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คํานํา

 แนวทางการบริหารราชการในปจจุบันเนนการพัฒนาสวนราชการให
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตอง รับ รู ข าวสารและ
สามารถประมวลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ 
สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน 
 เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการและสอดคลองกับการบริหาร
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ ตามมาตรา ๑๑ แหงพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
นอกจากน้ี การปฏิบัติราชการตองมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการ
ของประชาชนโดยคํานึงถึงประโยชนสุขของประชาชนเปนท่ีต้ัง ขาราชการ
จะตองเปนผูแสวงหาความรูและวิทยาการใหมๆ  อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามา
ประยุกตใชไดอยางเหมาะสม
 การเปนพ่ีเล้ียง (Mentoring) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรูปแบบ
หน่ึงท่ีจะชวยสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนใหองคกรเปนองคกร
แหงการเรียนรู อันจะเปนตัวจักรสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จและ
เปนประโยชนตอองคกรและตัวบุคลากรในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย
 กองฝกอบรมหวังเปนอยางย่ิงวาหนังสือเลมน้ีจะเปนแนวทางเพ่ือนําไปสู
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของกรมท่ีดินไดอยางมาก และ
ขอขอบคุณกองการพิมพท่ีไดใหการสนับสนุนการจัดทําหนังสือน้ีจนสําเร็จลุลวง 
มา ณ  โอกาสน้ี                                                                 
                      กองฝกอบรม  กรมท่ีดิน
          มีนาคม ๒๕๕๔  





สารบัญ

เรื่อง                                         หนา                                    
 ความหมายของ Mentor และ Mentoring           ๑ 
 วัตถุประสงคของ Mentoring  ๓                                                                                                          
 ความแตกตางของ Coaching กับ Mentoring ๓ 
 การมีพี่เลี้ยงคอยสอนดีหรือไม ๔ 
 ลักษณะสําคัญของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) ๖ 
 คุณสมบัติของ Mentor ๖ 
 คุณสมบัติของ Mentee ๗ 
 รูปแบบของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) ๘ 
 ขั้นตอนของการเปนพี่เล้ียง (Mentoring)  ๙ 
 ปจจัยแหงความสําเร็จ                            ๑๒ 
 ประโยชนของ Mentoring                         ๑๓
 เอกสารอางอิง

ภาคผนวก  
 • พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร    
   กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
 • บัญญัติ ๑๐ ประการในการใหคําปรึกษาผูใตบังคับบัญชา  
 • ตวัอยางวิธีการเปนพี่เล้ียง (Mentoring)                   
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การเปนพี่เลี้ยง  (Mentoring)
 การเปนพ่ีเล้ียงเปนอีกเทคนิคหน่ึงของ
การพัฒนาบุคลากรในองคกรท่ีไดรับความ
สนใจจากผูบริหารและมีการนํามาใชปฏิบัติแลว
ในหลายองคกรซ่ึงวิธีการน้ีเปนการพัฒนาแบบ

มีสวนรวมจากบุคคลท่ีตองทําหนาท่ีแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ 
ขอมูลตางๆ และมุมมองสวนบุคคล เพ่ือสงเสริมสนับสนุนและผลักดัน
ใหอีกฝายมีความพรอมในการทํางานพรอมท่ีจะเจริญเติบโตและมีความ
กาวหนาในสายอาชีพ วิธีการน้ีตองใชความคิดในการวิเคราะห รับฟง  และ
การนําเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหกับอีกฝาย  โดยรูปแบบของการดําเนินการ
จะเปนการพัฒนาท่ีเนนใหเกิดการสรางโอกาสในการมีสวนรวม การแกไข
ปญหาและการกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ ดังน้ัน  รูปแบบ
ของการเปนพ่ีเล้ียงจึงเปนกระบวนการของการแลกเปล่ียนประสบการณ
ระหวางพ่ีเล้ียง (Mentor)  ซ่ึงเปนผูมีความรูและความชํานาญใหกับผูท่ี
ไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนักหรือท่ีเรียกวา  ผูรับคํา
ปรึกษา/แนะนํา (Mentee)
ความหมายของ Mentor และ Mentoring
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะเกี่ยวกับความหมาย
ของการเปนพี่เลี้ยงไวตางๆ กัน เชนความหมายของ Mentor คือ 
“เปนบุคคลพิเศษในชีวิตของเรา  ชวยเหลือเราใหมีศักยภาพเพื่อนํา
ไปสูความสําเร็จ” (Gordon  อางถึงใน วนิดา  ชูวงษ , ชาญสวัสดิ์
สาลี  และอารีย  สวัสดิ์สาลี ๒๕๔๒, ๗)  
 

๑



นอกจากน้ีมีผูกลาววา “ในทางทฤษฎี Mentor คือผูซ่ึงพรอมจะชวยให
ผูปฏิบัติงานไดเกิดการเรียนรู แตในทางปฏิบัติหมายถึง ผูไดรับมอบ
หมายใหเปนครูสําหรับผูปฏิบัติงานแตละคน”(Maclennan อางถึงใน 
วนิดา  ชูวงษ ,ชาญ  สวัสด์ิสาลี  และอารีย สวัสด์ิสาลี ๒๕๔๒,๘ )  
 อีกท้ังยังถือวา“Mentoringเปนวิธีการพัฒนาบุคคลวิธีหน่ึงโดยรุน
พ่ีหรือผูท่ีอยูในระดับตําแหนงสูงกวา โดยเฉพาะระดับผูบริหารในหนวย
งานใหคําปรึกษาแนะนํา  ใหความชวยเหลือแกรุนนอง  หรือผูท่ีอยูใน
ระดับตําแหนงต่ํากวา   เพ่ือใหรุนนองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
สูงข้ึน  มีศักยภาพ  สามารถเล่ือนระดับข้ึนเปนผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
 ผู ท่ีอยูในระดับสูงกวาหรือรุนพ่ีซ่ึงคอยชวยเหลือแนะนํา
ประคับประคองผูอยูในระดับต่ํากวาหรือรุนนองมีคําในภาษาอังกฤษ
เรียกวา  Mentor   สวนรุนนองน้ันมีคําใชเรียกอยูหลายคํา  เชน 
Mentoree,Protégé, Mentee ” เปนตน (วนิดา  ชูวงษ ๒๕๔๐,๙๗)
 สรุปไดวา   Mentoring   เปนวิธีหน่ึงในการพัฒนาบุคคล
ในหนวยงานโดย Mentor ซ่ึงมีประสบการณมากกวาและอยูในระดับ
ตําแหนงสูงกวา  คอยใหความชวยเหลือ  สนับสนุน   ใหคําปรึกษา
แนะนํา  สอนงาน  และช้ีแนะแนวทางแก  Mentee  ซ่ึงประสบการณ
นอยกวา  และอยูในระดับตําแหนงต่ํากวา   เพ่ือให Mentee  เกิดการ
เรียนรู  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของหนวย
งาน  และกาวหนาในสายอาชีพ
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วัตถุประสงคของ Mentoring
 วัตถุประสงคหลักของ Mentoring คือ การพัฒนาบุคลากร
ใหเกิดการเรียนรูเพิ่มพูนความรู   ทักษะและปรับทัศนคติตองาน 
รวมทั้งหนวยงานใหเหมาะสมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และมีความพรอมในการเลื่อนระดับ
ตําแหนงสูงขึ้น
ความแตกตางของ Coaching กับ Mentoring
 การสอนงาน (Coaching) และ การเปนพ่ีเล้ียง (Mentor-
ing) มีความใกลเคียงกันมาก แตมีความแตกตางกันท่ีจุดเนน กลาว
คือ การสอนงานน้ันผูบังคับบัญชาจะสอนงานผูใตบังคับบัญชาของตน
โดยตรงเก่ียวกับวิธีการทํางานในหนาท่ีปจจุบัน และมีเปาหมายระยะ
ส้ัน ในขณะท่ีการเปนพ่ีเล้ียงน้ัน ผูท่ีเปน Mentor ไมจําเปนตองเปน
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee อาจอยูในหนวย
งานเดียวกัน หรือตางหนวยงานก็ได แต Mentor จะเปนผูสอนเพ่ือ
พัฒนา สงเสริม สนับสนุน Mentee ในชวงระยะเวลาที่ยาวนานเปน
เดือนเปนป  ใหเจริญกาวหนาไปในสายอาชีพ เพ่ือใหเปนผูบริหารของ
หนวยงานในระดับตางๆ  ตอไป Coaching และ Mentoring อาจ
ดําเนินการควบคูกันไปได เพราะตางก็เปนกระบวนการพัฒนาตนเองท่ี
องคกรตองเปนผูกําหนดข้ึนเชนกัน

๓
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  การมีพ่ีเล้ียงคอยสอนดีหรือไม ?
   หากจะพูดกันโดยทั่วไปแลวการมี
พ่ีเล้ียงคอยสอนน้ัน หลายทานอาจคิดวาเกา  
ลาสมัย จริงๆแลว ระบบพ่ีเล้ียง(Mentoring 
System) เปนระบบท่ีดีท่ีจะชวยใหเกิดความรัก 
ความเขาใจที่ดีตอกัน อยางแนนแฟน       
และเปนพลังขับเคล่ือนใหเกิดการรวมมือ
รวมใจกันพัฒนาองคกร ซ่ึงมีมุมมองเปนสอง
แนวทาง คือ
 ๑. พ่ีเล้ียง คือ ผูให ( Mentor )  ความเปนผูใหจะถายทอดความรู 
ทักษะ ความเขาใจในการปฏิบัติงานใหแกรุนนอง ชวยเพ่ิมบทบาทใหรุนนอง
เกิดความเช่ือม่ันและเช่ือถือในตัวรุนพ่ี น่ันคือ การยอมรับถึงความสามารถ
ในเร่ืองการปฏิบัติงานของรุนพ่ีผูน้ันน่ันเอง ดังน้ัน ทางแรก คือ พ่ีสูนอง 
 ๒. พ่ีเล้ียง คือ ผูรับ ( Mentee ) รุนพ่ีตองมีความเปนผูรับ 
น่ันคือ ยอมรับรู รับฟงความคิดเห็นของนอง รับผิดชอบ ดูแลเอาใจใส
นอง เวลาท่ีมีปญหาเปนผูคอยรับฟง และใหคําปรึกษาแนะนําแกรุนนอง 
หาทางแนะนําแกไขปญหาดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถซ่ึงจะกอ
ใหเกิดความรัก สรางความอบอุน กอใหเกิดความผูกพันท่ีแนนแฟนข้ึน
น่ันเอง ดังน้ี ทางท่ีสอง คือ นองสูพ่ี 
     การสรางคนขึ้นมาเพื่อทดแทนกัน เชน กรณีผูที่เกษียณอายุ
หรือลาออกไปนั้นจึงมีความสําคัญมาก ทั้งนี้ตองฝกใหบุคลากรมี
ความรอบรูในหลายๆ ดานดังนั้น ผูบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควร
ตระหนักและใหความสําคัญกับการสรางคนเพื่อมาทดแทนกําลังคน
ที่ขาดหายไปดวยการเปนพี่เล้ียงไดอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งจะเกิดการเรียนรู
ภายในองคกรโดยใหผูที่ปฏิบัติงานประจําหมุนเวียนไปทํางานอื่นใน

๔



องคกร ( Job Rotation ) เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจและเกิด
กระบวนการพัฒนาท้ังตนเองและผูอ่ืน น่ันคือ ไดรับความรูและทักษะ
ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานทดแทนไดกรณีท่ีไมอยู    หรือ
ไมสามารถปฏิบัติงานได ตลอดจนสามารถนําประสบการณท่ีไดรับมา
คิดคนเพ่ือปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน
 ในการสรางคนมาทดแทนกันน้ันกอนอ่ืนตองเร่ิมจากใหความ
สําคัญกับบุคลากรท่ีเรามีอยูในขณะน้ีเสียกอน ดังน้ัน ผูท่ีอาวุโส
หรือบุคคลท่ีปฏิบัติงานมากอนจะเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ มี
ประสบการณ มีทักษะ นับวามีความสําคัญอยางย่ิงกับองคกรในฐานะ
พ่ีเล้ียง  ดวยพ้ืนความรูจากประสบการณการทํางานของเขาท่ีถายทอด
สูรุนนอง ใหไดรับความรู ความเขาใจ และนําไปสูการแกปญหาใน
งานไดดี ซ่ึงจะตองฝกฝน พัฒนารุนนองเพ่ือใหเปนท้ังผูให-เปนท้ัง
ผูรับ สามารถนําความรูและประสบการณไปถายทอดในรุนตอไปไดโดย
สมบูรณ    
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ลักษณะสําคัญของการเปน
พี่เลี้ยง  (Mentoring)
 Mentor นอกจากเปน
แมแบบของ Mentee แลว ยังมี
บทบาทของการเปนผูสอนงาน 
(Coach) โดยการสรางความเขาใจใหตรงกันกับ Mentee ในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองคกร ขอควรระวังหรือประเด็นความขัดแยงที่อาจ
เกิดขึ้นในองคกร การปฏิบัติตนเพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่จะเกิดขึ้น 
(Political Praps)  รวมถึงการวิเคราะหจุดแข็ง และขอที่ควรพัฒนา
ปรับปรุงของ Mentee เพ่ือที่จะไดหาวิธีการในการปรับปรุงความ
สามารถ และศักยภาพของ Mentee ตอไป นอกจากนี้ Mentor ยัง
มีบทบาทของการเปนผูสนับสนุน (Advocate) คอยใหกําลังใจและให
ความชวยเหลือให Mentee มีโอกาสเติบโตหรือไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงาน โดยใหโอกาสหรือเวทีที่จะแสดงผลงาน  แสดง
ฝมือและความสามารถในการทํางาน (พินัย คงคาเขตร และศุลีมาศ  
บุญประคอง  ๒๕๕๓, ๒๐-๒๑)
คุณสมบัติของ Mentor              
 ๑. มีระดับตําแหนงสูง (สูงกวา Mentee)   
 ๒. มีความรู  ความสามารถ  ประสบการณท่ีจะแบงปนไดมาก
      ๓. มีความมุงมั่นและเชื่อมั่นในตําแหนงที่ดํารงอยู
 ๔. มีเวลาพอที่จะอุทิศใหได
      ๕. มีความเปดเผย  จริงใจ  พรอมจะแบงปนความรู  
ประสบการณ
 ๖. มีความอดทน  รอบคอบ
 ๗. มีความคิดใหม  ชอบการเปลี่ยนแปลง

๖

   



 ๘. ฉลาด
 ๙. รักษาความลับไดดี 
คุณสมบัติของ Mentee
 ๑. เปนผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
      ๒. มีความคิดริเริ่ม
      ๓. มีความมุงมั่น
      ๔. มีความกระตือรือรนในการเรียนรู  ใฝเรียนใฝรู  สนใจ
ในการพัฒนาตนเอง
      ๕. มีมนุษยสัมพันธ  สามารถเขากับผูอื่นไดดี
      ๖. สนใจสิ่งใหม  พรอมที่จะปรับเปลี่ยน 
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รูปแบบของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)
การเปนพี่เล้ียงมีรูปแบบทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดย
แบงออกตามชวงระยะเวลาของการเปนพี่เล้ียง  ดังตอไปนี้  
(พินัย  คงคาเขตร และศุลีมาศ  บุญประคอง ๒๕๕๓, ๒๐-๒๑)

ระยะเวลา/รูปแบบ ระยะสั้น ระยะยาว

เปนทางการ

Mentor เปนบุคลากรท่ี
มีตําแหนงในระดับท่ีสูง
กวาไดรับการมอบหมาย
ใหคําแนะนําแก Mentee
ท่ีเปนบุคลากรท่ีระดับท่ี
ต่ํากวา  เชน  การเปน
พ่ีเล้ียงของบุคลากรท่ีเขา
มาทํางานใหมหรือยาย
มาใหม  เปนตน

การท่ีองคการจัดโครงการ 
Mentoring Program 
และมอบหมายผูท่ีจะเปน 
Mentor และ Mentee 
อยาง ชัดเจนโดยเปน
โครงการใหคําปรึกษา 
แนะนํา และสอนงาน เพ่ือ
ให Mentee มีทักษะตามท่ี
องคการตองการ  และมี
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ

ไมเปนทางการ

บุคลากรที่ระดับตํ่ากวา
มาขอคํ าแนะนํ าจาก
บุคลากรที่มีตําแหนงใน
ระดับที่สูงกวาอยางไม
เปนทางการในระยะ
เวลาสั้นๆ จึงทําให
ความสัมพันธ ไม เ กิ ด
ความตอเนื่อง

บุคลากรที่มี ระดับตํ่ า
กวามาขอคําแนะนําจาก
บุคลากรที่มี ตําแหนง
ในระดั บที่ สู ง กว า ใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่งและมี
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั น
ยาวนาน
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ขั้นตอนของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)
 การเปนพ่ีเล้ียง   (Mentoring)   มี    
ข้ันตอนและหลักปฏิบัติในรายละเอียดดังตอไปน้ี  
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ ๒๕๕๒, ๑๕๑-๑๕๔)
 ๑) ขั้นตอนกําหนดตัวพี ่เลี ้ยง  
การคัดสรรบุคลากรที่จะเปนพี่เล้ียงที่เหมาะสมมีความสําคัญมาก  
ลักษณะพี่เลี้ยงที่เหมาะสมควรมีลักษณะ   ดงันี้  
 • มีความพรอม / ยินดีที่จะเปนพี่เล้ียง
 • มีความอดทนและความรับผิดชอบ
 • มีความคิดเชิงบวก 
 • มีจริยธรรมที่ดีในการทํางาน
 • อายุตัว/อายุงานมีความเหมาะสม
 • มีทัศนคติที่ดีกับองคการ
 • เปนผูรับฟงที่ดี 
 • เปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพดานใดดานหนึ่ง
 • มีการสื่อสารที่ดี
 • เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน
 • รักษาความลับได 
 • มีทักษะการบังคับบัญชาที่ดี
 • มีมนุษยสัมพันธที่ดี ชอบพบปะผูคน 
 • มีความใฝเรียนรู ตองการการพัฒนาอยูเสมอ
 • มีอารมณมั่นคง
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 ๒) ขั้นตอนการสํารวจขอมูลบุคลากร  ผูเปนพี่เลี้ยงที่ไดรับการ
คัดเลือกจะตองสํารวจขอมูลที่เกี่ยวกับบุคลากรที่เปน Mentee กอน 
จากทะเบียนประวัติหรือใบสมัครงานของบุคลากรเพื่อทําความเขาใจ
ถึงตัวบุคลากรในเร่ืองตางๆ  ดังน้ี

บุคลากรใหม บุคลากรที่กําลังจะปรับตําแหนง

• ประวัติการทํางาน • ประวัติการฝกอบรมและการพัฒนาอ่ืนๆ

• ประวัติการศึกษา • ประวัติการเล่ือนระดับ/ตําแหนงงาน

• ประวัติครอบครัว • ผลการทํางานที่ผานมาในองคการ

• งานอดิเรก • จุดแข็งและจุดออนของบุคลากร

 
 ๓) ข้ันตอนการทําความเขาใจ   ผูท่ีเปน Mentor  จะตองทําความ
เขาใจกับ Mentee กอน  ถึงวัตถุประสงคของการเปนพ่ีเล้ียง ระยะเวลาใน
การเปน Mentor เปาหมายหรือผลท่ีคาดหวัง บทบาทหนาท่ีของ Mentor 
และ Mentee ชวงระยะเวลาในการติดตามและใหขอมูลปอนกลับระหวางผู
เปน Mentor และ Mentee  ในข้ันตอนน้ีผูเปน Mentor จะตองเปดโอกาส
ให  Mentee  สอบถามขอสงสัยเกี่ยวกับวิธีการเปนพี่เล้ียง ท้ังน้ีผูเปน 
Mentor จะตองยินดีและรับฟงคําถามหรือประเด็นตางๆจาก  Mentee  รวม
ถึงการช้ีแจงเพ่ือใหบุคลากรเขาใจถึงลักษณะของโปรแกรมการเปนพ่ีเล้ียงท่ี
ถูกตอง
 ๔) ข้ันตอนการปฏิบัติ เน่ืองจากวาการเปนพ่ีเล้ียงเปนรูปแบบใหม
ของการพัฒนาบุคลากร  Mentor  และ  Mentee   อาจจะไมคุนเคยกับ
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ข้ันตอนหรือกระบวนการของการเปน Mentor และ Mentee เทาไหรนัก 
และเพื่อใหวิธีการนี้เปนไปดวยดีเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูเปน 
Mentor และ Mentee  ในข้ันตอนน้ีผูเปน Mentor พึงระลึกถึงขอพึง
กระทําท่ีสําคัญย่ิงท่ีจําเปนในการผลักดันใหการดําเนินการน้ีประสบความ
สําเร็จ
 - Mentor  จะตองสรางบรรยากาศของความไวเนื้อ
เชื่อใจ  การเปดใจกันระหวาง Mentor และ Mentee
 - Mentor  จะตองพยายามให Mentee เกิดความภาค
ภูมิใจหรือความรูจักคุณคาในตนเอง  เปนการยอมรับในความสามารถ
ของตนเอง
 - Mentor จะตองสรางความรูสึกความผูกพันรวมกันใน
เปาหมายและความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน
 - Mentor จะตองกําหนดระยะเวลาในการพูดคุยและ
ตกลงรวมกันถึงเปาหมายท่ีตองการใหประสบความสําเร็จเปนระยะ
 - Mentor จะตองเคารพและยอมรับความคิดเห็นและ
การแสดงออกของ Mentee ดวยความเต็มใจและจริงใจ
 ๕) ข้ันตอนการติดตามและประเมินผล วิธีการน้ีจะส้ินสุดตาม
กําหนดเวลาท่ีตกลงกันไวระหวาง Mentor และ Mentee ข้ันตอนน้ีผูเปน 
Mentor จะตองประเมินผลการทํางาน การรับรู และทัศนคติของ
บุคลากรวาปรับเปล่ียนไปและสามารถปรับตัวตอการทํางานไดหรือไม 
รวมถึงการเปดโอกาสให  Mentee  พูดคุยและสอบถามประเด็นท่ีสงสัย 
นอกจากน้ีผูเปน Mentor จะตองทําให Mentee  เกิดความม่ันใจวาภาย
หลังจากเสร็จส้ินวิธีการน้ีแลว  Mentee   ยังสามารถพูดคุยหรือขอคํา
ปรึกษาจาก Mentor ได เพ่ือไมให  Mentee  เกิดความรูสึกโดดเด่ียว
หรือวิตกกังวลใจในการทํางานหรือการใชชีวิตอยูในองคการ
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ปจจัยแหงความสําเร็จ
 วิธีการเปนพ่ีเล้ียงจะประสบความสําเร็จ
ไดน้ัน ข้ึนอยูกับปจจัยหรือเง่ือนไขดังตอไปน้ี 
(พินัย  คงคาเขตร และศุลีมาศ  บุญประคอง 
๒๕๕๓,๒๓-๒๕)
 ๑. องคการควรมีระบบการคัดเลือก  
ทดสอบคุณสมบัติ  ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติหนาท่ีพ่ีเล้ียง (Mentor) เพ่ือคนหาและพัฒนา Mentor  ใหเปน
บุคลากรท่ีมีความสามารถ  รวมถึงการจัดระบบการฝกอบรมพัฒนา
ความสามารถของการเปน Mentor ท่ีดี  ทําให  Mentor  รูบทบาท  
หนาท่ี  รูวิธีการและข้ันตอนการเปน Mentor  ท่ีดี
 ๒. พ่ีเล้ียง (Mentor)  จะตองเปนแบบอยางท่ีดี  เปนท่ียอมรับใน
องคการ  ซ่ึงการเลือกบุคคลท่ีจะเปนพ่ีเล้ียงจึงมีความสําคัญมาก  ดังน้ัน  
กอนท่ีจะกําหนดวาใครควรจะเปนพ่ีเล้ียงน้ัน  องคการจะตองกําหนด
เกณฑหรือมาตรฐานในการพจิารณาหาบุคลากรท่ีเหมาะสม  ท่ีจะเปน
พ่ีเล้ียง
 ๓. พ่ีเล้ียง (Mentor) ตองสามารถใหขอมูลปอนกลับไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  มีความจริงใจ  และตรงไปตรงมา  รวมถึงจะตองมีทักษะ
ในการพูดคุยกับบุคลากร  สามารถยกเหตุการณท่ีเปนพฤติกรรมท่ีเกิด
ข้ึนจริงในองคการเพ่ือใหเกิดความชัดเจน ซ่ึงอาจมาจากประสบการณ
ทํางานจริงของพ่ีเล้ียงเองหรือจากผูเช่ียวชาญท่ีมีประสบการณในเร่ืองน้ัน
 ๔. การเอาใจใสของพ่ีเล้ียง (Mentor) สําคัญมาก ผูเปนพ่ีเล้ียงจะ
ตองจัดสรรเวลาให  Mentee  ไดอยางเต็มท่ี  และสม่ําเสมอ  มีความ
ตอเน่ือง  ไมวาจะเปนรูปแบบอยางเปนทางการ เชน การประชุมพูดคุย
กันในชวงเวลาทํางาน  หรืออยางไมเปนทางการ เชน ไปรับประทาน
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อาหารกลางวันรวมกัน  หรือพูดคุยใหกําลังใจผาน e – mail  เปนตน
 ๕. ผูท่ีเปนพ่ีเล้ียง (Mentor) จะตองตระหนักถึงความสําคัญ
ของบทบาท การวางตัวและขอบเขตการเปนพ่ีเล้ียงท่ีชัดเจน  โดยไม
กาวกายเร่ืองสวนตัวของ Mentee  มากจนเกินไป  เวนแต  Mentee  
ตองการขอคําปรึกษาจากพ่ีเล้ียงเทาน้ัน
ประโยชนของ Mentoring  
  ๑. ประโยชนตอองคกร (วนิดา ชูวงษ ,ชาญ  สวัสด์ิสาลี และ
อารีย  สวัสด์ิสาลี ๒๕๔๒, ๑๒-๑๓)
   -  องคกรมีความกาวหนาและพัฒนาไปสูมาตรฐานสากล
   -  เพ่ิมผลผลิตและคุณภาพของงาน
   -  พัฒนาบุคลากรไดตรงกับเปาหมายขององคกร
   -  บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร    
   - เปนสวนหน่ึงของการพัฒนาองคกรใหเปนองคการ
แหงการเรียนรู
   -  เปนการสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน
  ๒. ประโยชนตอผูบริหารระดับสูง
   -  ไดบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพตรงตามความ 
ตองการของหนวยงาน
   -  ผูบริหารสามารถนําองคการไปสูความเปนเลิศได
   -  บุคลากรสามารถปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีปฏิบัติให 
สอดคลองกับวิสัยทัศน เปาหมาย แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีผูบริหาร
กําหนด
   -  สามารถใชเปนกลยุทธอยางหน่ึงในการพัฒนาความ
กาวหนาในสายอาชีพของบุคคลในองคกร
   -  ไดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
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    -  ใชเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
  -  ไดเพิ่มคุณคาของบุคลากรในหนวยงาน
  - เปนการเตรียมผูนําท่ีมีความสามารถสําหรับอนาคต
 ๓. ประโยชนตอ Mentor
  -  ไดเครือขายในการปฏิบัติงาน
  -  มีโอกาสพัฒนาทักษะการปฏิสัมพันธ
  -  ไดมุมมองในการปฏิบัติงานหลายดาน
  - ไดรับการยอมรับในประสบการณและความรูความสามารถ
  -  สรางความภูมิใจใหแกตนเอง
  -  ไดมองเห็นศักยภาพของตนเอง
  -  จากการทุมเทเสียสละในการพัฒนา Mentee จะ
เปนองคประกอบที่ชวยให Mentorไดกาวหนาในอาชีพ
  -  สรางคนรุนใหมใหสามารถข้ึนมาปฏิบัติงานแทนได  
เพื่อ Mentor จะไดกาวสูตําแหนงสูงขึ้นไปอีก
         ๔. ประโยชนตอ Mentee
  -  ไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ 
และทัศนคติสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน ซึ่งชวยให
โอกาสในความกาวหนาในสายอาชีพมีมากขึ้น
  - ไดรูถงึศักยภาพของตนเอง  และเปนการสราง
คุณคาใหกับตนเอง
  -  เมื่อประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ก็จะมี
ความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น
  -  ไดมีโอกาสสรางความสัมพันธและความคุนเคยกับ
ผูอยูในตําแหนงสูงกวา

๑๔

anpenpee aeng. n       : :



       -  ถาได  Mentor  ที่มี Mentee ๒ – ๓ คนจะ
ทําใหเกิดโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม

    สรุป 
         Mentoring   เปนเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรูของ
บุคลากรในองคกรท่ีตองการจะใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู พ่ีเลี้ยง 
(Mentor) เลือกจากผูที่มีความสามารถเปนที่ยอมรับหรือผูบริหารใน
หนวยงานมาใหคําปรึกษา   และแนะนําชวยเหลือรุนนองหรือผูท่ีอยูใน
ระดับต่ํากวาในเร่ืองท่ีเปนประโยชนโดยตรงตอการทํางานเพ่ือใหมี
ศักยภาพสูงข้ึน ซ่ึงอาจไมเก่ียวกับหนาท่ีในปจจุบันโดยตรงก็ได Mentoring 
จึงเปนเทคนิค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีจะทําใหทั้งผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีศักยภาพ องคกรมีความ
พรอมในการรับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งมีผลการปฏิบัติงานเปนไป
ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ

๑๕
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พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖                 
 มาตรา ๑๑ สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมี
ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โ ด ยต อ ง รั บ รู ข อ มู ล
ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ 
รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับ
เปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมี
การเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้

บัญญัติ ๑๐ ประการในการใหคาํปรึกษาผูใตบังคับบัญชา
 ๑.  ผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูที่ “ รับฟง ”  ผูใตบังคับบัญชาเสมอ
  ๒.  ผูบังคับบัญชาควรพูดแตนอย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
พูดมากๆ
 ๓. ผูบังคับบัญชาตองสังเกตพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตลอด
เวลา ทั้งการพูดและทาทาง
 ๔. ผูบังคับบัญชาตองพยายามเขาใจปญหาและสาเหตุอยางชัดเจน
 ๕. ผูบังคับบัญชาตองพยายามเก็บความลับของผูใตบังคับบัญชาทุกคน
 ๖. ผูบังคับบัญชาตองมีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา  และ
มุงมั่นที่จะชวยเหลือ
 ๗. ผูบังคับบัญชาตองมีความมั่นคงทางอารมณ  ไมปลอยอารมณ
ใหออนไหวตามลูกนอง
 ๘. ผูบังคับบัญชาตองตระหนักเสมอวาปญหาที่เกิดขึ้นอาจจะ
แกไขไดหรือไมได



 ๙. ถาผูบังคับบัญชาไมอาจชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาไดตองแสวงหา
แหลงท่ีจะชวยเหลือแทนได
 ๑๐. ผูบังคับบัญชาตองพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาจากไป
ดวยความรูสึกที่ดีตอตนเอง  และพรอมที่จะกลับมาเมื่อจําเปน



ตัวอยาง  วิธีการเปนพี่เลี้ยง  (Mentoring)
 ๑. กําหนดตัวพี่เลี้ยง นาย ก...  มีตําแหนงเปนนักวิชาการที่ดิน 
ระดับชํานาญการ  ปฏิบัติหนาที่อยูงานนิติกรรม ๒ ฝายทะเบียน
ที่ดิน  สํานักงานที่ดินจังหวัด...สาขา...มาเปนเวลา ๙ ป และไดเคย
ปฏิบัติหนาที่ในงานนิติกรรม ๑ มาเปนเวลา ๕ ป  จึงมีประสบการณ
และความชํานาญในการสอบสวนเพื่อการจดทะเบียนสิทธิและ
นิติกรรมประเภทตางๆ เปนอยางดี นอกจากนี้  ยังไดรับมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนของสํานักงานที่ดินในการประชุมและประสานงานกับ
หนวยงานตางๆ เปนประจํา จึงทําให นาย ก... เปนที่รูจักของคนใน
อําเภอน้ันเปนอยางดี จากความรู ความสามารถดังกลาวทําให นาย ก...
ไดรับมอบหมายจากหัวหนาฝายทะเบียนอยางเปนทางการ เปนเวลา   
๖ เดือน ใหนาย ก...(Mentor) เปนพี่เลี้ยงของนาย ข...
 ๒. การสํารวจขอมูลของ Mentee เมื่อนาย ก...ไดรับการแตง
ตั้งใหเปนพี่เลี้ยงแลว จะเริ่มสํารวจขอมูลของ นาย ข...  (Mentee)  
เพื่อใหทราบประวัติการศึกษา การทํางาน  ครอบครัว ฯลฯ  ซึ่งจาก
ขอมูล  ทําใหทราบวา นาย ข... ปจจุบันดํารงตาํแหนงนักวิชาการ
ที่ดิน ระดับปฏิบัติการ ปฎิบัติหนาที่งานนิติกรรม ๑ ฝายทะเบียน
ที่ดิน    สํานักงานที่ดินจังหวัด... สาขา...นาย ข... เปนขาราชการที่
ไดรับการบรรจุใหม เพิ่งจบนิติศาสตรบัณฑิตไดเพียง ๗ เดือน ยัง
ไมมีประสบการณในการทํางานใดๆ เลย
 ๓. การทําความเขาใจ นาย ก... ไดพูดคุยกับ นาย ข... เพ่ือ
ทําความเขาใจลักษณะงานที่ไดปฏิบัติ และการที่ นาย ก... ไดรับมอบ
หมายใหมาเปนพี่เลี้ยง นาย ข...  เปนเวลา ๖ เดือน ซึ่งมีวัตถุประสงค
ใหมาสอนงานทุกเรื่อง ทั้งงานในหนาที่ความรับผิดชอบ งานอื่นที่
ตองเก่ียวของและเร่ืองท่ัวๆไปท่ีควรทราบ พรอมใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียว
กับงานและเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีนาย ข...ปฏิบัติอยู ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาท่ี



อาจจะเกิดข้ึนไดตลอดเวลา  เน่ืองจากนาย ข...ยังไมมีประสบการณใน
การทํางานมากอน ชวงแรกจะไมทราบวาจะเร่ิมตนปฏิบัติงานอยางไร 
ท้ังน้ี เพ่ือความสําเร็จของงาน  จึงจําเปนตองมีพ่ีเล้ียงคอยใหคําปรึกษา
แนะนํากอน
 ๔. การเร่ิมปฏิบัติหนาท่ีพ่ีเล้ียง นาย ก...ไดพยายามพูดคุยใหความ
เปนกันเองเพ่ือใหเกิดความเช่ือใจไววางใจและคอยๆสอนงานเก่ียวกับการ
จดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมทุกประเภท แนะนําวิธีการปฏิบัติงานใน
แตละข้ันตอนของการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมประเภทตางๆ ต้ังแต
แบบพิมพที ่เกี ่ยวของในการทํานิติกรรมมีอะไรบาง เชน ท.ด.๑,
ท.ด.๙ , ท.ด.๑๖  สัญญาประเภทตางๆ โฉนดที่ดิน ใบแทน  และ
สารบบท่ีดิน เปนตน  นอกจากน้ี  การท่ีประชาชนมาใชบริการจะมี
นิติกรรมประเภทใดบาง  การเรียก - ตรวจสอบหลักฐาน  การสอบถาม
ขอมูลของคูกรณี ฯลฯ โดยสอนจากการปฏิบัติงานจริงอยางละเอียดจน
เสร็จส้ินกระบวนการ  นาย ก...จะคอยสอบถามถึงการปฏิบัติงาน รับฟง
ความคิดเห็น แนะนําและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากงานที่ทําใน
แตละวัน ตลอดจนตอบขอสงสัยหรือแนะนําวิธีการแกไขปญหาท่ีพบ
อยางเปนเหตุเปนผลตามระเบียบ  คําส่ัง และกฎหมายท่ีเก่ียวของอยาง
ถูกตองจน นาย ข... เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติหนาท่ี และพรอมท่ีจะ
รวมกันกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนย่ิงข้ึน เพ่ือ
ความถูกตองและผลสําเร็จของงาน พรอมกันน้ี นาย ก...  ยังแนะนํา
ให นาย ข...  รูจักและทําความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงานท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานเพ่ือการประสานงานในภายหนา  ตลอดจนชวยเหลือ  
นาย ข... ใหสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรไดอยางเหมาะสม 
และเขาใจลักษณะงานท่ีอยูในความรับผิดชอบใหมากท่ีสุด
 ๕. การติดตามประเมินผล เม่ือส้ินสุดเวลาท่ีไดกําหนดไว คือ 
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๖ เดือนแลว นาย ก...(Mentor)ไดประเมินผลการปฏิบัติงานของ นาย ข...
(Mentee) โดยสังเกตพฤติกรรมของนาย ข...ตลอดเวลา พบวา นาย ข... 
มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน การประสานงานกับหนวยงานตางๆ 
เปนไปอยางราบร่ืน ในเวลาท่ีเหมาะสม  นาย ข... ไดเรียนรูแนวทางใน
การปฏิบัติงานเก่ียวกับการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมประเภทตางๆ 
ภายในระยะเวลา  ๖  เดือนไดอยางถูกตอง  รวดเร็ว ขอผิดพลาดมีบาง
เล็กนอย ซึ่งไมใชสาระสําคัญ แตตองศึกษาระเบียบ   กฎหมายและ
หนังสือเวียนตางๆ อีกมากท่ีมีการปรับปรุง แกไขไปบางแลว และไดจัด
ทําเปนรายงานเสนอตอผูบังคับบัญชาหลังจาก ๖ เดือน นาย ก...ยังคง
ดูแลเอาใจใสนาย ข...ตอไป  เน่ืองจากมีความผูกพันกันระหวางเปนพี่
เลี้ยงมานาน โดยจะใหคําปรึกษาแนะนําในกรณีตางๆ ที่แปลกใหม 
ซึ่งนาย ก...ไดพยายามรวบรวมระเบียบ  คําสั่งใหเปนรูปเลมไวให
นาย ข...เพื่อ ความสะดวกในการคนหาและนําไปใชในการปฏิบัติงาน

 





คณะผูจัดทํา

ชื่อหนังสือ :   การเปนพี่เล้ียง (Mentoring)

ที่ปรึกษา
๑. นายรุทธ สุขสําราญ  ผูอํานวยการกองฝกอบรม
๒. นายพินัย คงคาเขตร นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
   หัวหนากลุมงานวางแผนและพฒันา
   การฝกอบรม กองฝกอบรม
คณะผูจัดทํา
๑. นางสาวพรอุษา  ประทุม นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
   หัวหนางานเอกสารวิชาการและ 
   พัฒนาการเรียนรู กองฝกอบรม
๒. นางธันยาลักษณ  จรัณยานนท นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
   ชํานาญการ ชวยราชการ
   กองฝกอบรม
๓. รอยโทศิรา     รามสูต นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ
   กองฝกอบรม 

ผูออกแบบ/ฝายศิลป :
   

๑. นายนัทที  มีฤกษ      กลุมงานออกแบบ กองการพิมพ
๒. นายฐาปกรณ  ยาสี



แนวทางการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)

กองฝกอบรม กรมที่ดิน

กระทรวงมหาดไทยพิมพที่ กองการพิมพ กรมที่ดิน จำนวน 2,000 เลม พ.ศ. 2554


