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บทคัดย่อ 
 

ยุคโลกาภิวัตน์ หรือโลกานุวัตร (Globalization) เป็นช่วงเวลาท่ีประชากรของโลกถูกหลอมรวมกลายเป็นสังคม
เด่ียว ปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กรใหญ่ๆ ใน “ยุคโลกาภิวัตน์” คือการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี และรวดเร็ว ทําให้
องค์กรมีการพัฒนาด้านการดําเนินงานและการพัฒนาพนักงานท่ีไม่ต่อเนื่อง สิ่งสําคัญท่ีองค์กรจะต้องทําคือการทุ่มเท
ทรัพยากรในการฝึกอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนพนักงานท่ีลาออกไป กระบวนการเหล่านี้ทําให้องค์กรต้องเสีย
ทรัพยากรทางด้านแรงงาน และต้นทุนในการดําเนินการ บทบาทสําคัญนี้จึงเป็นหน้าท่ีของผู้ให้คําปรึกษาในหน่วยงาน             
ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เข้ามาทําหน้าท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือเพ่ิมทักษะและความสามารถให้น้องเลี้ยงในการ
ปฏิบัติงาน หรือแม้กระท่ังการปรับตัวให้เข้ากับงานในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) มีความสําคัญท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้ โดยพ่ีเลี้ยงมีบทบาทหน้าท่ีใน
การชี้แนะ ถ่ายทอดความรู้ และสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร สามารถ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นการพัฒนาตัวพนักงานเองแล้วยังเป็นการสร้างพ้ืนฐานความ
ม่ันคง และย่ังยืนให้กับองค์กร และนําไปสู่การลดจํานวนอัตราการลาออกของพนักงานได้ 

 

คําสําคัญ: พ่ีเลี้ยงมืออาชีพ ระบบพ่ีเลี้ยง การพัฒนาองค์กร 
 

1 Abstract 
 

 

Globalization or worldly Globalization is the time when the world's population is transformed 
into a single society. The most important of the organizations in the "globalization" is the rapid and 
free movement of labor. The organization has developed the operations and discrete personnel. The 
most important for the organization to do is to devote resources to training new employees to 
replace resigned employees. 
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Training new employees to replace employees who resigned. An important role is the 
responsibility of the consultant in the organization to serve as a mentor to enhance the skills and 
ability to work in the mentee. Mentors will help others achieve their goals by supporting the various 
aspects of their work. 

The Mentoring System is important to resolve these issues.  The role of the mentor is to 
provide counseling, knowledge transfer and empowerment.  Enabling employees to adapt to the 
other employee and the organization.  As a result, work with others effectively and improve their 
performance. In addition to developing the employees themselves and creates sustainability to the 
organization. This led to reducing the number of turnover rates. 
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บทนํา 
ยุ ค โ ล ก า ภิ วั ต น์  ห รื อ โ ล ก า นุ วั ต ร 

(Globalization) เป็นช่วงเวลาท่ีประชากรของโลกถูก
หลอมรวมกลายเป็นสังคมเด่ียว ซ่ึงกระบวนการนี้เกิด
จากแรงของอิทธิพลร่วมทางเศรษฐกิจ, เทคโนโลยี, 

สั ง ค ม -วั ฒ น ธ ร ร ม  แ ล ะ ก า ร เมื อ ง  (Sheila L. 
Croucher, 2014) ซ่ึงจะทําให้ประชาคมโลกไม่ว่าจะ
อยู่ ท่ี ใดบนโลกใบนี้  สามารถรับ รู้ ข้อมูล  ข่าวสาร 
ความสัมพันธ์ ผลกระทบ หรือเหตุการณ์สําคัญท่ีเกิดข้ึน
ได้อย่างรวดเร็ว และทันท่วงที ท้ังหมดนี้เกิดจากการ
พัฒนาของการติดต่อสื่อสาร การคมนาคมขนส่ง และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ  

ในโลกแบบ  "โลกาภิวัตน์ " ไม่เพียงแต่นัก
ลงทุนจะต้องเรียนรู้อย่างเท่าทันโลกปัจจุบัน แม้แต่ 
"แรงงาน " เองต้องเรียนรู้อย่างเท่าทันด้วย เพราะ
นอกจากจะเป็นเสมือนเกราะป้องกันตัวในสถานการณ์
ท่ีมีการแข่งขันของโลกในยุคปัจจุบันแล้ว ยังหมายถึง
การดํารงไว้ซ่ึงสิทธิอันพึงได้ในฐานะมนุษย์ท่ีต้องการ
อาหารดีๆ ท่ีนอนอันอบอุ่นสบาย สุขภาพท่ีแข็งแรง ซ่ึง
ไม่ต่างจากนายจ้าง หรือคนอ่ืนๆ ในสังคมท่ีต้องการใน
สิ่งท่ีมนุษย์พึงจะได้อย่างเท่าเทียมกัน ซ่ึงแน่นอนว่า
ค วาม ต้ อ งก าร ต่ างๆ  ท้ั งขอ ง  “น ายจ้ า ง”  และ 
“แรงงาน” นั้นอาจจะจะตามมาด้วยปัญหาหลาย

ประการด้วยกัน เช่น การมอง "แรงงาน" เป็นเพียง 
"ปัจจัยการผลิต" เท่านั้น ดังนั้นการก่อต้ัง “สหภาพ” 
อาจจะเป็นทางออกเดียวในการต่อรองของแรงงานใน 
“ยุคโลกาภิวัตน์” นี้ 
 สิ่งหนึ่งท่ีเป็นปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กร
ใหญ่ๆ ทุกองค์กรใน “ยุคโลกาภิวัตน์” เป็นยุคท่ีมีการ
เคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี ผู้บริหารหลายๆ ท่าน
อาจจะเห็นพ้องต้องกันว่า ปัญหาของการปรับตัวให้เข้า
กับวัฒนธรรมขององค์กร ลักษณะงาน ทีมงานใหม่ และ
รวมไปถึงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของพนักงานใหม่ พนักงานท่ี
โอนย้ายมาจากหน่วยงานในสังกัดนั้นๆ หรือพนักงานท่ี
ได้รับการเลื่อนตําแหน่งข้ึนสู่ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 
เป็นปัญหาท่ีพบค่อนข้างบ่อยในแต่ละองค์กร ท้ังนี้
อาจจะเป็นเพราะปัญหาเฉพาะตัวของพนักงานเอง หรือ
ปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ รอบข้างซ่ึงปัญหาเหล่านี้ เป็น
ปัญหาท่ีพบ และเกิดข้ึนได้ทุกองค์กร อาจจะสังเกตได้
จาก ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ผลการปฏิบัติงาน 
สถิติการมาทํางาน หรืออัตราการลาออกของพนักงาน 
เป็นต้น 

ท้ังนี้ ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน 
อาจเป็นท่ีตัวของพนักงานเหล่านั้นเอง หรือปัจจัยอ่ืนๆ 
ท่ีเกี่ยวข้อง ซ่ึงในองค์กรหลายๆ แห่งท่ีเห็นความสําคัญ
ในเร่ืองอัตราการลาออกจากพนักงานนี้ ได้เล็งเห็น
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ความสําคัญ เพ่ือลดอัตราการลาออก และสร้างให้มี  
“พ่ีเลี้ยง” เพ่ือมาช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้ โดยพ่ีเลี้ยงมี
บทบาทหน้าท่ีในการชี้แนะ ให้คําปรึกษา สร้างแรงจูงใจ
ท่ีดีให้แก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับตัว ให้
เข้ากับองค์กร สามารถทํางานร่วมกับผู้ อ่ืน เพ่ือให้
บรรลุผลตามท่ีหน่วยงานหรือองค์กรต้ังไว้ ด้วยเหตุนี้
การพัฒนาพนักงานเพื่อให้มีศักยภาพเพ่ือทําหน้าท่ีดูแล
พนั กงานจึ งเป็ นสิ่ ง ท่ี จํ า เป็ น  และองค์ กรจะต้อง
สนับสนุนการพัฒนาพนักงานให้ก้าวสู่การเป็น “พ่ีเลี้ยง
มืออาชีพ” เพ่ือทําหน้าท่ีถ่ายทอดองค์ความรู้ต่างๆ ท่ี
จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน ปลูกฝังทัศนคติท่ีดี รวมถึง
สามารถสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่ “น้องเลี้ยง” ได้นั่นเอง 
ความเป็นมาและความหมายของคําว่าพ่ีเลี้ยง 

คําว่า “Mentor” หรือ “พ่ีเลี้ยง” โดยเกิดข้ึน
จากโอดีสซีย์ (Odyssey) ซ่ึงเป็นบทประพันธ์มหากาพย์
กรีกโบราณ ซ่ึงประพันธ์โดยโฮเมอร์ คาดว่าประพันธ์ข้ึน
ในราว 800 ปีก่อนคริสตกาล ท่ีแคว้นไอโอเนีย ดินแดน
ชายทะเลฝ่ังตะวันตกของตุรกีซ่ึงอยู่ในอาณัติของกรีก 
(Homer, 2001) โดยในปี คศ. 1700 ถูกบรรจุให้เป็น
คํานามในภาษาอังกฤษ (Carlos Parada, 1997) ซ่ึงใช้
แทนผู้ท่ีมีความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีทําหน้าท่ี
เป็นเพ่ือน ท่ีปรึกษาหรือครู ท่ีสามารถให้คําปรึกษาแก่
คนท่ีอายุน้อยกว่า หรือเพ่ือนได้ (Center for Health 
Leadership & Practice Public Health Institute, 
2003) ในปัจจุบันนี้ระบบพ่ีเลี้ยงเป็นกระบวนการหนึ่งท่ี
ใช้ประสบการณ์ในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนในการพัฒนา
ทักษะ เพ่ือให้บรรลุ ถึงเป้าหมายไปพร้อมๆ กันใน
ระยะเวลาท่ีจํากัด  พ่ี เลี้ ยงยังได้ รับประโยชน์จาก
ความสัมพันธ์ของการให้คําปรึกษากับน้องเลี้ยงเป็น
โอกาสในการแชร์ความภาคภูมิใจประสบการณ์ และ
เป็นการพัฒนาความคิด พัฒนาความสัมพันธ์ใหม่ๆ และ
เป็นการพัฒนาทักษะการเป็นพ่ีเลี้ยงให้มากข้ึนอีกด้วย 

(Blessing F. Adeoye & Lawrence Tomei, 2014) 
ความสําคัญท่ีจะต้องมีพ่ีเลี้ยง 

สิ่งหนึ่งท่ีเป็นปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กร
ใหญ่ๆ คือปัญหาของการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม
ขององค์กร ลักษณะงาน  ทีมงานใหม่  รวมไป ถึง

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของพนักงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานท่ี
โอนย้ายมาจากหน่วยงานในสังกัดนั้นๆ หรือพนักงานท่ี
ได้รับการเลื่อนตําแหน่งข้ึนสู่ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 
การปรับตัวของพนักงานสิ่งท่ีเกิดข้ึนค่อนข้างบ่อย ท้ังนี้
อาจจะเป็นเพราะปัญหาเฉพาะตัวของพนักงานเอง หรือ
ปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ รอบข้าง ซ่ึงปัญหาเหล่านี้ เป็น
ปัญหาท่ีพบและเกิดข้ึนได้ทุกองค์กร ปัญหาเหล่านี้
สังเกตได้จากความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ผลการ
ปฏิบัติงาน สถิติการมาทํางาน หรืออัตราการลาออก
ของพนักงาน เป็นต้น 

การมี “พ่ีเลี้ยง” ในองค์กรจึงเป็นสิ่งสําคัญท่ี
จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ เช่น ลดอัตราการลาออกของ
พนักงาน การพัฒนาทรัพยากรบุคลให้มีประสิทธิภาพ 
โดยระบบพ่ีเลี้ยงเป็นระบบที่ เกิดจากความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานท่ีมีประสบการณ์มากกว่ากับพนักงาน
ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า พ่ีเลี้ยงจะมีบทบาทหน้าท่ีใน
การชี้แนะ ให้คําปรึกษา เป็นผู้สอนงาน สนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพในการทํางานให้กับพนักงานท่ีอ่อน
ประสบการณ์ ดูแลเอาใจใส่ สร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่
พนักงาน เพ่ือให้พนักงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมขององค์กร สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข ทําให้พนักงาน
ทํางานด้วยความเต็มใจ และเกิดความภาคภูมิในใจ
หน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ 

ระบบพ่ีเลี้ยงถูกนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือของการ
จัดการความรู้ในแง่ของการถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ท่ี
ป ระสบ ก ารณ์ ม าก ก ว่ าแ ล ะ เพ่ื อ น ร่ วม งาน ท่ี มี
ประสบการณ์น้อยกว่า เพ่ือให้แน่ใจได้ว่าความรู้ยังคง
อยู่ในองค์กรตลอดเวลา ดังนั้นการพูดคุยในระบบพี่
เลี้ยงคือ การติดต่อสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานท่ี
ประสบการณ์มากกว่าอีกคนหนึ่ง การถ่ายทอดความรู้
จํานวนมากจึงเกิดข้ึน สิ่งท่ีสําคัญสําหรับองค์กรใน
ปัจจุบันคือการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างพนักงาน การ
กระจายองค์ความรู้ไปท่ัวท้ังองค์กร ซ่ึงจะนําไปสู่
ความสําเร็จขององค์กรและธุรกิจ ในปัจจุบันระบบพ่ี
เลี้ยงได้รับการพิสูจน์ว่าเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพสูง
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และถูกประยุกต์ใช้กันมากในหลายๆ ปีท่ีผ่านมา เป็น
ช่องทางท่ีดีสําหรับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใน
องค์กร เนื่องจากระบบพ่ีเลี้ยงเป็นรูปแบบหนึ่งของการ
แลกเปล่ียนความรู้ ท่ีมีจุดประสงค์พ้ืนฐานในการสร้าง
ป ฏิสัม พัน ธ์อ ย่างไม่ เป็ นทางการระห ว่าง พ่ี เลี้ ย ง 
(Mentor) กับน้องเลี้ยง (Mentee) การทําหน้าท่ีพ่ีเลี้ยง 
อาจจะเร่ิมต้ังแต่การทําหน้าท่ีพ่ีเลี้ยงของพนักงานใหม่ 
เพ่ือให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร 
รวมถึงสามารถปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมการทํางาน ทําให้ไม่เกิดความรู้สึกโดด
เด่ียว หรือเข้ากันไม่ได้กับเพ่ือนร่วมงาน ท้ังนี้เพ่ือเป็น
การป้องกันและลดอัตราการลาออกจากองค์กร  ให้
พนักงานใหม่มีความรู้ มีความเข้าใจในวัฒนธรรม
องค์กร ลักษณะการทํางาน และนําไปสู่การมีทัศนคติท่ี
ดีต่อองค์กรได้ 

ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์องค์กรใดไม่มีระบบ
พ่ีเลี้ยงจะทําให้การจัดการองค์ความรู้ และการถ่ายทอด
องค์ความรู้จากผู้ ท่ีประสบการณ์มากกว่าและเพ่ือน
ร่วมงานท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่าจะไม่เกิดข้ึน ทําให้
องค์ความรู้ดังกล่าวไม่มีการถ่ายทอดและถูกนําไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ พนักงานใหม่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมขององค์กรได้ ทําให้พนักงานไม่มีความผู้พันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือระหว่างพนักงานกับองค์กร 
และอาจนําไปสู่การเพ่ิมอัตราการลาออกจากงานของ
พนักงานได้ (Michale Abby Muvuso, 2007) 

ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีศักยภาพใน
การปฏิบัติหน้าท่ี การดูแลพนักงานจึงเป็นสิ่งจําเป็น
อย่างย่ิง และที่สําคัญองค์กรจะต้องสนับสนุนการพัฒนา
พนักงานให้ก้าวสู่การเป็น “พ่ีเลี้ยง” เพ่ือทําหน้าท่ีให้
ความอบอุ่นใจ ปลูกฝังทัศนคติท่ีดี ให้คําปรึกษาแนะนํา 
รวมถึงสามารถสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่ “น้องเลี้ยง” 
เพ่ือสนับสนุนให้น้องเลี้ยงสามารถทํางานร่วมกับองค์กร
ได้อย่างมีความสุข และทุ่มเทในการทํางานเพื่อให้งานท่ี
ได้ รับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จตามเป้ าหมาย ท่ี
หน่วยงาน และองค์กรต้ังไว้ นอกจากจะเป็นการพัฒนา
ตัวพนักงานเองแล้วยังเป็นการสร้างพ้ืนฐานความม่ันคง 

และย่ังยืนให้กับองค์กรอีกทางหนึ่ง และนําไปสู่การลด
จํานวนอัตราการลาออกของพนักงานได้ 
คุณลักษณะของพ่ีฎเลี้ยงมืออาชีพ 
 คุณลักษณะของพ่ีเลี้ยงมืออาชีพท่ีดีจําเป็น
จะต้องมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ี
สั งกัด  หรือในแผนกท่ีสั งกัด  2 ปี ข้ึน ไป  มีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีและเป็นท่ียอมรับนับถือของพนักงานใน
องค์กร มีทัศนคตดิท่ีดีสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่
พนักงานใหม่ได้ พ่ีเลี้ยงต้องมีความเต็มใจถ่ายทอดองค์
ความรู้ต่างๆ และพร้อมท่ีจะเสียสละเวลาในการพัฒนา
น้องเลี้ยงอย่างเต็มท่ี ให้คําปรึกษาและการสนับสนุน
อย่างต่อ เนื่ องเพ่ื อให้ เกิดการพัฒนา  สามารถให้
คําแนะนํา และข้อเสนอแนะท่ีสร้างสรรค์ได้ พ่ีเลี้ยงควร
มีทักษะในการสื่อสารท่ีดี ซ่ึงจะทําให้น้องเลี้ยงสามารถ
พัฒนาในด้านการทํางาน สามารถรับรู้ถึงความสําเร็จใน
การเรียนรู้ในการทํางานจริงได้ สิ่งสําคัญท่ีสุดคือพ่ีเลี้ยง
จะต้องยอมรับความคิดเห็นและความคิดริเร่ิมของผู้อ่ืน 
รวมท้ังให้ความคิดเห็นในเชิงบวกเพ่ือให้ทีมบรรลุ
เป้าหมายไปพร้อมๆ กันอย่างย่ังยืน (Lois J. Zachary, 
2011) 
หลักการของการเป็นพ่ีเลี้ยงท่ีมีประสิทธิภาพ 

การถ่ายทอดองค์ความรู้ และอาจรวมไปถึง
การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติงานในองค์กรใหม่ วิธีการ
ปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน จากพนักงานรุ่นพ่ีไปสู่
พนั กงาน รุ่นน้องใน รูปแบบ พ่ี เลี้ ยง (Mentor) กับ
พนักงานท่ีถูกสอนงาน (Mentee) รูปแบบดังกล่าวเป็น
หนึ่งในแผนการพัฒนาพนักงานท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล
รู้จักกันดี การให้คําปรึกษาที่มีคุณภาพได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นทักษะท่ีต้องพัฒนาเพ่ือให้ความรู้ท่ีถูกต้อง และ
สามารถถ่ายทอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ เทคนิคการให้
คําปรึกษาท่ีสําคัญมีดังนี้  (Eby L T, Lillian T. Eby, 
Tammy D. Allen, Sarah C. Evans, Thomas Ng & 
David DuBois D, 2008) 

1 . เทคนิคการติดตาม  (Accompanying) 
เทคนิคนี้พ่ีเลี้ยงต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้กับ
น้องเลี้ยง เพ่ือให้มีการถ่ายโอนองค์ความรู้เพ่ือให้น้อง
เลี้ยงสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. เทคนิคการหว่านเมล็ด (Sowing) หรือ 
เทคนิ คการพู ดแบบก ว้างๆ  สิ่ งสํ าคัญ พ่ี เลี้ ย ง มัก
เผชิญหน้ากับความยากลําบากในการเตรียมน้องเลี้ยง
ก่อน บางคร้ังน้องเลี้ยงอาจจะไม่เข้าใจในสิ่งท่ีพ่ีเลี้ยง
ถ่ายทอด หรือพ่ีเลี้ยงอาจจะไม่ได้รับการยอมรับจาก
น้องเลี้ยง แต่ท้ังนี้ท้ังนั้นสิ่งท่ีพ่ีเลี้ยงถ่ายทอดน้ันจะทําให้
น้องเลี้ยงรู้สึกว่าสิ่งเหล่านี้มีประโยชน์ก็ต่อเม่ือน้องเลี้ยง
ต้องเจอและนําไปปรับใช้ในชีวิตของการทํางานจริงๆ  

3. เทคนิคการกระตุ้น (Catalyzing) เม่ือพบ
การเปลี่ยนแปลงหรือความกดดันจากการปฏิบัติหน้าท่ี 
พ่ีเลี้ยงอาจจะเปลี่ยนแปลงตัวเองไปเป็นน้องเลี้ยง เพ่ือ
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ และให้ทราบถึงความคิดท่ี
แตกต่างกันตามอัตลักษณ์ของแต่ละบุคคลด้วยซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันได้  

4. เทคนิคการทําเป็นตัวอย่าง (Showing) 
เป็นการกระทําท่ีทําให้เข้าใจได้ง่าย โดยใช้พ่ีเลี้ยงเป็น
ตัวอย่างเพ่ือแสดงทักษะหรือกิจกรรมเพ่ือให้น้องเลี้ยง
เข้าใจในแต่ละเหตุการณ์ได้ง่ายข้ึน 

5. การเก็บเกี่ยว (Harvesting) เปรียบได้กับ
การสรุปผลการทํางานของพ่ีเลี้ยง เพ่ือสร้างความ
ตระหนักถึงสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากประสบการณ์ และเพื่อ
สรุปผลการปฏิบัติหน้าท่ีของพ่ีเลี้ยง 

จากเทคนิคต่างๆ  ท่ีกล่าวมาแล้วพ่ี เลี้ ยง
สามารถนํามาประยุกต์ใช้ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน สิ่ง
สําคัญคือความน่าเชื่อถือของพ่ีเลี้ยงมีความสําคัญต่อ
การให้คําปรึกษาแก่น้องเลี้ยงด้วยเช่นกัน 
ประโยชน์ของการเป็นพ่ีเลี้ยง 

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การให้คําปรึกษามี
นัยสําคัญทางพฤติกรรมทัศนคติ เกี่ ยวกับสุขภาพ
ความสัมพันธ์แรงจูงใจและอาชีพ โดยเฉพาะอย่างย่ิงใน
การพัฒนาให้คําปรึกษาแก่พนักงานใหม่และพนักงาน
ปั จ จุ บั น  (Chronus,  2017; James A.  Wiison & 
Nancy S. Elman, 1990: p. 89-94) ประโยชน์ของ
การเป็นพ่ีเลี้ยง โดยสามารถแยกได้ดังนี้ 
ประโยชน์ต่อน้องเลี้ยง 

1.1 น้องเลี้ยงได้รับคําแนะนําท่ีเป็นกลาง 
และมีกําลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

1 .2  น้ อ ง เลี้ ย ง ส าม า รถ พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กรได้อย่างรวดเร็ว 

1 .3 น้องเลี้ ยงสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันกับพนักงานในทีม หน่วยงาน หรือ
องค์กรได้ 

1.4 น้องเลี้ยงมีความม่ันใจในตนเองในการ
ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน 

1.5 เกิดการกระตุ้นการทํางานและการ
สะท้อนการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

1.6 น้องเลี้ยงสารมารถรับรู้ถึงวัฒนธรรม 
และนโยบายขององค์กร ทําให้สามารถปรับตัวได้ง่ายข้ึน 
2. ประโยชน์ต่อตัวพ่ีเลี้ยง เป็นประโยชน์ท่ีย่ิงใหญ่ท่ีสุดท่ี
ได้รับจากกระบวนการนี้คือการให้โอกาสพ่ีเลี้ยงดังนี้ 

2 .1 เพ่ื อ เป็ น โอกาสในการสะท้อนการ
ปฏิบัติงานของพ่ีเลี้ยง 

2.2 เพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีได้รับผิดชอบ 
2 .3 พัฒนาความสัมพัน ธ์แบบมืออาชีพ

ระหว่างพนักงานในองค์กร 
2.4 พ่ี เลี้ยงใช้ประสบการณ์ของพ่ีเลี้ยงให้

สามารถใช้ได้กับพนักงานใหม่ 
2.5 เป็นการเพ่ิมพูนองค์ความรู้ขององค์กร 

และวิธีการทํางานร่วมกันของพนักงานในองค์กร 
2.6 ช่วยให้ พ่ี เลี้ยงสามารถฝึกทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ของตนเองได้ 
2.7 ทําให้เกิดความพึงพอใจส่วนตัวผ่านการ

สนับสนุนการพัฒนาของผู้อ่ืน 
3. ประโยชน์ต่อองค์กร 

3.1 ช่วยให้พนักงานใหม่เข้ารับตําแหน่งได้เร็ว
ข้ึน 

3.2 ปรับปรุงหน่วยงานให้พัฒนาได้อย่าง
รวดเร็วข้ึน 

3.3 ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างดีย่ิงข้ึน 

3.4 เพ่ือเป็นส่งเสริม และเพ่ิมความมั่นคง
ให้กับองค์กร 

3.5 ช่วยเพ่ิมการสื่อสารระหว่างบุคคล และ
หน่วยงานทําให้งานท่ีรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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วิธีการจัดสร้างให้มีพ้ีเลี้ยงในองค์กร 
 ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมในการพิจารณาว่า
พนักงานท่ีมีคุณสมบัติอย่างไรท่ีมีความเหมาะสมในการ
ทําหน้าท่ีพ่ีเลี้ยง ผู้บริหารควรจะให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มท่ีในการมีส่วนร่วมในการกําหนดคุณลักษณะท่ี
จําเป็นของพ่ีเลี้ยง และประเมินความสําเร็จหลังจาก
การปฏบั ติหน้าท่ีของบทบาทการเป็น พ่ี เลี้ยงตาม
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม พนักงานท่ีสามารถเป็นพ่ีเลี้ยง
ค วรผ่ าน การฝึ ก อบ รมการ เป็ น พ่ี เลี้ ย ง เพ่ื อ เพ่ิ ม
ความสําเร็จในการปฏิบัติหน้าท่ีสิ่งหนึ่งท่ีต้องพิจารณา
คือการจับคู่ระหว่างพ่ีเลี้ยงและน้องเลี้ยงถือเป็นกุญแจ
สําคัญของความสําเร็จของระบบพ่ีเลี้ยง ซ่ึงพ่ีเลี้ยงและ
น้องเลี้ ยงจะต้องไม่ มีความขัดแย้งในเร่ืองส่วนตัว 
ผู้บริหารและกลุ่มพ่ีเลี้ยงควรมีช่องทางการสื่อสารท่ี
สะดวก สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นได้อย่าง
ทันท่วงที ผู้บริหารจะต้องมีการติดตามและประเมินผล 
เช่นเดียวกับโครงการอ่ืนๆ เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์
ของระบบพ่ีเลี้ยง 
ข้อดีขององค์กรท่ีมีพ่ีเลี้ยง 

ห น้ า ท่ี ท่ี สํ า คั ญ ข อ ง พ่ี เ ลี้ ย ง ท่ี มี
ประสิทธิภาพ เช่นการให้คําแนะนําต่างๆ รวมไปถึงการ
ให้การสนับสนุนและการให้ความสําคัญกับความสมดุล
ของการทํางานหรือแม้กระท่ังอาจจะรวมไปถึงเร่ือง
ส่วนตัว พ่ีเลี้ยงต้องเป็นผู้ให้คําแนะนํา ไม่ใช่ออกคําสั่ง 
หรือ พ่ีเลี้ยงต้องไม่พยายามท่ีจะแก้ปัญหาของน้องเลี้ยง 
แต่ช่วยให้น้องเลี้ยงหาทางออกในการแก้ปัญหา ซ่ึงข้อดี
ขององค์กรท่ีมีระบบพ่ีเลี้ยงท่ีมีคุณภาพมีดังนี้ 

1.  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน การสร้างการให้
คําปรึกษาเป็นการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ช่วยให้องค์กร
สามารถช่วยพนักงานระดับล่างให้เรียนรู้ทักษะรวมไป
ถึงพฤติกรรมจากพนักงานระดับสูง และพนักงาน
ระดับสู งจํ า เป็น ต้องเลื่ อนไปสู่ ตํ าแหน่ งท่ี มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน ทําให้พนักงานมีความสามารถในการ
ก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และสามารถเรียนรู้เพ่ิมเติม
เกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ การเรียนรู้ทํางานร่วมกันทํา
ให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันธ์กับองค์กร เพ่ิมความ           

พึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงสุดท้ายแล้วจะนําไปสู่การลด
อัตราการลาออกของพนักงานให้น้อยลง 

2. การให้ คํ าป รึกษ า ท่ี มี ป ระสิ ท ธิภ าพ 
พนักงานท่ีมีความสามารถท่ีสุดในองค์กรมักจะลาออก
จากงานบ่อยๆ หากไม่รู้สึกว่าตนมีโอกาสในการพัฒนา 
เนื่ องจากมักจะแสวงหาความท้าทายและความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึน เช่นอาจจะเดินทางไปต่างประเทศ 
การสร้างพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้คําปรึกษาสําหรับพนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูงให้คําแนะนําแบบตัวต่อตัวจากผู้นําอาวุโส
สามารถช่วยสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ี มี
ความสามารถเหล่านี้สร้างโอกาสในการพัฒนา และและ
นําไปสู่การลดการลาออกของพนักงานได้ 

3.  การให้คําปรึกษาแบบย้อนกลับ ในขณะ
ท่ีการให้คําปรึกษามักเกี่ยวข้องกับทีมท่ีมีประสบการณ์ 
โดยท่ัวไปแล้วพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า หรือผู้นําท่ีให้
คําแนะนําแก่พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่าสามารถใช้แนว
ทางตรงข้ามได้ ในยุค 2000 ด้วยการเพ่ิมข้ึนของ
นวัตกรรมดิจิ ทัลแอ็พพลิ เคชัน  อินเทอร์เน็ต และ
โซเชียลมี เดียในบางกรณี พนักงานอายุน้อยจะมี
ความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีเหล่านี้มากกว่าพนักงาน
อาวุธโส ดังนั้นรุ่นน้องสามารถช่วยรุ่นพ่ีในการเรียนรู้ใน
ปั จ จุ บั น ไ ด้  ( Sharon E.  Straus, Mallory O. 
Johnson, Christine Marquez & Mitchell D. 
Feldman. 2013: p. 82-89) 
ข้อเสียขององค์กรท่ีไม่มีระบบพ่ีเลี้ยง 

ในหลายๆ องค์กรนั้นไม่มีระบบพ่ีเลี้ยงซ่ึงคอย
ทําหน้าท่ีดูแลให้คําแนะนํา ท่ีจะช่วยให้พนักงานใหม่
สามารถเรียนรู้เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ท่ีจําเป็น เช่น การ
ติดต่อประสานงาน การปรับตัวให้เข้ากับสถานที่ทํางาน
ใหม่ รวมถึงการแนะนําให้พนักงานใหม่ได้ทําความรู้จัก
กับเจ้าหน้าท่ี หรือหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร ซ่ึงสิ่ง
เหล่านี้ล้วนทําให้เกิดความไว้วางใจ และส่งผลต่อการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานใหม่ได้ ในทางกลับกันถ้า
องค์กรไม่มีระบบพ่ีเลี้ยงท่ีคอยดูแล แนะนําให้กับ
พนักงานใหม่แล้ว กระบวนการต่างๆ ท่ีกล่าวมานั้นจะ
ไม่เกิดข้ึน หรืออาจจะเกิดข้ึนอย่างช้าๆ ทําให้พนักงาน
ใหม่ต้องใช้เวลาในการปรับตัว หรือเรียนรู้สิ่งต่างๆ ได้
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อย่างช้าๆ  (Conway Cassandra Sligh, 2018) ทําให้
ส่งผลต่อการทํางาน และการใช้ชี วิตประจําวันในท่ี
ทํางาน อันเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีทําให้พนักงานลาออกจาก
งานก่อนเวลาอันควร 
ความท้าทายของพ่ีเลี้ยงในยุคปัจจุบัน 

ความท้าทายของพ่ีเลี้ยงในยุคปัจจุบันนี้ คือ
การจัดสรรเวลา และการวางแผน ซ่ึงท้ังสองปัจจัย
กลายเป็นปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อความสําเร็จของระบบพ่ี
เลี้ยง เช่น ไม่มีเวลาสําหรับให้คําปรึกษาน้องเลี้ยง หรือ
น้องเลี้ยงไม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันกับพ่ีเลี้ยง 
มีผลทําให้ได้ รับข้อมูลต่างๆ  ท่ี ไม่ ต่อเนื่ อง ปัญหา
ดังกล่าวสามารถแก้ไขได้ด้วยการวางแผนการทํางาน
ร่วมกัน กล่าวคือท้ังสองฝ่ายต้องแบ่งปันเวลาในการ
เรียนรู้ร่วมกันเพ่ือเพ่ิมโอกาสความสําเร็จให้ระบบพ่ี
เลี้ยง จํานวนพ่ีเลี้ยงพ่ีไม่เพียงพอ เพศ อาชีพ ระดับ
การศึกษา และอายุ ซ่ึงล้วนแล้วมีอิทธิพลต่อความเร็จ
ในการให้คํ าป รึกษาท้ั งสิ้ น  (Pauline C. Beecroft, 
Susan Santner, Mary Lee Lacy, Lucy Kunzman 
& Frederick Dorey, 2006:  p.  736-747)  ดั ง นั้ น
หน่วยงานจะต้องมีพ่ีเลี้ยงท่ีมีความหลากหลายในเร่ือง
ต่างๆ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษาเพ่ือช่วยสนับสนุน
ให้ระบบพ่ีเลี้ยงมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

สรุป 
ไม่มีวิธีสอน และให้คําปรึกษาใดๆ ท่ีสามารถ

ใช้ได้กับทุกบริบท หรือใช้ได้กับทุกๆ องค์กร ดังนั้น
ผู้บริหารจําเป็นต้องเข้าใจข้อจํากัดของพนักงาน การให้
คํ าป รึ ก ษ าตล อด จน ค วาม มุ่ ง ม่ั น เพ่ื อ ให้ บ รรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงบทความนี้สามารถใช้เป็น
แนวทางในการจัดการในการพัฒนา หรือให้คําปรึกษาท่ี
เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน และสนับสนุน
องค์กรในการบรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ การให้คําปรึกษา
จะไม่ประสบผลสําเร็จหากผู้บริหารไม่สามารถจัดวาง
วัตถุประสงค์  ความคาดหวัง ท่ี ต้องการในการให้
คํ าป รึกษ าของพนั ก งาน  และความต้ อ งการใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมกับองค์กร 

กิตติกรรมประกาศ 
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การฝึกอบรมพ่ีเลี้ยงมืออาชีพ เพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กร 
และพนักงานให้มีความสุขในการปฏิบัติหน้าท่ี รวมถึง
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันได้ ผู้เขียน
ขอกราบขอบพระคุณเปน็อย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 
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