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คํานํา

 แนวทางการบริหารราชการในปจจุบันเนนการพัฒนาสวนราชการให
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตอง รับ รู ข าวสารและ
สามารถประมวลความรูในดานตางๆเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ 
สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน 
 เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการและสอดคลองกับการบริหาร
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ ตามมาตรา ๑๑ แหงพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
นอกจากน้ี การปฏิบัติราชการตองมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการ
ของประชาชนโดยคํานึงถึงประโยชนสุขของประชาชนเปนท่ีต้ัง ขาราชการ
จะตองเปนผูแสวงหาความรูและวิทยาการใหมๆ  อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามา
ประยุกตใชไดอยางเหมาะสม
 การเปนพ่ีเล้ียง (Mentoring) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรูปแบบ
หน่ึงท่ีจะชวยสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรเพ่ือสนับสนุนใหองคกรเปนองคกร
แหงการเรียนรู อันจะเปนตัวจักรสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จและ
เปนประโยชนตอองคกรและตัวบุคลากรในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย
 กองฝกอบรมหวังเปนอยางย่ิงวาหนังสือเลมน้ีจะเปนแนวทางเพ่ือนําไปสู
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของกรมท่ีดินไดอยางมาก และ
ขอขอบคุณกองการพิมพท่ีไดใหการสนับสนุนการจัดทําหนังสือน้ีจนสําเร็จลุลวง 
มา ณ  โอกาสน้ี                                                                 
                      กองฝกอบรม  กรมท่ีดิน
          มีนาคม ๒๕๕๔  





สารบัญ

เรื่อง                                         หนา                                    
 ความหมายของ Mentor และ Mentoring           ๑ 
 วัตถุประสงคของ Mentoring  ๓                                                                                                          
 ความแตกตางของ Coaching กับ Mentoring ๓ 
 การมีพี่เลี้ยงคอยสอนดีหรือไม ๔ 
 ลักษณะสําคัญของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) ๖ 
 คุณสมบัติของ Mentor ๖ 
 คุณสมบัติของ Mentee ๗ 
 รูปแบบของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) ๘ 
 ขั้นตอนของการเปนพี่เล้ียง (Mentoring)  ๙ 
 ปจจัยแหงความสําเร็จ                            ๑๒ 
 ประโยชนของ Mentoring                         ๑๓
 เอกสารอางอิง

ภาคผนวก  
 • พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร    
   กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
 • บัญญัติ ๑๐ ประการในการใหคําปรึกษาผูใตบังคับบัญชา  
 • ตวัอยางวิธีการเปนพี่เล้ียง (Mentoring)                   
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การเปนพี่เลี้ยง  (Mentoring)
 การเปนพ่ีเล้ียงเปนอีกเทคนิคหน่ึงของ
การพัฒนาบุคลากรในองคกรท่ีไดรับความ
สนใจจากผูบริหารและมีการนํามาใชปฏิบัติแลว
ในหลายองคกรซ่ึงวิธีการน้ีเปนการพัฒนาแบบ

มีสวนรวมจากบุคคลท่ีตองทําหนาท่ีแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ 
ขอมูลตางๆ และมุมมองสวนบุคคล เพ่ือสงเสริมสนับสนุนและผลักดัน
ใหอีกฝายมีความพรอมในการทํางานพรอมท่ีจะเจริญเติบโตและมีความ
กาวหนาในสายอาชีพ วิธีการน้ีตองใชความคิดในการวิเคราะห รับฟง  และ
การนําเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหกับอีกฝาย  โดยรูปแบบของการดําเนินการ
จะเปนการพัฒนาท่ีเนนใหเกิดการสรางโอกาสในการมีสวนรวม การแกไข
ปญหาและการกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ ดังน้ัน  รูปแบบ
ของการเปนพ่ีเล้ียงจึงเปนกระบวนการของการแลกเปล่ียนประสบการณ
ระหวางพ่ีเล้ียง (Mentor)  ซ่ึงเปนผูมีความรูและความชํานาญใหกับผูท่ี
ไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนักหรือท่ีเรียกวา  ผูรับคํา
ปรึกษา/แนะนํา (Mentee)
ความหมายของ Mentor และ Mentoring
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะเกี่ยวกับความหมาย
ของการเปนพี่เลี้ยงไวตางๆ กัน เชนความหมายของ Mentor คือ 
“เปนบุคคลพิเศษในชีวิตของเรา  ชวยเหลือเราใหมีศักยภาพเพื่อนํา
ไปสูความสําเร็จ” (Gordon  อางถึงใน วนิดา  ชูวงษ , ชาญสวัสดิ์
สาลี  และอารีย  สวัสดิ์สาลี ๒๕๔๒, ๗)  
 

๑



นอกจากน้ีมีผูกลาววา “ในทางทฤษฎี Mentor คือผูซ่ึงพรอมจะชวยให
ผูปฏิบัติงานไดเกิดการเรียนรู แตในทางปฏิบัติหมายถึง ผูไดรับมอบ
หมายใหเปนครูสําหรับผูปฏิบัติงานแตละคน”(Maclennan อางถึงใน 
วนิดา  ชูวงษ ,ชาญ  สวัสด์ิสาลี  และอารีย สวัสด์ิสาลี ๒๕๔๒,๘ )  
 อีกท้ังยังถือวา“Mentoringเปนวิธีการพัฒนาบุคคลวิธีหน่ึงโดยรุน
พ่ีหรือผูท่ีอยูในระดับตําแหนงสูงกวา โดยเฉพาะระดับผูบริหารในหนวย
งานใหคําปรึกษาแนะนํา  ใหความชวยเหลือแกรุนนอง  หรือผูท่ีอยูใน
ระดับตําแหนงต่ํากวา   เพ่ือใหรุนนองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
สูงข้ึน  มีศักยภาพ  สามารถเล่ือนระดับข้ึนเปนผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
 ผู ท่ีอยูในระดับสูงกวาหรือรุนพ่ีซ่ึงคอยชวยเหลือแนะนํา
ประคับประคองผูอยูในระดับต่ํากวาหรือรุนนองมีคําในภาษาอังกฤษ
เรียกวา  Mentor   สวนรุนนองน้ันมีคําใชเรียกอยูหลายคํา  เชน 
Mentoree,Protégé, Mentee ” เปนตน (วนิดา  ชูวงษ ๒๕๔๐,๙๗)
 สรุปไดวา   Mentoring   เปนวิธีหน่ึงในการพัฒนาบุคคล
ในหนวยงานโดย Mentor ซ่ึงมีประสบการณมากกวาและอยูในระดับ
ตําแหนงสูงกวา  คอยใหความชวยเหลือ  สนับสนุน   ใหคําปรึกษา
แนะนํา  สอนงาน  และช้ีแนะแนวทางแก  Mentee  ซ่ึงประสบการณ
นอยกวา  และอยูในระดับตําแหนงต่ํากวา   เพ่ือให Mentee  เกิดการ
เรียนรู  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของหนวย
งาน  และกาวหนาในสายอาชีพ
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วัตถุประสงคของ Mentoring
 วัตถุประสงคหลักของ Mentoring คือ การพัฒนาบุคลากร
ใหเกิดการเรียนรูเพิ่มพูนความรู   ทักษะและปรับทัศนคติตองาน 
รวมทั้งหนวยงานใหเหมาะสมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และมีความพรอมในการเลื่อนระดับ
ตําแหนงสูงขึ้น
ความแตกตางของ Coaching กับ Mentoring
 การสอนงาน (Coaching) และ การเปนพ่ีเล้ียง (Mentor-
ing) มีความใกลเคียงกันมาก แตมีความแตกตางกันท่ีจุดเนน กลาว
คือ การสอนงานน้ันผูบังคับบัญชาจะสอนงานผูใตบังคับบัญชาของตน
โดยตรงเก่ียวกับวิธีการทํางานในหนาท่ีปจจุบัน และมีเปาหมายระยะ
ส้ัน ในขณะท่ีการเปนพ่ีเล้ียงน้ัน ผูท่ีเปน Mentor ไมจําเปนตองเปน
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee อาจอยูในหนวย
งานเดียวกัน หรือตางหนวยงานก็ได แต Mentor จะเปนผูสอนเพ่ือ
พัฒนา สงเสริม สนับสนุน Mentee ในชวงระยะเวลาที่ยาวนานเปน
เดือนเปนป  ใหเจริญกาวหนาไปในสายอาชีพ เพ่ือใหเปนผูบริหารของ
หนวยงานในระดับตางๆ  ตอไป Coaching และ Mentoring อาจ
ดําเนินการควบคูกันไปได เพราะตางก็เปนกระบวนการพัฒนาตนเองท่ี
องคกรตองเปนผูกําหนดข้ึนเชนกัน
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  การมีพ่ีเล้ียงคอยสอนดีหรือไม ?
   หากจะพูดกันโดยทั่วไปแลวการมี
พ่ีเล้ียงคอยสอนน้ัน หลายทานอาจคิดวาเกา  
ลาสมัย จริงๆแลว ระบบพ่ีเล้ียง(Mentoring 
System) เปนระบบท่ีดีท่ีจะชวยใหเกิดความรัก 
ความเขาใจที่ดีตอกัน อยางแนนแฟน       
และเปนพลังขับเคล่ือนใหเกิดการรวมมือ
รวมใจกันพัฒนาองคกร ซ่ึงมีมุมมองเปนสอง
แนวทาง คือ
 ๑. พ่ีเล้ียง คือ ผูให ( Mentor )  ความเปนผูใหจะถายทอดความรู 
ทักษะ ความเขาใจในการปฏิบัติงานใหแกรุนนอง ชวยเพ่ิมบทบาทใหรุนนอง
เกิดความเช่ือม่ันและเช่ือถือในตัวรุนพ่ี น่ันคือ การยอมรับถึงความสามารถ
ในเร่ืองการปฏิบัติงานของรุนพ่ีผูน้ันน่ันเอง ดังน้ัน ทางแรก คือ พ่ีสูนอง 
 ๒. พ่ีเล้ียง คือ ผูรับ ( Mentee ) รุนพ่ีตองมีความเปนผูรับ 
น่ันคือ ยอมรับรู รับฟงความคิดเห็นของนอง รับผิดชอบ ดูแลเอาใจใส
นอง เวลาท่ีมีปญหาเปนผูคอยรับฟง และใหคําปรึกษาแนะนําแกรุนนอง 
หาทางแนะนําแกไขปญหาดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถซ่ึงจะกอ
ใหเกิดความรัก สรางความอบอุน กอใหเกิดความผูกพันท่ีแนนแฟนข้ึน
น่ันเอง ดังน้ี ทางท่ีสอง คือ นองสูพ่ี 
     การสรางคนขึ้นมาเพื่อทดแทนกัน เชน กรณีผูที่เกษียณอายุ
หรือลาออกไปนั้นจึงมีความสําคัญมาก ทั้งนี้ตองฝกใหบุคลากรมี
ความรอบรูในหลายๆ ดานดังนั้น ผูบริหารทรัพยากรบุคคลจึงควร
ตระหนักและใหความสําคัญกับการสรางคนเพื่อมาทดแทนกําลังคน
ที่ขาดหายไปดวยการเปนพี่เล้ียงไดอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งจะเกิดการเรียนรู
ภายในองคกรโดยใหผูที่ปฏิบัติงานประจําหมุนเวียนไปทํางานอื่นใน

๔



องคกร ( Job Rotation ) เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจและเกิด
กระบวนการพัฒนาท้ังตนเองและผูอ่ืน น่ันคือ ไดรับความรูและทักษะ
ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานทดแทนไดกรณีท่ีไมอยู    หรือ
ไมสามารถปฏิบัติงานได ตลอดจนสามารถนําประสบการณท่ีไดรับมา
คิดคนเพ่ือปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน
 ในการสรางคนมาทดแทนกันน้ันกอนอ่ืนตองเร่ิมจากใหความ
สําคัญกับบุคลากรท่ีเรามีอยูในขณะน้ีเสียกอน ดังน้ัน ผูท่ีอาวุโส
หรือบุคคลท่ีปฏิบัติงานมากอนจะเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ มี
ประสบการณ มีทักษะ นับวามีความสําคัญอยางย่ิงกับองคกรในฐานะ
พ่ีเล้ียง  ดวยพ้ืนความรูจากประสบการณการทํางานของเขาท่ีถายทอด
สูรุนนอง ใหไดรับความรู ความเขาใจ และนําไปสูการแกปญหาใน
งานไดดี ซ่ึงจะตองฝกฝน พัฒนารุนนองเพ่ือใหเปนท้ังผูให-เปนท้ัง
ผูรับ สามารถนําความรูและประสบการณไปถายทอดในรุนตอไปไดโดย
สมบูรณ    
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ลักษณะสําคัญของการเปน
พี่เลี้ยง  (Mentoring)
 Mentor นอกจากเปน
แมแบบของ Mentee แลว ยังมี
บทบาทของการเปนผูสอนงาน 
(Coach) โดยการสรางความเขาใจใหตรงกันกับ Mentee ในเรื่อง
ของวัฒนธรรมองคกร ขอควรระวังหรือประเด็นความขัดแยงที่อาจ
เกิดขึ้นในองคกร การปฏิบัติตนเพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่จะเกิดขึ้น 
(Political Praps)  รวมถึงการวิเคราะหจุดแข็ง และขอที่ควรพัฒนา
ปรับปรุงของ Mentee เพ่ือที่จะไดหาวิธีการในการปรับปรุงความ
สามารถ และศักยภาพของ Mentee ตอไป นอกจากนี้ Mentor ยัง
มีบทบาทของการเปนผูสนับสนุน (Advocate) คอยใหกําลังใจและให
ความชวยเหลือให Mentee มีโอกาสเติบโตหรือไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงาน โดยใหโอกาสหรือเวทีที่จะแสดงผลงาน  แสดง
ฝมือและความสามารถในการทํางาน (พินัย คงคาเขตร และศุลีมาศ  
บุญประคอง  ๒๕๕๓, ๒๐-๒๑)
คุณสมบัติของ Mentor              
 ๑. มีระดับตําแหนงสูง (สูงกวา Mentee)   
 ๒. มีความรู  ความสามารถ  ประสบการณท่ีจะแบงปนไดมาก
      ๓. มีความมุงมั่นและเชื่อมั่นในตําแหนงที่ดํารงอยู
 ๔. มีเวลาพอที่จะอุทิศใหได
      ๕. มีความเปดเผย  จริงใจ  พรอมจะแบงปนความรู  
ประสบการณ
 ๖. มีความอดทน  รอบคอบ
 ๗. มีความคิดใหม  ชอบการเปลี่ยนแปลง

๖

   



 ๘. ฉลาด
 ๙. รักษาความลับไดดี 
คุณสมบัติของ Mentee
 ๑. เปนผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
      ๒. มีความคิดริเริ่ม
      ๓. มีความมุงมั่น
      ๔. มีความกระตือรือรนในการเรียนรู  ใฝเรียนใฝรู  สนใจ
ในการพัฒนาตนเอง
      ๕. มีมนุษยสัมพันธ  สามารถเขากับผูอื่นไดดี
      ๖. สนใจสิ่งใหม  พรอมที่จะปรับเปลี่ยน 

๗
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รูปแบบของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)
การเปนพี่เล้ียงมีรูปแบบทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ โดย
แบงออกตามชวงระยะเวลาของการเปนพี่เล้ียง  ดังตอไปนี้  
(พินัย  คงคาเขตร และศุลีมาศ  บุญประคอง ๒๕๕๓, ๒๐-๒๑)

ระยะเวลา/รูปแบบ ระยะสั้น ระยะยาว

เปนทางการ

Mentor เปนบุคลากรท่ี
มีตําแหนงในระดับท่ีสูง
กวาไดรับการมอบหมาย
ใหคําแนะนําแก Mentee
ท่ีเปนบุคลากรท่ีระดับท่ี
ต่ํากวา  เชน  การเปน
พ่ีเล้ียงของบุคลากรท่ีเขา
มาทํางานใหมหรือยาย
มาใหม  เปนตน

การท่ีองคการจัดโครงการ 
Mentoring Program 
และมอบหมายผูท่ีจะเปน 
Mentor และ Mentee 
อยาง ชัดเจนโดยเปน
โครงการใหคําปรึกษา 
แนะนํา และสอนงาน เพ่ือ
ให Mentee มีทักษะตามท่ี
องคการตองการ  และมี
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ

ไมเปนทางการ

บุคลากรที่ระดับตํ่ากวา
มาขอคํ าแนะนํ าจาก
บุคลากรที่มีตําแหนงใน
ระดับที่สูงกวาอยางไม
เปนทางการในระยะ
เวลาสั้นๆ จึงทําให
ความสัมพันธ ไม เ กิ ด
ความตอเนื่อง

บุคลากรที่มี ระดับตํ่ า
กวามาขอคําแนะนําจาก
บุคลากรที่มี ตําแหนง
ในระดั บที่ สู ง กว า ใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่งและมี
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั น
ยาวนาน

๘
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ขั้นตอนของการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)
 การเปนพ่ีเล้ียง   (Mentoring)   มี    
ข้ันตอนและหลักปฏิบัติในรายละเอียดดังตอไปน้ี  
(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ ๒๕๕๒, ๑๕๑-๑๕๔)
 ๑) ขั้นตอนกําหนดตัวพี ่เลี ้ยง  
การคัดสรรบุคลากรที่จะเปนพี่เล้ียงที่เหมาะสมมีความสําคัญมาก  
ลักษณะพี่เลี้ยงที่เหมาะสมควรมีลักษณะ   ดงันี้  
 • มีความพรอม / ยินดีที่จะเปนพี่เล้ียง
 • มีความอดทนและความรับผิดชอบ
 • มีความคิดเชิงบวก 
 • มีจริยธรรมที่ดีในการทํางาน
 • อายุตัว/อายุงานมีความเหมาะสม
 • มีทัศนคติที่ดีกับองคการ
 • เปนผูรับฟงที่ดี 
 • เปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพดานใดดานหนึ่ง
 • มีการสื่อสารที่ดี
 • เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน
 • รักษาความลับได 
 • มีทักษะการบังคับบัญชาที่ดี
 • มีมนุษยสัมพันธที่ดี ชอบพบปะผูคน 
 • มีความใฝเรียนรู ตองการการพัฒนาอยูเสมอ
 • มีอารมณมั่นคง
 

๙

17/4/25



 ๒) ขั้นตอนการสํารวจขอมูลบุคลากร  ผูเปนพี่เลี้ยงที่ไดรับการ
คัดเลือกจะตองสํารวจขอมูลที่เกี่ยวกับบุคลากรที่เปน Mentee กอน 
จากทะเบียนประวัติหรือใบสมัครงานของบุคลากรเพื่อทําความเขาใจ
ถึงตัวบุคลากรในเร่ืองตางๆ  ดังน้ี

บุคลากรใหม บุคลากรที่กําลังจะปรับตําแหนง

• ประวัติการทํางาน • ประวัติการฝกอบรมและการพัฒนาอ่ืนๆ

• ประวัติการศึกษา • ประวัติการเล่ือนระดับ/ตําแหนงงาน

• ประวัติครอบครัว • ผลการทํางานที่ผานมาในองคการ

• งานอดิเรก • จุดแข็งและจุดออนของบุคลากร

 
 ๓) ข้ันตอนการทําความเขาใจ   ผูท่ีเปน Mentor  จะตองทําความ
เขาใจกับ Mentee กอน  ถึงวัตถุประสงคของการเปนพ่ีเล้ียง ระยะเวลาใน
การเปน Mentor เปาหมายหรือผลท่ีคาดหวัง บทบาทหนาท่ีของ Mentor 
และ Mentee ชวงระยะเวลาในการติดตามและใหขอมูลปอนกลับระหวางผู
เปน Mentor และ Mentee  ในข้ันตอนน้ีผูเปน Mentor จะตองเปดโอกาส
ให  Mentee  สอบถามขอสงสัยเกี่ยวกับวิธีการเปนพี่เล้ียง ท้ังน้ีผูเปน 
Mentor จะตองยินดีและรับฟงคําถามหรือประเด็นตางๆจาก  Mentee  รวม
ถึงการช้ีแจงเพ่ือใหบุคลากรเขาใจถึงลักษณะของโปรแกรมการเปนพ่ีเล้ียงท่ี
ถูกตอง
 ๔) ข้ันตอนการปฏิบัติ เน่ืองจากวาการเปนพ่ีเล้ียงเปนรูปแบบใหม
ของการพัฒนาบุคลากร  Mentor  และ  Mentee   อาจจะไมคุนเคยกับ

๑๐



ข้ันตอนหรือกระบวนการของการเปน Mentor และ Mentee เทาไหรนัก 
และเพื่อใหวิธีการนี้เปนไปดวยดีเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูเปน 
Mentor และ Mentee  ในข้ันตอนน้ีผูเปน Mentor พึงระลึกถึงขอพึง
กระทําท่ีสําคัญย่ิงท่ีจําเปนในการผลักดันใหการดําเนินการน้ีประสบความ
สําเร็จ
 - Mentor  จะตองสรางบรรยากาศของความไวเนื้อ
เชื่อใจ  การเปดใจกันระหวาง Mentor และ Mentee
 - Mentor  จะตองพยายามให Mentee เกิดความภาค
ภูมิใจหรือความรูจักคุณคาในตนเอง  เปนการยอมรับในความสามารถ
ของตนเอง
 - Mentor จะตองสรางความรูสึกความผูกพันรวมกันใน
เปาหมายและความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน
 - Mentor จะตองกําหนดระยะเวลาในการพูดคุยและ
ตกลงรวมกันถึงเปาหมายท่ีตองการใหประสบความสําเร็จเปนระยะ
 - Mentor จะตองเคารพและยอมรับความคิดเห็นและ
การแสดงออกของ Mentee ดวยความเต็มใจและจริงใจ
 ๕) ข้ันตอนการติดตามและประเมินผล วิธีการน้ีจะส้ินสุดตาม
กําหนดเวลาท่ีตกลงกันไวระหวาง Mentor และ Mentee ข้ันตอนน้ีผูเปน 
Mentor จะตองประเมินผลการทํางาน การรับรู และทัศนคติของ
บุคลากรวาปรับเปล่ียนไปและสามารถปรับตัวตอการทํางานไดหรือไม 
รวมถึงการเปดโอกาสให  Mentee  พูดคุยและสอบถามประเด็นท่ีสงสัย 
นอกจากน้ีผูเปน Mentor จะตองทําให Mentee  เกิดความม่ันใจวาภาย
หลังจากเสร็จส้ินวิธีการน้ีแลว  Mentee   ยังสามารถพูดคุยหรือขอคํา
ปรึกษาจาก Mentor ได เพ่ือไมให  Mentee  เกิดความรูสึกโดดเด่ียว
หรือวิตกกังวลใจในการทํางานหรือการใชชีวิตอยูในองคการ

๑๑



ปจจัยแหงความสําเร็จ
 วิธีการเปนพ่ีเล้ียงจะประสบความสําเร็จ
ไดน้ัน ข้ึนอยูกับปจจัยหรือเง่ือนไขดังตอไปน้ี 
(พินัย  คงคาเขตร และศุลีมาศ  บุญประคอง 
๒๕๕๓,๒๓-๒๕)
 ๑. องคการควรมีระบบการคัดเลือก  
ทดสอบคุณสมบัติ  ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติหนาท่ีพ่ีเล้ียง (Mentor) เพ่ือคนหาและพัฒนา Mentor  ใหเปน
บุคลากรท่ีมีความสามารถ  รวมถึงการจัดระบบการฝกอบรมพัฒนา
ความสามารถของการเปน Mentor ท่ีดี  ทําให  Mentor  รูบทบาท  
หนาท่ี  รูวิธีการและข้ันตอนการเปน Mentor  ท่ีดี
 ๒. พ่ีเล้ียง (Mentor)  จะตองเปนแบบอยางท่ีดี  เปนท่ียอมรับใน
องคการ  ซ่ึงการเลือกบุคคลท่ีจะเปนพ่ีเล้ียงจึงมีความสําคัญมาก  ดังน้ัน  
กอนท่ีจะกําหนดวาใครควรจะเปนพ่ีเล้ียงน้ัน  องคการจะตองกําหนด
เกณฑหรือมาตรฐานในการพจิารณาหาบุคลากรท่ีเหมาะสม  ท่ีจะเปน
พ่ีเล้ียง
 ๓. พ่ีเล้ียง (Mentor) ตองสามารถใหขอมูลปอนกลับไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  มีความจริงใจ  และตรงไปตรงมา  รวมถึงจะตองมีทักษะ
ในการพูดคุยกับบุคลากร  สามารถยกเหตุการณท่ีเปนพฤติกรรมท่ีเกิด
ข้ึนจริงในองคการเพ่ือใหเกิดความชัดเจน ซ่ึงอาจมาจากประสบการณ
ทํางานจริงของพ่ีเล้ียงเองหรือจากผูเช่ียวชาญท่ีมีประสบการณในเร่ืองน้ัน
 ๔. การเอาใจใสของพ่ีเล้ียง (Mentor) สําคัญมาก ผูเปนพ่ีเล้ียงจะ
ตองจัดสรรเวลาให  Mentee  ไดอยางเต็มท่ี  และสม่ําเสมอ  มีความ
ตอเน่ือง  ไมวาจะเปนรูปแบบอยางเปนทางการ เชน การประชุมพูดคุย
กันในชวงเวลาทํางาน  หรืออยางไมเปนทางการ เชน ไปรับประทาน

๑๒
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อาหารกลางวันรวมกัน  หรือพูดคุยใหกําลังใจผาน e – mail  เปนตน
 ๕. ผูท่ีเปนพ่ีเล้ียง (Mentor) จะตองตระหนักถึงความสําคัญ
ของบทบาท การวางตัวและขอบเขตการเปนพ่ีเล้ียงท่ีชัดเจน  โดยไม
กาวกายเร่ืองสวนตัวของ Mentee  มากจนเกินไป  เวนแต  Mentee  
ตองการขอคําปรึกษาจากพ่ีเล้ียงเทาน้ัน
ประโยชนของ Mentoring  
  ๑. ประโยชนตอองคกร (วนิดา ชูวงษ ,ชาญ  สวัสด์ิสาลี และ
อารีย  สวัสด์ิสาลี ๒๕๔๒, ๑๒-๑๓)
   -  องคกรมีความกาวหนาและพัฒนาไปสูมาตรฐานสากล
   -  เพ่ิมผลผลิตและคุณภาพของงาน
   -  พัฒนาบุคลากรไดตรงกับเปาหมายขององคกร
   -  บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร    
   - เปนสวนหน่ึงของการพัฒนาองคกรใหเปนองคการ
แหงการเรียนรู
   -  เปนการสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน
  ๒. ประโยชนตอผูบริหารระดับสูง
   -  ไดบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพตรงตามความ 
ตองการของหนวยงาน
   -  ผูบริหารสามารถนําองคการไปสูความเปนเลิศได
   -  บุคลากรสามารถปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีปฏิบัติให 
สอดคลองกับวิสัยทัศน เปาหมาย แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีผูบริหาร
กําหนด
   -  สามารถใชเปนกลยุทธอยางหน่ึงในการพัฒนาความ
กาวหนาในสายอาชีพของบุคคลในองคกร
   -  ไดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

๑๓
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    -  ใชเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
  -  ไดเพิ่มคุณคาของบุคลากรในหนวยงาน
  - เปนการเตรียมผูนําท่ีมีความสามารถสําหรับอนาคต
 ๓. ประโยชนตอ Mentor
  -  ไดเครือขายในการปฏิบัติงาน
  -  มีโอกาสพัฒนาทักษะการปฏิสัมพันธ
  -  ไดมุมมองในการปฏิบัติงานหลายดาน
  - ไดรับการยอมรับในประสบการณและความรูความสามารถ
  -  สรางความภูมิใจใหแกตนเอง
  -  ไดมองเห็นศักยภาพของตนเอง
  -  จากการทุมเทเสียสละในการพัฒนา Mentee จะ
เปนองคประกอบที่ชวยให Mentorไดกาวหนาในอาชีพ
  -  สรางคนรุนใหมใหสามารถข้ึนมาปฏิบัติงานแทนได  
เพื่อ Mentor จะไดกาวสูตําแหนงสูงขึ้นไปอีก
         ๔. ประโยชนตอ Mentee
  -  ไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ 
และทัศนคติสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน ซึ่งชวยให
โอกาสในความกาวหนาในสายอาชีพมีมากขึ้น
  - ไดรูถงึศักยภาพของตนเอง  และเปนการสราง
คุณคาใหกับตนเอง
  -  เมื่อประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ก็จะมี
ความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น
  -  ไดมีโอกาสสรางความสัมพันธและความคุนเคยกับ
ผูอยูในตําแหนงสูงกวา

๑๔
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       -  ถาได  Mentor  ที่มี Mentee ๒ – ๓ คนจะ
ทําใหเกิดโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม

    สรุป 
         Mentoring   เปนเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรูของ
บุคลากรในองคกรท่ีตองการจะใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู พ่ีเลี้ยง 
(Mentor) เลือกจากผูที่มีความสามารถเปนที่ยอมรับหรือผูบริหารใน
หนวยงานมาใหคําปรึกษา   และแนะนําชวยเหลือรุนนองหรือผูท่ีอยูใน
ระดับต่ํากวาในเร่ืองท่ีเปนประโยชนโดยตรงตอการทํางานเพ่ือใหมี
ศักยภาพสูงข้ึน ซ่ึงอาจไมเก่ียวกับหนาท่ีในปจจุบันโดยตรงก็ได Mentoring 
จึงเปนเทคนิค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีจะทําใหทั้งผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีศักยภาพ องคกรมีความ
พรอมในการรับการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งมีผลการปฏิบัติงานเปนไป
ตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ

๑๕
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พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖                 
 มาตรา ๑๑ สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมี
ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โ ด ยต อ ง รั บ รู ข อ มู ล
ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ 
รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับ
เปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมี
การเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้

บัญญัติ ๑๐ ประการในการใหคาํปรึกษาผูใตบังคับบัญชา
 ๑.  ผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูที่ “ รับฟง ”  ผูใตบังคับบัญชาเสมอ
  ๒.  ผูบังคับบัญชาควรพูดแตนอย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
พูดมากๆ
 ๓. ผูบังคับบัญชาตองสังเกตพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตลอด
เวลา ทั้งการพูดและทาทาง
 ๔. ผูบังคับบัญชาตองพยายามเขาใจปญหาและสาเหตุอยางชัดเจน
 ๕. ผูบังคับบัญชาตองพยายามเก็บความลับของผูใตบังคับบัญชาทุกคน
 ๖. ผูบังคับบัญชาตองมีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา  และ
มุงมั่นที่จะชวยเหลือ
 ๗. ผูบังคับบัญชาตองมีความมั่นคงทางอารมณ  ไมปลอยอารมณ
ใหออนไหวตามลูกนอง
 ๘. ผูบังคับบัญชาตองตระหนักเสมอวาปญหาที่เกิดขึ้นอาจจะ
แกไขไดหรือไมได



 ๙. ถาผูบังคับบัญชาไมอาจชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาไดตองแสวงหา
แหลงท่ีจะชวยเหลือแทนได
 ๑๐. ผูบังคับบัญชาตองพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชาจากไป
ดวยความรูสึกที่ดีตอตนเอง  และพรอมที่จะกลับมาเมื่อจําเปน



ตัวอยาง  วิธีการเปนพี่เลี้ยง  (Mentoring)
 ๑. กําหนดตัวพี่เลี้ยง นาย ก...  มีตําแหนงเปนนักวิชาการที่ดิน 
ระดับชํานาญการ  ปฏิบัติหนาที่อยูงานนิติกรรม ๒ ฝายทะเบียน
ที่ดิน  สํานักงานที่ดินจังหวัด...สาขา...มาเปนเวลา ๙ ป และไดเคย
ปฏิบัติหนาที่ในงานนิติกรรม ๑ มาเปนเวลา ๕ ป  จึงมีประสบการณ
และความชํานาญในการสอบสวนเพื่อการจดทะเบียนสิทธิและ
นิติกรรมประเภทตางๆ เปนอยางดี นอกจากนี้  ยังไดรับมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนของสํานักงานที่ดินในการประชุมและประสานงานกับ
หนวยงานตางๆ เปนประจํา จึงทําให นาย ก... เปนที่รูจักของคนใน
อําเภอน้ันเปนอยางดี จากความรู ความสามารถดังกลาวทําให นาย ก...
ไดรับมอบหมายจากหัวหนาฝายทะเบียนอยางเปนทางการ เปนเวลา   
๖ เดือน ใหนาย ก...(Mentor) เปนพี่เลี้ยงของนาย ข...
 ๒. การสํารวจขอมูลของ Mentee เมื่อนาย ก...ไดรับการแตง
ตั้งใหเปนพี่เลี้ยงแลว จะเริ่มสํารวจขอมูลของ นาย ข...  (Mentee)  
เพื่อใหทราบประวัติการศึกษา การทํางาน  ครอบครัว ฯลฯ  ซึ่งจาก
ขอมูล  ทําใหทราบวา นาย ข... ปจจุบันดํารงตาํแหนงนักวิชาการ
ที่ดิน ระดับปฏิบัติการ ปฎิบัติหนาที่งานนิติกรรม ๑ ฝายทะเบียน
ที่ดิน    สํานักงานที่ดินจังหวัด... สาขา...นาย ข... เปนขาราชการที่
ไดรับการบรรจุใหม เพิ่งจบนิติศาสตรบัณฑิตไดเพียง ๗ เดือน ยัง
ไมมีประสบการณในการทํางานใดๆ เลย
 ๓. การทําความเขาใจ นาย ก... ไดพูดคุยกับ นาย ข... เพ่ือ
ทําความเขาใจลักษณะงานที่ไดปฏิบัติ และการที่ นาย ก... ไดรับมอบ
หมายใหมาเปนพี่เลี้ยง นาย ข...  เปนเวลา ๖ เดือน ซึ่งมีวัตถุประสงค
ใหมาสอนงานทุกเรื่อง ทั้งงานในหนาที่ความรับผิดชอบ งานอื่นที่
ตองเก่ียวของและเร่ืองท่ัวๆไปท่ีควรทราบ พรอมใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียว
กับงานและเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีนาย ข...ปฏิบัติอยู ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาท่ี



อาจจะเกิดข้ึนไดตลอดเวลา  เน่ืองจากนาย ข...ยังไมมีประสบการณใน
การทํางานมากอน ชวงแรกจะไมทราบวาจะเร่ิมตนปฏิบัติงานอยางไร 
ท้ังน้ี เพ่ือความสําเร็จของงาน  จึงจําเปนตองมีพ่ีเล้ียงคอยใหคําปรึกษา
แนะนํากอน
 ๔. การเร่ิมปฏิบัติหนาท่ีพ่ีเล้ียง นาย ก...ไดพยายามพูดคุยใหความ
เปนกันเองเพ่ือใหเกิดความเช่ือใจไววางใจและคอยๆสอนงานเก่ียวกับการ
จดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมทุกประเภท แนะนําวิธีการปฏิบัติงานใน
แตละข้ันตอนของการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมประเภทตางๆ ต้ังแต
แบบพิมพที ่เกี ่ยวของในการทํานิติกรรมมีอะไรบาง เชน ท.ด.๑,
ท.ด.๙ , ท.ด.๑๖  สัญญาประเภทตางๆ โฉนดที่ดิน ใบแทน  และ
สารบบท่ีดิน เปนตน  นอกจากน้ี  การท่ีประชาชนมาใชบริการจะมี
นิติกรรมประเภทใดบาง  การเรียก - ตรวจสอบหลักฐาน  การสอบถาม
ขอมูลของคูกรณี ฯลฯ โดยสอนจากการปฏิบัติงานจริงอยางละเอียดจน
เสร็จส้ินกระบวนการ  นาย ก...จะคอยสอบถามถึงการปฏิบัติงาน รับฟง
ความคิดเห็น แนะนําและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากงานที่ทําใน
แตละวัน ตลอดจนตอบขอสงสัยหรือแนะนําวิธีการแกไขปญหาท่ีพบ
อยางเปนเหตุเปนผลตามระเบียบ  คําส่ัง และกฎหมายท่ีเก่ียวของอยาง
ถูกตองจน นาย ข... เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติหนาท่ี และพรอมท่ีจะ
รวมกันกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนย่ิงข้ึน เพ่ือ
ความถูกตองและผลสําเร็จของงาน พรอมกันน้ี นาย ก...  ยังแนะนํา
ให นาย ข...  รูจักและทําความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงานท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานเพ่ือการประสานงานในภายหนา  ตลอดจนชวยเหลือ  
นาย ข... ใหสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรไดอยางเหมาะสม 
และเขาใจลักษณะงานท่ีอยูในความรับผิดชอบใหมากท่ีสุด
 ๕. การติดตามประเมินผล เม่ือส้ินสุดเวลาท่ีไดกําหนดไว คือ 

17/4/2554   13:0



๖ เดือนแลว นาย ก...(Mentor)ไดประเมินผลการปฏิบัติงานของ นาย ข...
(Mentee) โดยสังเกตพฤติกรรมของนาย ข...ตลอดเวลา พบวา นาย ข... 
มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน การประสานงานกับหนวยงานตางๆ 
เปนไปอยางราบร่ืน ในเวลาท่ีเหมาะสม  นาย ข... ไดเรียนรูแนวทางใน
การปฏิบัติงานเก่ียวกับการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมประเภทตางๆ 
ภายในระยะเวลา  ๖  เดือนไดอยางถูกตอง  รวดเร็ว ขอผิดพลาดมีบาง
เล็กนอย ซึ่งไมใชสาระสําคัญ แตตองศึกษาระเบียบ   กฎหมายและ
หนังสือเวียนตางๆ อีกมากท่ีมีการปรับปรุง แกไขไปบางแลว และไดจัด
ทําเปนรายงานเสนอตอผูบังคับบัญชาหลังจาก ๖ เดือน นาย ก...ยังคง
ดูแลเอาใจใสนาย ข...ตอไป  เน่ืองจากมีความผูกพันกันระหวางเปนพี่
เลี้ยงมานาน โดยจะใหคําปรึกษาแนะนําในกรณีตางๆ ที่แปลกใหม 
ซึ่งนาย ก...ไดพยายามรวบรวมระเบียบ  คําสั่งใหเปนรูปเลมไวให
นาย ข...เพื่อ ความสะดวกในการคนหาและนําไปใชในการปฏิบัติงาน
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