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อัมสเตอร์ดัม

มูลนิธิ  WageIndicator ซึ่งเป็นองค์กรไม่แสวงหากำไรเป็นเจ้าของแนวความคิดนี้ มูลนิธิแถลงวิสัยทัศน์ไว้ว่า:

“แบ่งปันและเปรียบเทียบข้อมูลค่าจ้าง ส่งเสริมตลาดแรงงานที่โปร่งใส ให้ข้อมูลค่าจ้างที่ถูกต้องโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย ทั้งนี้ใช้กลไกการตรวจสอบเงินเดือนผ่านเว็บไซต์ระดับชาติ รวบรวมข้อมูลค่าจ้างผ่านการสำรวจทางเว็บ”

มูลนิธินี้ตั้งขึ้นตามกฏหมายเนเธอร์แลนด์เมื่อปี 2003 ผู้ก่อตั้งคือสหพันธ์สหภาพแรงงานเนเธอร์แลนด์ (FNV) สถาบันการศึกษาแรงงานชั้นสูงแห่งอัมสเตอร์ดัม (AIAS) ของมหาวิทยาลัยอัมสเตอร์ดัม และเว็บไซต์จัดหางาน Monster สาขาเนเธอร์แลนด์ 

บทที่ 1 : การทำงานของตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator 

ประวัติย่อของตัวบ่งชี้ค่าจ้าง – เกิดจากช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชาย

ตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator ปรากฏตัวครั้งแรกในเว็บไซต์ ‘vrouwenloonwijzer.nl’ ซึ่งเปิดตัวเมื่อเดือนเมษายน  2001 ในประเทศเนเธอร์แลนด์ เป็นเว็บไซต์ที่ทำแบบสอบถามพุ่งเป้าไปที่ผู้หญิงทำงาน ทั้งนี้ การสร้าง WageIndicator  มีแรงบันดาลใจจากช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายที่ไม่ยอมหมดไป  คือในเนเธอร์แลนด์ช่องว่างค่าจ้างระหว่างหญิงชายกว้างมาก คือมีความต่างถึงร้อยละ 30

ผู้เข้าชมเว็บไซท์หลังจากอ่านข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับค่าจ้างในเว็บเพจซึ่งมีอยู่หลายหน้า ก็จะถูกเชื้อเชิญให้กรอกแบบสอบถามเกี่ยวกับงานและค่าจ้าง (ซึ่งข้อมูลที่กรอกจะสามารถนำไปทำการเปรียบเทียบระหว่างประเทศต่างๆได้)  ที่น่าประหลาดใจมากคือ ผู้เข้าชมต่างก็ตอบแบบสอบถามมาเรื่อยจนถึงทุกวันนี้ 

วัตถุประสงค์หลักของแบบสอบถามคือหาข้อมูลค่าจ้าง ทั้งนี้เพราะเมื่อเวลาผ่านไป ข้อมูลจะทำให้เราสามารถคิดคำนวนตรวจสอบเงินเดือน หรือ ทำ Salary Checks ได้ ซึ่งเป็นการให้ข้อมูลที่ไม่คิดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเงินเดือนในสาขาอาชีพต่างๆ และข้อมูลเงินเดือนนี้เป็นข้อมูลที่ได้มีการพิจารณาควบคุม (หรือในภาษาวิจัยเรียกว่า controlled for) ถึงปัจจัยเฉพาะปัจเจกบุคคล เช่น มิติหญิงชาย อายุ ขนาดของบริษัทที่เขาทำงานด้วย ภูมิภาค และการศึกษา 

เครื่องมือตรวจสอบเงินเดือนหรือ Salary Check นี้ ซึ่งจริง ๆ เป็นเครื่องมือที่ใช้ผ่านเว็บไซต์ จะใช้สัมประสิทธิ์ของการวิเคราะห์แบบ regression ของค่าจ้างอาชีพต่าง ๆ โดยอิงข้อมูลจากการสำรวจ   


แต่เริ่มแรก แบบสอบถามออกถูกแบบมาให้ครอบคลุมมิติต่างๆ ของชีวิตการทำงานมากกว่าแค่หาข้อมูลเรื่องค่าจ้าง จะเห็นได้จากตารางข้างล่างว่าแบบสอบถามจะถามลึกถึงชีวิตส่วนตัวของผู้ตอบด้วย ซึ่งทำให้ได้ชุดข้อมูลที่ให้ภาพชัดเจนลงไปถึงระดับจุลภาค

ตารางที่ 1 แบบสอบถามตัวบ่งชี้ค่าจ้าง( WageIndicator) ถูกแบ่งเป็นหกบท

บท
หัวข้อ

ก
อาชีพของคุณ สถานภาพการทำงาน การศึกษา อุตสาหกรรม อาชีพ การฝึกอบรม 

ข
ที่ทำงานของคุณ ลักษณะและขนาดของบริษัท รวมทั้งสาขา  สัดส่วนแรงงานหญิง, MNE, ลักษณะสถานที่ทำงาน จำนวนพนักงานในแผนก ความร่วมมือที่มี ขอบเขตของการต่อรองร่วม  การใช้เทคโนโลยี่สารสนเทศ ( IT )ในที่ทำงาน ทัศนะต่อการปรับตัวเพื่อใช้ IT

ค
ประวัติการทำงานของคุณ บันทึกประวัติการทำงาน จำนวนปีที่ผ่านงานทั้งหมด จำนวนปีที่ทำกับนายจ้างปัจจุบันและในงานปัจจุบัน การหยุดพักไม่ทำงาน การหางาน 

ง
ชั่วโมงการทำงานของคุณ  ชั่วโมงการทำงานปกติ งานล่วงเวลา ตารางเวลาการทำงาน งานกะ เวลาทำงานที่ชอบ

จ
สัญญาจ้างงานและเงินเดือนของคุณ สัญญาจ้างงาน ค่าจ้าง ระยะเวลาการจ่ายเงินสวัสดิการ โบนัส และทัศนะต่อค่าจ้าง

ฉ
คำถามส่วนตัว อายุ เพศ เชื้อชาติ ประเทศที่เกิด มาจากภูมิภาคใด องค์ประกอบครัวเรือน สถานภาพการสมรส อายุบุตร การแบ่งงานในครัวเรือน ความพึงพอใจงานและชีวิต

หลังจากได้ออกแบบสอบถามตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator นำร่อง ใช้สำหรับผู้หญิงในเนเธอร์แลนด์ได้ไม่นาน ก็มีการออกแบบสอบถาม ‘loonwijzer’ สำหรับใช้กับประชาชนทั่วไป หลังจากใช้มา 6 ปีกลไกตรวจสอบเงินเดือนหรือ Salary Check ในเนเธอร์แลนด์ก็ให้ข้อมูลเกี่ยวกับค่าจ้างของอาชีพต่างๆถึง 480 อาชีพ เพียงพอที่จะครอบคลุมตลาดแรงงานทั้งหมด

 ในแต่ละเดือน เว็บไซต์ตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator ในเนเธอร์แลนด์ จะมีคนเข้าไปดูราว 500,000 คน หลังจากนั้น มีประเทศอื่นๆ อีกที่นำตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicatorไปใช้ ซึ่งก็ได้รับความนิยมเช่นเดียวกัน มาถึงปลายปี 2007 การทำงานที่อาศัยเว็บไซต์ติดต่อถึงกันทั่วโลกและอย่างต่อเนื่อง ได้ทำให้มีประเทศต่างๆ เข้าร่วมถึง 20 ประเทศใน 5 ทวีป รวมทั้งเบลเยี่ยม เดนมาร์ก เยอรมนีฟินแลนด์ อิตาลี โปแลนด์ สเปนและสหราชอาณาจักร ที่เข้าร่วมด้วยตั้งแต่ปี 2004  ส่วนบราซิล อินเดีย อาฟริกาใต้ เกาหลีใต้ อาเจนตินา เม็กซิโก ฮังการี และสหรัฐอเมริกาเข้าร่วมตั้งแต่ปี 2006 และในปี 2007 รัสเซีย สวีเดนและจีน เข้าร่วมด้วย  

การตลาดผ่านเว็บโดยอาศัยพันธมิตรที่ร่วมงานกันได้ – มหาวิทยาลัย สื่อ สหภาพแรงงาน

นอกเหนือจากข้อมูลด้านค่าจ้างที่มีคุณภาพสูงแล้ว อยากเรียนว่าการทำการตลาดผ่านเว็บมีความสำคัญมากในการดึงดูดคนให้เข้ามาเยี่ยมชม นโยบายการตลาดของเว็บไซต์ตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator มีแนวทางดังนี้:

· เป็นมิตรและเคารพลูกจ้าง (เราไม่วางท่าว่าคุณไม่ฉลาดถ้าคุณได้เงินเดือนน้อยกว่าที่ควร)

· เป็นมิตรและเคารพนายจ้าง (พวกเขาถูกเชื้อเชิญให้มาที่เว็บไซต์ WageIndicator เพื่อตรวจสอบค่าจ้างที่แท้จริงในตลาดแรงงาน)

· ผู้มาเยี่ยมชมจะต้องให้ความเชื่อถือในเว็บไซต์นี้ จึงจะประสบความสำเร็จ ดังนั้นจึงพยายามสร้างความมั่นใจ โดยได้ไปสร้างความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยชั้นนำ เช่น มหาวิทยาลัยฮาร์เวิร์ด และองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ที่น่าสังเกตุคือ ในบางประเทศความร่วมมือกับสหภาพแรงงานถือเป็นเรื่องดี บางประเทศถือว่าเป็นเรื่องเสียหาย

· ร่วมมือกับหุ้นส่วนที่เป็นสื่อทางเว็บไซต์อื่นๆ เช่น UOL (บราซิล), IOL (อาฟริกาใต้) หรือ MSN. และเว็บไซต์หางานอย่าง Monster ซึ่งเป็นเว็บหางานที่ใหญ่ที่สุดของโลก

บทที่ 2: ตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator และช่องว่างค่าจ้าง

ช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายปรากฎทุกหนทุกแห่ง   

เว็บไซต์ WageIndicator กลายเป็นผู้ชำนาญพิเศษด้านค่าจ้างทางมิติหญิงชาย เราคงมีความรู้เกี่ยวกับประเด็นนี้มากกว่าผู้อื่นเพราะคำถามในแบบสอบถามของเราละเอียดมาก อย่าลืมว่าความคิดในการทำตัวบ่งชี้แบบนี้เกิดขึ้นเพราะความเป็นห่วงในเรื่องช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายที่ไม่มีทีท่าจะลดน้อยลงในเนเธอร์แลนด์  ประเทศอื่นๆ ทุกประเทศที่ใช้ระบบการสำรวจข้อมูลของเราจะต้องถามคำถามที่เหมือนกันเกี่ยวกับมิติหญิงชายด้วย จากผลการวิจัยที่เปรียบเทียบประเทศต่างๆ ได้ ทำให้เราสรุปว่า ช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายเกิดขึ้นในทุกประเทศที่เข้าร่วมโครงการตัวบ่งชี้ค่าจ้าง WageIndicator  ข้อมูลที่พบตรงกับผลการศึกษาจากหลายๆ ประเทศ ขอเสนอโดยสรุปดังนี้

โปแลนด์

มีช่องว่างค่าจ้างร้อยละ 50 ในภาคการเงินของโปแลนด์ (ซึ่งมีผู้ชายอยู่มาก) ทำให้ธุรกิจการเงินของโปแลนด์เป็นเจ้าสถิติช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายที่สุดยอดในยุโรปเมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมอื่นๆ  ภาพโดยรวมของโปแลนด์คือ: ผู้หญิงจะได้รับค่าจ้างน้อยกว่าผู้ชายร้อยละ 25-30  

เบลเยี่ยม

ในธุรกิจก่อสร้าง ผู้หญิงจะมีรายได้โดยเฉลี่ยสูงกว่าผู้ชายร้อยละ 12 ถือว่าเป็นข้อยกเว้นจากสภาพที่เห็นทั่วไป ช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายเท่ากับร้อยละ16.5 ซึ่งตัวเลขจะสูงขึ้นเท่าตัวเมื่ออายุมากขึ้น ซึ่งสูงกว่าตัวเลขเฉลี่ยของประเทศทั้งในบริษัทขนาดเล็กมากและขนาดใหญ่ที่สุด

เยอรมนี

ผู้หญิงเยอรมันมีรายได้โดยเฉลี่ยน้อยกว่าผู้ชายร้อยละ 22 โดยมีความแตกต่างกันมากในหลายอาชีพทั้งอาชีพบริหาร  เสมียนและผู้ใช้แรงงาน  ช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชายอาจจะมีส่วนมาจากโอกาสการทำงานและการเลือกอาชีพที่แตกต่างสำหรับผู้หญิง พบว่ามีช่องว่างค่าจ้างทั่วไปทุกภูมิภาค ถึงแม้ว่าช่องว่างจะแคบกว่าในอดีตเยอรมันตะวันออก แต่จะกว้างขึ้นเมื่อบริษัทมีขนาดใหญ่ขึ้น ช่องว่างนี้จะเริ่มปรากฎตั้งแต่เริ่มชีวิตการทำงาน เมื่อเด็กหญิงได้ค่าจ้างน้อยกว่าเด็กชาย  

ลาตินอเมริกา

การตรวจสอบเงินเดือน ผ่านเว็บไซต์ www.elsalario.com.ar – ของอาร์เจนตินา - และwww.meusalario.uol.org.br ของบราซิลชี้ชัดว่ามีช่องว่างค่าจ้างระหว่างหญิงชายที่ทำอาชีพเดียวกันอยู่ในสิบกว่าสาขาอาชีพ เช่นเดียวกับที่เม็กซิโก

ข้อแนะนำโดยอาศัยชุดข้อมูลของ WageIndicator 

ตามที่ได้ระบุไปแล้วว่า ชุดข้อมูลของ WageIndicator ทำให้สามารถวิเคราะห์ได้ลึกถึงระดับอาชีพ อุตสาหกรรม สถานภาพการทำงาน ลักษณะของบริษัทนายจ้าง และตัวแปรอื่นๆด้านประชากรและสังคม เช่น การมีบุตร และมิติหญิงชาย รายงานซึ่งเรียกว่า รายงาน CLOSE (ช่องว่างค่าจ้างทางมิติหญิงชาย) มุ่งศึกษาอุตสาหกรรม 6 สาขาในเนเธอร์แลนด์ที่มีค่าจ้างโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ำ พบว่าในอุตสาหกรรมผลิตอาหาร ค้าปลีก การเงิน ทำความสะอาด โรงพยาบาล ภาครัฐ งานด้านสังคมสงเคราะห์และการดูแลสุขภาพ ผู้หญิงจะมีรายได้น้อยกว่าผู้ชาย บางกรณีมีรายได้เฉลี่ยต่อชั่วโมงน้อยกว่าถึงร้อยละ 25-35 

ผลการศึกษาทำให้คณะนักวิจัยสรุปข้อเสนอ ซึ่งสหภาพแรงงานและผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์อาจนำไปใช้ได้ โดยคณะนักวิจัยเสนอแนะว่า:

· ในทุกสาขาธุรกิจ ศักยภาพของผู้หญิงยังไม่ได้ใช้อย่างเต็มที่: แทนที่บริษัทจะฝึกอบรมผู้หญิงที่ทำงานอยู่แล้วให้พร้อมจะไต่เต้าสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้นในระดับผู้บริหารระดับกลางหรือระดับสูง บริษัทมักจะรับผู้ชายที่มีความสามารถสูงจากภายนอกเข้ามาบริหารเลย และเรียนว่าโดยเฉพาะในภาคธุรกิจการดูแลสุขภาพและงานด้านสังคมสงเคราะห์ การยกระดับการศึกษาของผู้หญิงจะมีส่วนอย่างมากในการลดช่องว่างค่าจ้างที่มีอยู่สูงในธุรกิจ

· อย่าลงโทษผู้หญิงซึ่งทำงานในลักษณะบางเวลาแต่มากชั่วโมง (ตั้งแต่25 ชั่วโมงขึ้นไป) โดยตัดโอกาสพวกเขาในการศึกษาหรือการเลื่อนตำแหน่ง  

· กระตุ้นให้ผู้หญิงอย่าเลิกทำงานเพื่อไปเลี้ยงบุตร โดยเฉพาะในธุรกิจค้าปลีก(โดยเฉพาะซุปเปอร์มาร์เก็ต) และธุรกิจการเงินด้วย

· ควรจะปรับคุณวุฒิของคนงานหญิงที่กลับเข้ามาทำงานอีกครั้งโดยให้มีหลักสูตรฝึกอบรมพิเศษสำหรับทุกภาคธุรกิจที่ทำการศึกษา ทั้งนี้เพื่อให้คนงานสามารถกลับเข้าทำงานในอัตราเงินเดือนที่สูงขึ้นแทนที่จะต้องตั้งต้นจากศูนย์ใหม่

· ให้ขึ้นค่าจ้างเพิ่มเป็นพิเศษสำหรับงานที่รายได้ต่ำ โดยเฉพาะในภาคค้าปลีกและทำความสะอาด โดยใช้วิธีการต่อรองร่วม 

เจ้าหน้าที่สหภาพแรงงานและสภาลูกจ้างควรใช้ผลการสำรวจของ WageIndicator เป็นเครื่องมือในการติดตามแนวโน้มค่าจ้างโดยเชื่อมโยงเข้ากับการรวมตัวเพื่อต่อรอง

บทที่ 3: คณะทำงานพิเศษของเนเธอร์แลนด์ว่าด้วยค่าจ้างเท่าเทียม –โดยมี WageIndictaor เป็นประธาน

คณะทำงานพิเศษว่าด้วยค่าจ้างเท่าเทียมปี 2006/2007 ประกอบด้วยตัวแทนจากองค์กรนายจ้าง องค์กรลูกจ้าง องค์กรด้านงานทรัพยากรมนุษย์และกระทรวงแรงงาน 

คำแนะนำบางข้อที่ได้รับการยอมรับจากทุกฝ่ายรวมทั้งกระทรวงแรงงานด้วย คือ 

· ให้มีการกำหนดในข้อตกลงร่วมแต่ละฉบับที่ทำกันว่าจะต้องมีการตรวจสอบที่แจ้งชัดในแง่ของความเท่าเทียมด้านค่าจ้างและการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน 

· ให้ความสนใจกับค่าจ้างที่เท่าเทียมกันในรายงานประจำปี

· ในกรณีที่มีการปรับองค์กรใหม่ มีการควบรวมกิจการหรือซื้อกิจการ ควรจะหลีกเลี่ยงการจัดตั้งระบบค่าจ้างใหม่ที่จะทำให้มุ่งไปในสู่ภาวะ “สิทธิมาจากสัมฤทธิผล” (achieved rights) ควรพิจารณาการซื้อขาด ( buy-out ) สิทธิดังกล่าว และตรวจสอบบทบัญญัติต่างๆ ทั้งที่ใช้อยู่และกำลังจะออกใหม่และปรับเปลี่ยนให้เป็นไปตามเจตนารมย์ของข้อแนะนำนี้

· จำกัดระยะเวลาของขั้นเงินเดือน (pay scale) ให้อยู่ระหว่าง 3 และ 7 ปี โดยเปิดช่องให้ปรับเปลี่ยนได้ขึ้นอยู่กับงาน พิจารณาอย่าให้เงินเดือนผู้หญิงที่กลับเข้าทำงานใหม่ต้องเริ่มที่ระดับศูนย์

· ในกรณีใช้ระบบค่าจ้างขึ้นอยู่กับผลงาน (performance pay) ควรให้แน่ใจว่าเกณฑ์ที่ใช้นั้นเป็นกลางต่อมิติหญิงชายและเชื้อชาติ ติดตามผลอย่างถี่ถ้วนหลังใช้ระบบค่าจ้างขึ้นอยู่กับผลงานไปแล้วว่ากลุ่มไหนในองค์กรได้ประโยชน์สูงสุด/น้อยสุด

· เพิ่มความตระหนักรู้ในหมู่ผู้จัดการและพนักงานด้านบุคคล ว่าจะต้องประเมินงานด้วยวิธีที่เป็นกลางต่อมิติหญิงชายและพยายามให้การฝึกอบรมในด้านนี้แก่เขาเมื่อจำเป็น

· ใช้เกณฑ์ค่าจ้างที่เป็นกลาง ควบคุมได้และโปร่งใส (โดยอิงใบอธิบายลักษณะงาน หรือjob description ทักษะความสามารถ และประสบการณ์) และควรเลี่ยงการใช้มิติหญิงชาย ภูมิหลังด้านเชื้อชาติและอายุเป็นเกณฑ์ค่าจ้างในทุกกรณี

· จัดองค์ประกอบของทีมรับสมัครบุคคลเข้าทำงานในองค์กรให้มีความหลากหลาย

·  จัดระบบให้คำแนะนำและฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทักษะในการเจรจาต่อรองเงินเดือนของทั้งพนักงานและเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

· ตอนปลายหลักสูตร (ของผู้ที่จบการศึกษาในระบบแล้วจะไม่เรียนต่อ) ควรให้ความรู้ไม่แต่เรื่องการสมัครงาน แต่ในเรื่องการเจรจาต่อรองเงินเดือนด้วย

· ในสถาบันที่สอนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ควรจะสอนทั้งเรื่องการจัดขั้นเงินเดือนและค่าจ้างอย่างถูกต้อง

บทบาทของเว็บไซต์ WageIndicator  ในคณะทำงานพิเศษว่าด้วยค่าจ้างเท่าเทียมกัน  - คือช่วยเพิ่มความตระหนักรับรู้

มีการใช้เครื่องมือทางเว็บสามอย่าง:

1. แบบทดสอบสำหรับลูกจ้าง: “ ฉันอยู่ในขั้นเงินเดือนที่เหมาะหรือเปล่า?”

2. แบบทดสอบสำหรับนายจ้าง: “ฉันจัดขั้นเงินเดือนอย่างเหมาะสมหรือเปล่า?”

3. แบบตรวจสอบอย่างรวดเร็ว (quickscan) ซึ่งพัฒนาขึ้นมาเป็นพิเศษสำหรับบริษัทขนาดกลางและเล็ก แบบตรวจสอบอย่างรวดเร็วจะแสดงค่าจ้างที่ไม่เท่าเทียมกันโดยโยงกับตัวแปรมิติหญิงชาย ชั่วโมงทำงาน และกลุ่มคนเชื้อสายต่างๆ  quickscan จะทำการทบทวนสามระดับ คือ ระดับบริษัท ระดับลักษณะงานและลูกจ้าง แบบตรวจสอบอย่างรวดเร็วช่วยให้ฝ่ายบริหารสามารถระบุความเหลื่อมล้ำด้านค่าจ้างที่ไม่สมเหตุผลระหว่างคนงานที่มีความเท่าเทียมกัน และหามาตรการแก้ไข

บทที่  4: เอเชีย – ประเทศไทยและ WageIndicator

WageIndicator เป็นเครื่องมือวิจัย ข้อมูลที่เก็บได้จะช่วยในการให้คำแนะนำกับสหภาพแรงงาน องค์กรนายจ้าง รัฐบาลและผู้จัดการฝ่ายบุคคลของบริษัทต่างๆ เว็บไซต์นี้ยังช่วยสร้างความตระหนักรู้ด้วย 

เครื่องมือนี้สามารถนำมาใช้ในประเทศไทยได้ เช่นเดียวกับที่ใช้ในอาฟริกาใต้และอินเดียมาแล้วe

ระดับการเข้าถึงอินเตอร์เน็ตในประเทศมีความสำคัญ แต่ว่า …เราสามารถใช้งาน Wageindicator โดยไม่ต้องเชื่อมต่ออินเตอร์เน็ตหรือ ทำงานแบบ offline ได้ด้วย

จะมีการประชุมเกี่ยวกับ wageIndicator ในประเทศไทยครั้งแรกในวันพรุ่งนี้ วันที่ 29 พฤศจิกายน กับเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน 

ขอเชิญทุกท่านมาเข้าร่วม

