั้นๆ ซึ่งค่อนข้างยากมีทั้งการเปรียบเทียบภายในบริษัทและระหว่างอุตสาหกรรม
Pay Secrecy   การรักษาความลับในเรื่องอัตราการจ้าง
Pay Compression   เกิดขึ้นเมื่อมีการจ้างคนใหม่ในอัตราที่สูงกว่าคนทำงานเดิมที่ทำงานมาหลายปี  เป็นปัญหาที่ไม่ควรทำให้เกิดขึ้น
CHAPTER 13  :  SAFETY AND HEALTHY WORK ENVIRONMENT

1.    ธรรมชาติและบทบาทของ  Safety + Health


Safety  :  คือ  การป้องกันมิให้พนักงานบาดเจ็บจากอุบัติเหตุเนื่องจากงาน


Health  :  คือ  การที่ลูกจ้างปราศจากความเจ็บป่วยทั้งทางกายและอารมณ์ 
2.    จุดประสงค์ของกฎหมายคุ้มครองสวัสดิภาพ  (Safety) และสุขภาพ (Health)คือ  เพื่อให้มั่นใจได้ว่า

        แรงงานในอเมริกาทุกคนจะได้ทำงานในสถานที่ที่ปลอดภัยและมีสุขอนามัยที่ดี

3.    Safety  Program  ในองค์กรธุรกิจ  อาจมีไว้เพื่อ  ๒  วัตถุประสงค์  คือ 

   3.1)   สร้างสภาพแวดล้อมที่มีผลดีด้านจิตใจ และ ทัศนคติซึ่งจะมีผลช่วยสร้างเสริมความรู้สึกว่าอยู่ในสภาพที่ปลอดภัย

   3.2)   ดำรงสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยทางกายภาพ

4.    Ergonomics   คือ  ความพยายามที่จะทำให้เครื่องจักรและสภาพแวดล้อมเหมาะสมกับบุคคล    แทนที่จะให้คนปรับตัวเข้าหาแค่เพียงฝ่ายเดียว

5.    ปัญหาที่ตามมาของการบาดเจ็บเรื้อรังจากการทำงาน   ผู้เกี่ยวข้องกับเรื่องสวัสดิภาพและสุขภาพ    ในการทำงานได้ประมาณการว่า 1  ใน 6 ของผู้ใช้คอมพิวเตอร์  (ที่ใช้เวลาในการทำงานมากกว่า 50%  บนจอ) จะเกิดปัญหา  ดังกล่าว เช่น  โรค  Carpal  tunnel  Syndrome  (ข้อมือปวดชาเนื่องจากยืดหดตลอดเวลาและไปกดทับเส้นประสาท)

6.    ผลต่อธุรกิจของการใช้ความรุนแรง  (Violence)  ในบ้านและที่ทำงาน      การที่คนใช้ความรุนแรง  ในการทะเลาะกับคนที่บ้าน  อาจส่งผลร้ายถึงที่ทำงานได้  เช่น  ต้องเพิ่มการเบิกค่ารักษาพยาบาล      และทำงานได้ผลผลิต   ลดลงเนื่องจากการบาดเจ็บที่ได้รับ   รวมทั้งอาจส่งผลทางสภาพจิตใจและ  ความเครียดจนทำให้เกิดความเสียหายต่อหน้าที่การงานได้ทั้งหญิงและชาย  หรือที่เลวร้ายที่สุด  คือ  อาจถึงแก่ชีวิตได้

7.    จุดประสงค์ของ  Wellness  programs (การมีสุขภาพดี)    พนักงานในวันนี้จะสามารถมีสุขภาพดี  ได้โดยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย,  เปลี่ยนรูปแบบการใช้ชีวิตให้เหมาะสม  และองค์กรดำเนินในรูปแบบใหม่ที่สร้างเสริมให้พนักงานมีสุขภาพที่…แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจแทนรูปแบบเก่าที่เน้น       การพึ่งพายาเพื่อรักษาโรคให้หมดสิ้นไปแค่นั้น

8. Stress  and  burnout  

Stress  (ความเครียด)  คือ  ปฏิกิริยาของร่างกายที่ตอบสนองอย่างไม่เฉพาะเจาะจงต่อสิ่งกระตุ้น    เป็นสาเหตุให้ผลผลิตของงานต่ำลง,  ขาดงานบ่อย,  ตัดสินใจได้ไม่ดี  และกำลังใจตกต่ำ         

Burnout   คือ  สภาพที่คนหมดความสนใจและความอยากในการทำงาน  มักเกิดในช่วงวัยกลางคน    หรือช่วงวิกฤติในอาชีพ แต่ก็สามารถเกิดได้กับคนทุกวัย, ทุกเวลา     และมักมีพฤติกรรมเปลี่ยนไป   ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าไม่พอใจในการทำงาน

9.    สาเหตุของความเครียด

       9.1)   องค์การ   :  เช่น  วัฒนธรรมองค์กร

       9.2)   งานที่ต้องปฏิบัติ  :  เช่น  งานด้านการจัดการหรือรับผิดชอบคน

       9.3)   สภาพในการทำงานทางกายภาพ   เช่น   สภาพแออัด,  เสียงดังเกินไป  ปัจจัยส่วนบุคคลในเรื่องของครอบครัว และปัญหาการเงินมักก่อปัญหาความเครียด  และสิ่งแวดล้อมทั่วไปก็อาจมีผลด้วยเช่นกัน

10.   ความสำคัญของโปรแกรมสุขภาพแข็งแรง บริษัทอเมริกาหลายแห่ง  มีโปรแกรมออกกำลังกายเพื่อให้พนักงานมีร่างกายแข็งแรง,  ลดการขาดบ่อย  ๆ ,  ลดค่าใช้จ่ายเนื่องจากการเจ็บป่วยและอุบัติเหตุอันเนื่องมาจากการทำงาน

11.  โปรแกรมอดแอลกอฮอล์และบุหรี่

       แอลกอฮอล์,  โคเคน และสารที่เปลี่ยนสภาพจิตใจอื่นๆ  มีผลกระทบต่อที่ทำงานหลายบริษัทมีวิธีจัดการ  ในทางบวก เพื่อช่วยพนักงานขจัดสิ่งเหล่านี้  เช่น  สร้างโปรแกรม  “ที่ทำงานปลอดสิ่งเสพย์ติด (drug-free)

12.   Employee   Assistance  Program  (EAP)

        เป็นวิธีที่บริษัทหลายแห่งใช้เพื่อแก้ปัญหาให้พนักงานในหลายกรณี  เช่น ปัญหาครอบครัว – คู่สมรส,   ปัญหาเรื่องงาน,  ความเครียด,  ปัญหาสุขภาพทางอารมณ์หรือทางจิตใจ,  ปัญหาชีวิต,  ปัญหาการเงิน,  ปัญหาเรื่องสิ่งเสพติด  เช่น  ยาและแอลกอฮอล์ 

13.   ผลกระทบของการสูบบุหรี่ในที่ทำงาน  การสูบบุหรี่ในที่ทำงานไม่เพียงก่อให้เกิดผลร้ายแรงต่อสุขภาพของพนักงานเท่านั้น  แต่ยังส่งผลกระทบ     ต่อความมั่งคั่งทางการเงินของบริษัทอีกด้วย

14. ผลกระทบของ  AIDS  ในที่ทำงาน      

AIDS  เป็นโรคที่ทำให้ภูมิคุ้มกันของร่างกายทำงานได้ต่ำลง  มีผลให้บุคคลที่เป็นโรคนี้มีโอกาสติดเชื้อ   และเป็นโรคอื่นได้อีกมากมาย  ซึ่งก่อให้เกิดการตายได้ในที่สุด  เป็นโรคหนึ่งที่มีผลกระทบทำให้ผลผลิตขององค์กรลดลงได้

15.   วิธีจัดการความเครียดอย่างเฉพาะเจาะจง

        15.1)  Hypnosis     :  คือ  การเปลี่ยนความรู้สึกรับรู้  โดยอาศัยการเหนี่ยวนำจากผู้อื่นให้ทำตาม (การสะกดจิต)                 

        15.2)   Biofeedback       :   คือ  การเรียนรู้ที่จะควบคุมระบบของร่างกายให้อยู่ในสภาพลดความเครียด

        15.3)   Transcendental  meditation  (TM)   : คือ  เทคนิคลดความเครียด  โดยผู้ปฏิบัติอยู่ในท่านั่งผ่อนคลาย

  แล้วท่องคำบางคำเงียบ  ๆ   ซ้ำไปมาตามคำสั่งของครูผู้ฝึกสอน

16.   Job  Overload   หมายถึงการที่พนักงานได้รับงานมากเกินกว่าจะรับผิดชอบไหว

        Job  Under load   
หมายถึงพนักงานได้รับงานที่ไม่ค่อยท้าทาย   

        Workload  Variance
 หมายถึง ทั้ง  Job Overload  และ  Under load

        Role  Conflict  คือความขัดแย้งในการดำเนินงานของพนักงานซึ่งจะเกิดเมื่อพนักงานได้รับมอบหมายให้ทำงาน  ๒  ชนิด ขึ้นไปที่มีเป้าหมายขัดแย้งกัน

        Role  ambiguity   
หมายถึงการที่พนักงานไม่เข้าใจเนื้อหาของหน้าที่งาน

CHAPTER 14 : THE EVOLUTION OF LABOR UNIONS       วิวัฒนาการของ สหภาพแรงงาน
สหภาพแรงงาน คืออะไร?

“เป็นกลุ่มของลูกจ้างจำนวนไม่น้อยกว่า สิบคน ของนายจ้างคนเดียวกัน หรือเป็นลูกจ้างที่ทำงานในกิจการเดียวกัน ยื่นคำขอจดทะเบียนเป็นหนังสือต่อนายทะเบียน พร้อมด้วยร่างข้อบังคับของสหภาพแรงงานอย่างน้อย สามฉบับ ผู้ซึ่งเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานได้จะต้องมีอายุตั้งแต่ สิบห้าปีขึ้นไป”

วัตถุประสงค์ของสหภาพแรงงาน

1.สหภาพแรงงาน จำกัดความเป็นอิสระที่จะกระทำตามใจชอบของฝ่ายนายจ้าง

2.สหภาพแรงงานจะให้การดูแลปัญหาของพนักงานทุกคนที่เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน อย่างเท่าเทียมกัน

3.สหภาพแรงงาน ต้องการให้มีการปรับปรุง พัฒนา นโยบายของบริษัท ที่ว่าด้วยเรื่องทรัพยากรมนุษย์ และนำไปสู่การปฎิบัติที่เป็นธรรม

4.สหภาพแรงงาน ต้องการตัวแทนพนักงานที่ทำงานเพื่อพนักงานอย่างแท้จริง

5.สหภาพแรงงาน จะทำให้เกิดการตัดสินใจเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์ที่มาจากผู้บริหารระดับสูง

SUMMARY

5.บรรยาย ความสัมพันธ์ระหว่าง Teams & Organized Labor
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายแรงงานควรเป็นไปในแนวทางของการหันหน้าเข้าหากันหรือเพิ่มความเป็นหุ้นส่วนและลดการเผชิญหน้า  แต่อย่างไรก็ตามดูเหมือนว่า  สหภาพแรงงานชอบที่จะสวนทางมากกว่า

ซึ่งทางฝ่ายบริหารเชื่อว่า การรวมกันเป็นทีม(TEAMS) ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเพื่อให้ได้  maximum advantage น่าจะได้ผลดีกว่า  เพราะในยุคของการแข่งขันในปัจจุบันมีการแข่งขันสูงมาก  ถือเป็นยุคแห่ง  globally competitive

6.อธิบาย การรวมเป็นสหภาพในส่วนสาธารณชน, ภาครัฐ
--ต่างจากภาคเอกชน แยกออกจากกฎหมายแรงงานทั่วไป

--พนักงานได้รับอนุญาตให้รวมตัวกันต่อรองได้ในเรื่องของ HR policies & practices หรือเรื่องใดๆก็ตามที่มีผลต่อworking condition ภายใต้ การดูแลของ agency officials

--ห้าม Strike มีความผิดทางอาญาร้ายแรง

7.ระบุ วัตถุประสงค์ของสหภาพและเหตุผลที่ทำให้ลูกจ้างเข้ามาร่วม

--ความไม่พอใจฝ่ายบริหาร

--ต้องการ Social outlet เวทีในสังคม

--โอกาสสำหรับแสดงความเป็นผู้นำ

--การบีบของ Unionization

--แรงกดดันจากสังคมคนรอบข้าง

11.บรรยายกลยุทธและวิธีการ ของ Union Free
-Effective first-line supervisors ระดับบริหารที่ต่ำที่สุดแต่มีอิทธิพลกับระดับแรงงานมากที่สุด

-A union free policy นโยบายเกี่ยวกับคนจะต้องชัดเจน และเป็นจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างเป็นทางการ

-Effective communication สื่อสารอย่างสม่ำเสมอและชัดเจน

-Trust and openness ให้ความเชื่อถือและเปิดกว้างรับความคิดเห็นของพนักงานทุกคน

-Effective compensation programs จ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมและได้มาตรฐาน

-A healthy and safe work environment จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี

-Effective employee and labor relations สร้างความผูกพันของพนักงานให้เกิดกับองค์กรอย่างสม่ำเสมอ ,มีวิธีการที่ดีในการจัดการกับการร้องทุกข์ (Grievance procedure)ของพนักงาน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518

เพื่อกำหนดลักษณะขององค์กรทางด้านแรงงาน ลักษณะของข้อเรียกร้องและการระงับข้อพิพาทแรงงานในทางที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันและหาทางปรองดองให้มีการทำงานร่วมกัน

องค์กรทางด้านแรงงาน

1.องค์กรฝ่ายนายจ้าง   สมาคมนายจ้าง, สหพันธ์นายจ้าง, สภาองค์กรนายจ้าง

2.องค์กรฝ่ายลูกจ้าง   สหภาพแรงงาน, สหพันธ์แรงงาน, สภาองค์กรลูกจ้าง, คณะกรรมการลูกจ้าง
3.องค์กรฝ่ายกลาง   คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์

chAPTER 15 : Labor Management  Relations

1. labor management relations and  individual bargaining

คือการที่ลูกจ้างเจรจาต่อรองกับนายจ้างเป็นรายบุคคล   ซึ่งมักไม่ประสบความสำเร็จ   เนื่องจาก employment at will ทำให้กลัวถูกไล่ออก

employment at will หมายถึง การตกลงเข้าทำงานโดยไม่ได้เขียนสัญญาเป็นหลักฐาน  และไม่ได้ตกลงว่าจะจ้างถึงเมื่อไหร่

2. labor management relations and collective bargaining   การเจรจาต่อรองโดยกลุ่มสหภาพ
ลักษณะของการเจรจาต่อรองมีผลกับวิธีการเจรจาต่อรอง ส่วนใหญ่จะเป็นการเจรจาแบบ บริษัทเดียวเจรจากับสหภาพเดียว ขั้นตอนจะยุ่งยากมากถ้ามีหลายบริษัทหลายสหภาพ 
ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างสหภาพและผู้บริหาร มี 6 ลักษณะ  ซึ่งมีผลกับกระบวนการเจรจาต่อรอง

1. ขัดแย้ง(conflict) แต่ละฝ่ายท้าทายซึ่งกันและกัน ไม่มีความร่วมมือและความรอมชอมระหว่างกัน 

2. แขวนอาวุธ(armed truce) ต่างฝ่ายก็มองว่าเป็นศัตรูแต่หลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่ง การเจรจาต่อรองต้องพิจารณาอย่างรัดกุม

3. คานอำนาจ (power bargaining) ผู้บริหารยอมรับสหภาพ ต่างฝ่ายคิดจะหาประโยชน์จากฝ่ายตรงข้าม

4. เกื้อหนุน (accommodation)  แต่ละฝ่ายยอมอดทนและพยายามลดความขัดแย้ง

5. ร่วมมือกัน (cooperation) แต่ละฝ่ายยอมรับซึ่งกันและกัน ร่วมมือกันในการแก้ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลและการผลิต

6. ฮั้วกัน (collusion) ร่วมมือกันกระทำการที่เป็นปฎิปักษ์ต่อผลประโยชน์ของพนักงาน ผู้บริโภค รวมถึงการควบคุมตลาด
ขั้นตอนการเจรจาต่อรอง

ขั้นแรก   เตรียมการในการทำการต่อรอง   สรุปประเด็นที่จะทำการเจรจาต่อรอง   เมื่อเกิดความขัดแย้งจะมีการถกเถียง    หาวิธีที่จะชักจูงฝ่ายตรงข้ามให้ยอมรับข้อเสนอของตน     และหาข้อสรุปในที่สุด     นำข้อเสนอให้สมาชิกของสหภาพยอมรับ    ผลที่ได้นำไปสู่การจัดทำข้อตกลง     การเจรจาต่อรองนัดถัดไปก็จะนำข้อมูลจากข้อตกลงเก่ามาพิจารณาเพื่อนำไปสู่ข้อตกลงใหม่

3.Psychological aspects of collective bargaining

หลักเกณฑ์ทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับการเจรจาต่อรอง

ในทางจิตวิทยาแล้วกระบวนการเจรจาต่อรองมักจะยุ่งยากเพราะว่ามันเป็นสถานการณ์ของความขัดแย้ง  โดยทั่วไปปัญหาเกิดจากพื้นฐานการศึกษาและประสบการณ์ที่แตกต่างของบุคคลที่เกี่ยวข้อง

4. การเตรียมพร้อมสำหรับการเจรจาต่อรอง

ก่อนการประชุมเจรจาต่อรอง ผู้ทำการเจรจาต่อรองจะต้องศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรม บรรยากาศ ความเป็นมาในอดีต สภาพทางเศรษฐกิจปัจจุบัน และโครงสร้างค่าจ้างและสวัสดิการทั้งขององค์การเองและองค์การที่คล้ายกัน   ข้อตกลงทางด้านแรงงานโดยทั่วไปจะใช้บังคับอยู่ในช่วง 3ปี ผู้ทำการเจรจาต่อรองจึงควรจะทำสัญญาซึ่งสามารถใช้ได้ในปัจจุบันและในอนาคต

5. typical bargaining issues


ประเด็นที่จะทำการเจรจาต่อรอง แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท
- Mandatory bargaining issues ได้แก่ เรื่องเกี่ยวกับค่าจ้าง ชั่วโมงทำงาน และข้อตกลงสภาพการจ้างอื่นๆ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องและมีผลกระทบโดยตรงกับการทำงานของลูกจ้าง      

-  Permissive bargaining issues  เป็นประเด็นอื่นๆ ที่อาจถูกหยิบยกขึ้นมาเพื่อขอเจรจา ตัวอย่างเช่น เรื่องสวัสดิการรักษาพยาบาลสำหรับลูกจ้างที่เกษียณอายุแล้ว หรือ การให้สภาพแรงงานเข้าไปมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายราคาของบริษัท,  ความมั่นคงของสหภาพ

วิธีการเกี่ยวกับความมั่นคงของสหภาพได้แก่

Closed Shop คือการจัดเตรียมเพื่อทำให้ความเป็นสมาชิกสหภาพเป็นเรื่องที่ต้องทำก่อน  จำไว้ว่าเว้นเสียแต่อุตสาหกรรมก่อสร้าง   และอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับทะเลแล้ว Closed Shop เป็นสิ่งที่ไม่ถูกกฎหมาย

Union Shop  คือต้องให้พนักงานทุกคนเป็นสมาชิกของสหภาพ หลังจากเวลาว่าจ้างที่ระบุไว้เป็นระยะเวลาหนึ่ง (อย่างน้อย 30 วันตามกฎหมาย) หรือหลังจากที่การมี union shop ได้รับการต่อรอง  
Maintenance of membership การบำรุงรักษาความเป็นสมาชิก พนักงานที่เป็นสมาชิกสหภาพในเวลาที่ลงนามข้อตกลงแรงงาน หรือผู้ที่สมัครใจร่วมด้วยในภายหลัง ต้องคงเป็นสมาชิกอย่างต่อเนื่องจนกว่าจะสิ้นสุดข้อตกลง ตามเงื่อนไขการว่าจ้าง 

Agency Shop การมี agency shop ไม่ต้องขอให้พนักงานเข้าร่วมกับสหภาพ อย่างไรก็ตาม ข้อตกลงแรงงานต้องการให้ผู้ที่ไม่เป็นสมาชิกสหภาพจ่ายเงินเท่ากับค่าสมาชิกในรูปของภาษี (ตามเงื่อนไขการว่าจ้าง) หรือค่าบริการเป็นการตอบแทนที่สหภาพทำตนเป็นตัวแทนในการต่อรอง  

Exclusive Bargaining Shop  บริษัทจะถูกผูกมัดตามกฎหมายให้เกี่ยวข้องกับสหภาพซึ่งมีการยอมรับเรียบร้อยแล้ว แต่พนักงานไม่ถูกผูกมัดให้เข้าร่วมหรือรักษาสถานภาพสมาชิกสหภาพหรือสนับสนุนทางการเงิน

Open shop  มีคำนิยามว่า การว่าจ้างที่มีความหมายเดียวกันสำหรับผู้ที่เป็น และไม่เป็นสมาชิกสหภาพ  ภายใต้การจัดการนี้ พนักงานไม่ต้องเข้าร่วมหรือสนับสนุนการเงินให้สหภาพ

Dues Checkoff  การหักเงินเดือน บริษัทอาจตกลงให้หักจากเงินค่าจ้างของสมาชิก แล้วส่งตรงให้สหภาพ  สมาชิกสหภาพต้องลงนามสมัครใจในการให้หักเงิน


-  Prohibited bargaining issues ได้แก่ ประเด็นที่เป็นเรื่องที่ผิดกฎหมาย

6. process of negotiating the agreement การเจรจาข้อตกลง

 
-ควรสร้างบรรยากาศที่ดีในการเจรจา ในสิ่งแวดล้อมที่เป็นกลาง

-หลีกเลี่ยงการเจรจาข้อได้เปรียบเสียเปรียบในช่วงเวลาที่ยาวนาน
-การเจรจาควรจะจัดในสถานที่เฉพาะไม่ควรเป็นข่าว   ถ้าคิดจะเปิดเผยสู่สาธารณะ  จะต้องหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่จำเป็น

-เริ่มจากการแสดงถึงความต้องการในเบื้องต้นของแต่ละฝ่าย 


-การเจรจาไม่เหมาะกับคนใจอ่อน  คล้ายกับการเล่นไพ่ที่มีเดิมพัน  ผู้ที่มีอำนาจต่อรองสูงสามารถจะบีบคู่เจรจาให้ยินยอมได้

-แม้ว่าในขณะเจรจาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง สามารถคุมอำนาจไว้ได้ ก็ควรพยายามรักษาหน้าอีกฝ่ายไว้ด้วย  เพราะขั้วอำนาจอาจเปลี่ยนกลับได้อย่างรวดเร็ว  การเจรจารอบต่อไปที่จะมีขึ้น  ขั้วอำนาจก็อาจกลับไปอยู่กับอีกฝ่ายได้


-โดยปกติแต่ละฝ่ายจะไม่คาดหวังถึงวัตถุประสงค์ในครั้งแรก แต่อย่างไรก็ตามฝ่ายบริหารจะต้องจำไว้ว่าอาจไม่มีการยินยอมในการเจรจาครั้งต่อไป 
7. Breakdowns in Negotiations ภาวะที่ไม่สามารถตกลงกัน่ได้


ในกรณีที่การเจรจาล้มเหลว แม้ว่าทั้งสองฝ่ายมีความตั้งใจที่จะให้บรรลุข้อตกลงที่เป็นธรรม  มีหลายวิธีที่จะทำให้การเจรจาที่หยุดชะงักนั้นทำได้ต่อไป หนทางที่จะเอาชนะภาวะดังกล่าวทำได้ดังนี้  

Third-Party Intervention (การแทรกแซงโดยบุคคลที่สาม)

1.Mediation (การใช้วิธีการไกล่เกลี่ย)  วัตถุประสงค์คือการเกลี้ยกล่อมให้ทุกฝ่ายบรรลุในข้อตกลง  แต่ไม่มีอำนาจบังคับ สามารถช่วยหาข้อสรุป ให้ข้อแนะนำ และทำงานเป็นบุคคลที่เชื่อมการสื่อสารระหว่างทั้งสองฝ่าย  วิธีนี้จะสำเร็จได้ขึ้นอยู่กับการรู้จักผ่อนหนักผ่อนเบา ชั้นเชิงการเจรจา ความอดทน และความอุตสาหะของผู้ไกล่เกลี่ยที่ฉลาดหลักแหลม
 2.Arbitration (การใช้อนุญาโตตุลาการ)     ใช้กับข้อโต้แย้งที่จะเกี่ยวกับกฏหมาย(a binding decision)  ทำหน้าที่เป็นศาลและ คณะลูกขุนเข้ามาฟังข้อโต้แย้งของทั้งสองฝ่าย แล้วจึงทำการตัดสินเพื่อให้คู่กรณีนำไปปฎิบัติตามเงื่อนไขที่ได้ตกลงกันไว้  มี 2 ชนิดคือ 
- rights arbitration เกี่ยวกับการตีความและข้อความที่มีในสัญญา

- interest arbitration ใช้กับการโต้แย้งที่เกี่ยวข้องในรูปของประเด็นการเจรจาต่อรอง
Union Strategies for Overcoming Negotiation Breakdowns   นโยบายของสหภาพ

กลยุทธ์ด้านสหภาพเพื่อการเอาชนะภาวะที่ตกลงกันไม่ได้สหภาพแรงงานมักเชื่อว่าการสร้างแรงกดดันผู้บริหาร ให้ยอมรับขอเรียกร้อง โดยการ  Strikes , boycotts เป็นการกระทำเบื้องต้นที่สหภาพอาจเอาชนะตามข้อเรียกร้องได้
-Strikes ปฎิเสธการทำงาน

-Boycotts   เป็นการตกลง ในหมู่สมาชิกสหภาพที่จะไม่ซื้อหรือใช้สินค้าที่บริษัทเป็นผู้ผลิต เป็นการสร้างแรงกดดันในเชิงเศรษฐกิจในระยะยาว

- secondary boycotts คือการที่สหภาพพยายามชักชวนให้องค์กรอื่น เช่น supplier   ลูกค้า  เลิกทำธุรกิจติดต่อกับบริษัท

Management’s Strategies for Overcoming Negotiation Breakdowns   นโยบายการบริหารของบริษัท
กลยุทธ์ที่ผู้บริหารสามารถนำมาใช้เพื่อให้สหภาพกลับเข้ามาสู่การเจรจามีหลายวิธี  อย่างหนึ่งก็คือ การปิดงานงดจ้าง  โดยวิธีนี้เป็นการประท้วงของทางด้านนายจ้าง โดยหยุดจ้างงานชั่วคราวและไม่จ่ายค่าจ้างให้กับพนักงานที่ไม่ได้ทำงาน
8. การลงนามในข้อสัญญาที่ตกลงกันระหว่างนายจ้างและสหภาพแรงงาน  (Ratifying the Agreement )

เมื่อตัวแทนนายจ้างและตัวแทนสหภาพได้บรรลุข้อตกลงหลังจากได้มีการเจรจาต่อรองในทุกประเด็นเสร็จสิ้น ตัวแทนที่ทำการเจรจาต่อรองจะรวบรวมสรุปผลที่ได้จากการเจรจาประเด็นต่างๆ   ร่างสัญญาเป็นลายลักษณ์อักษร ระบุวันที่เริ่มมีผลบังคับใช้ และวันสิ้นสุดสัญญา   และจะต้องให้ผู้บริหารส่วนของนายจ้างและสมาชิกสหภาพรับรองสัญญาดังกล่าวจึงจะมีผลบังคับใช้    

ในส่วนของสหภาพแรงงาน จะต้องให้สมาชิกสหภาพลงคะแนนรับรองร่างสัญญาโดยต้องได้รับความเห็นชอบจากเสียงส่วนใหญ่ หากไม่ผ่านการเห็นชอบจากสมาชิกสหภาพ  จะต้องจัดการเจรจาในรอบใหม่

9. การบริหารสัญญาจ้าง (administration of the agreement)

วัตถุประสงค์ในการจัดการเรื่องสัญญาจ้างของทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายสหภาพแรงงาน คือต้องการทำข้อตกลงที่จะทำงานด้วยกันและมีผลประโยชน์ทั้งรายได้ และสวัสดิการที่น่าพอใจด้วยกันทั้งสองฝ่าย


การจัดการพื้นฐานได้แก่ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการอธิบายและการปฏิบัติตามสัญญาจ้าง ซึ่งเริ่มต้นต้องชี้แจงลักษณะงานต่างๆ รวมถึงการร้องทุกข์ด้วย      
ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ต้องออกกฏระเบียบให้คำแนะนำและช่วยเหลือ ให้ข้อมูลช่วยแก้ปัญหาการร้องทุกข์ และช่วยผู้จัดการระดับต้น ในการสร้างความสัมพันธ์ในการทำงานที่ดี ภายใต้สัญญาจ้างงาน เมื่อบริษัทมีการเปลี่ยนแปลง แผนกทรัพยากรมนุษย์ ก็มีหน้าที่ในการจัดสรรกำลังพลให้เหมาะสมกับภาระงาน

CHAPTER 16 : INTERNAL EMPLOYEE RELATIONS

1. Internal Employee Relations

ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างภายในองค์กร  เป็นหนึ่งในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับพนักงานภายในองค์กร ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้ประกอบด้วยการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย การลดขั้น การลาออก ปลดออก เลิกจ้าง และปลดเกษียณ วินัยและการดำเนินการทางวินัย 
2. วินัย และการดำเนินการทางวินัย (Disciplinary and disciplinary action)


วินัยเป็นสภาวะที่ลูกจ้างควบคุมดูแลตนเองตามระเบียบกฎเกณฑ์ที่กำหนดและชี้ให้เห็นถึงขอบเขตการทำงานที่แท้จริงของทีมงานภายในองค์กร


การดำเนินการทางวินัย เกิดขึ้นเมื่อมีการลงโทษต่อลูกจ้างที่ทำงานไม่ได้มาตรฐาน หรือมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม  การจัดการทางวินัยที่ไม่ถูกต้องจะทำลายทั้งลูกจ้างและองค์กร 
กระบวนการการดำเนินการทางวินัย 

1. กำหนดเป้าหมายองค์กร

2. กำหนดระเบียบกฎเกณฑ์
3. ชี้แจงให้พนักงานทราบและปฎิบัติตาม 
4. สังเกตพฤติกรรมของลูกจ้าง

5. เปรียบเทียบพฤติกรรมกับกฏที่กำหนดไว้

6. การดำเนินการทางวินัยตามความเหมาะสม
แนวทางการศึกษาการดำเนินการทางวินัย  มี 3 แนวคิดที่สำคัญ คือ

The Hot Stove Rule  มีขั้นตอนดังนี้

-burns immediately ไหม้ทันที  ถ้าจะดำเนินการทางวินัยต้องทำทันที  ยิ่งช้าไปลูกจ้างมักมีแนวคิดว่าตัวเองไม่ผิดเกิดขึ้น  
-ตักเตือน  หากทำผิดจะถูกตักเตือน เสมือนกับการเข้าใกล้เตาร้อน  จะถูกเตือนด้วยความร้อนก่อน

-บทลงโทษที่คงที่  การทำผิดอย่างไร ก็มีบทลงโทษแบบเดียว  เปรียบเสมือนกับการสัมผัสเตาร้อน  ซึ่งจะมีความร้อนเท่าเดิม ไม่มีร้อนมากหรือน้อย

-ไม่เลือกคน เตาร้อนเผาไหม้ทุกคนที่สัมผัส ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งคนที่ทำผิดต้องถูกลงโทษ

แนวทางนี้มีจุดอ่อนคือ  สถานการณ์ต่าง ๆ มีความหลากหลาย บทลงโทษจึงควรคำนึงถึงความเป็นจริง มากกว่าที่จะมีแบบเดียว 
Progressive Disciplinary Action   มีเป้าหมายเพื่อชี้แจงประเด็นปัญหาต่อลูกจ้างโดยตรงและเวลาที่เหมาะสม เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมโดยใช้วิธีการตักเตือนตามขั้นตอน 
เพื่อเป็นการช่วยเหลือผู้จัดการให้ตระหนักถึงระดับความเหมาะสมของการดำเนินการทางวินัย ดังนี้

เมื่อเกิดพฤติกรรมไม่เหมาะสม               ผิดระเบียบหรือไม่               ตักเตือนด้วยวาจา             ตักเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร

               พักงาน              ให้ออกจากงาน

Disciplinary  Action without Punishment   เป็นกระบวนการที่เมื่อลูกจ้างทำความผิดแล้ว ให้ลูกจ้างหยุดงาน (โดยได้รับค่าจ้าง) เพื่อให้กลับไปสำรวจดูว่า อยากจะทำตามระเบียบกฎเกณฑ์และทำงานกับบริษัทต่อไป หรือไม่  เมื่อทำผิดครั้งแรกจะถูกตักเตือนด้วยวาจา ถ้าผิดซ้ำจะถูกเตือนด้วยลายลักษณ์อักษร  ถ้าผิดครั้งที่สามจะให้หยุดงาน 2-3 วัน โดยได้รับค่าจ้าง เพื่อให้ย้อนคิดถึงเหตุการณ์ที่ผ่านมาเพื่อแก้ไขปัญหา หากกลับมาทำงานแล้วต้องไม่ฝ่าฝืนระเบียบอีก มิฉะนั้นจะต้องออกจากงาน


ปัญหาในการบริหารจัดการการดำเนินการทางวินัย


1.    ขาดการอบรม ผู้จัดการจะไม่มีทักษะหรือความรู้ในการจัดการกับปัญหาการลงโทษ

2. ความกลัว  ผู้จัดการกลัวว่าผู้บริหารระดับสูงจะไม่สนับสนุน

3. โดดเดี่ยว  ผู้จัดการอาจคิดว่าไม่มีใครอยากถูกลงโทษ แล้วทำไมเราต้องทำด้วยหละ

4. รู้สึกผิด  ผู้จัดการอาจคิดว่า จะลงโทษผู้อื่นได้อย่างไร ถ้าเราเคยทำผิดเช่นกัน

5. เสียมิตรภาพ  การลงโทษจะทำลายมิตรภาพระหว่างผู้จัดการกับลูกจ้าง หรือลูกจ้างด้วยกันเอง

6. เสียเวลา  ผู้จัดการอาจคิดว่า ไม่ควรเสียเวลากับการจัดการทางวินัย

7. เสียอารมณ์  เกรงว่าลูกจ้างจะโมโห หากบอกว่าเขาละเมิดกฎ

8. ความมีเหตุผล  ผู้จัดการอาจคิดว่าลูกจ้างทราบอยู่แล้วว่าอะไรควรไม่ควร จึงไม่จำเป็นต้องพูดอีก

จากเหตุผลดังกล่าว จึงมีรูปแบบของการดำเนินการทางวินัย ตั้งแต่การตักเตือนด้วยวาจา  จนถึงการไล่ออก ผู้จัดการมักหลีกเลี่ยง แม้ว่าจะเป็นผลประโยชน์ของบริษัท แต่หากต้องลงโทษแล้ว ผู้จัดการควรแจ้งลูกจ้างผู้นั้นเป็นการส่วนตัวดีกว่าจะกระทำต่อหน้าผู้อื่น  

3. การจัดการกับความไม่ยุติธรรมในองค์กรที่มีสหภาพ

ในองค์กรใด ๆ ที่มีสหภาพแรงงาน หากเกิดการลงโทษหรือได้รับความไม่ยุติธรรมแล้ว ลูกจ้างมักจะต่อรองด้วยการอุทธรณ์ร้องทุกข์   หรือใช้วิธีการทางอนุญาโตตุลาการ   ผ่านความเห็นและการดำเนินงานของสหภาพ

4. การจัดการกับความไม่ยุติธรรมในองค์กรที่ไม่มีสหภาพ

        ลูกจ้างต้องระมัดระวังและวางแผนขั้นตอนการร้องทุกข์อย่างรอบคอบ  เพื่อจะได้มีโอกาสแสดงความเห็นและร้องขอ   โดยไม่ต้องกลัวว่าจะถูกให้ออกจากงาน

5. Alternative dispute resolution  หมายถึง วิธีการที่นายจ้าง และลูกจ้าง  เห็นพ้องต้องกันให้กำหนดไว้เพื่อแก้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในภายหน้า   ซึ่งอาจใช้วิธีทางอนุญาโตตุลาการ   หรือ ผู้ไกล่เกลี่ย(mediation)  หรือ mini-trials ก็ได้

6. การเลิกจ้าง  การเลิกจ้างมีผลกระทบต่อทั้งลูกจ้าง และ ครอบครัว ดังนั้นการกระบวนการตัดสินใจจะต้องทำอย่างรอบคอบ โดยมีความสำคัญมากถึงกับที่นายจ้างต้องให้พนักงานที่รับผิดชอบเรื่องการจ้างงานมีความรู้ในเรื่องการเลิกจ้างด้วย     โดยการเลิกจ้างแบ่งออกเป็น

-การเลิกจ้างพนักงานทั่วไป(nonmanagerial/nonprofessional employee)  พนักงานทั่วไปที่ไม่ใช่ระดับบริหาร ข้อกำหนดในการเลิกจ้างมักจะระบุชัดเจนในระเบียบบริษัท เช่น เมาในที่ทำงานต้องถูกเลิกจ้างทันที หรือได้รับการตักเตือน 3 ครั้งก็จะทำการเลิกจ้าง

-การเลิกจ้างพนักงานระดับบริหาร(executive) ปกติจะไม่มีข้อกำหนดชัดเจน การเลิกจ้างมักเกิดจากการตัดสินใจของคณะกรรมการบริษัท โดยเหตุผลอาจไม่ชัดเจน แต่มักจะประกอบด้วย   เศรษฐกิจตกต่ำทำให้ต้องลดจำนวนผู้บริหาร   ปรับลดขนาดองค์กร     เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานหรือการควบรวมกิจการ     เปลี่ยนแปลงปรัชญาการทำงานใหม่    ผลการทำงานตกต่ำ   ฯ
-การเลิกจ้างพนักงานบริหารระดับล่าง กลาง(middle and lower level manager) หรือ ผู้ชำนาญการ(professional)  ปกติกลุ่มนี้มักจะถูกมองข้าม อีกทั้งก็มักจะไม่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน การเลิกจ้างมักจะทำแบบง่าย ๆ 
7. Employment at will     คือการตกลงทำงานให้  โดยที่ไม่ได้มีสัญญาเป็นลายลักษณ์อักษร   ไม่ได้กำหนดว่าจะทำงานนานเท่าไร 

8. การลดตำแหน่งงาน (demotion) ทางเลือกก่อนการเลิกจ้าง

มักใช้ในพนักงานที่ทำงานมานานๆ  แทนการปลดออก  ซึ่งสิ่งที่ตามมาหลังการลดตำแหน่ง ก็คือ การลดเงินเดือน      ดังนั้นจึงต้องมีกระบวนการจัดการที่ระมัดระวังเพื่อไม่ให้มีผลกระทบด้านความรู้สึกของพนักงาน 
9. การลดขนาดองค์กรและการเลิกจ้างงาน

การลดขนาดองค์กร(downsizing) หรืออาจเรียกว่า การปรับโครงสร้างองค์กร(restructuring) หรือ  rightsizing    คือการทำให้ทั้งองค์กรและจำนวนพนักงานมีขนาดเล็กลง 

การเลิกจ้าง (layoff)  หมายถึง การลดจำนวนพนักงานในช่วงเวลาหนึ่ง
การให้ความช่วยเหลือพนักงานหลังเลิกจ้าง (outplacement)

การช่วยเหลือพนักงานหลังเลิกจ้างในอดีตเริ่มต้นกับพนักงานระดับสูงก่อน แต่ปัจจุบันได้แพร่หลายไปยังทุกระดับขององค์กร ทั้งนี้เพื่อช่วยเหลือพนักงานหลังออกจากงานมีโอกาสในการทำงานหลังออกจากงาน และลดผลกระทบจากการออกจากงาน   ดังนี้

1) การช่วยเหลือทางการเงิน ค่าใช้จ่ายในการสัมภาษณ์งาน การต่อรองค่าจ้าง

2) การแนะนำอาชีพ โดยอาจใช้การทำการทดสอบเข้ามาช่วย

3) การประเมินตนเอง เพื่อให้รู้ทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ คุณสมบัติ ที่อาจมีความจำเป็นในการสมัครงาน

4) สอนการเพิ่มบุคลิกภาพ การพัฒนาเป็นพนักงานที่มีคุณภาพ

5) เทคนิคความเข้าใจ และ ประสบความสำเร็จในการสัมภาษณ์งาน

6) พัฒนาแผนงานส่วนตัวในการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง

10. Transfers,Promotions,Resignations,and Retirement.

การย้าย Transfers    การย้ายคือการให้ลูกจ้างเปลี่ยนตำแหน่งงานภายในองค์กร (lateral movement) 

จุดประสงค์ของการย้ายคือ   - ย้ายไปรับงานอื่นภายในองค์กร เมื่อมีการจัดระบบองค์กรใหม่ 
- ย้ายเพื่อให้ตำแหน่งนั้นว่างลง  เพื่อการเลื่อนตำแหน่งให้พนักงานระดับล่าง  
- ย้ายเพื่อสนองความต้องการของพนักงานเอง

Promotion (การเลื่อนตำแหน่ง)  การเลื่อนตำแหน่งคือการให้ลูกจ้างทำงานในตำแหน่งที่สูงขึ้นภายในองค์กร(move to higher level)   การเลื่อนขั้นช่วยเสริมขวัญและกำลังใจแก่พนักงานที่ตั้งใจทำงานและทำงานดี  
Resignation (การลาออก)
ถึงแม้ว่าการบริหารงาน HR จะดีขนาดไหนการออกจากงานของพนักงานก็ยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง      ถ้าการลาออกมีมากเกินไปอาจส่งผลกระทบถึงการประกอบการขององค์กร    เราสามารถตรวจสอบและป้องกันแก้ไขในเรื่องนี้ได้ ดังนี้


Exit interview คือ การสอบถามพนักงานถึงเหตุผลของการลาออก  ซึ่งจะช่วยในการปรับปรุงการบริหารงาน หรือป้องกันไม่ให้คนที่ทำงานดีต้องออกจากองค์กร


Attitude  Survey เป็นการรวบรวมข้อมูลในด้านความรู้สึกของลูกจ้างในการทำงาน  ต่องานที่ทำ  ผู้บริหาร  สภาพแวดล้อมภายใน  โอกาสความก้าวหน้า  การฝึกงาน และ เงินทดแทน  ฯลฯ     โดยให้บุคคลที่ 3 เป็นผู้รวบรวมเพื่อสร้างความมั่นใจต่อลูกจ้างว่า ข้อมูลเหล่านั้นจะถูกเก็บเป็นความลับ  ข้อมูลที่รวบรวมได้เหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างมากกับการแก้ไขข้อบกพร่องของบริษัท  และ ยังจะช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่อบริษัทมากขึ้น


Advance Notice of Resignation    เป็นกฎเกณฑ์โดยที่บริษัทตั้งขึ้น    เพื่อให้พนักงานแจ้งการลาออกล่วงหน้า  
Retirement (เกษียณ)
การเกษียณใช้สำหรับพนักงานที่ทำงานกับบริษัทมาเป็นเวลานาน  การเกษียณสามารถตั้งกฎเกณฑ์โดยกำหนดที่อายุพนักงาน หรือ อายุการทำงาน หรือ ทั้ง 2 อย่างก็ได้  การเกษียณก่อนกำหนดก็เป็นวิธีลดค่าใช้จ่ายของบริษัทอย่างหนึ่งในภาวะเศรษฐกิจซบเซา

11. การวิเคราะห์ระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล


ปัจจุบันนี้ได้มีการวัดและวิเคราะห์ผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ว่ามีประสิทธิภาพ      และตรงตามเป้าหมายที่กำหนดไว้หรือไม่  วิธีการวิเคราะห์และวัดอาจทำได้โดยการใช้ checklist และ quantitative measure

Checklist คือการตั้งคำถามจำนวนหนึ่งที่สามารถตอบได้โดยคำว่าใช่ หรือ ไม่ใช่ วิธีนี้จะใช้ได้ผลดีเมื่อนำไปตรวจสอบว่างานสำคัญที่ตั้งไว้พนักงานเข้าใจหรือไม่ และ ได้ทำตามหรือไม่ ถ้าทำๆถึงระดับไหน


Quantitative measure เป็นการวิเคราะห์โดยการรวบรวมข้อมูลตัวเลขต่างๆและนำมาคำนวณโดยใช้สูตรเฉพาะ โดยปรกติจะเป็นข้อมูลประเภทสถิติที่ผ่านมาเพื่อกำหนดแนวทางในอนาคต

CHAPTER 17  : Global Human Resource Management

1. พัฒนาการของธุรกิจระดับโลก (The Evolution of Global Business)


ก่อนที่จะทำธุรกิจจนกลายเป็นธุรกิจระดับโลกนั้นหลายบริษัทมักเริ่มด้วยการร่วมธุรกิจกับคนในประเทศนั้น ในรูปแบบ ดังนี้Exporting คือ การขายของข้ามประเทศทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยมีตัวแทน หรือตัวแทนจำหน่ายเป็นคนในประเทศที่ร่วมค้า

Licensing  คือ  องค์กรธุรกิจในประเทศที่ร่วมค้าด้วยขอชื่อสิทธิบางอย่าง  เช่น   สิทธิบัตร , ลิขสิทธิ์ ,  ขบวนการผลิต , ยี่ห้อ   เป็นต้น    เพื่อใช้งาน โดยอาจจะมีระยะเวลาให้

Franchising   คล้ายกับ  Licensing   แต่  Franchising  นั้น  บริษัทแม่จะกำหนดรูปแบบดำเนินธุรกิจมาให้ผู้ร่วมค้าต้องทำตามรูปแบบ  ในขณะที่แบบ  Licensing  นั้น ผู้ร่วมค้ามีสิทธิเสรีในรูปแบบมากกว่าและโดยมากธุรกิจแบบ  Licensing  จะจำกัดแค่โรงงานผลิต ผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ  แต่  franchising   มักจะเป็นรูปแบบงานบริการ  เช่น  ภัตตาคาร  หรือ  โรงแรม  เป็นต้น

multinational  corporation (MNC)   คือ  การที่บริษัทร่วมลงทุนที่มีฐานอยู่ ในประเทศหนึ่ง  ประเทศแม่  (Parent Country)    และสินค้าหรือบริการ จัดหามาจากอีกประเทศหนึ่ง (ประเทศเจ้าของปัจจัย  host countries) MNC จะดำเนินธุรกิจทั้งการผลิตและจัดจำหน่าย ในหลาย  ๆ ประเทศ โดยการร่วมมือกับบริษัทแม่  ซึ่งโดยปกติมักจะเป็นบริษัทในประเทศแม่  ตัวอย่างเช่น  General  Motors  และ  Ford  

Global Corporation (GC)  คือ การมีหน่วยของตัวเองอยู่ในหลาย ๆ  ประเทศทั่วโลก แต่รวมการบริหารในลักษณะเดียวกันทั่วโลก  ในขณะที่ธุรกิจแบบ  MNC  นั้น    บริษัทในแต่ละประเทศอาจสร้างผลิตภัณฑ์  และรูปแบบการจัดการของตนเองขึ้นมาเฉพาะได้  แต่ธุรกิจรูปแบบ  GC  ต้องมีลักษณะเฉพาะตัวหนึ่งเดียว  ไม่ว่าจะอยู่ส่วนไหนของโลก  GC  นั้น ขายผลิตภัณฑ์แบบเดียวกันทั่วโลก  แม้จะผลิตขึ้นมาจากต่างประเทศกัน   
Globalization  เกิดขึ้นจากการแย่งส่วนแบ่งตลาดกันในทั่วโลก โดยนำความแตกต่างและการแข่งขันมาเป็นจุดเด่น ตลาดโลกจึงมีความต้องการใหม่  ๆ และโอกาสใหม่ ๆ เกิดขึ้นเสมอในแต่ละพื้นที่ลงทุน โดยเฉพาะด้านทรัพยากรบุคคล

2. พัฒนาการจัดการทรัพยากรบุคคลระดับโลก(The Development of Global human Resource Management)


การบริหารงานระดับโลก ผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลจะถูกส่งเข้าร่วมวางกลยุทธ์ของบริษัทและดำรงตำแหน่งในระดับอาวุโสที่มีอำนาจตัดสินใจทางธุรกิจด้วย  เพราะพวกเขาต้องวางทิศทางของการดำเนินนโยบายเรื่องบุคลากรบริษัทด้วย  โดยปกติบทบาทของผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคลจะเป็นผู้วางกลยุทธ์ธุรกิจให้กับผู้ร่วมค้า และเป็นผู้ตัดสินใจด้วย แม้ว่าหลัก คือ  การทำอย่างไรให้ใช้คนน้อยสุด   แต่ได้ผลผลิต และประโยชน์มากสุด  แต่เหนืออื่นใดการเข้าใจระบบโดยรวมขององค์กรระดับโลกก็จำเป็นยิ่ง

3.หน้าที่การบริหารจัดการฝ่ายบุคคลในระดับโลก (Global Human Resource Management function)
Global Staffing  การเลือกผู้เริ่มงาน แบ่งได้  4  ขั้นตอน ดังนี้

1.    ขั้นตอนการสมัครใจเข้าร่วม   ให้ลูกจ้างประเมินตัวเองว่าอยากเป็นตัวแทนไปต่างประเทศใหญ่หรือไม่ 

2.    พิจารณาคุณสมบัติ   จากข้อมูลที่ได้รับ

3.    ประเมินทักษะการบริหาร 
4.    เลือกประเทศที่เหมาะสม 

ชนิดของสมาชิกทีมงาน  (Types of Global Staff Members)

expatriates  คือ  ลูกจ้างที่ไม่ใช่คนสัญชาตินั้น  แต่เป็นคนที่มาจากประเทศที่สำนักงานใหญ่ตั้งอยู่  

host – Country  national  (HCN)  คือ  ลูกจ้างที่เป็นคนสัญชาติที่บริษัทเข้าไปตั้งสาขาอยู่นั้น  
Third – Country national (TCN)  คือ  คนที่มีสัญชาติหนึ่งไปทำงานสำนักงานใหญ่ในอีกประเทศหนึ่ง  
รูปแบบทีมงานระดับสากล  (Approaches to Global Staffing)

Ethnocentric  Staffing :
รูปแบบนี้คือการวางตำแหน่งให้แก่ลูกจ้างที่มาจากประเทศบริษัทแม่อยู่ในตำแหน่งสูงกว่าลูกจ้างจากประเทศนั้น   กลยุทธ์แบบนี้เหมือนกับว่าต้องให้บริษัทแม่มีอำนาจเหนือ บริษัทลูกอยู่    โดยผ่านทางลูกจ้างที่ส่งมาจากประเทศแม่

Polycentric  Staffing :    ใช้คนของประเทศนั้น  (host country national)  ตั้งแต่ระดับบนลงล่างเลยทีเดียว   รูปแบบนี้ยึดถือหลักว่าคนในประเทศนั้นย่อมเป็นสิ่งที่ดีที่สุดที่จะประสานงานในตลาดประเทศนั้น  องค์กรที่จะใช้รูปแบบนี้  ต้องแน่ใจว่าฝ่ายบุคคลแข็งแกร่ง พอที่จะจัดการกับคนงานที่เป็นคนงานเป็นคนท้องถิ่นทั้งหมดได้ 
Regiocentric Staffing  :  ก็เหมือน ๆ  กัน  แบบ  Polycentric  แต่จะมีกลุ่มของคนในพื้นที่มาวางกลยุทธ์ องค์กรร่วมด้วย  มีบางระดับที่ให้พวกเขาสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ และการเลื่อนตำแหน่งสามารถทำกันเองภายในพวกเขาได้  แต่ต้องได้รับความเห็นชอบจากสำนักงานใหญ่บ้าง  แต่ละส่วนจัดจ้างเองได้

Geocentric  Staffing :  คือการวางตำแหน่งคนให้ถูกกับงานให้มากที่สุด  โดยไม่สนใจว่าคนนั้นมาจากประเทศไหน 
Global Human Resource Development
การพัฒนาผู้ที่จะถูกส่งไปประจำยังต่างประเทศ  (Expatriate Development)

1.ขั้นตอนก่อนย้ายต้องให้ลูกจ้างและครอบครัวเข้าเริ่มก่อนการกำหนดตัดสินใจว่าจะให้พวกเขาไปหรือไม่  ขั้นนี้ให้เรียนรู้เรื่องของภาษา,  วัฒนธรรม,  ประวัติศาสตร์,  ข้อจำกัดในการใช้ชีวิตที่นั้น  เป็นต้น 
2.ขั้นตอนต่อไปคือการพัฒนาทักษะ  วางแผนอาชีพ

3. การฝึกผู้จะกลับสู่ประเทศแม่  (Repatriation Orientation and Training) เตรียมความพร้อมก่อนกลับประเทศ

Global Compensation and Benefits
               เหตุผลที่องค์กรต้องย้ายฐานการผลิตเนื่องจากภาวะค่าจ้างแรงงานสูง  มีสหภาพที่แข็งแกร่งเป็นเหตุผลอันดับต้น  ๆ    ซึ่งการย้ายฐานการผลิตไปประเทศอื่นค่าชดเชยต่าง ๆ ที่จะต้องจ่ายนั้นจะน้อยกว่าเดิม   ซึ่งขึ้นกับกฎหมายของประเทศนั้น ๆ , ค่าครองชีพ , นโยบายภาษี, วัฒนธรรมท้องถิ่น  และปัจจัยอื่น ๆ

Global Safety and Health
4. 
ความปลอดภัยและสุขภาพในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญยิ่งเพราะถ้าลูกจ้างทำงานในสภาพแวล้อมที่ดีจะยิ่งทำให้ได้ปริมาณงานที่ดีและผลผลิตระยะยาวก็จะตกแก่องค์กร      ซึ่งกฎหมายและข้อบัญญัติในเรื่องความปลอดภัยและสุขภาพแตกต่างกันในแต่ละประเทศขึ้นอยู่กับความเจริญของประเทศนั้น ๆ    

Global Employee and Labor Relations
ความแข็งแกร่งของสหภาพก็แตกต่างกันในแต่ละประเทศ       บทบาทของสหภาพ  เช่น  ปกป้องคุ้มครองผู้ใช้แรงงานให้ได้รับสวัสดิการที่ดีพอ, กำหนดเรื่องค่าจ้าง, เรื่องความปลอดภัยและสุขภาพของคนงาน, แรงงานเด็ก เป็นต้น ดังนั้น การจัดการในเรื่อง HR ในระดับสากลต้องคำนึงถึงเรื่องเหล่านี้ และกำหนดนโยบายให้สอดคล้องด้วย

5. อุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระดับโลก   เนื่องจากแต่ละประเทศจะมีลักษณะของตนเองแตกต่างกันออกไป   ซึ่งมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจัยที่มีผลกระทบ คือ
    1. ด้านนโยบายรัฐและกฎหมาย  (Political and Legal Barriers)  ซึ่งมีความแตกต่างเฉพาะในแต่ละประเทศ  
     2.อุปสรรคด้านวัฒนธรรม(Cultural Barriers) 
      3.อุปสรรคด้านเศรษฐกิจ   (Economic Barriers) เช่น บางประเทศเป็นระบบทุนนิยม บางประเทศเป็นระบบสังคมนิยม เป็นต้น      

1.      4.อุปสรรคด้านแรงงานสัมพันธ์(Labor-Management Relations Barriers)  ในบางประเทศมีสหภาพที่แข็งแกร่งมาก
2. 5.  ความเท่าเทียมในการจ้างงาน (Global  Equal  Empolyment  Opportunity – EEO. )

3.          เรื่องความเท่าเทียมในแต่ละประเทศยังมีแตกต่างกัน  บางประเทศเข้มงวดขนาดตราเป็นกฎหมาย  บางประเทศก็ไม่ได้บังคับเป็นเรื่องเป็นราว    ตัวอย่างความเท่าเทียมก็คือ     การไม่เลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างผู้หญิง     ผู้ชาย ที่ไม่เท่าเทียมกัน  การลวนลามทางเพศก็เป็นปัญหาหนึ่งในเรื่องความเท่าเทียม  แต่อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมของแต่ละท้องถิ่น แต่ละประเทศ ก็มีส่วนทำให้เมื่อใช้มาตรฐานของอีกประเทศไปจับก็อาจมีการเข้าใจผิดได้เหมือนกัน

4. 6. วิธีการบริหารบุคลากรที่จะส่งไปประจำบริษัทที่ต่างประเทศ  (Global HR Management of Expatriates)

5. มี8 วิธีที่จะแนะนำเป็นแนวทาง คือ

6. ทุกคนที่เกี่ยวข้องต้องเข้าใจแผนของธุรกิจระดับสากล  ทำให้การจัดการนโยบายบุคคลากรเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายง่ายขึ้น

7. นโยบายของบริษัทที่ต่างประเทศควรจะตั้งเป็นแนวทางไว้เท่านั้น ไม่ควรวางเกณฑ์ตายตัวมากมาย  เพราะลูกจ้างเหล่านี้ต้องเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปบริหาร

8. ควรประเมินค่าใช้จ่ายในการส่งคนไปทำงานในลักษณะนี้ด้วย

9. ครอบครัวของพนักงานควรจะได้ร่วมตัดสินใจเลือกที่ที่จะไปด้วย  ไม่ใช่ให้พนักงานตัดสินใจคนเดียว

10. ระยะเวลาที่จะไปควรกำหนดแน่นอนเซ็นสัญญากันเป็นลายลักษณ์อักษรเลยยิ่งดี เพื่อพนักงานจะได้รู้เงื่อนไข

11. อบรมวัฒนธรรมต่าง ๆ ของประเทศที่จะย้ายไปให้แก่พนักงานและครอบครัวด้วย

12. ควรประเมินผลติดตามว่าพนักงานและครอบครัวที่ย้ายไปแล้วทำงานได้ดี มีชีวิตที่ปกติสุขดีหรือไม่

13. ก่อนย้ายกลับมาประเทศแม่ บริษัทควรอบรมเตรียมความพร้อมให้พวกเขาอีกครั้งด้วย
7.maintaining corporate identity through corporate culture

หมายถึง  การดำรงไว้ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจากประเทศแม่   ให้บริษัทลูกในประเทศอื่นๆ  ยึดถือปฏิบัติตามด้วย    มีความจำเป็นในบริษัทที่มีสาขาแพร่หลายทั่วโลก
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