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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแล

พนักงาน ของบริษัท น้ำมันพืชไทย จำกัด (มหาชน) และ 2) เพื่อนำเสนอแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่

โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน ของบริษัท น้ำมันพชืไทย จำกัด (มหาชน) เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยแบ่ง

การดำเนินการออกเป็น 2 ตอน โดยระยะที่ 1 ผู้ให้ข้อมูล คือ พนักงานใหม่ในช่วงทดลองงานและผ่านการ

ทดลองงานแลว้ โดยมีอายุงานไม่เกิน 12 เดือน จำนวน 125 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความ

ต้องการจำเป็น ระยะที่ 2 ศกึษาแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน ของบริษัท 

น้ำมันพืชไทย จำกัด (มหาชน) ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์จากพนักงานในบริษัทเอกชนที่เป็นผู้ใช้

โปรแกรมดูแลพนักงาน แล้วประสบความสำเร็จในการดูแลพนักงานใหม่ จำนวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้ใน

การวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง และการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้การวิเคราะห์เชงิเนื้อหา  

 

คำสำคัญ: โปรแกรมดูแลพนักงาน; ก่อนพนักงานเริ่มงาน; พนักงานเริ่มงาน  
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Abstract  

This research aims to: 1) study the guidelines for supervising new employees through the 

onboarding program of Thai Vegetable Oil Public Company Limited, and 2) propose guidelines for 

supervising new employees using the company's onboarding program. The research adopts a mixed-

method approach, divided into two phases. In Phase 1, the data were collected from 125 new 

employees—both those still in their probation period and those who had completed it—whose length of 

service did not exceed 12 months. The research instrument was a questionnaire, and data were 

analyzed using frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, and the Priority Needs 

Index (PNI). In Phase 2, the study explored practical guidelines for supervising new employees using 

the onboarding program. Data were collected through semi-structured interviews with 8 employees 

from private companies who had successfully implemented onboarding programs to support new hires. 

The data were analyzed using content analysis. 

 

Keywords: New Employee Onboarding; Pre-Onboarding; Onboarding Program 

 

บทนำ  

ในปัจจุบันการดำเนินธุรกิจไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจใดก็ตามล้วนแต่ต้องเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรง 

การต่อสู้กันด้วยราคาที่ต่ำกว่าไม่ใช่คำตอบของของการเติบโตทางธุรกิจอย่างยั่งยืนอีกต่อไป  ผู้บริหารใน

องค์กรจึงเริ่มมองหาสิ่งที่จะทำให้ธุรกิจเกิดการพัฒนาและมีการเติบโตอย่างยั่นยืนเพื่อสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขัน บุคลากรในองค์กรจึงเป็นผูท้ี่มีบทบาทสำคัญในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

เพราะหากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพในการทำงานก็จะทำให้องค์กรประสบ

ความสำเร ็จบรรลุตามเป้าหมายที ่กำหนดก่อให้เก ิดความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั ่งยืน  

(Wongpinpetch, 2014) การเข้ามาทำงานของพนักงานใหม่ในองค์กร ปัญหาที่องค์กรพบเจอเรื่องพนักงาน

ใหม่เข้า-ออกงานบ่อย (Bauer & Erdogan, 2011) นอกจากส่งผลในเรื่องของประสิทธิภาพในการทำงานยัง

ลดทอนขวัญกำลังใจของคนทำงานอีกด้วย โดยจะมุ่งเน้นวิธีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้  

ความสามารถที่ตรงกับความต้องการขององค์กรแล้วยังต้องคำนึงถึงวิธีการทำอย่างไรจึงจะทำให้บุคลากร

เหล่านั้นสามารถเรียนรู้งาน เข้าใจบทบาทหน้าที่และกระบวนการทำงานที่ตนจะต้องรับผิดชอบให้ได้เร็ว

ที่สุด (Snell, 2006) ดังนั้น บริษัทจึงได้มีการจัดรูปแบบการนิเทศงาน ด้วยการใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน 

(Onboarding Program) ซึ ่งเป็นส่วนหนึ ่งของการติดตามชีวิตการทำงาน ซึ ่งมีการกล่าวไว้ว่า การทำ
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onboarding processes คือส่วนหนึ่งของการจัดการวงจรชีวิตพนักงาน (employee lifecycle management) 

โดยช่วยใหพ้นักงานใหม่เข้าใจบทบาททางวัฒนธรรมองค์กร และเร่งกระบวนการบูรณาการเข้ากับทีมอย่าง

มีประสิทธิภาพ และประเมินผลงานของพนักงานใหม่ในช่วงทดลองงาน เป็นระยะเวลา 120 วัน หรือ 4 

เดือน ในการติดตามความก้าวหน้าการเรียนรู้งานในฐานะพนักงานใหม่ อีกทั้งยังเป็นการรับฟังปัญหาและ

เสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาที่พบเจอในช่วงระหว่างการทดลองงาน  เพื่อให้เกิดผลสำเร็จสูงสุดตาม

เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ ตลอดจนเป็นการสรา้งขวัญและกําลังใจแก่พนักงานใหม่ ดังนัน้ ทางฝ่ายทรัพยากร

บุคคลที่มีหน้าที่ในการรับผิดชอบในเรื่องของการสอนงานและประเมินผลพนักงาน จึงได้จัดกระบวนการ

นิเทศงานเพื่อทำให้พนักงานใหม่ได้รับความรู้อย่างแท้จริง เข้าใจวัฒนธรรมขององค์กรและมีผลการทดลอง

งานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี (Phuvitayaphan, 2013)  

โดยโปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ (Onboarding Program) นั ้น เป็นโปรแกรมสำหรับช่วยเหลือ

พนักงานใหม่ให้สามารถปรับตัวเข้ากับหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงวัฒนธรรมองค์กร โดยมุ่งเน้น

การมีส่วนร่วมสร้างความอบอุ่นเป็นกันเองต่อพนักงานใหม่  โดยมีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานคอย

ช่วยเหลือสนับสนุนพัฒนาขีดความสามารถเพื่อให้สามารถทำงานได้ตามเป้าประสงค์อย่างรวดเร็วและ

สามารถปรับตัวเข้ากับที่ทำงานใหม่ได้อย่างรวดเร็ว เมื่อองค์กรรับบุคลากรเข้ามาแล้ว โปรแกรมการดูแล

พนักงานใหม่ จึงเป็นเครื่องมือสำคัญที่จะดูแลรักษาพนักงานใหม่ให้เข้าใจบทบาทหน้าที่  กระบวนการ 

ค่านิยมวัฒนธรรมในองค์กร เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและแสดงศักยภาพได้

อย่างเต็มที่ การเตรียมแผนการปฐมนิเทศ และการมีพี่เลี้ยงที่ดีที่ให้การดูแลเอาใส่ใจสอนงานที่ครบถ้วน

ชัดเจนมีคุณภาพจะสามารถรักษาและดึงดูดพนักงานไว้ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่พร้อมเติบโตไปกับ

องค์กรได้ (Snell, 2006 อ้างถึงใน Wongpinpetch, 2014) นอกจากนี้ Phuvitayaphan (2022) กล่าวว่า การ

นิเทศงานโดยใช้เครื่องมือการนิเทศและพัฒนาบุคลากรจากโปรแกรมการดูแลพนักงานใหม่มีกระบวนการ

การนิเทศพนักงานใหม่ 2 ขั ้นตอน คือ การนิเทศงานก่อนพนักงานเริ ่มทำงาน และการนิเทศงานตอน

พนักงานเริ่มทำงาน 

อย่างไรก็ดี แมว้่าบริษัทได้มกีารจัดใหพ้นักงานใหม่ได้รับการดูแลโดยการใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน

ใหม่แล้ว แต่ยังมีพนักงานใหม่ยังคงลาออกอย่างต่อเนื่อง โดยอัตราการลาออกของพนักงาน  บริษัท น้ำมัน

พืชไทย จำกัด (มหาชน) ส่วนใหญ่เนื่องมากจากปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีแนวโน้มส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน (Price, 

2001) นับตั ้งแต่ป ี 2016 ซึ ่งมีส ัดส่วนเพิ ่มสูงข ึ ้น  และขึ ้นไปสูงท ี ่ส ุด 43% ในปี 2017 เมื ่อเทียบกับ

ตลาดแรงงานโดยทั่วไปอยู่ที่ 12.1% หลังจากนั้นมีสัดส่วนลดลงมาเรื่อยในปี 2018-2020 ที่ 19% 26% 

และ13% ตามลำดับ โดยแบ่งจำนวนอัตราการลาออกของพนักงานโดยการแบ่ง  ตามอายุงาน พบว่า

พนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 0-3 ปีจะมีอัตราการลาออกสูงมากที่สุดที่ร้อยละ 47 ส่วนพนักงานที่มีอายุ
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งานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีอัตราลาออกที่น้อยเพียงร้อยละ 4 เท่านั้น (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท น้ำมัน

พืชไทย จำกัด (มหาชน), 2564)  

ด้วยเหตุดังกล่าว ผูว้ิจัยจงึศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังจากการใชโ้ปรแกรม ที่ส่งผลต่อ

ผลการทำงานและเพื่อแก้ปัญหาการลาออกของพนักงาน บริษัท น้ำมันพืชไทย จำกัด (มหาชน) เพื่อให้

จัดทำแนวทางการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรม Onboarding ได้อย่างมีประสิทธิภาพให้เป็นไปตาม

เป้าหมายที่คาดหวังเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและเพื่อให้ทีมผู้บริหารพิจารณานำมาปรับใช้ภายในบริษัทต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding 

Program) ของบริษัท นำ้มันพชืไทย จำกัด (มหาชน) 

2. เพื่อนำเสนอแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding 

Program) ของบริษัท นำ้มันพชืไทย จำกัด (มหาชน) 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

  Snell (2006) อ้างถึงใน Wongpinpetch (2014) กล่าวว่า โปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ (Employee 

Onboarding Program) หรือที่เรียกกันว่า การขัดเกลาทางสังคม (Organizational Socialization) หมายถึง 

กระบวนการและกลไกที่พนักงานใหม่จะได้รับความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่จำเป็นเพื่อให้เป็นพนักงาน

และสมาชิกขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ โปรแกรมดูแลพนักงานใหม่จะเป็นกระบวนการที่สร้างให้พนักงาน

ใหม่ร ู ้ส ึกประทับใจในการเริ ่มงาน  ซึ ่งจะส่งผลต่อการเร ียนรู ้  สามารถปรับตัวให้เข ้าก ับองค์กร 

สภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการทำงาน โดยแต่ละองค์กรจะใช้กลยุทธ์ที่แตกต่างกันในการดูแล

พนักงานใหม่ อาจเป็นการจัดการตามรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการก็ได้ซึ่งขึ้นอยู่กับนโยบาย 

แนวคิด และวัตถุประสงค์ในการดูแลพนักงานใหม่ตลอดจนงบประมาณขององค์กร องค์กรขนาดใหญ่มักจะ

จัดให้มรีูปแบบที่เป็นทางการ มีระบบและกระบวนการที่ชัดเจน มีกรอบระยะเวลากำหนดไว้สำหรับกิจกรรม

หรอืกำหนดการต่าง ๆ หรอือาจมกีระบวนการติดตามและประเมินผลในการดำเนินการด้วย ในทางตรงกัน

ข้าม องค์กรขนาดเล็กอาจไม่มีทรัพยากรและงบประมาณเพื่อการนี้มากนัก หรือบางองค์กรอาจมีจำนวน

พนักงานใหม่ในแต่ละรุ่นไม่มากนัก อาจเลือกดำเนินการแบบไม่เป็นทางการ และใช้เวลาไม่นานหรืออาจจัด

ให้มีกิจกรรมที่เกี่ยวข้องพอประมาณ ตามความต้องการขององค์กรและความเหมาะสมของสถานการณ์

เป็นสำคัญ มีงานวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่าการดูแลพนักงานใหม่เหล่านีน้ำไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวกสำหรับพนักงาน

ใหม่ เช่น ความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น ทำให้มีผลการงานที่ดีขึ้น เพิ่มความมุ่งมั่นในการทำงานต่อองค์กร
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มากขึ ้น สามารถลดความเครียดในการทำงาน  และความตั ้งใจที ่จะลาออก  โดยผลลัพธ์เหล่านี ้มี

ความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรที่ต้องการรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน  (Competitive Advantage) 

มีกระบวนการและวิธีการที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับหลากหลายปัจจัยเพราะแต่ละบริษัทมีความต้องการที่  

แตกต่างกัน การกำหนดกระบวนการ วิธีการ และการออกแบบโปรแกรมก็ต้องแตกต่างกันไปตามบริบท 

แนวทาง และรูปแบบที่เหมาะสมเฉพาะแต่ละบริษัทเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดทีี่สุด  

จตุรงค์ นภาธร (2560) กล่าวว่า Employee Onboarding เป็นกระบวนการช่วยให้พนักงานใหม่

สามารถเข้าทำงานกับองค์กรใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์กรที่ทำโปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ด้วย

ความเข้าใจต่อความเปลี่ยนแปลงของธุรกิจยุคใหม่ และให้สอดรับกับเป้าหมายขององค์กรจึงจะประสบ

ความสำเร็จได้ เพราะเมื่อพนักงานใหม่มาเริ่มงาน องค์กรก็ได้จัดเตรียมระบบการเริ่มงานเพื่อช่วยเหลือ

พวกเขาในการเริ่มต้นเรียนรู้งาน ฝึกทักษะที่จำเป็น และสร้างพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ โดยพยายามทำ

ให้พนักงานเหล่านีเ้ข้าถึงวัฒนธรรมองค์กร และหลักการดำเนินธุรกิจ  

Phuvitayaphan (2013) กล่าวว่า Onboarding Program เป็นโปรแกรมดูแลต้อนรับ (Welcome) 

และเตรียมความพร้อมใหก้ับพนักงานใหม่ (New Hires) หรอืบุคคลากรที่เพิ่งได้รับตำแหน่งใหม่ (Transition) 

เพื่อช่วยให้พวกเขาสามารถทำงานให้เป็นไปตามคาดหวังและเป้าหมายที่ผุ้บังคับบัญชากำหนดไว้ จัดเป็น

รูปแบบของการขัดเกลาทางสังคมในองค์กร (organization Socialization) ที่ทำให้พนักงานใหม่สามารถ

ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร (Corporation Culture) สภาพแวดล้อมในการทำงาน หัวหน้า เพื่อน

ร่วมงาน และทีมงานที่ต้องทำงานร่วมด้วย จึงถือเป็นส่วนหนึ่งของระบบการพัฒนาบุคลากร (Human 

Development)  

จตุรงค์ นภาธร (2560) กล่าวถึงความสำคัญของโปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพได้รับ

การพิสูจน์แล้วว่าส่งผลกระทบต่อผลการดำเนินงานอย่างสำคัญและมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรในเชิง

บวก โดยองค์กรจะได้รับประโยชน์จากโปรแกรมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้  

1. ช่วยรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์กรต่อไป (Increase Retention) มีงานวิจัยกล่าวว่า โปรแกรมดูแล

พนักงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพจะสามารถลดอัตราการลาออก  และช่วยรักษาพนักงานให้ทำงานอยู่ใน

องค์กรต่อไป โดยในการศึกษาพบว่าพนักงานประมาณ 60% มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรมากกว่าสามปี 

เมื่อมีรูปแบบโปรแกรมการดูแลพนักงานใหม่อย่างชัดเจน  

2. ลดเวลาในการเรียนรู ้งานและองค์กร  (Ramp-up Time) โปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ท ี ่มี

ประสิทธิภาพจะช่วยลดเวลาที่พนักงานใหม่ปรับตัวให้เข้ากับองค์กร  โดยสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงานได้อย่างรวดเร็ว 

3. เพ ิ ่ มความผ ูกพ ัน  (Increase Employee Engagement) โปรแกรมด ูแลพน ักงานใหม ่ท ี ่ มี

ประสิทธิภาพจะช่วยเพิ่มความผูกพันของพนักงาน และความรู ้สึก เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ช่วยเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการทำงาน และสร้างการรับรู้ที ่ดีของพนักงาน การดำเนินโปรแกรม Onboarding นั้น 

จะสามารถตอบสนองและใหป้ระโยชน์แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรอืผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) 

ณรงค์ชัย กาพย์ตุ้ม (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง โปรแกรมการดูแลพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทข้าม

ชาติแห่งหนึ่ง โดยใช้แนวคิดและรูปแบบของโปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ที่นำเสนอนั้นได้นำแนวคิดมาจาก

หลักการ 4Cs ที่กล่าวถึงการดูแลพนักงานใหม่ 4 เรื่อง คือ  

1. Compliance-การให้ความรู ้ ความเข้าใจเรื ่องกฎระเบียบ ข้อบังคับ รวมทั้งตอบสนองความ

ต้องการพืน้ฐานที่จำเป็นต่อการทำงาน  

2. Clarification-การชี้แจงบทบาทและหน้าที่รับผิดชอบต่อพนักงานใหม่ รวมถึงความคาดหวังจาก

ผูจ้ัดการโดยตรง  

3. Culture-ส่งเสริมให้รับรู้และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการทำงาน เพื่อช่วยการ

ปรับตัวเข้าสู่บริษัท  

4. Connection-การสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ เช่น ผู้จัดการ เพื่อนร่วมงาน คู่ค้า

และลูกค้า เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงาน โดยแบ่งโปรแกรมออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ หนึ่งก่อน

พนักงานเริ่มงาน (Pre-Onboarding) บริษัทและพนักงานจะต้องมีการเตรียมตัวและเตรียมการอย่างไรบ้าง 

สอง พนักงานเริ่มทำงาน (Onboarding) จะกล่าวถึงเมื่อพนักงานใหม่มาเริ่มงานจะมีกระบวนการดูแลและ

ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในบริษัทอย่างไร โดยแบ่งออกเป็นการดูแลพนักงานระดับผู้จัดการ (Manager)  

และพนักงานทั่วไป (Non-Manager) มีระยะเวลาแบ่งเป็น 4 ระยะ คือ 1) วันแรก 2) สัปดาห์แรก 3) เดือน

แรก และ 4) ไตรมาสแรก โดยตลอดระยะเวลาที่ดำเนินการก็จะมีการสอดแทรกหลักการ 4Cs เข้าไว้ใน

โปรแกรมเพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน และความสำเร็จของบริษัทในอนาคต โดยผลการวิจัย

พบว่า ความต้องการเบื้องต้นสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกันโดยมองไปที่ความจำเป็นพื้นฐานสำหรับ

การทำงาน การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับกฎระเบียบบริษัท และให้พนักงานเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง

ในที่ทำงาน โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมีมุมมองที่กว้างเพิ่มขึ้น คือต้องการให้พนักงานเรียนรู้วัฒนธรรม

องค์กร เข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน และมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ

กัน เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้เกิดขึ้นกับบริษัท 

Boonjittradul (2008) กล่าวว่า หลักการนเิทศโดยทั่วไป ควรประกอบด้วยการใชห้ลักมนุษยสัมพันธ์

ในการนเิทศ และการนเิทศการศึกษาต้องมีหลักเกณฑ์ของประชาธิปไตย โดยมีหลักการ ดังนี้ 

1. ควรใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ในการนเิทศ คือ 

1.1 ผู้นิเทศควรวางตัวให้เป็นกัลยาณมิตรต่อผู้รับการนิเทศ โดยเฉพาะการให้คำปรึกษาการให้

คำแนะนำ การช่วยเหลอื การแก้ปัญหา  

1.2 การนเิทศการต้องเป็นการนำไปสู่การแก้ปัญหา และประสานงานให้เกิดผลดีมากยิ่งขึน้ 
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1.3 การนิเทศต้องเป็นกระบวนการที่สามารถขจัดปัญหาอุปสรรคในการทำงานทั้งในด้านที่

เกี่ยวกับคน เทคนิคในการทำงาน  

2. การนเิทศตอ้งมีหลักเกณฑ์ของประชาธิปไตย ที่ทั้งผู้นเิทศและผู้รับการนิเทศจะต้องร่วมมือ และ

ปรึกษาหารือกัน เพื่อขจัดปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เพราะการที่ให้ผู้รับการนิเทศได้มีส่วนร่วมในการนิเทศนั้น 

ทำให้เขายอมรับ และเปลี่ยนพฤติกรรม 

Zepeda (2016) ได้กำหนดบทบาทของผู้นเิทศไว้ ดังนี้ 

1. ผู้นิเทศ คือ ผู้มีหน้าที่ในการพัฒนาบุคคล (Development People) จึงจำเป็นต้องใส่ใจต่อความ

จรงิ บริบทที่แตกต่างหลากหลายในโรงเรียน และถือว่าโรงเรยีนคือชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

2. ผูน้ิเทศ คือ ผูท้ี่มหีนา้ที่พัฒนาหลักสูตรหรอืนักพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Developer) 

3. ผู้นิเทศ คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการสอน (Instructional Specialists) ซึ่งมีบทบาทใน 3 มิติ คือ การ

วิจัย การสื่อสารสื่อความหมาย และการสอน 

4. ผู้นิเทศ คือ ผู้พัฒนาความสัมพันธ์ที ่ดีต่อกันระหว่างผู ้ร่วมงาน  (Human Relations Worker) 

เนื่องจากต้องคอยประสานงานร่วมมอื สร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันในองค์กร 

5. ผู้นิเทศ คือ นักพัฒนาบุคคล (Staff Developer) ซึ่งต้องเป็นผู้วางแผนการพัฒนาบุคคล เพื่อการ

พัฒนาการเรียนการสอน 

6. ผูน้ิเทศ คือ นักบริหาร หรอืผูบ้ริหาร (Administrator) ต้องมีทักษะในการบริหารงานโดยเฉพาะ 

7. ผู้นิเทศ คือ ผู้จัดการการเปลี่ยนแปลง (Management of Change) การปฏิรูปที่เป็นระบบใน

องค์กร การเคลื่อนไหว และการพัฒนาทางการศึกษา ผู้นิเทศจะต้องสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่สรา้งสรรค์ต่อเนื่อง 

8. ผู้นิเทศ คือ ผู้ประเมิน (Evaluator) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้เจริญก้าวหน้า จำเป็นต้องมี

การประเมินผลต่อเนื่องทั้งระหว่างการปฏิบัติและภายหลังการปฏิบัติ การประเมินผลที่ถูกต้อง เหมาะสม 

ร่วมกับการพัฒนาวิชาชีพ ย่อมนาสู่การพัฒนาที่สรา้งสรรค์ 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

กรอบแนวคิดของการนเิทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding Program) ของ

บริษัท น้ำมันพืชไทย จำกัด (มหาชน) โดยศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการนิเทศพนักงานใหม่ของ 

Phuvitayaphan (2022), Snell (2006) อ้างถึงใน Wongpinpetch (2014) 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและผู้ใช้ข้อมูลคนสำคัญ 

ประชากรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม คือ ผู้บริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล หัวหน้างาน และ

พนักงานใหม่ที่มอีายุงานไม่เกิน 12 เดือน ของบริษัท นำ้มันพชืไทย จำกัด (มหาชน) จำนวน 125 คน 

ผูใ้ห้ข้อมูลในการสัมภาษณ์เพื่อจัดทำแนวทาง คือ ผูบ้ริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล หัวหน้างาน และ

บริษัทเอกชนที่ประสบความสำเร็จจากการใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน ได้แก่ บริษัทปูนซิเมนต์ไทย  จำกัด 

(มหาชน) บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จำกัด (มหาชน) บริษัท บางจาก คอร์ปอเรชั่น จำกัด (มหาชน) 

และ บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้แบ่งเป็น 2 ฉบับ ดังนี้ 

ฉบับที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังของการนิเทศ

พนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding Program) ของบริษัท น้ำมันพืชไทย จำกัด 

(มหาชน) จำนวน 1 ฉบับ เป็นแบบแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ฉบับที่ 2 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับความคิดเห็นในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้

โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding Program) จำนวน 1 ฉบับ 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสรา้งและพัฒนาเครื่องมอืวิจัย โดยดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

กระบวนการดูแลพนักงานใหม่ (Onboarding Process) 

1. ก่อนพนักงานเร่ิมทำงาน (Pre-Onboarding) 2. พนักงานเริ่มทำงาน (Onboarding) 

สภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังของการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกร    

ดูแลพนักงาน (Onboarding Program) ของบรษิัท นำ้มนัพืชไทย จำกดั (มหาชน) 

ความต้องการจำเป็นของการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน  

(Onboarding Program) ของบรษิัท น้ำมนัพืชไทย จำกัด (มหาชน) 
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ฉบับที่ 1 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังเกี่ยวกับแนวทางการนิเทศพนักงานใหม่

โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding Program) ของบริษัท น้ำมันพชืไทย จำกัด (มหาชน)  

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง หลักเกณฑ์ ทฤษฎี และแนวคิดที่

เกี่ยวข้องกับการนเิทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน (Onboarding Program) นำข้อมูลที่ได้จาก

การศกึษามากำหนดเป็นกรอบแนวคิดและเนื้อหาของเครื่องมือ โดยขอคำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษาสาร

นิพนธ์ 

ขั้นตอนที่ 2 นำแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อประเมินความตรงเชิง

เนือ้หา โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 ถือว่าคำถามสามารถนำมาใช้ได้ 

ขั้นตอนที ่3 จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล 

ฉบับที่ 2 แบบสัมภาษณ์เเกี่ยวกับแนวทางการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน 

(Onboarding Program) ของบริษัท น้ำมันพชืไทย จำกัด (มหาชน)  

ขั้นตอนที่ 1 นำผลการวิเคราะห์การจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นโดยวิธี 

Priority Need Index (PNI) จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มประชากร จัดทำแบบกึ่งโครงสร้าง 

ขั้นตอนที่ 2 นำแบบสัมภาษณ์เสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา เพื่อพิจารณาความสอดคล้องของข้อคำถาม แล้วปรับปรุงแก้ไขข้อคำถามตามข้อเสนอแนะของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ และให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง 

ขั้นตอนที ่3 จัดทำแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล                     

สถิติที่ใช้ในการวจิัย  
1. วิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
2. วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังเกี่ยวกับการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแล

พนักงาน (Onboarding Program) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ และวิเคราะห์การจัดลำดับความสำคัญของความต้องการ

จำเป็นโดยวิธีการหาค่าดัชนีความตอ้งการจำเป็น (Modified Priority Needs Index : PNImodified) 
3. วิเคราะห์ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
 

ผลการวจิัย 

ผู้วิจัยได้ทำการสรุปแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน  (Onboarding 

Program) ในภาพรวม โดยแบ่งแนวทางออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ แนวทางที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรปฏิบัติใน

การดูแลพนักงานใหม ่และแนวทางที่พนักงานใหม่ควรปฏิบัติในช่วงระหว่าง Onboarding ดังนี้  
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1. แนวทางท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรปฏิบัติในการดูแลพนักงานงานใหม่ 
1.1 ควรส่งอีเมลแจ้งกำหนดการเริ่มงาน สถานที่นัดหมาย การเตรียมเอกสาร การแต่งกาย 

และข้อมูลอื่น ๆ ก่อนวันที่พนักงานเริ่มเข้ามาทำงาน เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถเตรียมความพร้อมก่อน

เริ่มงานใหม ่และสร้างความประทับใจที่ดใีห้กับบริษัทได้     
1.2 ควรจัดโปรแกรมดูแลพนักงานใหม่ในช่วงทดลองงาน ด้วยวิธีการจัดปฐมนิเทศตั้งแต่วันแรก

ที่พนักงานเริ่มทำงานเพื่อใหข้้อมูลที่จำเป็น เช่น คู่มือพนักงานใหม่ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ วัฒนธรรมองค์กร 

และนโยบายต่าง ๆ โดยมีการตอ้นรับจากผูบ้ริหาร มอบคู่มอืพนักงานใหม่ อุปกรณ์การใชง้าน และรหัสผ่าน 
1.3 ควรสนับสนุนการพัฒนาของพนักงานใหม่ด้วยการจัดโปรแกรมอบรมตามสายงาน 

และกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งานให้คำแนะนำและเป็นที่

ปรึกษาในเรื่องงาน 
1.4 เมื่อมีการรับสมัครพนักงานใหม่ ควรจัดให้มีการสัมภาษณ์อย่างน้อย 2 ครั้ง และผู้สมัครที่

จะเข้ารอบการสัมภาษณ์ควรจะต้องผ่านการทดสอบ IQ, DISC, Competency หรอืแบบทดสอบอื่น ๆ เพื่อให้

ได้บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถในแต่ละสายงานตามที่บริษัทต้องการ 
1.5 ควรวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้กับพนักงานใหม่ โดยสอบถามความต้องการและ

วางแผนเส้นทางร่วมกับหัวหนา้งานเพื่อพัฒนาทักษะตามศักยภาพและจัดอบรมที่เหมาะสม โดยปรับเปลี่ยน

รูปแบบการอบรมให้เหมาะสมกับแต่ละหลักสูตรการเรียนรู้  ซึ่งมีทั ้งแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์ 

การฝึกอบรมในห้องเรียน การใชค้อมพิวเตอร์เพื่อการฝึกอบรม การสัมมนา และฝกึปฏิบัติจริง 
1.6 ควรวางแผนการพัฒนาสายอาชีพให้กับพนักงานใหม่ ด้วยวิธีการจัดกิจกรรมหรือโครงการ

พิเศษให้พนักงานใหม่ได้แสดงความสามารถ และเป็นการบริหารคนเก่งไปพร้อม ๆ กัน หากฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์มีการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอและมี Career Path ชัดเจน จะทำให้พนักงานใหม่มีความรู้สึก

มั่นคงในการทำงาน และมีโอกาสในการก้าวหน้า ซึ่งจะนำสู่ขั ้นตอนการวางแผนผู้สืบทอดตำแหน่งงาน 

ที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สร้าง Individual Development Plan (IDP) สำหรับผู้สบืทอดตำแหน่งงานและติดตาม

การพัฒนาต่อไปได้ 
1.7 ควรคัดเลือกพี่เลี้ยงที่มีความสามารถและมีการฝึกอบรมพี่เลี้ยงก่อนทำการจับคู่พนักงาน

ใหม่กับพี่เลี้ยงในแผนกเพื่อให้สามารถให้คำแนะนำและวิธีการใช้ชีวิตในที่ทำงานได้ในช่วงแรกของการเป็น

พนักงานใหม่ และจัดตารางการพบปะเพื่อให้พี่เลีย้งสามารถใหค้ำแนะนำ และให้คำปรึกษา  
1.8 ควรมีระบบการจัดการความรู้ โดยจัดเก็บและถ่ายโอนความรู้ในองค์กรให้พนักงานใหม่

สามารถเรียนรู ้ด้วยตนเอง  ซึ ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรทบทวนและปรับปรุง  Procedure และ Work 

Instruction ให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ เพื่อให้การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learning): ทบทวนและ

ปรับปรุง Procedure และ Work Instructionพนักงานใหม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง 
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1.9 ควรมีการดูแลพนักงานใหม่ในระดับผู้จัดการขึ้นไปด้วยการมอบหมายโครงการ  เพื่อให้

พนักงานใหม่ได้พัฒนาทักษะการทำงาน และการจัดการบริหารคน และบริหารเวลาในการทำงาน และจัด

ให้เข้าสัมมนาในหลักสูตรการพัฒนาผูน้ำ เพื่อยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการ 

2. แนวทางท่ีพนักงานใหม่ควรปฏิบัติในช่วงระหว่าง Onboarding 

2.1 ควรเข้าร่วมกิจกรรมการปฐมนิเทศและอบรมที่บริษัทจัดให้  เพื่อทำความเข้าใจกับคู่มือ

พนักงานใหม่และรับข้อมูลที่จำเป็นเกี่ยวกับนโยบายของบริษัท ซึ่งการปฏิบัติตามแนวทางเหล่านี้จะช่วยให้

พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรและสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริษัท 

2.2 ควรตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP) ที่ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์กำหนดให้ เพื ่อให้ได้รับความรู ้จากการพัฒนาตนเอง  ซึ ่งจะส่งผลให้การทำงานมี

ประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

2.3 ควรเข้าร่วมการอบรมและกิจกรรมที่บริษัทสนับสนุนอย่างและเต็มที่แสวงหาความรู้เพิ่มเติม

จากแหล่งต่าง ๆ เช่น e-learning หรอืแพลตฟอร์มการเรียนรูอ้อนไลน์ 

2.4 ควรรับคำแนะนำและปรึกษากับหัวหน้างานและพี ่เลี ้ยงในเรื ่องงาน  และสามารถขอ

คำปรึกษาที่จำเป็นในการใชชี้วติในที่ทำงานกับหัวหนา้งานและพี่เลี้ยงได้ 

2.5 ควรมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้จากการทำงานจริง และปฏิบัติตามขั้นตอน วิธีการ

ทำงานที่ได้รับจากการฝึกอบรม และใช้โอกาสในการฝึกอบรมจากการทำงานจริง (On-the-Job Training) 

เพื่อพัฒนาทักษะในการทำงานของตนเอง 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

การวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยได้ทำการอภิปรายผลแนวทางในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแล

พนักงาน (Onboarding Program) ที่เป็นประเด็นสำคัญ ดังนี้          

1. แนวทางท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรปฏิบัติในการดูแลพนักงานงานใหม่ 

1.1. ควรมีการวางแผนการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development Plans-IDPs) โดยจัดทำ

แผนการพัฒนาส่วนบุคคลร่วมกับผู้บังคับบัญชาของพนักงานใหม่ เพื่อกำหนดหลักสูตรตาม Competency 

ใน Job Description เพื่อระบุทักษะที่ต้องพัฒนาและเรียนรู้ โดยจะกำหนดเป็นรายปี มีการวางแผนเส้นทาง

การฝึกอบรมให้กับพนักงานใหม่และพนักงานปัจจุบัน โดยแจ้ง Career Path ของพนักงานทุกคนเริ่มงาน

ใหม่แต่ละคนใหท้ราบนั้น ซึ่งลักษณะเด่นของเครื่องมอืนีค้ือเป็นกรอบการฝกึอบรมที่กำหนดขึ้นในระยะยาว 

สามารถกำหนดระยะเวลาตามเส้นทางการฝึกอบรมภายในระยะเวลา  3-5 ปี ขึ ้นอยู ่ก ับเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพ พนักงานใหม่ทุกคนควรได้รับการฝึกอบรมตามหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับสายงาน หากมี
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หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้องกับสายงานของตนเองนอกเหนือจากที่ถูกกำหนดใน IDP พนักงานใหม่สามารถแจ้ง

กับหัวหน้างานเพื่อขออนุมัติฝึกอบรมเพิ่มเติมได้ สอดคล้องกับ Wongpinpetch (2014) ที่กล่าวถึง เส้นทาง

การฝึกอบรม (Training Roadmap) ว่าเป็นเครื่องมอืที่แสดงความชัดเจนว่าองค์กรต้องการดูแลเอาใจใส่ที่จะ

พัฒนาความสามารถของพนักงาน โดยมีการวางเส้นทางการอบรมให้กับพนักงานในระยะยาว และทำให้

ผู ้บริหารมั ่นใจว่าได้ใช้งบประมาณเพื ่อปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของพนักงานได้ตรงกับ

ความสามารถที่พนักงานไม่มี อีกทั้งยังใช้เป็นเครื่องมือประกอบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตำแหน่ง โดยใช้

ควบคู่กับเกณฑ์การประเมนิผลงานและเกณฑ์การประเมนิศักยภาพของพนักงาน  

1.2 ควรมีการคัดเลือกพนักงานจากทุกแผนกเพื่อมาเป็นพี่เลี้ยงเพื่อช่วยให้พนักงานใหม่รู้สึก

สบายใจ มีความมั่นใจในการทำงาน ลดความกังวลในการทำงานในสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมการ

ทำงานที่ยังไม่คุ้นเคย เข้าร่วมในระบบพี่เลี้ยง (Mentorship Program) มีการเลือกพี่เลี้ยงคนที่เหมาะสม  

โดยเสาะหาคนที่มีประสบการณ์ในการทำงาน เข้าใจเนื้องาน วัดผลจากสมรรถนะในการทำงานนะระดับดี 

มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน มีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร มีความฉลาดทางไหวพริบและอารมณ์  

มีความกระตอืรอืร้นที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนพนักงานใหม่ มีการสื่อสารที่ด ีรับฟัง คอยแนะนำการแก้ไข

ปัญหาใหก้ับพนักงานใหม่ได้ โดยพี่เลีย้งทุกคนจะต้องเข้าร่วมการฝกึในโครงการ Train the Trainer ก่อนถูก

ส่งออกไปเป็นพี่เลี ้ยงให้กับพนักงานใหม่ สอดคล้องกับ Hall-Ellis (2014) กล่าวว่า พี่เลี้ยงหรือ Mentor  

เป็นบุคคลที่คอยให้ความช่วยเหลือ คอยดูแลและเป็นที่พึ่งทางใจให้กับบุคคลที่พี่เลี้ยงต้องดูแล  หรือที่

เรียกว่า Mentee องค์กรหลายแห่งมีการกำหนดให้มีระบบพี่เลี ้ยงอย่างชัดเจน  หรือที่เรียกว่า Buddy 

System เริ่มจากการคัดเลือกคนที่จะเป็นพี่เลี้ยง การสอนกลุ่มคนเหล่านี้ถึงวิธีการดูแล Mentee และการ

ติดตามผลการเป็นพี่เลี้ยง ซึ่งบทบาของพี่เลี้ยงจะมุ่งเน้นการดูแลเรื่องจิตใจของ Mentee คอยแนะนำการ

ทำงาน และเป็นที่ปรึกษาที่ดใีห้กับ Mentee  

2. แนวทางท่ีพนักงานใหม่ควรปฏิบัติในช่วงระหว่าง Onboarding 

2.1 ควรตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  (IDP) ที่ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์กำหนดให้ เพื ่อให้ได้รับความรู ้จากการพัฒนาตนเอง ซึ ่งจะส่งผลให้การทำงานมี

ประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเลือกรูปแบบการพัฒนาตนเองได้หลายรูปแบบ เช่น เข้าร่วมการ

อบรม หรือกิจกรรมที่บริษัทสนับสนุนอย่างเต็มที่ แสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งต่าง ๆ เช่น e-learning 

หรือแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์ และมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้จากการทำงานจริง และปฏิบัติ

ตามขั้นตอน วิธีการทำงานที่ได้รับจากการฝึกอบรม และใช้โอกาสในการฝึกอบรมจากการทำงานจริง  

(On-the-Job Training) เพื่อพัฒนาทักษะในการทำงานของตนเอง สอดคล้องกับ Phuvitayaphan (2010)  

ที่กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชากำหนดความจำเป็น
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ในการพัฒนาฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของงานและองค์กรเป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย วิธีการ 

จนกระทั่งเครื่องมอืต่าง ๆ ที่เลือกใช้สำหรับการพัฒนาเป็นรายบุคคล  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 

การวิจัยนี้สะท้อนถึงปัญหาในการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน  (Onboarding 

Program) ประเด็นสำคัญที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมีการปรับปรุงในการ  นิเทศพนักงานใหม่โดยใช้

โปรแกรมนี้ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

ด้านที่ 1 สำหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่ควรมีการปฏิบัติต่อพนักงานใหม่ ได้แก่ 1) องค์กรควร

มีการจัดทำเส้นทางการฝกึอบรมที่ชัดเจนและครอบคลุมทุกการทำงาน โดยวางแผนให้สอดคล้องกับทักษะ

ของตำแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ ซึ่งรวมถึงการฝึกอบรมเบื้องต้น การฝึกอบรมเชิงลึกในหน้าที่การงาน และ

การฝึกอบรมต่อเนื่องเพื่อพัฒนาทักษะใหม่ ๆ การมีเส้นทางการฝึกอบรมที่ชัดเจนจะช่วยให้พนักงานใหม่

เข้าใจวิธีการทำงานในองค์กรได้ดีขึน้และมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 2) องค์กรควรสร้างความชัดเจนใน

เส้นทางการพัฒนาสายอาชีพให้กับพนักงานใหม่ ด้วยการกำหนดแนวทางและเป้าหมายในการทำงาน 

สื่อสารให้พนักงานใหม่เห็นว่าในตำแหน่งงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่นั้นมีเส้นทางการเติบโต 3) องค์กรควรมีการ

จับคู่ระหว่างพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ มีความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร กับพนักงานใหม่ เพื่อให้

สามารถช่วยเหลือ ให้คำแนะนำ และเป็นกำลังใจในการเริ่มทำงาน หรือควรมีการจัดให้มีพี่รหัสข้ามสาย

งาน เพื่อให้มกีารดูแลจากรุ่นพี่ที่ไม่ได้อยู่ในแผนกเดียวกันในการสนับสนุนการใชชี้วติในที่ทำงานใหม่  

ด้านที่ 2 สำหรับพนักงานใหม่ที่ควรปฎิบัติ ได้แก่ 1) ศึกษา และตรวจสอบข้อมูลที่ได้รับจาก HR 

เช่น สถานที ่นัดหมาย การเตรียมเอกสาร การแต่งกาย เพื ่อเตรียมพร้อมก่อนการเริ ่มงานวันแรก             

2) เข้าร่วมปฐมนิเทศ: เพื่อทำความเข้าใจเกี่ยวกับบริษัท รับอุปกรณ์ที่จำเป็น ศึกษาคู่มือพนักงาน 3) เข้า

ร่วมการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกตามเส้นทางการฝึกอบรมตามแผนพัฒนาทักษะที่ HR และหัวหน้า

งานกำหนด และเข้าร่วมกิจกรรมของบริษัทเพื่อสร้างความผูกพันและเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร 4) เมื่อเข้า

รับการฝึกปฏิบัติหน้งานจริง หรือ On the Job Training ควรปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 

และหมั่นปรับปรุงการทำงาน หากไม่เข้าใจให้ถามผู ้สอน 5) ใช้ระบบการเรียนรู ้ออนไลน์ LMS และ  

e-learning เพื่อเพิ่มพูนความรู ้เข้าร่วม Workshop หรอื Seminar เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และมองหา

โอกาสในการพัฒนาตนเอง ด้วยการเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการพเิศษที่บริษัทจัดขึน้ 
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ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

เพื่อยกระดับการจัดการนิเทศพนักงานใหม่โดยใช้โปรแกรมดูแลพนักงาน  (Onboarding Program)  

ที่ต้องได้รับการปรับปรุงเร่งด่วน ผู้บริหาร พนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควร

ดำเนนิการดังนี ้

1) องค์กรควรมีการจัดทำเส้นทางการฝึกอบรมที่ชัดเจนและครอบคลุมทุกแง่มุมของการทำงาน 

โดยวางแผนให้สอดคล้องกับทักษะของตำแหน่งหน้าที่รับผดิชอบ  

2) องค์กรควรสร้างความชัดเจนในเส้นทางการพัฒนาสายอาชีพให้กับพนักงานใหม่  ด้วยการ

กำหนดแนวทางและเป้าหมายในการทำงาน สื่อสารให้พนักงานใหม่เห็นถึงเส้นทางการเติบโตในสายงาน  

3) องค์กรควรมีการจับคู่ระหว่างพนักงานที่มีความรู้ความสามารถกับพนักงานใหม่ เพื่อให้

สามารถช่วยเหลอื ให้คำแนะนำ และเป็นกำลังใจในการเริ่มทำงาน  

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

ผู้ที่ประกอบวิชาชีพในสายงานทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ที่สนใจศึกษาประเด็นที่เกี่ยวข้อง สามารถ

ดำเนนิการวิจัยเพื่อต่อยอดองค์ความรูใ้นด้านนี ้ได้ดังนี้  

1) ศึกษารายละเอียดเชิงลึกเกี่ยวกับองค์ประกอบโปรแกรมนิเทศ เพื่อทำความเข้าใจในเชิงลึก

เกี่ยวกับการดำเนินงานขององค์ประกอบต่าง ๆ ในโปรแกรมนเิทศ  

2) ควรทำการวิจัยเชิงการทดลอง เพื่อทดสอบและประเมินวิธีการใหม่ ๆ ในโปรแกรมนเิทศ  
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