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  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจำเป็นต้องอาศัยรูปแบบวิธ ีการที่  
หลากหลายเพื ่อสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ทั ้งในเรื ่องขององค์ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติในการปฏิบัติงาน Mentoring program 
เป็นหนึ่งในวิธีพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดีรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนา
โดยผู ้อาวุโสกว่า และมีความรู ้ความชำนาญจริงในงานนั ้น (Mentor)  
ทำหน้าที ่ในการสอนและแนะนำงาน พร้อมทั ้งให้คำปรึกษาและให้การ
สนับสนุนผู้ที่อ่อนอาวุโสกว่า (Mentee) ให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
นั้นได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และมีคุณธรรมจริยธรรม  

  สำนักงานคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค จึงได้จัดทำ 
แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กรขึ้น ด้วยมีความมุ่งหวังใน
การเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับ แนวคิด และกระบวนการพัฒนา Mentoring 
program ในองค์กร เพ่ือให้ผู้สนใจได้นำไปใช้ประกอบเป็นแนวทางนำไปสู่
การปฏิบัติ ซ ึ ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที ่ด ีต ่อไป  
หากแนวทางเล่มนี้มีข้อผิดพลาดประการใด คณะผู้จัดทำขอน้อมรับคำติชม 
และจะนำไปปรับปรุงในโอกาสต่อไป 

คณะผู้จัดทำ 
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แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กรเล่มนี้สำเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดีโดยได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก ดร.โสภณ  ภูเก้าล้วน กรรมการ
สภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผู ้ทรงคุณวุฒิ ผู้เชี ่ยวชาญด้าน Mentoring 
program รวมถึงหน่วยงานนำร่อง 3 หน่วยงาน ประกอบด้วย กองโรคติดต่อทั่วไป 
กองบริหารการคลัง สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 นครศรีธรรมราช  
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ได้นำ Mentoring program ไปทดลองใช้ในหน่วยงาน
ทำให้เกิดองค์ความรู้นำมาพัฒนาเป็นแนวทางเล่มนี้ขึ้น 

 นอกจากนี้คณะผู ้จัดทำ ขอขอบคุณผู ้ทรงคุณวุฒิที ่ปรึกษาระบบ
พัฒนาบุคลากรเพื่อการป้องกันควบคุมโรค (HR) กรมควบคุมโรคทุกท่านที่ได้
ให้คำปรึกษาที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา Mentoring program ในองค์กร
ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่งจนพัฒนาเป็นแนวทางเล่มนี้และหวังว่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรต่อไป  

 

                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   
                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

ข 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 
คำนำ         ก 
กิตติกรรมประกาศ       ข 
บทที่ 1 หลักการเป็น Mentor ที่ด ี     1 
บทที่ 2 การจัดทำ Knowledge map     8  
บทที่ 3 การกำหนดประเด็นถ่ายทอด (Subject matter)   15 
บทที่ 4 การจับคู่ระหว่าง Mentor – Mentee    18 
บทที่ 5 วิธีดำเนินการนำ Mentoring program สู่การปฏิบัติ  22 
บทที่ 6 ตัวอย่างของการกำหนดเป้าหมาย และ KPI ตาม Subject matter 30 
ภาคผนวก        59   

 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 1 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 2 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

 
  

 โปรแกรมพี ่ เล ี ้ยง (Mentoring Program)  เป ็นกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสำคัญสำหรับการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์
การทำงานโดยผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานใหม่ 
/ผู้เรียนรู้งานใหม่ หรือเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ผู้อาวุโสกว่าและมีความรู้
ความชำนาญจริงในงานนั้น (Mentor) ทำหน้าที่สอน แนะนำงาน พร้อมทั้งให้
คำปรึกษา รวมถึงสนับสนุนผู้ที่อ่อนอาวุโสกว่า (Mentee) ให้มีความสามารถใน
การปฏิบัติงานนั้นได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพและมีคุณธรรม จริยธรรม (โสภณ 
ภูเก้าล้วน, 2562)  
 

โดยทั่วไปแล้ว Mentoring Program จะมีบุคคลที่เกี่ยวข้องหลัก ๆ ได้แก่ 
 1. พี่เลี้ยง หรือ Mentor  หมายถึง ผู้สอนงานให้แก่ Mentee ตามเนื้อหา
หรือประเด็นการถ่ายทอดที่กำหนดไว้ (Subject matter) ซึ่งบุคคลกลุ่มนี ้เป็น
ปัจจัยแห่งความสำเร็จของ Mentoring Program ในองค์กร นอกจากนี ้ย ังมี
บทบาทเป็นผู้ให้คำแนะนำ และช่วยให้ Mentee ได้เรียนรู ้จากประสบการณ์
ทำงานของ Mentor และให้ข้อมูลความเห็นเกี ่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนของ 
Mentee รวมทั้งเป็นตัวแบบที่ดีให้แก่ Mentee  
 2. น้องเลี้ยง หรือ Mentee หมายถึง ผู้ได้รับการสอนงานจาก Mentor 
ตามเนื ้อหาหรือประเด็นการถ่ายทอดที่กำหนดไว้ (Subject matter) จะเป็น
ผู้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้เกิดการพัฒนา พยายามเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ซึ ่งกันและกัน แบ่งปันข้อมูลความรู ้และให้ข ้อมูลย้อนกลับ  
แก่กันและกัน และสร้างประสบการณ์ที ่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู ้ด้วยตนเอง 
นอกจากนั้นแล้วต้องขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมโดยการศึกษาและฝึกอบรม 
(บุญเรือน เกิดช่วย, 2558) 
 
 

   ความสำคัญและความหมาย 
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        โสภณ ภูเก้าล้วน (2562) ได้กล่าวถึงบทบาทที่สำคัญของ Mentor ดังนี้  

1.  ทำหน้าที่หลักในการปลูกฝังและพัฒนา mentee เช่น ทำให้เกิด
การเร ียนรู ้ท ี ่ม ีประส ิทธิภาพอย่างต ่อเน ื ่อง สร ้างโอกาสการเจริญเติบโต 
อย่างมีทิศทาง ทำให้เกิดการทำงานอย่างถูกต้องตามมาตรฐานขององค์กร และ
พัฒนาจิตสำนึกในความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

2.  ปฏิบัติตนเป็นมิตรและเป็นแบบอย่างที่ดี เช่น แสดงความเข้าใจใน
ความต้องการของผู้อ่ืน รู้จักการเชื่อมโยงความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ยอมรับและยก
ย่องชมเชยบุคคลอื่น แสดงความมั่นใจและมีพลังในการปฏิบัติงาน รวมทั้ งการ
บริหารอารมณ์และความเครียดได้ 

3.  ชี้แนะและให้การฝึกฝนเพิ่มเติม เช่น สร้างโอกาสในการเรียนรู้ 
ชี้แนะ/แก้ไขข้อบกพร่อง ฝึกฝนเพิ่มเติมเพื่อต่อยอดทักษะเดิม ปรับแต่งความรู้
และการปฏิบัติงานให้เป็นปัจจุบัน 

4.  แนะนำเส้นทางอาชีพ เช่น การให้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาอาชีพ 
ให ้คำแนะนำเพ ื ่อขยายม ุมมองในการปฏ ิบ ัต ิ งาน และแนะนำให ้ศ ึกษา 
หาความรู้เพิ่มเติมในงานที่ทำได้ด้วยตนเอง 

5.  กำกับดูแลผลงาน เช่น แนะนำให้การปรับปรุงแก้ไขผลงานให้ได้
ตามกระบวนการมาตรฐาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้กับ Mentee ได้แสดงความรู้
ความสามารถตามความเหมาะสม และชมเชย/ติติงอย่างมีเหตุผล 

6.  ตรวจประเมินความก้าวหน้า เช่น ประเมินความรู ้ความเข้าใจ  
ในงานที่ปฏิบัติ ประเมินทักษะและทัศนคติต่องานที่ทำ จัดทำสรุปผลการประเมิน
และข้อเสนอแนะ 

7.  การออกแบบและจ ัดการเร ียนร ู ้  เช ่น วางแผนโปรแกรม 
การเรียนรู้จากข้อมูลการประเมินผล เน้นให้ผู้เรียนทำความเข้าใจในเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร กำหนดและจัดโครงสร้างข้อกำหนดและโอกาสการเรียนรู้
ของผู้เรียนให้เพิ่มมากข้ึน 

   บทบาทหน้าที่ที่สำคัญของ Mentor  
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8.  การประสานความร่วมมือ เช่น ประสานงานด้านข้อมูลข่าวสารเพื่อ
การเร ียนร ู ้  ประสานความร ่วมม ือก ับฝ ่ายงานท ี ่ เก ี ่ ยวข ้องให ้ เอ ื ้ อต่ อ 
การเรียนรู้ของผู้เรียน ทำให้เกิดการพัฒนาใหม่ๆ ในการเรียนรู้งาน และส่งเสริมให้
มีโอกาสได้รับฟังมุมมองที่แตกต่างไปจากเดิม 

9.  ต้องให้เกียรติซึ ่งกันและกัน ห้ามเถียงกับ Mentee คือให้ความ
เคารพซึ่งกันและกันระหว่าง Mentor - Mentee 

  10. ห้ามพูดถึงจุดด้อยหรือข้อเสียของ Mentee โดยเริ ่มจากการ
ยอมรับในจุดดีและจุดด้อยของ Mentee และวิพากษ์เฉพาะพฤติกรรมด้วยเหตุผล
อย่างตรงไปตรงมา และหลีกเลี่ยงการพูดเน้นที่ตัวตนของ Mentee เช่น “การจัด
ตารางเวลา แต่ไม่ทำตามเวลาอย่างเคร่งครัด ทำให้ไม่สามารถทำงานได้เสร็จทัน” 
ซึ่งดีกว่า “เพราะเธอขี้เกียจ มัวแต่ผลัดวันประกันพรุ่ง” เป็นต้น 
 11. ร ับฟังปัญหาและความคับข้องใจ โดยดูล ักษณะท่าทางของ 
Mentee อาทิ เช่น เริ่มมีอาการ บีบนิ้ว ขาสั่น แสดงว่า Mentee มีความรู้สึกขับ
ข้องใจ หรือ รู้สึกอึดอัด ควรหยุดการสอนทันที พร้อมทั้งแนะนำข้อมูลที่จะทำให้
มองเห็นทางเลือกในการแก้ปัญหาได้ ซึ ่งจากบทบาทความรับผิดชอบที่สำคัญ
ดังกล่าวข้างต้นแล้วนั้น Mentor ยังต้องมีทักษะด้านการเรียนรู้ (Learnability) 
ทักษะการฟัง (Listening Skills) ทักษะการสื่อสาร (Communication Skills) ทักษะ
การให ้ข ้อม ูลย ้อนกล ับ (Debriefing/Feedback) ท ั กษะการ ให ้ คำปร ึ กษา 
(Counseling) ทักษะการสร้างปฏิสัมพันธ์ (Interaction) และทักษะการประเมิน
ความก้าวหน้า (Progress Evaluation) 

รวมทั้ง Mentor ยังต้องมีทักษะจำเป็นที่ต้องฝึกฝนเพิ่มเติม คือ  
1.  ความเข้าใจและการปฏิบัติตนเป็นพี่เลี้ยง  
2.  อุปนิสัยของพ่ีเลี้ยงที่ประสบความสำเร็จ  
3.  วธิีสร้างสัมพันธภาพที่ดี  
4.  การพัฒนาตนเองให้เป็นพี่เลี้ยงที่ดี  
5.  การปฏิบัติตนเมื่อทายาทรู้สึกว่าไม่ได้ดังหวัง  
6.  การยอมรับความเปลี่ยนแปลงและพร้อมจะจากกัน  
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นอกจากหลักการดังกล่าว โสภณ ภูเก้าล้วน (2562) ยังได้ให้จุดเน้น 
หลักการ หรือคุณสมบัติของเป็น Mentor ที่ดีคือ 

1.  การเป็นผู ้มีความรู ้ความชำนาญจริงในงานหรือตามประเด็น  
การถ่ายทอดงานที่กำหนดไว้ (Subject matter) 

2.  ต ้องม ีกระบวนการสอนแนะนำงานให ้แก ่  Mentee (Work 
Instruction and Coaching) ที่ดี เหมาะสม และสามารถเข้าใจได้ 

3.  ต้องมีกระบวนการให้คำปรึกษาและให้การสนับสนุน (Counseling 
and Support) แก่ Mentee 

4.  สามารถพัฒนาให้ Mentee ปฏิบัติงานได้เพื่อให้เกิดผลผลิตหรือ
ผลลัพธ์ตาม Small Success ที่กำหนดไว้แต่ละไตรมาส รวมทั้งตามผลลัพธ์
สุดท้ายของการพัฒนา 

ทั้งนี้ยังมีสิ ่งหนึ่งของการเป็น Mentor ที่ดีที ่ขาดไม่ได้ คือ การมอบ
การบ้านให้ Mentee ทุกครั้งหลังจากการพบปะพูดคุยกัน ซึ่งเป็นกฎเหล็กของการ
เป็น mentor ท ี ่ด ี  เพ ื ่อให ้ Mentee ได ้กล ับไปค้นคว ้าหาความร ู ้ เพ ิ ่มเติม  
ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม คือ ความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit 
knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวมและถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีต่างๆ เช่น 
ทฤษฎี และคู่มือต่างๆ บางครั้งถูกเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม หรือเรียกอีก
อย่างหนึ่งว่า “แม่ไม้” และหากนำความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) มารวม
กับประสบการณ์ความเชี่ยวชาญภายในตัวบุคคล จะเรียกว่า “ความรู้ที่ฝังอยู่ใน
ตัวตน” (Tacit Knowledge) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “ลูกไม้” ซึ่งเป็นความรู้
แบบระบบลูกไก่ โดยจะค้นพบในตัวของคนๆ นั้น โดยจะทำให้ Mentee สามารถ
ปฏิบ ัต ิงานด้วยสมรรถนะเฉพาะทางในงานที ่ ได ้ร ับมอบหมายได้อย ่างมี
ประสิทธิภาพและมีคุณธรรมจริยธรรม รวมทั้งสิ่งหนึ่งที่ Mentor ต้องพิจารณา
และให้ความสำคัญ คือ คุณสมบัติของ Mentee โดยต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
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 1.  เป็นผู ้ที ่มีศักยภาพและสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมของ
ภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปได้  

2.  สามารถเติบโตไปพร้อมกับบทบาทใหม่ที่ท้าทายได้  
3.  มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงาน  
4.  มีการตั้งเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน  
5.  มีความตั้งใจที่จะเติบโตและประสบความสำเร็จในองค์กร 
 

 
    

 หากพิจารณาภาพรวมของการดำเนินงาน Mentoring Program แล้ว
พบว่ามีผู้เกี่ยวข้องในโครงการดังต่อไปนี้ 
 1. กลุ่มผู้ให้คำปรึกษาแก่พี่เลี้ยง (Super Mentor)  
  เป็นกลุ่มที่ให้คำปรึกษาและถ่ายทอดวิชาการตามประเด็นเนื้อหาที่
เก ี ่ยวข ้อง (ตามความเช ี ่ยวชาญของ Super Mentor) ให ้แก่ Mentor ของ
หน่วยงาน และให้คำปรึกษาด้านการเป็น Mentor ที่ดี โดยบุคคลในกลุ่มนี้ได้แก่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ  ผู้อำนวยการของหน่วยงาน เป็นต้น 
 2. กลุ่มพัฒนาองค์กร  
  บุคลากรในกลุ่มนี้จะเป็นผู้จัดวางระบบการนำ Mentoring Program 
ไปใช้พัฒนาบุคลากร รวมทั ้งประสานงานและให้ความช่วยเหลือ Mentor 
Mentee นอกจากนี้ยังมีหน้าที่คอยติดตามประเมินผลเพ่ือวัดความสำเร็จของการ
ดำเนินงาน 
 
 
 
 
 
 

   บทบาทของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง (Stakeholders) 
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1. ค้นพบจุดเสี่ยงในการทำงานเร็วขึ้นจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรดีขึ ้นจนกลายเป็นวัฒนธรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 3. ภาพลักษณ์ขององค์กรดีขึ้น สามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามา
อยู่ในองค์กรได้มากข้ึน 
 4. ลดค่าใช้จ่ายในการดำเนินการเนื่องจากลดการลองผิดลองถูกลงได้มาก 
 5. สมรรถนะของบุคลากรดีข้ึนทำให้สร้างความเชื่อม่ันให้แก่ทีมงาน 
 6. ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน 
 7. บุคลากรได้เรียนรู้จากความผิดพลาดซึ่งเป็นประสบการณ์ของผู้อ่ืน 
 8. พนักงานใหม่สามารถเรียนรู้ได้เร็วข้ึนโดยอาศัยคำแนะนำของพ่ีเลี้ยง 
 9. ลดข้อร้องเรียนและการต้องมาแก้ไขเม่ือผิดพลาด 
 10. ประสิทธิภาพและผลการทำงานโดยรวมเพ่ิมข้ึน 
 11. สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจและการดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 
 โดยสรุป Mentoring program จะสามารถเพิ่มสมรรถนะของบุคลากร
ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ยังสามารถลดความเสี่ยงต่อความผิดพลาด
ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น แ ล ะ ม ี ผ ล ต ่ อ ภ า พ ล ั ก ษ ณ ์ ข อ ง อ ง ค ์ ก ร 
โดยส่วนรวม ซึ่งนับได้ว่า Mentoring program เป็นรูปแบบที่มีความสำคัญอยา่ง
ยิ่งรูปแบบหนึ่งในการพัฒนาองค์กร (เกรียงศักดิ์ เทพผดุงพร และอิสระ สุวรรณ
บล, 2558) 
 
 
 
 

 
 

   ประโยชน์ของ Mentoring program 
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แผนที่ความรู้ (Knowledge map) คือเครื่องมือที่แสดงองค์ความรู้ทั้ง
ความรู้ฝังลึก (tacit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้แฝงที่อยู่ในตัวบุคคล และความรู้
ชัดแจ้ง (explicit knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที ่มีการรวบรวมข้อมูลจากแหล่ง
ต่างๆ ขององค์กร รวมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานมีอยู่ในหน่วยงานซึ่งเชื่อมโยงกับ
บุคลากรที่เชี่ยวชาญกับความรู้หรือกระบวนการนั้นๆ (กฤษณะ วุฒิพันธุ์ชัยและอร
พรรณ คงมาลัย, 2561; ลั่นทม จอนจวบทรง และณธภร ธรรมบุญวริศ, 2560) 
 

 

 แนวทางการจัดทำแผนที่ความรู้ขององค์กร มีหลายวิธี ซ่ึง Mostafa 
Jafari et al. (2009) ได้นำเสนอเครื่องมือที่เก่ียวข้อง 5 ชิ้น ดังนี้ 
 1.  สมุดหน้าเหลือง (Yellow Paging) เป็นเครื่องมือที่รวบรวมข้อมูลและ
เอกสารความเชี่ยวชาญและทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรในองค์กรหรือชุมชน
หรืออีกนัยหนึ่งคือทำเนียบองค์กร  
 2. การวิเคราะห์การไหลข้อมูล (Information Flow Analysis) จะใช้ใน
การวิเคราะห์การเข้าถึงหรือการใช้ทรัพยากรสารสนเทศขององค์กร เช่นงานวิจัย
หรือบทความวิชาการต่างๆ  
 3. การวิเคราะห์เครือข่ายสังคม (Social network analysis หรือ SNA) 
เครื่องมือนี้เป็นการจัดทำแผนที่ความเชื่อมโยงหรือความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ 
กระบวนการในองค์กร และบุคคลในองค์กร 

4. การทำแผนที่กระบวนการ (Process Knowledge Mapping)  เป็น
การวิเคราะห์เพื ่อกำหนดความรู ้ท ี ่จำเป็นและความรู ้ที ่ม ีอยู ่เพื ่อสนับสนุน
กระบวนการทางธุรกิจภายในองค์กร 

 

   กระบวนการจัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge map) 
 

   ความหมายแผนที่ความรู้ (Knowledge map) 
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5.  แผนที่ความรู้เพื่อปฏิบัติงานหรือแผนที่ความรู้เชิงหน้าที่ (Functional 
Knowledge Mapping) เป็นการทำแผนที ่ความรู ้การทำงานในกลุ ่มงานตาม
หน้าที่ ในลักษณะของรายละเอียดกระบวนการปฏิบัติงาน  ทีละขั้นตอน 

การจัดแผนที่ความรู้ (Knowledge map) โดยใช้สองเทคนิคสุดท้ายจะ
ทำให้องค์สามารถหาช่องว่างของการพัฒนาระหว่างสิ่งที่มีอยู่ในองค์กร และสิ่งที่
ต้องการพัฒนาทั้งในส่วนของความรู้ ประสบการณ์จากบุคลากร และทรัพยากร
ขององค์กร 
  
 สำหรับแนวทางเล่มนี ้จะเป็นการประยุกต์ใช้การทำแผนที่กระบวนการ 
(Process Knowledge Mapping)  และแผนที่ความรู ้เชิงหน้าที ่ (Functional 
Knowledge Mapping) โดยมีขั้นตอนการดำเนินงานดังนี้ 
 1. วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงาน กระบวนการนี้เป็นวิเคราะห์วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และการกำหนดบทบาท ภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน 
 2.  กำหนดความรู้หรือระบุความรู้ที่มีอยู่องค์กร หมายถึง การระบุว่า
ความรู้อะไรบ้างที่บุคลากรในองค์กรจำเป็นต้องรู้เพื่อใช้ในการทำงานและความรู้
เหล่านี้จะช่วยให้บุคลากรสามารถนำไปใช้ใน การพัฒนาตนเอง พัฒนางานให้
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้
 3.  จัดลำดับความสำคัญของความรู้ หมายถึงการเรียงลำดับความสำคัญ
ของความรู้ว่าความรู้อะไรบ้างที่สำคัญและจำเป็นมากที่สุดในการทำงาน  (ในกรณี
ที่ความรู้จากการระบุความรู้มีจำนวนมาก) 

4.  แสวงหาความรู้ หรือการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน หมายถึง การ
ค้นหาแหล่งความรู้ที่จำเป็นและสำคัญที่ได้จัดลำดับไว้ทั้ง tacit knowledge และ 
explicit knowledge โดยหาว่าความรู้นั้นอยู่ที่ใดและใครที่มีความรู้นั้นๆ รวมทั้ง
การการวิเคราะห์กระบวนการทำงานที่ต้องดำเนินการอยู่ประจำอย่างต่อเนื่องก็จัด
อยู่ในขัน้ตอนนี ้
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5. การสกัดความรู้ เป็นขั้นตอนหลังจากที่รู ้ว่าความรู้ใดที่สำคัญและ
จำเป็นต่อการทำงานและความรู้นั้นๆ อยู่ที่ใด หรือบุคคลใดที่รู้ จากนั้นก็ทำการ
ถอดความรู้นั ้นๆ ออกมาเพื่อเก็บไว้ในรูปแบบต่าง ๆ ที่ง่ายและสะดวกต่อการ
เข้าถึง ค้นหา และถ่ายโอน ซึ ่งการสกัดความรู ้อาจทำได้หลายวิธี เช่น การ
สัมภาษณ์ การสังเกต การสนทนา การประชุม การอภิปราย การบรรยาย การ
สังเคราะห์เอกสาร เป็นต้น หลังจากนั้นนำองค์ความรู้ที่ได้มาสรุปในลักษณะของ
แผนผังความคิด (Mind Map) แผนผังกระบวนการ (Flow Chart) ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน (Workflow) เป็นต้น (อัญณิฐา ดิษฐานนท์, 2559) 
 6. การทำในส่วนของโปรไฟล์ความรู้  

7. การเชื่อมโยงของความรู้  
8. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือขององค์ความรู้ 

รูปภาพที่ 2 ตัวอย่างการวิเคราะห์แผนที่ความรู้ (Knowledge map) 

วิสัยทัศน์ :  …………………………………………………………………………………………… 
พันธกิจ   :  …………………………………………………………………………………………… 
 

ภารกิจ ชื่อองค์ความรู้/
กระบวนงาน 

ความจำเป็น/
ลักษณะงานที่

เกี่ยวข้อง 

ผู้เชี่ยวชาญ/ 
กลุ่มผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียที่เป็น 

เจ้าขององค์ความรู้ 
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   ตัวอย่างจัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge Map) ของกองโรคติดต่อทั่วไป 

การวิเคราะห์ภารกิจของกองโรคติดต่อทั่วไปเพื่อกำหนดองค์ความรู้ที่จำเป็นและประเด็นถ่ายทอด 
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   ตัวอย่างจัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge Map) ของกองโรคติดต่อทั่วไป 

การวิเคราะห์ภารกิจของกองโรคติดต่อทั่วไปเพื่อกำหนดองค์ความรู้ที่จำเป็นและประเด็นถ่ายทอด 
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แผนที่ความรู้และประเด็นถ่ายทอด 
กองโรคติดต่อทั่วไป 

   ตัวอย่างจัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge Map) ของกองโรคติดต่อทั่วไป 

                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   
                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 15 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 16 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

 
 

• Subject matter หมายถึง ประเด็นหรือเรื่องที่ Mentor กำหนด 
ร่วมกับ Mentee ที่ใช้ในการถ่ายทอด โดยอาจกำหนดจากองค์ความรู้ที่เป็น
ส่วนขาดขององค์กร หรือกำหนดจากความเชี่ยวชาญของ Mentor 

• Small Success หมายถึง เป้าหมายความสำเร็จระยะสั้นที่ Mentor 
ตกลงกับ Mentee เพื่อใช้ในการติดตาม และประเมินผลการพัฒนา อาจจะ
กำหนดเป็นรายเดือน หรือรายไตรมาสตามความเหมาะสม 

   

 
1. เมื่อองค์กรได้จัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge map) และทราบ

ผู้เชี่ยวชาญหรือกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เป็นเจ้าขององค์ความรู้/กระบวนงาน
แล้ว ซึ่งคนในกลุ่มนี้จะจัดให้เป็น Mentor ของหน่วยงาน 
 2. Mentor จะเป็นผู้กำหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์สุดท้ายของการ
สอนงานซึ่งเป็นการพิจารณาว่า หากมี Mentee ที่ต้องสอนงานหรือถ่ายทอด
ประสบการณ์ ภายในระยะเวลาที่กำหนด 1 หรือ 2 ปี เมื่อสิ้นสุดกระบวนการ
ของ Mentoring Program แล ้ว  Mentee ควรจะม ีสมรรถนะของการ
ปฏิบัติงานอยู ่ในระดับใด หรือบางกรณีหน่วยงานบางแห่งจะดำเนินการ
ขั ้นตอนนี ้ภายหลังจากทราบบุคคลที ่เป็น Mentee แล้ว และจะกำหนด
เป้าหมายหรือผลลัพธ์สุดท้ายที่จะดำเนินการร่วมกันระหว่าง Mentor และ 
Mentee เพ่ือเป็นข้อตกลงในการพัฒนา 
 3. Mentor กำหนดประเด็นที่ต้องการถ่ายทอด (Subject matter) 
ทั้งนี้ทุกๆ Subject matter จะต้องมีความสอดคล้องหรือเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับแผนที่ความรู้ (Knowledge map) และเป้าหมายหรือผลลัพธ์สุดทา้ย
ของการสอนงาน 

   แนวทางการจัดทำ Subject Matter 
 

   นิยามปฏิบัติการ 
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 4. Mentor จัดทำเป้าหมายรายไตรมาสหรือเป้าหมายเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการพัฒนาระยะสั้นรอบ ๓ , ๖, ๙ และ ๑๒ เดือน (Small 
Success) รวมทั้งจัดทำตัวชี้วัด (KPI) เพื่อวัดผลการดำเนินงานตาม Small 
Success ที่กำหนด 
 5. การเก็บผลการประเมินตามตัวชี้วัด (KPI) Mentor จะต้องทำการ
เก็บข้อมูลอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบ และเก็บจากหลายแหล่งข้อมูล ซึ่งจะทำให้
มีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
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1. สามารถคัดเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หัวหน้ากลุ่ม หรือนักวิชาการอาวุโส  
ที่มีความรู้ ประสบการณ์ และมีความเชี่ยวชาญในงานภายในองค์กร ทำหน้าที่
เป็น Mentor ได้ 

2. วิธีการจับคู่ของ Mentor และ Mentee ต้องเกิดจากความสมัครใจ  
ทั้งสองฝ่าย โดยผู ้ที ่เป็นพี ่เลี ้ยง (Mentor) ต้องมีความตั ้งใจที ่จะถ่ายทอด
ประสบการณ์ และวิชาความรู้ให้กับน้องเลี้ยง (Mentee) รวมทั้งน้องเลี้ยงต้อง
มีความสมัครใจที่จะเรียนรู้และรับการถ่ายทอดสอนงานจากพ่ีเลี้ยงด้วย  

3. หลักการจับคู่ Mentor และ Mentee อาจพิจารณาให้เป็นคะแนน 
และเลือกคู่ที่ได้คะแนนสูงสุด โดยสรุปตารางคะแนน ดังนี้ 

Mentor เลือก 
Mentee 

Mentee เลือก 
Mentor 

รวมคะแนน 

ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) 6 คะแนน 
ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) 5 คะแนน 
ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) 4 คะแนน 
ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) 5 คะแนน 
ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) 4 คะแนน 
ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) 3 คะแนน 
ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) ลำดับที่ 1 (3 คะแนน) 4 คะแนน 
ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) ลำดับที่ 2 (2 คะแนน) 3 คะแนน 
ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) ลำดับที่ 3 (1 คะแนน) 2 คะแนน 

 
4.  กำหนดพี่เลี้ยง 1 คน ควรมีน้องเลี้ยงไม่เกิน 2 คน และต้องนัด

พบปะพูดคุยกันอย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง  

   หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือก Mentor และ Mentee  
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   ซึ่งผู้ที่จะเป็น Mentor ได้นั้นต้องผ่านการทดสอบความรู้ความสามารถ 
ของการเป็นพ่ีเลี้ยง 3 ด้าน คือ  

1) ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน  
2) ความสามารถในด้านการเปิดเผยตนเอง  
3) ความสามารถในการมีภาวะผู้นำ  
 
 

 
การฝึกปฏิบัติการเป็น Mentor ตามหลักการเป็น Mentor ที่ดี ดังนี้ 

➢ จับคู่กันโดยให้คนที่ 1 พูดเรื่องราวที่อยากพูดให้ฟังและให้คน 
ที่ 2 นั่งฟังอย่างตั้งใจและห้ามละสายตาจากผู้ที่พูดเป็นเวลา 1 นาที และให้
สลับกันพูด และฟัง ซึ่งผลจากการตั้งใจฟังจะทำให้ Mentor ทราบเรื่องราว
ของผู้พูดอย่างลึกซึ้ง และจะทำให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันมากยิ่งข้ึน 

➢ จับคู่กันโดยให้คนที่ 1 พูดเรื่องราวที่อยากพูด และให้คนที่ 2  
นั่งตรงข้ามคนที่ 1 แต่หันหน้าไปทางอื่น หันหน้าไปทางอื่นและไม่สนใจที่จะ
ฟังเป็นระยะเวลา 1 นาที และสลับกันทั้งสองฝ่าย ซึ่งผลจากการฝึกปฏิบัติการ
ดังกล่าวทำให้ทราบว่าการที่ Mentor ไม่ตั้งใจฟังเรื่องราวของ Mentee จะทำ
ให้เกิดความไม่เข้าใจซึ่งกันและกันระหว่าง Mentor และ Mentee  

➢ จับคู่กันโดยให้คนที่ 1 และคนที่ 2 พูดเรื่องราวที่อยากพูด
พร้อมกัน โดยไม่มีใครฟังใคร ต่างคนต่างพูด เป็นระยะเวลา 1 นาที ซึ่งผลจาก
การฝึกปฏิบัติดังกล่าวทำให้เกิดการขัดความแย้งกันทั้งสองฝ่าย ดังนั้นจึงต้อง 
มีกฎของ Mentor คือ ห้ามเถียงกับ Mentee และให้เกียรติซึ่งกันและกัน  
(โสภณ ภูเก้าล้วน, 2562) 

 

 

   การฝึกปฏิบัติการเป็น Mentor ตามหลักการเป็น Mentor ที่ดี 
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1. การเลือกพี่เลี้ยง (Mentor) ที่ดี ต้องเริ่มจากความสมัครใจ ไม่เกิด
จากการบังคับโดยตำแหน่ง เพราะหากพ่ีเลี้ยงเต็มใจที่จะทำหน้าที่จะทำให้การ
ถ่ายทอดและสอนงานราบรื่น มีประสิทธิภาพขึ้นได้ 

2. พี่เลี้ยง (Mentor) ที่ดี ต้องรู้จักรับฟังด้วย ไม่ใช่เอาตนเองเป็นใหญ่
เพียงฝ่ายเดียว ต้องเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น รับการเสนอแนะของ
ผู้อื่นได้ ใจเย็นในการแนะนำและตัดสินใจเลือกทางออกที่เหมาะสมที่สุด 

3. คุณสมบัติสำคัญที่สุดของการเป็นพี่เลี้ยง (Mentor) นั้นก็คือต้องมี
ความรู้ความสามารถที่แท้จริงในงานที่ทำ ตลอดจนมีทักษะชำนาญการที่ดี
เยี่ยม เพราะนอกจากจะสอนงานน้องเลี้ยงแล้ว ยังต้องเตรียมตัวในการตอบ  
ข้อซักถาม รวมถึงเตรียมตัวแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นด้วย 

4. กุญแจสำคัญของการที ่จะสร ้างโปรแกรมพี ่ เล ี ้ยง (Mentoring 
program) ให้สำเร็จและมีประสิทธิภาพก็คือการสร้างความประทับใจระหว่างกัน 
ซึ่งนอกจากจะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในระยะยาวแล้ว ยังสร้างความ 
ทรงจำที่ดี และช่วยปลูกฝังคุณลักษณะในการเป็นพี่เลี้ยงที่ดีที่จะนำไปใช้ใน
อนาคตได้ รวมถึงสร้างความภักดีให้กับองค์กรได้ในที ่สุด  (ธาดา ราชกิจ, 
2562) 

 
 

 

 

 

 

 

   ประเด็นสำคัญ 
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  กระบวนการนำ Mentoring program มาใช้ในองค์กร เริ่มตั้งแต่
การนำวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร รวมถึงกลยุทธ์ และกระบวนการดำเนิน
กิจกรรมขององค์กรด้วย มาเป็นกรอบในการกำหนดขอบเขตการพัฒนาเพราะ
การที่โปรแกรมพี่เลี้ยงจะฝังลึกในองค์กรและส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่าง
ยั่งยืนได้ ก็ต่อเมื่อวัฒนธรรมและวิธีการปฏิบัติงานขององค์กรส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้ และความเข้าใจที่เกื้อกูลต่อกันและกัน (เกรียงศักดิ์ เทพผดุงพร 
และอิสระ สุวรรณบล , 2558) การเริ ่มนำ Mentoring program มาใช้ใน
องค์กรนั้น จำเป็นต้องมองภาพรวมของโปรแกรมพี่เลี ้ยงทั้งภาพให้ออกว่า       
มีขั้นตอนและกระบวนการอะไรบ้าง ทั้งนี้เพื่อให้การวางแผนการนำโปรแกรม
พี่เลี ้ยงมาใช้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้เกิด 
Mentoring culture ต่อไป 
 
 
  

 การดำเนินงาน Mentoring program ในองค์กร ควรมีการวางแผน
และเตรียมการที่ดี ประกอบกับจะต้องมีหน่วยงานหรือกลุ่มงานหลักในการ
ขับเคลื่อน ซึ่งโดยทั่วไปแล้วมักจะเป็นกลุ่มพัฒนาองค์กรหรือกลุ่มที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นตัวกลางในการสื่อสารแนวคิดการสอนงาน
หรือการพัฒนา Mentoring program ให้ผู ้บริหารองค์กรได้รับทราบ และ
ผลักดันให้เกิดกลไกการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ โดยแนวทางเล่มนี้จะขอ
ยกตัวอย่างกระบวนการดำเนินงานพัฒนา Mentoring program ในองค์กร 
ดังนี้ 
         ขั้นเตรียมการ 
 1.  กลุ่มพัฒนาองค์กร ควรศึกษาแนวคิดหรือแนวทางการพัฒนา  

Mentoring program ในองค์กร ให้มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเพื่อนำไปสื่อสาร
แก่ผู้บริหารองค์กร 

    วิธีดำเนินการพัฒนา Mentoring program ในองค์กร  
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 2.  เมื ่อผู ้บริหารเห็นชอบต่อแนวคิดการพัฒนาแล้ว กลุ ่มพัฒนา
องค์กรควรมีการสื ่อสารแนวคิดและหลักการพัฒนา  Mentoring program 
ให้แก่กลุ่มงานต่างๆ ภายในองค์กรได้รับทราบ รวมทั้งร่วมพัฒนากลไกการ
ขับเคลื่อนงาน Mentoring program ในองค์กรเพื่อให้ทุกคนเห็นความสำคัญ
ต่อการปฏิบัติ เช่น การจัดทำคำสั่งคณะทำงาน  
 3.  เมื่อมีคณะกรรมการหรือคณะทำงานในองค์กรแล้ว ควรร่วมกัน
พัฒนาแนวทางการดำเนินงานพัฒนา Mentoring program ซึ่งได้แก่  
      3.1  การกำหนดวัตถุประสงค์ของการดำเนินงาน 
      3.2  การสร้างกรอบแนวคิด วิธีการ และข้ันตอนการปฏิบัติงาน  
      3.3  การสร้างกลไกเพื่อควบคุมกำกับ ดูแล ติดตามประเมินผล 
และแก้ไข/ปรับปรุงการดำเนินงาน ซึ่งในกระบวนการนี้อาจเป็นการสร้าง
เครื่องมือติดตาม ประเมินผล ร่วมด้วย 
 ขั้นดำเนินงาน 
 1. กล ุ ่มพ ัฒนาองค ์กร ร ่วมก ับคณะกรรมการของหน ่วยงาน 
ดำเนินการ ดังนี้ 
              1.1  วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานซึ ่งกระบวนการนี้เป็นการ
วิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ และการกำหนดบทบาท ภารกิจ หน้าที่ความ
รับผิดชอบของหน่วยงาน  
               1.2  จัดทำแผนที่ความรู้ (Knowledge map) (ดังกระบวนการ
ในบทที่ 2) เพื่อทราบบุคคลที่จะทำหน้าที่เป็น Mentor รวมทั้งวิเคราะห์ผู้ทำ
หน้าที่เป็น Super Mentor  
     1.3  การสร้างหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือก และการจับคู่ ระหว่าง 
Mentor – Mentee  
 2.  เมื่อได ้กล ุ ่มเป ้าหมายการพัฒนาคือ Mentor และ Mentee  
กลุ่มพัฒนาองค์กรควรดำเนินการชี้แจงแนวคิด กรอบการพัฒนา Mentoring 
program ในองค์กรแก่กลุ่มเป้าหมาย นอกจากนี้ควรพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้
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เรื ่อง Mentoring program แก่ Mentor – Mentee ซึ ่งหน่วยงานบางแห่ง
สามารถเชิญ Super Mentor เข้าร่วมพัฒนาด้วย  

       สำหรับตัวอย่างองค์ความรู้ที่ควรพัฒนา เช่น หลักการเป็น Mentor 
ที่ดี,  บทบาทหน้าที่ของ Mentee ต่อการพัฒนา, วิธีการกำหนดผลลัพธ์ที่
คาดหวังสุดท้าย/ ประเด็นถ่ายทอด (Subject matter)/ Small success และ 
KPI เป็นต้น 
 3.  กลุ่มพัฒนาองค์กรจัดส่งแบบฟอร์มที่เกี่ยวข้อง (ตามภาคผนวก) 
ให้แก่ Mentor เพื่อกำหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์สุดท้ายของการสอนงาน 
จ ัดทำประเด ็นถ่ายทอด (Subject Matter) เป ้าหมายรายไตรมาสหรือ
เป้าหมายเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการพัฒนาระยะสั้นรอบ ๓, ๖, ๙ และ 
๑๒ เดือน (Small Success) รวมทั้งจัดทำตัวชี้วัด (KPI)  (ดังกระบวนการใน
บทที่ 3)   
 4.  Mentor – Mentee ดำเนินการพัฒนาตามสิ ่งที ่กำหนดไว้ใน 
ข้อที่ 3 โดยมี Super Mentor เป็นผู้ให้คำปรึกษาแก่ Mentor เป็นระยะๆ ซึ่ง
ในระหว่างการพัฒนาฯ Mentor จะต้องดำเนินการเก็บผลการประเมินตาม
ตัวชี้วัด (KPI) อย่างต่อเนื่องและควรเก็บข้อมูลจากหลายแหล่ง ซึ่งจะทำให้มี
ความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
 ขั้นการประเมินผล 
 1.  กลุ่มพัฒนาองค์กร เป็นผู้ประเมินผลภาพรวมของโครงการเป็น
ระยะๆ เช่น รอบ 3 6 9 และ 12 เดือน เพื่อปรับปรุงแก้ไขกระบวนการที่ยัง
ไม่ถูกต้องให้มีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น 
 2. เมื่อสิ้นสุดกระบวนการพัฒนา Mentoring program ในองค์กร 
กลุ ่มพัฒนาองค์กรร่วมกับคณะกรรมการของหน่วยงาน ควรดำเนินการ
ประเมินผลภาพรวมขององค์กร และคืนข้อมูลให้แก่ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงาน
ต่อไป 
 3.  กลุ่มพัฒนาองค์กรสรุปผลโครงการและจัดทำรายงานเสนอผู้บริหาร 
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   ตัวอย่างกรอบแนวคิดการพัฒนา Mentoring  program ในองค์กร 
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กระบวนการพัฒนา 
ของกองโรคติดต่อทั่วไป  

การเลือก Mentor 
• ผู้บริหารของหน่วยงาน 

(ผู้อำนวยการ) เป็นผู้ให้
ข้อเสนอแนวทางในการเลือก 
Mentor 

• Mentor จะตอ้งมีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ 

 

การเลือก Mentee 
• Mentee เน้นเป็นข้าราชการ

บรรจุใหม่ ยังไม่เคยทำงาน
ในด้านนั้น ๆ มาก่อน 

การจับคู่ระหว่าง  
Mentor – Mentee 
• Mentor จะเป็นผู้

เลือก Mentee  

การกำหนดผลลัพธ์ที่คาดหวังสดุท้าย  
subject matter, small success 

และ KPI ที่สอดคล้อง 
• การกำหนด subject matter เป็นไปตาม

ความเชี่ยวชาญของ Mentor 
• small success และ KPI สอดคล้องกับ 

subject matter และมีความหลากหลาย
ของ subject matter  

• ผลลัพธ์ที ่คาดหวังสุดท้ายของการพัฒนา 
ส่วนใหญ่ต้องการพัฒนาให้บุคลากรสามารถ
ว ิ เคราะห ์สถานการณ ์  /GAP ของงาน  
และสามารถผลิตผลงาน/เอกสาร/รายงาน
สรุปทางวิชาการ  

   ตัวอย่างกระบวนการพัฒนา Mentoring program  
 

กรณีศึกษา  : กองโรคติดต่อทั่วไป 
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   ตัวอย่างกระบวนการพัฒนา Mentoring program  
 

กระบวนการพัฒนา 
ของกองบริหารการคลัง  

การเลือก Mentor 
• อาศัยกลไก Job Rotation  

(การหมุนงานและสอนงานกัน
ภายในหนว่ยงาน) 

• คณะกรรมการ Job Rotation 
ประกอบด้วยหัวหน้ากลุ่ม หวัหน้า
งาน ปรึกษากันและนำมากำหนด 
Mentor 

• Mentor จะเลือกจากทุกกลุ่ม
งานภายในกองบริหารการคลัง 
ยกเว้นกลุ่มยุทธศาสตร์และ
แผนงาน และกลุ่มบริหารทั่วไป  

การเลือก Mentee 
• ดำเนินการเช่นเดียวกับ 

Mentor คือใช้นโยบาย
ด้าน Job Rotation 

การจับคู่ระหว่าง  
Mentor – Mentee 

• นโยบาย Job Rotation 
ทำให้การจบัคู่ระหวา่ง 
Mentor – Mentee 
เป็นไปโดยอัตโนมัต ิ

การกำหนดผลลัพธ์ที่คาดหวังสดุท้าย  
subject matter, small success 

และ KPI ที่สอดคล้อง 
• ใช้กระบวนงานที่ต้องพัฒนานำมากำหนดเป็น 

small success  
• small success รอบ 3, 6, 9, และ 12 

เด ือน ม ีความเช ื ่อมโยงก ันน ั ่นหมายถึง  
เมื่อผ่าน small success รอบ 3 เดือนแรก
แล้วในรอบ 6 เดือน จะเป็นขั้นตอนต่อไปใน
กระบวนงาน 

• การตั้ง KPI ตั้งจากร้อยละของจำนวนชิ้นงาน/
ผลงานที ่ปฏ ิบ ัต ิ ได ้ถ ูกต ้อง ซึ ่งเกณฑ์ของ 
กองบร ิหารการคล ั ง จ ะต ้ อ งผ ่ า น เกณฑ์  
ร้อยละ 100 คือไม่พบข้อผิดพลาด 

กรณีศึกษา : กองบริหารการคลัง 
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   ตัวอย่างกระบวนการพัฒนา Mentoring program  
 

กระบวนการพัฒนา 
ของ สคร. 11 นครศรีธรรมราช 

การเลือก Mentor 
• ผู้บริหารของหน่วยงาน 

(ผู้อำนวยการ) เป็นผู้เสนอชื่อ 
Mentor (ตามลักษณะงาน
ของ สคร.) ภายใต้
คำแนะนำจากผู้ทรงฯ
กฤษฎา 

การเลือก Mentee 
• ผู ้บริหารของหน่วยงานร่วมกับ 

Mentor เป็นผู้คัดเลือก Mentee 
(ตามลักษณะงานของ Mentor  
ที่ต้องการถ่ายทอดประสบการณ์) 

• Mentee ที่ได้รับคัดเลือกจะเป็น
ผู้ที ่ถูกวางแผนการพัฒนาให้เป็น 
PM โรค จำนวน 6 คนและพัฒนา
เป็นหัวหน้าทีมดำเนินงานเชิงรุก 
จำนวน 1 คน 

การจับคู่ระหว่าง  
Mentor – Mentee 

• เกิดจากคณะกรรมการบริหาร
วางแผนเตรียมการจัดบุคลากร
ลงกลุ่มงาน ในปี 2563 

 การกำหนดผลลัพธ์ที่คาดหวงัสุดทา้ย  
subject matter, small success 

และ KPI ที่สอดคล้อง 
• ผลล ัพธ ์ท ี ่ ค าดหว ั ง ส ุ ดท ้ ายของการพ ัฒน าคื อ  

การสร้าง PM และพัฒนาหัวหน้าทีมดำเนินงานเชิงรุก 
• หลักการต้ัง small success ดำเนินการตามแนวทาง 

ดังนี้ 
    -  รอบ 3 เดือน มีความรู้และสามารถวิเคราะห์

สถานการณ์ตามหลัก 6 epidemiology question ได้ 
   -  รอบ 6 เดือน สามารถวางแผนกลยุทธ์หรือวางแผน

งานอื่นๆ ได้ 
     -  รอบ 9 เดือน สามารถดำเนินการนเิทศ ติดตามและ

ประเมินผลเครือข่ายได้ 
     -  รอบ 12 เดือน สามารถเป็นวิทยากรถ่ายทอด
ความรู้ให้กับผู้เกี่ยวข้องได้ 

กรณีศึกษา : สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 11 นครศรีธรรมราช 
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 การกำหนดเป้าหมาย (Goal) เป็นสิ่งที่จำเป็นสำหรับการทำงาน 
เป็นเครื่องชี้ทิศทาง เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความสำเร็จ และความก้าวหน้าของการ
ทำงาน ซึ่ง Hilger & Hans (1994) นิยามเป้าหมายไว้ว่า เป็นถ้อยแถลงหรือ
ข้อความที่แสดงถึงความปรารถนาที่สำคัญที่ต้องการให้เกิดขึ้น โดยการทำงาน
ต่างๆ ให้สำเร็จที่เรียกว่างานสำเร็จตามเป้าหมาย (นฤมล สุ่นสวัสดิ์, 2558) 

 

 

ตัวชี้วัด (Key  Performance  Indicator : KPI) คือ เครื่องมือที ่ใช้
วัดผลการดำเนินงานหรือประเมินผลการดำเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 
ซ ึ ่ งสามารถแสดงผลของการว ัดในร ูปข ้อม ูลเช ิงปร ิมาณ หร ือข ้อมูล  
เชิงคุณภาพ เพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (มหาลัย
สุโขทัยธรรมมาธิราช, 2553) 

 
 

   

 การกำหนดเป้าหมายและตัวชี ้ว ัดที ่ดี ต้องมีลักษณะ SMART คือ  
ย่อมาจาก Specific, Measurable, Achievable, Realistic และ Time bound 
ซึ่งในเบื้องต้น หลัก SMART ในการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ดี คือ การ
ตั้งเป้าหมายให้ชัดเจน สมเหตุสมผล วัดได้ และมีกรอบเวลาชัดเจน โดยมี
รายละเอียดดังรูปภาพที่ 3 

   ความหมายของการกำหนดเป้าหมาย 

   ความหมายของตัวชี้วัด (KPI) 

   การกำหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัดที่ดี 
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รูปภาพที่ 3 แสดงลักษณะที่ดี ของการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : https://www.set.or.th/set/financialplanning/lifeevent.do? 
name=wealth_lifegoals&innerMenuId=1 
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แบบฟอร์มที่ 1 แนวทางการกำหนดเป้าหมาย Small success และ KPI 
 

ลำดับ Mentor Mentee 

ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง

สุดท้ายจาก
การพัฒนา 

เนื้อหา/
ประเด็น 
ในการ

ถ่ายทอด 

Small success 

วิธีประเมินผล 3 
เดือน 

6 
เดือน 

9 
เดือน 

12 
เดือน 

1  
 
 
 
 

        

2  
 
 
 

        

3 
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แบบฟอร์มที่ 2 แนวทางรายงานผลการพัฒนา Mentoring program รอบ 3, 6, 9 และ 12 เดือน 
 

Super mentor   

ความถี่ของ Mentor ในการปรึกษา 
Super mentor (ต่อเดือน) 

  

Mentor 
 

Mentee   

ผลลัพธ์ที่คาดหวังสุดท้ายจากการพัฒนา 
mentoring program  

  

เนื้อหา/ประเด็นถ่ายทอด  
(Subject matter) 
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เป้าหมายการพัฒนา รอบ……เดือน 
(Small success) 

  

KPI รอบ……เดือน    

เครื่องมือ/วิธีเก็บข้อมูล 
 

วิธีการพัฒนาของ Mentor   

เกณฑ์การตัดสิน   พอใช้  

  ดี  

  ดีมาก  

เป้าหมายการพัฒนา รอบ……เดือน 
(Small success) (ถัดไป) 

 

KPI รอบ……เดือน (ถัดไป)  
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แบบประเมินความคิดเห็นของ Mentee ต่อคุณลักษณะของ Mentor 
 

วัตถุประสงค์ :  เพื ่อประเมินคุณลักษณะ ของ Mentor ตามหลักการเป็น 
  Mentor ที่ด ี
นิยามศัพท ์ 1.  Mentor หมายถึง ผู้สอนงานให้แก่ Mentee ตามเนื้อหา/

ประเด็นการถ่ายทอดที่กำหนดไว้ (Subject matter) 
 2.  การเป็น Mentor ที่ดี หมายถึง Mentor ที่มคีุณลักษณะดังนี้ 

• มีความรู้ ความชำนาญจริงในงานหรือตาม Subject 
matter ที่กำหนดไว้ 

• มีกระบวนการสอนแนะนำงานให้แก่ Mentee (Work 
Instruction and Coaching) 

• มีกระบวนการให้คำปรึกษาและให้การสนับสนุน 
(Counseling and Support) 

• สามารถพัฒนาให้ Mentee ปฏิบัติงานได้เพ่ือให้เกิดผล
ผลิตหรือผลลัพธ์ตาม Small Success ที่กำหนดไว้แต่ละ
ไตรมาส รวมทั้งตามผลลัพธ์สุดท้ายของการพัฒนา  
(โสภณ ภูเก้าล้วน, 2562) 

ผู้ตอบแบบประเมิน  Mentee 
 

 

 

 

 

 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 54 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

แบบประเมินความคิดเห็นของ Mentee ต่อคุณลักษณะของ Mentor 
 

ชื่อ – นามสกุล ของ Mentee   …………………………หน่วยงาน …………… 
 

คำชี้แจง   
 1.  แบบประเมินนี้ใช้สำหรับ Mentee เพ่ือประเมินคุณลักษณะ ของ 
Mentor ตามหลักการ Mentor ที่ดี 
 2.  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างซึ่งตรงกับความคิดเห็นของ
ท่าน มีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
 5  หมายถึง   ระดับมากท่ีสุด    4   หมายถึง  ระดับมาก 
 3  หมายถึง   ระดับปานกลาง  2   หมายถึง  ระดับน้อย 
 1  หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 
 

ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.  ความรู้ความชำนาญตามเนื้อหา/ประเด็นการ
ถ่ายทอด (Subject matter) 

     

 1.1 Mentor มีความรู้ ความเชี่ยวชาญตาม
เนื้อหา/ประเด็นการถ่ายทอด   

     

 1.2 Mentor สามารถประยุกต์แนวคิดและ
หลักการที่เกี่ยวข้องมาออกแบบ ปรับปรุงหรือ
พัฒนากระบวนการสอนงานให้แก่ Mentee ได ้

     

2.  คุณลักษณะของการเป็นพี่เลี้ยง      
 2.1 Mentor มีทักษะในการถ่ายทอดและสอน
งานแก่ Mentee ได้ 

     

 2.2 Mentor พบปะกับ Mentee ตามกำหนด      
 2.3 Mentor รับฟังความคิดเห็นของ Mentee 
และสามารถให้ Mentee ซักถามข้อสงสัยได้ 
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ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 2.4 Mentor พูดคุยสร้างความเข้าใจที่ชัดเจน
เกี่ยวกับ เป้าหมาย ความคาดหวังผลลัพธ์ บทบาท 
ความถี่ ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และสถานที่พบปะ 

     

 2.5 Mentor พูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์
และความรู้ต่างๆ กับ Mentee ในเนื้อหา/ประเด็นที่
กำหนด รวมทั้งแนวทางการติดตามความก้าวหน้า
ผลการดำเนินงาน (Small Success) 

•      

3.  คุณลักษณะการสอนแนะนำงาน       
     3.1  Mentor  กำหนดเป้าหมายการสอนงาน
เพ่ือพัฒนางานตาม small success รอบ 3 เดือน 

      

    3.2 Mentor ชว่ยให้ Mentee เข้าใจ
สภาพแวดล้อมในองค์การที่มีผลต่อ การปฏิบัติงาน 

     

     3.3 Mentor สอนทักษะการคิด วิเคราะห์ 
และทักษะที่จำเป็นอ่ืนๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับเนื้อหา/
ประเด็นการถ่ายทอด (Subject matter) ก่อนการ
ลงมือปฏิบัติงานจริง   

     

       3.4 Mentor เสริมสร้างทัศนคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานตามเนื้อหา/ประเด็นการถ่ายทอด 
(Subject matter) 

     

  3.5 Mentor เปิดโอกาสให้ Mentee ได ้
ทดลองลงมือปฏิบัติงานจริง 

     

  3.6 Mentor ให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback)  
หรือการสะท้อนผลการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 
และมีเหตุผล 
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ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
  3.7 Mentor มีความตั้งใจในการพัฒนางาน 
ของ Mentee ให้ได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ตามที่ 
กำหนดไว้ 

     

4.  คุณลักษณะการให้คำปรึกษาและให้การ 
สนับสนุน 

     

4.1 Mentor ให้เวลากับ Mentee เพ่ือขอรับ 
คำปรึกษา 

     

  4.2 Mentor รับฟัง Mentee อย่างตั้งใจ       
  4.3 Mentor ให้กำลังใจ Mentee      
  4.4 Mentor พูดคุยให้เกียรติ Mentee      
  4.5 Mentor ให้คำปรึกษาเมื่อ Mentee  
ประสบปัญหาในงานที่ปฏิบัติ 

     

  4.6 Mentor สนับสนุนให้ Mentee สามารถ 
จัดการกับปัญหาได้ด้วยตนเอง  

     

  4.7 Mentor สนับสนุนให้ Mentee  
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในส่วนที่ต้องปรับปรุงแก้ไขให้ 
กลายเป็นพฤติกรรมที่ดีข้ึนได้ 

     

5. คุณลักษณะการตรวจประเมินความก้าวหน้า      
  5.1 Mentor กำกับดูแลการปฏิบัติงานของ  
Mentee ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตกลงไว้อย่าง 
สม่ำเสมอ 

     

  5.2 Mentor มีการประเมินความรู้  
ความเข้าใจของ Mentee ในงานที่ปฏิบัติ 
 

     

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 57 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
  5.3 Mentor มีการประเมินทักษะและทัศนคติ 
ของ Mentee ต่องานที่ปฏิบัติ 

     

  5.4 Mentor แนะนำให้มีการปรับปรุงแก้ไข 
งานได้ตามกระบวนการมาตรฐาน 

     

4.  ความถี่ และช่องทางการสอนงานของ Mentor 
     4.1 ความถี่ในการพบปะกับ Mentor .......................... ครั้ง/เดือน 
     4.2 ช่องทางการสอนงานของ Mentor (เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

            พูดคุยโดยตรง (Face to face)      โทรศัพท์ 
            Line call                               Line 
            E-mail                                  Facebook 
            อ่ืนๆ ระบุ................ 
 
5.  ความคาดหวังของ Mentee ต่อสิ่งที่อยากบรรลุ/อยากเป็น 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 
6.  ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของ Mentee 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินความคิดเห็นของ Mentor ต่อคุณลักษณะของ Mentee 

 
วัตถุประสงค์ :  เพ่ือประเมินคุณลักษณะ ของ Mentee  
นิยามศัพท์ Mentee หมายถึง ผู้ได้รับการสอนงานจาก Mentor ตาม

เนื้อหา/ประเด็นการถ่ายทอดที่กำหนดไว้ (Subject matter) 
  
ผู้ตอบแบบประเมิน  Mentor 
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แบบประเมินความคิดเห็นของ Mentor ต่อคุณลักษณะของ Mentee 
 

ชื่อ – นามสกุล ของ Mentor  ………………………………หน่วยงาน ……………… 
 

คำชี้แจง   
1.  แบบประเมินนี้ใช้สำหรับ Mentor ในการประเมินคุณลักษณะของ 
Mentee  
2.  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างซึ่งตรงกับความคิดเห็นของท่าน มี
เกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง    มีการปฏิบัติระดับมากท่ีสุด     
 4   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับมาก 
 3   หมายถึง   มีการปฏิบัติระดับปานกลาง   
 2   หมายถึง  มีการปฏิบัติระดับน้อย 
 1 หมายถึง   มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 
 

ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. คุณลักษณะของ Mentee      

1.1  Mentee ให้เกียรติ Mentor      
1.2  Mentee มีการเตรียมประเด็นข้อมูลในการ 

พบปะกบั Mentor 
     

1.3  Mentee มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนางาน      
1.4  Mentee รับฟังข้อมูลหรือข้อคิดเห็นจาก 

Mentor อยา่งตั้งใจ 
     

1.5  Mentee ปฏบิัติตามข้อตกลงกบั Mentor      
1.6  Mentee เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ      
1.7  Mentee มีการพบปะ / ติดต่อกับ Mentee 

ตามที่กำหนด 
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ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.8  Mentee ปฏบิัติตามกิจกรรมจนบรรลุ

จุดมุ่งหมาย 
     

1.9  Mentee วางแผนการทำงานเพื่อให้ได้ 
 ผลลัพธ์ตามเปา้หมาย 

     

2       1.10  Mentee มีการอภปิรายเพื่อการเรียนรู้กับ  
        Mentor 

     

3       1.11  Mentee สามารถปฏิบัติงานได้ตาม  
         small success ที่กำหนดไว ้

     

4 2.   กระบวนการพัฒนา Mentoring program      
  2.1  การกำหนดคุณลักษณะของ  Mentee ก่อน 
         การพัฒนา 

     

2.2  การวิเคราะห์ Subject matter ที่เหมาะสม 
       ต่อคุณลักษณะของ Mentee 

     

  2.3  การกำหนดบทบาทหนา้ที่ของ Mentor และ    
         Mentee 

     

  2.4  การกำหนดเป้าหมายร่วมกันระหว่าง  
         Mentor - Mentee  

     

  2.5  การกำหนดแผนการสื่อสารระหว่าง  
         Mentor – Mentee 

     

  2.6  การวางแผนพฒันาร่วมกันระหว่าง  
         Mentor - Mentee 

     

  2.7  การประเมินและติดตามผลระหว่าง  
         Mentor - Mentee 
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4.  ความถี่ และช่องทางการสอนงานของ Mentor 
     4.1 ความถี่ในการพบปะกับ Mentor .......................... ครั้ง/เดือน 
     4.2 ช่องทางการสอนงานของ Mentor (เลือกได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

            พูดคุยโดยตรง (Face to face)      โทรศัพท์ 
            Line call                               Line 
            E-mail                                  Facebook 
            อ่ืนๆ ระบุ................ 
 
5.  ความคาดหวังของ Mentor ต่อสิ่งที่อยากบรรลุ/อยากเป็น 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 
6.  ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของ Mentor 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 ……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 

 

 

 

 

สํา
นัก

งาน
คณ

ะก
รรม

กา
รผ
ู้ทร
งค
ุณว

ุฒิ 

กร
มค
วบ
คุม
โรค



 62 
                                     แนวทางพัฒนา Mentoring program ในองค์กร   

                                    สำนกังานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ กรมควบคุมโรค 

เอกสารประกอบการบรรยายและวีดีโอ 
การพัฒนา Mentoring program  โดยอาจารย์โสภณ ภูเก้าล้วน 

 
 

        สามารถดาวน์โหลดได้จาก QR code นี ้
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