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กระบวนการบรหิารทรัพ

ทํางานและดํารงไวซึ่งการปฏิบตัิง
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 เปนสวนหนึ่งของหนาที่ในการจัดการ
นง การแนะนําและกาควบคุม : 



- การวางแผนของกิจการเปนพื้นงานของการจัดองคการเพื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายของกจิการ 
- การเสนอ และการคาดประมาณโครงสรางองคการ  กําหนดถึงจํานวนและประเภทของ   

ผูจัดการที่จําเปน 
- จํานวนเปรียบเทียบกับจาํนวนที่หามาไดโดยใชการบริหารจัดการสินคาคงคลัง 
- แหลงของบุคลากรจากภายนอกและภายใน 
- การประเมิน กลยุทธงานอาชพี การฝกอบรม และพัฒนาเพือ่ดูแลรักษาแหลงภายใน 
- มีความเกี่ยวของกับการชี้แนะ (ผูจัดการที่ไดรับการฝกอบรมอยางด)ี การควบคุม (ปองกันการ

เบี่ยงเบนที่ไมตองการ) 
การวางแผนบุคลากรจะตองเขาใจตําแหนงนั้นวามีรายละเอียดอยางไร เทคนิคอันหนึ่งที่ใชคือ 

การวิจัยงาน (Job Analysis) คือ เขาใจถงึงานแตละอันในรายละเอียดและบุคคลที่จะทํางานนั้นๆ  ซึง่
ประกอบดวยคําบรรยายลักษณะงาน (Job description)  ซึ่งเปนลําดับของกิจการใด กิจกรรมหนึ่งของ
งานที่ตองกระทําเพื่อใหแลวเสร็จ  และรายละเอียดคุณสมบตัิของผูที่ทํางาน (Job specification) เปนการ
กําหนดคุณสมบัติบุคคลที่ควรจะไดรับการวาจางใหทํางานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะขั้นตอมาคือ การ
พยายามหาความตองการของทรัพยากรมนุษย  โดยตรวจสอบจากวัตถปุระสงคและกลยุทธขององคกร  
และจัดทําโปรแกรมกําลังคนในอนาคต เพื่อไมใหเกิดการขาดแคลนบุคลากรโดยการพยากรณอุปทานของ
แรงงานในอนาคต 
2.  การสรรหาบุคคล (Recruitment) และลดกําลังคน (Decruitment) 

การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการของการกําหนดพื้นที่หลักแหลง  และดึงดูด
ความสามารถของบุคคลใหมาสมัครงาน 

การลดกําลังคน (Decruitment) เปนเทคนิคในการลดอุปทานดานแรงงานภายในองคการแหลง
แรงงานผันแปรและสะทอนใหเห็น 

- ตลาดแรงงานทองถิ่น 
- แบบหรือระดับของตําแหนง 
- ขนาดขององคการ 
แหลงงานที่สําคัญในการเสาะหา คือ การเสาะหาแหลงภายใน การโฆษณา การอางอิงจาก

พนักงาน  ตัวแทนจางงานของรัฐและเอกชน สถาบันการศึกษา บริหารชวยจางงานชั่วคราว และคูสัญญา
จางงานอิสระ 

การลดกําลังคน ประกอบดวย การไลออก การปลดออก การโยกยาย การลดเวลาทํางาน การ
เกษียณอายุกอนเวลา และการจัดแบงงานกันทํา 

การจัดหาบุคลากรเขาทํางานจะตองมีการพจิารณาถึงปจจยัตางๆ ตามสถานการณการบรรจุ
บุคลากร ตองยึดกฎโอกาสในการทํางานที่เทาเทียมกัน (equal employment opportunity laws – EEO) 
โดยที่จะไมมีการปฏิบัติที่แตกตางกัน  ตัวอยางเชน การตอตานกลุมคนสวนนอยหรือผูหญิง  นอกจากนี้ยัง
ตองประเมินผลดีและผลเสียของการสงเสริมคน จากภายในองคกาหรือจากภายนอก 



3.   การคัดเลอืก (Selection) 
เปนกระบวนการในการกลั่นกรองผูที่มาสมัครงาน เพื่อไดคนที่ เหมาะสมที่สุดมาทํางาน 

นอกจากนั้น เปนการวางแผนความตองการเพื่อการบริหารอยางละเอียดลึกซึ้ง เปนพื้นฐานที่สําคัญตาม
ความตองการของตําแหนงงาน 

การคัดเลือกเปนการพยากรณหรือการคาดการณอยางหนึ่ง ซึ่งจะมีผลออกมา 4 อยาง คือ 
1. การตัดสินใจที่ถูกตอง (ปฏิเสธคนไมดี) 
2. การยอมรับขอผิดพลาด 
3. การปฏิเสธขอผิดพลาด 
4. การตัดสินใจที่ถูกตอง (ยอมรับคนดี) 
ในการออกแบบงานนั้นผูประกอบการจะตองดูดวยวาขอบเขตของงานนั้นมีความเหมาะสม

ตําแหนงงานจะรวมถึงวางานนั้นเปนงานที่จะตองทําเต็มเวลา  งานที่อาศัยความทาทายและมีผลในแง
ของรายละเอียด  หนาที่ที่ทํา  และความสัมพันธ งานที่ทําสามารถออกแบบสําหรับแตละบุคคล หรือ
สําหรับเปนกลุม ดานแนวคิดในดานของทักษะ (Skills) ดานตางๆ เชน ทักษะทางดานเทคนิค ดานมนุษย
สัมพันธ  ดานแนวความคิดและการออกแบบทักษะ หรือความสันทัดจะมีการผันแปรไปตามระดับตางๆ 
ในการเรียงลําดับขั้นตอนขององคการ  ความตองการของตําแหนงควรตองสอดคลองกับทักษะและ
คุณสมบัติของแตละบุคคล ความสอดคลองนี้เปนสิ่งสําคัญในการคัดเลือก 

ขอผิดพลาดในการคัดเลือกสามารถชักนําไปสูความเปนจริงในหลักการของ Peter ซึ่งไดกลาววา
ผูบริหารมีแนวโนมที่จะไดรับการสงเสริมใหไปอยูในระดบัความสามารถของตัว ถึงแมวาจะมีขอแนะนํา
จากหลายๆ ฝายวาการตัดสินใจคัดเลือกควรขึ้นอยูกับผูบังคบับัญชาที่ตําแหนงนั้นสังกัดอยู 

ความตรง (Validity) คือ การพิสูจนวาความสัมพันธระหวางเครื่องมือในการคัดเลือกับเกณฑที่
ใชเขากันไดดี 

ความเที่ยง (Reliability) คือ ความสามารถของเครื่องมือท่ีใชคัดเลือกสามารถวัดส่ิงเดียวกันได
อยางสม่ําเสมอ 

กระบวนการคัดเลือกควรประกอบดวยการสมัภาษณ การทดสอบ และใชศูนยการวัดผล เพื่อ
หลีกเลี่ยงความไมพอใจและการหมุนเวียนเขาออกจากคนงาน กิจการควรใหความมั่นใจแกพนักงานใหม 
เพื่อใหรูจักและคุนเคยกับคนงานอื่นๆ ในองคการ 

เครื่องมือในการคัดเลอืก (Selection Devices) ไดแก 
1. แบบฟอรมใบสมัคร 
2. การทดสอบขอเขียน 
3. การทดสอบความรูความสามรถโดยลงมือปฏิบัติจริง เชน การศึกษา ความรู ทักษะ และ

ความชาํนาญ 
4. การสัมภาษณ 
5. การตรวจสอบหลักฐานและขอมูลของผูสมัคร 



6. การตรวจรางกาย 
4.  การปฐมนเิทศ (Orientation)  

ตองการแนะนําพนักงานใหม เพื่อใหรูจักและคุนเคยกับองคการ 
วัตถุประสงคหลักของการปฐมนิเทศ ไดแก 

- การลดความกระวนกระวายใจในเบื้องตน 
- ทําใหพนักงานใหมคุนเคยกับงาน สถานที่ทํางานและองคการ 
- ทําใหคนเกากับคนใหมปรับตวัเขาหากัน 

โปรแกรมปฐมนิเทศอยางเปนทางการ คอนขางมีความสําคัญตอองคการขนาดใหญ        
ผูบริหารมีภาระหนาที่ในการที่จะทําใหพนักงานใหมเกิดความมั่นใจ วามีความเปนไปไดที่เขามารวมงาน
กับองคการจะราบเรียบ และไมเครียดมากเกินไป 
5.  การฝกอบรม (Training)  

เปนกระบวนการในการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากร  ซึ่งจะทําใหเขาเหลานั้นมีประสิทธภิาพใน
การทํางานเพิ่มขึ้น 
ข้ันตอนของการฝกอบรม ไดแก 

1. หาความตองการในการฝกอบรม 
2. ออกแบบโปรแกรมการฝกอบรม 
3. การนําโปรแกรมฝกอบรมไปใช 
4. ประเมินผลโครงการฝกอบรม 
การพัฒนาผูบริหาร เกี่ยวของกับการกาวหนาของผูบริหารในการเรียนรูวิธีการที่จะบริหารงาน

อยางมปีระสิทธิภาพ บอยครัง้จะเปนเรื่องเกี่ยวกับโครงการพัฒนา การพฒันาองคการ หรืออีกนัยหนึ่งเปน
วิธีการที่เปนระบบ การรวมกัน และมีแบบแผนเพื่อทําใหองคการทั้งหมด หรือหนวยงานขององคการ
ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ 

คําจํากัดความและขอบเขต : 
- การพัฒนาผูบริหาร ระยะยาวโปรแกรมการพฒันาในอนาคตและความกาวหนา  ซึ่งบุคคล

พยายามเรียนรูวาจะบริหารอยางไร 
- การฝกอบรมในระยะสั้น ซึ่งชวยใหบุคคลสามารถทํางานไดดียิ่งขึ้น 
- การพัฒนาองคการ จะเปนในรูปแบบของระบบ การรวมกันและใชวธิีการวางแผนเพื่อ

ปรับปรุงประสทิธิผลของกลุมบุคคล และขององคการทั้งส้ิน  หรือเฉพาะหนวยหนึ่งของ
องคการที่มีความสําคัญ 

- การพัฒนาผูบริการจะใหไดผลดีควรใชวิธีการพัฒนาและฝกอบรมอยางมีระบบ 
 
 
 



กระบวนการพัฒนาผูบรหิารและการฝกอบรม : 
1. ความตองการขององคการ 

- จุดมุงหมายของกิจการ 
- การสรรหาผูบริหาร 
- อัตราการหมุนเวียนเขาออก 

2. ความตองการในการดําเนินงานและงานในตัวของมันเอง 
- คําบรรยายลักษณะงาน 
- มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

3. ความตองการฝกอบรมของแตละบุคคล 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- การทดสอบและการสํารวจ 

4. งานในปจจุบัน 
- เปรียบเทียบการปฏิบัติงานที่เปนจริงและที่ตองการ 

5. งานในขั้นตอไป 
- เปรียบเทียบความสามารถในปจจบุันกับความตองการของงานในขั้นตอไป 
- การเตรียมตัวอยางมีระบบสําหรับงานใหมที่จะไดรับมอบหมาย 

6. ความตองการในอนาคต 
- การคาดการณความสามารถใหมที่จะตองใชกับงานในขั้นตอไป 
- การรวมกันของการวางแผนการฝกอบรม 

วิธีการพัฒนาผูบริหาร (manager development) : 
1. On the job training เปนการฝกอบรมในระหวางการทํางาน 

- ความกาวหนาตามที่ไดวางแผนไว 
- การสับเปล่ียนงาน 
- การเปนผูชวยในตําแหนงงานหนึ่ง 
- การเลื่อนขั้นชั่วคราว 
- คณะกรรมการขั้นตน 
- การสอนและฝกหัด 

2. Internal and external training เปนการฝกอบรมภายในและภายนอก 
- การฝกอบรมทีม่ีตอความรูสึก (Sensitivity training) 
- โปรแกรมการจดัประชุม (Conference programs) 
- โปรแกรมฝกอบรมจัดโดยมหาวิทยาลัย (University management program) 
- การสอบโดยการอาน โทรทัศน และวิดีโอ แบบจาํลองทางธุรกิจ แบบฝกหัดที่ทําใหเกิดความ

ชํานาญ และ expert system (ES) 



6.  การประเมนิผลและการโยกยาย  
การประเมินผลเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพจากหลักฐานที่

เชื่อถือได  แสดงใหเห็นความแตกตางระหวางจุดมุงหมาย ของการประเมินผลที่ไดกําหนดไวกับวิธีการที่ใช
วิธี ความแตกตางเหลานี้เปนสาเหตุของความไมพอใจ การประเมินผลสามารถใชวัดการปฏิบัติงานวาได
บรรลุเปาหมายและเปนไปตามแผนที่ไววางใจ  และการทํางานของผูบริหาร การที่บุคคลผูนั้นสามารถ
ดําเนินงานในกิจการดานการจัดการไดดีเยี่ยมแคไหน  วิธีการประเมินผลแบบดั้งเดิม พยายามวัดลักษณะ
ของบุคลิกภาพเปนหลักสําคัญ 

วัตถุประสงคของการประเมินผล คือ : 
- การพัฒนาทางดานการบริหาร 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
- การพิจารณาคาตอบแทน 
- การชี้ใหเห็นถึงความสามารถ 
- ขอมูลยอนกลับ 
- การวางแผนกําลังคน 
- การติดตอส่ือสาร 

วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการประเมินผลผูบริหารกับวัตถุประสงคที่พิสูจนได  โดยการใชการ
พิจารณาหลักการบริหารตามวัตถุประสงค (MBO) ตามวิธีการนี้เปนการดําเนินงานที่มีสวนเกี่ยวของกับ
งานของผูบริหารและจุดมุงหมาย อีกทั้งคนเราจะทํางานไดดีหรือเลวขึ้นอยูกับโชคหรือปจจัยที่เขาเหลานั้น
ควบคุมได ดังนั้นวิธีการบริหารงานโดยวัตถุประสงคจึงเปนการชวยเพิ่มการประเมินผลของผูบริหารอีก
ดวย นั่นคือเปนการประเมินวาผูบริหารเหลานั้นไดปฏิบัติอยางไรใน    กิจกรรมหลักของการบริหาร 

การทบทวนการประเมนิผลมีอยูดวยกัน 3 วิธี คือ : 
1. การประเมินผลอยางละเอียดที่เปนทางการ จะบอยครั้งแคไหนขึ้นอยูกับลักษณะของ

งานและการปฏิบัติของกิจการ 
2. การทบทวนความกาวหนาหรอืเปนไปตามระยะเวลา เปนการทบทวนอยางสั้นหรือไม

เปนทางการ เพื่อเสริมวิธีแรก 
3. ใชเปนเครื่องชีท้ี่ตอเนื่องกันไปของการทํางาน 
 
จุดแข็งของการประเมินตอจุดมุงหมายทีเ่ปนจริงและพิสูจนได : 
- การดําเนินงาน ส่ิงที่ไดกระทําในฐานะผูจัดการ 
- การประเมินจุดมุงหมายชวยลดความไมแนนอนในอนาคต 
- บรรยากาศความรวมมอืของผูบังคับบัญชา  ซึ่งทํางานกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อบรรลุถึง

จุดมุงหมาย 



จุดออนของการประเมนิตอจุดมุงหมายทีเ่ปนจริงและพิสูจนได : 
- การบรรลุถึงวัตถุหรือไมบรรลุถึงวัตถุประสงคโดยไมเปนความผิดของผูใด 
- การเนนวัตถุประสงคในการดําเนินงาน อาจมองขามถึงความจําเปนในการพัฒนาของ

แตละอยาง 
- มีการประเมินผลการดําเนินงานเพียงอยางเดียว  แทนที่จะเปนการประเมิน

ความสามารถในการบริหาร 
7.  คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นๆ (Compensation and Benefits) 

จุดมุงหมายของการออกแบระบบการจายคาตอบแทนที่มีประสิทธิผล  และเหมาะสมก็เพื่อเปน
การดึงดูดใจ  และสรรหาพนักงานที่มีความรูความสามารถที่จะชวยองคการไดบรรลุภารกิจหรือเปาหมาย
ที่ไดวางไว  จึงตองมีการปรับเปล่ียนใหเหมาสมตามสภาพการณ 

สวนประกอบของคาตอบแทน มีดังนี้ 
1. Skilled – based pay เปนระบบการจายคาจางตอบแทนพนักงาน โดยยึดหลักความรู

ความสามารถ หรือทักษะของพนักงาน 
2. คาจางหรือเงินเดือนสวนเพิ่ม (Wage and salary add – on) เปนการจายคาตอบแทน

เพิ่มจากคุณวฒุิหรือความรูความสามารถขัน้พื้นฐาน อันเนื่องมาจากมปีระสบการณใน
การทํางานสูง หรือเปนอาชีพที่ขาดแคลน หรือมีความสามารถพิเศษ 

3. คาแรงจูงใจ (Incentive pay) เปนการจายคาจางเพิ่มในกรณีที่ทํางานไดเกินมาตรฐานที่
กําหนด หรือเปนคาจางที่ไดตั้งไวเพื่อจูงใจพนักงานไดทํางานอยางเต็มความสามารถ 
เชน คาธรรมเนียม (Commission) จากการขาย โบนัส ฯลฯ 

4. ผลประโยชนอ่ืนๆ และบริการ (Benefits and Services) เปนคาตอบแทนที่ให
พนกังานนอกเหนือจากคาจาประจําหรือคาจางจูงใจซึง่อาจเปนรูปตัวเงนิ หรือไมก็
ได เชน คาอาหาร คารถ วันหยุดพกัผอน วนัลา การยกยองจากองคการภายใน
และภายนอก ฯลฯ 

8.   การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
เปนลําดับขั้นของตําแหนงงาน  ซึ่งบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะตองครอบครอง ระหวางชวงชีวิตการ

ทํางนของบุคคลอื่น 
โดยทั่วไปองคการจะออกแบบโครงการพัฒนาอาชพี  เพื่อชวยใหพนักงานไดตระหนักถึง

เปาหมายของงานอาชพีนั้นๆ อยางไรก็ตาม เมื่อเวลาผานไปทําใหแนวคิดดานการพัฒนาอาชพีเปล่ียนไป
ดวย  ซึ่งหลักสําคัญนั่นอยูที่แตละบุคคลในการเลือกทํางานอาชีพ  ไมใชองคการอีกตอไป  แตละคน
จะตองรับผิดชอบอาชพีของตนเอง  ซึ่งไดมีการศึกษาคนควาในเรื่องนี้  จึงเกิดงานอาชีพที่ไมกาํหนด
ขอบเขต (boundaryless career) คือ การที่แตละบุคคลเปนคนระบุถึงความกาวหนาในอาชพีงาน ความ
ซื่อสัตยตอองคการ  ทักษะที่สําคัญและคานิยมดานการตลาด  ส่ิงทีแตละคนเผชิญนั้นไมมีปทัสถาน  แตมี



เพียงกฎเกณฑเพียงเล็กนอยที่จะชี้นํา  ดังนั้นการติดใจเลือกอาชพีที่ดีที่สุด คือ การที่ความตองการของแต
ละบุคคลในการดําเนินชีวิตสามารถเขากันไดกับความสนใจ ความสามารถ และโอกาสของการตลาด 
ขอแนะนําในการพัฒนางานอาชีพ 
(Suggestion for Successful Management Career) 

1.  เลือกงานแรกที่จะทําอยางรอบคอบ  (Select your first job judiciously) ถามี   
 ทางเลือกใหเลือกทํางานในหนวยงานที่สําคัญ หรือมีอาํนาจในการเริ่มตน 
ทํางานแรก  เพราะวาโอกาสกาวหนามีมากกวา 

2.  ทํางานใหดี  (Do good Work)  ตั้งใจทํางานเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดี  เปนเรื่อง    
        สําคัญอยางยิ่งในการเจริญกาวหนาตอไป 
3.  สรางภาพลักษณที่ถูกตอง  (Present the right image)   พยายามศึกษาถงึวัฒนธรรม 
       ขององคการที่ทํางาน  เพื่อจะไดปฏิบัติตนและทํางานไดในทิศทางที่ถูกตอง 
4.  เรียนรูโครงสรางของฐานอาํนาจ  (Learn the power structure)  ผูบริหารที่มี 
       ประสิทธิภาพตองเรียนรูวาใครมีอาํนาจในการจัดการหรือดําเนินกิจการ  เชน  ผูถือหุน 
       รายใหญ  หรือผูมีอิทธิพลภายนอก 
5.  ควรควบคุมทรพัยากรของกิจการได  (Gain Control of Organizational Resources )   
       เชน  กําลงัคน  การเงิน  ฯลฯ 
6.  แสดงตนใหเปนที่รูจัก  (Stay  visible)  เชน  การเสนอผลงานใหเปนที่รูจัก  การเขา 
       สังคม  การพบปะพูดคุยกับบุคคลตาง ๆ 
7.  อยาทํางานแรกนานเกินไป  (Don’t stay too long in your first job)  เพื่อไดมีโอกาส 
       เรียนรูและไดเห็นความแตกตางของงานตาง ๆ 
8.  หาผูคนค้ําจุน  (Find a Mentor)  การเจริญกาวหนาในหนาที่งานตองมีผูสนับสนุน 
9.  สนับสนุนเจานายหรือหัวหนา  (Support your boss)  เพราะหัวหนาจะเปนคนที่ชวย 
       ผลักดันใหมีโอกาสกาวหนา  โดยเฉพาะหัวหนาที่มีอํานาจบารมี  จึงไมควรพูดวาราย 
       หรือไมสงเสริมหัวหนา 
10.  พรอมทีจ่ะโยกยาย  (Stay mobile)  ตองแสดงใหเห็นวา  มคีวามพรอมในการจะถูก 
       โยกยายไปทํางานในตําแหนงอื่น ๆ หรือสถานที่หางไกล  เมื่อกจิการตองการ 
11.  ศึกษาแนวทางดานอื่น ๆ บาง  (Think Laterally)  ควรหางานอาชีพหรือดานอื่นไว 

 สํารองเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงอาชพีในอนาคต 
12.  หมั่นศึกษาหาความรูและเพิ่มพูนทักษะอยูเสมอ  (Upgrade  your skills)  ตองศึกษา 
       ฝกอบรม  ติดตามขาวสารตาง ๆ  เพื่อตามทันความเจรญิกาวหนาและการ 
       เปลี่ยนแปลง ที่รวดเร็ว 
13.  สรางเครือขาย  (Develop network)  ตองพยายามสรางสัมพันธภาพกบัทุก ๆ คน เพื่อ 
       ชวยเหลือคํ้าจุนซึ่งกันและกัน 



ประเดน็ปจจบุันในการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
(Current Issues in Human Resource Management) 

Workforce Diversity กําลังแรงงานที่หลากหลายที่มารวมทํางาน โดยมาจากหลายแหลง  
ซึ่งทําใหกําลังแรงงานเปลี่ยนแปลงไปอันมีผลกระทบตอการเสาะหาแรงงาน การคดัเลือกและการ
ปฐมนิเทศ/ฝกอบรมพนักงาน 

การละเมิดสิทธิทางเพศ (Sexual Harassment) เปนพฤติกรรมที่สอใหเห็นถึงลักษณะ
ทางการกาวราวทางเพศ หรือการใชวาจาหรือรางกายลวงเกินทางเพศ ซึ่งปจจุบันพนักงานควรไดรับการ
คุมครองทางละเมิดดังกลาว 

Dual – career couples คือการที่คูสมรสมีงานทําเปนงานอาชีพ ดานการบริหาร การ
จัดการซึ่งทําใหองคการตองกําหนดนโยบายเปนพิเศษ เชน การจางญาติพี่นองมาทํางาน (Nepotism) 
การยายถิ่นฐาน การโยกยาย และความขัดแยงดานความสนใจ 

HIV / AIDs ปจจบุันถือเปนสิ่งองคการตองใหความสนใจ โดยจัดโปรแกรม AIDs ในที่
ทํางานโดยพยายามสรางสภาพแวดลอมซึ่งทําใหพนักงานที่มีเชื่อ HIV บวก  ไมเกิดความกลัวที่จะเปดเผย
สภาพของตัวเอง  โดยคนเหลานั้นสามารถทํางานตอไปอยางมีประสิทธภิาพ  และเพือ่นรวมงานสามารถ
ซักถามปญหาได  แสดงความหวงใยและไมเกิดความกลัวที่จะตองทํางานรวมกับคนที่มีเชือ่ HIV 



คําถามทายบท 
บทที่ 12 

 
1. กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นมีทั้งหมดกี่กระบวนการ และในแตละกระบวนการนั้นจะ

เกี่ยวของกับส่ิงใดบาง 
2. ส่ิงที่เรียกวา Bana Fide Occupational Qualification (BFOQ), Affirmative Action Program นั้นมี

ความหมายและความสําคัญอยางไร 
3. ทานคิดวาในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น ขั้นตอนใดมีความสําคัญที่สุด เพราะเหตุใด  
4. คําเหลานี้มีความหมายและสําคัญตอการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางไร 

4.1  Orientation 
4.2  On-the-job Training, Off-the-job Training 
4.3  Assessment Centers 
4.4  Career Development 
4.5  Skill-based Pay 
4.6  Sexual Harassment 
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