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บทคัดย่อ 
 

ยุคโลกาภิวัตน์ หรือโลกานุวัตร (Globalization) เป็นช่วงเวลาที่ประชากรของโลกถูกหลอมรวมกลายเป็นสังคม
เดี่ยว ปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กรใหญ่ๆ ใน “ยุคโลกาภิวัตน์” คือการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี และรวดเร็ว ท าให้
องค์กรมีการพัฒนาด้านการด าเนินงานและการพัฒนาพนักงานที่ไม่ต่อเนื่อง สิ่งส าคัญที่องค์กรจะต้องท าคือการทุ่มเท
ทรัพยากรในการฝึกอบรมพนักงานใหม่เพื่อทดแทนพนักงานที่ลาออกไป กระบวนการเหล่านี้ท าให้องค์กรต้องเสีย
ทรัพยากรทางด้านแรงงาน และต้นทุนในการด าเนินการ บทบาทส าคัญนี้จึงเป็นหน้าที่ของผู้ให้ค าปรึกษาในหน่วยงาน              
ซึ่งมีความเช่ียวชาญและประสบการณ์เข้ามาท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงเพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถให้น้องเลี้ยงในการ
ปฏิบัติงาน หรือแม้กระทั่งการปรับตัวให้เข้ากับงานในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) มีความส าคัญที่จะช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้ โดยพี่เลี้ยงมีบทบาทหน้าที่ใน
การช้ีแนะ ถ่ายทอดความรู้ และสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร สามารถ
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นการพัฒนาตัวพนักงานเองแล้วยังเป็นการสร้างพื้นฐานความ
มั่นคง และยั่งยืนให้กับองค์กร และน าไปสู่การลดจ านวนอัตราการลาออกของพนักงานได้ 

 

ค าส าคัญ: พ่ีเลี้ยงมืออาชีพ ระบบพี่เลี้ยง 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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บทน า 
ยุ ค โ ล ก า ภิ วั ต น์  ห รื อ โ ล ก า นุ วั ต ร 

(Globalization) เป็นช่วงเวลาที่ประชากรของโลกถูก
หลอมรวมกลายเป็นสังคมเดี่ยว ซึ่งกระบวนการนี้เกิด
จากแรงของอิทธิพลร่วมทางเศรษฐกิจ, เทคโนโลยี, 

สั งค ม -วั ฒ น ธ ร ร ม  แ ล ะ ก า ร เมื อ ง  (Sheila L. 
Croucher, 2014) ซึ่งจะท าให้ประชาคมโลกไม่ว่าจะ

อยู่ที่ ใดบนโลกใบนี้  สามารถรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร 
ความสัมพันธ์ ผลกระทบ หรือเหตุการณ์ส าคัญที่เกิดขึ้น
ได้อย่างรวดเร็ว และทันท่วงที ทั้งหมดนี้เกิดจากการ
พัฒนาของการติดต่อสื่อสาร การคมนาคมขนส่ง และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ  

ในโลกแบบ "โลกาภิวัตน์ " ไม่เพียงแต่นัก
ลงทุนจะต้องเรียนรู้อย่างเท่าทันโลกปัจจุบัน แม้แต่ 
"แรงงาน" เองต้องเรียนรู้อย่างเท่าทันด้วย เพราะ
นอกจากจะเป็นเสมือนเกราะป้องกันตัวในสถานการณ์
ที่มีการแข่งขันของโลกในยุคปัจจุบันแล้ว ยังหมายถึง
การด ารงไว้ซึ่งสิทธิอันพึงได้ในฐานะมนุษย์ที่ต้องการ
อาหารดีๆ ท่ีนอนอันอบอุ่นสบาย สุขภาพที่แข็งแรง ซึ่ง
ไม่ต่างจากนายจ้าง หรือคนอื่นๆ ในสังคมที่ต้องการใน
สิ่งที่มนุษย์พึงจะได้อย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งแน่นอนว่า
ค วาม ต้ อ งก ารต่ างๆ  ทั้ งขอ ง “น ายจ้ า ง”  และ 
“แรงงาน” นั้นอาจจะจะตามมาด้วยปัญหาหลาย

ประการด้วยกัน เช่น การมอง "แรงงาน" เป็นเพียง 
"ปัจจัยการผลิต" เท่านั้น ดังนั้นการก่อตั้ง “สหภาพ” 
อาจจะเป็นทางออกเดียวในการต่อรองของแรงงานใน 
“ยุคโลกาภิวัตน”์ นี ้
 สิ่งหนึ่งที่เป็นปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กร
ใหญ่ๆ ทุกองค์กรใน “ยุคโลกาภิวัตน์” เป็นยุคที่มีการ
เคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี ผู้บริหารหลายๆ ท่าน
อาจจะเห็นพ้องต้องกันว่า ปัญหาของการปรับตัวให้เข้า
กับวัฒนธรรมขององค์กร ลักษณะงาน ทีมงานใหม่ และ
รวมไปถึงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของพนักงานใหม่ พนักงานที่
โอนย้ายมาจากหน่วยงานในสังกัดนั้นๆ หรือพนักงานที่
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นสู่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
เป็นปัญหาที่พบค่อนข้างบ่อยในแต่ละองค์กร ทั้งนี้
อาจจะเป็นเพราะปัญหาเฉพาะตัวของพนักงานเอง หรือ
ปัจจัยแวดล้อมอื่นๆ รอบข้างซึ่งปัญหาเหล่านี้ เป็น
ปัญหาที่พบ และเกิดขึ้นได้ทุกองค์กร อาจจะสังเกตได้
จาก ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ผลการปฏิบัติงาน 
สถิติการมาท างาน หรืออัตราการลาออกของพนักงาน 
เป็นต้น 

ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน 
อาจเป็นที่ตัวของพนักงานเหล่านั้นเอง หรือปัจจัยอื่นๆ 
ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งในองค์กรหลายๆ แห่งที่เห็นความส าคัญ
ในเรื่องอัตราการลาออกจากพนักงานนี้ ได้ เล็งเห็น
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ความส าคัญ เพื่อลดอัตราการลาออก และสร้างให้มี  
“พี่เลี้ยง” เพื่อมาช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้ โดยพี่เลี้ยงมี
บทบาทหน้าท่ีในการช้ีแนะ ให้ค าปรึกษา สร้างแรงจูงใจ
ที่ดีให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัว ให้
เข้ากับองค์กร สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น  เพื่อให้
บรรลุผลตามที่หน่วยงานหรือองค์กรตั้งไว้ ด้วยเหตุนี้
การพัฒนาพนักงานเพื่อให้มีศักยภาพเพื่อท าหน้าที่ดูแล
พนั กงานจึ งเป็ นสิ่ งที่ จ า เป็ น  และองค์กรจะต้ อง
สนับสนุนการพัฒนาพนักงานให้ก้าวสู่การเป็น “พี่เลี้ยง
มืออาชีพ” เพื่อท าหน้าที่ถ่ายทอดองค์ความรู้ต่างๆ ที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ปลูกฝังทัศนคติที่ดี รวมถึง
สามารถสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่ “น้องเลี้ยง” ได้นั่นเอง 
ความเป็นมาและความหมายของค าว่าพ่ีเลี้ยง 

ค าว่า “Mentor” หรือ “พี่เลี้ยง” โดยเกิดขึ้น
จากโอดีสซีย์ (Odyssey) ซึ่งเป็นบทประพันธ์มหากาพย์
กรีกโบราณ ซึ่งประพันธ์โดยโฮเมอร์ คาดว่าประพันธ์ข้ึน
ในราว 800 ปีก่อนคริสตกาล ท่ีแคว้นไอโอเนีย ดินแดน
ชายทะเลฝั่งตะวันตกของตุรกีซึ่งอยู่ในอาณัติของกรีก 
(Homer, 2001) โดยในปี คศ. 1700 ถูกบรรจุให้เป็น
ค านามในภาษาอังกฤษ (Carlos Parada, 1997) ซึ่งใช้
แทนผู้ที่มีความสามารถและมีประสบการณ์ที่ท าหน้าที่
เป็นเพื่อน ที่ปรึกษาหรือครู ที่สามารถให้ค าปรึกษาแก่
คนที่อายุน้อยกว่า หรือเพื่อนได้ (Center for Health 
Leadership & Practice Public Health Institute, 
2003) ในปัจจุบันน้ีระบบพ่ีเลี้ยงเป็นกระบวนการหนึ่งที่
ใช้ประสบการณ์ในการช่วยเหลือผู้อื่นในการพัฒนา
ทักษะ เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายไปพร้อมๆ กันใน
ระยะเวลาที่ จ ากัด พี่ เลี้ ยงยังได้รับประโยชน์จาก
ความสัมพันธ์ของการให้ค าปรึกษากับน้องเลี้ยงเป็น
โอกาสในการแชร์ความภาคภูมิใจประสบการณ์ และ
เป็นการพัฒนาความคิด พัฒนาความสัมพันธ์ใหม่ๆ และ
เป็นการพัฒนาทักษะการเป็นพี่เลี้ยงให้มากขึ้นอีกด้วย 

(Blessing F. Adeoye & Lawrence Tomei, 2014) 
ความส าคัญที่จะต้องมีพ่ีเลี้ยง 

สิ่งหนึ่งที่เป็นปัญหาระดับต้นๆ ขององค์กร
ใหญ่ๆ คือปัญหาของการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม
ขององค์กร ลักษณะงาน ทีมงานใหม่  รวมไปถึ ง

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของพนักงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานที่
โอนย้ายมาจากหน่วยงานในสังกัดนั้นๆ หรือพนักงานที่
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นสู่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
การปรับตัวของพนักงานสิ่งที่เกิดขึ้นค่อนข้างบ่อย ทั้งนี้
อาจจะเป็นเพราะปัญหาเฉพาะตัวของพนักงานเอง หรือ
ปัจจัยแวดล้อมอื่นๆ รอบข้าง ซึ่งปัญหาเหล่านี้ เป็น
ปัญหาที่พบและเกิดขึ้นได้ทุกองค์กร ปัญหาเหล่านี้
สังเกตได้จากความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ผลการ
ปฏิบัติงาน สถิติการมาท างาน หรืออัตราการลาออก
ของพนักงาน เป็นต้น 

การมี “พี่เลี้ยง” ในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่
จะช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ เช่น ลดอัตราการลาออกของ
พนักงาน การพัฒนาทรัพยากรบุคลให้มีประสิทธิภาพ 
โดยระบบพี่ เลี้ยงเป็นระบบที่ เกิดจากความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์มากกว่ากับพนักงาน
ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า พี่เลี้ยงจะมีบทบาทหน้าที่ใน
การช้ีแนะ ให้ค าปรึกษา เป็นผู้สอนงาน สนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพในการท างานให้กับพนักงานที่อ่อน
ประสบการณ์ ดูแลเอาใจใส่ สร้างแรงจูงใจที่ดีให้แก่
พนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมขององค์กร สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข ท าให้พนักงาน
ท างานด้วยความเต็มใจ และเกิดความภาคภูมิในใจ
หน้าท่ีที่ได้รับผิดชอบ 

ระบบพ่ีเลี้ยงถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือของการ
จัดการความรู้ในแง่ของการถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ที่
ป ระส บ ก ารณ์ ม ากก ว่ าแล ะ เพื่ อ น ร่ วม งาน ที่ มี
ประสบการณ์น้อยกว่า เพื่อให้แน่ใจได้ว่าความรู้ยังคง
อยู่ในองค์กรตลอดเวลา ดังนั้นการพูดคุยในระบบพี่
เลี้ยงคือ การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานที่
ประสบการณ์มากกว่าอีกคนหนึ่ง การถ่ายทอดความรู้
จ านวนมากจึงเกิดขึ้น สิ่ งที่ส าคัญส าหรับองค์กรใน
ปัจจุบันคือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างพนักงาน การ
กระจายองค์ความรู้ ไปทั่ วทั้ งองค์กร ซึ่ งจะน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กรและธุรกิจ ในปัจจุบันระบบพี่
เลี้ยงได้รับการพิสูจน์ว่าเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสูง
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และถูกประยุกต์ใช้กันมากในหลายๆ ปีที่ผ่านมา เป็น
ช่องทางที่ดีส าหรับการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใน
องค์กร เนื่องจากระบบพี่เลี้ยงเป็นรูปแบบหนึ่งของการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ที่มีจุดประสงค์พื้นฐานในการสร้าง
ปฏิ สัมพั นธ์อย่ างไม่ เป็ นทางการระหว่างพี่ เลี้ ย ง 
(Mentor) กับน้องเลี้ยง (Mentee) การท าหน้าท่ีพี่เลี้ยง 
อาจจะเริ่มตั้งแต่การท าหน้าที่พี่เลี้ยงของพนักงานใหม่ 
เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร 
รวมถึงสามารถปรับตัวเข้ากับ เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมการท างาน ท าให้ไม่เกิดความรู้สึกโดด
เดี่ยว หรือเข้ากันไม่ได้กับเพื่อนร่วมงาน ทั้งนี้เพื่อเป็น
การป้องกันและลดอัตราการลาออกจากองค์กร  ให้
พนักงานใหม่มีความรู้ มีความเข้าใจในวัฒนธรรม
องค์กร ลักษณะการท างาน และน าไปสู่การมีทัศนคติที่
ดีต่อองค์กรได้ 

ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์องค์กรใดไม่มีระบบ
พี่เลี้ยงจะท าให้การจัดการองค์ความรู้ และการถ่ายทอด
องค์ความรู้จากผู้ที่ประสบการณ์มากกว่าและเพื่อน
ร่วมงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่าจะไม่เกิดขึ้น ท าให้
องค์ความรู้ดังกล่าวไม่มีการถ่ายทอดและถูกน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ พนักงานใหม่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมขององค์กรได้ ท าให้พนักงานไม่มีความผู้พันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือระหว่างพนักงานกับองค์กร 
และอาจน าไปสู่การเพิ่มอัตราการลาออกจากงานของ
พนักงานได้ (Michale Abby Muvuso, 2007) 

ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มศีักยภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ การดูแลพนักงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างยิ่ง และที่ส าคัญองค์กรจะต้องสนับสนุนการพัฒนา
พนักงานให้ก้าวสู่การเป็น “พี่เลี้ยง” เพื่อท าหน้าที่ให้
ความอบอุ่นใจ ปลูกฝังทัศนคติที่ดี ให้ค าปรึกษาแนะน า 
รวมถึงสามารถสร้างแรงจูงใจที่ดีให้แก่ “น้องเลี้ยง” 
เพื่อสนับสนุนให้น้องเลี้ยงสามารถท างานร่วมกับองค์กร
ได้อย่างมีความสุข และทุ่มเทในการท างานเพื่อให้งานที่
ได้ รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จตามเป้ าหมายที่
หน่วยงาน และองค์กรตั้งไว้ นอกจากจะเป็นการพัฒนา
ตัวพนักงานเองแล้วยังเป็นการสร้างพื้นฐานความมั่นคง 

และยั่งยืนให้กับองค์กรอีกทางหนึ่ง และน าไปสู่การลด
จ านวนอัตราการลาออกของพนักงานได้ 
คุณลักษณะของพ่่ีเลี้ยงมืออาชีพ 
 คุณลักษณะของพี่เลี้ยงมืออาชีพที่ดีจ าเป็น
จะต้องมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานที่
สั งกัด  หรือในแผนกที่ สั งกัด  2 ปีขึ้น ไป  มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและเป็นที่ยอมรับนับถือของพนักงานใน
องค์กร มีทัศนคตดิที่ดีสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่
พนักงานใหม่ได้ พี่เลี้ยงต้องมีความเต็มใจถ่ายทอดองค์
ความรู้ต่างๆ และพร้อมที่จะเสียสละเวลาในการพัฒนา
น้องเลี้ยงอย่างเต็มที่ ให้ค าปรึกษาและการสนับสนุน
อย่ างต่ อ เนื่ องเพื่ อ ให้ เกิดการพัฒนา สามารถให้
ค าแนะน า และข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ได้ พี่เลี้ยงควร
มีทักษะในการสื่อสารที่ดี ซึ่งจะท าให้น้องเลี้ยงสามารถ
พัฒนาในด้านการท างาน สามารถรับรู้ถึงความส าเร็จใน
การเรียนรู้ในการท างานจริงได้ สิ่งส าคัญที่สุดคือพี่เลี้ยง
จะต้องยอมรับความคิดเห็นและความคิดริเริ่มของผู้อื่น 
รวมทั้งให้ความคิดเห็นในเชิงบวกเพื่อให้ทีมบรรลุ
เป้าหมายไปพร้อมๆ กันอย่างยั่งยืน (Lois J. Zachary, 
2011) 
หลักการของการเป็นพี่เลี้ยงที่มีประสิทธิภาพ 

การถ่ายทอดองค์ความรู้ และอาจรวมไปถึง
การถ่ายทอดวิธีการปฏิบัติงานในองค์กรใหม่ วิธีการ
ปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน จากพนักงานรุ่นพี่ไปสู่
พนักงานรุ่นน้องในรูปแบบพี่ เลี้ ยง (Mentor) กับ
พนักงานที่ถูกสอนงาน (Mentee) รูปแบบดังกล่าวเป็น
หนึ่งในแผนการพัฒนาพนักงานที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
รู้จักกันดี การให้ค าปรึกษาที่มีคุณภาพได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นทักษะที่ต้องพัฒนาเพื่อให้ความรู้ที่ถูกต้อง และ
สามารถถ่ายทอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ เทคนิคการให้
ค าปรึกษาที่ส าคัญมีดังนี้  (Eby L T, Lillian T. Eby, 
Tammy D. Allen, Sarah C. Evans, Thomas Ng & 
David DuBois D, 2008) 

1. เทคนิคการติดตาม (Accompanying) 
เทคนิคนี้พี่เลี้ยงต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้กับ
น้องเลี้ยง เพื่อให้มีการถ่ายโอนองค์ความรู้เพื่อให้น้อง
เลี้ยงสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. เทคนิคการหว่านเมล็ด (Sowing) หรือ 
เทคนิ คการพู ดแบบกว้างๆ  สิ่ งส าคัญ พี่ เลี้ ย งมั ก
เผชิญหน้ากับความยากล าบากในการเตรียมน้องเลี้ยง
ก่อน บางครั้งน้องเลี้ยงอาจจะไม่เข้าใจในสิ่งที่พี่เลี้ยง
ถ่ายทอด หรือพี่เลี้ยงอาจจะไม่ได้รับการยอมรับจาก
น้องเลี้ยง แต่ทั้งนี้ท้ังนั้นสิ่งท่ีพี่เลี้ยงถ่ายทอดนั้นจะท าให้
น้องเลี้ยงรู้สึกว่าสิ่งเหล่านี้มีประโยชน์ก็ต่อเมื่อน้องเลี้ยง
ต้องเจอและน าไปปรับใช้ในชีวิตของการท างานจริงๆ  

3. เทคนิคการกระตุ้น (Catalyzing) เมื่อพบ
การเปลี่ยนแปลงหรือความกดดันจากการปฏิบัติหน้าที่ 
พี่เลี้ยงอาจจะเปลี่ยนแปลงตัวเองไปเป็นน้องเลี้ยง เพื่อ
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ และให้ทราบถึงความคิดที่
แตกต่างกันตามอัตลักษณ์ของแต่ละบุคคลด้วยซึ่งจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันได้  

4. เทคนิคการท าเป็นตัวอย่าง (Showing) 
เป็นการกระท าที่ท าให้เข้าใจได้ง่าย โดยใช้พี่เลี้ยงเป็น
ตัวอย่างเพื่อแสดงทักษะหรือกิจกรรมเพื่อให้น้องเลี้ยง
เข้าใจในแต่ละเหตุการณ์ได้ง่ายขึ้น 

5. การเก็บเกี่ยว (Harvesting) เปรียบได้กับ
การสรุปผลการท างานของพี่ เลี้ยง เพื่อสร้างความ
ตระหนักถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ และเพื่อ
สรุปผลการปฏิบัติหน้าที่ของพี่เลี้ยง 

จากเทคนิคต่างๆ ที่ กล่าวมาแล้วพี่ เลี้ ยง
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น สิ่ง
ส าคัญคือความน่าเช่ือถือของพี่เลี้ยงมีความส าคัญต่อ
การให้ค าปรึกษาแก่น้องเลี้ยงด้วยเช่นกัน 
ประโยชน์ของการเป็นพี่เลี้ยง 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การให้ค าปรึกษามี
นัยส าคัญทางพฤติกรรมทัศนคติ เกี่ยวกับสุขภาพ
ความสัมพันธ์แรงจูงใจและอาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
การพัฒนาให้ค าปรึกษาแก่พนักงานใหม่และพนักงาน
ปั จ จุ บั น  (Chronus,  2017; James A.  Wiison & 
Nancy S. Elman, 1990: p. 89-94) ประโยชน์ของ
การเป็นพ่ีเลี้ยง โดยสามารถแยกได้ดังนี้ 
ประโยชน์ต่อน้องเลี้ยง 

1.1 น้องเลี้ยงได้รับค าแนะน าที่ เป็นกลาง 
และมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 

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

1.3 น้องเลี้ ยงสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันกับพนักงานในทีม หน่วยงาน หรือ
องค์กรได้ 

1.4 น้องเลี้ยงมีความมั่นใจในตนเองในการ
ร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

1.5 เกิดการกระตุ้นการท างานและการ
สะท้อนการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

1.6 น้องเลี้ยงสารมารถรับรู้ถึงวัฒนธรรม 
และนโยบายขององค์กร ท าให้สามารถปรับตัวไดง่้ายขึ้น 
2. ประโยชน์ต่อตัวพ่ีเลี้ยง เป็นประโยชน์ท่ียิ่งใหญ่ที่สุดที่
ได้รับจากกระบวนการนี้คือการให้โอกาสพี่เลี้ยงดังนี้ 

2 .1 เพื่ อ เป็ น โอกาสในการสะท้ อนการ
ปฏิบัติงานของพี่เลี้ยง 

2.2 เพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีได้รับผิดชอบ 
2.3 พัฒนาความสัมพัน ธ์แบบมืออาชีพ

ระหว่างพนักงานในองค์กร 
2.4 พี่ เลี้ยงใช้ประสบการณ์ของพี่ เลี้ยงให้

สามารถใช้ได้กับพนักงานใหม่ 
2.5 เป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้ขององค์กร 

และวิธีการท างานร่วมกันของพนักงานในองค์กร 
2.6 ช่วยให้พี่ เลี้ยงสามารถฝึกทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ของตนเองได้ 
2.7 ท าให้เกิดความพึงพอใจส่วนตัวผ่านการ

สนับสนุนการพัฒนาของผู้อื่น 
3. ประโยชน์ต่อองค์กร 

3.1 ช่วยให้พนักงานใหม่เข้ารับต าแหน่งได้เร็ว
ขึ้น 

3.2 ปรับปรุงหน่วยงานให้พัฒนาได้อย่าง
รวดเร็วข้ึน 

3.3 ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างดียิ่งข้ึน 

3.4 เพื่อเป็นส่งเสริม และเพิ่มความมั่นคง
ให้กับองค์กร 

3.5 ช่วยเพิ่มการสื่อสารระหว่างบุคคล และ
หน่วยงานท าให้งานท่ีรับผิดชอบมีประสิทธิภาพมากขึ้น 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal 
ปีที่ 5 ฉบับที ่1 ประจ าเดือนมกราคม-มถิุนายน 2561 

http://doi.org/ 

6 
 

วิธีการจัดสร้างให้มีพ้ีเลี้ยงในองค์กร 
 ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมในการพิจารณาว่า
พนักงานท่ีมีคุณสมบัติอย่างไรที่มีความเหมาะสมในการ
ท าหน้าที่พี่เลี้ยง ผู้บริหารควรจะให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มที่ในการมีส่วนร่วมในการก าหนดคุณลักษณะที่
จ าเป็นของพี่เลี้ยง และประเมินความส าเร็จหลังจาก
การปฏบัติหน้าที่ของบทบาทการเป็นพี่ เลี้ยงตาม
ระยะเวลาที่เหมาะสม พนักงานที่สามารถเป็นพี่เลี้ยง
ควรผ่ าน การฝึ กอบ รมการ เป็ นพี่ เลี้ ย ง เพื่ อ เพิ่ ม
ความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่สิ่งหนึ่งที่ต้องพิจารณา
คือการจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยงและน้องเลี้ยงถือเป็นกุญแจ
ส าคัญของความส าเร็จของระบบพี่เลี้ยง ซึ่งพี่เลี้ยงและ
น้องเลี้ยงจะต้องไม่มีความขัดแย้งในเรื่องส่วนตัว 
ผู้บริหารและกลุ่มพี่เลี้ยงควรมีช่องทางการสื่อสารที่
สะดวก สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้อย่าง
ทันท่วงที ผู้บริหารจะต้องมีการติดตามและประเมินผล 
เช่นเดียวกับโครงการอื่นๆ เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์
ของระบบพ่ีเลี้ยง 
ข้อดีขององค์กรท่ีมีพี่เลี้ยง 

ห น้ า ที่ ที่ ส า คั ญ ข อ ง พี่ เ ลี้ ย ง ที่ มี
ประสิทธิภาพ เช่นการให้ค าแนะน าต่างๆ รวมไปถึงการ
ให้การสนับสนุนและการให้ความส าคัญกับความสมดุล
ของการท างานหรือแม้กระทั่งอาจจะรวมไปถึงเรื่อง
ส่วนตัว พี่เลี้ยงต้องเป็นผู้ให้ค าแนะน า ไม่ใช่ออกค าสั่ง 
หรือ พ่ีเลี้ยงต้องไม่พยายามที่จะแก้ปัญหาของน้องเลี้ยง 
แต่ช่วยให้น้องเลี้ยงหาทางออกในการแก้ปัญหา ซึ่งข้อดี
ขององค์กรที่มีระบบพี่เลี้ยงท่ีมีคุณภาพมีดังนี้ 

1.  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน การสร้างการให้
ค าปรึกษาเป็นการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ช่วยให้องค์กร
สามารถช่วยพนักงานระดับล่างให้เรียนรู้ทักษะรวมไป
ถึงพฤติกรรมจากพนักงานระดับสูง และพนักงาน
ระดับสู งจ าเป็นต้องเลื่ อนไปสู่ ต าแหน่ งที่ มี ความ
รับผิดชอบสูงขึ้น ท าให้พนักงานมีความสามารถในการ
ก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ และสามารถเรียนรู้เพิ่มเติม
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ การเรียนรู้ท างานร่วมกันท า
ให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันธ์กับองค์กร เพิ่มความ           

พึงพอใจของพนักงาน ซึ่งสุดท้ายแล้วจะน าไปสู่การลด
อัตราการลาออกของพนักงานให้น้อยลง 

2. การ ให้ ค าป รึกษาที่ มี ป ระสิ ท ธิภ าพ 
พนักงานที่มีความสามารถที่สุดในองค์กรมักจะลาออก
จากงานบ่อยๆ หากไม่รู้สึกว่าตนมีโอกาสในการพัฒนา 
เนื่ องจากมักจะแสวงหาความท้าทายและความ
รับผิดชอบที่มากขึ้น เช่นอาจจะเดินทางไปต่างประเทศ 
การสร้างพี่เลี้ยงเพื่อให้ค าปรึกษาส าหรับพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงให้ค าแนะน าแบบตัวต่อตัวจากผู้น าอาวุโส
สามารถช่วยสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มี
ความสามารถเหล่านี้สร้างโอกาสในการพัฒนา และและ
น าไปสู่การลดการลาออกของพนักงานได้ 

3.  การให้ค าปรึกษาแบบย้อนกลับ ในขณะ
ที่การให้ค าปรึกษามักเกี่ยวข้องกับทีมที่มีประสบการณ์ 
โดยทั่วไปแล้วพนักงานที่มีอายุมากกว่า หรือผู้น าที่ให้
ค าแนะน าแก่พนักงานที่มีอายุน้อยกว่าสามารถใช้แนว
ทางตรงข้ามได้  ในยุค 2000 ด้วยการเพิ่มขึ้นของ
นวัตกรรมดิจิทัลแอ็พพลิ เคชัน อินเทอร์เน็ต และ
โซเชียลมี เดียในบางกรณี พนักงานอายุน้อยจะมี
ความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีเหล่านี้มากกว่าพนักงาน
อาวธุโส ดังนั้นรุ่นน้องสามารถช่วยรุ่นพี่ในการเรียนรู้ใน
ปั จ จุ บั น ไ ด้  ( Sharon E.  Straus, Mallory O. 
Johnson, Christine Marquez & Mitchell D. 
Feldman. 2013: p. 82-89) 
ข้อเสียขององค์กรท่ีไม่มีระบบพ่ีเลี้ยง 

ในหลายๆ องค์กรนั้นไม่มีระบบพ่ีเลี้ยงซึ่งคอย
ท าหน้าที่ดูแลให้ค าแนะน า ที่จะช่วยให้พนักงานใหม่
สามารถเรียนรู้ เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ที่จ าเป็น เช่น การ
ติดต่อประสานงาน การปรับตัวให้เข้ากับสถานที่ท างาน
ใหม่ รวมถึงการแนะน าให้พนักงานใหม่ได้ท าความรู้จัก
กับเจ้าหน้าที่  หรือหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ล้วนท าให้เกิดความไว้วางใจ และส่งผลต่อการ
ท างานในอนาคตของพนักงานใหม่ได้ ในทางกลับกันถ้า
องค์กรไม่มีระบบพี่ เลี้ยงที่คอยดูแล แนะน าให้กับ
พนักงานใหม่แล้ว กระบวนการต่างๆ ที่กล่าวมานั้นจะ
ไม่เกิดขึ้น หรืออาจจะเกิดขึ้นอย่างช้าๆ ท าให้พนักงาน
ใหม่ต้องใช้เวลาในการปรับตัว หรือเรียนรู้สิ่งต่างๆ ได้
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อย่างช้าๆ  (Conway Cassandra Sligh, 2018) ท าให้
ส่งผลต่อการท างาน และการใช้ชีวิตประจ าวันในที่
ท างาน อันเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้พนักงานลาออกจาก
งานก่อนเวลาอันควร 
ความท้าทายของพ่ีเลี้ยงในยุคปัจจุบัน 

ความท้าทายของพี่เลี้ยงในยุคปัจจุบันนี้  คือ
การจัดสรรเวลา และการวางแผน ซึ่งทั้งสองปัจจัย
กลายเป็นปัจจัยหลักที่มีผลต่อความส าเร็จของระบบพี่
เลี้ยง เช่น ไม่มีเวลาส าหรับให้ค าปรึกษาน้องเลี้ยง หรือ
น้องเลี้ยงไม่มีเวลาเพียงพอที่จะเรียนรู้ร่วมกันกับพ่ีเลี้ยง 
มีผลท าให้ ได้รับข้อมูลต่างๆ ที่ ไม่ต่อเนื่อง ปัญหา
ดังกล่าวสามารถแก้ไขได้ด้วยการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน กล่าวคือทั้งสองฝ่ายต้องแบ่งปันเวลาในการ
เรียนรู้ร่วมกันเพื่อเพิ่มโอกาสความส าเร็จให้ระบบพี่
เลี้ยง จ านวนพี่เลี้ยงพี่ไม่เพียงพอ เพศ อาชีพ ระดับ
การศึกษา และอายุ ซึ่งล้วนแล้วมีอิทธิพลต่อความเร็จ
ในการให้ค าปรึกษาทั้ งสิ้ น  (Pauline C. Beecroft, 
Susan Santner, Mary Lee Lacy, Lucy Kunzman 
& Frederick Dorey, 2006:  p.  736-747)  ดั ง นั้ น
หน่วยงานจะต้องมีพี่เลี้ยงที่มีความหลากหลายในเรื่อง
ต่างๆ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษาเพื่อช่วยสนับสนุน
ให้ระบบพี่เลี้ยงมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

สรุป 
ไม่มีวิธีสอน และให้ค าปรึกษาใดๆ ที่สามารถ

ใช้ได้กับทุกบริบท หรือใช้ได้กับทุกๆ องค์กร ดังนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นต้องเข้าใจข้อจ ากัดของพนักงาน การให้
ค าป รึ ก ษ าต ล อด จน ค วาม มุ่ งมั่ น เพื่ อ ให้ บ ร รลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งบทความนี้สามารถใช้เป็น
แนวทางในการจัดการในการพัฒนา หรือให้ค าปรึกษาที่
เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน และสนับสนุน
องค์กรในการบรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ การให้ค าปรึกษา
จะไม่ประสบผลส าเร็จหากผู้บริหารไม่สามารถจัดวาง
วัตถุประสงค์  ความคาดหวังที่ ต้องการในการให้
ค าป รึกษ าของพนั ก งาน  และความต้ อ งการ ใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมกับองค์กร 

กิตติกรรมประกาศ 
 บทความทางวิชาการฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้
จ า ก ก า ร ส นั บ ส นุ น จ า ก ฝ่ า ย ส า ร ส น เท ศ                        
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
ได้เล็งเห็นความส าคัญและที่ให้โอกาสผู้เขียนเข้าร่วม
การฝึกอบรมพี่เลี้ยงมืออาชีพ เพื่อเป็นการพัฒนาองค์กร 
และพนักงานให้มีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึง
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันได้ ผู้เขียน
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
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