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บทน า 

การเร่ิมตน้ท างานในองค์การใหม่ถือเป็นเร่ืองปกติมากในวงจรชีวิตการท างานแต่ความปกติน้ีกย็งัมี

ความส าคญัท่ีไม่ควรมองขา้มและเพราะคนหรือทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นองค์ประกอบส าคญัในองค์การ 

(AfsanehNahavanali and Ali R. Malekzadeh, 1999)ดงันั้นในแต่ละองค์การต่างกพ็ยายามคดัเลือกบุคคลท่ี

องค์การกมี็ความเช่ือว่าสามารถปฏิบติังานไดดี้ในต าแหน่งงานท่ีว่างลงและปฏิเสธบุคคลท่ีเช่ือว่าปฏิบติังานได้

ไม่ดีในต าแหน่งว่างหรือต าแหน่งท่ีตอ้งการในองค์การนั้น (เฉลิมชยักติิศกัด์ินาวิน, 2554) 

การยา้ยงานใหม่ตอ้งเผชิญกบัวฒันธรรมองค์การใหม่(Culture) และปัจจยัท่ีท าให้พนักงานอยู่ใน

องค์การถึงแมว้่าจะเป็นเร่ืองระดบับุคคล (Individual) แต่เป็นเร่ืองท่ีตอ้งประสบเสมอไม่ว่าจะเป็นการเร่ิมตน้

ท างานในองค์การเป็นคร้ังแรกหรือเป็นการปรับยา้ยองค์การใหม่จากท่ีท างานเดิมกต็ามซ่ึงในการปรับยา้ยท่ี

ท างานกอ็าจจะมาจากหลากหลายสาเหตุได ้(AsadMohsina, Jorge Lenglerb, BhupeshKumarc, 2013)เช่น

ปริมาณงานเพ่ิมมากข้ึนในระดบัท่ีคิดว่ามากเกนิกว่าขอ้ตกลงท่ีมีไวก้บับริษทัหรือหนา้ท่ีความรับผิดชอบใน

ต าแหน่งท่ีไดร้ับ (Job Increase), ความรู้สึกปลอดภยัในงานท่ีท าไม่ท าให้รู้สึกว่างานท่ีท าอยูน่ั้นมีความมัน่คงกบั

ชีวิต (Job Security) หรือการไดร้ับผลตอบแทนจากองค์การท่ีคิดว่าไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นธรรมกบัความรู้

ความสามารถไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของเงินเดือนหรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืนเช่นโบนัสเป็นต้น (Earning 

improve)และเม่ือต้องยา้ยท่ีท างานใหม่วฒันธรรมองค์การใหม่ (Culture) และปัจจยัท่ีท าให้พนักงานอยูใ่น

องค์การกเ็ป็นส่ิงส าคญัล าดบัตน้ๆท่ีตอ้งประสบและตอ้งปรับตวัเพ่ือเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกในองค์การ

นั้น 

วัฒนธรรมองค์การใหม่ส่ิงส าคัญที่ต้องปรับตวั 

 วฒันธรรมองค์การหมายถึงพลงัทางสงัคมท่ีขบัเคล่ือนผูค้นในองค์การเป็นส่ิงส าคญัท่ีให้ความหมาย

ทิศทางและการขบัเคล่ือนองค์การไวด้ว้ยกนันอกจากน้ียงัเป็นแบบแผนพ้ืนฐานท่ีพนกังานใหม่ต้องเรียนรู้เพ่ือใช้

ในการท าความเขา้ใจในความรู้สึกนึกคิดและแนวทางการปฏิบติัขององค์การใหม่ (Kilmanและคณะ, 1985) เม่ือ

ยา้ยท่ีท างานใหม่พนักงานต่างกมี็ความตอ้งการท างานให้ไดป้ระสบความส าเร็จ (Need for achievement) ดงันั้นก ็

ตอ้งพยายามปฏิบติังานเต็มหนา้ท่ีและความสามารถ(วิเชียรวิทยอุดม, 2551) นอกจากนั้นพนักงานใหม่ตอ้งพบ

กบัวฒันธรรมองค์การท่ีมีความหลากหลายทั้งน้ีมาจากสาเหตุสมมุติฐานพ้ืนฐานท่ีแตกต่างกนัและถูกก  าหนดโดย

หลายปัจจยัแตกต่างกนัทั้งจากประเภทสินคา้และบริการขององค์การ, เป้าหมายขององค์การ, เทคโนโลยี, 

การตลาด, การแข่งขนัเป็นตน้หากไม่พยายามท าความเขา้ใจอยา่งดีพอหรือใช้กรอบการปฏิบติัตามวฒันธรรมเกา่

มาใช้กบัท่ีท างานใหม่อาจจะเกดิการขัดแยง้กนัได ้(Edgar H. Schien, 1993)  

วฒันธรรมองค์การมีผลต่อการบริหารและการท างานของพนกังาน (Denison, 1990)  
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แบ่งไดเ้ป็น5 กลุ่มดงัน้ี 

1. บรรยากาศองค การ (organization climate) ประกอบด วยการจดัการท างานการไหลของการ

ติดต อส่ือสารการให ความส าคญัต อก  าลงัพลการตดัสินใจระดบัการควบคุมและระดบัความร วมมือ

บรรยากาศการท างานจะส่งผลให้เกดิความรู้สึกอยากท่ีจะท างานซ่ึงแต่ละองค์การจะมีความแตกต่างกนั  

2. การออกแบบงาน (job design) ประกอบด วยความท าทายในงานการให รางวลัในงานและ

ความชดัเจนในงานเป็นกระบวนการท างานท่ีมีความต่อเน่ืองและมีพฒันาปรับปรุงให้มีความชดัเจน โดยหาก

องค์การมีการออกแบบงานท่ีชดัเจนและตรงกบัความต้องการกบัพนกังานใน ต าแหน่งงานนั้นๆ จะท าให้

พนักงานไดท้ างานตามความเหมาะสมของตนเองและเกดิทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน และองค์การ 

3. ภาวะผู น าของผู บงัคบับญัชา (commander leadership )ประกอบดวยการสนบัสนุนการให

ความส าคญัตอเปาหมายกา รสร างทีมและการให ความช วยเหลือในการท างานทั้งน้ีภาวะผูน้ า 

(Leadership) อาจไม่ไดห้มายถึงต าแหน่งอยา่งเป็นทางการและผูท่ี้อยู่ในฐานะผูบ้งัคบับญัชากอ็าจจะไม่ได้มี

อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผูอ่ื้นกไ็ด้อยา่งไรกต็ามภาวะผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership) 

(Gary Tukl,2008) เช่นลกัษณะความน่าเกรงขามความน่าเคารพนบัถือความรู้สึกว่าสามารถพ่ึงพาไดข้องภาวะ

ผูน้ าจะสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคคลเขา้ร่วมมือในการท างานไดดี้ 

4. ภาวะผู น าของกลุ มเพ่ือนร วมงาน (peer leadership) ประกอบด วยการสนบัสนุนการให

ความส าคญัต อเป าหมายการสร างทีมงานและการให ความช วยเหลือในการท างานหากวฒันธรรม

องค์การนั้นมีลกัษณะของภาวะผูน้ าของกลุ่มเพ่ือนร่วมงานท่ีดีจะส่งผลให้พนักงานใหม่ลดความกดดนัและ

เหมือนมีกลุ่มท่ีมีลกัษณะร่วมแบบเดียวกนัในองค์การ 

5.  ผลดา้นพฤติกรรม (behavioral outcomes) ประกอบด วยการท าหน าท่ีของกลุ มความพึง

พอใจและการรวมกนัของเป าหมายของบุคคลและองค การ 

นอกจากน้ีเราสามารถจ าแนกวฒันธรรมออกมาเป็นประเภทต่างๆ เพ่ือความเขา้ใจได้  10 ประเภทดงัน้ี 

(Edgar H. Schien, 1993) 

1 . พฤติกรรมท่ีมีการปฏิบติัจนกนัเป็นประจ า /ปกติ (segularities ) เม่ือมีการปฏิสัมพนัธ์กนั รวมถึง ภาษา

ท่ีใช ้ประเพณี และธรรมเนียมท่ีปฏิบติัสืบต่อกนัมา 

2 . ปทสัถาน (morm ) ของกลุ่ม ซ่ึงเป็นมาตรฐาน และค่านิยมร่วมกนัของกลุ่ม 

3 . ค่านิยม (salues ) ท่ีมีการประกาศไว ้ทั้งเป็นหลกัการ หรือขอ้ปฏิบติัท่ีกลุ่มมีการประกาศหรือ

เป้าหมายของกลุ่มท่ีต้องการจะไปให้ถึง 
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4 . ปรัชญาทางการของกลุ่ม  (lormal yhilosophP)  เป็นนโยบายกวา้ง ๆ หรืออุดมคติท่ีช่วยในการ ช้ีน า

การปฏิบติั ต่อผูมี้ส่วนเก ีย่วขอ้งกบัลูกจา้ง หรือลูกคา้ 

5 . กฏขอ้ปฏิบติั (sules ot the game )ท่ีก  าหนดใช้ในองค์การ อยา่งไม่เป็นทางการ เพ่ื อแสดงออกถึงการ

เป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององค์การ 

6 . บรรยากาศ (elimate ) เป็นความรู้สึกท่ีมาพร้อมกบัสภาพทางกายภาพ หรือวิธีการท่ีสมาชิกในองค์การ

มีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ หรือลูกคา้ภายนอก 

7 . ทกัษะเชิงลึก (lmbedded skill ) คือความสามารถพิเศษของสมาชิกกลุ่มในการบรรลุความส าเร็จ ของ

งานบางอยา่งท่ีถ่ายทอดมายงัรุ่นหลงั โดยไม่ตอ้งก  าหนดเป็นตวัหนงัสืออยา่งชดัแจง้ 

8 . นิสัย (sabits ) ของการคิด กรอบความคิด และกระบวนทศัน์ดา้นภาษา ซ่ึงช่วยในการวางแนวทางการ 

ใชค้วามคิดและการใชภ้าษาของกลุ่ม ซ่ึงจะสอนให้สมาชิกใหม่รับรู้ต่อไป 

9 . ความหมายร่วมกนั (ehare geaning )  คือความเขา้ใจตรงกนัท่ีปรากฏออกมาเม่ือสมาชิก มีปฏิสัมพนัธ์

กนั 

10 . สญัญลกัษณ์แสดงรากเหงา้ (soot getaphors ) หมายถึงแนวคิด ความรู้สึก และภาพลกัษณ์ ของกลุ่ม

ท่ีแสดงถึงลกัษณะของตน โดยแสดงเป็นนัย เช่น อาจแฝงอยู่ในอาคารท่ีท างาน วตัถุส่ิงของในส านักงาน โดยจะ

แสดงออกถึงวฒันธรรมของสมาชิกภายในกลุ่ม 

 

 ปัจจัยที่ท าให้พนักงานด ารงอยู่ในองค์การ 

 การรักษาพนกังานให้คงอยู่เป็นเร่ืองส าคญัขององค์การท่ีพยายามรักษาพนักงานไวโ้ดยองค์การจะมีกล

ยทุธ์ต่างๆท่ีจะส่งผลต่อทศันคติท่ีดีต่อองค์การท าให้อยูใ่นองค์การได ้(สุปราณีเอกอุ, 2550) ปัจจยัท่ีจะท าให้

พนักงานอยูใ่นองค์การได้นั้นแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ (Lance A.Berger&Dorothy R. Berger, 2004) 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) เป็นส่ิงจูงใจหรือดึงดูดใจให้คนเขา้มาร่วมงาน

กบัองค์การถือเป็นปัจจยัท่ีเกดิข้ึนกอ่นการเป็นพนักงานในองค์การเป็นแรงจูงใจท่ีชักชวนให้คนสนใจและอยาก

เขา้มาเป็นสมาชิกขององค์การ 

2. ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) เป็นปัจจยัส าคญัในอนัท่ีจะให้พนักงานคง

อยูใ่นองค์การถือเป็นกลยทุธ์ระดบัองค์การท่ีตอ้งมีการวางแผนและเอาใจใส่จากองค์การโดยนยัแลว้ถือเป็น

ปัจจยัส าคญัทั้งการรักษาคนไม่ให้ออกไปจากองค์การและถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะรักษาพนักงานใหม่ให้อยูเ่ป็น

สมาชิกถาวรกบัองค์การดว้ยเช่นกนั 
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษาพนกังาน 

1. การพฒันาทกัษะของพนกังาน 

2. ความเขา้ใจต่อความตอ้งการของพนักงาน 

3. การจ่ายเงินเดือนท่ีแข่งขนัไดใ้นตลาด 

4. โปรแกรมดา้นทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององค์การ 

5. การช้ีแจงความคาดหวงัท่ีองค์การมีต่อพนักงานและความคาดหวงัผลตอบแทนจากองค์การของ

พนักงาน 

 

 ที่ท างานใหม่ความประหลาดใจและการตัดสินใจโดยใช้ความเคยชิน (Surprise & Sense Making) 

 

การเขา้สู่ท่ีท างานใหม่ส่ิงท่ีพนักงานใหม่ตอ้งประสบเป็นพ้ืนฐานเพ่ือในการปรับตวั (Mery Reis Louis, 1980) 

 1.  การเปล่ียนแปลง (Change) ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงหลายอยา่งทั้งการเปล่ียนแปลงบทบาทของตนเอง

ต าแหน่งงานใหม่, เปล่ียนสถานท่ีใหม่, เพ่ือนร่วมงานใหม่ตลอดจนหมายเลขโทรศพัท์ส าหรับติดต่องานใหม่

โดยภาพรวมการเปล่ียนแปลงน้ีอยู่ใน3 ขอบข่าย (Schien, 1971) ประกอบดว้ยหนา้ท่ีงาน (Function), สายการ

บงัคบับญัชา (Hierachital), การรวมงาน (Inclusion) ซ่ึงทั้งหมดแสดงถึงการเปล่ียนแปลง 

 2. ความขดัแยง้หรือความแตกต่าง (Contrast) ของวฒันธรรมองค์การใหม่และท่ีท างานเกา่ทั้งแบบ

มองเห็นและเร่ืองของแนวคิดซ่ึงเป็นนามธรรมเช่นการแต่งกาย, พฤติกรรมการไหวผู้บ้งัคบับญัชากอ่นเร่ิมงาน

ประจ าวนั ,การดูแลลูกคา้ส าหรับพนกังานส่วนบริการลูกคา้เป็นตน้ 

 3. ความประหลาดใจ (Surprising) ซ่ึงพนักงานใหม่อาจจมีไดท้ั้งแง่บวกหรือแง่ลบกไ็ดแ้ละเป็นไดท้ั้ง

เร่ืองงาน, องค์การและตวัพนักงานเองรูปแบบของความประหลาดใจท่ีมกัพบมีดงัน้ี 

  3.1 ความประหลาดใจเม่ือความคาดหวงัเก ีย่วกบังานท่ีไดร้ับใหม่ไม่ตรงกบัท่ีคาดหวงัแมว้่าจะ

เรียนรู้ลกัษณะงานใหม่จากขั้นตอนการสัมภาษณ์แลว้กต็ามเม่ือไดม้าทดลองปฏิบติังานจริงกลบัไม่เป็นไปนั้น 

  3.2 ความประหลาดใจมาจากความคาดหวงัท่ีไม่ตรงกนัของพนกังานและองค์การในเร่ืองทกัษะ

ความสามารถหรือค่านิยมในการท างานเช่นพนักงานคิดว่าเลือกท างานน้ีเพราะมีความอิสระไม่มีกฏระเบียบ

เขม้งวดไม่ต้องตอกบบตัรเขา้ท างานเนน้ผลของงานเป็นหลกัมากกว่ากฏเกณฑท่ี์คอยควบคุมพนักงานแต่

องค์การกลบัเป็นไปทางตรงกนัขา้ม 
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  3.3 ความประหลาดใจเกดิเม่ือท างานในองค์การใหม่มาไดส้กัระยะแลว้กลบัพบส่ิงท่ีไม่ได้

คาดหวงัจากการท างานนั้นโดยส่ิงนั้นอาจไม่ไดมี้ความส าคญัเม่ือเร่ิมเขา้มาท างานในตอนแรกเช่นสถานท่ีท างาน

ไม่มีพดัลมระบายอากาศและเป็นระบบปรับอากาศแบบรวมไม่สามารถแยกให้ปรับไดต้ามแต่ละชั้นหรือแผนก

เหมือนกบัท่ีท างานเดิมซ่ึงในตอนท างานคร้ังแรกพนกังานใหม่อาจไม่ไดใ้ห้ความส าคญัจนเม่ือท างานมาได้สกั

ระยะจึงพบส่ิงท่ีไม่คาดหวงัน้ี 

  3.4 ความประหลาดใจมาจากพนักงานใหม่น ารูปแบบของวฒันธรรมจากท่ีท างานเกา่มาใชก้บัท่ี

ท างานใหม่ไม่ไดโ้ดยขาดการศึกษาและเปรียบเทียบส่งผลให้ความคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาไม่

สอดคลอ้งกนั 

 เม่ือไดป้ระสบกบัพ้ืนฐานของการปรับตวัเหล่าน้ีแลว้พนักงานใหม่ตอ้งพยายามรับมืออย่างมีเหตุผล 

(Concious Thought) โดยการรับมือกบัความประหลาดใจควรมีการดูแลพนกังานใหม่อย่างใกลชิ้ด ,ควรมีการ

แลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างเจา้นายและลูกน้องสุดทา้ยเป็นเร่ืองให้พนักงานใหม่เรียนรู้ธรรมชาติขององค์การเพ่ือ

จะไดเ้ตรียมความพร้อมเม่ือต้องเจอกบัเร่ืองประหลาดใจแต่การเขา้ใจและรับมือกบัเร่ืองเหล่าน้ีต่างกมี็วิธีการ

รับมือไดม้ากนอ้ยแตกต่างกนัซ่ึงน าเขา้สู่กระบวนการตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชิน (Sense Making) 

 กระบวนการตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชินจะเป็นทางตดัสินใจและก  าหนดเป็นทางเลือกส าหรับพนกังาน

ใหม่โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือพฤติกรรมตอบสนอง (Select Behavioral response), การปรับความ

คาดหวงัและมุมมองใหม่ (Update expectation and view of setting) 
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แผนภาพ 1 การตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชินเม่ือเขา้มาสู่องค์การใหม่ 
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พฤติกรรมตอบสนอง (Select Behavioral response) เป็นผลจากกระบวนการตดัสินใจโดยใชค้วามเคย

ชินแลว้แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมเช่นพฤติกรรมการเขา้งานและตอกบตัรอยา่งเคร่งครัดตามรูปแบบ

วฒันธรรมองค์การใหม่เป็นตน้ 

การปรับความคาดหวงัและมุมมองใหม่ (Update expectation and view of setting) 

เป็นการปรับเปล่ียนภายในเน้นเร่ืองของจิตใจ, ทศันคติ, มุมมอง, ความรู้สึกนึกคิดเช่นการยอมรับค่านิยมของ

องค์การท่ีถือปฏิบติัเร่ืองระบบอวุโส (Senior) เป็นต้น 

อยา่งไรกต็ามผลจากการตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชิน (Sense Making) อาจจะออกมาได้ทั้งทางบวกและ

ทางลบซ่ึงหากร้ายแรงกห็มายถึงการเลือกท่ีจะออกจากองค์การนั้นไปได้เช่นกนั 

 

การปรับตวัให้เข้ากับองค์การใหม่ 

พนักงานใหม่ท่ีเร่ิมเขา้ท างานในองค์การใหม่ต้องเรียนรู้และท าความเขา้ใจในปัจจยัทางดา้นวฒันธรรม

องค์การ (Culture)  เพราะปัจจยัดา้นทกัษะและความสามารถเฉพาะตวัของพนักงานเพียงอยา่งเดียว อาจจะไม่

สามารถท่ีจะท าให้พนักงานร่วมเป็นสมาชิกถาวรขององค์การและปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน และวฒันธรรม

องค์การยงัเป็นเคร่ืองมือในการขดัเกลาและหล่อหลอมสมาชิกให้อยู่ในรูปแบบของวฒันธรรม เดียวกนัดว้ย

ดงันั้นการเขา้ใจและมีส่วนร่วมในวฒันธรรมองค์การกจ็ะส่งผลให้เกดิความผูกพนัต่อองค์การได ้ (Becker, 1960)  

ในขณะเดียวกนัองค์การเองกต็อ้งมีแผนกลยทุธ์ในการรักษาพนักงานไวเ้ช่นกนัทั้งน้ีเม่ือพนักงานได้

เร่ิมต้นเขา้มาร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแลว้แนวทางขององค์การกจ็ะเป็นการมุ่งเนน้เพ่ือรักษาพนกังานไว ้

ให้ไดโ้ดยอาศยัปัจจยัการสร้างแรงจูงใจท่ีไม่ไช่ตวัเงิน (Noncommercial Compensation)  
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 แผนภาพ 2 ส่ิงท่ีพนักงานใหม่ตอ้งประสบเม่ือเขา้มาสู่องค์การใหม่ 
 
 

 

สรุป 

 

กล่าวไดว้่าการเร่ิมตน้ท างานในองค์การใหม่ส่ิงท่ีส าคญัส าหรับพนักงานใหม่ตอ้งประสบคือ- การเรียนรู้ลกัษณะ

งาน, การบริหารงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ได้ผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพแต่ไม่เพียงเท่านั้นวฒันธรรม

องค์การ (Organizational Culture) กมี็ส่วนส าคญัต่อการปรับตวัและเขา้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การและเพราะแต่

ละองค์การมีความแตกต่างกนัดงันั้นวฒันธรรมองค์การแต่ละท่ีกย็อ่มแตกต่างกนัการท่ีจะน าเอาวฒันธรรมจากท่ี

เกา่มาใชก้บัท่ีใหม่โดยไม่มีการปรับให้สอดคลอ้งจึงอาจเกดิความขดัแยง้ข้ึนไดผ้ลกระทบเร่ืองน้ีกจ็ะท าให้

พนักงานไม่สามารถไดร้ับการยอมรับเป็นสมาชิกขององค์การใหม่และส่งผลต่อการปฏิบติังานในท่ีสุดเน่ืองจาก

วฒันธรรมองค์การยงัมีบทบาทเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมและขดัเกลาสมาชิกในองค์การนอกจากน้ีในระดบั

องค์การกจ็ะมีกลยทุธ์ในการดูแลพนักงานเพ่ือรักษาบุคคลาให้ด ารงอยู่ในองค์การไดน้านท่ีสุด 

(AfsanehNahavanali and Ali R. Malekzadeh, 1999) ส่ิงท่ีบุคคลจะพบในฐานะ “ผูม้าใหม่”(Newcomer) ในทาง

การจดัการคือ “ความประหลาดใจและการตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชิน” (Surprise & Sense Making) (Mery 

Reis Louis, 1980)โดยเม่ือผ่านการตดัสินใจโดยใชค้วามเคยชิน (Sense Making) แลว้จะเขา้สู่ทางเลือกส าหรับ

พนักงานนั่นคือการยอมรับหรือปฏิเสธองค์การใหม่โดยหากเป็นแนวทางในการยอมรับกบัองค์การใหม่

พนักงานกจ็ะมีการปรับใน 2 มิติคือ 

- พฤติกรรมตอบสนอง (Select Behavioral response) คือการปรับเปล่ียนดา้นพฤติกรรมต่างๆ 

- การปรับความคาดหวงัและมุมมองใหม่ (Update expectation and view of setting) หรือการ

ปรับเปล่ียนภายในเช่นทศันคติ, มุมมองเพ่ือให้เขา้กบัองค์การใหม่ 
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หากเป็นการปฏิเสธองค์การใหม่อยา่งรุนแรงไม่สามารถปรับความคิดหรือพฤติกรรมให้เขา้กบัองค์การ

ใหม่ได้พนักงานนั่นกอ็าจสู่การตดัสินใจออกจากงาน(Resignation) ในท่ีสุด 

อยา่งไรกต็ามในการตดัสินใจเพ่ือลาออก (Resignation) ของพนักงานใหม่ อาจะมีกระบวนพูดคุยจาก 

ฝ่ายบุคคลขององค์การเพ่ือสอบถามถึงสาเหตุและหาวิธีการแกปั้ญหาร่วมกนั โดยสุดทา้ยพนักงานใหม่อาจ

ตดัสินใจใหม่และคงอยูก่บัองค์การต่อไป 

พนักงานใหม่ท่ีเรียนรู้และปรับตวัเองให้เขา้กบัองค์การได ้กจ็ะสามารถท างานในองค์การต่อไปอยา่ง

ราบร่ืน ทั้งยงัเป็นการประเมินให้เห็นถึงศกัยภาพในการปฏิบติังาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่ายิง่ของ

องค์การ 

ล าดบัถดัไปจะเป็นการน าเสนอ แผนภาพท่ี 3 ซ่ึงเป็นภาพสรุปในการการอธิบายเร่ือง ส่ิงท่ีพนักงานใหม่

ตอ้งประสบ เม่ือเร่ิมงานกบัองค์การใหม่  
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แผนภาพท่ี 3 ส่ิงท่ีพนักงานใหม่ตอ้งประสบในการเร่ิมงานกบัองค์การใหม่ 

ปรับปรุงจาก: Meryl Reis Louis. (1980). Surprise & Sense Making.Classic of Organization Theory 
  (fifth edition).USA:Wadsworth. 382. 
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