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ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ
หนังสือ 
•SUFFICIENCY THINKING: 
Thailand’s gift to an 
unsustainable world 

•เรื่องเล่าองค์กรหลากสุข

งานที่ปรึกษา 
•  ที่ปรึกษา สํานักงาน กพร. ด้านนวัตกรรมการเรียนรู้  

• โครงการดูแลนักเรียนทุนรัฐบาลแรกบรรจุ 2 ปี  

• โครงการสร้างความเข้าใจระบบการจัดสรรทุนรัฐบาลเพื่อดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงที่กําลังศึกษาอยู่ใน 

สถาบันการศึกษาในประเทศ (UIS) ให้แก่นักศึกษากลุ่มเป้าหมายและผู้เกี่ยวข้อง สํานักงาน ก.พ.

งานวิจัย 
• โครงการวิจัยระบบข้าราชการในอนาคต โดยความร่วมมือกับสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย 
• โครงการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา นบอ. รุ่นที่ 1-3 
• โครงการพัฒนากรอบหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.)  สํานักงาน ก.พ.  
•  โครงการประเมินผลการติดตามการใช้ประโยชน์นักเรียนทุนรัฐบาล สํานักงาน ก.พ.  
•  โครงการวิจัยระบบการบริหารจัดการคนดี คนเก่ง ภาครัฐในกลุ่มประเทศอาเซียน 
•  การประเมินผลสัมฤทธิ์โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส.)รุ่นที่ 60 และ 61 

งานฝึกอบรม 
•  ที่ปรึกษาหลักสูตรนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาองค์การและสังคมอย่างยั่งยืน สํานักงาน กพร. 

• โครงการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการ ปี 2559-2560 

• หลักสูตรสําหรับผู้บริหารระดับสูงขององค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

• หลักสูตรพัฒนา Talent 

• หลักสูตรสําหรับนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ  

• โครงการพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้  ระยะ 3 การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง  

สํานักงาน กพร.  

• หลักสูตรการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน สําหรับนักบริหารระดับสูง  

สํานักงาน กพร.

kaewpijit@gmail.com 

www.hrd.nida.ac.th 

02-727-3488 , 089-499-7573 

Contact 
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ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ (Mentoring system) ¤×Í ? 
• º·ºÒ·áÅÐ¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍº¢Í§¾ÕèàÅÕéÂ§     
áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§ 

• ·Ñ¡ÉÐÊÓ¤ÑÊÓËÃÑº¡ÒÃà»�¹¾ÕèàÅÕéÂ§ 
• ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ¢Í§ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§

¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ¢Í§ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§

»�¨ Ñ̈Â·Õè·ÓãË�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§»ÃÐÊº¼ÅÊÓàÃç¨
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     ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹ÀÒ¤ÃÑ°



·ÓäÁµ�Í§ãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§?

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ áÅÐ Coaching µ�Ò§¡Ñ¹ÍÂ�Ò§äÃ?

¨Ðä �́ÍÐäÃ¨Ò¡ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§?

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§¤×ÍÍÐäÃ?

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ÁÕÇÔ Õ̧¡ÒÃ´Óà¹Ô¹¡ÒÃÍÂ�Ò§äÃ?

¾ÕèàÅÕéÂ§µ�Í§à¡�§äËÁ?

¾ÕèàÅÕéÂ§µ�Í§ÁÕ·Ñ¡ÉÐÍÐäÃº�Ò§?

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ÁÕ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃÍÂ�Ò§äÃ ?

»�¨ Ñ̈Âã´·Õè·ÓãË�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§»ÃÐÊº¤ÇÒÁÊÓàÃç¨ ?
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Why…Mentoring System ?

ที่มา: CIPD (Chartered Institute of Personnel Development) 

• ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§·ÕèÁÕ¤Ø³ÀÒ¾ª�ÇÂãË�¹�Í§àÅÕéÂ§ÊÒÁÒÃ¶
àÃÕÂ¹ÃÙ� ¤ÇÒÁÃÙ�·Õè¨Óà»�¹áÅÐ·Ñ¡ÉÐ¨Ò¡¾ÕèàÅÕéÂ§ 

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§

• ÃÐºº¾Õè àÅÕé Â§ª�ÇÂÊ�§ àÊÃÔÁ¡ÒÃ·Ó§Ò¹ã¹ÊÑ§¤Á         
¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹Ê�Ç¹ºØ¤¤ÅÊÙ�¤ÇÒÁÊÓàÃç¨ÊÃ�Ò§âÍ¡ÒÊãË�
¹�Í§àÅÕéÂ§ÁÕâÍ¡ÒÊã¹¡ÒÃ»ÃÐÊº¤ÇÒÁÊÓàÃç¨ÁÒ¡¢Öé¹ 
ÁÕ¤ÇÒÁ¡�ÒÇË¹�Òã¹ÍÒªÕ¾·Ñé§ã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹áÅÐ
¨Ò¡ÀÒ¤Ê�Ç¹Í×è¹æ 

�5



¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ¢Í§ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§

21%

79%

39%

61%

1%

99%

8%

92%

CIPD :Chartered Institute of Personnel Development (2013) 
¡ÒÃÊÓÃÇ¨¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹áÅÐ¡ÒÃÂÍÁÃÑº¡ÒÃãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹Í§¤�¡Ã¢Í§»ÃÐà·ÈÍÑ§¡ÄÉ

Ã�ÍÂÅÐ 61 ¢Í§¼�ÙµÍºáºº
ÊÍº¶ÒÁ ¡Å�ÒÇÇ�Ò ÃÐºº  
¾ÕèàÅÕéÂ§à»�¹à¤Ã×èÍ§Á×Í·ÕèÁÕ 
»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾ 

Ã�ÍÂÅÐ 79 ¢Í§¼�ÙµÍºáºº
ÊÍº¶ÒÁ ¡Å�ÒÇÇ�Ò »�¨¨ØºÑ¹
Í§¤�¡ÃÁÕ¡ÒÃãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ 

Ã�ÍÂÅÐ 99 ¢Í§¼�ÙµÍºáºº          
ÊÍº¶ÒÁ Ã�ÙÊÖ¡Ç�ÒÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§  
ÊÒÁÒÃ¶Ê�§ÁÍº¼Å»ÃÐâÂª¹�           
ãË�á¡�µÑÇºØ¤¤ÅáÅÐÍ§¤�¡Ãä �́ 

Ã�ÍÂÅÐ 92 ¢Í§¼�ÙµÍºáººÊÍº
¶ÒÁàËç¹ �́ÇÂã¹¡ÒÃãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§
·ÕèÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾à»�¹à¤Ã×èÍ§Á×Í
ºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ¼�Ù»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ãË�ÁÕ
·ÑÈ¹¤µÔ·Õè Ṍµ�Í§¤�¡Ã 
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¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â¡ÒÃãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹·Õè·Ó§Ò¹¾ºÇ�Ò ÁÕ¼ÅàªÔ§ºÇ¡µ�Í 3 »�¨ Ñ̈Â µ�Íä»¹Õé

23%

77%

RETENTION

80%

20%
65%

35%

25%

75%

PROMOTION

PRODUCTIVITY

Retention  
ã¹Í§¤�¡ÃÊÙ§¢Öé¹

¾¹Ñ¡§Ò¹·ÕèäÁ�ä �́ÃÑº¡ÒÃ
ÊÍ¹§Ò¹ ¨ÐàÃÔèÁÁÍ§ËÒ
§Ò¹ãËÁ�ã¹ 1 »�

¡ÒÃÅÒÍÍ¡Å´Å§

30%

70%
“ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§       
ÁÕ¼Åâ´ÂµÃ§”

ËÔ§¼ÔÇÊÕ·Õèä �́ÃÑº¡ÒÃ   
ÊÍ¹§Ò¹ä �́àÅ×èÍ¹µÓáË¹�§

¼Ù�ËÔ§·Õèä �́ÃÑº¡ÒÃÊÍ¹
§Ò¹ÁÕâÍ¡ÒÊàÅ×èÍ¹
µÓáË¹�§ÁÒ¡¢Öé¹

12%

88% 76%

24%
5%

95%

¼Å¼ÅÔµÊÙ§¢Öé¹ÊÓËÃÑº
¼Ù� Ñ̈´¡ÒÃ �́ÇÂÇÔ Õ̧¡ÒÃ
½�¡ÍºÃÁÍÂ�Ò§à ṌÂÇ

¼Ù�ÃÑº¡ÒÃÊÍ¹§Ò¹ä �́ÃÑº
»ÃÐÊº¡ÒÃ³�·Õè·ÓãË�
µ¹ÊÒÁÒÃ¶·Ó§Ò¹ä �́
Ṍ·ÕèÊØ´

¼Å¼ÅÔµÊÙ§¢Öé¹
ÊÓËÃÑº¼Ù� Ñ̈´¡ÒÃ 
àÁ×èÍÁÕ¡ÒÃÊÍ¹§Ò¹

ที่มา :https://ticsyformacion.com/2012/02/14/los-mentores-crean-la-diferencia-infografia-infographic-education/

¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ¢Í§ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§
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¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÇÔ Ñ̈Â¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃµÔ´µÒÁ¡ÒÃãª�»ÃÐâÂª¹�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑ°ºÒÅ (2559) 
(¡ÅØ�ÁÊ�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ·Õèà»�¹µ�¹ÊÑ§¡Ñ´¢Í§¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑ°ºÒÅ)  

¡ÒÃà¡çº¢éÍÁÙÅâ´Â¡ÒÃÊÑÁÀÒÉ³ì 
ÊÑÁÀÒÉ³�¼Ù�·ÕèÁÕÊ�Ç¹à¡ÕèÂÇ¢�Í§¡Ñº¡ÒÃ Ù́áÅáÅÐãª�»ÃÐâÂª¹� ¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ 
»ÃÐ¡Íºä» �́ÇÂ¡ÒÃÊÑÁÀÒÉ³�¡Å�ØÁà»�ÒËÁÒÂ 3 ¡ÅØ�Áä �́á¡�  

1) ÃÍ§ËÑÇË¹�ÒÊ�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ ¨Ó¹Ç¹ 1 ·�Ò¹  
2) ËÑÇË¹�ÒÊ�Ç¹ÃÒª¡ÒÃÃÐ Ñ́ºÊÓ¹Ñ¡/¡Í§·Õè Ù́áÅ§Ò¹¡ÒÃà¨�ÒË¹�Ò·Õè ¨Ó¹Ç¹ 1 ·�Ò¹ 
3) ¼Ù�ºÑ§¤ÑººÑªÒÃÐ Ñ́ºµ�¹¢Í§¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑ°ºÒÅ ¡.¾. ¨Ó¹Ç¹ 3 ·�Ò¹  

¡ÅØèÁà»éÒËÁÒÂ 
ÊÑÁÀÒÉ³�áÅÐà¡çºÃÇºÃÇÁáººÊÍº¶ÒÁ¨Ò¡¡ÅØ�Áà»�ÒËÁÒÂ
ã¹Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃµ�Ò§ æ áÅ�ÇàÊÃç¨·éÑ§ÊÔé¹ 61 Ê�Ç¹ ÃÒª¡ÒÃ  
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¼Å¡ÒÃÇÔ Ñ̈Â �́Ò¹ÃÐºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾áÅÐ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ºØ¤¤Å·Õè
à¡ÕèÂÇ¢�Í§â´Â¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾ �́ÇÂ¡ÒÃãª�ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ ¾ºÇ�Ò 

27.87%
1.ขาดระบบพี่เลี้ยงที่เป็นรูปธรรม 

2.หัวหน้าปฏิบัติหน้าที่เป็นทั้งพี่เลี้ยงและผู้สอนงาน 
19.67%

3.พี่เลี้ยงควรเป็นผู้ที่มีศักยภาพสูงและมีความเข้าใจนักเรียนทุนเป็นอย่างดี 

9.84%
4.ระบบพี่เลี้ยงมีประโยชน์ต่อการพัฒนานักเรียนทุน 

5.มีกระบวนการพัฒนาพ่ีเลี้ยงอย่างเป็นระบบ 

4.92%
6.คนที่ทําหน้าที่พี่เลี้ยงควรเป็นคนที่มีคุณธรรม 

7.พี่เลี้ยงและผู้สอนงานแยกหน้าที่กัน แต่ยังไม่มีระบบที่ชัดเจน 

8.พี่เลี้ยงต้องเป็นผู้สามารถวางอัตตาของตนเองได้ โดยเป็นทั้งผู้เรียนรู้และ เป็นผู้สอนงานได้ 

9.ส่วนราชการเคยมีการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ แต่ด้วยวัฒนธรรมองค์การ ที่ดูแลกัน
อย่างพี่น้องอยู่แล้ว การมีระบบพี่เลี้ยงกลับไม่เป็นผลดีต่อการดูแลน้อง จึง ล้มเลิกระบบนี้ไป  

3.28%

1.64%

9.84%

1.64%

1.64%
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»�¨ Ñ̈Â·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÊÓ¤Ñµ�Í¡ÒÃãª�»ÃÐâÂª¹�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑ°ºÒÅ 
�́Ò¹ÃÐºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾áÅÐ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ºØ¤¤Å·Õèà¡ÕèÂÇ¢�Í§

• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´ÂÃÇÁ¡Å�ØÁ Talent ¢Í§Í§¤�¡ÒÃÃ�ÇÁ¡Ñ¹»¯ÔºÑµÔÀÒÃ¡Ô¨¾ÔàÈÉ¢Í§Í§¤�¡ÒÃ  

• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´Â¨ Ñ́·Ó¡ÅØ�Á¡ÒÃºÃÔËÒÃ¨Ñ´¡ÒÃ¤ÇÒÁÃÙ� 
• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´Âà»�´âÍ¡ÒÊãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹à¢�ÒÃ�ÇÁ»ÃÐªØÁ¼Ù�ºÃÔËÒÃ à¾×èÍ¾Ñ²¹ÒÁØÁÁÍ§  
        áÅÐ¤ÇÒÁ¤Ô´ã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ 

• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´Ââ´Âà»�´âÍ¡ÒÊãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹à¢�ÒÃ�ÇÁ¡ÒÃ»ÃÐªØÁ·Ò§ÇÔªÒ¡ÒÃ·éÑ§ã¹  
        ÃÐ Ñ́º»ÃÐà·ÈáÅÐµ�Ò§»ÃÐà·È 

• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´Â¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹ãË�ÁÕ¡ÒÃ¢Í·Ø¹ÇÔ¨ÑÂ 
• Ê¹ÑºÊ¹Ø¹ãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹à¢�ÒÃÑº¡ÒÃ½�¡ÍºÃÁã¹ËÅÑ¡ÊÙµÃµ�Ò§ æ ·Õèà»�¹»ÃÐâÂª¹� 
• ¡ÒÃ¾Ñ²¹Òâ´Â¡ÒÃµÔ´µÒÁ¼Ù�ºÃÔËÒÃà¾è×ÍãË�àËç¹ÀÒ¾¡Ç�Ò§¢Í§¡ÒÃ·Ó§Ò¹¢Í§Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ 
• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ðâ´ÂãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÁÕâÍ¡ÒÊ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢�ÒÁÊÒÂ§Ò¹ 
• ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÊÁÃÃ¶¹Ð¼�Ò¹¡Ô¨¡ÃÃÁ¾Ñ²¹Òà¤Ã×Í¢�ÒÂÃ�ÇÁ¡ÑºÀÒ¤ÊÑ§¤ÁáÅÐÀÒ¤àÍ¡ª¹Ë¹�ÇÂ§Ò¹ 
• ÁÕÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ÍÂ�Ò§à»�¹ÃÙ»¸ÃÃÁ 
• ËÑÇË¹�Ò§Ò¹»¯ÔºÑµÔË¹�Ò·èÕà»�¹·éÑ§¾ÕèàÅÕéÂ§áÅÐ¼�ÙÊÍ¹§Ò¹ 
• ¼�Ù·èÕ»¯ÔºÑµÔË¹�Ò·èÕ¾èÕàÅÕéÂ§à»�¹¼�Ù·ÕèÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ÊÙ§áÅÐÁÕ¤ÇÒÁà¢�Òã¨¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹à»�¹ÍÂ�Ò§ Ṍ 
• ¡Í§¡ÒÃà �̈ÒË¹�Ò·ÕèËÃ×ÍË¹�ÇÂ§Ò¹·ÕèÃÑº¼Ô´ªÍº �́Ò¹¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÊÒÁÒÃ¶»¯ÔºÑµÔË¹�Ò·èÕ¾ÕèàÅéÕÂ§ãË�á¡�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹                                 
ä �́â´ÂãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ·Ñé§àÃ×èÍ§¡ÒÃãª�ªÕÇÔµáÅÐ»�ËÒ¨Ò¡¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ 

• ¼�ÙÊÍ¹§Ò¹¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÁÕÇØ²ÔÀÒÇÐÊÙ§ ÊÒÁÒÃ¶ÊÍ¹§Ò¹áÅÐ¾Ñ²¹Ò¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ä �́ÍÂ�Ò§ÁÕ»ÃÐÊÔ· Ô̧ÀÒ¾ 
• ÁÕ¡ÒÃÊÍ¹§Ò¹â´ÂãË�Å§¾×é¹·Õèà¾è×ÍãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ä �́àËç¹ÊÀÒ¾»�ËÒ·èÕá·�¨ÃÔ§  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»�¨ Ñ̈Â·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÊÓ¤Ñµ�Í¡ÒÃãª�»ÃÐâÂª¹�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑ°ºÒÅ 
�́Ò¹ÃÐºº¡ÒÃºÃÔËÒÃ¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾áÅÐ¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹ºØ¤¤Å·Õèà¡ÕèÂÇ¢�Í§

• ¡ÒÃÊÍ¹§Ò¹à»�¹áººÃØ�¹¾èÕÊÍ¹§Ò¹ÃØ�¹¹�Í§ 
• ¤ÇÒÁ¡�ÒÇË¹�Òã¹ÍÒªÕ¾¢Í§¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹äÁ�ÁÕ¤ÇÒÁáµ¡µ�Ò§¡Ñº¢�ÒÃÒª¡ÒÃ·ÕèäÁ�ãª�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹  
• à»�´âÍ¡ÒÊãË�¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÊÒÁÒÃ¶áÊ´§ÈÑ¡ÂÀÒ¾¢Í§µ¹ã¹§Ò¹ �́Ò¹Í×è¹æ àª�¹ ¡ÒÃà»�¹ ÇÔ·ÂÒ¡Ã¾ÔàÈÉ 
ÍÒ¨ÒÃÂ�¾ÔàÈÉ 

• Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃÁÕ¤ÇÒÁ¾ÂÒÂÒÁ·Õè¨Ð·ÓãË�àÊ�¹·Ò§¤ÇÒÁ¡�ÒÇË¹�Ò¢Í§¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÁÕ¤ÇÒÁªÑ´à¨¹à¾×èÍ¨Ù§ã¨ãË�
¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ÃÑºÃÒª¡ÒÃÍÂ�Ò§µ�Íà¹×èÍ§ 

• Ë¹�ÇÂ§Ò¹Ê¹ÑºÊ¹Ø¹ã¹¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹à¢�ÒÃ�ÇÁâ¤Ã§¡ÒÃ HiPPs 

• Ë¹�ÇÂ§Ò¹Ê¹ÑºÊ¹Ø¹ãË�ÁÕ¡ÒÃËÁØ¹àÇÕÂ¹§Ò¹µÒÁ¤ÇÒÁÊÁÑ¤Ãã¨ 
• Ë¹�ÇÂ§Ò¹äÁ�Ê¹ÑºÊ¹Ø¹ãË�ºØ¤ÅÒ¡Ãà¢�ÒÃÐºº HiPPs à¹×èÍ§¨Ò¡ÁÕÀÒÃÐ§Ò¹ÁÒ¡ äÁ�ÊÒÁÒÃ¶à¢�ÒÃ�ÇÁ
¡Ô¨¡ÃÃÁã¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Òä �́ 

• Ë¹�ÇÂ§Ò¹äÁ�Ê¹ÑºÊ¹Ø¹ãË�ºØ¤ÅÒ¡Ãà¢�ÒÃÐººHiPPs à¹è×Í§¨Ò¡ÃÐºº§Ò¹äÁ�àËÁÒÐ¡Ñº¡ÒÃ ËÁØ¹àÇÕÂ¹§Ò¹ 
ºÒ§§Ò¹µ�Í§ÍÒÈÑÂÃÐÂÐàÇÅÒã¹¡ÒÃÊÑè§ÊÁ»ÃÐÊº¡ÒÃ³� áÅÐà¡Ô´»�ËÒ¡ÒÃÂÍÁÃÑº¨Ò¡¤¹ ã¹Ë¹�ÇÂ§Ò¹ 

�11



¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ¢Í§ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§
ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õèª�ÇÂÊ�§
àÊÃÔÁÊ¹ÑºÊ¹Ø¹ºØ¤ÅÒ¡ÃãËÁ� 

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õèª�ÇÂ
ÃÐºØ¼Ù�·ÕèÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ÊÙ§ã¹Í§¤�¡Ã  

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à¤Ã×èÍ§Á×ÍÊÓËÃÑº
¾Ñ²¹ÒáÅÐÃÑ¡ÉÒ¼Ù�ÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ÊÙ§ 

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õèª�ÇÂ Ö́§ Ù́´
ºØ¤ÅÒ¡Ãà¢�ÒÁÒ·Ó§Ò¹ã¹Í§¤�¡Ã 

ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õèª�ÇÂ
ºÃÔËÒÃ Ñ̈´¡ÒÃ¤ÇÒÁÃÙ�

• ÊÃ�Ò§à¤Ã×Í¢�ÒÂ¡Ñºà¾×èÍ¹Ã�ÇÁ§Ò¹ã¹Í§¤�¡Ã  
• ãË�¢�ÍÁÙÅ·ÕèÁÕ¤ÇÒÁ¨Óà»�¹ àª�¹ ¡ÒÃá¹Ð¹ÓÊ¶Ò¹·ÕèÊÓ¤Ñ
ã¹Í§¤�¡Ã  

• ¾ÕèàÅÕéÂ§ÊÒÁÒÃ¶·ÓãË�ÊÁÒªÔ¡ãËÁ�¡ÅÒÂà»�¹ÊÁÒªÔ¡·Õèä �́ÃÑº
ÂÍÁÃÑºã¹ÃÐÂÐàÇÅÒ·ÕèÃÇ´àÃçÇ

• ¾ÕèàÅÕéÂ§ÁÕâÍ¡ÒÊã¹¡ÒÃÊÑ§à¡µ¹�Í§àÅÕéÂ§ÍÂ�Ò§ã¡Å�ªÔ´ 
áÅÐ¾ÕèàÅÕéÂ§ÊÒÁÒÃ¶»ÃÐàÁÔ¹ä �́Ç�Ò¹�Í§àÅÕéÂ§ÊÒÁÒÃ¶
·ÓÍÐäÃä �́ Ṍ

• ÃÐºº¾Õè àÅÕéÂ§à»�¹à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õè Ṍ ·ÕèÊÒÁÒÃ¶·Óä �́                   
à¹×èÍ§¨Ò¡à¡Ô´¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸�ÍÑ¹ Ṍ¢Öé¹ã¹ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ 
¨Ö§ÁÕâÍ¡ÒÊ¹�ÍÂÁÒ¡·Õè¨Ð·ÓãË�¼Ù�ÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ÊÙ§ÅÒÍÍ¡
¨Ò¡§Ò¹ 

• ¼�ÙÊÁÑ¤Ã§Ò¹ÁÕá¹Çâ¹�Áã¹¡ÒÃËÒÍ§¤�¡Ã·ÕèÁÕÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ 
à¾ÃÒÐàª×èÍÇ�ÒÍ§¤�¡Ã·ÕèÁÕÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§à»�¹Í§¤�¡Ã·ÕèãË� 
¤ÇÒÁÊ¹ã¨áÅÐãË�¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ ã¹¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã 

• ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ª�ÇÂÃÑ¡ÉÒáÅÐà¼Âá¾Ã�Í§¤�¤ÇÒÁÃ�Ù¢Í§ 
Í§¤�¡Ã áÅÐª�ÇÂÊ�§µ�Í¤ÇÒÁÃ�Ù·ÕèÊÓ¤Ñ ã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ
¨Ñ´¡ÒÃ¼Ù�ÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ÊÙ§

1

2

3

4

5
ที่มา : Becoming an Effective Mentoring Leader (2013) �12



การพัฒนาบุคลากร  
(Workforce Development)
¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ�áºº 70:20:10 (Model in Learning & 
Development) à»ÃÕÂºàÊÁ×Í¹á¹Ç·Ò§ã¹¡ÒÃÊÃ�Ò§¹ÇÑµ¡ÃÃÁ 
à¾ÃÒÐà»�¹âÁà´Å·ÕèÊ�§àÊÃÔÁãË�à¡Ô´¤ÇÒÁ¤Ô´ÊÃ�Ò§ÊÃÃ¤�áÅÐ         
¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò§Ò¹ãËÁ�æ 

Mentoring   
à»�¹Ë¹Öè§ã¹à¤Ã×èÍ§Á×Í¢Í§¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒºØ¤ÅÒ¡Ã

• Courses Offered by 
Colleges/Universities 

• Professional 
Associations 

• Reading Group

• Coaching  

• Mentoring  
• Networking 

• Performance Appraisal

• Committees  

• Conferences, Forums  

• Job Aids  

• Job Expanding  

• Job Shadowing   

• Learning Alerts  

• Peer-Assisted Learning  

• Stretch Assignments  

• Special Projects 

• Secondment 

• Self Learning 
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• ÃÐºº¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸�ÃÐÂÐÂÒÇ¢Í§¼�Ù·ÕèÁÕ»ÃÐÊº¡ÒÃ³�
¡ÒÃ·Ó§Ò¹ ¤ÇÒÁàªÕèÂÇªÒã¹§Ò¹¨¹à»�¹·ÕèÂÍÁÃÑº 
ËÃ×ÍàÃÕÂ¡Ç�Ò ¾ÕèàÅÕéÂ§ (Mentor)  

• ·ÓË¹�Ò·ÕèãË�¤Óá¹Ð¹Ó ãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ Ê�§àÊÃÔÁÊ¹ÑºÊ¹Ø¹ 
ãË�¤ÇÒÁª�ÇÂàËÅ×Í ÃÇÁ¶Ö§¶�ÒÂ·Í´¤ÇÒÁÃ�ÙãË�ÍÕ¡½�ÒÂ
ËÃ×Í¹�Í§àÅÕéÂ§ (Mentee) ÁÕ¤ÇÒÁ¡�ÒÇË¹�Òã¹ÊÒÂ
ÍÒªÕ¾ 

ที่มา: CIPD (Chartered Institute of Personnel Development) 

    ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ (Mentoring system) 

�14

ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring system) คือ ?



ที่มา : (Baleanu.V & Irimie.S, 2011; Bozeman and Feeney, 2009; วรรณวรางค์ทพั เสนีย์,2553) 

     ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹ÀÒ¤ÃÑ°
ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹ÀÒ¤ÃÑ°à»�¹¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¡ÅØ�Á¤¹·ÕèÁÕÈÑ¡ÂÀÒ¾ã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹ÊÙ§
áÅÐÃÑ¡ÉÒ¤¹à¡�§¤¹ ṌäÇ�ã¹Í§¤�¡Ãâ´ÂÊÃ�Ò§ºÃÃÂÒ¡ÒÈ¡ÒÃàÃÕÂ¹Ã�Ù·ÕèÊ�§àÊÃÔÁãË�         
¢�ÒÃÒª¡ÒÃ¡Å�ÒáÊ´§¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹ ÁÕ¤ÇÒÁ¤Ô´ÃÔàÃÔèÁÊÃ�Ò§ÊÃÃ¤�¾Ã�ÍÁÃÑº¤ÇÒÁ
·�Ò·ÒÂãËÁ� æ áÅÐà»�¹¡ÒÃÊÃ�Ò§¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸�·Õè Ṍã¹Í§¤�¡Ã
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ที่มา: ธงไทย ทองดี การศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการพี่เลี้ยง และน้องเลี้ยงที่ได้รับทุนรัฐบาล วิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท  คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (2018)

ช่วงปลาย 
ช่วงข้าราชการผู้รับทุนรัฐบาล 
กลับมาทํางานในส่วนราชการ 

น้องเลี้ยงรายงานตัว หลังจบการศึกษา 

สํานักงาน ก.พ. จัดอบรมพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง  
และผู้เกี่ยวข้องจากกองการเจ้าหน้าที่ พร้อมกัน

กําหนดกรอบการสั่งสมประสบการณ์ในระบบพี่เลี้ยง
ของหน่วยงาน

จัดทําแผนการดําเนินงานซึ่งเป็นข้อตกลงระหว่าง 
พี่เลี้ยงและน้องเลี้ยง

การประชุม พบปะ เพื่อให้คําปรึกษาแก่พี่เลี้ยง 
และน้องเลี้ยง

พัฒนาน้องเลี้ยงด้วยวิธีการต่าง ๆ

การประเมินระบบพี่เลี้ยง เพื่อปรับปรุงและพัฒนาให้มีค
วามเหมาะสมกับส่วนราชการ
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การพัฒนาระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System)

¡ÒÃàµÃÕÂÁ¤ÇÒÁ
¾Ã�ÍÁ / ¡ÒÃÍºÃÁ 

¡ÒÃ¡ÓË¹´ “¾ÕèàÅÕéÂ§” 
áÅÐ “¹�Í§àÅÕéÂ§” 

¡ÒÃ¡ÓË¹´ÊÔ· Ô̧
»ÃÐâÂª¹� Ù̈§ã¨ 

¡ÒÃµÔ´µÒÁáÅÐ
»ÃÐàÁÔ¹¼Å 

STEP 1 STEP 2 STEP 3 STEP 4

• ¡Åä¡ ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ¢Í§
ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ã¹Ê�Ç¹   
ÃÒª¡ÒÃ  

• ¢Ñé¹µÍ¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹¡ÒÃ
¢Í§Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ        
¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ 
·Õèà»�¹·Ò§¡ÒÃ 

• ·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ 
¡ÒÃ·ÓË¹�Ò·Õè¢Í§         
¾ÕèàÅÕéÂ§ 

• ¤Ø³ÊÁºÑµÔ¾ÕèàÅÕéÂ§áÅÐ 
¹�Í§àÅÕéÂ§ 

• ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ¤Ñ´àÅ×Í¡      
¾ÕèàÅÕéÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§ 

• ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ¨Ñº¤Ù�¾ÕèàÅÕéÂ§
áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§

• à§Ô¹à¾ÔèÁ¾ÔàÈÉÊÓËÃÑº   
“¾ÕèàÅÕéÂ§” 

• âÍ¡ÒÊã¹¡ÒÃä �́ÃÑº¡ÒÃ
àÅ×èÍ¹à§Ô¹à ×́Í¹¡Ã³Õ¾ÔàÈÉ 

• âÍ¡ÒÊã¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò 
àÊÃÔÁÊÃ�Ò§àÊ�¹·Ò§¤ÇÒÁ
¡�ÒÇË¹�Ò 

• ¡ÓË¹´µÑÇªÕéÇÑ´            
à»�ÒËÁÒÂã¹¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ 

• µÔ´µÒÁ¼ÅÊÁèÓàÊÁÍã¹
ÃÐÂÐª�Ç§àÇÅÒ 1 »� 
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¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹            
¡ÒÃºÃÔËÒÃ¡ÓÅÑ§¤¹   
¤Ø³ÀÒ¾¢Í§¼Ù�ºÃÔËÒÃ  

¡ÒÃ¡ÓË¹´
¤Ø³ÊÁºÑµÔ¾Õè
àÅÕéÂ§¹�Í§àÅÕéÂ§ 

¨Ñ´ÍºÃÁ
»°Á¹Ôà·È¾ÕèàÅéÕÂ§         
¹�Í§àÅÕéÂ§ 

à¾è×ÍÊè×ÍÊÒÃÊÃ�Ò§
¤ÇÒÁà¢�Òã¨ áÅÐ
¢�Íµ¡Å§Ã�ÇÁ¡Ñ¹  

1

2

3

4

¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒáÅÐ¾Ñ²¹Ò¹�Í§àÅÕéÂ§ 
ã¹ÃÙ»áººµ�Ò§æ (Coaching & Mentoring)  

5

¡ÒÃÍÍ¡¨Ò¡ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§  

บทบาทของส่วนราชการ / เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
สําหรับการดําเนินการพัฒนาระบบพี่เลี้ยง
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¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾¢Í§¼Ù�ºÃÔËÒÃ 1

¼Ù�ºÃÔËÒÃ¢Í§Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃáÅÐË¹�ÇÂ§Ò¹¢Í§ÃÑ° ÁÕË¹�Ò·èÕã¹¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ   
¡ÓÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾¢Í§Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ áÅÐÁÕÊ�Ç¹Ã�ÇÁã¹¡ÒÃ ¼ÅÑ¡ Ñ́¹ãË�ÃÐºº”¾ÕèàÅÕéÂ§”          
ã¹Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ ã¹¡ÒÃ¡Ó¡Ñº Ù́áÅ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ ´Òà¹Ô¹¡ÒÃã¹ÃÐºº “¾ÕèàÅÕéÂ§” ¢Í§Ê�Ç¹   
ÃÒª¡ÒÃ àª�¹ ¡ÒÃµÑé§§º»ÃÐÁÒ³ÃÍ§ÃÑº¡ÒÃ¨Ñ´µÑé§¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃà©¾ÒÐ¡Ô¨ ¡ÒÃ¤Ñ´àÅ×Í¡       
¾ÕèàÅÕéÂ§ ¡ÒÃÍºÃÁ¾Ñ²¹Ò¡ÒÃ¡Ó¡Ñº Ù́áÅãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ ¡ÒÃµÔ´µÒÁ áÅÐ »ÃÐàÁÔ¹¼Å  

�19



¡ÒÃ¡ÓË¹´¤Ø³ÊÁºÑµÔ¾ÕèàÅÕéÂ§¹�Í§àÅÕéÂ§2
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¡ÒÃ¨Ñº¤Ù�¾ÕèàÅÕéÂ§-¹�Í§àÅÕéÂ§  

Matching 

• ¾èÕàÅéÕÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§à¢ÕÂ¹¤³ØÊÁºÑµÔ¢Í§µÑÇàÍ§ 
¾Ã�ÍÁÃÐºØ¤Ø³ÊÁºµÔ¢Í§¾ÕèàÅéÕÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§        
·Õèµ�Í§¡ÒÃ  

• Ë¹�ÇÂ§Ò¹ ·èÕÃÑº¼Ô´ªÍº ·ÓÃÒÂÅÐàÍÕÂ´ÃÒÂªè×Í   
¾ÕèàÅéÕÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§¾Ã�ÍÁ¤Ø³ÊÁºÑµÔ  

• ¨Ñº¤�Ù(Matching)¾ÕèàÅéÕÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§ãË�àËÁÒÐÊÁ 
¡Ñº¤ÇÒÁÃ�Ù¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶·èÕµ�Í§¶�ÒÂ·Í´ãË�¹�Í§ 
áÅÐ �́Ò¹¤ÇÒÁÊÁÑ¤Ãã¨·Õè¾ÕèàÅÕéÂ§àµçÁã¨·ÓÃÇÁ·Ñé§
¡ÓË¹´ ËÅÑ¡à¡³±�µ�Ò§æ àª�¹ ÍÒÂØ§Ò¹ ÍÒÂØµÑÇ 
áÅÐà¾È¢Í§¾ÕèàÅÕéÂ§áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§¨Ò¡¹éÑ¹           
Êè×ÍÊÒÃ¡Ñº¹Í�§àÅéÕÂ§áÅÐ¾ÕèàÅÕéÂ§ãË�ÃÑº·ÃÒº  

• ÁÕ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ÃÐÂÐÊÑé¹à¾×èÍ re-matching    
¾ÕèàÅÕéÂ§ áÅÐ¹�Í§àÅÕéÂ§ 
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ตัวอย่างแบบฟอร์มข้อตกลง
ระหว่างพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยง
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ตัวอย่าง Mentor-Mentee Profile 
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OUTPUT (ผลผลิต)  
¼Åµ�Í¹�Í§àÅéÕÂ§ (Mentee)  
- ÁÕ·èÕ»ÃÖ¡ÉÒ·Ñé§ �́Ò¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹áÅÐ¡ÒÃãª�ªÕÇÔµ¡ÒÃà»�¹ ¢�ÒÃÒª¡ÒÃ  
- ä �́àÃÕÂ¹ÃÙ�á¹Ç·Ò§¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹áÅÐ¡ÒÃãª�ªÕÇÔµ¡ÒÃà»�¹ ¢�ÒÃÒª¡ÒÃ·Õè Ṍ  
- ä �́ÃÑº¡ÒÃ¾Ñ²¹Òã¹ÃÙ»áººµ�Ò§ æ  

¼Åµ�Í¾ÕèàÅéÕÂ§ (Mentor)  
- ä �́ÃÑº¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·Ñ¡ÉÐã¹ �́Ò¹µ�Ò§ æ àª�¹ à·¤¹Ô¤¡ÒÃãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒ 
- ä �́àÃÕÂ¹Ã�ÙÊÔè§ãËÁ� æ ¨Ò¡¹�Í§àÅÕéÂ§ ¼�Ò¹¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ Reverse Coaching  

¼Åµ�ÍË¹�ÇÂ§Ò¹  
- Ë¹�ÇÂ§Ò¹ÁÕÃÐºº¾èÕàÅéÕÂ§·Õèàª×èÍÁâÂ§¡Ñºá¼¹¡ÓÅÑ§¤¹ á¼¹¡ÒÃºÃÃ¨Øáµ�§µéÑ§ 
á¼¹¡ÒÃÊ×º·Í´µÓáË¹�§ áÅÐ á¼¹¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÈÑ¡ÂÀÒ¾¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¤ÇÒÁ
ÊÍ´¤Å�Í§¡Ñº·ÔÈ·Ò§¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃ  

OUTCOME (ผลลัพธ)์  
¼ÅÅÑ¾ �̧µ�Í¹�Í§àÅÕéÂ§ (Mentee)  
- Å´»�ËÒ·Õèà¡Ô´¢Öé¹ã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹  
- ÁÕâÍ¡ÒÊàµÔºâµáÅÐ»ÃÐÊº¤ÇÒÁÊÒàÃç¨ã¹¡ÒÃà»�¹¢�ÒÃÒª¡ÒÃ  

¼ÅÅÑ¾ �̧µ�Í¾ÕèàÅÕéÂ§ (Mentor)  
- Å´»�ËÒ·Õèà¡Ô´¢Öé¹ã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹  
- ÁÕâÍ¡ÒÊàµÔºâµáÅÐ»ÃÐÊº¤ÇÒÁÊÒàÃç¨ã¹¡ÒÃà»�¹ËÑÇË¹�Ò§Ò¹ËÃ×Í¼Ù�ºÃÔËÒÃ  

¼ÅÅÑ¾ �̧µ�ÍË¹�ÇÂ§Ò¹  
- ÍÑµÃÒ¡ÒÃÅÒÍÍ¡/à»ÅèÕÂ¹Ë¹�ÇÂ§Ò¹¢Í§¹Ñ¡àÃÕÂ¹·Ø¹ ÃÑ°ºÒÅ ËÃ×Í ¡ÓÅÑ§¤¹
¤Ø³ÀÒ¾Å´Å§  
- Ë¹�ÇÂ§Ò¹ÊÒÁÒÃ¶ãª�»ÃÐâÂª¹�¨Ò¡¡ÒÅÑ§¤¹¤Ø³ÀÒ¾ä �́ÍÂ�Ò§àµçÁ·èÕ  
- ¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ¢Í§Ë¹�ÇÂ§Ò¹â´ÂÃÇÁ Ṍ¢éÖ¹  

á¹Ç·Ò§¡ÒÃµÔ´µÒÁáÅÐ»ÃÐàÁÔ¹¼Å (Evaluation) 
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¨Ñ´ÍºÃÁ»°Á¹Ôà·È¾ÕèàÅéÕÂ§¹�Í§àÅÕéÂ§  
à¾è×ÍÊè×ÍÊÒÃÊÃ�Ò§¤ÇÒÁà¢�Òã¨ áÅÐ¢�Íµ¡Å§Ã�ÇÁ¡Ñ¹ 3

ตัวอย่าง
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ตัวอย่างการบันทึกการให้คําปรึกษา

¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃãË�¤Ó»ÃÖ¡ÉÒáÅÐ¾Ñ²¹Ò¹�Í§àÅÕéÂ§ã¹ÃÙ»áººµ�Ò§æ  
(Coaching & Mentoring) 4
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Courses Offered by Colleges/Universities : 
ºØ¤¤ÅÊÒÁÒÃ¶à¢�ÒàÃÕÂ¹ã¹ªÑé¹àÃÕÂ¹ËÅÑ¡ÊÙµÃÃÐÂÐÊÑé¹¢Í§   
ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂËÃ×Í Ê¶ÒºÑ¹µ�Ò§æâ´ÂÍ§¤�¡Ã¨Ðµ�Í§¨Ñ´ÊÃÃà§Ô¹
áÅÐàÇÅÒà¾×èÍ ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÃÙ»áºº¹éÕ  
Professional Associations :                         
ÊÁÒ¤ÁÇÔªÒªÕ¾¨Ðª�ÇÂà¾ÔèÁ¾Ù¹¤ÇÒÁÃÙ�ã¹ÊÒ¢Ò·ÕèµÃ§¡Ñº¤ÇÒÁ
àªÕèÂÇªÒ¢Í§ºØ¤¤Å  
Reading Group:                                                  
¡ÅØ�Á¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ�ËÃ×Í¡ÅØ�Á¡ÒÃÍ�Ò¹ â´Â¨ÐÁÕ¡ÅØ�Áà¨�ÒË¹�Ò·Õèà¾×èÍ
ËÒÃ×Íà¡ÕèÂÇ¡ÑºË¹Ñ§Ê×ÍËÃ×Íº·¤ÇÒÁ·èÕà¡ÕèÂÇ¢�Í§¡ÑºÊ¶Ò¹·èÕ·Ó
§Ò¹ / Í§¤�¡Ã¡ÒÃ»ÃÐªØÁÁÑ¡¨Ðà¡Ô´¢éÖ¹¹Í¡àÇÅÒ·Ó§Ò¹»¡µÔ 
àª�¹àÇÅÒ ¡ÅÒ§ÇÑ¹ËÃ×ÍËÅÑ§àÅÔ¡§Ò¹  
Networking : ¼Ù�àªÕèÂÇªÒÃÐ Ñ́ºÁ×ÍÍÒªÕ¾ÁÑ¡ÁÕà¤Ã×Í¢�ÒÂ
·èÕäÁ�à»�¹·Ò§¡ÒÃ à¾è×ÍµÍºÊ¹Í§¤ÇÒÁµ�Í§¡ÒÃã¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò 
ÇÔªÒªÕ¾áÅÐáº�§»�¹¢�ÍÁÙÅáÅÐ·ÃÑ¾ÂÒ¡Ãµ�Ò§æ  
Performance Appraisal : ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å§Ò¹à»�¹Ê�Ç¹
Ë¹èÖ§¢Í§¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹áÅÐ¾Ñ²¹Ò ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¨Ø´á¢ç§ áÅÐ¨Ø´
Í�Í¹¢Í§ºØ¤¤Å ¼Å¢Í§¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ÊÒÁÒÃ¶ãª�à¾×èÍÃÐºØ¾×é¹·èÕ
¢Í§¡ÒÃ¾Ñ²¹Òµ�Íä» 
Special Projects :¡ÒÃ·´ÅÍ§»®ÔºÑµÔ§Ò¹ã¹â¤Ã§¡ÒÃ
¾ÔàÈÉ·ÕèÍÂ�Ù¹Í¡àË¹×Í¨Ò¡Ë¹�Ò·ÕèµÒÁ¤ÇÒÁÊ¹ã¨ËÃ×Í¤ÇÒÁ
¶¹Ñ´¢Í§ºØ¤¤Å 
Conferences, Forums : ¡ÒÃà¢�ÒÃ�ÇÁ¡ÒÃ»ÃÐªØ Á·Õèà¹�¹ 
ËÑÇ¢�Í·Õè à¡ÕèÂÇ¢�Í§¡ÑºµÓáË¹�§áÅÐ¸ØÃ¡Ô¨¢Í§Í§¤�¡Ã

Job Aids : ¡ÒÃãª�à¤Ãè× Í§Á×Íµ�Ò§æà¾è×Íª�ÇÂãË�¡ÒÃ »¯ÔºÑµÔ
§Ò¹ÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾ÁÒ¡¢éÖ¹ 

Job Expanding : ¡ÒÃ¢ÂÒÂ¢Íºà¢µ¢Í§ÀÒÃÐ§Ò¹áÅÐ 
¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍº·èÕ¨Ð·ÓãË�µÓáË¹�§ÁÕ ¤ÇÒÁ·�Ò·ÒÂÁÒ¡¢éÖ¹  

Job Shadowing  : ¡ÒÃàÃÕÂ¹Ã�ÙÇÔ ¸Õ ¡ÒÃ·Ó§Ò¹¢Í§
ºØ¤¤Åµ�¹áºº 

Learning Alerts : ¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ�ä´�¨Ò¡º·¤ÇÒÁã¹
Ë¹Ñ§Ê×Í¾ÔÁ¾� »ÃÐ¡ÒÈ¨Ò¡Ë¹�ÇÂ§Ò¹ÀÒ¤ÃÑ°ËÃ×ÍáËÅ�§
¤ÇÒÁÃÙ�ã¹ªÕÇÔµ»ÃÐ¨ÓÇÑ¹ 

Peer-Assisted Learning  : ¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ�¨Ò¡à¾×èÍ¹
Ã�ÇÁ§Ò¹  

Stretch Assignments : ¡ÒÃä �́·´ÅÍ§»¯ÔºÑµÔ§Ò¹
ã¹µÓáË¹�§ËÃ×Í Ë¹�Ò·èÕ·èÕäÁ�à¤Â»¯ÔºÑµÔÁÒ¡�Í¹ 

Secondment : ¡ÒÃãË�ºØ¤ÅÒ¡Ã¢Í§Ë¹�ÇÂ§Ò¹ä´�ÁÕ
âÍ¡ÒÊà»ÅÕèÂ¹¨Ò¡¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹·Õè·ÓÍÂÙ�»ÃÐ¨Óä»»¯ÔºÑµÔ
§Ò¹·ÕèË¹�ÇÂ§Ò¹Í×è¹à»�¹¡ÒÃªÑèÇ¤ÃÒÇ «Öè§ÃÇÁ¶Ö§¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ
§Ò¹ÀÒÂã¹Ë¹�ÇÂ§Ò¹áÅÐÀÒÂ¹Í¡Ë¹�ÇÂ§Ò¹ 

Self-Study : ¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ� �́ÇÂµ¹àÍ§¨Ò¡E-learning, 
Youtube, Facebook, Twitter ËÃ×Í Website àËÅ�Ò¹éÕ
¶×Íà»�¹âÍ¡ÒÊã¹¡ÒÃàÃÕÂ¹Ã�Ù·Ø¡æÇÑ¹ â´ÂºØ¤¤ÅÊÒÁÒÃ¶
àÅ×Í¡ä �́µÒÁÃÙ»áºº¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ� ¢Í§µ¹àÍ§

ÇÔ Õ̧¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¹�Í§àÅÕéÂ§ã¹ÃÙ»áººµ�Ò§æ
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¼Ù�·Õèä �́ÃÑº¡ÒÃ¤Ñ´àÅ×Í¡ãË�à»�¹“¾èÕàÅÕéÂ§”¨ÐÍÍ¡¨Ò¡ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§â´Âà¢�Ò à§×èÍ¹ä¢¢�Íã´ ¢�ÍË¹Öè§ Ñ́§¹éÕ  

▪¤ÃºÃÐÂÐàÇÅÒ (Mentoring Agreements) 
¤ÒÍ¸ÔºÒÂ ¡ÒÃ·Ó¢�Íµ¡Å§ÃÐËÇ�Ò§ “¾ÕèàÅéÕÂ§” áÅÐ “¹�Í§àÅéÕÂ§” ¤ÇÃÁÕÃÐÂÐàÇÅÒ·èÕ  

ÊÍ´¤Å�Í§¡Ñº¤Ø³ÊÁºÑµÔ¢Í§ “¹�Í§àÅéÕÂ§” �́ÇÂ àª�¹ ¡Ã³Õà»�¹·Ø¹ºØ¤¤Å·ÑèÇä» ·Ø¹ ¡ÅÒ§ ·Ø¹ UiS ËÃ×Í 
¹»Ã.  

▪ÅÒÍÍ¡¨Ò¡¡ÒÃà»�¹¾ÕèàÅÕéÂ§/ÅÒÍÍ¡¨Ò¡ÃÒª¡ÒÃ  
¤ÒÍ¸ÔºÒÂ ¼�Ùä �́ÃÑº¡ÒÃ¤Ñ´àÅ×Í¡à»�¹ “¾èÕàÅÕéÂ§” ÍÒ¨¢ÍËÂØ´·ÓË¹�Ò·Õè¡ÒÃà»�¹ “¾èÕàÅÕéÂ§”  

ä �́ â´Âµ�Í§á¨�§ãË�¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃÏ ·ÃÒºà»�¹ÅÒÂÅÑ¡É³�ÍÑ¡ÉÃ ÃÇÁ·Ñé§ ¡Ã³ÕËÒ¡ “¾èÕàÅÕéÂ§” ä �́ÅÒÍÍ¡
¨Ò¡ÃÒª¡ÒÃ �́ÇÂ  

▪ âÍ¹ä»Ê�Ç¹ÃÒª¡ÒÃÍ¹×è  
¤ÒÍ¸ÔºÒÂ ËÒ¡ “¾èÕàÅéÕÂ§” ä �́ÁÕ¡ÒÃâÍ¹ä»ÃÑºÃÒª¡ÒÃ·ÕèÊ�Ç¹ÃÒª¡ÒÃÍ×è¹ æ ¡çãË�¶×ÍÇ�Ò  

ÊéÔ¹ÊØ´¡ÒÃà»�¹¾èÕàÅÕéÂ§ ãË�¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃÏ ¤Ñ´àÅ×Í¡ “¾èÕàÅéÕÂ§” ÃÒÂÍè×¹·ÓË¹�Ò·Õèá·¹ µ�Íä»  

¡ÒÃÍÍ¡¨Ò¡ÃÐºº¾ÕèàÅÕéÂ§ 5
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5 Competencies for Mentor
·Ñ¡ÉÐÊÓ¤ÑÊÓËÃÑº¡ÒÃà»�¹¾ÕèàÅÕéÂ§
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5  
Competency 
for Mentor

Self-awareness and  

Behavioural awareness

Business/
professional savvy  

and Sense of 
proportion

Communication

Commitment to own 
learning and 

 Interest in helping 
others to learn 

Relationship management 
and Goal clarity 

ที่มา : David Clutterbuck, (2004)�32



1. Self-awareness and Behavioural awareness
การตระหนักรู้ในตนเองและการรับรู้พฤติกรรม  
พี่เลี้ยงต้องมีความฉลาดทางอารมณ์ 
สามารถจัดการพฤติกรรมของตนเองได้ 
เป็นคนเอาใจใส่ผู้อื่น 
สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของน้องเลี้ยงได้ 

2. Business/professional savvy and Sense of proportion
มีความชํานาญและรอบรู้ในงานที่ทํา 
มีประสบการณ์มากพอสําหรับการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้ 
สามารถเชื่อมโยงประสบการณ์และการทํางานจริง 
สามารถวิเคราะห์และระบุถึงปัญหา หรือ สาเหตุต่าง ๆ

5 Competencies for Mentor

ที่มา : David Clutterbuck, (2004)�33



ฟัง และเปิดใจ แสดงถึงการเอาใจใส่ 

เป็นคนช่างสังเกต 

สามารถวิเคราะห์สิ่งที่น้องเลี้ยงต้องการสื่อสาร และพร้อมที่จะ       
มีการตอบสนองกลับ เช่น ให้คําตอบ คําแนะนํา  เป็นต้น 

การรู้จักใช้อารมณ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

มีความเข้าใจภาษาที่ใช้ และสามารถใช้โทนเสียงได้อย่างเหมาะสม 

สามารถสรุปประเด็น หรือเป้าหมาย ของการสื่อสารในแต่ละครั้ง

3. Communication

ที่มา : David Clutterbuck, (2004)

5 Competencies for Mentor
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พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี 
มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และประสบการณ์ใหม่ 
มีความสามารถในการสร้างการรับรู้และดึงศักยภาพของน้องเลี้ยง 
สามารถทําให้น้องเลี้ยงบรรลุถึงเป้าของชีวิตได้

4.  Commitment to own learning and Interest in 
helping others to learn 

5. Relationship management and Goal clarity 
สามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในระยะยาว 
สร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง 
มีการตั้งเป้าหมายของการเป็นพี่เลี้ยงอย่างชัดเจน 
สามารถทําให้น้องเลี้ยงบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้

ที่มา : David Clutterbuck, (2004)

5 Competencies for Mentor
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ความต่างของ Mentoring, Coaching and Counselling
  Counselling Coaching Mentoring Consulting 

Scope and 
limitations 

Ù́áÅà¡ÕèÂÇ¡Ñº»ÑËÒ
·Ò§ÍÒÃÁ³ì

Ù́áÅà¡ÕèÂÇ¢éÍ§¡Ñº»ÑËÒ
é́Ò¹»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾áÅÐ 
¤ÇÒÁ·éÒ·ÒÂ¢Í§Ò¹

Ù́áÅà ṌÂÇ¡Ñº¡ÒÃà»ÅÕèÂ¹á»Å§
ÊÒÂ ÍÒªÕ¾ ¡ÒÃ Ù́áÅà¡ÕèÂÇ¡Ñº
ºØ¤¤Å¡ÒÃà»ÅÕèÂ¹á»Å§µèÒ§ æ

à¹é¹¡ÒÃá¡éä¢»ÑËÒ¢Í§
Í§¤ì¡Ãâ´Âà©¾ÒÐ

Central 
focus »ÑËÒµèÒ§ æ ÀÒÃÐË¹éÒ·Õè ¡ÒÃ·Ó§Ò¹ Possibility centered ÃÐºº¢Í§Í§¤ì¡Ã

What is 
worked on? 

·Ó§Ò¹º¹¾×é¹°Ò¹¢Í
§¡ÒÃá¡éä¢»ÑËÒ

·Ó§Ò¹º¹¾×é¹°Ò¹ 
¢Í§¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒáÅÐ
á¹Ð¹Ó¾ÄµÔ¡ÃÃÁ·Õè 
àËÁÒÐÊÁ¡Ñº            

Ê¶Ò¹¡ÒÃ³ìµèÒ§ æ

¡ÒÃ·Ó§Ò¹º¹¾×é¹°Ò¹           
¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì¢Í§¤¹ 2 ¤¹

·Ó§Ò¹º¹¾Ôé¹°Ò¹¢Í§
ÃÐººâ¤Ã§ÊÃéÒ§áÅÐ

¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃÀÒÂã¹Í§¤ì¡Ã

Time frame Í ṌµáÅÐ»Ñ¨¨ºÑ¹ ÃÐÂÐàÇÅÒÊÑé¹ æ Í Ṍµ »Ñ¨¨ØºÑ¹ áÅÐÍ¹Ò¤µ ÃÐÂÐàÇÅÒÊÑé¹ æ 

Areas for 
discussion ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡ Performance ¤ÇÒÁ¤Ô´ ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡áÅÐ 

¡ÒÃ¡ÃÐ·Ó
ÊÔè§·Õè¨Ð·ÓãËéÍ§¤ì¡Ã Ṍ¢Öé¹

Who does 
it? 

¼ÙéàªÕèÂÇªÒ é́Ò¹ 
Counselling

¼Ùé¨Ñ´¡ÒÃ ËÃ×Í ¼ÙéÁÕèÁÕ
¤ÇÒÁàªÕèÂÇªÒ·Ò§ 
é́Ò¹ Coaching 

¼Ùé·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÃÙé ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶            
·Õè·Ó§Ò¹ÃÇÁ¡Ñ¹ÍÂèÒ§ã¡ÅéªÔ´

¼ÙéàªÕèÂÇªÒ é́Ò¹ 
 Consuling

Areas for 
potential 
benefit 

¢éÍÁÙÅàªÔ§ÅÖ¡ ¤ÇÒÁÃÙé áÅÐ·Ñ¡ÉÐ ¤ÇÒÁÃÙé ·Ñ¡ÉÐ áÅÐ ¢éÍÁÙÅàªÔ§ÅÖ¡ ¡ÒÃ»ÃÑº»ÃØ§Í§¤ì¡Ã
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ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ระบบพี่เลี้ยงประสบผลสําเร็จ

 ¡ÒÃÂÍÁÃÑº
ã¹Í§¤�¡Ã

¤Ø³ÅÑ¡É³Ð
¢Í§¾ÕèàÅÕéÂ§      
·ÕèàËÁÒÐÊÁ

¡ÒÃ½�¡ÍºÃÁ
¡ÅØ�Á¾ÕèàÅÕéÂ§ 

¡ÒÃÂÍÁÃÑº
ã¹¤ÇÒÁ
ËÅÒ¡ËÅÒÂ

¡ÒÃÊ×èÍÊÒÃ

¡ÒÃµÔ´µÒÁ
áÅÐ¡ÒÃ
»ÃÐàÁÔ¹¼Å

6ปัจจัย
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1. การยอมรับในองค์กร  
ต้องมีการทําความเข้าใจกันอย่างชัดเจนว่า โครงการพี่เลี้ยงเป็นสิ่งที่ต้องการในองค์กร             
ผลประโยชน์ของโครงการพี่เลี้ยงควรจะได้รับการเสนอเป็นจุดเด่น ส่วนหนึ่งอาจจะเป็นการมี         
ส่วนร่วมของผู้บริหารระดับอาวุโส เพราะไม่เพียงแต่เรื่องเงินทุนสนับสนุน แต่ยังสามารถที่         
จะแสดงให้องค์กรเห็นว่า จะทําให้เกิดผลประโยชน์ในการพัฒนาทางอาชีพของคนในองค์กรอีกด้วย 

2. คุณลักษณะของพี่เลี้ยงที่เหมาะสม  
การตัดสินว่าใครจะมีความเหมาะสมในการทําหน้าที่พี่เลี้ยง ผู้บริหารควรจะให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มที่ในการมีส่วนร่วมในกําหนดคุณลักษณะ ความเป็นพี่เลี้ยงและประเมินความสําเร็จของบทบาท
และหน้าที่ของพี่เลี้ยง 

3. การจับคู่ได้อย่างเหมาะสม  
การจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยงและพนักงานใหม่/พนักงานที่ได้รับการสอนงานนี้มี ความสําคัญ บางครั้ง
พี่เลี้ยงที่สามารถให้คําปรึกษาได้ควรมีประสบการณ์ในเรื่องที่อยู่ใน ความสนใจของพนักงานใหม่/
พนักงานที่ได้รับการสอนงาน สิ่งหนึ่งที่ต้องตระหนักถึงก็คือความขัดแย้งเป็นการส่วนตัว 

ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ระบบพี่เลี้ยงประสบผลสําเร็จ

Mavuso, Michael Abby. 2007. Mentoring as a Knowledge Management Tool in Organisations. Thesis (M.Phil.) -- Stellenbosch University, 2007.�38



4. การฝึกอบรมกลุ่มพี่เลี้ยง  
การฝึกอบรมพี่เลี้ยงสามารถเพิ่มโอกาสของความสําเร็จได้ถึง 40% แต่อย่างไรก็ตามทุก   
บทบาทควรได้รับการฝึกเพื่อให้เข้าใจถึงความเคลื่อนไหว ของระบบพี่เลี้ยงและบทบาท         
ความรับผิดชอบของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 
5. การสื่อสาร  
การสื่อสารเป็นเรื่องสําคัญของระบบพี่เลี้ยง การขาดการสื่อสาร การขาดการแลกเปลี่ยน
ความรู้ และการขาดการตอบสนองเกี่ยวกับกลยุทธ์ของความเป็นพี่เลี้ยงเป็นสาเหตุสําคัญ 
ของความล้มเหลวในระบบพี่เลี้ยง 
6. การยอมรับในความหลากหลาย  
เป็นลักษณะสําคัญของความสําเร็จของระบบพี่เลี้ยง หมายความว่า พี่เลี้ยงต้องทราบว่าวิธี
ใด/เรื่องใดที่จะส่งผลกระทบถึงภูมิหลังของความ สัมพันธ์ระหว่างพี่เลี้ยงและพนักงานใหม่/
พนักงานที่ได้รับการสอนงาน นอกจากนี้พี่เลี้ยงต้องเข้าใจในภูมิหลังของพนักงานใหม่/          
พนักงานที่ได้รับการสอนงาน 
7. การติดตามและการประเมินผล  
เช่นเดียวกับโครงการอื่นๆ ที่ต้องมีการติดตามและประเมินผลเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ 

ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ระบบพี่เลี้ยงประสบผลสําเร็จ

Mavuso, Michael Abby. 2007. Mentoring as a Knowledge Management Tool in Organisations. Thesis (M.Phil.) -- Stellenbosch University, 2007.�39
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 àÃ×èÍ§¤¹ÊÓ¤Ñ·ÕèÊØ´ ¶�ÒÃÐºº àÃ×èÍ§¤¹ äÁ� Ṍ Í§¤�¡Ã¡çä»äÁ�ä �́ ¶�Ò¤¹äÁ�à¢�Òã¨ ¼Ù�ºÃÔËÒÃäÁ�Ê×èÍÊÒÃãË� 
¤¹ã¹Í§¤�¡Ãà¢�Òã¨µÃ§¡Ñ¹ ¡�Í¹ ¡çÂÒ¡·Õè¨Ð¢Ñºà¤Åè×Í¹ Â¡µÑÇÍÂ�Ò§ ÁÕà ḉ¡ãËÁ�ÁÒáºººÃÃ¨ØÁÕ»°Á¹Ôà·È   
¼Áä»àÍ§·Ø¡¤ÃÑé§ à¹�¹àÃ×èÍ§¾Ù´ã¹ÀÒ¾ÃÇÁÇ�Òµ�Í§ä»à»�¹äÃ ¤Ø³µ�Í§ä»ÍÂÙ�¨Ø´äË¹ ä»·Ø¡ÃØ�¹ à¤�Ò¨Ðµ�Í§ÃÙ�¤ÇÒÁ
¤Ô´¢Í§àÃÒ ÁÍ§àËç¹à»�¹ÀÒ¾à ṌÂÇ¡Ñ¹ 

¡ÅÂØ·¸�·Õè Ṍ ·ÕèÊØ´ã¹¡ÒÃÊÍ¹à ḉ¡àËÅ�Ò¹Õé ¤×Í¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ ·ÓµÑÇ¸ÃÃÁ´Ò ¤ØÂàÅ�¹¡Ñ¹ ä»µ�Ò§¨Ñ§ËÇÑ´ ä»âÃ§áÃÁ         
¹Ñè§¡Ð¾×é¹à¹ÕèÂ ¾Ù´¤ØÂàÃ×èÍ§·ÑèÇä»º�Ò§ à»�¹¡ÒÃÊÃ�Ò§¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙ� Ç�Òà¹ÕèÂ ¤Ø³¤Ô´ÂÑ§ä§ Ç�ÒÂÑ§ä§ àÃÒä �́ KM �́ÇÂ 
ä �́ÁØÁÁÍ§¨Ò¡à ḉ¡ àÃÒäÁ�ä �́·Ó§Ò¹áººÊÑè§ àÃÒ·ÓãË�à¤�ÒÁÍ§à»�¹µÑÇÍÂ�Ò§áµ�¾×é¹°Ò¹à¤�Ò¡çµ�Í§ÁÕã¹µÑÇ            
àÃ×èÍ§¤ÇÒÁÍ�Í¹¹�ÍÁ¶�ÍÁµ¹ äÁ�ä �́ä»àº�§ÍÐäÃã¤Ã  
 

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจาก ผู้บริหารส่วนราชการ

 “Ê×èÍÊÒÃ¡Ñ¹ÍÂ�Ò§à»�¹¡Ñ¹àÍ§ 
ÊÃ�Ò§¤ÇÒÁà¢�Òã¨·ÕèµÃ§¡Ñ¹ 

ãË�¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ �́ÇÂ¡ÒÃÁÍºËÁÒÂ§Ò¹ 
áÅÐ»¯ÔºÑµÔãË�àËç¹à»�¹µÑÇÍÂ�Ò§”

Case Study



�41

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจาก ผู้บริหารส่วนราชการ

“¾èÕàÅéÕÂ§áºº·èÕà»�¹ÃÐººÃÒª¡ÒÃ ¤×Í ¼�ÙºÑ§¤ÑººÑªÒ äÁ�àªÔ§¾èÕàÅéÕÂ§¹Ð ¼Ù�ºÑ§¤Ñºª×èÍ¡çºÍ¡
ºÑ§¤ÑººÑªÒ¡çºÍ¡Ç�ÒÊèÑ§ áµ�à¢Ò¡çµ�Í§àÃÕÂ¹ÃÙ�§Ò¹¨Ò¡ËÑÇË¹�Ò¢Í§à¢Ò  

â´Â·èÕÍÒ¨¨ÐäÁ�ä �́ÁÕ¾èÕÁÒ¤ÍÂ»ÃÐ¤º»ÃÐË§ÁÍÐäÃ �́ÇÂË¹�Ò§Ò¹àÃÒÁÕàÂÍÐ ¨ÐãË�ä»¹Ñè§
Ù́áÅ¤§äÁ�ÁÕàÇÅÒ à¢Òµ�Í§àÃÕÂ¹Ã�Ù �́ÇÂµÑÇàÍ§ à¡�§áÅ�Çµ�Í§á¡Ã�§ �́ÇÂ 
 ¡ÒÃÁÍºËÁÒÂ§Ò¹ãË�·ÓàÅÂ¡ç¶×Íà»�¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Òà¢ÒÍÂ�Ò§¹Ö§” 

 “¡ÒÃÁÍºËÁÒÂ§Ò¹ãË�·Ó 
¶×Íà»�¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò¹�Í§ÍÂ�Ò§¹Ö§”

Case Study
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¨Ó¹Ç¹¤¹¢Í§àÃÒäÁ�àÂÍÐ¤�Ð ÍÒÂØ¡çäÁ�ä �́Ë�Ò§¡Ñ¹ÁÒ¡ ºÃÃÂÒÂ¡ÒÈ¡çàÅÂà»�¹¡Ñ¹àÍ§ÃÐºº¾Õè
àÅÕéÂ§¢Í§àÃÒ ¡ç¤×Í àÃÒ¨Ð Assign ãË�·Ø¡¤¹ÁÕ Partner ¤×Í ¡ÒÃ·Ó§Ò¹¤Ù�¡Ñ¹ ÍÒ¨¨Ðà»�¹    
ËÑÇË¹�ÒÅÙ¡¹�Í§ ËÃ×ÍÃØ�¹¾ÕèÃØ�¹¹�Í§ ËÃ×ÍºÒ§·Õà»�¹à¾×èÍ¹¡Ñ¹ à¢�ÒÁÒ¾Ã�ÍÁ¡Ñ¹ ¤×Í ÊÍ§¤¹¹Õéµ�Í§ÃÙ�
à·�Ò¡Ñ¹¤¹¹Ö§ÅÒä» ÍÕ¡¤¹µ�Í§·Ó§Ò¹µ�Íä �́ «Öè§ÁÑ¹·ÓãË�à ḉ¡·Õèà¢�ÒÁÒãËÁ�à¢Ò¨ÐäÁ�ÃÙ�ÊÖ¡
à¤Ç�§¤Ç�Ò§ à ṌÂÇ´ÒÂ à¾ÃÒÐà¢Ò¨ÐÁÕºÑ´ Ṍé ·Ó§Ò¹à»�¹à¾×èÍ¹¡Ñ¹

“ Assign ãË�·Ø¡¤¹ÁÕ Partner  
·Ó§Ò¹à»�¹¤Ù� µ�Í§ÃÙ�à·�Ò¡Ñ¹ ª�ÇÂ¡Ñ¹”

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจาก ผู้บังคับบัญชา  
ผู้ที่ทําหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง 

ของนักเรียนทุน

Case Study
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ÊäµÅ�¢Í§¼Á ¤×Í ¾ÕèÊÍ¹¹�Í§¡Ç�ÒàÃÒ¨Ð¼�Ò¹ÁÒµ�Í§ÁÕ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ àÃ×èÍ§ºÒ§àÃ×èÍ§µ�Í§ËÒ·Ò§
ä»ÊÙ�¨Ø´ÁØ�§ËÁÒÂ¨Ø´¹Ñé¹ ºÒ§·Õµ�Í§Í¸ÔºÒÂãË�¹�Í§à¤�Ò¿�§Ç�Ò ¡ÒÃä»ÊÙ�¨Ø´ÁØ�§ËÁÒÂ¨Ø´¹Ñé¹ÁÑ¹ÁÕ
ËÅÒÂ·Ò§ µ�Í§¾Ô¨ÒÃ³Ò¡ÅØ�Áà»�ÒËÁÒÂ stakeholder ·Ñé§ËÅÒÂ �́ÇÂ ËÒ·ÔÈ·Ò§ã¹¡ÒÃ»ÃÐ
ÊÒ¹§Ò¹ºÒ§¤¹µ�Í§Í�Í¹ ºÒ§¤¹µ�Í§ËÒÇÔ¸Õ¡ÒÃÅ�ÍººÕé¡ÅÒÂæ ¾ÂÒÂÒÁÊÍ¹¹�Í§à¤�Ò ¤×Í 
¨ÃÔ§æ áÅ�Ç¹Õè¤×Í¨Ò¡»ÃÐÊº¡ÒÃ³�àÃÒ à¤�ÒäÁ�¨Óà»�¹µ�Í§¿�§àÃÒ 100% àÃÒÁÍ§Ç�ÒÍÂ�Ò§¹Ñé¹

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจาก ผู้บังคับบัญชา  
ผู้ที่ทําหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง 

ของนักเรียนทุน

"à¹�¹¡ÒÃÊÍ¹ãË�¤Ô´µÒÁ 
àÅ�Ò¶Ö§»ÃÐÊº¡ÒÃ³�  
Í Ô̧ºÒÂãË�àËç¹ÀÒ¾” 

Case Study
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à ḉ¡à¡�§ à¢Ò¨ÐÁÕ¤ÇÒÁ¤Ò´ËÇÑ§ÊÙ§áÅ�Ç¡çàÅÂÁÍº§Ò¹ÇÔ¸Õ¤Ô´¢Í§¾Õè ¤×Í µ�Í§ÁÍº§Ò¹ÂÒ¡·Õè
¤¹Í×è¹·ÓäÁ�ä �́¹Õé à¤�Ò¡ç¨Ðµ×è¹µÒµ×è¹ã¨ÍÂÒ¡ÃÙ�ä»ËÁ´ µÍ¹áÃ¡æà¤�Ò¡çáÎ»»��ÁÕÍÂÙ�ª�Ç§Ë¹Öè§·Õè
¾ÍàÃÒäÁ�ä �́ãÊ�ã¨à¤�Ò ¾ÕèÊÑ§à¡µÇ�Ò¶�Òà¤�ÒË§ÍÂ ¾Õè¨ÐàÃÕÂ¡ÁÒ¤ØÂ ¾Õè¨ÐÊÑ§à¡µ¨Ò¡¡ÒÃ¡ÅÑºº�Ò¹
àÁ×èÍ¡�Í¹à¤�Òà¤Â¡ÅÑº 2 ·Ø�Á¡ÅÑº¾Ã�ÍÁàÃÒ ÇÑ¹à¤�Ò¡ÅÑºàÃçÇËÃ×ÍÇ�Òà¤�ÒäÁ�à¢�ÒÁÒËÒàÃÒáÊ´§Ç�Ò
à¤�Òµ�Í§ÁÑ¹»�ËÒÍÐäÃ ¶�Ò§Ñé¹¾Õèµ�Í§¤�ÍÂ¤ØÂ¹Ð¤Ðáµ�ºÒ§·Õ§Ò¹¨ÐÂØ�§æ à¤�Ò¡çÁÕ feedback 
ÁÒ¹Ô´¹Ö§ËÅÑ§¨Ò¡¹Ñé¹à¹ÕèÂ¾ÕèàÅÂà»ÅÕèÂ¹ÇÔ¸Õ¡ÒÃ assign §Ò¹à¤Ã×Í¢�ÒÂãË�à¤�Ò

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจาก ผู้บังคับบัญชา  
ผู้ที่ทําหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง 

ของนักเรียนทุน

"¡ÒÃÊÑ§à¡µØ¤ÇÒÁà»ÅÕèÂ¹á»Å§¢Í§¹�Í§ 
áÅÐÁÍºËÁÒÂ§Ò¹·Õè·�Ò·ÒÂãË�”

Case Study
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¾ÍàÃÒÂ�ÒÂÁÒ»Ø�» àÃÒµ�Í§·í§Ò¹ÒàÅÂ ¤×Í àÃÒµ�Í§»ÃÑºµÑÇãË�àÃçÇ µÑé§ËÅÑ¡ãË�àÃçÇ àÃÒàËç¹§Ò¹áÅ�Ç
ÁÑ¹àÂÍÐÁÒ¡¨ÃÔ§æ ÁÕ¾ÕèàÅÕéÂ§¤ÍÂÊÍ¹§Ò¹¤ÍÂ Ù́áÅ·Ø¡¢�ÊØ¢ áµ�·Ø¡¤¹¡çÁÕ§Ò¹ÂØ�§ à¾ÃÒÐ§Ñ¹àÃÒµ�Í§ 
ÍÒÈÑÂ à·¤¹Ô¤Ê�Ç¹µÑÇ �́ÇÂàËÁ×Í¹¡Ñ¹·Õè¨Ðà¢�ÒËÒ ¶�ÒàÃÒà»�¹¤¹ÍÂÒ¡ÃÙ�¢Ç¹¢ÇÒÂà¢Ò¡ç¾Ã�ÍÁÊÍ¹ 
¾Ã�ÍÁÃÑº¿�§¹Ð áµ�¶�ÒÍÂÙ�æàÃÒä»¹Ñè§âµ�Ð áÅÐ¤Ò´ËÇÑ§ãË�ÁÕ¤¹ÁÒ¹Ñè§»ÃÐ¡ºª�ÇÂÊÍ¹ËÃ×ÍÁÒ Ù́áÅ
àÃÒ·Ø¡ÍÂ�Ò§¤§äÁ�ÁÕ áµ�µ�Í§ºÍ¡Ç�Ò ¾Õèà¢Ò©ÅÒ´ à¢ÒàÅ�Ò·Ó ãË�àÃÒàËç¹ÀÒ¾ÃÇÁ¢Í§·Õè¹Õè ¡�Í¹ 
§Ò¹ã¹Ê�Ç¹·ÕèàÃÒÃÑº¼Ô´ªÍº ·Ñé§ã¹¡Í§àÃÒ Â�ÍÂÅ§ÁÒ ¨¹¶Ö§âµ�ÐàÃÒ àÁ×èÍàÃÒàËç¹ÀÒ¾ãË�
Â�ÍÂÅ§ÁÒ¶Ö§ÀÒ¾àÅç¡àÃÒ¨Ðà¢�Òã¨Ç�ÒµÍ¹¹ÕéàÃÒ¡ÓÅÑ§·ÓÍÐäÃÍÂÙ� ÁÕ Direction ªÑ´à¨¹ 

“àÅ�ÒãË�àËç¹ÀÒ¾ãË� 
Â�ÍÂÅ§ÁÒ¶Ö§ÀÒ¾àÅç¡”

Case จากหน่วยงาน 
คําพูดจากนักเรียนทุน

Case Study
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(ร่าง)
คู่มือส าหรับการบริหารก าลังคน

คุณภาพ : ระบบพี่เล้ียง (Mentoring)

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/OCSCLogo-RGB-Small01-Trans(1).png


ค าน า
ในปัจจุบันอัตราการแข่งขันในตลาดแรงงานเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว องค์การทุกองค์การ

พยายามที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพของตัวเองไว้ หรืออาจกล่าวได้ว่าองค์การที่ประสบความส าเร็จ   
เกิดจากการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพที่จะน าพาและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ส าเร็จ 
ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จึงได้น าแนวคิดการบริหารก าลังคนคุณภาพมาใช้ใน
องค์การเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดึงดูด ดูแล พัฒนา และรักษากลุ่มก าลังคนคุณภาพให้อยู่ในองค์การ

ระบบราชการในปัจจุบันก าลังเผชิญกับภาวะขาดแคลนก าลังคนคุณภาพที่เข้ามาปฏิบัติ
ราชการเพื่อพัฒนาประเทศ เนื่องจากบริบทสังคมสูงวัย ราชการปัจจุบันไม่เป็นทางเลือกแรกในการ
ประกอบอาชีพ ปัญหาการจูงใจและรักษาก าลังคนคุณภาพไว้ในราชการ โดยเฉพาะปัญหาของการลาออก
จากระบบราชการของก าลังคนคุณภาพ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัญหาเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลที่ขาดความพร้อมในด้านการให้ความพร้อม การพัฒนา การรักษา และจูงใจบุคลากรที่     
เป็นระบบ 

ส านักงาน ก.พ. เป็นแหล่งทุนรัฐบาลที่จัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. เพื่อเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การดึงดูดก าลังคนคุณภาพที่มีความรู้ความสามารถมารับราชการเพื่อให้นักเรียนทุนรัฐบาลที่รัฐได้ลงทุน
สร้างคุณประโยชน์แก่ราชการด้วยการใช้ความรู้ ความสามารถ จากการศึกษาในการปฏิบัติราชการอย่าง
เต็มที่ ตลอดจนในการประเมินการติดตามการใช้ประโยชน์นักเรียนทุนของรัฐบาล (ทุน ก.พ) ได้มี
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับระบบการติดตามรักษาไว้ใช้ประโยชน์ผู้รับทุนรัฐบาล สรุปว่าส่วนราชการ                 
ควรมีระบบพี่เลี้ยง (Mentor) ในหน่วยงาน เพื่อดูแลและให้ค าปรึกษาผู้ได้รับทุนท่ีปฏบิัตงิานอยู่ในหนว่ยงาน 
โดยก าหนดภารกิจของพี่เลี้ยงให้เป็นส่วนหนึ่งของงานในหน้าที่รับผิดชอบ

แม้ว่าส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ส่วนราชการที่ขอรับการจัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. 
ก าหนดให้มีพี่เลี้ยงส าหรับนักเรียนทุนรัฐบาลที่ส าเร็จการศึกษา เช่น นักเรียนทุนรัฐบาลเพื่อดึงดูดผู้มี
ศักยภาพสูงที่ก าลังศึกษาอยู่ในสถาบันการศึกษาในประเทศ (UiS) อย่างไรก็ดี การด าเนินการของ                 
ส่วนราชการท่ีผ่านมายังพบว่า การด าเนินการยังมีปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการเนื่องจากยังไม่มีระบบ
การด าเนินการที่ชัดเจนจากส านักงาน ก.พ. อาทิ การก าหนดคุณสมบัติพี่เลี้ยง – น้องเลี้ยง การคัดเลือก 
สิทธิประโยชน์ การพัฒนาฯ ฯลฯ 

ดังนั้น ส านักงาน ก.พ. จึงได้พัฒนาระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) ให้เป็นเครื่องมือ
หนึ่งในการพัฒนาทั้งระดับตัวบุคคลและองค์กรที่เน้นการพัฒนาแบบมีส่วนร่วม (Developmental 
Partnership) เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้แบบตัวต่อตัว แบบระยะยาวจากเพื่อนร่วมงานที่มีความรู้
ประสบการณ์และความเข้าใจในงาน และมุมมองส่วนบุคคลเพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และผลักดันให้อีกฝ่าย
มีความพร้อมในการท างาน พร้อมที่จะเจริญเตบิโตและมคีวามกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพ ซึ่งการสร้างระบบ
พี่เลี้ยงในส่วนราชการจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย และการมีระบบพี่เลี้ยงเป็นกระบวนการสร้างและรักษา
กลุ่มคนที่มีศักยภาพในการท างานสูงและรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์กร โดยสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่
ส่งเสริมให้กล้าแสดงความคิดเห็น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พร้อมรับความท้าทายใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึ้น 

ส านักงาน ก.พ. หวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือส าหรับการบริหารก าลังคนคุณภาพ : ระบบ
พี่เลี้ยง (Mentoring) เล่มนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลดียิ่งขึ้น เพื่อเป็นการพัฒนาและรักษาก าลังคนคุณภาพให้อยู่ในระบบราชการเพื่อสร้าง
คุณประโยชน์ให้กับประเทศต่อไป

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.)
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บทที่ 1
ความส าคัญและความหมายของระบบพี่เลี้ยง

4

ท าไมต้องมีระบบพี่เลี้ยง 

ส่วนราชการมีบุคลากรที่เป็นก าลังคนคุณภาพ

นักเรียนทุนไม่สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้

บุคลากรคนอื่น ๆ ไม่เข้าใจว่า ท าไมส่วนราชการต้องมีนักเรียนทุน

นักเรียนทุนที่มาบรรจุใหม่ ไม่รู้ว่าต้องปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างไร

ส่วนราชการรู้สึกว่าใช้ประโยชน์จากนักเรียนทุนไม่คุ้มค่า

นักเรียนทุนไม่สามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่

ความคาดหวังในตัวนักเรียนทุนแตกต่างจากข้าราชการทั่วไป

นักเรียนทุนลาออกเมื่อใช้ทุนครบก าหนดเวลา
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ท าไมต้องมีระบบพี่เลี้ยง 
Why…Mentoring System ?

ทีม่า: CIPD (Chartered Institute of Personnel Development)

• ระบบพี่เล้ียงที่มีคุณภาพช่วย
ให้น้องเลี้ยง สามารถเรียนรู้
ความรู้ที่จ าเป็นและทักษะ
จากพี่เล้ียง

ระบบพี่เลี้ยง : Mentoring System

• ระบบพี่เลี้ยงช่วยส่งเสริม
การท างานในสังคม
การสนับสนุนส่วนบุคคล
สู่ความส าเร็จ สร้างโอกาสให้น้อง
เล้ียงมีโอกาสในการประสบ
ความส าเร็จมากขึ้น มีความก้าวหน้า
ในอาชีพทั้งในการบริหารงานและ
จากภาคส่วนอื่นๆ
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ความส าคัญของระบบพี่เลี้ยง

CIPD :Chartered Institute of Personnel Development (2013)
การส ารวจความคดิเห็นและการยอมรับการใช้ระบบพี่เลีย้งในองคก์รของ
ประเทศอังกฤษ

ร้อยละ 61 ของผู้ตอบแบบสอบถาม กล่าวว่า
ระบบพี่เล้ียงเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ

ร้อยละ 79 ของผู้ตอบแบบสอบถาม กล่าวว่า
ปัจจุบันองค์กรมีการใช้ระบบพี่เลี้ยง

ร้อยละ 99 ของผู้ตอบแบบสอบถาม รู้สึกว่า
ระบบพี่เล้ียงสามารถส่งมอบผลประโยชน์ให้แก่
ตัวบุคคลและองค์กรได้

ร้อยละ 92 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยใน
การใช้ระบบพี่เล้ียงท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือ
บริหารจัดการผู้ปฏิบัติงานให้มีทัศนคติที่ดีต่องค์กร

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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ความส าคัญของระบบพี่เลี้ยง
ผลการวิจัยการใช้ระบบพี่เลี้ยงในที่ท างานพบว่า
มีผลเชิงบวกต่อ 3 ปัจจัย ต่อไปนี้

RETENTION

PROMOTION

PRODUCTIVITY

Retention 
ในองค์กรสูงขึ้น

พนักงานที่ไม่ได้รับ
การสอนงาน จะเริ่ม
มองหางานใหม่ใน
1 ปี

การลาออก
ลดลง

ระบบพ่ีเลี้ยงมีผล
โดยตรงต่อการ
เลื่อนต าแหน่ง

ผู้หญิงที่ได้รับการสอน
งาน มีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งมากขึ้น

ผู้รับการสอนงานได้รับ
ประสบการณ์ที่ดี ท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ขึ้น

ผลผลิตสูงขึ้น
เมื่อมีการสอนงาน

ทีม่า :https://ticsyformacion.com/2012/02/14/los-mentores-crean-la-diferencia-infografia-infographic-education/

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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นิยามของระบบพี่เลี้ยง

ท่ีมา: CIPD (Chartered Institute of Personnel Development) 

• ระบบความสัมพันธ์ระยะยาว
ของผู้ที่มีประสบการณ์การ
ท างาน ความเชี่ยวชาญในงาน
จนเป็นทีย่อมรับ หรือเรียกว่า
พี่เลี้ยง (Mentor) 

• ท าหน้าที่ให้ค าแนะน า ให้
ค าปรึกษา ส่งเสริมสนับสนนุ
ให้ความช่วยเหลือ รวมถึง
ถ่ายทอดความรู้ให้อีกฝ่ายหรือ
น้องเลี้ยง (Mentee) มี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring system) 

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)



บทที่ 2
องค์ประกอบของระบบพี่เลี้ยง

9

ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลแนวทางการพัฒนาระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring 
System) ให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย จากการสัมภาษณ์เชิงลึก การ
สนทนากลุ่ม และการประชุมเชิงปฏิบัติการของผู้ที่ เกี่ยวข้อง ประกอบไปด้วย          
1) ส านักงาน ก.พ. 2) ส่วนราชการต้นสังกัด 3) กลุ่มผู้ที่ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง (Mentor) 
และ 4) กลุ่มผู้ที่ท าหน้าที่เป็นน้องเลี้ยง หรือผู้ที่อยู่ในความดูแล (Mentee) น าไปสู่การ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) ที่น ามาใช้กับ
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 2 กลุ่มหลักที่อยู่ในช่วงต้นของอาชีพราชการ ได้แก่ นักเรียนทุน
รัฐบาลแรกบรรจุ และกลุ่มข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประกอบไป
ด้วยกระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องดังนี้
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จากภาพประกอบดังกล่าว  ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System)
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) INPUT 2) PROCESS 
3) OUTPUT 4) OUTCOME และ 5) FEEDBACK รายละเอียดดังนี้

1
INPUT ประกอบไปด้วย 3 ส่วน ได้แก่ นโยบาย การคัดเลือกน้องเลี้ยง 
(Mentee) และ การคัดเลือกพี่เล้ียง (Mentor)

นโยบาย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ นโยบายเกี่ยวกับก าลังคน
คุณภาพของส่วนราชการ และนโยบายและงบประมาณในการ
สนับสนุนระบบ Mentoring

การคัดเลือกน้องเลี้ยง (Mentee) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
การก าหนดคุณสมบัติของน้องเล้ียง  วิธีการคัดเลือก และการ
ก าหนดสิทธิประโยชน์ที่จะได้รับ

การคัดเลือกพี่เลี้ยง (Mentor) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ การ
ก าหนดคุณสมบัติของพี่เล้ียง  วิธีการคัดเลือก และการก าหนด
สิทธิประโยชน์ที่จะได้รับ

2 PROCESS ประกอบไปด้วยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ กระบวนการจับคู่
พี่เล้ียง-น้องเล้ียง (Matching), กระบวนการเตรียมความพร้อมก่อนเข้า
โครงการการปฐมนิเทศร่วมกันระหว่างพี่เล้ียงและน้องเล้ียง การ
ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนาร่วมกันระหว่างพี่เล้ียง
และน้องเลี้ยง (Objectives and Goals Setting), การชี้แจง Mentoring 
Agreements และการเซ็นสัญญาเข้าร่วมโปรแกรมในการพัฒนา, 
กระบวนการให้ค าปรึกษาและพัฒนาน้องเล้ียงในรูปแบบต่างๆ และ
กระบวนการติดตามและประเมินผล

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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3 OUTPUT คือ ผลที่คาดว่าจะได้รับจากระบบ Mentoring ซึ่งจะ
น าไปสู่การประเมินและติดตามผล ประกอบไปด้วย

ผลต่อน้องเลีย้ง (Mentee)

ผลต่อพีเ่ลี้ยง (Mentor)

ผลต่อหนว่ยงาน

4 OUTCOME คือ ผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับจากระบบ Mentoring 
ซึ่งจะน าไปสู่การประเมนิและติดตามผล ประกอบไปด้วย

ผลลัพธ์ตอ่นอ้งเลี้ยง (Mentee)

ผลลัพธ์ตอ่พีเ่ลี้ยง (Mentor)

ผลลัพธ์ตอ่หน่วยงาน

5 FEEDBACK เป็นการสะท้อนกลับผลการประเมินระบบ 
Mentoring เพื่อน าไปสู่การพฒันาระบบ Mentoring ทั้งในส่วน
ของ input และ process 

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)



บทที่ 3
ระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการ

12

ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) ประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบหลัก
1. การเตรียมความพร้อมของส่วนราชการ และรวมถึงการเตรียมความพร้อมผู้ท่ีได้รับ
การคัดเลือกให้เป็นพี่เล้ียง และการท าความเข้าใจบทบาทและความรับผิดชอบของน้อง
เล้ียง 
2. การก าหนดคุณสมบัติ กระบวนการคัดเลือก และกระบวนการจับคู่ “พี่เลี้ยง” และ 
“น้องเล้ียง”
3. การก าหนดสิทธิประโยชน์เพื่อจูงใจให้พี่เลี้ยงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ี                
“พี่เล้ียง” 
4. การติดตามและประเมินผล 

ภาพประกอบที ่3.1 กระบวนการพฒันาระบบพีเ่ลีย้งในสว่นราชการ
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

รายละเอียดระบบพี่เล้ียงในส่วนราชการ

ช่วงเวลาการมีพี่เลีย้ง แบง่เป็น ๓ ช่วงเวลา ได้แก่ 
ช่วงท่ี ๑ ช่วงระหว่างการศกึษา (ส าหรับกรณีนกัเรียนทนุรัฐบาล) 
ช่วงท่ี ๒ ช่วงแรกบรรจเุข้ารับราชการ และ
ช่วงท่ี ๓ ช่วงแรกเข้าระบบ HiPPS

ช่วงเวลา กลุ่ม “น้องเล้ียง” รายละเอียดการด าเนินการ วัตถุประสงค์

1 1)  บุ ค ค ล ทั่ ว ไ ป 
(ปริญญา)

ตั้งแต่ท าสัญญาการรับทุน ก.พ. 
จนถึงระหว่างศึกษาในต่างประเทศ

เพื่อให้ส่วนราชการและพ่ีเลี้ยงมี
บทบาทส าคัญในการแนะน าให้
ค าปรึกษานักเรียนทุนฯ เกี่ยวกับ
ก า รศึ ก ษ าต าม โ ค ร ง ก า รที่
ร าชการก าหนด  การจั ดท า
โครงการศึกษา การเตรียมความ
พร้อมก่อนบรรจุเข้ารับราชการ 
ฯลฯ

2) ทุนรัฐบาลเพื่อดึงดูดผู้
มีศักยภาพสูงที่ ก าลั ง
ศึ ก ษ า อ ยู่ ใ น
สถาบั นการศึ กษา ใน
ประเทศ (UiS)

ตั้งแต่วันท าสัญญารับทุนระยะที่ 1
จนถึงช่วงรับทุนระยะที่ 1 (ศึกษา
ปริญญาตรี)

2 1. ทุ น บุ ค ค ล ทั่ ว ไ ป 
(ปริญญา)
2. ทุน UiS
3. นักเรียนทุนกลาง
4. นปร.

ตั้งแต่แรกบรรจุ จนถึงระยะเวลา 
ไม่เกิน 2 ปี

เพื่อให้ส่วนราชการและพ่ีเลี้ยงมี
บทบาทส าคัญในการแนะน าให้
ค าปรึกษานักเรียนทุนฯ เกี่ยวกับ
การปรับตัวเข้ากับระบบราชการ 
วัฒนธรรมองค์กร การใช้ความรู้
ความสามารถให้เป็นประโยชน์
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ฯลฯ

3 ๑ . ทุ น บุ ค ค ล ทั่ ว ไ ป 
(ปริญญา)
๒. ทุน UiS
๓. นักเรียนทุนกลาง
๔. นปร.

1) ตั้งแต่ 2 ปี จนถึงการเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (กรณี
ส่ ว น ร า ช ก า ร เ ข้ า ร่ ว ม ร ะ บ บ 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง)
2) ในกรณีที่ส่วนราชการไม่ได้เข้า
ร่วมระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง อาจพิจารณาสิ้นสุดกระบวนการ
ระบบพี่เลี้ยง เมื่อสิ้นสุดช่วงเวลาที่ 
2 หรือด าเนินการให้มีระบบ “พี่
เลี้ยง” ต่อไปได้ตามความเหมาะสม

เพื่ อ เป็ นการสร้ า ง เส้ นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ การ
พัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็น
การรักษาก าลังคนคุณภาพไว้ใน
ราชการต่อไป
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

กรอบการด าเนินการระบบพี่เล้ียง



15

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

กรอบการด าเนินการระบบพี่เล้ียงที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด

การพัฒนาทักษะและสมรรถนะส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยง ได้แก่
▪ ให้พี่เลี้ยงได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะส าคัญของการเป็นพี่เล้ียงท่ีดี 

โดยรับการอบรมตามหลักสูตรที่ ก.พ. ก าหนด ท้ังนี้ อาจเป็นการด าเนินการ
โดยส านักงาน ก.พ. หรือสถาบันท่ีปรึกษาท่ีได้รับการยอมรับ 

▪ ก าหนดให้มีกิจกรรมร่วมกัน เช่น การปฐมนิเทศร่วมกันระหว่างพี่เล้ียงและ
น้องเล้ียง เพื่อชี้แจง สร้างความเข้าใจ ความคาดหวังของวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายในการพัฒนาร่วมกันระหว่างพี่เล้ียงและน้องเล้ียง (Objectives and 
Goals Setting) 

▪ การพัฒนาโดยกลไกของกรอบการส่ังสมประสบการณ์ (Experience 
Accumulation Framework: EAF) เพื่อเน้นการสั่งสมประสบการณ์ที่
หลากหลายและการสร้างเสริมทักษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานในหลายมิติ โดย
องค์ประกอบของเงื่อนไขหลัก (Development Credit Profiles) ๔ 
องค์ประกอบ ครอบคลุมทั้งมิติศักยภาพ (องค์ประกอบด้านคุณลักษณะ/
สมรรถนะท่ีพึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล และองค์ประกอบ
ด้านการพัฒนาตนเอง) และมิติผลงาน (องค์ประกอบด้านการผลิต/สร้าง
ผลงานระดับองค์กร/ผลงานเชิงนวัตกรรม/ข้อเสนอแนวคิดในงาน/วิชาชีพ) 

ด้านผลงาน อาทิ การจัดท าข้อเสนอในเชิงนวัตกรรม การท า Motion graphic 
เพื่อน าเสนอผลงานท่ีส่งผลกระทบต่อประชาชนและประเทศ

ด้านการพัฒนาตนเอง อาทิ การเข้าร่วมอบรมหลักสูตรต่าง ๆ การท าหน้าท่ี
พี่เล้ียง (Mentor) การท าหน้าท่ีผู้สอนงานหรือผู้บังคับบัญชาชั้นต้น (Coach) การเข้า
ร่วมโครงการ Policy Work / Study Team (PWST) 

ด้านเครือข่าย อาทิ การเข้าร่วมกิจกรรมเครือข่ายต่าง ๆ เช่น สมาคมวิชาชีพ 
สมาคมนักเรียนทุนรัฐบาล การท างานเพื่อสังคม ฯลฯ 



16

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ตัวอย่าง

หลักสูตรตัวอย่างการพัฒนา “พี่เลี้ยง

Mentor’s Competencies*:

Competency ที่คาดหวังของ Mentor 
1) Self-awareness - Behavioral awareness 
ความฉลาดทางอารมณ์
สามารถจัดการพฤติกรรมของตนเองได้
เป็นคนเอาใจใส่ผู้อื่น
สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของน้องเลี้ยงได้
2) Business/professional savvy - Sense of proportion
มีความช านาญและรอบรู้ในงานที่ท า
มีประสบการณ์มากพอส าหรับการแลกเปลี่ยนหรอืถ่ายทอดความรู้
3) Communication through concept - Communication through 
language
ฟัง และเปิดใจ แสดงถึงการเอาใจใส่
เป็นคนช่างสังเกต
สามารถวิเคราะห์สิ่งที่น้องเลี้ยงต้องการสื่อสาร และพร้อมที่จะมีการ
ตอบสนองกลับ เช่น  ให้ค าตอบ ค าแนะน า  เป็นต้น
4) Commitment to own learning - Interest in helping others to 
learn 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี
มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และประสบการณ์ใหม่
มีความสามารถในการสร้างการรับรู้และดึงศักยภาพของน้องเลี้ยง
5) Relationship management - Goal clarity 
สามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในระยะยาว
สร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง
ฯลฯ

ที่มา: Clutterbuck & Lane, (2004)
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

รายละเอียดการก าหนดเป็นเงื่อนไขหลัก (Development 
Credit)

ตามแผนภาพดงันี้

กรอบการด าเนินการระบบพี่เล้ียงที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

การออกจากการเป็นพี่เลี้ยง
▪ ครบระยะเวลา (Mentoring Agreements) 
▪ ลาออกจากการเป็นพี่เล้ียง/ลาออกจากราชการ
▪ โอนไปส่วนราชการอื่น 

Mentoring 
System

การเข้าสู่ระบบ “พี่เลี้ยง”

การประเมินผล 
Advisory board

Mentoring 
Agreement Ending

การลาออกจากการ
เป็นพี่เล้ียง/ ราชการ

ผลการประเมิน                 
ต่ ากว่าระดับ “ด”ี

โอนไปส่วนราชการ
อื่น

กรอบการด าเนินการระบบพี่เล้ียงที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด
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ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

บทที่ ๔
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ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาระบบพี่ เลี้ยงใน                   
ส่วนราชการ มีกระบวนการ ดังนี้

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

(1) การสนับสนุนการบริหารก าลังคนคุณภาพของ
ผู้บริหาร

(2) การก าหนดคุณสมบัติพีเ่ลี้ยง-นอ้งเลี้ยง 

(3) จัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสาร
สร้างความเข้าใจ และข้อตกลงร่วมกนั 

(4) กระบวนการใหค้ าปรึกษาและพัฒนานอ้งเลี้ยง
ในรูปแบบต่างๆ (Coaching & Mentoring)

(5) การออกจากระบบพีเ่ลี้ยง

ส่วนราชการ
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ส่วนราชการ
(1) การสนับสนุนการบริหารก าลังคนคุณภาพของ
ผู้บริหาร

ผู้บริหารของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ มีหน้าท่ีในการ
สนับสนุนการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ และมีส่วนร่วมในการ

ผลักดันให้ระบบ”พี่เล้ียง” ในส่วนราชการ ในการก ากับดูแลกระบวนการ
ด าเนินการในระบบ “พี่ เลี้ยง” ของส่วนราชการ เช่น การตั้ง
งบประมาณรองรับการจัดตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจ การคัดเลือกพี่
เลี้ยง การอบรมพัฒนาการก ากับ ดูแลให้ค าปรึกษา การติดตาม และ
ประเมินผล

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการ (ต่อ)



22

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ส่วนราชการ
(2) การก าหนดคุณสมบัติพีเ่ลี้ยง-นอ้งเลี้ยง

คุณสมบัติของพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยง ดังนี้ 
1. คุณสมบัติพี่เลี้ยง ดังน้ี 
ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
1) เป็นข้าราชการพลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการระดับ

ช านาญการ หรือปฏิบัติการที่เข้าร่วมระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง กรณี
เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการจะต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ

2) เป็นนักเรียนทุนรัฐบาลที่มีอายุราชการมากกว่า 3 ปี  
3) มีผลงานโดดเด่น หรือเคยได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในโครงการ

เชิงยุทธศาสตร์หรือโครงการส าคัญของส่วนราชการมาแล้ว
4) เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย

ส่วนราชการที่ไม่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)
1) เป็นผู้เคยรับทุนรัฐบาล ก.พ. หรือแหล่งทุนรัฐบาลอื่น ๆ และเป็น  

ข้าราชการพลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ หรือระดับ
ปฏิบัติการ หรือเทียบเท่า ที่มีอายุราชการไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ

2) ข้าราชการพลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ หรือ
เทียบเท่า  หรือช านาญการพิเศษ หรือเทียบเท่า

3) มีผลงานโดดเด่นหรือเคยได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในโครงการ
เชิงยุทธศาสตร์หรือโครงการส าคัญของส่วนราชการมาแล้ว

4)เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและ
ระเบียบวินัย
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ส่วนราชการ
(2) การก าหนดคุณสมบัติพีเ่ลี้ยง-นอ้งเลี้ยง

2. กลุ่มเป้าหมายของ “น้องเลี้ยง”
ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล ก.พ.  ในประเภท ทุน ก.พ. (บุคคลทั่วไป) ทุนกลาง และทุนดึงดดูผู้

มีศักยภาพสูงที่ก าลังศึกษาอยู่ในสถาบนัการศึกษาในประเทศ (UiS) และ ข้าราชการท่ีเข้าร่วมระบบ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลง (นปร.) โดยก าหนดชว่งเวลาในระบบพ่ีเลี้ยงเป็น 3 ช่วงเวลา ดังนี้ 

ช่วงที่ 1 ทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา) ตั้งแต่ท าสัญญาการรับทุน ก.พ. จนถึงระหว่างศึกษาใน

ต่างประเทศ เพื่อให้ส่วนราชการและพี่เลี้ยงมีบทบาทส าคัญในการแนะน าให้ค าปรึกษานักเรียนทุนฯ 
เกี่ยวกับการศึกษาตามโครงการที่ราชการก าหนด การจัดท าโครงการศึกษา การเตรียมความพร้อม
ก่อนบรรจุเข้ารับราชการ ฯลฯ

ทุน UiS ตั้งแต่วันท าสัญญารับทุนระยะท่ี 1 จนถึงช่วงรับทุนระยะที่ 1 (ศึกษาปริญญาตร)ี 

เพื่อให้ส่วนราชการและพ่ีเลี้ยงมีบทบาทส าคัญในการแนะน าใหค้ าปรึกษานกัเรียนทุนฯ เกี่ยวกับ
การศึกษาตามโครงการท่ีราชการก าหนด การเตรียมความพร้อมก่อนบรรจเุข้ารับราชการ ฯลฯ 

ช่วงที่ 2 ทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา และ ทุน UIS) ตั้งแต่แรกบรรจุ จนถึงระยะเวลาไม่เกิน              
2 ปี เพ่ือให้ส่วนราชการและพ่ีเลี้ยงมีบทบาทส าคัญในการแนะน าให้ค าปรึกษานักเรียนทุนฯ เกี่ยวกับ
การปรับตัวเขา้กบัระบบราชการ วัฒนธรรมองคก์ร การใช้ความรู้ความสามารถให้เป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานในหนา้ที่ ฯลฯ (ทั้งนี้ พ่ีเลี้ยงอาจเป็นคนเดียวกบัช่วงระยะที่ 1 หรือเปลี่ยนแปลงได้ตามความ
เหมาะสม)

นักเรียนทุนกลาง และข้าราชการที่เข้าร่วมระบบนักบริหารการเปลี่ยนแปลง (นปร.) ส่วน
ราชการสามารถด าเนินการให้เข้าร่วมระบบฯ ในช่วงที่ 2

ช่วงที่ 3 ตั้งแต่ 2 ปี จนถึงการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง เมื่อสิ้นสุดระบบพี่เลี้ยง
ในช่วงที่ 2 ส่วนราชการและพี่เลี้ยงควรส่งเสริมสนับสนุนข้าราชการที่เข้าร่วมระบบในการเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) หรือระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพอื่น ๆ (ถ่ามี) ของ                
ส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐที่ไม่มีระบบ HiPPS เพื่อเป็นการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ การพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นการรักษาก าลังคนคุณภาพไว้ในราชการต่อไป
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ส่วนราชการ
(2) การก าหนดคุณสมบัติพีเ่ลี้ยง-นอ้งเลี้ยง

“พี่เล้ียง” เพื่อให้สอดคล้องกับ “น้องเล้ียง” ในแต่ละกลุ่ม และช่วงเวลา ดังนี้

1) นักเรียนทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา) และ ทุน UiS ตั้งแต่วันท่ีส านักงาน 
ก.พ. ประกาศรายชื่อว่าส่วนราชการมีนักเรียนทุนฯ ท่ีผ่านการสรรหาและ
คัดเลือก 

2) นักเรียนทุนกลาง ตั้งแต่วันท่ีส านักงาน ก.พ. แจ้งอนุมัติจัดสรร
ส่วนราชการ

3) นักบริหารการเปลี่ยนแปลง (นปร.) ตั้งแต่วันท่ีส่วนราชการได้รับแจ้งผล
การพิจารณาจัดสรรส่วนราชการจากส านักงาน ก.พ.ร.
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การก าหนดคุณสมบัติของพี่เลี้ยง นอกจากคุณสมบัติ “พี่เล้ียง”
ตามที่ก าหนดแล้ว ส่วนราชการอาจจะพิจารณาคุณสมบัติของ
ผู้ที่สมัครเป็น “พี่เล้ียง” เพิ่มเติม ได้แก่ ต าแหน่ง สายงาน และ
ประสบการณ์ของพี่เลี้ยงที่ตรงหรือใกล้เคียงกับน้องเลี้ยง 
ความสมัครใจของพี่เลี้ยง

การคัดเลือกพี่เลี้ยง (Mentor)  แบ่งออกเป็น
1) การก าหนดคุณสมบัติของพี่เลีย้ง 
2) วิธีการคัดเลือก

วิธีการคัดเลือกพี่เลี้ยง ส่วนราชการอาจคัดเลือกด้วยวิธีการท่ี
หลากหลาย และเหมาะสม เช่น การกลั่นกรองคุณสมบัติ  
การสัมภาษณ์ ประเมินความพร้อมท้ังด้านสุขภาพร่างกาย
และจิตใจ ฯลฯ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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การสรรหาบุคลากรส าหรับการเป็นพี่เลี้ยงที่เหมาะสมมีลักษณะดังน้ี 

มีความพร้อมและยินดีที่จะเปน็พีเ่ลี้ยง
มีทัศนคติเชิงบวกในเรื่องการท างานและการใช้ชีวิต
มีอายุตัว และอายุงานที่เหมาะสม
ควรอยู่ในสายงานเดียวกัน เพื่อความสะดวกในการให ้ 
ค าปรึกษา
ไม่ควรเป็นผู้บังคับบญัชาโดยตรง
เป็นผู้รับฟังที่ดี และมีทักษะในการสือ่สารที่ดี
รักษาความลบัได้
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
มีอารมณ์มั่นคง
มีความอดทน และความรับผิดชอบ
มีจริยธรรมท่ีดีในการท างาน
มีความใฝ่เรียนรู้ และการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
มีทักษะในการเป็นผู้น าและเปน็แบบอย่างที่ดีในการท างาน

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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การจับคู่พี่เลี้ยง-น้องเลี้ยง (Matching)

กระบวนการจับคู่พี่เล้ียง-น้องเลี้ยง (Matching) ประกอบด้วย
กระบวนการ ดังนี้

พี่เลี้ยงและน้องเลีย้งเขียนคณุสมบัติของตัวเอง 
พร้อมระบุคุณสมบตัิของพี่เลี้ยงและนอ้งเลี้ยงที่
ต้องการ

จับคู่ (Matching) พี่เลี้ยงและน้องเลีย้งให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถที่ต้องถ่ายทอดให้น้อง และ
ด้านความสมคัรใจที่พี่เลี้ยงเต็มใจท า รวมทั้งก าหนด
หลักเกณฑ์ต่างๆ เช่น อายุงาน อายุตัว และเพศของพี่
เลี้ยงและน้องเลีย้ง จากนั้นสื่อสารกับนอ้งเลี้ยงและพี่
เลี้ยงให้รับทราบ

หน่วยงานที่รับผิดชอบ ท ารายละเอียดรายชื่อพี่
เลี้ยงและน้องเลีย้ง พร้อมคุณสมบัติ

มีการประเมินในระยะสัน้ เพื่อ re-matching พี่เลี้ยง
และน้องเลี้ยง

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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การจับคู่พี่เลี้ยง-น้องเลี้ยง (Matching)

ตัวอย่าง Mentor-Mentee Profile

ชื่อ-นามสกุล

Mentor Mentee

ต าแหน่ง.....................................
ส านัก/กอง...................................

ข้อมูลส่วนตัว ความ
เชี่ยวชาญ

ความสนใจ เป้าหมายในการ
เช้าร่วมโครงการ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ต าแหน่ง.....................................
ส านัก/กอง..................................



ตัวอย่างที่ 1 การจัดท า Mentoring Agreement*

ชื่อพี่เลี้ยง: ...........................................................

ชื่อน้องเลี้ยง: .......................................................

วัน/เดือน/ปี ที่จัดท า ............./.............................../........................

1. ระบุวัตถุประสงค์ของการเป็นพี่เลี้ยง – น้องเลี้ยง 

2. ระบุรายละเอียดกิจกรรม ขอบเขตหน้าที่ตามภารกิจ งาน ฯลฯ 
(โปรดระบุภารกิข ขอบเขตที่ต้องการได้รับให้ค าแนะน าปรึกษา โดย
ละเอียด ทั้งในหน้าที่ การงาน และเร่ืองอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง) ในช่วง
เวลาในแต่ละช่วงของการเป็นพี่เล้ียง-น้องเล้ียง

3. ระบุความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ที่พี่เล้ียง และน้องเลี้ยง ควรได้รับการ
พัฒนาในช่วงเวลาต่างๆ

4. ระบุแผนการด าเนินการ ได้แก่ ความคาดหวัง การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างกัน ความถี่ สถานที่ และวิธีการที่พบปะกัน และ
เง่ือนไขอื่นๆ (ถ้าม)ี

5. ระบุผลผลิตในช่วงระยะเวลาของการเป็นพี่เลี้ยงน้องเล้ียง เช่น ทุก 
3 เดือน 

6. การยินยอมให้คณะกรรมการ (Advisory board) หรือ หน่วยงาน
ภายนอก-ภายในที่เกี่ยวข้องในการประเมิน และให้ความเห็นเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพเพิ่มเติม

7. การลงนามก ากับ 

* คณะกรรมการฯ อาจพิจารณาเพิ่มเติมในรายละเอียดได้
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ตัวอย่างที่ 2 การจัดท า Mentoring Agreement*
• MENTOR
• MENTEE
• ชื่อ-นามสกุล

• ชื่อ-นามสกุล

• กอง/ส านัก

• กอง/ส านัก

• รูปแบบการสื่อสาร

• Face to Face                E-mail                      Phone

• รูปแบบการสื่อสาร

• Face to Face                E-mail                      Phone

• คุณต้องการรับ Feedback อย่างไร

• PARTNER AGREEMENTS

• เป้าหมายของการสร้างความสัมพันธ์ในระบบพ่ีเลี้ยง

• Mentors

• ในฐานะพ่ีเลี้ยง ฉันเห็นด้วยที่จะ... (ช่วยพัฒนาเป้าหมาย,ให้ feedback, ตอบสนอง
ความต้องการภายใน 24 ชม. เป็นต้น)

• Mentee

• ในฐานะน้องเลี้ยง ฉันเห็นด้วยที่จะ... (รับฟัง feedback ของพี่เลี้ยง, รับผิดชอบในการ
พัฒนาตนเอง, วางแผนและหารือล่วงหน้า)

• การรักษาความลับ ในกรณีน าข้อมูลมาจากบุคคลภายนอก ต้องได้รับอนุญาติจาก
บุคคลนั้นๆ ก่อน หากความสัมพันธ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง และน้องเลี้ยง ไม่เป็นไปตามความ
คาดหมาย สามารถออกจากระบบโดยมิให้เกิดผลกระทบต่อผู้อื่น

• ลงนาม (พ่ีเลี้ยง)

• ลงนาม (น้องเลี้ยง)
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แนวทางการติดตามและประเมินผล (Evaluation)

ตัวอย่าง แบบฟอร์มการติดตามและประเมินระบบพี่เลี้ยง

ท าเครือ่งหมาย           ในขอ้ทีต่รงกบัความคดิเหน็ของคุณมากทีสุ่ด (ในส่วนน้องเลีย้ง) 

ขอ้ที่ ประเดน็

ความเหน็

น้อย
ปาน
กลาง

มาก
มาก
ทีสุ่ด

1.
จ านวนโอกาสทีพ่บปะ พดูคุยกบัพีเ่ลีย้งอยา่ง
สม ่าเสมอ

๒
การพบปะพดูคุยกบัพีเ่ลีย้งของคุณเป็นเรือ่ง
งาน

๓
พีเ่ลีย้งของคุณใหค้ าแนะน าหรอืขอ้เสนอแนะ
ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายของ
คุณ

๔
พีเ่ลีย้งไดแ้นะน า ปรกึษาคุณเกีย่วกบัการ
ปรบัตวั ระบบราชการ วฒันธรรมองคก์ร 

4
คุณไดร้บั feedback ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาตนเองทัง้เรือ่งงาน และส่วนตวั

5
พีเ่ลีย้งของคุณสามารถแนะน าผูเ้ชีย่วชาญใน
ดา้นต่างๆ ทีต่รงกบัเป้าหมายในการพฒันา
ของคุณ

ตอบค ำถำมในประเดน็ต่ำง ๆ ต่อไปน้ี

1 ประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากระบบพีเ่ลีย้ง

2
ความรู/้ทกัษะ/ทศันคตทิีเ่ปลีย่นแปลงไปหลงัจากเขา้รว่ม
โครงการ

๓ ปญัหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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การประเมินผลท่ีคาดว่าจะได้รับจากระบบ Mentoring ท้ังการประเมิน OUTPUT 
(ผลผลิต) และ OUTCOME (ผลลัพธ)์ ของระบบพี่เล้ียง โดยประเมินในประเด็น
ดังต่อไปนี้

OUTPUT (ผลผลิต) ของระบบพี่เลี้ยง คือ ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ
จากระบบ Mentoring ซึ่งจะน าไปสู่การประเมินและติดตามผล ประกอบ

ไปด้วย

ผลต่อน้องเล้ียง (Mentee)
- มีที่ปรึกษาทั้งด้านการปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตการเป็น
ข้าราชการ
- ได้เรียนรู้แนวทางการปฏิบัติงานและการใช้ชีวิตการเป็น
ข้าราชการที่ดี
- ได้รับการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ
ผลต่อพี่เลี้ยง (Mentor)
- ได้รับการพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ เช่น เทคนิคการให้
ค าปรึกษา 
- ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากน้องเลี้ยง ผ่านกระบวนการ 
Reverse Coaching
ผลต่อหน่วยงาน
- หน่วยงานมีระบบพ่ีเลี้ยงที่เชื่อมโยงกับแผนก าลังคน 
แผนการบรรจุแต่งตั้ง แผนการสืบทอดต าแหน่ง และ
แผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่มีความสอดคล้อง
กับทิศทางการปฏิบัติงานของส่วนราชการ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

แนวทางการติดตามและประเมินผล (Evaluation)
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OUTCOME (ผลลัพธ)์ ของระบบพีเ่ลีย้ง คือ ผลลัพธ์ท่ีคาดว่าจะ
ได้รับจากระบบ Mentoring ซึ่งจะน าไปสู่การประเมินและติดตามผล 

ประกอบไปด้วย

ผลลัพธ์ต่อน้องเลี้ยง (Mentee)
- ลดปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
- มีโอกาสเติบโตและประสบความส าเร็จในการเป็น

ข้าราชการ

ผลลัพธ์ต่อพี่เลี้ยง (Mentor)
- ลดปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
- มีโอกาสเติบโตและประสบความส าเร็จในการเป็น

หัวหน้างานหรือผู้บริหาร

ผลลัพธ์ต่อหน่วยงาน
- อัตราการลาออก/เปลี่ยนหน่วยงานของนักเรียนทุน

รัฐบาล หรือ ก าลังคนคุณภาพลดลง
- หน่วยงานสามารถใช้ประโยชน์จากก าลังคนคุณภาพได้

อย่างเต็มที่
- ผลการปฏิบัติของหน่วยงานโดยรวมดีขึ้น

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

แนวทางการติดตามและประเมินผล (Evaluation)
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คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ส่วนราชการ
(3) การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อ
สื่อสารสร้างความเข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน 

การจัดอบรม ปฐมนิเทศพ่ีเลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสาร
สร้างความเข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน มีแนวทาง ดังนี้ 

ส่วนราชการเมื่ อ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบ 

Mentoring โดยบรรจุลงไปในแผนการปฏิบัติงาน แล้ว ควรให้
ความส าคัญร่วมกับส านักงาน ก.พ. ในการจัดอบรม ปฐมนิเทศ            
พี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้างความเข้าใจ และข้อตกลง
ร่วมกัน  ตามหลักสูตรและแนวทาง ดังนี้
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หลักสูตรที่ 1 การเตรียมความพร้อมพี่เลี้ยงก่อนเข้าโครงการ (Mentoring Orientation & 
Development)
วัตถุประสงค์ เพื่อเตรียมความพร้อมใหแ้กพ่ี่เลี้ยงก่อนเข้าโครงการ เช่น การชี้แจงท าความเข้าใจระบบพ่ีเลี้ยง 
การพัฒนาทักษะการเป็นที่ปรึกษา ทักษะการให้ Feedbackแก่พี่เลี้ยง โดยส่วนราชการและส านกังาน ก.พ. 
อาจด าเนินการร่วมกัน 

กรอบหลักสูตร เพื่อชี้แจงท าความเขา้ใจระบบพี่เลี้ยง และพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ “พี่เลี้ยง”

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้างความ
เข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน 

ตัวอย่างการพัฒนาสมรรถนะ และทักษะของพี่เลี้ยง
1) Self-awareness - Behavioral awareness 
ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถจัดการพฤติกรรมของตนเองได้ เป็นคนเอาใจใส่ผู้อื่น
สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของน้องเลี้ยงได้
2) Business/professional savvy - Sense of proportion
มีความช านาญและรอบรู้ในงานท่ีท า  มีประสบการณ์มากพอส าหรับการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดความรู้
3) Communication through concept - Communication through language
ฟัง และเปิดใจ แสดงถึงการเอาใจใส่  เป็นคนช่างสังเกต สามารถวิเคราะห์สิ่งที่น้องเลี้ยงต้องการสื่อสาร และพร้อมที่จะมีการ
ตอบสนองกลับ เช่น  ให้ค าตอบ ค าแนะน า  เป็นต้น
4) Commitment to own learning - Interest in helping others to learn 
พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และประสบการณ์ใหม่  มี
ความสามารถในการสร้างการรับรู้และดึงศักยภาพของน้องเลี้ยง
5) Relationship management - Goal clarity 
สามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ท่ีเกิดขึ้นในระยะยาว  สร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเน่ือง

ตัวอย่างกิจกรรม
รายละเอียดกิจกรรม เวลา วิธีการเรียนรู้

วันที่ 1

1. ชี้แจงวัตถุประสงค์ และความส าคัญ
ของการพัฒนาระบบพีเ่ลี้ยงในส่วน
ราชการ

30 นาที

2. ความส าคัญของการวางแผนก าลังคน
ด้วยระบบบริหารก าลังคนคณุภาพ / 
ระบบทุนรัฐบาล

1 ชม. การบรรยายโดยวิทยากรจาก
ส านักงาน ก.พ.

3. ภาพรวมการบริหารงานบคุคลและ
การบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการ

1 ชม. การบรรยายโดยวิทยากรจากส่วน
ราชการ

4. แนวทางการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะของ “พี่เล้ียง”

1 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

5. กิจกรรมละลายพฤติกรรม 1 ชม. วิทยากรจากภาคเอกชน

3.
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หลักสูตรที่ 1 การเตรียมความพร้อมพี่เลี้ยงก่อนเข้าโครงการ (Orientation & Development)

3.

วัตถุประสงค์ เพื่อเตรียมความพร้อมให้แกพ่ี่เลี้ยงก่อนเขา้โครงการ เช่น การชี้แจงท าความเข้าใจระบบพี่

เลี้ยง การพัฒนาทักษะการเป็นที่ปรึกษา ทักษะการให้ Feedbackแก่พี่เลี้ยง โดยส่วนราชการและส านกังาน 
ก.พ. อาจด าเนินการร่วมกนั 

กรอบหลักสูตร เพื่อชี้แจงท าความเขา้ใจระบบพี่เลี้ยง และพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ “พี่เลี้ยง”
กลุ่มเป้าหมาย พี่เลี้ยงที่ได้รับการคัดเลือก หรือ กลุ่มก าลังคนคณุภาพท่ีอยู่ในเกณฑท์ี่จะไดร้ับการ

คัดเลือก 

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เล้ียง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้างความเข้าใจ และ
ข้อตกลงร่วมกัน 

ตัวอย่างกิจกรรม (ต่อ)

รายละเอียดกิจกรรม เวลา วิธีการเรียนรู้

วันที่ 2

1. เดินทางไปต่างจังหวัด/กทม.

2. กิจกรรม Work shop : Mentoring 
Team Building

3 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

3. กิจกรรม Work shop : Mentoring 
Competency

3 ชม. การบรรยายโดยวิทยากรจากส่วน
ราชการ

วันที่ 3

4. น าเสนอผลการเรียนรู้กิจกรรม Work 
shop : Mentoring Team Building

1 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

5. น าเสนอผลการเรียนรู้ Work shop : 
Mentoring Competency

1 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

6. การดูงาน/การแลกเปลี่ยนมมุมองกับ
หน่วยงานภาครัฐ-เอกชน*

2-3 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

7. สรุปผลการเรียนรู้ 1 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ



37

หลักสูตรที ่2 การปฐมนิเทศร่วมกันระหว่างพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยง (Mentor and 
Mentee Orientation)

3.

วัตถุประสงค์ 1 เพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างพ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยง สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง  พ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการ
พัฒนาร่วมกันระหว่างพ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยง (Objectives and Goals Setting) โดยระบุ
เป้าหมายทั้งด้านระยะเวลาและผลงานอย่างชัดเจนเพ่ือก าหนดแผนการพัฒนาและแผนการ
ติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ กระบวนการนี้อาจด าเนินการโดยส่วนราชการ

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้างความ
เข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน 

วัตถุประสงค์ 2 เพ่ือชี้แจง Mentoring Agreements และเข้าร่วมโปรแกรมในการพัฒนา               

มีการก าหนดเวลาที่ชัดเจนในการเป็นพ่ีเลี้ยง โดยก าหนดรูปแบบการประเมินมีการก าหนด
ตัวชี้วัด/หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนก่อนการปฏิบัติงานจริงระหว่าง หัวหน้างาน พี่เลี้ยง น้องเลี้ยง 
รวมทั้งก าหนดเป้าหมาย และแนวทางการพัฒนาร่วมกัน กระบวนการนี้อาจจัดขึ้นในการ
ปฐมนิเทศร่วมกันระหว่างพ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยง
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การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้าง
ความเข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน 4

กำรก ำหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้ำหมำยในกำรพฒันำร่วมกนัระหว่ำงพ่ีเลีย้งและน้องเลีย้ง 
(Objectives and Goals Setting) เป็นการระบุถงึวตัถุประสงคแ์ละกจิกรรมเพื่อพฒันาตนเองของน้อง
เลีย้งซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อทัง้ตวั น้องเลีย้งเองและองคก์ร การพฒันาทีม่กีารวางแผนและเป้าหมายชดัเจน 
จะช่วยพฒันาทัง้ความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานและ
ความกา้วหน้าในอาชพี กระบวนการนี้อาจจดัขึน้ในการปฐมนิเทศรว่มกนัระหว่างพีเ่ลีย้งและน้องเลีย้ง

ตวัอย่ำง กำรก ำหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้ำหมำยในกำรพฒันำร่วมกนัระหว่ำงพ่ีเลีย้งและ
น้องเลีย้ง 

ควำมสนใจ/เป้ำหมำยในกำรพฒันำ
.........................................................................................................................................................................
........
กำรโอนย้ำยหรือสบัเปล่ียนหมุนเวียนงำน (Rotation) ไปยงัหน่วยงำนเพ่ือเรียนรู้งำนใหม่ ดงัน้ี 
.........................................................................................................................................................................
........
อ่ืนๆ เช่น กำรศึกษำต่อ
ศึกษำต่อในระดบั..........................สถำบนั.....................................คณะ/สำขำวิชำ
..................................................เป้ำหมำยและวิธีกำรพฒันำ วนัท่ีคำดว่ำจะ

ส ำเรจ็
ผลท่ีได้จำกกำรพฒันำ วนัท่ีส ำเรจ็

จริง

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)
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การจัดอบรม ปฐมนิเทศพี่เลี้ยง น้องเลี้ยง เพื่อสื่อสารสร้าง
ความเข้าใจ และข้อตกลงร่วมกัน 3

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ตัวอย่างกิจกรรมในหลักสูตรที่ 2 การปฐมนิเทศร่วมกันระหว่างพี่เลี้ยงและ            
น้องเลี้ยง (Mentor and Mentee Orientation)

รายละเอียดกิจกรรม เวลา วิธีการเรียนรู้

วันที่ 1

1. ชี้แจงวัตถุประสงค์ และความส าคัญของ
การพัฒนาระบบพี่เลี้ยงในส่วนราชการ

30 นาที

2. กิจกรรมละลายพฤติกรรม/ สันทนาการ 1 ชม. วิทยากรจากภาคเอกชน

3. ความส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายในการพัฒนาร่วมกันระหว่างพี่
เลี้ยงและน้องเลี้ยง (Objectives and Goals 
Setting)

2 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

4. Workshop การก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายในการพัฒนาร่วมกันระหว่างพี่เลี้ยง
และน้องเลี้ยง (Objectives and Goals 
Setting

3 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

วันที่ 2

4. การน าเสนอ Workshop การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนา
ร่วมกันระหว่างพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยง 
(Objectives and Goals Setting (ต่อ)

3 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

5. แนวทางการด าเนินการร่วมกัน
ระหว่าง “พี่เล้ียง” และ “น้องเลี้ยง” 
กิจกรรมเปิดใจ (Mentor & Mentee
Open minding)

2 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ

6. สรุปผลการเรียนรู้ 3 ชม. วิทยากรภาคเอกชน/ภาครัฐ
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กระบวนการให้ค าปรึกษาและพฒันาน้องเลีย้ง
ในรูปแบบต่างๆ4

ตัวอย่างการบันทึกกระบวนการใหค้ าปรึกษาและการพัฒนาเพื่อน าไป             
สู่การพัฒนากระบวนการให้ค าปรึกษาและพัฒนานอ้งเลี้ยง

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ตัวอย่างแบบบันทึกกระบวนการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist)

คร้ังที่ วัน เดือน ปี 
ให้ค าปรึกษา

ปัญหา เร่ืองที่ให้
ค าปรึกษา*

การให้ค าปรึกษา/ช่วยเหลือ การประเมินผลหลังให้
ค าปรึกษา**

ตัวอย่างแบบบันทึกกระบวนการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของพี่เลี้ยง
ช่ือ-นามสกุลพ่ีเลี้ยง........................................ส านัก/กอง.........................
ชื่อ-นามสกุลน้องเลี้ยง .....................................ส านัก/กอง..............................
ช่วงเวลาข้อตกลง.................................ถึงวันที่ .............................................

* ประเด็นให้ค าปรึกษา โปรดระบุ เช่น เรื่องงาน การปรับตัว ระบบราชการ วัฒนธรรมองคก์ร 
การใช้ความรู้ความสามารถ 
** การประเมินผลหลังให้ค าปรึกษาของพี่เลี้ยง ควรมีการติดตามสอบถามผลของการให้
ค าปรึกษา เพ่ือบันทึกรายงานต่อคณะกรรมการฯ ต่อไป

ตัวอย่างแบบฟอร์มรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของพี่เลี้ยง
ชื่อ-นามสกุลพ่ีเลี้ยง........................................ส านัก/กอง.........................
ชื่อ-นามสกุลน้องเลี้ยง .....................................ส านัก/กอง..............................
ช่วงเวลาข้อตกลง.................................ถึงวันที่ .............................................

ตัวอย่างแบบฟอร์มการรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของพี่เลี้ยง

วัน เดือน 
ปี ให้
ค าปรึกษา

ปัญหา เร่ืองที่ให้
ค าปรึกษา

การให้ค าปรึกษา/
ช่วยเหลือ

การประเมินผลของ               
พี่เล้ียงหลังให้
ค าปรึกษา

ข้อเสนอแนะ
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กระบวนการให้ค าปรึกษาและพฒันาน้องเลีย้ง
ในรูปแบบต่างๆ4

ตัวอย่างการบันทึกกระบวนการใหค้ าปรึกษาและการพัฒนาเพื่อน าไปสู่
การพัฒนากระบวนการใหค้ าปรกึษาและพัฒนานอ้งเลีย้ง

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ตัวอย่างแบบฟอร์มรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของพี่เลี้ยง
ชื่อ-นามสกุลพ่ีเลี้ยง........................................ส านัก/กอง.........................
ชื่อ-นามสกุลน้องเลี้ยง .....................................ส านัก/กอง..............................
ช่วงเวลาข้อตกลง.................................ถึงวันที่ .............................................

ตัวอย่างแบบฟอร์มการรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของพี่เลี้ยง

วัน เดือน 
ปี ให้
ค าปรึกษา

ปัญหา เร่ืองที่ให้
ค าปรึกษา

การให้ค าปรึกษา/
ช่วยเหลือ

การประเมินผลของ               
พี่เลี้ยงหลังให้
ค าปรึกษา

ข้อเสนอแนะ

ตัวอย่างแบบฟอร์มรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของน้องเล้ียง
ชื่อ-นามสกุลพ่ีเลี้ยง........................................ส านัก/กอง.........................
ชื่อ-นามสกุลน้องเลี้ยง .....................................ส านัก/กอง..............................
ช่วงเวลาข้อตกลง.................................ถึงวันที่ .............................................

ตัวอย่างแบบฟอร์มการรายงานผลการให้ค าปรึกษา (Counseling checklist) ของน้องเล้ียง

วัน เดือน ปี 
ที่ขอ
ค าปรึกษา

ปัญหา เร่ืองที่ให้ค าปรึกษา วิธีการให้ค าปรึกษา/
ช่วยเหลือของพี่เลี้ยง

ข้อเสนอแนะ
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กระบวนการให้ค าปรึกษาและพฒันาน้องเลีย้ง
ในรูปแบบต่างๆ4

ตัวอย่างการบันทึกกระบวนการใหค้ าปรึกษาและการพัฒนาเพื่อน าไปสู่
การพัฒนากระบวนการใหค้ าปรกึษาและพัฒนานอ้งเลีย้ง

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

ตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมิน “พี่เล้ียง”  ของน้องเล้ียง
ชื่อ-นามสกุลพ่ีเลี้ยง........................................ส านัก/กอง.........................
ชื่อ-นามสกุลน้องเลี้ยง .....................................ส านัก/กอง..............................
ช่วงเวลาข้อตกลง.................................ถึงวันที่ .............................................

ขอ้ที่ ประเดน็

ความเหน็

น้อย
ปาน
กลาง

มาก
มาก
ทีสุ่ด

1.
จ านวนโอกาสทีพ่บปะ พดูคุยกบัพีเ่ลีย้งอยา่ง
สม ่าเสมอ

๒
การพบปะพดูคุยกบัพีเ่ลีย้งของคุณเป็นเรือ่ง
งาน

๓
พีเ่ลีย้งของคุณใหค้ าแนะน าหรอืขอ้เสนอแนะ
ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายของ
คุณ

๔
พีเ่ลีย้งไดแ้นะน า ปรกึษาคุณเกีย่วกบัการ
ปรบัตวั ระบบราชการ วฒันธรรมองคก์ร 

4
คุณไดร้บั feedback ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาตนเองทัง้เรือ่งงาน และส่วนตวั

5
พีเ่ลีย้งของคุณสามารถแนะน าผูเ้ชีย่วชาญใน
ดา้นต่างๆ ทีต่รงกบัเป้าหมายในการพฒันา
ของคุณ
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การออกจากระบบพีเ่ลี้ยง5

ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็น “พี่เลี้ยง” จะออกจากระบบพีเ่ลีย้ง โดยเข้า
เงื่อนไขข้อใด ข้อหนึ่ง ดังนี้ 

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)

▪ ครบระยะเวลา (Mentoring Agreements) 
ค าอธิบาย การท าข้อตกลงระหว่าง “พี่เล้ียง” และ “น้องเล้ียง” ควรมีระยะเวลาท่ี
สอดคล้องกับคุณสมบัติของ “น้องเล้ียง” ด้วย เช่น กรณีเป็นทุนบุคคลท่ัวไป ทุน
กลาง ทุน UiS หรือ นปร. 

▪ ลาออกจากการเป็นพีเ่ลีย้ง/ลาออกจากราชการ
ค าอธิบาย ผู้ได้รับการคัดเลือกเป็น “พี่เล้ียง” อาจขอหยุดท าหน้าท่ีการเป็น “พี่เล้ียง” 
ได้ โดยต้องแจ้งให้คณะกรรมการฯ ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร รวมทั้ง กรณีหาก  
“พี่เล้ียง” ได้ลาออกจากราชการด้วย

▪ โอนไปส่วนราชการอืน่ 
ค าอธิบาย หาก “พี่เล้ียง”  ได้มีการโอนไปรับราชการท่ีส่วนราชการอื่น ๆ ก็ให้ถือว่า

สิ้นสุดการเป็นพี่เล้ียง ให้คณะกรรมการฯ คัดเลือก “พี่เล้ียง” รายอื่นท าหน้าท่ีแทน
ต่อไป



บทที่ 5
ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการน าระบบพี่เลี้ยง (Mentoring 

System) มาใช้กับกลุ่มก าลังคนคุณภาพ

44

จากการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการสร้าง
ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) ในส่วนราชการให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 
และสามารถจูงใจและรักษากลุ่มก าลังคนคุณภาพไว้ในภาคราชการ 
ประกอบไปด้วยปัจจัยดังนี้

1) มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของก าลังคน
คุณภาพต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งความส าคัญการพัฒนาระบบ
พี่เลี้ยงเพื่อรักษาไว้ซึ่งก าลังคนคุณภาพ เพื่อสร้างการยอมรับและการมี
ส่วนร่วมในการดูแลก าลังคนคุณภาพของบุคคลอื่นๆ ในองค์กร

2) คุณลักษณะของพี่เลี้ยงต้องมีความเหมาะสม มีสุขภาพกาย
สุขภาพจิตที่ดี มีความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในส่วน
ราชการนั้น 

3) มีการจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยงได้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้
พี่เลี้ยงและน้องเลี้ยงควรมีทัศนคติและพื้นฐานความรู้ที่ใกล้เคียงกัน

4) มีการพัฒนาฝึกอบรมทักษะให้กับกลุ่มพี่เลี้ยงอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง ทักษะการให้ค าปรึกษาและการให้ Feedback

5) พี่เลี้ยงและน้องเลี้ยงต้องเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน การยอมรับ
ในความหลากหลาย เปิดใจรับการพัฒนาเพื่อให้สามารถพัฒนาได้อย่างมี
ประสิทธิผลมากขึ้น 
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20 แนวคิดในการด าเนินการให้ระบบพี่เลี้ยงประสบความส าเร็จ 
20 Great Ideas for work Mentoring Activities

1. ก าหนดเป้าหมายระบุถึงเป้าหมายของการเป็นพ่ีเลี้ยง “อะไรคือผลลัพธ์ของระบบพ่ีเลี้ยง”
2. วางแผนในแต่ละขั้นตอนส าหรับการดูแลน้องเลี้ยง (Mentoring action plan)
3. ระบุถึงความท้าทายของระบบพ่ีเลี้ยงต้องพูดคุยเกี่ยวกับการรับมือกับความท้าทายผลลัพธ์
และระดมสมองร่วมกันเพ่ือหาวิธีการใหม่ ๆ
4. หาแนวทางการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการรับมือกับความท้าทายที่อาจจะเกิดขึ้น
5. Job Shadow การให้โอกาสแก่น้องเลี้ยงในการเข้าร่วมประชุม การท างานที่มีความส าคัญ 
เพ่ือเป็นการสร้างการเรียนรู้และสร้างเครือข่าย
6. สร้างโอกาสส าหรับเครือข่ายการท างานโดยการแนะน าบุคคลที่คิดว่าจะช่วยพัฒนาทักษะ
ให้กับน้องเลี้ยงได้
7. ให้ Feedback (ค าพูด) สังเกตการน าเสนอ การเข้าร่วมการประชุมและให้ Feedback
8. ให้ Feedback (การเขียน) ศึกษารายงานหรือข้อมูลที่น้องเลี้ยงเป็นผู้เขียน และให้ 
Feedback
9. Read UP ศึกษานโยบาย ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ืออภิปรายกับน้องเลี้ยง
10. เรื่องราวของการท างาน พ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยงได้เล่าถึงวิธีการท างาน เป้าหมายในการ
ท างานของน้องเลี้ยงอธิบายแนวทางไปสู่จุดหมาย
11. หา Key success ของน้องเลี้ยงจากประวัติและสังเกตแรงจูงใจในการท างาน
12. แนะน าแหล่งข้อมูลดี ๆ แนะน าหนังสือ บทความ blog หรือแหล่งข้อมูลอื่น ๆ ส าหรับ          
การอ่าน
13. สร้างทีม สร้างเครือข่าย เข้าร่วมโครงการ กิจกรรม ท าการ Reflect และตั้งค าถาม
14. สร้างวิสัยทัศน์ ให้น้องเลี้ยงวางแผนวิสัยทัศน์ของตนเองในอีก 5 ปีข้างหน้า
15. เป็นโค้ชที่เน้นจุดแข็ง พูดคุยเรื่องของจุดแข็ง แนวทางการพัฒนาทักษะต่าง ๆ ควบคู่ไปกับ
ปัญหาที่พบเจอ
16. ทบทวนเป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ ทบทวนถึงเป้าหมายและความก้าวหน้าของสายอาชีพ
ที่ตั้งไว้
17. ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พูดคุยถึงลักษณะของบุคคลประเภทต่าง ๆ เสนอ
แนวทางในการเข้าถึงบุคคลและการวางตัวต่อเพื่อนร่วมงาน
18. เป็นโค้ชที่เน้นจุดอ่อน พูดคุยเรื่องของจุดอ่อนเพ่ือการพัฒนาให้เป็นจุดแข็ง และศักยภาพ
ที่พวกเขามี
19. งานอาสาช่วยพัฒนาทักษะ เปิดโอกาสให้น้องเลี้ยงท างานอาสาที่เป็นประโยชน์แก่การ
ท างาน มีส่วนช่วยให้น้องเลี้ยงพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ
20. Close the Loop สรุปประเด็นส าคัญในการท าหน้าที่พ่ีเลี้ยงที่ผ่านมา เพ่ือเป็นแนวทาง
การพัฒนา รูปแบบความสัมพันธ์ การเรียนรู้ ทิศทางที่ต้องไปต่อ เป็นต้น

คู่มือส ำหรับกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพ: ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring)



บทที่ 6
ค าถามเกี่ยวกับระบบพี่เล้ียง
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ท าไมต้องมีระบบพี่เล้ียง (Mentoring) ในส่วนราชการ?

ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) ถือเป็นเครื่องมือหน่ึงที่จะช่วยในการพัฒนาและ
รักษาก าลังคนคุณภาพโดยเฉพาะกับข้าราชการบรรจุใหม่ด้วยแล้วถือเป็น
ช่วงเวลาที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีพี่เลี้ยงคอยแนะน าและเป็นที่
ปรึกษาไม่ว่าจะเป็นเรื่องการท างาน กฎระเบียบ วัฒนธรรมของหน่วยงาน และ
ส่งต่อทัศนคติที่ดีในระบบราชการรวมถึงทักษะการด ารงชีวิตในสังคมด้วย 

ข้อควรพึงระวังในการท าหน้าทีพ่ี่เล้ียง ?

ค าถามข้อนี้เป็นข้อที่ส าคัญ สิ่งที่พึงระวังอย่างยิ่งในการเป็นพ่ีเลี้ยง ล าดับแรก
คือ การวางตัวให้เหมาะสม กล่าวคือ ต้องระมัดระวังความสัมพันธ์ระหว่างน้อง
เลี้ยงที่เป็นเพศตรงข้าม เนื่องจากในการท าหน้าที่พ่ีเลี้ยงจะท าให้เกิด
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน แต่พึงระลึกเสมอว่าความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นนั้น 
คือความสัมพันธ์ในหน้าที่ ล าดับที่สอง คือเมื่อได้รับความไว้วางใจจากน้อง
เลี้ยงแล้ว การรักษาความลับย่อมเป็นสิ่งที่ส าคัญ พ่ีเลี้ยงไม่ควรน าความลับ
ต่าง ๆ ไปเผยแพร่ ให้กับผู้อื่นได้รับทราบ และล าดับสุดท้าย คือ 
การควบคุมอารมณ์ พี่เลี้ยงต้องตระหนักถึงผู้อื่นเสนอ คิดถึงใจเขาใจเรา และพ่ี
เลี้ยงต้องสามารถที่จะจัดการอารมณ์ของตนเองให้ได้ 



47

ต้องท าอย่างไรเมื่อได้รับหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงนักเรียนทุน ?

ส าหรับการเป็นพ่ีเลี้ยงข้าราชการที่เป็นนักเรียนทุนรัฐบาลนั้นไม่ได้มีความ
พิเศษแตกต่างจากการเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับข้าราชการทั่วไป พ่ีเลี้ยงสามารปฏิบัติ
ตามบทบาทที่ได้กล่าวไปแล้วในข้างต้น แต่เนื่องจากข้าราชการที่เป็นนักเรียน
ทุนมีศักยภาพสูงในการท างาน การให้ข้อมูลต่าง ๆของพ่ีเลี้ยงจึงต้องมีความ
ชัดเจน ถูกต้อง แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์หรือแหล่งข้อมูลในการพัฒนาทักษะ
ความรู้ เช่น หนังสือ บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญ เป็นต้น 

วิธีการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญในการดูแลข้าราชการนักเรียนทุน เนื่องจากแต่
ละคนมีวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ดังน้ันพ่ีเลี้ยงต้องรู้จักสังเกตพฤติกรรมการ
เรียนรู้เพ่ือที่จะได้พัฒนาน้องเลี้ยงได้อย่างถูกวิธี 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการเป็นพี่เลี้ยง ?

การท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงนอกจากจะเป็นผู้ให้แล้ว สิ่งที่พี่เลี้ยงจะได้กลับคืนมา 
คือการได้มีโอกาสน าผลการเป็นพ่ีเลี้ยง มาประกอบการประเมินประจ าปี การ
สะสมประบการณ์ในการเข้าสู่ต าแหน่งของพ่ีเลี้ยงที่เป็น HiPPS โอกาสในการ
ได้รับทุน ก.พ. เพ่ือพัฒนาทักษะ ต่าง ๆ นอกจากน้ี ความเคารพนับถือและ
ศรัทธาจากการเป็นต้นแบบที่ดีให้กับน้องเลี้ยง นอกจากน้ีพ่ีเลี้ยงยังได้พัฒนา
ทักษะในด้านต่าง ๆ เช่น การพัฒนาภาวะผู้น า ทักษะการสื่อสาร สามารถ
รับมือกับความท้าทายและปัญหาที่เกิดขึ้นได้ดี เป็นผู้ที่สร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ให้กับองค์กร เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จาก
น้องเลี้ยง เป็นต้น 
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ความคาดหวังของนอ้งเลีย้ง ?

หากเราสามารถรับรู้ความคาดหวงัของนอ้งเลี้ยงแล้ว จะท าให้พี่เลี้ยงสามารถท า
หน้าที่ได้ดียิ่งขึน้ ส าหรับค าตอบของค าถามนีจ้ะเป็นความคาดหวงัพื้นฐานของนอ้งเลี้ยงที่มี
ต่อพี่เลี้ยง ดังนี้ 
1. การแนะน าในเรื่องทั่วไปของการท างาน หรือสิ่งที่ส าคัญในการท างาน และความรู้ 
เกี่ยวกับหนว่ยงาน
2. ปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 
3. เส้นทางการเติบโตในอาชพี
4. ความคาดหวงัใหผู้้ท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงมีคุณธรรมและจริยธรรมในหนา้ที่
5. ความคาดหวงัใหผู้้ท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงมีความเตม็ใจในการท าหนา้ที่ 
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พี่เลี้ยง (Mentor) กับ ผู้สอนงาน (Coach) ต่างกันอยา่งไร 

Mentor Coach

จุดประสงค์ เน้นที่พัฒนาการระยะยาว เน้นที่ความสามารถในการท างาน
ในระยะเวลาหนึ่ง

บทบาท เป็นต้นแบบ (Role Model) หรือผู้ที่เป็น
แบบอย่างทีด่ไีด้

เป็นที่ยอมรับในองคก์ร/
ผู้บังคับบัญชาตามสายงาน/
ต าแหน่ง

เร่ืองให้ค าปรึกษา ▪ สอนงานทุกเร่ืองในทีม่ีผลตอ่
ความก้าวหน้าในอาชพี หรือความส าเร็จ 
เช่น ความรู้ ความสามารถในการท างาน
การวางตัว 

▪ แนะน าให้ปรึกษา เร่ือง อื่นๆ  เช่น เร่ือง 
การปรับตัวในองคก์ร ระบบราชการ 
ความแตกตา่งดา้นวัยวุฒ ิปัญหาส่วนตวั 
เช่น ปัญหาครอบครัว เป็นต้น

เน้นการสอนงานเฉพาะเร่ืองท่ี
เกี่ยวข้องกับการท างานทีไ่ด้รับ
มอบหมายในระยะเวลาใดเวลา
หนึ่ง เพื่อให้การท างานได้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
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ส่วนราชการที่ไม่มรีะบบข้าราชการผผีลสัมฤทธิ์สงู คุณสมบัติ
ของพี่เลี้ยงคือใคร?

1) เป็นผู้เคยรับทุนรัฐบาล ก.พ. หรือแหล่งทุนรัฐบาลอื่น ๆ และเป็น  ข้าราชการ
พลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ หรือระดับปฏิบัติการ หรือ
เทียบเท่า ที่มีอายุราชการไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ

2) ข้าราชการพลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ หรือเทียบเท่า 
3) มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และเคยได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานใน

โครงการเชิงยุทธศาสตร์หรือโครงการส าคัญของส่วนราชการมาแล้ว
4)เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและ

ระเบียบวินัย

ระยะเวลำกำรก ำหนดให้มีระบบพ่ีเลี้ยงมีก่ีช่วง?

ระบบพีเ่ลีย้งก าหนดชว่งเวลาตามประเภทของทุนฯ/ก าลงัคนคุณภาพ ดงัน้ี 
ช่วงที่ 1 ทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา) ตั้งแต่ท าสัญญาการรับทุน ก.พ. จนถึงระหวา่งศึกษาใน

ต่างประเทศ 

ทุน UiS ตั้งแต่วันท าสัญญารับทุนระยะที่ 1 จนถึงช่วงรับทุนระยะท่ี 1 (ศึกษา

ปริญญาตรี)

ช่วงที่ 2 ทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา และ ทุน UIS) ตั้งแต่แรกบรรจุ จนถึงระยะเวลาไม่
เกิน 2 ปี)

นักเรียนทุนกลาง และข้าราชการที่ เ ข้าร่วมระบบนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (นปร.) ส่วนราชการสามารถด าเนินการให้เข้าร่วมระบบฯ ในช่วงที่ 2

ช่วงที่ 3 ตั้งแต่ 2 ปี จนถึงการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง เมื่อสิ้นสุดระบบพี่เลี้ยง
ในช่วงที่ 2 ส่วนราชการและพี่เลี้ยงควรส่งเสริมสนับสนุนข้าราชการที่เข้าร่วมระบบในการเข้าสู่
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)หรือระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพอื่น ๆ (ถ้ามี) ของ
ส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐที่ไม่มีระบบ HiPPS เพื่อเป็นการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ การพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นการรักษาก าลังคนคุณภาพไว้ในราชการต่อไป
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ถ้าส่วนราชการทีไ่ม่มรีะบบขา้ราชการผผีลสัมฤทธิ์สงู และไม่มี
นักเรียนทุนรฐับาล ต้องพัฒนาระบบพีเ่ลี้ยงหรือไม่?

ระบบพ่ีเลี้ยง นับเป็นเครื่องมือมาตรฐานสากลที่องค์กรใช้เป็นเครื่องมือในการดูแล
พนักงานแรกบรรจุในช่วงแรกๆ (Onboarding) เพ่ือให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัว และ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยเร็ว ตลอดจนเพ่ือเป็นรักษาก าลังคนที่มีคุณภาพไว้ใน
องค์กร หน่วยงาน องค์กรต่าง ๆแม้ว่าหากไม่มีนักเรียนทุนรัฐบาล ก็สามารถพัฒนา
ระบบพ่ีเลี้ยงให้เป็นรูปธรรมได้ 

ในช่วงการเป็นพี่เลีย้ง สามารถปรับเปลี่ยนตวัพีเ่ลีย้ง หรือ 
น้องเลี้ยงได้หรือไม?่

ส่วนราชการควรมีการประเมินติดตามผลทั้งในส่วนพ่ีเลี้ยง และน้องเลี้ยง ให้เป็นไป
ตามข้อตกลงร่วมกันระหว่างพ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยง โดยน าผลการประเมินมาพิจารณา
ประสิทธิภาพการเป็นพ่ีเลี้ยง และน้องเลี้ยง ในกรณีที่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนตัวพ่ี
เลี้ยง-น้องเลี้ยง (Re-matching) และจัดท าข้อตกลงร่วมกันใหม่ 
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การคัดเลือกพีเ่ลี้ยง ต้องด าเนินการในช่วงใด

การ Matching ระหว่าง พี่เลี้ยง และ น้องเลี้ยง มีการพิจารณา
อย่างไร?

การจับคู่ (Matching) พ่ีเลี้ยง และน้องเลี้ยง มีหลักการในการพิจารณา ตัว “พ่ีเลี้ยง”ดังน้ี    

▪ ความพร้อมและยินดีที่จะเป็นพ่ีเลี้ยง
▪ มีทัศนคติเชิงบวกในเรื่องการท างานและการใช้ชีวิต
▪ มีอายุตัว และอายุงานที่เหมาะสม
▪ ควรอยู่ในสายงานเดียวกัน เพ่ือความสะดวกในการให้ ค าปรึกษา
▪ ไม่ควรเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง
▪ เป็นผู้รับฟังที่ดี และมีทักษะในการสื่อสารที่ดี
▪ รักษาความลับได้
▪ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
▪ มีอารมณ์มั่นคง
▪ มีความอดทน และความรับผิดชอบ
▪ มีจริยธรรมที่ดีในการท างาน
▪ มีความใฝ่เรียนรู้ และการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
▪ มีทักษะในการเป็นผู้น าและเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน
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ส่วนราชการสามารถใช้วิธีประกาศรับสมัครบุคคลที่ประสงค์จะเป็น “พี่เลี้ยง” ตามคุณสมบัติที่ก าหนด 
เพื่อให้สอดคล้องกับ “น้องเลี้ยง” ในแต่ละกลุ่ม และช่วงเวลา ดังนี้

1) นักเรียนทุนบุคคลทั่วไป (ปริญญา) และ ทุน UiS ตั้งแต่วันที่ส านักงาน ก.พ. ประกาศรายชื่อ
ว่าส่วนราชการมีนักเรียนทุนฯ ท่ีผ่านการสรรหาและคัดเลือก 

2) นักเรียนทุนกลาง ตั้งแต่วันท่ีส านักงาน ก.พ. แจ้งอนุมัติจัดสรรส่วนราชการ

3) นักบริหารการเปลี่ยนแปลง (นปร.) ตั้งแต่วันที่ส่วนราชการได้รับแจ้งผลการพิจารณาจัดสรร
ส่วนราชการจากส านักงาน ก.พ.ร.
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