
การให้ทัศนะความเข้าใจการปฐมนิเทศเพื่อสรา้งประโยชน์ต่อการท างานในองค์กร 
 

ทศพร  มะหะหมัด1 
ชูศักดิ์  เจนประโคน2 

ประเสริฐ  สุขศาสน์กวิน3 

วิชญพงศ์  ศรีคชา4 

 

Received 19 February 2021 
Revised 27 August 2021 

Accepted 14 September 2021 
 

บทคัดย่อ 
 บริษัทมีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ในรูปแบบต่าง ๆ บทความนี้กล่าวถึงวิธีท าให้โครงสร้างการ
ท างาน ดังกล่าวมีประสิทธิภาพมากข้ึน องค์ประกอบโครงสร้างกับการพิจารณาการปฐมนิเทศเข้าสู่องค์กรจะมี
การก าหนดแนวทางพ้ืนฐานและเนื้อหาตามด้วยเทคนิค เพ่ือศึกษาภาวะที่ไม่หยุดนิ่งขององค์กรสมัยใหม่  
การสร้างบุคลากรใหม่ส่งผลต่อความรับผิดชอบต่อสังคมและองค์กร เป้าหมายของพนักงานใหม่มีอะไรและ
วางแผนชีวิตอย่างไรแบบแผนการปฐมนิเทศเพ่ือสร้างทิศทางสู่ความส าเร็จของพนักงานใหม่ ร่วมถึงความ
คาดหวังในอนาคต ที่จะให้บริษัทรับพนักงานใหม่และประสบความส าเร็จ สรุปได้ว่าโครงการปฐมนิเทศที่มี
ประสิทธิภาพโดยทั่วไปจะใช้เวลานานกว่ามาตรฐานของพวกเขาให้เนื้อหาที่มีความส าคัญมากขึ้นใช้เทคนิค  
การน าเสนอที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพมากขึ้นและวิธีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมและต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้น
จากผู้บริหารและพนักงานตลอดจนการรับรู้เข้าใจพนักงานใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 
ค าส าคัญ:  พนักงาน ปฐมนิเทศ ทัศนะ ความเข้าใจ 
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Abstract 
The company offers various forms of orientation for new employees. This article 

discusses how to make the structure work such more efficient structural elements with 
orientation into an organization are considered basic guidelines and content, followed by 
techniques to study the dynamics of modern organizations. The creation of new personnel 
affects social and corporate responsibility. What are the goals of the new employee and how 
do you plan your life? Orientation scheme to create direction for success together with future 
expectations that will allow the company to recruit new employees and be successful In 
conclusion, effective orientation projects generally take longer than their standard, provide 
more focused content, use clearer, more effective presentation techniques and participatory 
learning approaches and require. Increased participation from management and employees as 
well as effective perception of new employees. 
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บทน า  
การปฐมนิเทศเป็นเรื่องเกี่ยวกับองค์กรการท างานที่สอดคล้องกับการพัฒนาการวางแผนเพ่ือการ

ฝึกอบรมให้เกิดความพร้อมของพนักงานในการท างานในองค์กร ในโลกปัจจุบันเป็นที่ทราบดีว่าการฝึกอบรม
เป็นเรื่องที่หน่วยงานองค์กรบริษัทจะเน้นย้ าและเป็นความตั้งใจของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ถึงการ
พัฒนาความสามารถความเข้าใจให้กับพนักงานถึงวัฒนธรรมในองค์กรสมัยใหม่ในยุคปัจุบัน การพัฒนา
รายละเอียดในทุกส่วนงานเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพเพ่ือผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์กรได้มากมี่สุด ในขณะที่ความ
พร้อมของการวางแนวทางของบริษัทกับนโยบายที่พยายามเน้นประสิทธิภาพให้เกิดผลดีให้มากที่สุดสิ่งที่
หน่วยงานและองค์กรมีความตั้งใจเจตจ านงให้ พนักงานใหม่ทุกคนควรเข้าใจพ้ืนฐานบางอย่างทั้งในส่วนของ
วัฒนธรรม การท างาน การอยู่ร่วมกัน อุปสรรค ทุกอย่างที่จะต้องเผชิญในอนาคตของการท างาน ถือเป็นความ
พยายามให้พนักงานใหม่เข้าใจและปัจจัยที่ก่อให้เกิดการรับรู้ของพนักงานใหม่นั้น นอกจากการฝึกอบรม  
การปฐมนิเทศสื่อถึงความพร้อมที่พนักงานใหม่ต้องเผชิญกับทุกปัญหาและอุปสรรคในการท างานกับองค์กร 
ในอนาคตต่อไป   

ในเวลาที่กระบวนการจ้างงานเพ่ือให้ตรงกับความต้องการถือเป็นภาระที่ก าหนดขึ้นในองค์กร  
(พัชรกันต์ นิมิตรศดิกุล และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2559) ที่เป็นภาระหลักของฝ่ายทรัพยากรบุคคลโดยสิ่งที่
แสดงออกมาระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างการสร้างความลงตัวในการท างานเพ่ือให้เหมาะสมมากที่สุด (สาต์นิธิ 
จานประดับ, 2558) และยังรวมถึงการบริหารจัดการเพราะหากเกิดข้อผิดพลาดแล้วจะส่งผลเสียหายทั้งในเรื่อง
ต้นทุนเวลา (พิมพ์ลิขิต ทองรอด, 2557) ในห่วงเวลาปัจจุบันของการท างานในสังคมไทยการสรรหาพนักงาน
ใหม่ทั้งในแบบคุณธรรมหรืออุปถัมภ์ที่ตอบโจทย์ความต้องการ (สุวรรณา คุณดิลกณัฐวสา, 2562) เพราะถือ
เป็นประสิทธิภาพหรือผลลัพธ์ในที่ท างานจะเป็นไปตามที่ นายจ้างหรือหัวหน้างานคาดหวังเอาไว้นั้น 
การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่จึงเป็นสิ่งส าคัญเข้ามาเสริมสร้างให้หน่วยงานเดินหน้าต่อไป (Sparrow, 2000) 
บทความเรื่องนี้ผู้เขียนได้ท าการรวบรวมข้อมูล ในการพิจารณาของนายจ้างที่ผ่านหน่วยงานของฝ่ายทรัพยากร
บุคคล อย่างไรก็ตามหากนายจ้างมีการใช้ระบบสรรหาที่ผิดพลาดส่งผลต่อขั้นตอนและต้นทุนของบริษัทระบบ
การปฐมนิเทศจึงเป็นเหมือนความท้าทายของทุกองค์กรการท างาน (Onik, Miraz & Kim, 2018) แต่สิ่งที่อาจ
พบว่าการจ้างงานพนักงานใหม่ให้เกิดประสิทธิภาพเป็นเรื่องที่หน่วยงานให้ความส าคัญในล าดับต้น ๆ (วิลาศ 
ดวงก าเนิด, 2562) และเป็นประสบการณ์จากอดีตที่สามารถเรียนรู้ได้การออกแบบของฝ่ายงานทรัพยากร
บุคคลที่สร้างระบบงานเพ่ือปกป้องต้นทุนขององค์กรและสร้างคุณค่าต่อการท างานถือเป็นการวางนโยบายที่
สร้างคุณค่า (พชรพล สร้อยทอง, 2563) เพราะทุกหน่วยงานเตรียมพร้อมในการรับสมัครพนักงานใหม่ตาม
ช่วงเวลาการสร้างบทบาทพนักงานใหม่โดยการให้โอกาสในการสร้างประโยชน์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร (วีรวัฒน์ พากเพียรกิจ และเพ่ิมเกียรติ ขมวัฒนา, 2558) ถึงอย่างไรก็ตามการวางแนวทางให้ประสบ
ความส าเร็จมากท่ีสุดจะยังได้รับการออกแบบโดยค านึงถึงพนักงานใหม่เป็นส าคัญเพราะถือเป็นภาระหน้าที่ของ
บริษัท เพ่ือสร้างอนาคตและความชัดเจน (พรพรหม ชมงาม, 2561) 

 
ภาวะที่ไม่หยุดนิ่งขององค์กรสมัยใหม่ถึงการรับพนักงานใหม่  

ลักษณะที่ไม่หยุดนิ่งของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เติบโตรวดเร็วท าให้องค์กรต่างๆต้องปรับตัวและ
พัฒนากระบวนการตลอดเวลาเพ่ือให้มีศักยภาพในการแข่งขันได้ (Khajeheian, Friedrichsen & Mödinger, 
2018) โดยนวัตกรรมเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ที่ส าคัญที่สุดที่องค์กรใช้ด าเนินการเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ (Tohidi 
& Jabbari, 2012) องค์กรจะให้ความส าคัญในการรับพนักงานใหม่ควรสร้างความเข้าใจเรียนรู้ทักษะการวาง
ระบบงานการวิเคราะห์งาน ประเมินศักยภาพและการใช้คนที่ถูกกับงานเป็นหลักส าคัญ (นพดล เหลืองภิรมย์, 
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2556) ดังนั้นการให้ความส าคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ เกี่ยวกับการอบรมปฐมนิเทศที่เป็นทิศทางและโอกาสของ
บริษัทจะได้สิ่งที่ดีที่สุดเข้ามาท างานเพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้า (Cirilo & Kleiner, 2003) เพราะถือเป็นการ
วางล าดับขั้นตอนทุกกระบวนการถึงการสร้างความเข้าใจ และไม่ให้อิทธิพลที่ผิดศีลธรรมมาท าร้ายพนักงาน
ใหมต่้องอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข (พระครูพิทักษ์ศิลปาคม นุชิต วชิรวุฑฺโฒ, 2564)  

เมื่อหลายปัจจัยสามารถบ่งบอกถึงความเข้าใจบังเกิดกับพนักงานใหม่ส่งผลความส าเร็จในงาน
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรที่ถือเป็นการสารต่อภาระหน้าที่ที่ดีระหว่างกัน (ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2561)  
ในส่วนงานที่มอบหมายไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมของคนรุ่นใหม่จะส่งผลถึงวัฒนธรรมในการท างานที่เป็น
นวัตกรรมหรือการที่องค์กรได้รับรู้ถึงความคิดใหม่  ๆ จากพนักงานใหม่เป็นเรื่องที่สังคมการท างานให้
ความส าคัญเสมอมาถึงอย่างไรคนรุ่นใหม่เป็นเรื่องที่สังคมต้องให้โอกาส (จุลศักดิ์ ชาญณรงค์ , 2559)  
ในความก้าวหน้าขององค์กรจะก้าวไปข้างหน้าอย่างยังยื่นหากพนักงานใหม่เป็นเหมือนสมบัติที่ล้ าค่า  
เพ่ืออนาคตกับการวางแผนการถ่ายโอนภารกิจสู่พนักงานใหม่ เพราะองค์กรจะประสบความส าเร็จ ได้ถือเป็น
คุณค่าที่ส าคัญที่มาจากสิ่งใหม่ที่จะมาต่อยอดการขับเคลื่อนในองค์กรก้าวไปในทิศทางที่ดี (ฉวีวรรณ นาคเสวีวงศ์ 
และอุดร ตันติสุนทร, 2554) เมื่อองค์กรประสบความส าเร็จควรให้การสนับสนุนและให้ความส าคัญกับ
พฤติกรรมในแบบใหม่ๆของคนรุ่นใหม่โดยพนักงานใหม่ถือเป็นคนรุ่นใหม่ที่พิเศษและให้ความส าคัญต่อ
ประสิทธิผลและความอยู่รอดความก้าวหน้าขององค์กร (Yidong & Xinxin, 2013) หากนายจ้างให้โอกาสและ
เข้าใจสิ่งใหม่ ๆ จะเป็นเหมือนการผสมผสานระหว่างแนวคิดและการน าไปใช้ ซึ่งแตกต่างจากความคิด
สร้างสรรค์ในแบบเดิมบ้าง สิ่งเหล่านี้เป็นระบอบที่จะท าให้องค์กรไม่เพียงแต่สร้างความคิดที่แปลกใหม่และเป็น
ประโยชน์ที่ไม่เหมือนเดิม แต่ยังรวมถึงการน าไปใช้จริงอาจจะท าให้เกิดความเข้าใจระหว่างสิ่งเก่ากับสิ่งใหม่ใน
องค์กร ปรากฏการณ์ที่เป็นเหมือนการส่งไม้ต่อในการท างานของคนสองรุ่นในขณะที่ใช้แนวคิดนี้ผู้ริเริ่มต้อง
รับมือกบัอุปสรรคมากมายกับคนรุ่นใหม่ที่พยายามเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการยอมรับและความน่าเชื่อถือในอนาคต    
 
การสร้างบุคลากรใหม่ส่งผลต่อความรับผิดชอบต่อสังคมและองค์กร  

ภาวะสังคมไทยที่ระบบอาวุโสอยู่เคียงคู่เป็นร่มเงาให้กับคนรุ่นใหม่มาช้านาน (อุทัย บุญประเสริฐ 
และ สมพร แสงชัย, 2516) ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรการแสดงออกทางน้ าใจเพ่ือสร้างผลในเชิงบวก
จิตใจที่งดงามใจกว้างพร้อมทุ่มเทต่อองค์กรและมุ่งหวังที่จะสร้างผลกระทบเชิงบวกให้กับงานและเพ่ือน
ร่วมงาน คุณค่าเหล่านี้ จะช่วยให้องค์กรรักษาความได้เปรียบและศักยภาพของพนักงาน (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร, 
2563) โดยการปรับปรุงเป็นแบบอย่างจากพนักงานเก่าเพราะการแสดงออกทางน้ าใจความมุ่งมั่นทางจิตใจของ
พนักงานเก่าเป็นบ่อเกิดให้กับสังคมที่ดีในการท างานการให้ความช่วยเหลือเป็นสิ่งที่มีคุณค่าสูงสุดที่เราให้แก่
ผู้อ่ืนได้ทั้งในส่วนขององค์กรและสถาบันครอบครัว (อาทิตยา ขาวพราย, 2557) นั่นคือเหตุผลว่าท าไมจึงเป็น
จุดสนใจของนักวิชาการและผู้ปฏิบัติงาน การให้โอกาสพนักงานใหม่ในบางครั้งความรู้สึกเชิงบวกในแบบที่ว่า
ค่อยเป็นค่อยไปโดยเข้าใจคุณค่าในตัวตนของพวกเขาในความหมายก็คือให้โอกาสยกย่องเป็นความภาคภูมิใจที่
เค้ามีโอกาศได้ท างาน (King & Grace, 2012)  

Rollag (2007) กล่าวว่า ในการวิจัยพนักงานใหม่ เพ่ืออธิบายถึงสมาชิกในองค์กรที่จะเข้าร่วมท างาน
เพราะถือว่าเป็นทรัพยากรและเป็นปัจจัยในการขับเคลื่อนสิ่งใหม่ๆทุกต าแหน่งต้องสัมพันธ์กันการมีปฎิสัมพันธ์
ระหว่างกันการเติบโตขององค์กรมีผลอย่างมากที่มาจากสิ่งใหม่ ๆ หัวหน้างานจะต้องมีการขัดเกลาให้
ค าปรึกษาฝึกอบรมและการพัฒนาในสายงานนั้น ๆ   

Wanous and Reichers (2000) การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ มีการก าหนดขอบเขต การขัดเกลา
ทางสังคมองค์กรทั้งในส่วนการฝึกอบรมและการดูตัวอย่างงานจริง โดย Wanous and Reichers กล่าวอีกว่า 
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วรรณกรรมการวิจัยค่อนข้างหลากหลายถูกน ามาใช้เพ่ือพัฒนากรอบส าหรับการออกแบบและการศึกษา
โครงการปฐมนิเทศพนักงาน ประเด็นที่ใช้ทฤษฎีความเครียด/วิธีการเผชิญปัญหา ทฤษฎีทัศนคติ/วิธีการ
เปลี่ยนแปลง โดยศึกษาจาก ตัวอย่างงานจริง การวิจัยในอนาคตเกี่ยวกับการปฐมนิเทศผู้มาใหม่ควรได้รับ
ค าแนะน าจากค าจ ากัดความท่ีชัดเจนของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์แนวความคิดที่ให้โอกาสอย่างเสรี  

Williams (2020) นักวิชาการจาก University of Leicester Business School, UK ให้ความหมาย
ว่าด้วยหลักการทางสังคมวิทยามีอิทธิพลอย่างมากในหมู่นักวิชาการและผู้ปฎิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
เพราะคนหนุ่มสาวในปัจุบันได้น าคุณลักษณะตัวตนมาท างานซึ่งบางอย่างอาจจะไม่เกิดความสบายใจให้กับ
นายจ้างเมื่อพิจารณาถึงจุดอ่อนโดยมุ่งเน้นไปที่การสรรหาและการฝึกอบรมเพ่ือหาทางปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ซึ่งทุกอย่างเป็นเหมือนความท้าทายกับสิ่งใหม่โดยแน่นอนว่าคนรุ่นใหม่จ านวนมากมุ่งหวังที่จะได้รับความ
หลากหลายทางความคิด บางครั้งอาจจะยังไม่คิดถึงความก้าวหน้า ความอดทนที่ยังน้อยเพราะการท างาน
คุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นประเด็นที่ถอดแบบให้เห็นถึงความไม่มั่นคงของพนักงานใหม่นั้นคือเหตุที่ว่า  
การฝึกอบรมจะเป็นเหมือนเกณฑ์ในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่สุดอันเป็นความคาดหวังในการท างาน 
พฤติกรรมที่คาดหวังอาจจะมีเหมือนกับพฤติกรรมที่แท้จริงความหลากหลายในกลุ่มอายุอาจจะเป็นผลกระทบ
กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ต้องเผชิญกับความไม่สม่ าเสมอ การสร้างแนวคิดการสร้างพฤติกรรมใหม่เป็นเหมือน
ความท้าทายของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับพนักงานใหม่สิ่งที่น่าสนใจที่ โดย Williams ได้กล่าวเอาไว้ในงานวิจัย
ว่าเป็นเหมือนที่นายจ้างจะต้องมีความเข้าใจและให้โอกาสกับพนักงานใหม่ทุกรายละเอียดเป็นกรณีศึกษา
พนักงานใหม่ในยุคปัญญาประดิษฐ์คงจะไม่มีความคล้ายคลึงกันเหมือน 20 ปีที่ผ่านมา  

การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนักงานใหม่  (Garcia, Mignogna, DeBeer, Song, Haro & 
Finley, 2020) สิ่งส าคัญเพ่ือลดความเสี่ยงที่จะท าให้พนักงานใหม่เรียนรู้ได้รับโอกาสในความเป็นมือใหม่ 
(วาทศิลป์ วาสะสิริ และกิติศักดิ์ พลอยพานิชเจริญ, 2560) การปฐมนิเทศสามารถลดความผิดผลาดเสริมสร้าง
ให้เป็นส่วนหนึ่งของความมุ่งมั่นในสายงานอาชีพ (ธีรวดี ยิ่งมี, 2562) และยังส่งผลต่อการสร้างแรงบันดาลใจ
ต่อการเติบโตอย่างต่อเนื่องของพนักงาน แม้ว่าองค์ประกอบบางอย่างของโครงการปฐมนิเทศจะไม่สามารถ
ตอบสนองได้ทั้งหมด (ณัชนรี นุชนิยม, 2562) แต่องค์ประกอบอ่ืน ๆ อาจปรับให้เข้ากับความต้องการของ
พนักงานใหม่เพราะถือเป็นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีกับคนรุ่นใหม่ได้ (ภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย, 2558)  
การให้โอกาสพนักงานใหม่ในการก าหนดแบบแผนการวางแนวทางเป็นความพยายามสร้างความร่วมมือและ
การแสดงออกภาวะผู้น าในองค์กรที่มีอิทธิพลให้เกิดการพัฒนา (ชูชิต ชายทวีป และธนิษฐา สมัย, 2563)  
ด้วยสาเหตุบางครั้งที่คนเก่าท าพฤติกรรมตนเองให้เป็นผู้มีอิทธิพลส่งผลให้เกิดการจ ากัดความก้าวหน้าของ
พนักงานใหม่ได้ ตัวอย่างเช่น ผู้บังคับบัญชาสามารถอนุญาตให้พนักงานใหม่แสดงบทบาทและความคิดเห็นให้
โอกาสในความผิดพลาด หากเห็นว่าพนักงานใหม่เป็นคนที่กระตือรือร้นเพียรพยายาม ผู้จัดการต้อง “ยึดมั่น
อย่างมีเหตุมีผลมีความชัดเจนในเรื่องการให้โอกาส” นอกจากนี้แล้วความเท่าเทียมระหว่างพนักงาน  
ความเสมอภาค ความเป็นสากล ลดบทบาทที่ไม่จ าเป็นของระบบอาวุโสในองค์กร การให้ทัศนะของ สิริปภา 
ภาคอัตถ ์(2563) กล่าวว่า ความเสมอภาคถือว่าเป็นหลักพ้ืนฐานของศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ ซึ่งมนุษย์ย่อม
ได้รับการรับรองและคุ้มครองจากกฎหมายอย่างเท่าเทียมกันในฐานะที่เป็นมนุษย์โดยมิต้องค านึงถึงคุณสมบัติ
อ่ืน ๆ อาทิ เชื้อชาติ ศาสนา ภาษา ถิ่นก าเนิด เป็นต้น 
 
เป้าหมายของพนักงานใหม่มีอะไรและวางแผนชีวิตอย่างไร  

ต้องก าหนดจุดสิ้นสุดกับพฤติกรรมเดิม ๆ พร้อมรับและอดทนกับการท างานในองค์กรใหม่ต้อง
ประสบความส าเร็จในที่แห่งนี้ การตั้งเป้าหมายในชีวิตให้ความส าคัญกับอนาคตเพราะการพัฒนาทรัพยากร

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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มนุษย์เพ่ือการท างานในยุคที่ประเทศไทยในเวลานี้จะให้ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์และความส าคัญของ
การพัฒนาองค์กรและหน่วยงานต่าง ๆ (พชร สันทัด, 2562) พนักงานใหม่ต้องมีส่วนร่วมอย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิผลมากขึ้นให้โอกาสออกความเห็นกับคนใหม่เพราะถือว่าคนรุ่นใหม่มาพร้อมความคาดหวังกับ 
การท างานในองค์กร (เกศกุล สระกวี, 2562) เป็นสิ่งที่พวกเขาต้องสร้างความเข้าใจในโลกความเป็นจริง 
พนักงานใหม่ต้องพร้อมกับการเผชิญเมื่อเกิดภาวะการถูกกดดันในองค์กรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างความ
ทนทานต่อภาวะกดดัน (อุมาพร ไวยารัตน์ และรังสรรค์ โฉมยา, 2554) การสื่อสารอย่างชัดเจนของพนักงาน
ใหมแ่ละสิ่งที่ควรให้โอกาสแก้ไขเมื่อเกิดความผิดผลาด (เจนจิรา สาระพันธ์, 2562) การส่งเสริมให้พนักงานใหม่
ให้โอกาสทางความคิดในหลักธรรมาภิบาลในองค์กรแนวความคิดและการทดสอบให้เค้ารับรู้ให้ความอบอุ่น  
ไม่บีบคั้นแบบไร้ซึ่งจริยธรรม (สุรศักดิ์ ไชยธนกิจ, 2558) ทั้งนี้เค้าจะรับรู้และได้รับความรู้สึกสะดวกสบายในที่
ท างานและสอดคล้องกับพันธกิจขององค์กรยิ่งท าให้เข้ามีแรงจูงใจมากขึ้นและปัจจัยที่จะค้ าจุนการท างานและ
แรงจูงใจที่บริษัทหรือองค์กรได้มอบให้และพร้อมที่จะก้าวทันโลกยุคดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลง (ไพโรจน์ ไววานิชกิจ, 
2560) และที่ส าคัญฝ่ายบุคคลต้องมีความเป็นมืออาชีพมีความชัดเจนเตรียมพร้อมในธรรมเนียมปฏิบัติและ
ความมุ่งมั่นและการมีส่วนร่วมของบุคคลนั้นยิ่งมีแนวโน้มโอกาสทิศทางที่ดีให้กับบริษัทมากขึ้นเท่านั้น  
(วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2553)  

 
แบบแผนการปฐมนิเทศเพื่อสร้างทิศทางสู่ความส าเร็จของพนักงานใหม่  

การน้อมรับข้อเสนอเพ่ือก้าวสู่ชีวิตการท างานในวันแรกและความพร้อมที่เกิดขึ้นในสถานการณ์
ปัจจุบันที่เรียกว่าปกติแบบใหม่ (New Normal) (ทนงศักดิ์ แสงสว่างวัฒนะ, ณิชนันทน์ ศิริไสยาสน์ และ 
โชติ บดีรัฐ, 2563)  การแสดงออกถึงความมุ่งมั่นในองค์กรการยอมรับในความเสมอภาคทั้งในเรื่องเพศ และ 
อ่ืน ๆ (สุภัทรา เพียรดี และบุษกร วัชรศรีโรจน์ , 2563) และการสร้างตัวตนของตนให้เป็นส่วนส าคัญโดย 
(ญาณิศา บุญประสิทธิ์, 2562) พนักงานใหม่ท่ีส่งผลต่อคุณภาพของงานในบางกรณีที่บริษัทหรือองค์กรต้องการ
สิ่งที่เป็นที่เข้าใจว่าทัศนะที่ว่าไม่ใช่แค่พนักงานใหม่เท่านั้นการที่องค์กรผ่านการท างานที่ยาวนาน การอบรม
พนักงานที่ ท างานเกิน 5 ปี 10 ปี ก็เป็นประเด็นที่การฝึกอบรมควรจะเข้ามามีบทบาท ถ่ายทอดประสบการณ์
จากคนที่เคยผ่านงาน 
 
ความคาดหวังและการก าหนดทิศทางในอนาคต 

การมอบหมายงานถ่ายทอดภาระระหว่างฝ่ายทรัพยากรบุคคลนายจ้างให้ออกมาอย่างดีที่สุด  
(สุภาพร เวียงสีมา และ นเรนทร ฤทธิ์ ผาจันทร, 2563) การน าเสนองานในองค์กรที่ไม่ซับซ้อนมากเกินไป  
(ณัฐวุฒิ จันทร์ทอง, 2554) อย่างไรก็ตามสิ่งที่ยังสามารถสืบสานต่อและแสดงให้เห็นถึงวิธีการท างานของคน 
รุ่นแรก และยกตัวอย่างกรณีศึกษา ปัญหาอุปสรรคการท างาน มรสุมที่บริษัทใด้เผชิญและยกตัวอย่างบริษัทที่
ผ่านประสบการณ์ท างานมาอย่างยอดเยี่ยม หรือพนักงานในอดีตที่ประสบความส าเร็จ หรืออาจจะเป็น
กรณีศึกษาของคนที่ไม่มีความรับผิดชอบผลลัพธ์การท างานจะเกิดปัญหาอย่างไร ยกตัวอย่างกรณีศึกษา 
เพ่ือหลีกเลี่ยงเพ่ือไม่ให้เกิดซ้ ารอย งานวิจัยของ Yamin (2020) ได้กล่าวถึง ความเข้มข้นในการตรวจสอบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุระหว่าง ภาวะผู้น าและจะเปิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น เนื่องด้วยพนักงานใหม่ถูกคาดการณ์ 
โดยสภาพแวดล้อมในองค์กรที่ใช้หลักการจัดการพนักงานใหม่ สภาพแวดล้อมมีผลต่อแรงจูงใจภายในองค์กร 
แต่ในทัศนะของผู้เขียน ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมักจะเข้าใจในเรื่องราว ภาวะวัฒนธรรมความเป็นตัวตนในองค์กร
ของตนเองและการวางแผนการปฐมนิเทศเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่จับต้องได้อย่างดีที่สุด โดยส่วนใหญ่จะเน้นการ
น าเสนอประสบการณ์ของหน่วยงานเป็นหลัก  
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บทสรุป  
บทความนี้เป็นการให้ทัศนะ ครอบคลุมหัวข้อพ้ืนฐานที่รวบรวมไว้ในการวางแนวองค์กรและงาน 

นอกจากนี้ยังมีการพูดถึงเทคนิคต่าง ๆ ในการสื่อสารข้อมูลนี้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เป็นเหมือนการแสดง
ส่วนร่วมระหว่าง นายจ้าง ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผู้อาวุโสในองค์กรและพนักงานใหม่ที่เป็นการสร้างวัฒนธรรม
ให้เกิดความลงตัวทั้งในเรื่องการท างาน การอยู่ร่วมกันความเข้าใจกันการปฐมนิเทศถือเป็นภารกิจส าคัญ 
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่จะดูแลวางแผนงานและเป็นการพัฒนาประสบการณ์เปลี่ ยนแปลงวิธีการวิธีคิด  
โดยมิอาจจะยึดติดกับแบบแผนเดิม เยาวชนรุ่นใหม่เกิดมาในยุคที่ทุกปีมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องดิจิทัล 
เทคโนโลยี ถือเป็นพัฒนาความพร้อมของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลที่จะแสดงผลให้เป็นที่ประจัก ษ์ในความ
เป็นมืออาชีพ เมื่อด าเนินการแล้ว ผลลัพธ์ดีขึ้นอย่างไร สถิติพนักงานดีเด่นตามเกณฑ์ การลาออก ความผิด
สถานเบา ความผิดร้ายแรง ความขัดแย้ง ความก้าวหน้า เมื่อปฐมนิเทศ ผลการประเมินมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างไรในแต่ละป ีนวัฒนธรรมถูกหยิบน ามาใช้สร้างความเป็นรูปธรรมที่ควรจะเป็นผลลัพธ์ที่ดีจากเดิม 
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