
  

ระบบการสอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง  
                                                                   โดย นางสาวนันทนา  เครือหงส์    

                                                                           เจ้าหน้าท่ีคดีพิเศษชํานาญการพิเศษ 

 
                  การสอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง Coaching and Mentoring  เป็นหนึ่งในเทคนิคท่ี
สําคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรให้เป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้อันจะเป็นตัวจักรสําคัญท่ีจะ
นําไปสู่ความสําเร็จและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและตัวบุคลากรในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายต่อไป การ
นําเสนอในบทนี้เป็นการเสนอแนวคิด รูปแบบการสอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง ประโยชน์และแนวทางการ
ประเมินผล ดังต่อไปนี้ 
1. การสอนงาน Coaching   
 การสอนงาน (Coaching)  หมายถึง การสอนงานลูกน้องของตนเอง การสอนงานเป็น
เทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรหรือลูกน้องของตน ท้ังนี้จะเรียกผู้สอนงานว่า “Coach” โดยปกติผู้เป็น 
Coach สามารถเป็นได้ท้ังผู้บริหารระดับสูง (Top Management level) เช่น ผู้อํานวยการ ระดับกลาง 
(Middle Management level) เช่น ผู้จัดการฝ่าย   และระดับต้น (Low Management level) เช่น 
หัวหน้างาน ส่วนผู้ถูกสอนงานโดยปกติจะเป็นลูกน้องท่ีอยู่ภายในทีม หรือกลุ่มงานเดียวกันเรียกว่า 
Coachee 
 1.1 บทบาทหน้าท่ีของผู้เป็น Coach 

       ผู้เป็น Coach ควรเป็นผู้รักการอ่าน รักการแสวงหาความรู้และเป็นผู้ขวนขวายหาข้อมูล
ความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา รวมท้ังแสวงหาประสบการณ์ใหม่ จากการเข้ากลุ่มหรือสมาคมต่าง ๆ เพ่ือจะ
ได้นําความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับมาทําหน้าท่ีบทบาท นักฝึกอบรม นักพัฒนา / นักเปลี่ยนแปลง ผู้ให้
คําปรึกษา นักจิตวิทยา นักแก้ไขปัญหา นักคาดคะเน นักคิด / นักประดิษฐ์  และนักปฏิบัติ บทบาท
ดังกล่าวจะแสดงออกในบทบาทใดนั้น ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงบางครั้งอาจแสดงบทบาท
เดียว  หรือแสดงมากกว่าหนึ่งบทบาท เรียกว่าบทบาทผสมผสาน  (Mixed Roles) 
              1.2 ลักษณะนิสัยของผู้เป็น Coach 

        ไม่ว่าผู้เป็น Coach จะสวมบทบาทใดก็ตาม จะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของลักษณะนิสัยท่ีดี
เป็นท่ียอมรับของลูกน้อง ลักษณะนิสัยท่ีดี ได้แก่ การยอมรับความจริง เห็นอกเห็นใจ มองโลกในแง่ดี 
กระตือรือร้น ชอบให้โอกาส ยืดหยุ่น ม่ันใจในตนเอง กล้ารับผิดและรับชอบและมองไปข้างหน้า ควร
หลีกเลี่ยงลักษณะนิสัยท่ีไม่ดี ได้แก่ การไม่ไว้วางใจ ข้ีรําคาญ เอาแต่ได้ ถือตัว ชอบเปรียบเทียบ รอไม่ได้ 
ไม่ม่ันใจในตนเอง ไม่หวังดี และไม่รีบร้อน   
            1.3 แนวทาง หลักปฏิบัติและวิธีการในการเป็น Coach  
 การสอนงานจะเกิดข้ึนได้ ผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานต้องมีความพร้อมด้วยกันท้ัง 2 
ฝ่าย โดยไม่จํากัดว่าจะต้องเป็นเวลาใดท่ีแน่นอน เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือทุกเวลา ความพร้อม ได้แก่ 
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 1)  เรื่องเวลา ควรกําหนดเวลาให้พอดีกับเนื้อหาท่ีต้องการจะสอนและถ่ายทอดได้อย่าง
เป็นระบบและมีเหตุผล 
 2)  อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ท่ีปกติ พร้อมท่ีจะถ่ายทอดข้อมูล 
 3)  สุขภาพร่างกาย เพราะการมีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะส่งผลต่อไปยังจิตใจ / ความคิด 
 4)  ข้อมูล เก่ียวกับ 

              (1)  เนื้อหา / ขอบเขตงานท่ีต้องรับผิดชอบ 
              (2)  ผังโครงสร้างองค์กร วิสัยทัศน์ นโยบายต่าง ๆ ขององค์กร 
        (3)  คู่แข่งขันและกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย 
              (4)  ข้อมูลเก่ียวกับลูกน้องตนเอง 

 5) สถานท่ีพิจารณาถึงจํานวนของผู้สอนและผู้รับการสอนและลักษณะอุปกรณ์ท่ีจะนํามา
สาธิต 
 6) อุปกรณ์เครื่องมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการทํางานของอุปกรณ์ /   
เครื่องมือว่าสามารถใช้การ / ทํางานได้ตลอดเวลาท่ีทําการสาธิต 
 7)  เข้าใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของลูกน้องท่ีเป็นผู้ใหญ่ด้วยว่า เขาจะเรียนรู้ได้ดีเม่ือไร เช่น
เขาอยากเรียนรู้ได้ดีเม่ือเขาอยากเรียนหรือทําให้เขารู้ว่าถูกคาดหวังอะไร หรือเม่ือได้เอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไป
ใช้ได้จริงและได้ผล 
 8)  ความพร้อมของผู้สอนงานกับผู้ถูกสอนงาน ย่อมมีส่วนผลักดัน ส่งเสริมและสนับสนุน
ให้การสอนงานของหัวหน้างานประสบผลสําเร็จ 
        1.4 รูปแบบของการเรียนรู้และการรับรู้ของลูกน้อง 
                 การรับรู้ของแต่ละคนจะมีขีดจํากัดตามระยะเวลาท่ีกําหนด การกําหนดระยะเวลาท่ี
พอประมาณเหมาะสมไม่มากหรือน้อยเกินไป  ย่อมจะทําให้ลูกน้องสามารถรับรู้และเรียนรู้ในสื่อท่ีหัวหน้า
งานสอนหรือถ่ายทอดได้ดีกว่า เวลาท่ีเหมาะสมประมาณหนึ่งถึงหนึ่งชั่วโมงครึ่ง น่าจะเพียงพอ หาก
จําเป็นต้องใช้ระยะเวลานาน ควรจัดให้มีเวลาพักสมอง (Break) เพ่ือให้ลูกน้องมีโอกาสได้หยุดทบทวน
ความคิดและข้อมูลท่ีหัวหน้างานได้สอนไปแล้ว 

                  1.5 การสอนงานท่ีไม่บรรลุผลสําเร็จ จากตัวผู้สอน หรือหัวหน้างาน โดยมีสาเหตุจาก
หลากหลายปัจจัย ดังนี้ 

    (1)  หัวหน้างานขาดความรู้และไม่เข้าใจในเนื้อหาท่ีจะสอน 
    (2)  สภาวะไม่เอ้ืออํานวย เช่น ไม่สามารถควบคุมเวลาในการสอนงานได้  
    (3)  ขาดทักษะของการสื่อสารและวิธีการถ่ายทอดให้ลูกน้องเข้าใจ 

  (4)  ประสบการณ์ความรู้ของCoachไม่มีหรือมีไม่ตรงกับสิ่งท่ีลูกน้องต้องการหรือ
อาจจะไม่มีการตรวจสอบความรู้ ความเข้าใจของลูกน้องว่าขาดทักษะความรู้อะไร 

 (5)  เข้าใจผิดคิดว่าตนเองกําลังสอนงานลูกน้องอยู่ 
   (6) ไม่เห็นความจําเป็นของการสอนงานลูกน้อง 
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    (7)  Coach ไม่ได้เป็นตัวอย่างท่ีดี 
    (8)  หงุดหงิดหรือแสดงสีหน้าไม่พอใจ หากลูกน้องมีคําถามหรือต้องสงสัย 

 (9)  ขาดความพร้อมในด้านสุขภาพกายหรือสุขภาพจิตในขณะท่ีสอนงาน 
  (10) วัฒนธรรมองค์กรไม่เอ้ือและไม่ได้รับการส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชานอกจาก

หัวหน้างานเป็นส่วนหนึ่งของการสอนงานท่ีไม่ประสบผลสําเร็จแล้ว   พบว่าลูกน้องอาจเป็นสาเหตุหนึ่งท่ี
ทําให้การสอนงานประสบความล้มเหลว  ลูกน้องจําพวกนี้มักจะหลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธไม่ยอมทําตามท่ี
หัวหน้างานสอน ท้ังนี้สืบเนื่องมาจากไม่มีเป้าหมายในการทํางาน หรือไม่สนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง  กลัวการ
เปลี่ยนแปลง  ไม่พร้อมท่ีจะรับฟัง หรือขาดความเคารพ ศรัทธาหัวหน้างาน และอาจมีCoachมากเกินไป 
ทําให้มีหลายแนวทางทําให้ลูกน้องเกิดความสับสน ดังนั้นหัวหน้างานและลูกน้องจึงมีส่วนอย่างมากต่อการ
สนับสนุนให้การสอนงานประสบความสําเร็จ 
       1.6 ประโยชน์จากการทํา coaching ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลโดยตรงต่อหัวหน้างาน 
ลูกน้อง และต่อองค์กร ดังนี้ 

      ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อหัวหน้างาน 
 1)  การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงาน เนื่องจากลูกน้องทํางานได้อย่างถูกต้อง ส่ง
มอบงานตามเวลาท่ีกําหนด 
 2)  มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน ข้ันตอนและวิธีการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ช่วยเหลือลูกน้องอย่างแท้จริง 

 3)  มีโอกาสชี้แจงจุดเด่นหรือจุดท่ีต้องการให้ลูกน้องปรับปรุงการทํางาน 
4)  สามารถแจ้งให้ลูกน้องรู้ถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์และปัญหาการเปลี่ยนแปลงการ

เตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 
 5)  มีโอกาสรับรู้ความต้องการท่ีลูกน้องคาดหวัง และปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ
ทํางานของลูกน้อง 
 6)   สร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง 
 7)  เป็นกระบวนการหนึ่งท่ีใช้ผลักดันและสนับสนุนให้ลูกน้องทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 
(Performance Goal) ตามแผนงานท่ีกําหนด 
 8)  ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการทํางานร่วมกันเป็นทีม  

  ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อลูกน้อง 
 1)  เข้าใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความต้องการท่ีหัวหน้าคาดหวัง 

 2)  ได้รับรู้ถึงสถานการเปลี่ยนแปลง ปัญหาและอุปสรรคขององค์การ ภารกิจท่ีองค์กรจะ
ทําในปัจจุบันและต้องการท่ีจะทําต่อไปในอนาคต 
 3)  ได้รับรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทํางานร่วมกับหัวหน้างานและมีส่วน
ร่วมกับหัวหน้างานในการพิจารณาแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
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 4)  มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตน เพ่ือสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 
 5)  รู้จักวางแผน ลําดับความสําคัญก่อน-หลังของงาน รับรู้เทคนิควิธีการทํางานให้
ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีหัวหน้างานกําหนด 
 6)  สร้างขวัญ กําลังใจ ทําให้ไม่รู้สึกว่าตนเองทํางานเพียงผู้เดียว 
 7)  เป็นแรงจูงใจ กระตุ้นให้ลูกน้องปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เสมอ 
 8)  ส่งเสริมให้ลูกน้องมีคุณค่า (Value) ในการทํางานมากข้ึน เนื่องจากการสอนงานท่ี
ถูกต้อง ตามความต้องการของลูกน้อง ช่วยตอบสนองให้ลูกน้องทํางานได้บรรลุเป้าหมายของตนเอง 

 ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อองค์กร 
 1)  องค์กรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization Performance) ท่ีเป็นไปตามความ
คาดหวัง หรือมากกว่าความคาดหวังท่ีต้องการ 
 2)  องค์กรมีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ 
เนื่องจากการสอนงานทําให้เจ้าหน้าท่ีมีความพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น นโยบาย การ
ทํางาน กลยุทธ์ ข้ันตอน วิธีการทํางาน การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
                  การสอนงานมีความแตกต่างกันท่ีจุดเน้น กล่าวคือ การสอนงานนั้นผู้บังคับบัญชาจะสอน
งานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตนเก่ียวกับวิธีการทํางานในหน้าท่ีปัจจุบันและมีเป้าหมายระยะสั้น 
ในขณะท่ีการเป็นพ่ีเลี้ยงนั้น ผู้ท่ีเป็น Mentor ไม่จําเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee   
2. ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) 

 ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) หมายถึง พ่ีเลี้ยงท่ีเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถเป็นท่ียอมรับ ท่ี
สามารถให้คําปรึกษาและแนะนําช่วยเหลือให้พัฒนาศักยภาพสูงข้ึน เพ่ือสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้
อย่างมีคุณภาพ ดังนั้นการได้รับการดูแลจากพ่ีเลี้ยง เรียกว่า Mentee บางองค์กรจะเรียกระบบพ่ีเลี้ยง 
หรือ Mentoring System นี้ว่า Buddy System เป็นระบบท่ีพ่ีจะต้องดูแลเอาใจใส่น้อง คอยให้ความ
ช่วยเหลือและให้คําปรึกษาแนะนํา เม่ือ Mentee มีปัญหา สามารถกําหนดให้มีระบบการเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับ
ผู้ท่ีเข้ามาทํางานใหม่ผู้ เป็น Mentor จะเป็นผู้บริหาร หัวหน้างาน หรือผู้ท่ีมีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นผู้ ท่ีมีความรู้และประสบการณ์ในงาน ท้ังนี้ คุณสมบัติหลักท่ีสําคัญท่ีบุคคลท่ีเป็น 
Mentor ท่ีทําหน้าท่ีพ่ีเลี้ยงนั้น จะต้องเป็นบุคคลท่ีมีทัศนคติ หรือความคิดในเชิงบวก (Positive Thinking) 
มีความประพฤติดี สามารถปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างท่ีดีแก่ Mentee ได้ บทบาทและหน้าท่ีท่ีสําคัญของ 
Mentor ได้แก่ การถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ต่าง ๆ ในงาน ให้แก่ผู้บรรจุใหม่ได้รับรู้ รวมถึง
จะต้องเป็นผู้ให้คําปรึกษาและชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติตน เพ่ือปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร และ
การตรวจสอบและติดตามผลการให้ความรู้ ความเข้าใจกับผู้บรรจุใหม่ด้วย 

 Mentoring นอกจากจะใช้กับผู้บรรจุใหม่แล้ว ยังสามารถนําวิธีการนี้มาใช้กับผู้ท่ีกําลัง
ปฏิบัติงาน โดยคุณลักษณะของผู้ท่ีเป็น Mentee ควรมีคุณลักษณะสําคัญดังต่อไปนี้  
         2.1 คุณลักษณะของ พ่ีเล้ียง (Mentee) 
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            1) เป็นผู้ท่ีมีประวัติในการทํางานท่ีประสบความสําเร็จ 
            2) เป็นผู้ท่ีมีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 
           3) เป็นผู้มีความผูกพันกับองค์กรและการปฏิบัติงาน 
            4) เป็นผู้มีความใฝ่ฝันและความปรารถนาท่ีจะทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 
            5) เป็นผู้ท่ีชอบความท้าทายและเต็มใจ พร้อมท่ีจะทํางานนอกเหนือจากงานปกติ 
            6) เป็นผู้ ท่ี มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและเติบโตในสายอาชีพ 
            7) เป็นผู้ ท่ีเต็มใจรับฟังคําชี้แนะและข้อมูลป้อนกลับจากผู้เก่ียวข้องเพ่ือการพัฒนา
ปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ 
             จากคุณลักษณะดังกล่าว จะพบว่า พ่ีเลี้ยง เป็นบุคคลท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน ๆ 
เป็นผู้มีผลงานดีเลิศ (Top Performer) ซ่ึงองค์กรจะต้องรักษาไว้ ดังนั้น ผู้ท่ีเป็น Mentor จึงเป็นเสมือน
แม่แบบของ Mentee ด้วย 
            Mentor นอกจากเป็นแม่แบบของ Mentee แล้ว ยังมีบทบาทของการเป็นผู้สอนงาน 
(Coach) โดยการสร้างความเข้าใจให้ตรงกันกับ Mentee ในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ข้อควรระวังหรือ
ประเด็นความขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนในองค์กร การปฏิบัติตนเพ่ือหลีกเลี่ยงความขัดแย้งท่ีจะเกิดข้ึน 
(Political Praps)   รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง และข้อท่ีควรพัฒนาปรับปรุงของ Mentee เพ่ือท่ีจะได้หา
วิธีการในการปรับปรุงความสามารถ และศักยภาพของ Mentee ต่อไป นอกจากนี้ Mentor ยังมีบทบาท
ของการเป็นผู้สนับสนุน (Advocate) คอยให้กําลังใจและให้ความช่วยเหลือให้ Mentee มีโอกาสเติบโต
หรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและ
ความสามารถในการทํางาน 
           2.2 คุณลักษณะของ Mentor  
              Mentor ท่ีดี ควรมีคุณสมบัติดังนี้ 
              1) มีความสัมพันธ์ท่ีดี (Interpersonal Skills) 
              2) การมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน (Influence Skills) 
              3) การตระหนักถึงผลสําเร็จในการทํางานของผู้อ่ืน (Recognized other’s 
accomplishment) 
              4) การมีทักษะขอ งการบังคับบัญชาท่ีดี (Supervisory Skills) 
              5) มีความรู้ในสายวิชาชีพหรือสายงานของตน (Technical Knowledge)  
               2.3 บทบาทหน้าท่ีของ Mentor องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงผู้บริหารทุกคน ต้องเรียนรู้ไป
พร้อมกันเป็นทีม   การนํา Mentoring แบบกลุ่มมาใช้ในการพัฒนาบุคคลในองค์กร จะมีความเหมาะสม
อย่างยิ่ง โดย Mentoring หรือ Learning Leader จะมีบทบาทและหน้าท่ีดังต่อไปนี้  
    1) Guide Mentor จะเป็นผู้แนะแนวแก่กลุ่ม Mentee ในการระมัดระวังอันตรายท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน ท่ีจะสร้างปัญหา และอุปสรรคต่อการทํางานท่ีทําให้ไม่สามารถบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีกําหนดได้ แต่จะไม่เป็นผู้ตัดสินใจเลือกทางให้ แต่จะช่วยให้กลุ่ม Mentee มองเห็นภาพของ
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องค์กรในอนาคต เพ่ือให้กลุ่ม Mentee กลับไปทบทวนการปฏิบัติท่ีผ่านมาจากอดีตจนถึงปัจจุบัน ว่าเขา
ได้ใช้ทักษะ วิธีการ และพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอย่างไร นอกจากนั้น Mentor จะต้ังคําถามท่ีกระตุ้นให้กลุ่ม 
Mentee หาคําตอบท่ีจะทําให้กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์ และเทคนิคใหม่ท่ีจะนําไปใช้ในการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ดังนั้นการ 
เรียนรู้ของ Mentee ทุกคนซ่ึงเป็นพ้ืนฐานไปสู่การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไม่ได้เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น แต่จะเรียนรู้จาก Mentor และจากประสบการณ์ของ Mentee คนอ่ืน ๆ 
ในกลุ่ม  
             2) Ally Mentor เป็นพันธมิตรท่ีคอยให้ข้อมูลแก่ Mentee แต่ละคนในกลุ่ม Mentee 
เก่ียวกับจุดอ่อน จุดแข็งของ Mentee แต่ละคน โดยวิธีการให้ Mentee เล่าถึงปัญหาของตน Mentor จะ
ฟังอย่างต้ังใจ เห็นอกเห็นใจ และให้ข้อมูลความเห็นท้ังด้านดีและด้านไม่ดีอย่างตรงไปตรงมา และเป็น
มิตร  
             3) Catalyst Mentor เป็นผู้กระตุ้นให้กลุ่ม Mentee มองภาพวิสัยทัศน์และอนาคตของ
องค์กร ว่าจะไปทิศทางใดในอนาคตถึงจะดี พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ และจะมีการขับเคลื่อนให้
บรรลุเป้าหมาย 
             4) Savvy Insider Mentor เป็นผู้มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในงาน ทําให้มี
แนวทางในการจัดการให้ประสบความสําเร็จ และสามารถให้แนวทางแก่กลุ่ม Mentee ในการจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรท่ีกําหนดไว้ และจะเป็นผู้ทําหน้าท่ีเชื่อมโยง Mentee กับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และเครือข่ายท่ีเก่ียวข้องในงานท่ีจะสามารถช่วยให้ Mentee เกิดการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงานได้  
             5) Advocate ในขณะท่ีกลุ่ม Mentee เกิดการเรียนรู้นั้น สมาชิกจะเริ่มมองเห็นว่า 
ตนเองสามารถผลักดันความเจริญก้าวหน้าและแผนพัฒนาความก้าวหน้าด้วยตนเอง Mentor จะทําหน้าท่ี
ช่วยให้ Mentee ได้มีโอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นท่ีประจักษ์ (Visibility) เช่น เม่ือ Mentee 
เสนอโครงการปฏิบัติงานท่ีเห็นว่าดี ก็พยายามผลักดันให้โครงการนั้นได้รับอนุมัติให้ดําเนินการได้ เพ่ือ 
Mentee จะได้มีโอกาสแสดงความรู้ ความสามารถ 
           2.4 บทบาทของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง Stakeholders 
              การนําระบบพ่ีเลี้ยงและการให้คําปรึกษาแบบกลุ่มมาใช้ จะประสบความสําเร็จต่อเม่ือผู้มี
ส่วนเก่ียวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินการด้วย เพราะ Mentoring ต้องผสมผสาน บูรณาการกับงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการ ท้ังระบบขององค์กรเช่น งานบริหาร งานบุคคล งานวิชาการ งานกิจกรรม 
พัฒนาผู้เรียน เป็นต้น ซ่ึงผู้เก่ียวข้องนี้จะเป็นบุคคลนอกเหนือจาก Mentor คือ Mentee เช่น หัวหน้างาน
ของ Mentee และผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายต่าง ๆ ซ่ึงต้องมีบทบาทหน้าท่ีดังต่อไปนี้ 
              1) Mentee  ต้องมีบทบาทในเชิงรุก Mentee ใน Mentoring แบบกลุ่มจะมี
บทบาทมากกว่า Mentoring แบบคู่ เพราะ Mentee ต้องช่วยกันสนับสนุนผลักดันกลุ่ม และร่วมกันคิดว่า
จะใช้ประโยชน์จากความรู้ของ Mentor ได้อย่างไร ต้องเป็นผู้กําหนดเป้าหมายของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
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เพ่ือพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และต้องพยายามเรียนรู้จากประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน แบ่งปันข้อมูล 
ความรู้ และให้ข้อมูลย้อนกลับแก่กันและกัน และสร้างประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
นอกจากนั้น จะต้องแสวงหาความรู้ โดยการเรียนรู้จากสื่อต่าง ๆ การศึกษาและการฝึกอบรม 
              2) หัวหน้างาน ต้องได้รับการบอกกล่าวเก่ียวกับการดําเนิน Mentoring เพราะ
บางครั้งอาจจะเข้าร่วมกิจกรรมด้วย หัวหน้างานต้องมีจิตใจเป็นนักพัฒนา และมีความเต็มใจท่ีจะมีส่วน
ร่วมในกิจกรรม เพราะเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาในส่วนท่ีตนรับผิดชอบต่อสถานศึกษา 
และต่อตัว Mentee ซ่ึงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานจะเป็นผู้คอยให้คําแนะนํามอบหมายงานท่ีจะช่วย
ให้ Mentee ได้มีโอกาสเรียนรู้จากประสบการณ์ในการทํางาน ให้ข้อมูลเก่ียวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของ 
Mentee และเป็นต้นแบบท่ีดีในการทํางาน ซ่ึง Mentee สามารถนําไปเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติได้ 
              2.5 รูปแบบของ Mentoring 
               วิธีการ Mentoring ได้เริ่มมีข้ึนเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีแล้ว มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
บุคคลให้มีความสามารถสูงและใช้ในการพัฒนาผู้หญิงให้สามารถก้าวข้ึนสู่การเป็นผู้บริหารได้เท่าเทียมกับ
ชาย แนวคิดนี้ยังคงอยู่ต่อมาจนถึงปัจจุบัน แต่ในสมัยก่อนรูปแบบของ Mentoring จะเป็นแบบคู่ คือ จับคู่
กันระหว่าง   Mentor 1 คน กับ Mentee 1 คน หรือ 2 คน ซ่ึงปัจจุบันมีผู้เห็นว่าแบบคู่มีข้อจํากัดหลาย
ประการ เช่น หา Mentor ได้ไม่เพียงพอกับจํานวน Mentee เพราะ Mentor หายากและการท่ี Mentee 
เรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวนั้นไม่เพียงพอ เนื่องจากการพัฒนาบุคคลนั้นต้องอาศัยเครือข่ายของ
กลุ่มคนท่ีมีความรู้ ประสบการณ์และแนวคิดท่ีแตกต่างกันออกไป ซ่ึงรวมถึงเครือข่ายในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน
ด้วย ปัจจุบันจึงได้มีแนวคิด Mentoring แบบกลุ่ม คือ Mentor 1 คน ต่อ Mentee 4-6 คน ไม่ว่าจะเป็น
แบบใด ก็ตาม การคัดเลือก Mentor จะเลือกจาก 
ผู้ท่ีมีระดับตําแหน่งสูงกว่า Mentee มีประสบการณ์สูง ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานและสมัครใจ
เป็น Mentor ส่วนการเลือก Mentee ก็จะเลือกจากผู้มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพและ 
โอกาสท่ีจะเลื่อนระดับตําแหน่งข้ึนเป็นผู้บริการ Mentor และ Mentee จะร่วมกิจกรรม Mentoring โดย
การพบปะ ประชุม ปรึกษาหารือกันเป็นระยะ ๆ ปกติโครงการนี้จะกระทําต่อเนื่องเป็นเวลา 1-2 ปี 
               Mentoring แบบกลุ่มนี้ Mentor จะเป็นผู้นําให้เกิดการเรียนรู้ (Learning Leader) 
กลุ่มจะมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด กําหนดประเด็นการพัฒนา ให้คําแนะนํากันเป็นกลุ่ม วิธีนี้จะเป็น
การพัฒนาทักษะการทํางานเป็นทีมด้วย กลุ่ม Mentoring จะกลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Group) ซ่ึงคล้ายกับ Learning Team ใน Learning Organization ของ Peter Senge ท่ีกล่าวว่า เม่ือ
ทีมเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริงแล้ว ผลลัพธ์ท่ีได้ไม่เพียงก่อให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึนเท่านั้น แต่สมาชิกแต่ละคน
ในทีมก็เจริญก้าวหน้าเร็วข้ึนด้วย ในกลุ่มแห่งการเรียนรู้ Mentee ซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มจะมีโอกาสเรียนรู้
จากเพ่ือนสมาชิกด้วยกันและกันจาก Mentor ด้วย 
             แนวคิดเก่ียวกับกลุ่มเรียนรู้นั้น กําหนดให้ความรับผิดชอบในการนําและก่อให้เกิดการ
เรียนรู้กระจายไปยังสมาชิกทุกคน รวมท้ัง Mentor ด้วย แบบกลุ่มนี้จะถือว่า Mentor หรือ Learning 
Leader เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มมากกว่าจะเป็นคนนอก แต่โดยท่ี Mentor เป็นผู้มีประสบการณ์และความรู้
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ท่ีจะแบ่งปันได้มากกว่า Mentor จึงทําหน้าท่ีเป็นผู้นําของกลุ่มการเรียนรู้ โดยช่วยให้กลุ่มเข้าใจองค์กร ให้
แนวทางแก่กลุ่มเพ่ือสามารถวิเคราะห์ประสบการณ์ของตนเอง และช่วยให้กลุ่มกําหนดทิศทางของการ
พัฒนากระบวนการนี้จะช่วยให้ Mentee เรียนรู้ประสบการณ์และความรู้จาก Mentor ซ่ึงมีกระบวนทัศน์
แตกต่างจากตน Mentor จะช่วยให้กลุ่มประสบความสําเร็จโดย 
               1) ช่วยให้กลุ่มกําหนดประเด็นในการประชุมพบปะกัน 
               2) ให้คําแนะนําหัวข้ออภิปรายและโครงการท่ีจะช่วยให้กลุ่มเรียนรู้เพ่ิมข้ึน 
               3) กระตุ้นให้กลุ่มแสดงความคิดเห็น 
               4) ให้คําปรึกษาเม่ือกลุ่มต้องการ 
               5) สนับสนุนกลุ่มโดยเชื่อมความสัมพันธ์ของบุคคลในกลุ่มกับบุคคลอ่ืนในองค์กร 
               6) ให้ข้อมูลย้อนกลับแก่สมาชิกในกลุ่มเป็นรายบุคคล          
 2.6 ประโยชน์ของ Mentoring 
               1)  สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ มีศักยภาพ ได้เร็วกว่าพนักงานปกติ 
               2)  จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทํางาน 
สูงให้คงอยู่กับหน่วยงาน 
               3) กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะทํางานหนักและ 
ท้าทายมากข้ึน 
 4) สร้างบรรยากาศของการนําเสนองานใหม่ ๆ หรือความคิดนอกกรอบมากข้ึน 
               5) สร้างระบบการสื่อสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication) ระหว่าง 
Mentor และ Mentee หัวหน้างานในฐานะ Mentor มีเวลาท่ีจะคิด วางแผน กําหนดนโยบายและวางกล
ยุทธ์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของทีมได้มากข้ึน เนื่องจากได้มอบหมายงานส่วนหนึ่งให้ Mentee 
รับผิดชอบแล้ว 
3. ความแตกต่างของ Coaching กับ Mentoring 

              การสอนงาน(Coaching) และ การเป็นพ่ีเล้ียง(Mentoring) มีความแตกต่างกันท่ีจุดเน้น 
กล่าวคือ การสอนงานนั้นผู้บังคับบัญชาจะสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตนเก่ียวกับวิธีการทํางาน
ในหน้าท่ีปัจจุบัน และมีเป้าหมายระยะสั้น ในขณะท่ีการเป็นพ่ีเลี้ยงนั้น ผู้ท่ีเป็น Mentor ไม่จําเป็นต้องเป็น
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee อาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกัน หรือต่างหน่วยงานก็ได้ 
หากช่วยพัฒนา Mentee ให้เจริญก้าวหน้าไปในสายอาชีพได้กว้างขวางกว่า Coach Mentoring จะมุ่งไป
ท่ีการพัฒนาสายอาชีพและจะเป็นการพัฒนา Mentee เพ่ือให้เป็นผู้บริหารของหน่วยงานในระดับต่าง ๆ 
ต่อไป Coaching  และ Mentoring อาจดําเนินการควบคู่กันไปได้ เพราะต่างก็เป็นกระบวนการพัฒนา
ตนเองท่ีองค์กรต้องเป็นผู้กําหนดข้ึนเช่นกัน 

                สรุป Coaching และ Mentoring  เป็นเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรใน
องค์กรท่ีต้องการจะให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ Coaching เป็นการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาถึง



 

 

9 

ผู้ ใ ต้บังคับบัญชาโดยตรง ด้วยวิธีการให้คําแนะนําและสอนงานแบบสองทาง (Two Way 
Communication) เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
โอกาสได้พัฒนาศักยภาพของตนเองไปพร้อม ๆ กัน ส่วน Mentoring การเป็นพ่ีเลี้ยง เลือกจากผู้ท่ีมี
ความสามารถเป็นท่ียอมรับหรือผู้บริหารในหน่วยงานมาให้คําปรึกษาและแนะนําช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผู้ท่ี
อยู่ในระดับตํ่ากว่าในเรื่องท่ีเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการทํางานเพ่ือให้มีศักยภาพสูงข้ึน ซ่ึงอาจไม่เก่ียวกับ
หน้าท่ีในปัจจุบันโดยตรงก็ได้ อย่างไรก็ตามท้ัง Coaching และ Mentoring ต่างก็เป็นเทคนิค ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะทําให้ท้ังผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานได้อย่างมีศักยภาพ และองค์กร
มีความพร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง มีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
4. การนําเทคนิคพ่ีเล้ียงมาปรับใช้ในการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน  
  การนําเทคนิคพ่ีเลี้ยงมาปรับใช้ในการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน เป็นการนําเทคนิค
สอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง Coaching and Mentoring  ซ่ึงเป็นหนึ่งในเทคนิคท่ีสําคัญท่ีจะช่วยส่งเสริม
การเรียนรู้ของบุคลากรให้เป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้อันจะเป็นตัวจักรสําคัญท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จและ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและตัวบุคลากรในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายต่อไป การนําเสนอกรอบแนวคิด 
รูปแบบการสอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง และแนวทางการประเมินผลวัดความรู้ ทักษะ และทัศนคติ การ
วัดระดับการเรียนรู้ ในท่ีนี้จึงหมายถึง การวัดระดับหรือการตีความหมายดังต่อไปนี้ 1)  ความรู้ท่ีได้เรียนรู้ 
2)  ทักษะท่ีได้รับการพัฒนา 3)ทัศนคติท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 การประเมินผลระดับการเรียนรู้นี้ มีความสําคัญ 2 ประการคือ ผลของการประเมินเป็นการ
แสดงให้เห็นถึงระดับของประสิทธิภาพในการสอน และความสามารถของพ่ีเลี้ยงในการเสริมสร้างความรู้
และเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้แก่ผู้เข้ารับความรู้ ผลของการประเมินในระดับนี้เป็นการแสดงให้เห็นว่า หาก
ระดับการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้เกิดข้ึนในระดับท่ีน้อยมาก แสดงให้เห็นว่าระดับการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมก็จะไม่มีการเปลี่ยนแปลง  

           การนําเทคนิคสอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง Coaching and mentoring โดยใช้การ
ประเมินผลระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการถ่ายทอดความรู้ในงานพ้ืนฐานท่ัวไป งานการ
ดําเนินคดีพิเศษ และการเป็นแบบอย่างด้าน คุณธรรม จริยธรรม มาใช้ในการประเมินผลเพ่ือเป็นกรอบใน
การวิเคราะห์การศึกษาและสามารถนําผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
สอบสวนคดีพิเศษ 

ตัวอย่าง งานท่ีสามารถนําระบบการสอนงานและการเป็นพ่ีเล้ียง มาประใช้ในกรมสอบสวนคดี
พิเศษ (นันทนาและคณะ, 2553) 

  งานคดี 
     1)  พนักงานสอบสวนคดีพิเศษสามารถถ่ายทอดความรู้แก่เจ้าหน้าท่ีคดีพิเศษ ในการ
ปฏิบัติงานสอบสวนคดีพิเศษ ในงานเก่ียวกับเทคนิคและวิธีการแสวงหาข้อเท็จจริงและพยานหลักฐาน  
เช่น  การสังเกตการณ์  เพ่ือศึกษาสภาพของอาคาร  สถานท่ี  เป้าหมาย  ตรวจสอบพฤติการณ์ของบุคคล
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ซ่ึงเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสถานท่ีนั้น  หรือเพ่ือประกอบการวางแผนในการสะกดรอย  การวางเครื่องมือ  
หรือการจู่โจมตรวจค้นจับกุม  การตรวจเอกสาร  โดยการแสวงหาข่าวสารท่ีเก่ียวข้องกับคดีจากฐานข้อมูล
ท่ีเก่ียวข้องท้ังจากแหล่งข้อมูลเปิดและข้อมูลปิด  เช่น  การส่งคืนข้อมูลทาง  Internet   การตรวจสอบ
ข้อมูลทะเบียนราษฎร์  การตรวจสอบข้อมูลทะเบียนนิติบุคคล  การตรวจสอบรายงานความเคลื่อนไหว
ของบัญชีเงินฝาก  ข้อมูลทะเบียนรถยนต์ 
  2) งานรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือขอเป็นคดีพิเศษ 
  3)  งานรวบรวมพยานหลักฐานเพ่ือส่งฟ้องผู้ต้องหาต่อศาล 
 4)  การจัดทําสํานวนการสอบสวน คําร้องทุกข์ คําให้การ สรุปความเห็นของพนักงาน
สอบสวนในสํานวนคดี 
 5)  การดําเนินการออกหมายเรียก หมายค้น หมายจับ 
 6)  การปฏิบัติงานในการออกตรวจค้น จับกุม 
 7)  การกําหนดประเด็นในการสอบพยานบุคคล ตลอดจนหลักปฏิบัติในการรวบรวม
พยานหลักฐานท้ังพยานเอกสารและพยานวัตถุ 
 8)  วิธีการ สอบสวนผู้ต้องหา พยาน และการฝากขัง 
 9)  การจัดทําบัญชีของกลาง พยานหลักฐานในสํานวนคดี 
 10) วิธีการอําพรางสถานะเพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีต้องการ 
 11) วิธีการติดตามบุคคลท่ีเป็นเป้าหมาย 
 12) การเก็บรักษาพยานหลักฐานและจําหน่ายของกลาง 

 13) การสรุปสํานวนการสอบสวน และการจัดทํารายงานผลการดําเนินการทางคดีเพ่ือ
เสนอต่อผู้บังคับบัญชา และแจ้งแก่ผู้ร้องหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือทราบ 

      งานเก่ียวกับหน้าท่ีท่ัวไป 
1) ระเบียบงานสารบรรณ ได้แก่ หนังสือราชการภายนอกและภายในหน่วยงาน งานธุรการคดีต่างๆ  
2)  การจัดทําสัญญายืมเงิน การเบิกค่าใช้จ่าย ตามมาตรา 31 พ.ร.บ.การสอบสวนคดีพิเศษ 

     งานอ่ืนๆ 
        1)  ติดต่อประสานงานกับบุคลากรภายในและภายนอกกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
             2)  งานด้านการประชุม เช่น ประสานงานผู้เข้าร่วมประชุม การจัดทําบันทึกรายงานการ
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