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บทคัดยอ  

บทความนี้มุงศึกษาถึงการทํา Onboarding Program ขององคกรเพ่ือสรางฐานรากและความผูกพัน

ของพนักงานใหมท่ีมีตอองคกร อันนําไปสูความสําเร็จขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดทําการศึกษา

วิเคราะหถึงประเด็นเก่ียวของ ไดแก (1) หลักการของ Onboarding Program (2) ประโยชนของการทํา 

Onboarding Program (3) ผู ท่ี มีบทบาทสําคัญในกระบวนการ (4) ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของ

กระบวนการ และ (5) เครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว ผลการศึกษาพบวา 

Onboarding Program เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษยในองคกร มีเปาหมายเพ่ือใหพนักงาน

ใหมไดเรียนรูเก่ียวกับองคกร ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดความคุนเคยกับนโยบายขององคกร รวมถึงบทบาทของพนักงาน

ในองคกร ประโยชนของการทํา Onboarding Program สงผลใหองคกรสามารถบริหารคนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงการทํา Onboarding Program ตองอาศัยความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ ท่ีตอง

ประสานงานและวางแผนรวมกันอยางเปนระบบ นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือทําให

กระบวนการดังกลาวประสบความสําเร็จ ไดแก (1) การกําหนดนโยบายของผูบริหารท่ีมีตอการทํา 

Onboarding Program ท่ีชัดเจน (2) บุคลากรท่ีรับผิดชอบในกระบวนการเริ่มต้ังแต ผูบริหาร ฝายทรัพยากร

บุคคล หัวหนางาน พ่ีเลี้ยง ตองมีความเขาใจในกระบวนการทํา Onboarding Program เปนอยางดี และ (3) 

การเปดโอกาสหรือรับฟงความคิดเห็นจากฝายท่ีเก่ียวของและการสะทอนกลับของพนักงานใหมเพ่ือนํามาเปน

ขอพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานตอไป ทายท่ีสุดองคกรควรมีเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของ

กระบวนการดังกลาวอยางเปนรูปธรรม 
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Abstract  

 This article aims to examine the organization’s Onboarding Program, which 

establishes a foundation for new employee engagement and contributes to overall 

organizational success. The study analyzed several key aspects: (1) the principles underlying 

the Onboarding Program, (2) the advantages it offers, (3) the essential stakeholders involved, 

(4) factors influencing the program's success, and (5) methods for evaluating its effectiveness. 

The findings indicate that the Onboarding Program serves as a crucial component of human 

capital management within the organization. Its primary objective is to familiarize new 

employees with the organization’s policies and their respective roles. The advantages of the 

Onboarding Program are that it facilitates effective personnel management. Successful 

implementation necessitates collaboration across various sectors, requiring systematic 

coordination and planning. Furthermore, several additional factors must be considered to 

ensure the program's success, including (1 )  a clear policy from executives regarding the 

Onboarding Program, (2) a thorough understanding of the process by all personnel involved, 

including executives, the HR department, supervisors, and mentors, and (3) the provision of 

opportunities for feedback from relevant parties and new employees, which can inform 

operational development and improvement. Ultimately, organizations should possess tools 

to objectively evaluate the success of these processes. 
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บทนํา  

Onboarding Program หรือการแนะนําพนักงานใหมสูการทํางานในองคกร ถือเปนข้ันตอนสําคัญท่ี

ชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตวันแรกท่ีเขามาในองคกร การสราง

ประสบการณผานการทํา Onboarding Program ท่ีดีไมเพียงแตจะชวยใหพนักงานใหมเขาใจวัฒนธรรม

องคกรและบทบาทหนาท่ีของตัวเองเทานั้น แตยังเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานรวมถึง

หัวหนางาน ซ่ึงสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจและความม่ันคงในงาน (SHRM, 2024) การทํา Onboarding 

Program เปนกิจกรรมท่ีฝายทรัพยากรบุคคลตองใหความสําคัญหลังจากท่ีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

สิ้นสุดลง และพนักงานใหมไดเตรียมความพรอมท่ีจะเขามารายงานตัวเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีในองคกรแลว จึง

นับเปนความทาทายวาองคกรจะทําอยางไรใหพนักงานใหมท่ีเขามารูสึกดีกับองคการ รูสึกประทับใจกับการ

ทํางาน และเกิดความผูกพันกับองคกร (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2564) ดังนั้นการทํา Onboarding Program จึง

เปนเครื่องมือท่ีสําคัญกับองคกรท้ังภาคเอกชนและภาครัฐ ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมีความมุงหวังใหพนักงานใหม

สามารถปรับตัว และเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนเองในองคกรไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ในสวนของ

ภาครัฐการทํา Onboarding Program ไมเพียงแตเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย

เทานั้น แตยังเปนการเสริมสรางความเขาใจในภารกิจขององคกรและการบริการสาธารณะ รวมถึงคานิยมและ

วัฒนธรรมของการทํางานของภาครัฐท่ีมีตอประชาชน ซ่ึงมีความแตกตางจากภาคสวนอ่ืน ๆ ในหลายดาน 

โดยเฉพาะการบริหารราชการโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง การปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตยสุจริต การยึด

ม่ันตามหลักธรรมาภิบาล เปนตน ดังนั้นกระบวนการ Onboarding Program จึงเปรียบเสมือนการขัดเกลา

ทางสังคม (Organizational Socialization) ท่ีเกิดข้ึนในองคกร (ณรงคชัย กาพยตุม, 2561) เพ่ือใหพนักงาน

ใหมไดเกิดการซึมซับและเรียนรูจนเกิดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร นําไปสูความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานกับ

องคกรมากท่ีสุด 

ในปจจุบันองคกรตาง ๆ ไดใชท้ังเวลาและคาใชจายจํานวนไมนอยในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน

ใหมเขามาในองคกร แตทายท่ีสุดก็ยังคงตองเผชิญกับปญหาท่ีพนักงานใหมทํางานไดไมนานก็ลาออก สงผลใหมี

อัตราการลาออกของพนักงานท่ีสูง (Turn Over) อันเปนอุปสสรคตอการขับเคลื่อนองคกร ดวยเหตุนี้องคกร

สมัยใหมจึงเริ่มใหความสําคัญกับการสรางความผูกพันระหวางพนักงานใหมกับองคกรข้ึน เพ่ือใหพนักงาน

สามารถปรับตัวตอการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตวันแรก โดยมีกระบวนการ Onboarding Program 

เปนเครื่องมือสําคัญ ซ่ึงการทํา Onboarding Program ไมเพียงแตเปนการทําใหพนักงานใหมสามารถปรับตัว

เขากับองคกรหรือเกิดความผูกพันกับองคกรเทานั้น แตยังมีผลตอประสิทธิภาพขององคกรในระยะยาวอีกดวย  

บทความนี้ ผู เขียนได ศึกษาถึงกระบวนการ Onboarding Program จุดประสงค ท่ีสํ าคัญของ

กระบวนการ ประโยชนของกระบวนการ บุคคลท่ีมีบทบาทตอกระบวนการ ปจจัยแหงความสําเร็จ รวมถึง

เครื่องมือประเมินความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว ซ่ึงจะเปนองคความรูท่ีเปนประโยชนตอการจัดการทุน

มนุษยขององคกรตาง ๆ โดยใชกระบวนการ Onboarding Program เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางฐานราก

ใหกับพนักงานใหมเพ่ือความสําเร็จขององคกรอยางยั่งยืน 
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หลักการสําคัญของ Onboarding Program 

Onboarding Program หรือการตอนรับและเตรียมความพรอมใหกับพนักงานใหมสูการทํางานใน

องคกร เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษย โดยมีเปาหมายเพ่ือใหพนักงานใหมไดเรียนรูเก่ียวกับ

โครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคกร (SHRM, 2024) ท้ังนี้เพ่ือใหพนักงานใหมเกิด

ความคุนเคยกับนโยบายขององคกร บทบาทของพนักงานในองคกร และวัฒนธรรมขององคกร อีกท้ังยังเปน

การสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร (Lalwani, 2023) นอกจากนี้ Onboarding 

Program ยังเปนกระบวนการท่ีองคกรไดจัดเตรียมความรูและทักษะท่ีจําเปนใหแกพนักงานใหม เพ่ือให

สามารถปฏิบัติงานในองคกรไดตามความคาดหวังและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว ซ่ึงกระบวนการดังกลาวมี

ความแตกตางจากการปฐมนิเทศพนักงานใหม และมักจะเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนแบบแยกกันกับการปฐมนิเทศ 

Onboarding Program จะเริ่มตนกระบวนการตั้งแตการพบกันครั้งของพนักงานใหมกับองคกร และดําเนิน

ตอไปในระยะสั้นๆ ประมาณ 1 ป  (Association for Talent Development, 2024) ซ่ึงกระบวนการ 

Onboarding Program ถือเปนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและกลาวไดวากระบวนการนี้มีสวนชวย

สนับสนุนระบบ  Human Resource Development หรือ  HRD ให มีป ระสิท ธิภ าพมาก ข้ึน  การทํ า 

Onboarding Program ประกอบดวย 2 รูปแบบหลัก ไดแก 1) แบบไมเปนทางการ (Informal Onboarding) 

เปนรูปแบบท่ีมีการตอนรับดูแลพนักงานใหมแบบไมมีระบบหรือข้ันตอนท่ีชัดเจน ดังนั้นจึงทําใหกิจกรรมท่ี

เกิดข้ึนในรูปแบบนี้มีไมมาก ใชระยะเวลาในกระบวนการไมนานนัก ไมมีคูมือ หรือเอกสารท่ีเก่ียวของเปนลาย

ลักษณอักษรสําหรับใหพนักงาน และ 2) แบบทางการ (Formal Onboarding) เปนกระบวนการตอนรับและ

ดูแลพนักงานใหมอยางเปนระบบ มีเอกสารหรือคูมือท่ีจัดเตรียมไวใหกับพนักงานใหม รวมถึงกิจกรรมในการ

ดูแลพนักงานใหม มีการกําหนดชวงเวลาท่ีเหมาะสมเพ่ือใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรม

องคกร และมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ี (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2565, น. 14) อยางไรก็ตามสวนใหญ

หลายองคกรเม่ือมีพนักงานใหมเขามามักจะทําการปฐมนิเทศมากกวาการทํา Onboarding Program รวมถึง

บางครั้งอาจเกิดความเขาใจผิดวาท้ังสองนั้นคือกระบวนการเดียวกัน เพ่ือไมใหเกิดความสับสนระหวางการทํา 

Onboarding Program กับการปฐมนิเทศพนักงาน (Orientation) ผูเขียนไดสรุปถึงความแตกตางของท้ัง 2 

กระบวนการ ไวดังตาราง 
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ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวาง Onboarding Program และ Orientation 

Onboarding  Orientation 

 1) มีระยะเวลาตั้งแตกอนเริ่มเขามาทํางาน - 1 ป 

ซ่ึงระยะเวลาแตละองคกรมีความแตกตางกันออกไป 

1) ใชระยะเวลาสั้นภายในครึ่งวัน หรือหนึ่ง/สองวัน 

ข้ึนอยูกับกิจกรรมท่ีออกแบบ รวมถึงข้ึนอยูกับแตละ

องคกร 

 2) กลุมเปาหมายเปนบุคลากรใหมประกอบดวย 

 - พนักงาน/ผูบริหารใหม  ท่ี เขามารวมงานกับ

องคการ 

 - บุคลากรท่ีปรับตําแหนงข้ึนมาเปนผูบริหารท้ัง

ระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง 

2) กลุมเปาหมายเปนบุคลากรใหมประกอบ ดวย

พนักงาน/ผูบริหารใหม ท่ี เพ่ิ งเขามารวมงานกับ

องคการ 

  

 3) บุ คคล ท่ี เขามาเก่ียวของกับกระบวนการมี

หลากหลายกลุ ม ท่ี เรียกวา Stakeholder ไดแก  

ผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชา ทีม HR และบุคคล

อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

 3) มีฝายทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบโดยตรง โดย

จะมีผูบริหารระดับสูงและผูบริหารของหนวยงาน

มารวมในชวงปฐมนิเทศพนักงานใหม 

 4) มีการจัดหาพ่ีเลี้ยงคอยรับฟงปญหา ใหคําปรึกษา

แนะนํา ให กําลังใจ และติดตามการทํางานของ

พนักงานใหมและ/หรือผูบริหารใหม ในชวงดังกลาว 

 4) มีวิทยากรเปนฝายทรัพยากรบุคคลท่ีเปนหลัก 

และผูบริหารของหนวยงานหลักในการใหความรู

ความเขาใจเก่ียวกับขอมูลองคการท่ีจําเปนแก

พนักงานใหม 

5) ฝายทรัพยากรบุคคลรวมกับผูบริหารระดับสูงและ 

 ผู บ ริ ห า ร ข อ ง ห น ว ย ง า น ต า ง ๆ  ใ น ก า ร

ออกแบบ กิจกรรมท่ีเหมาะสมกับบริบทขององคการ

ในชวงการทํา Onboarding Program  

 5) ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบในการ

ออกแบบกิจกรรมในชวงปฐมนิเทศพนักงานใหม โดย

ประสานงานกับผูบริหารของหนวยงานตาง ๆ ในการ

พาพนักงานใหมเดินชมการทํางานของหนวยงาน 
 

 6) เน น ก า รอ บ ร ม ใน ห อ ง เรี ย น  (Classroom 

Training) เพ่ือใหความรูแกพนักงานเก่ียวกับขอมูล

องคการ และการพาพนักงานใหมเดินชมหนวยงาน

หลัก 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2564) 
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จากตารางเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง Onboarding Program และ Orientation สามารถ

อธิบายไดวา Orientation เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหพนักงานใหมไดทําความรูจักกับองคการในดานตาง ๆ 

เชน ลักษณะขององคกร โครงสรางองคกร กระบวนการทํางาน และสวัสดิการ รวมถึงสถานท่ีสําคัญและ

กิจกรรมท่ีชวยใหพนักงานใหมไดรูจักกัน สวน Onboarding Program เปนแผนการดูแลพนักงานระยะยาว  

ไมจํากัดแคพนักงานใหมแตยังรวมถึงพนักงานท่ีไดรับการปรับตําแหนงดวย วัตถุประสงคคือชวยใหพนักงาน

รูสึกประทับใจ ปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกร เขาใจหนาท่ีและความคาดหวังในการทํางาน รวมถึงสรางความ

ผูกพันและพัฒนาความสามารถของพนักงานใหมเพ่ือใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ท้ังสองกระบวนการจะมี

บุคคลท่ีเก่ียวของแตกตางกันออกไป โดยท่ีการทํา Onboarding Program จะประกอบไปดวยบุคคลตาง ๆ 

ตั้งแตผูบริหารระดับสูง ฝายทรัพยากรบุคคล ผูบังคับบัญชา รวมถึงพ่ีเลี้ยง ท่ี มีบทบาทสําคัญ สวน 

Orientation จะมีเพียงหนวยงานท่ีรับผิดชอบหลัก คือ ฝายทรัพยากรบุคคล กับวิทยากรท่ีทําหนาท่ีในการ

ดําเนินกิจกรรม สวนผูบริหารจะมีสวนรวมเพียงแคชวงระยะเวลาสั้น ๆ เทานั้น แตอยางไรก็ตามโดยหลักการ

แลวท้ังสองกระบวนการยังคงมีความสัมพันธตอกัน และหากจะแสดงถึงความสัมพันธกันระหวาง Onboarding 

Program และ Orientation ในรูปแบบแผนภาพจะเปนลักษณะดังตอไปนี ้

 

ภาพท่ี 1 ความสัมพันธกันระหวาง Onboarding Program และ Orientation 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2565) 

 

ประโยชนของการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ถือเปนภารกิจท่ีสําคัญของการจัดการทุนมนุษยในองคกรท่ีไม

เพียงแตเปนประโยชนตอพนักงานงานใหมท่ีเขามาปฏิบัติงานเทานั้น แตยังรวมถึงประโยชนท่ีเกิดข้ึนท้ังกับ

ผูบังคับบัญชา ฝายทรัพยากรบุคคล และองคกรเอง ซ่ึงถาหากองคกรมีกระบวนการ Onboarding Program 

ท่ีสามารถดําเนินการไดอยางเหมาะสม จะทําใหพนักงานใหมรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมตั้งแตวันแรก และยัง

สงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานอีกดวย โดยประโยชนของการทํา Onboarding Program ท่ีสําคัญกับกลุม

คนตาง ๆ (Ketkin, 2023) ไดแก  

 

Orientation 

Onboarding Program 
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 1) ประโยชนตอพนักงานใหม พนักงานใหมท่ีผานกระบวนการ Onboarding Program จะสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานไดอยางรวดเร็ว สงผลใหเกิดความคุนชินกับ

วัฒนธรรมองคกรไดงายข้ึน พนักงานใหมท่ีเขามาจะไมเกิดความกังวลหรือรูสึกโดดเดี่ยวไดรับการดูแลเปนอยาง

ดีจากฝายท่ีเก่ียวของ และยังชวยใหพวกเขารูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมต้ังแตวันแรก นอกจากนี้ยังมีความสําคัญ

ในการชวยใหพนักงานใหมเขาใจในบทบาทของตนไดดียิ่งข้ึน และสิ่งท่ีพนักงานใหมจะไดรับ คือ ความรูสึก

ประทับใจอันเปนการสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกรได และท่ีสําคัญการทํา Onboarding Program จะชวย

พัฒนาความสามารถและสรางผลงานใหกับพนักงานใหมไดตรงตามท่ีองคกรคาดหวังไดเร็วข้ึน  

 2) ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การทํา Onboarding Program จะเปนชองทางสําคัญท่ีทําใหหัวหนา

งานไดมีโอกาสไดพูดคุยกับพนักงานใหมถึงความรู ทักษะ ลักษณนิสัย และอธิบายถึงความคาดหวังจากท้ังสอง

ฝาย ซ่ึงผลท่ีไดจากการพูดคุยจะทําใหหัวหนางานสามารถวางแผนการทํางาน ปรับปรุงวิธีการและข้ันตอนการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน หากมีกรณีท่ีในชวงของการเรียนรูพนักงานใหมมีขอผิดพลาด และสิ่งสําคัญท่ี

นอกเหนือจากประสิทธิภาพของการทํางานแลว คือ เรื่องของการสรางสัมพันธท่ีดีระหวางหัวหนางานและ

พนักงานใหม ท่ีทําใหพนักงานใหมกลาพูดคุย ปรึกษา ขอคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอการทํางานมากข้ึน 

รวมถึงภาพลักษณท่ีดีจากหัวหนางานจากการบอกตอกันของพนักงานในเชิงสรางสรรค ทําใหคนอ่ืน ๆ รูสึกดี

และอยากรวมงานดวย 

 3) ประโยชนตอฝายทรัพยากรบุคคล การทํา Onboarding Program สามารถสราง Employee 

Engagement เพ่ือใหพนักงานใหมท่ีเขามาในองคกรเกิดความประทับใจ และอยากทํางานกับองคกรไปนาน ๆ 

รวมถึงเปนหนึ่งในวิธีการท่ีจะสราง Employee Experience ท่ีดีใหกับพนักงานงานใหม นอกจากนี้การทํา 

Onboarding Program ยังสามารถระตุนใหผูบริหารทุกระดับมารวมกิจกรรมของกระบวนการไมวาจะเปน 

การทํา On the Job Training อันเปนการใหความสําคัญของกระบวนการทํางานของฝายทรัพยากรบุคคลท่ี

กําลังสงเสริมใหพนักงานใหมทํางานไดตามตรงตามเปาหมายท่ีองคกรไดคาดหวังไว ซ่ึงถาหากองคกรใดท่ีทํา 

Onboarding Program ไดอยางมีคุณภาพจะสามารถเพ่ิมระดับความพึงพอใจในการทํางานของท้ังพนักงาน

และผูบริหารทุกระดับได ถือเปนแนวทางหนึ่งท่ีชวยสรางภาพลักษณท่ีดีของฝายทรัพยากรบุคคลกับบุคคล

ภายในองคกร  

4) ประโยชนตอองคกร นอกจากการทํา Onboarding Program จะเกิดประโยชนตอท้ังตัวของ

พนักงานใหม ผูบังคับบัญชา รวมถึงฝายทรัพยากรบุคคลแลว ในภาพรวมยังสงผลดีตอองคกรในหลาย ๆ 

ประการ อาทิ 1) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลผูบริหารทุกระดับสามารถม่ันใจไดวา พนักงานใหมท่ีเขามาใน

องคกรจะไดรับการดูแลเปนอยางดีตั้งแตดานแรก คือ ฝายทรัพยากรบุคคล รวมถึงบุคคลท่ีเก่ียวของในลําดับ

ถัดมา อีกท้ังหากมีกระบวนการ Onboarding Program ท่ีดีจะทําใหพนักงานมีความเขาใจท่ีถูกตองเก่ียวกับ

องคกร 2) การทํา Onboarding Program ท่ีมีประสิทธิสามารถชวยลดตนทุน และคาใชจายท่ีเกิดจากการ

บริหารทรัพยากรบุคคลได โดยเฉพาะคาใชจายจากกระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีเปนผลตอเนื่องมาจาก

อัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) รวมถึงตนทุนในการพัฒนาบุคลากร เชน อุปกรณ เอกสาร 
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เครื่องมือท่ีจําเปนในกระบวนการรับพนักงานใหม ท้ังนี้องคกรท่ีมีการทํา Onboarding Program พนักงาน

ใหมท่ีเขมแข็ง สามารถเพ่ิมอัตราการรักษาพนักงานใหมไดถึง 82% และเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ได

มากกวา 70% และยังจะชวยลดอัตราการลาออก ลดความกังวล และสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหมได

ตั้งแตวันแรก (สุรัตน โพธิปราสาท, 2567) 3) การทํา Onboarding Program ท่ีดีสามารถสรางชื่อเสียงในเชิง

บวกใหกับองคกร ซ่ึงจะสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ ลูกคา รวมถึงนักลงทุน ใหเขามาในองคกรอัน

เปนการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน เปรียบเสมือนองคกรไดทําการตลาดเพ่ือใหคนภายนอกรูจักมาก

ข้ึน (Ketkin, 2023) จนเกิดเปนกระบอกเสียงและชักชวนคนอ่ืน ๆ ใหมารูจักองคกรมากข้ึน และ 4) การทํา 

Onboarding Program จะเปนวิธีการท่ีสําคัญในการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานใหมสามารถทํางานได

ตามเป าหมาย ท่ีองคกรกําหนดข้ึน  ซ่ึ งถือวาเปนผลงานและความสําเร็จขององคกร (Corporate 

Performance) อยางหนึ่ง 

หากพิจารณาในมิติของการบริหารเชิงกลยุทธการทํา Onboarding Program ไมไดเปนเพียงแค

ภารกิจของฝายทรัพยากรบุคคลเทานั้น แตยังเปนเครื่องมือกลยุทธในการสรางทีมงานท่ีมีศักยภาพ สราง

วัฒนธรรม และขับเคลื่อนผลลัพธขององคกรในระยะยาว อีกท้ังการทํา Onboarding Program ขององคกร 

ถือเปนการลงทุนกับพนักงานในชวงเริ่มตนของการจางงานเพ่ือมุงเนนใหพนักงานเกิดความรู ทักษะ  

ขีดความสามารถในการทํางาน รวมถึงการปรับตัว และชวยเพ่ิมคุณคาทางเศรษฐกิจใหแกบุคลากรและองคกร 

(Gary Becker, 1960) นอกจากนี้กระบวนการดังกลาวยังถือไดวาเปนการมอบประสบการณใหกับพนักงาน

ใหมไดเรียนรูสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดจากในสถานการณจริง พนักงานไดเรียนรูผานการสังเกต เลียนแบบ 

และมีปฏิสัมพันธกับบุคคลในสภาพแวดลอมการทํางานจริง จึงจําเปนตองมี พ่ีเลี้ยง หรือ หัวหนางาน ท่ีชวย

เปนแบบอยางในกระบวนการนี้ ซ่ึงเปนไปตามหลักการของทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมขององคกร (Social 

Learning Theory) (Armstrong, 2009) และจากประโยชนของการทํา Onboarding Program ท่ีไดกลาวมา

ขางตนผูเขียนมองวาหากจะทําใหกระบวนการดังกลาวประสบความสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ตอง

อาศัยกระบวนการทํา Onboarding Program ท่ีดีท่ีเริ่มตั้งแตการวางแผนท่ีดี มีโครงสราง มีวัตถุประสงค และ

ระยะเวลาในการดําเนินการท่ีชัดเจน ฝายทรัพยากรบุคคลและภาคสวนท่ีเก่ียวของจะตองสามารถสะทอนถึง

วัฒนธรรมและคานิยมขององคกรไดใหกับพนักงานใหมได รวมถึงควรติดตามการสะทอนกลับของกระบวนการ

จากพนักงานอยางสม่ําเสมอเพ่ือนํามาพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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บุคคลท่ีมีสวนรวมในการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ใหบรรลุผลและมีประสิทธิภาพไมเพียงแคเปนหนาท่ีของฝาย

ทรัพยากรบุคคลเทานั้น แตจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมจากหลาย ๆ ฝายรวมถึงกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholders) (Dai, De Meuse and Gaeddert, 2011) ประกอบดวยบุคคลหรือกลุมตาง ๆ ดังภาพ 
 

ภาพท่ี 2 กลุม Stakeholders ในการทํา Onboarding Program 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ผูเขียน 

 

จากภาพผูเขียนจะไดอธิบายถึงความสําคัญของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในการทํา Onboarding 

Program ประกอบดวย  

1) ผูบริหารระดับสูง (Board/Executives) เปนกลุมท่ีมีบทบาทและอิทธิพลตอการกําหนดนโยบาย

ดานการบริหารงานบุคคล ผูบริหารจะตองใหความตระหนักถึงความสําคัญและรวมมือกับกิจกรรมท่ีกําหนดไว

ในนโยบายของการทํา Onboarding Program นอกจากนี้ผูบริหารจะตองใหความชวยเหลือและสนับสนุนการ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง รวมถึงการติดตามกระบวนการดังกลาวเพ่ือใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงและ

พัฒนาใหการทํา Onboarding Program ประสบความสําเร็จและเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันท, 2545) 

2) ฝายทรัพยากรบุคคล (HR) เปนกลุมท่ีสามารถทําใหการทํา Onboarding Program ประสบ

ความสําเร็จและสวนใหญกระบวนการดังกลาวนี้จะเปนสวนหนึ่งของภารกิจของ HRD โดยท่ีฝายทรัพยากร

บุคคลจะตองรวมกับภาคสวนตางๆ ท้ังผูบริหารทุกระดับ หัวหนางาน รวมถึงบุคลากรท่ีเก่ียวของ เพ่ือวาง

แผนการจัดกิจกรรม กําหนดวันและระยะเวลาในการทํา Onboarding Program การออกแบบและพัฒนา

กิจกรรมท่ีเก่ียวของ รวมถึงการติดตามผลของกระบวนการเพ่ือรายงานใหกับผูบริหารทุก ๆ ระดับขององคกร

Stakeholders 

Onboarding 
 

ผูบ้รหิารระดบัสงู  

(Borad) 

 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

(HR) 

 

ผูบ้งัคบับญัชา  

(Boss) 

 

เพื่อนร่วมงาน 

(Peers) 

 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

(Direct reports) 

 

พี่เลีย้ง 

(mentors) 
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ไดรับทราบ  

3) ผูบังคับบัญชา (Boss) ประกอบดวยผูบังคับบัญชาโดยตรง (Direct Report) หรือโดยออม 

(Indirect Report) ท่ีถือวาเปนกลุมท่ีมีบทบาทสําคัญตอการทํา Onboarding Program โดยบทบาทท่ีเห็นได

ชัดเจน คือ การใหการตอนรับ ใหคําแนะนํากับพนักงานใหมไดรูจักทีมงาน เพ่ือนรวมงาน การแสดงการชื่นชม

ยินดีเพ่ือสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน (Leepila, 2021) รวมถึงแนะนําการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น นอกจากการใหคําแนะนําเพ่ือใหพนักงานใหมได

รูจักกับบุคคล และการประสานงานฝายตาง ๆ ท่ีกลาวมาแลว การชี้แจงทําความเขาใจในขอบเขตงาน การ

อธิบายเปาหมายการทํางาน แนวทางการพัฒนาตนเองเม่ืออยูในองคกรก็เปนบทบาทสําคัญของผูบังคับบัญชา

ดวยเชนกัน ท้ังนี้รวมถึงการจัดหาพ่ีเลี้ยงท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหกับพนักงานใหม และการใหความรวมมือกับ

ฝายทรัพยากรบุคคลในการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหมดวย ซ่ึงผูบังคับบัญชาถือเปนสาย

งานโดยตรง (Line Function) ในฐานะหนวยงานท่ีควบคุมและดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันท, 2545) 

4) เพ่ือนรวมงาน (Peers) บทบาทของเพ่ือนรวมงานจะเปนสวนสําคัญท่ีทําใหพนักงานใหมท่ีเขามา

ทํางานในองคกรรูสึกมีตัวตนและสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวเพ่ือนรวมงานใน

ฐานะท่ีเปนผู ท่ีมีประสบการณการทํางาน การใชชีวิตในองคกรมากอนจะสามารถใหความชวยเหลือกับ

พนักงานใหมไดเปนอยางดีในกรณีท่ีเกิดปญหา หรือมีขอสงสัยเก่ียวกับการทํางานเพ่ือใหพนักงานใหมมีความ

พรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับการทํางานในองคกรได 

5) ผูใตบังคับบัญชา (Direct reports) โดยท่ัวไปแลวการปฏิบัติงานในองคกรจะประกอบดวย           

สายบังคับบัญชา ซ่ึงพนักงานใหมในตําแหนงบริหารท่ีเขามาปฏิบัติงานอาจมีผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นบทบาท

ของผูใตบังคับบัญชาจึงมีความสําคัญ อาทิ การรับฟงและการรับมอบหมายงานจากผูบริหารคนใหมดวยความ

เต็มใจ การใหเกียรติซ่ึงกันและกันตอผูบริหารใหม นอกจากนี้ผูใตบังคับบัญชาควรใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ

ผูบริหารใหมโดยเฉพาะรูปแบบการทํางานของแตละบุคคลท่ีผูบริหารใหมจะตองรวมงานดวย สิ่งสําคัญ

ประการสุดทาย คือ เรื่องของความรวมมือท่ีมีตอผูบริหารใหม อาทิ การเขารวมประชุม การรวมแสดงความ

คิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาปรับปรุงงานขององคกร 

6) พ่ี เล้ียง (Mentors) ถือเปนกลุม Stakeholders ของการทํา Onboarding Program ให กับ

พนักงานใหมกลุมสุดทายท่ีผูเขียนจะกลาวถึงและเปนกลุมท่ีมีบทบาทสําคัญไมแตกตางจากกลุมอ่ืน ๆ การเปน

พ่ีเลี้ยงใหกับพนักงานใหมจําเปนตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและตองเขาใจในบทบาทของตนเองในสถานะ  

“พ่ีเลี้ยง” เปนอยางดี บทบาทสําคัญของพ่ีเลี้ยงในการทํา Onboarding Program คือการรับฟงปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากพนักงานใหมเพ่ือใหคําแนะนําในเรื่องของการแกไข การปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคกร การ

สรางทัศนคติเชิงบวกใหกับพนักงานใหม รวมถึงการใหคําปรึกษาในการดําเนินชีวิตเพ่ือใหเปนไปอยางราบรื่น 

นอกจากนี้พ่ีเลี้ยงยังมีบทบาทในการรายงานความคืบหนาของการใชชีวิตการปรับตัวของพนักงานใหมหลังจาก

เขามาอยูในองคกร จึงถือไดวาพ่ีเลี้ยงมีบทบาทอยางมากตอความรูสึก ความสบายใจของพนักงานใหม 
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จากบทบาทของกลุม Stakeholders ท่ีกลาวมานั้น ผูเขียนมองวากระบวนการทํา Onboarding 

Program จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากกลุมคนตาง ๆ ตั้งแตระดับผูบริหารระดับสูงมาจนถึงพ่ีเลี้ยง เพราะ

ทุกคนลวนแลวมีสวนเก่ียวของกับตัวของพนักงานใหมในบทบาทท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึงถาหากการทํา 

Onboarding Program ขาดความรวมมือจากฝายใดฝายหนึ่งไปอาจสงผลใหกระบวนการดังกลาว ขาด

ประสิทธิภาพอยางสิ้นเชิง ผลกระทบท่ีตามมาคือ เปนการใชเวลาและงบประมาณกับกระบวนการท่ีสูญเปลา 

ดังนั้นจึงเปนความทาทายขององคกรเปนอยางมากวาจะสามารถใหทุกฝายเห็นความสําคัญและเขามามีสวน

รวมในกระบวนการไดอยางไร 

 ผูเขียนขอยกตัวอยางกระบวนการทํา Onboarding Program ของหนวยงานภาครัฐในตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญ โดยเปนกระบวนการท่ีอยูระหวางการทดลองปฏิบั ติหนาท่ี ซ่ึงในการทํา 

Onboarding Program สําหรับขาราชการบรรจุใหมนั้นไมไดสิ้นสุดทันทีหลังจากท่ีสงตัวขาราชการไป

ปฏิบัติงานท่ีหนวยงาน แตกระบวนการ Onboarding Program ของขาราชการใหมนั้นประกอบดวยระยะ 

การดําเนินการ 5 ระยะ โดยในแตละระยะจะมีกิจกรรมและผูท่ีรับผิดชอบแตกตางกันไป (สํานักงานพัฒนา

ขาราชการพลเรือน, 2562) รายละเอียดดังตารางตอไปนี้ 

 

ตารางท่ี 2 การทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ี 

 

ระยะท่ี 1 

กอนเริ่มทํางาน 

ระยะท่ี 2 

วันแรกของการ

ทํางาน/ 

การปฐมนิเทศ 

 

ระยะท่ี 3 

ชวง 1-2 สัปดาห

แรก 

 

ระยะท่ี 4 

ชวง 90 แรก 

ระยะท่ี 5 

ชวง 6 เดือน – 1 ป 

(ส้ินสุดการทดลอง

งาน) 

สงสารเพ่ือตอนรับ

ขาราชการใหม 

ใหการตอนรับ

ขาราชการใหม 

พบผูอํานวยการ 

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน พ่ีเลี้ยง 

เพ่ือนรวมงาน 

ขาราชการใหม

ไดรับการสอนงาน

และเรียนรูงานท่ี

ไดรับมอบหมาย 

ประเมินการ

ปฏิบัติงาน 

ติดตอขาราชการ

ใหมเพ่ือชี้แจง

รายละเอียดตาง ๆ 

ในการเริ่มงาน 

จัดการปฐมนิเทศ   

โดยครอบคลุม

สาระสําคัญตาง ๆ     

ท่ีกําหนดไว 

มอบหมายหนาท่ี

รับผิดชอบและ

อธิบายรายละเอียด

เก่ียวกับงาน 

สังเกตการทํางาน

และให Feedback     

การทํางาน 

ให Feedback ใน

การทํางาน เพ่ือการ

พัฒนาและปรับปรุง 
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ติดตอสายงาน

โดยตรงของ

ขาราชการใหม 

นําขาราชการใหม

พบผูบริหาร 

 กําหนดความ

คาดหวังของงาน

และแนวทางการ

พัฒนาตนเองใหกับ

ขาราชการใหม 

กําหนดเปาหมายของ

การทํางานในอนาคต 

 

 

ฝายทรัพยากร

บุคคล/หนวยงาน

การเจาหนาท่ี 

หนวยงานการ

เจาหนาท่ี/

ผูบริหาร/

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน 

ผูอํานวยการ/

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน/พ่ีเลี้ยง 

ผูบังคับบัญชา

ชั้นตน/พ่ีเลี้ยง 

ผูบังคับบัญชาชั้นตน/ 

พ่ีเลี้ยง 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก สํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน (2562) 

 

จากตารางการทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติ

หนาท่ีในแตละระยะพบวา ในแตละชวงเวลาของกระบวนการจะมีกิจกรรมและผูรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน

ออกไป ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 กอนเริ่มทํางาน (Pre-boarding) ระยะกอนเริ่มงานถือเปนระยะท่ีมีความสําคัญในการ

สรางความประทับใหกับขาราชการบรรจุใหม เปนชวงของการสื่อสารระหวางองคกรกับขาราชการบรรจุใหม 

และองคกรกับหนวยงานสายตรงของขาราชการท่ีกําลังจะเขามาปฏิบัติงาน ผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ 

ดังนั้นในระยะนี้เรื่องของการใหขอมูล การตอบขอสงสัยตาง ๆ การนัดหมายวันเวลา การแจงรายละเอียดการ

แตงกาย สถานท่ี รวมถึงสิ่งท่ีตองเตรียมมาในวันรายงาน เปนสิ่งท่ีสําคัญเพ่ือใหขาราชการบรรจุใหมไดปฏิบัติ

ตามอยางถูกตอง ซ่ึงผูรับผิดชอบหลักในระยะนี้จะเปนหนวยงานทรัพยากรบุคคล หรือหนวยงานการเจาหนาท่ี 

ระยะท่ี 2 วันแรกของการทํางาน หรือการปฐมนิเทศ ในระยะนี้จะเปนชวงเวลาท่ีขาราชการใหมได

เขามาในองคกรเพ่ือเขารับการฝกอบรมรวมถึงการชี้แจงใหขาราชการใหมไดรูจักความเปนองคกร  ซ่ึง

สาระสําคัญในการปฐมนิเทศของขาราชการใหม จากคูมือการดูแลและพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยู

ระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ประกอบไปดวย 1) วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ภารกิจ 

ความสําคัญและคุณคาของสวยราชการท่ีมีตอประชาชน สังคมและประเทศชาติ 2) ความคาดหวังของสวน

ราชการและระบบราชการท่ีมีตอขาราชการ 3) วัฒนธรรมของสวนราชการ 4) ขอมูลเก่ียวกับสภาพแวดลอม  

ทางกายภาพของการทํางาน และสภาพแวดลอมท่ีเปนระบบท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน การเรียนรูและการพัฒนา

ของขาราชการ 5) นโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 6) กฎระเบียบและหลักเกณฑท่ีสําคัญภายในสวน

ราชการ 7) หนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะการทํางานของขาราชการ 8) โอกาสในการพัฒนาและ
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ความกาวหนาในสายอาชีพ 9) การจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ และ 10) เยี่ยมชมและแนะนําสถานท่ี 

รวมถึงแนะนําใหรูจักผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะชวยใหขาราชการบรรจุใหมเขาใจความเปน

องคกรและรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรไดมากข้ึน โดยผูรับผิดชอบหลัก

ในกระบวนการของระยะนี้จะเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี ผูบริหาร รวมถึงผูบังคับบัญชาชั้นตน หรือหัวหนา

งานโดยตรงของขาราชการใหม 

ระยะท่ี 3 ชวง 1-2 สัปดาหแรกของการทํางาน เปนระยะท่ีตอจากการปฐมนิเทศและเปนชวงเวลาท่ี

ขาราชการบรรจุใหมจะไดเรียนรูเก่ียวกับหนวยงาน และหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง ซ่ึงในระยะนี้ฝายท่ี

เก่ียวของไมวาจะเปนผูอํานวยการ ผูบังคับบัญชาชั้นตน พ่ีเลี้ยง รวมถึงเพ่ือนรวมงานจะมีบทบาทสําคัญท่ีจะทํา

ใหขาราชการบรรจุใหมรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และสามารถทําใหขาราชการบรรจุใหมไดเรียนรูบทบาท

หนาท่ีของตนเองอยางเต็มท่ี 

ระยะท่ี 4 ชวง 90 วันแรกของการทํางาน หรือเรียกไดวาเปนชวง 3 เดือนแรกของขาราชการบรรจุ

ใหม และเปนชวงท่ีเริ่มมีการปรับตัวใหเขากับองคกรผานการอบรมสัมมนา รวมถึงการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง

มาบางแลว ในระยะท่ี 4 ยังถือไดวาขาราชการใหมไดเกิดการเรียนรูจากประสบการณตรงจากงานท่ีไดรับ

มอบหมาย และเปนชวงของการสรางรากฐานเพ่ือใหขาราชการบรรจุใหมมีความกาวหนาในสายอาชีพ ซ่ึงผูท่ีมี

บทบาทสําคัญของระยะนี้จะเปนผูบังคับบัญชาชั้นตนและพ่ีเลี้ยงเปนหลัก 

ระยะท่ี 5 ชวง 6 เดือน ถึง 1 ปแรกของการทํางาน หรือเปนชวงเวลาของการสิ้นสุดเม่ือพนการ

ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ซ่ึงในกระบวนการ Onboarding ยังถือไดวาอยูในชวงของการเพ่ิงเริ่มทํางานของ

ขาราชการบรรจุใหม ท่ีองคกรยังตองใหการสนับสนุนและใหความชวยเหลืออยางตอเนื่อง ท้ังนี้เพ่ือเปนการ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนรูและการมีสวนรวมของขาราชการบรรจุใหมตอภารกิจขององคกร ซ่ึงผูมีบทบาท

สําคัญในระยะนี้ ไดแก ผูบังคับบัญชาชั้นตนและพ่ีเลี้ยงเปนหลัก 

จากตัวอยางกระบวนการทํา Onboarding Program ใหกับขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวาง

ทดลองปฏิบัติหนาท่ี จะเห็นไดวาเปนกระบวนการท่ีรับชวงมาจากข้ันตอนของการสรรหาและคัดเลือก และเริ่ม

กระบวน Onboarding Program ทันทีหลังจากการบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการ (Job Offer) จนถึงสิ้นการ

สิ้นสุดระยะเวลาของการทดลองปฏิบัติงาน ซ่ึงในระหวางเริ่มกระบวนการจนถึงจบกระบวนการ Onboarding 

Program นั้นหากองคกรสรางรากฐานท่ีดีจะสามารถชวยสงเสริมใหขาราชการบรรจุใหมรูสึกประทับใจและ

เปนสวนหนึ่งขององคกร รวมถึงรูสึกวาเปนการตัดสินใจถูกตองท่ีไดเลือกเขามาทํางานกับองคกร และท่ีสําคัญ

ขาราชการใหมจะไดรูจักองคกร มีความเขาใจและสามารถวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพได  
 

ปจจัยของความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

 การทํา Onboarding Program ท่ีประสบความสําเร็จจะเปนประโยชนตอพนักงานงานใหมท่ีเขามา

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชา ฝายทรัพยากรบุคคล และองคกรเอง ดังนั้นการทํา Onboarding Program 

จําเปนตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีสําคัญ (Jones, 2024) ประกอบดวย  

 1) การสื่อสารท่ีชัดเจน (Clear Communication) การสื่อสารท่ีชัดเจนถือเปนปจจัยสําคัญสําหรับ
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ความสําเร็จของการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม ซ่ึงจําเปนตองเขาใจวาองคกรคาดหวัง

อะไรกับพนักงาน บทบาทหนาท่ีของพนักงานใหมท่ีตองรับผิดชอบคืออะไร และวิธีการประเมินผลมีหลักเกณฑ

อยางไรบาง การทํา Onboarding Program พนักงานใหมจะชวยใหเขาใจวัฒนธรรม นโยบาย และข้ันตอน

ของบริษัทอยางชัดเจน การสื่อสารควรเปนแบบสองทาง (Two- way communication) โดยเปดโอกาสให

พนักงานใหมสามารถสอบถามและใหขอเสนอแนะเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนาองคกรได        

2) การใหคําปรึกษาและคําแนะนํา (Mentorship and Guidance) พนักงานใหมควรไดรับการ

แนะนําจากบุคคลท่ีเก่ียวของไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา พ่ีเลี้ยง หรือเพ่ือนรวมงานท่ีสามารถชวยใหพวกเขา

ปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรและใหคําแนะนําเก่ียวกับความรับผิดชอบในงานของตน ซ่ึงการใหคําปรึกษา

หรือไดรับการแนะนําท่ีดีจะสามารถชวยพนักงานใหมในการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และเขาถึง

ทรัพยากรท่ีจําเปนเพ่ือสามารถทํางานใหกับองคกรไดตามเปาหมาย 

3) การฝกอบรม (Training) พนักงานใหมท่ีเขามาปฏิบัติงานในองคกรจําเปนอยางยิ่งท่ีตองผาน

กระบวนการฝกอบรม โดยมีเปาหมายเพ่ือใหพนักงานไดรับความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และมี

ทัศนคติ (Attitude) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน อีกท้ังกระบวนดังกลาวยังสามารถชวยพัฒนาใหพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนกวาเดิม ซ่ึงกระบวนการฝกอบรมยังสงผลโดยตรงตอผลสําเร็จและเปาหมายของ

องคกร (ศิริพร แยมนิล, 2563) 

4) การสะทอนและการประเมินผล (Feedback and Evaluation) การใหขอเสนอแนะอยางมี

ระบบและการประเมินผลถือเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของการทํา Onboarding Program พนักงานใหม             

ซ่ึงพนักงานใหมควรไดรับขอเสนอแนะอยางสม่ําเสมอเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และสวนท่ีเก่ียวของไมวาจะ

เปนผูบังคับบัญชาพ่ีเลี้ยง รวมถึงฝายทรัพยากรบุคคลควรเปดโอกาสในการสอบถาม รวมถึงรับคําแนะนํา                

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาตนเองของพนักงานใหม 

นอกจากปจจัยแหงความสําเร็จท้ัง 4 ปจจัยแลว การทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม

ใหประสบความสําเร็จองคกรควรใหความสําคัญกับประเด็น (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2565) ดังตอไปนี ้

1) การกําหนดเปนนโยบาย ในกระบวนการทํา Onboarding Program จําเปนตองอาศัยความ

รวมมือจากภาคสวนตางๆ ขององคกร ดังนั้นการกําหนดใหกระบวนการดังกลาวเปนนโยบายสําคัญขององคกร                 

จะสามารถดึงทุกฝายเขามารวมมือไดเปนอยางดี โดยการทํา Onboarding Program ควรถูกกําหนดไวใน

แผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน มีการกําหนดรายละเอียดของกระบวนการ บุคคลท่ีตองรับผิดชอบ มีกรอบ

ระยะเวลาของการดําเนินงาน รวมถึงมีงบประมาณท่ีสามารถสนับสนุนกระบวนการดังกลาวอยางตอเนื่อง 

2) การวางแผนอยางเปนระบบ การทํา Onboarding Program จะตองวางแผนไวลวงหนาและ    

กําหนดกิจกรรมอยางเปนระบบตลอดระยะเวลา 1 ปของการทํางานในกลุมพนักงานและผูบริหารใหม                  

ในลักษณะ Onboarding Journey Calendar ท่ีเริ่มตั้งแตกอนเขาทํางาน (Pre-Boarding) วันแรกของการ

ทํางาน (First Day) สัปดาหแรกของการทํางาน (First Week) 90 วันแรกของการทํางาน (First 90 Days) 

และ 1 ปแรกของการทํางาน (First Year) ท้ังนี้การวางแผนอยางเปนระบบจะทําใหผู ท่ีรับผิดชอบใน
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กระบวนการมีเวลาเตรียมความพรอมในการทํากิจกรรม ในทางกลับกันหากองคกรไมไดวางแผนไวอยางชัดเจน

กระบวนการดังกลาวอาจเกิดความลมเหลวได 

3) การมีสวนรวมเสนอความคิด เนื่องจากการทํา Onboarding Program มีความเก่ียวของกับ

บุคคลภาคสวนตาง ๆ ดังนั้นการออกแบบกิจกรรมควรท่ีเปดรับฟงแนวคิดของแตละกลุม เพ่ือนําความคิดมา

ปรับปรุง หรือออกแบบกระบวนการทํา Onboarding Program ใหประสบความสําเร็จอยางสูงสุด ซ่ีงการ

รวบรวมความคิดจากบุคคลท่ีเก่ียวของควรคํานึงถึงแตละ Generation ประกอบดวย เนื่องจากองคกรแตละ

แหงจะมีความหลากหลายของชวงอายุบุคลากรท่ีแตกตางกันออกไป  

4) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน เปนกลุมคนท่ีมีความสําคัญเนื่องจากมีความ

ใกลชิดกับพนักงานใหมในฐานะหัวหนางาน ดังนั้นคนกลุมนี้ควรท่ีจะตองมีทักษะท่ีจําเปนตอการทํา 

Onboarding Program ไดแก (1) ทักษะการบริหารจัดการและการวางแผน (2) ทักษะการมอบหมายและ

ติดตามงาน ทักษะการสื่อสาร ใหคําปรึกษาแนะนํา และให Feedback แกพนักงาน (3) ทักษะการทํา OJT 

และการ Coach และ (4) ทักษะการแกไขปญหาและความขัดแยง ซ่ึงองคกรตองใหความสําคัญและพัฒนา

บุคคลกรในกลุมผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานเพ่ือรองรับการทํา Onboarding Program อยูเสมอ 

 5) ขีดความสามารถของฝายทรัพยากรบุคคล ในการทํา Onboarding Program ฝายทรัพยากร

บุคคล โดยเฉพาะผูท่ีรับผิดชอบหนาท่ีการพัฒนาบุคลากร (HRD) ควรมีทักษะในดานตางๆ ท่ีเปนประโยชนตอ

การทํา Onboarding Program เชนเดียวกันกับฝายอ่ืน ๆ จึงจะสามารถทําใหกระบวนการดังกลาวประสบ

ความสําเร็จได ซ่ึงทักษะและขีดความสามารถท่ีฝายทรัพยากรบุคคลจําเปนตองมี ไดแก (1) ความรู ความ

เขาใจในกระบวนการ Onboarding Program (2) ความรู ความเขาใจในรูปแบบการทํางานของฝายท่ี

เก่ียวของกับการทํา Onboarding Program (3) ทักษะการวางแผน การวิเคราะหงาน และการจัดระบบงาน 

(4) ทักษะการสื่อสาร ประสานงานการใหคําปรึกษากับพนักงานทุกระดับ รวมถึงการโนมนาว (5) ทักษะการ

แกไขปญหาและการตัดสินใจ และ (6) การควบคุมอารมณและบุคลิกภาพ  

 6) ศักยภาพของพ่ีเล้ียง ในกระบวนการทํา Onboarding Program พ่ีเลี้ยงถือวา เปนบุคคลท่ีมี

บทบาทสําคัญในการทําหนาท่ีใหคําแนะนําดูแลพนักงานใหม ดังนั้น พ่ีเลี้ยงท่ีดีจะตองมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม 

และมีความสามารถในดานตาง ๆ ไดแก (1) ความรู ประกอบไปดวย ความรูเก่ียวกับองคการ ความรูดาน

บุคลากร และความรูท่ีเก่ียวกับผูมีสวนไดสวนเสีย (2) ทักษะ ประกอบไปดวย ทักษะการฟง ทักษะการโคช 

และทักษะท่ีสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานใหมได และ (3) มีคุณลักษณะพิเศษ โดยเฉพาะความคิด

เชิงบวก มีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนท่ีดี และสามารถรักษาความลับได 

 จากปจจัยแหงความสําเร็จท่ีไดกลาวมาขางตนดูเหมือนจะมีความครอบคลุมในทุก ๆ มิติของ

กระบวนการทํา Onboarding Program ใหกับพนักงานใหม แตผูเขียนมองวา สิ่งหนึ่งท่ีเราอาจตองให

ความสําคัญควบคูไปกับปจจัยอ่ืน คือการยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูงาน โดยเฉพาะกรณี

พนักงานใหมท่ีเริ่มเขามาปฏิบัติงานในองคกรระยะแรก ซ่ึงถือเปนชวงของการเริ่มตนท่ีจะเรียนรูงาน เรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ อาจทําใหเกิดขอผิดพลาดข้ึนได องคกรจึงยังไมควรตั้งความหวังถึงความสําเร็จท่ีสูงมากกับพนักงานใหม



ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 
 

111 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ในชวงเวลานี้ และหากเกิดขอผิดพลาดจากการเรียนรูในชวงของการทดลองปฏิบัติงาน ทุกฝายตองใหการ

สนับสนุนดวยความเต็มใจ และพรอมท่ีจะใหเกิดการแกไขและพัฒนาการทํางานของพนักงานใหมตอไป จาก

ปจจัยแหงความสําเร็จท่ีกลาวมา ผูเขียนไดจําลองถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมโดยการประยุกตใช Iceberg Theory ซ่ึงเบื้องลึกแลวกระบวนการดังกลาวตองอาศัยปจจัย

ตาง ๆ มากมายท่ีจะทําใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จในการทํา Onboarding Program ดังภาพตอไปนี้ 

ภาพท่ี 2 ปจจัยของความสําเร็จในการทํา Onboarding 

 
ท่ีมา: ผูเขียน 

  

 จากภาพผูเขียนไดพยายามอธิบายใหเห็นถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมโดยท่ีทุก ๆ ปจจัยมีความสําคัญในการสรางกลไกสูความสําเร็จได แตปจจัยท่ีอยูเหนือนํ้าท้ัง 

2 ปจจัย ไดแก การกําหนดนโยบาย และการสื่อสารท่ีชัดเจน ซ่ึงการกําหนดนโยบายจะเปนสิ่งท่ีทําใหเกิด

แนวทางในการบริหารคนอยางเปนระบบ กลาวคือ การกําหนดนโยบายขององคกรท่ีชัดเจนจะเปนวางแนว

ทางการปฏิบัติงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร โดยท่ีใหความสําคัญกับการ

ขัดเกลาทางสังคมใหกับพนักงานใหม ดังนั้น การกําหนดนโยบายเปรียบเสมือนพิมพเขียว (Blueprint)  

ท่ีกําหนดทิศทางดังกลาวซ่ึงหากองคกรไมมีนโยบายท่ีชัดเจนจะสงผลใหฝายทรัพยากรบุคคลรวมถึงหนวยงาน

อ่ืน ๆ ขาดความชัดเจนและความตอเนื่องในการดําเนินงาน และการสื่อสารท่ีชัดเจนซ่ึงผูเขียนมองวาเปน

เครื่องมือสําคัญขององคกรท่ีสามารถใชสรางความเขาใจท่ีตรงกันเก่ียวกับนโยบายการบริหารขององคกร อีกท้ัง

การสื่อสารท่ีดียังเปนการสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาใหกับพนักงานใหม รวมถึงผูท่ีเก่ียวของเขาใจวาตอง

ทําอะไรมีเปาหมายอยางไร หรือมีโอกาสในการเติบโตอยางไร เพ่ือเปนแรงกระตุนใหพนักงานสามารถพัฒนาได

อยางเต็มท่ี  

   

เครื่องมือประเมินความสําเร็จในการทํา Onboarding Program 
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 นอกจากการกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จจากการทํา Onboarding Program 

ใหกับพนักงานใหมแลว องคการจําเปนตองมีเกณฑการประเมินความสําเร็จของการดําเนินการดังกลาวดวย

เชนกัน ท้ังนี้ เพ่ือใหทราบถึงขอมูลท่ีจะนํามาพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน                      

ซ่ึงเครื่องมือในการประเมินความสําเร็จของการทํา Onboarding Program ประกอบดวย (SHRM, 2024)  

 

(1) Time-to-Productivity เปนการวัดระยะเวลาในการเพ่ิมผลผลิตซ่ึงจะประเมินเวลาท่ีพนักงาน

ใหมใชในการปรับตัวและมีสวนรวมในองคกร โดยการทํา Onboarding Program พนักงานใหมมีบทบาท

สําคัญตอตัวชี้วัดนี้ องคกรจะกําหนดตัวชี้วดัประสิทธิภาพหลักของแตละตําแหนงงาน และวัดจากจํานวนวันท่ี

พนักงานใหมใชในการปรับตัวตั้งแตเขามาในองคกรวันแรก 

(2) Turnover/Retention Rates เปนเครื่องมือสําหรับการวัดอัตราการลาออกของพนักงานโดย

เปนการเก็บสถิติของพนักงานท่ีเขามาทํางานในองคกร และพนักงานท่ีลาออกจากองคกร ผานการระบุเหตุผล

ของการลาออกเพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหเปรียบเทียบกัน 

(3) Retention Threshold หรือเปนการติดตามพนักงานใหมท่ีมีแนวโนมจะลาออกจากองคกร           

(อาจจําเปนตองมีการเก็บขอมูลหรือเปอรเซ็นตการลาออกของพนักงานในชวงของการเขาสูกระบวนการ 

Onboarding) โดยการสัมภาษณพนักงานท่ีจะลาออกอยางละเอียดเพ่ือระบุถึงสาเหตุท่ีทําใหพนักงานลาออก  

(4) New-Hire Surveys หรือการสํารวจพนักงานใหม ในชวงระยะปแรกท่ี เขามาในองคกร                    

เพ่ือประเมินปญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการสํารวจจากพ่ีเลี้ยง หรือเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหไดทราบถึงทัศนะท่ีเกิดข้ึน

ของกระบวนการวาสิ่งใดท่ีมีประสิทธิภาพและสิ่งใดท่ีไมมีประสิทธิภาพ 

(5) Employee Satisfaction and Engagement หรือการสํารวจความพึงพอใจและการมีสวน

รวมของพนักงานท่ีมีตอการทํา Onboarding Program ซ่ึงหากพนักงานใหมเกิดความประทับใจตั้งแตแรกเริ่ม

ท่ีเขามาในองคกรจะสะทอนไดถึงความพึงพอใจท่ีพนักงานมีใหกับองคกรไดอยางชัดเจน ในทางกลับกันหาก

พนักงานเกิดความไมประทับใจภาพจําเหลานี้ก็จะถูกฝงอยูในความคิดของพนักงานใหมไปตลอดท่ีทํางานอยูในองคกร 

(6) Performance Measures หรือการประเมินผลการปฏิบั ติงานโดยทําการเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานใหมท่ีเขารวมกระบวนการ Onboarding Program ในชวงเวลา

ท่ีผานมากับพนักงานใหมท่ีเขารวมกระบวนการ Onboarding Program ท่ีไดรับการปรุงใหม 

(7) Informal Feedback หรือเปดรับการสะทอนกลับอยางไมเปนทางการ ซ่ึงอาจทําไดโดย 

การพูดคุยกับพนักงานใหมแบบบังเอิญ หรือแบบตัวตอตัว การตั้งคําถามแบบปลายเปดเพ่ือประเมินความพึง

พอใจของพนักงานจากการทํา Onboarding Program ขององคกร ท้ังนี้เพ่ือใหองคกรไดทราบถึงความพอใจ

ตอกระบวนการดังกลาว และนําไปปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน  

 ทายสุดนี้ ผู เขียนมองวาการสรางผูกพันตอองคกรดวยเทคนิค Onboarding Program เปน

กระบวนการท่ีมีความสําคัญและมีรายละเอียดปลีกยอยในแตละข้ันตอนคอนขางมาก ดังนั้นการใหความสําคัญ

ใสใจรายละเอียดในทุกกระบวนการข้ันตอนเปนสิ่งท่ีมีความทาทายอยางมากวาองคกรและฝายท่ีเก่ียวของจะ
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สามารถทําใหประสบความสําเร็จไดอยางไร โดยอาศัยปจจัยท่ีจําเปนมาพิจารณาประกอบดวย และนอกจาก

องคกรจะไดใหความสําคัญกับการทํา Onboarding Program โดยมีความคาดหวังวาจะสามารถสรางความ

ผูกพันของพนักงานใหมท่ีมีตอองคกรไดแลว แตทุกองคกรจะตองไมละเลยการประเมินความสําเร็จของ

กระบวนการดังกลาวอยางตอเนื่อง เพ่ือท่ีจะไดทราบถึงจุดออนรวมถึงปญหาอุปสรรคและนํามาพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการใหดียิ่งข้ึน 

สรุปผล 

Onboarding Program เปนกระบวนการหนึ่งของการจัดการทุนมนุษย โดยมีเปาหมายเพ่ือให

พนักงานใหมไดเรียนรูเก่ียวกับโครงสราง วัฒนธรรม วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคกร ท้ังนี้เพ่ือให

พนักงานใหมเกิดความคุนเคยกับนโยบายขององคกร บทบาทของพนักงานในองคกร และวัฒนธรรมของ

องคกร อีกท้ังยังเปนการสรางสภาพแวดลอมท่ีดีใหกับบุคลากรใหมท่ีเขาสูองคกร การทํา Onboarding 

Program ถือเปนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและกลาวไดวากระบวนการนี้มีสวนชวยสนับสนุนระบบ 

HRD ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน กระบวนการ Onboarding Program มีความแตกตางจากการปฐมนิเทศ

พนักงานใหม และมักจะเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนแบบแยกกันกับการปฐมนิเทศ การทํา Onboarding Program 

ควรเริ่มตนตั้งแตการพบกันครั้งของพนักงานใหมกับองคกร และดําเนินตอไปในระยะสั้น ๆ ประมาณ 1 ป โดย

ท่ีมีการวางแผนไวอยางชัดเจน การทํา Onboarding Program ไมเพียงสงผลดีตอพนักงานใหมเทานั้นแตยัง

รวมถึงทุกฝายท่ีเก่ียวของในองคกรดวย ซ่ึงการทํา Onboarding Program ใหประสบความสําเร็จตองอาศัย

ความรวมมือจากหลายภาคสวนในองคกร ไดแก ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

รวมถึงพ่ีเลี้ยงท่ีตองประสานงานรวมกันอยางเปนระบบ นอกจากความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ แลวยังมี

ปจจัยอ่ืนท่ีเก่ียวของ อาทิ 1) ผูบริหารตองกําหนดนโยบายของการทํา Onboarding Program ท่ีชัดเจนพรอม

ท้ังในการสนับสนุนในเรื่องของเวลาและงบประมาณ 2) บุคลากรท่ีรับผิดชอบในกระบวนการ เริ่มตั้งแตฝาย

ทรัพยากรบุคคล หัวหนางาน พ่ีเลี้ยง ตองมีความเขาใจในกระบวนการทํา Onboarding Program เปนอยางดี 

รวมถึงการเปดโอกาสหรือรับฟงความคิดเห็นจากฝายท่ีเก่ียวของและการสะทอนกลับของพนักงานใหมเพ่ือ

นํามาเปนขอพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานตอไป ทายท่ีสุดทุกองคกรควรมีเครื่องมือในการประเมิน

ความสําเร็จของกระบวนการดังกลาวอยางเปนรูปธรรมเพ่ือไมใหการทํา Onboarding Program ขององคกร

เปนเพียงแคหลักการหรือวาทกรรมทางการบริการทรัพยากรมนุษยเทานั้น 

 

ขอเสนอแนะ  

1. Onboarding Program ท่ีประสบความสําเร็จจําเปนตองอาศัยความรวมมือจากภาคสวนตาง ๆ ของ

องคกร ดังนั้นการกําหนดนโยบายของผูบริหารและการกําหนดผูรับผิดชอบเพ่ือดูแลใหคําแนะนํากับพนักงาน

ใหมตลอดระยะเวลาของกระบวนการ Onboarding Program อยางชัดเจนจึงเปนสิ่งท่ีทุกองคกรควรใหความ

ตระหนักเปนอยางมาก 

2. บุคคลท่ีองคกรมอบหมายใหเขามามีบทบาทของกระบวนการ Onboarding Program จําเปนตอง



ปท่ี 20 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2568  Journal of HR intelligence 
 

114 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

เปนผูท่ีมีความเขาใจในกระบวนการเปนอยางดี รวมถึงเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ เหมาะสมท่ีจะเปนผูดูแล

พนักงานใหมไดตลอดระยะเวลาของการทํา Onboarding Program ท้ังนี้ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลอยางสูงสุด 
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