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Abstract: This article aims to present the importance of the interpersonal relationships among instructors as 
mentors in learning community of higher education. The mentoring system will enable new lecturers who are 
unfamiliar with the instruction, organizational culture, academic culture, environment and colleagues.  In 
addition, the mentoring strategy can help them relieve confusion and anxiety in the workplace. Mentors are 
those with significant role in both as a coach (career function) and a guide of conduct (psychosocial function) 
deemed appropriate for the role of a lecturer.  The periods of interpersonal relationships in the mentoring 
process include four phases: 1) Initiation phase 2) Cultivation phase, 3) Separation phase and 4) Re-definition 
phase. However, the mentoring approach is a relationship between two people by which one person will be 
able to learn from another or both acquire mutually new knowledge; this in addition to the existing knowledge 
both parties may already have which has been adjusted to fit pertinent social context. 
Keywords: Learning community, interpersonal relationships, mentoring, higher education. 

บทคัดย่อ: บทความนีมี้จดุมุ่งหมาย เพ่ือน าเสนอความส าคญัของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลของอาจารย์พ่ีเลีย้งและ
อาจารย์ใหม่ ในชมุชนแห่งการเรียนรู้ระดบัอดุมศกึษา โดยระบบพ่ีเลีย้งจะช่วยให้อาจารย์ใหม่ท่ีไม่คุ้นเคยกบัการจดัการ
เรียนการสอน วฒันธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมการท างานและเพ่ือนร่วมงาน ได้คลายความสบัสนและความวิตกกงัวล    
พ่ีเลีย้งจึงเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส าคญั ในการเป็นผู้สอนงานและแนะแนวทางการปฏิบตัิงานและการวางตวัให้เหมาะสมตาม
บทบาทหน้าท่ีของการเป็นอาจารย์ การสร้างสมัพนัธภาพในบทบาทของการเป็นพ่ีเลีย้ง ประกอบด้วยระยะเวลาแห่งการ
สร้างสมัพนัธภาพ 4 ระยะ ได้แก่ 1) ระยะเร่ิมสร้างสมัพนัธภาพ 2) ระยะการเรียนรู้ 3) ระยะการแยกจากกนั และ4) ระยะ
การสร้างความผกูพนัสูม่ิตรภาพใหม่ การท าหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้ง คือ การสร้างสมัพนัธภาพระหว่าง 2 บคุคล ซึง่บคุคลหนึ่ง
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จะได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถ จากอีกบคุคลหนึ่งหรือได้รับการเรียนรู้ร่วมกนั ซึง่เป็นความรู้ใหม่หรือเป็นการ
เพิ่มเติมความรู้ท่ีมีอยูก่่อน โดยปรับให้เหมาะสมตามบริบทของสงัคม  
ค าส าคัญ:  ชมุชนแหง่การเรียนรู้  สมัพนัธภาพระหวา่งบคุคล  การเป็นพ่ีเลีย้ง  อดุมศกึษา

ค าน า 

มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งวิทยาการความรู้ เป็น
องค์กรท่ีได้รับการคาดหวงัจากสงัคมสงูในการผลิตและ
พัฒนาคน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาประเทศ 
นอกจากนีย้ังเป็นแหล่งสร้าง ผลิต และรวบรวมองค์
ความรู้ท่ีส าคัญของสงัคมอีกด้วย กล่าวได้ว่า ภารกิจ
ส าคัญของสถาบันอุดมศึกษา คือ พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หรือพัฒนาประสิทธิภาพ เราจึงไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงค าวา่ “ทนุมนษุย์” (human capital) ไปได้ ซึง่
แต่ละบุคคลท่ีอยู่ในองค์กรหรือสถาบันการศึกษานัน้ 
ล้วนเป็นพลังผลักดันท่ีส าคัญ อุดมศึกษาของไทย
จะต้องสร้างความเข้มแข็งทัง้ทางด้าน เศรษฐกิจ และ
สังคม โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณภาพ และมีศักยภาพตรงตามความ
ต้องการของผู้ ใช้งาน (demand side) มีคุณธรรม มี
ทักษะการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม รวมไปถึงการ
พัฒนาอาจารย์ให้เป็นมืออาชีพ ต้องพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เพ่ือให้มีความรู้เท่าทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงท่ี เกิดขึ น้  (ก าจร, 2558) ซึ่งการ
พัฒนาอาจารย์นัน้ เป็นการพัฒนาบุคลากร ท่ีมีส่วน
เก่ี ย ว ข้ อ งกั บ ก า รท า ง า น ด้ า น วิ ช า ก า รข อ ง
สถาบันการศึกษา กระบวนการพัฒนาความก้าวหน้า
ใ น ด้ า น วิ ช า ชี พ ข อ ง อ า จ า ร ย์  (professional 
development) และปรับปรุงการเรียนการสอน เป็นการ
ช่วยให้อาจารย์มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และ
เทคนิคตา่ง ๆ ในการสอน หรือการท างานระดบับคุคลท่ี
ส่งเสริมประสิทธิภาพด้านการเรียนการสอนของ

อาจารย์เป็นส าคัญ นอกจากนีย้ังให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาในระดับกลุ่ม คือ การท างานเป็นทีมหรือ
การท างานทัง้องค์กรระดับคณะ ภาควิชา สาขาวิชา 
รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในระดับมหาวิทยาลัย 
อาจจะเน้นด้านโครงสร้างการบริหาร การมุ่ งเน้น
คณุภาพในการจดัการศกึษา (ปริวิทย์, 2554)  

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ และสัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลในการท างาน 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นผลรวมของการ
ปฏิบตัิความประพฤติระหว่างบุคคล ซึ่งเกิดจากการท่ี
บุคคลได้ร่วมกนัท ากิจกรรมและมีส่วนร่วมในด้านการ
ติ ดต่ อสื่ อสาร ความหมาย ความ ร่วม มื อ  การ
เปลี่ยนแปลง การแก้ปัญหาและการจงูใจซึง่กนัและกนั 
โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีเกิดขึน้นัน้ เป็นความ
เก่ี ย ว ข้ อ งสั ม พั น ธ์ กั น ใน ระดั บ ต่ า ง  ๆ  ไ ด้ แ ก่ 
ผู้ บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เป็นต้น ซึ่งนอกจากต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันใน
องค์กรแล้ว ยังมีการแสวงหาความเป็นเพ่ือน เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการทางจิตใจ จากสมัพนัธภาพท่ี
เกิดกับบุคคลอื่นอีกด้วย ซึ่งตามธรรมชาติมนุษย์จะมี
พัฒนาการ และการเติบโต ตามแต่ละช่วงของชีวิต    
ดังจะเห็นได้จากกล่าวถึงในทฤษฎีพัฒนาการต่าง ๆ 
สั ม พั น ธ ภ า พ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  ( interpersonal 
relationships) ของการเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัย 
ภายใต้ความสัมพันธ์ของการเป็นพ่ีเลีย้ง ผู้ ท่ีมีความ
อาวุโสจะมีคุณลักษณะในการเป็นพ่ีเลีย้ง โดยเป็น
ต้นแบบในการด าเนินชีวิต ซึ่งส่งผลให้ผู้ ท่ีอยู่ในความ
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ดแูลสามารถท่ีจะจดจ า เลียนแบบอย่างหรือน าไปเป็น
ประสบการณ์ของตนเพ่ือเติบโต และพัฒนาชีวิตได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนัน้ จะเห็นได้ว่าการท างาน
ร่วมกนัระหว่างผู้ ท่ีมีประสบการณ์มากกว่า จะมองเห็น
ภาพสะท้อนของสมัพนัธภาพในการท างาน โดยท่ีระบบ
การเป็นพ่ีเลีย้งจะช่วยให้อาจารย์ใหม่ ซึ่งยงัไม่คุ้นเคย
กับการจัดการเรียนการสอน วัฒนธรรมองค์กร 
สภาพแวดล้อมระบบการท างานและเพ่ือนร่วมงาน ได้
คลายความสบัสนและความวิตกกงัวล สามารถปรับตวั
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม ระบบการปฏิบัติงาน และ
เพ่ือนร่วมงานได้ดีขึน้ เพราะพ่ีเลีย้ง คือ ผู้ ท่ีมีบทบาท
ส า คั ญ  ใน ก า ร เป็ น ทั ้ง ผู้ ส อ น ง า น แ ล ะ เป็ น 
ผู้ ชีแ้นะแนวทางการประพฤติตนให้ สามารถปรับตวัให้
เข้ากับสิ่งต่าง ๆ ได้ดี อีกทัง้ยังสามารถเสริมสร้าง
ทัศนคติท่ีดีในการจัดการเรียนรู้ ขับเคลื่อนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางวิชาชีพ ผลลพัธ์ในการพัฒนาเชิง
วิชาชีพ ปรากฏเป็นความรู้ (ด้านพุทธิพิสยั) ความพึง
พอใจ การกระตุ้ นเติมเต็มศักยภาพ การได้รับการ
ยอมรับ (ด้านจิตพิสยั) ความสามารถในการวางแผน
และทกัษะการพฒันาอาชีพ (ด้านทกัษะพิสยั) เป็นต้น 
และ ผลลพัธ์ในการพฒันาตวับคุคล ปรากฏในด้านของ
ความเข้าใจองค์กรและด้านความเป็นผู้น า เป็นต้น  

การพัฒ น าวิ ช า ชี พ ของการเป็ น อาจารย์
ระดับอุดมศึกษา ถือว่าองค์ความรู้อันเกิดจากการ 
สัง่สมประสบการณ์ของกลุ่มบุคลากรในคณะ ซึ่งหาก
ได้รับการแลกเปลี่ยน ถ่ายทอด และบนัทกึออกมาอยา่ง
เป็นระบบก็จะท าให้เกิดการต่อยอดองค์ความรู้ ในการ
พัฒนาบุคลากรพร้อมกับการพัฒนางานได้อย่างเป็น
รูปธรรมและถือเป็นทรัพยากรอันล า้ค่า การสร้าง
กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ  (community of practice, 
COP) ซึ่ ง เป็ นการส ร้าง เส ริมศั กยภาพและ ขี ด

ความสามารถของบุคคลในการสร้างสรรค์ผลงาน เพ่ือ
สร้างอนาคตท่ียั่งยืนร่วมกันและเพ่ือยกระดบัการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้การท างาน การพฒันางาน ให้เกิดขึน้
ในสถาบันอุดมศึกษาระดับคณะ ภาควิชาหรือแม้แต่
สาขาวิชาก็นับเป็นกิจกรรมหนึ่งท่ีน าไปสู่การถอด
ประสบการณ์ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พ่ีสอนน้อง น้อง
เรียนรู้จากพ่ี ท าให้เกิดการพัฒนาบุคลากรได้ตาม
เป้าหมายโดยไม่ลา่ช้า จดัเวทีเพ่ือให้สมาชิกชมุชนได้มี
โอกาสน าเสนอผลงาน ทัง้นีเ้พ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกับบุคลากรนอกชุมชน ฯ เพ่ือการน าไปทดลอง
ปฏิบตัิ การรับฟังข้อเสนอแนะการปรับปรุงผลงานท่ีได้
จดัท าขึน้ ท าให้เกิดวงจรของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือ
การพัฒ นาคนตามสมรรถนะ (human resource 
development  based on competency) ในเร่ืองของการ
พัฒนาวิชาชีพ ซึ่งเป็นการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ
ของอาจารย์ผู้ สอน ตัวผู้ สอนต้องอาศัยการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม มีการสะท้อนผลการท างานซึ่งกันและ
กนั ต้องเรียนรู้ทักษะในการท าหน้าท่ีนี ้โดยรวมตวักัน
เป็นกลุ่ม เพ่ือเรียนรู้ร่วมกันและพัฒนาการท างาน
ร่วมกันอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองท่ีเรียกว่า  PLC 
( professional learning community, PLC)  อ นึ่ ง
รูปแบบ PLC เป็นรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพของ
อาจารย์ มีความสอดคล้องกบัแนวคิดของ วรลกัษณ์ 
และคณะ (2557) ในลกัษณะการท า PLC ของครูใน
โรงเรียนอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวิถีชีวิตปกติ 
สอดคล้องกับบริบทขององค์กรนัน้ ๆ บนพืน้ฐาน
ความหลากหลายของครู โดยมีวฒันธรรมการเรียนรู้ 
ท่ี มีความเป็นกัลยาณมิตร มีผู้ น า ท่ีสามารถเร้า
ศักยภาพร่วมกันจนเกิดเป็นความเหนียวแน่นเชิง
วิชาชีพ และชีวิตของครูใน PLC ท่ี มีทิศทางทาง



วารสารการพฒันาชุมชนและคุณภาพชีวิต 5(1): 107 - 117 DOI: 10.14456/j-com-dev-and-life-qua.2017.10 
 

110 

วิชาชีพอย่างมีพลงั ภายใต้บรรยากาศท่ีส่งเสริมการ
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา จนเกิดครูผู้ มีวฒุิภาวะสงูและจิต
วิญญาณแห่งความเป็นครู ซึ่งวิจารณ์ (2555) เรียก
การรวมกลุ่มนีว้่า “ชุมชนแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ครูเพ่ือ
ศิษย์” เพ่ือพัฒนาทักษะของผู้สอนเป็นวงจรควบคู่กับ
การพฒันาทกัษะผู้ เรียน เรียนรู้ร่วมกัน พฒันาร่วมกัน 
ชุมชนนักปฏิบัติจึงเป็นแนวทางส าคัญท่ีก่อให้เกิด
กระบวนการสร้างองค์ความรู้ท่ีเรียกว่า การเรียนแบบ
รอบรู้หรือการเรียนให้รู้จริง (mastery learning) ทัง้ตัว
ผู้ สอน และเป็นการเพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
ผู้ เรียน เพิ่มความร่วมมือระหว่างผู้ เรียน เพิ่มความ
มัน่ใจในตนเองของผู้ เรียน และช่วยให้โอกาสแก่ผู้ เรียน
ได้ปรับปรุงแก้ไขตนเองในการเรียนรู้ให้บรรลผุลสมัฤทธ์ิ
ทางการเรียน  (วิจารณ์ , 2556ก) นอกจากนี ก้าร
ถ่ายทอดประสบการณ์ ระหว่างอาจารย์ด้วยกนั ก็เป็น
การเรียนรู้ และซมึซบัท างานร่วมกนัอย่างมีความสขุ มี
ฉันทะ และศรัทธาในการท างาน เป็นแบบอย่างแห่ง 
ชุมชนกัลยาณมิตรทางวิชาการ ภาพสะท้อนของ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ในมิติการเป็น “พ่ีเลีย้ง” 
ระหว่าง “เพ่ือนร่วมงาน” โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ระหว่าง
ความเป็น “อาจารย์อาวุโส” และ “อาจารย์ใหม่” ท่ี
หลีกเลี่ยงไม่ได้ในการ “ส่งไม้ต่อ” กลยุทธ์การเป็นพ่ี
เลีย้ง (mentoring) และการสอนงาน (coaching) ใน
ด้านทักษะวิชาชีพ ทักษะทางสังคม และทักษะอ่ืน ๆ 
เป็นกลไกท่ีส าคญัประการหนึ่งในการขบัเคลื่อนภารกิจ
การจัดการเรียนรู้ ในระดับอุดมศึกษาให้ลุล่วง และ
ได้รับการยอมรับว่าประสบความส าเร็จอย่างมาก ใน
การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การท าหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้งและการเรียนรู้ร่วมกนัระหว่าง
การท างานในองค์กร 

 

 

บทบาทและการท าหน้าที่พี่เลีย้ง 
ในมิตทิี่หลากหลาย 

กลยุทธ์ท่ีส าคัญประการหนึ่งในการขับเคลื่อน
ภารกิจการจดัการเรียนรู้ในระดบัอดุมศึกษาให้ลลุ่วง
และได้รับการยอมรับว่าประสบความส าเร็จอยา่งมาก 
คือ การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) (Allen et al., 2004) 
การด าเนินบทบาทของพ่ีเลีย้ง (mentor) นัน้ เป็นผู้ ท่ี
คอยช่วยบุคคลอ่ืนให้มีประสบการณ์เพ่ือการเรียนรู้
รวมถึ งความ เจ ริญ ก้ าวห น้ า” และยั งมี การให้
ความหมายของการเป็นพ่ีเลีย้ง (mentoring) หมายถึง 
“การให้ค าปรึกษา ข้อมูล หรือแนวทางโดยบุคคลท่ีมี
ประสบการณ์  ทักษะหรือความเช่ียวชาญ ท่ี เป็น
ประโยชน์ส าหรับผู้ อ่ืนเพ่ือการพฒันาการทางอาชีพและ
เร่ืองส่วนตวั” Kram (1988) ได้กล่าวว่า การเป็นพ่ีเลีย้ง
เป็นรูปแบบทางวัฒนธรรมอย่างหนึ่ง ท่ีสมาชิกใน
องค์กรท่ีมีประสบการณ์มากกว่า ให้ความสนใจดูแล
บุคคลท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า และให้การสนบัสนนุ
ทัง้ด้านอาชีพและจิตใจเป็นรายบุคคล ซึ่งสามารถแบ่ง
บทบาทพืน้ฐานของการเป็นพ่ีเลีย้งออกเป็น 2 ด้าน 
ได้แก่ (1)  บทบาทท่ีเก่ียวกบังาน (career function) ซึ่ง
ประกอบด้วย การให้การสนบัสนนุ ให้การสอนงาน ให้
การปกป้ อง การเปิ ด เผย ให้ วิสัยทัศ น์ และการ
มอบหมายงานท่ีท้าทาย แก่ผู้ ท่ีอยู่ในความดูแลได้
เรียน รู้เก่ียวกับองค์กรและเตรียมพร้อมส าห รับ
ความก้าวหน้าทางอาชีพต่อไป (2) บทบาทท่ีเก่ียวกับ
การด ารงตนอยู่ ในสังคม (psychosocial function)    
ซึ่ ง ป ร ะ ก อ บ ไป ด้ ว ย  ก า ร เป็ น ตั ว แ บ บ ท่ี ดี  
(role modeling) ให้การยอมรับและไว้วางใจ เป็นท่ี
ปรึกษาและเป็นมิตร ซึง่ช่วยเพิ่มความรู้สกึท่ีดีให้แก่ผู้ ท่ี
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อยู่ในการดแูล ซึง่ ไอบาร์ร่า (2554) ได้สรุปบทบาทของ การท าหน้าท่ีพ่ีเลีย้งไว้อยา่งชดัเจนทัง้ 2 ด้าน ดงันี ้
Table 1 Compare the role of mentor in professional development. 

Career function Psychosocial function 
Foster: to open door to the issues. 
 
Coaching: to coach and provide feedback. 
Protection: to support mentee and act as buffer. 
 
Challenge: to stimulate new thought or action and pushed 
those who take their work full capacity.  
Apparent: to be the forerunner of mentee is well known for 
executives.  

Being a good role model: to demonstrate the behavior, 
attitudes and values that will lead to organizational success. 
Counseling: to help mentee solve their personal problem. 
Acceptance and certificate: to support mentee and respect 
them.  
Friendship:  to take care of personal matters, apart from the 
work. 

จากตารางดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การสอนงานนัน้
เป็นการเน้นเพ่ือพฒันาผู้ ได้รับการดแูล เพียงบทบาทท่ี
เก่ียวกับงาน แฝงอยู่ในการท าหน้าท่ีพ่ีเลีย้ง ดังนัน้
ขอบเขตของการเป็นพ่ีเลีย้งจึงมิได้จ ากัด เพียงเพ่ือ
พฒันาทกัษะหรือพฤติกรรมบางอยา่งเทา่นัน้ แต่ยงัเป็น
ด้านท่ีสนบัสนนุการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในกลุ่มของงาน
ท่ี เก่ี ยวพั นกันอยู่ และ เต รียมความพ ร้อม ท่ี จะ
เจริญก้าวหน้าในองค์กร ในขณะท่ีบทบาทท่ีเก่ียวกับ
การด ารงตนอยู่ในสังคม จะเป็นการสนับสนุนให้เกิด 
ขีดความสามารถในการท างาน ความชดัเจนของตวัตน 
มีผลกระทบโดยตรงในการสร้างคณุคา่ของตนเองทัง้ใน
และนอกองค์กร โดยท่ีน าบทบาททัง้สองนี ้มาผนวกกนั
แล้วบคุคลนัน้จะได้รับรู้ถึงความท้าทายของการท างาน
ในแต่ละระดับ (Kram, 1988) นอกจากนี ้นักวิชาการ 
องค์กร และสถาบนัต่าง ๆ ได้แบ่งประเภทของพ่ีเลีย้งไว้
หลายรูปแบบ ดงันี ้

1) มิติของพืน้ที่ การเป็นพี่ เลีย้ง Eby et al. 
(2008) ได้กล่าวถึง ในช่วงชีวิตของแต่ละคน อาจได้รับ
ประสบการณ์การเป็นพ่ีเลีย้งแตกตา่งกนั และจ าแนกได้
สามประเภท ดงันี ้

ประเภทแรก คือ การเป็นพ่ีเลีย้งท่ีบ้าน หรือเป็น
พ่ีเลีย้งผู้ เยาว์ (youth mentoring) ซึ่งการเป็นพ่ีเลีย้ง
ผู้ เยาว์จะคาดหวงัไว้วา่เป็นความสมัพนัธ์ในรูปแบบของ
การสนับสนุนจากผู้ ใหญ่ท่ีมีต่อผู้ เยาว์เพ่ือพัฒนาทัง้
ด้านสว่นตวั อารมณ์ สติปัญญา และจิตวิทยา  

ประเภทที่สอง คือ การเป็นพ่ีเลีย้งในสถานศกึษา 
คือ การสอนงานทางวิชาการ (academic mentoring) 
เป็นรูปแบบในเชิงวิชาการ เช่น การปฏิบัติงานใน
ห้องเรียน และไม่ใช่เชิงวิชาการ เช่น ปัญหาส่วนตัว 
และอ่ืน ๆ ซึ่ งจะช่วยปรับปรุงแก้ไขด้านจิตวิทยา 
ปลกูฝังความรู้สกึนกึคิดเก่ียวกบัอาชีพตา่ง ๆ  

ประเภทที่สาม คือ การเป็นพ่ีเลีย้งในสถานท่ี
ท างาน (workplace mentoring) จะเกิดขึน้ในสถาน
ประกอบการและมุ่งพัฒนาให้เกิดการพัฒนาด้าน
สว่นตวั และอาชีพพร้อมกนั พ่ีเลีย้งอาจเป็นหวัหน้างาน
หรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีอยู่ในองค์กรนัน้ ๆ แต่ไม่อยู่ในสาย
บงัคบับญัชาหรือองค์กรอ่ืน ๆ 

2) มิตจิ านวนพ่ีเลีย้งและผู้ได้รับการดูแล ได้
มีนกัวิชาการ ได้แก ่Byrne and Keefe (2002) ท่ีได้แบง่
ประเภทของพ่ีเลีย้งไว้ 4 ประเภท (ภาพท่ี 1) ได้แก่  
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ประเภทแรก คือ การเป็นพ่ีเลีย้งแบบหนึง่ตอ่หนึ่ง 
(one by one) แบง่เป็นสองแบบดงันี ้ 

- แบบดัง้เดิม (traditional one-to-one mentoring) 
ประกอบด้วยพ่ีเลีย้ง และผู้ ได้รับการดแูลเพียงอย่างละ 
1 คน ลักษณะการดูแลเป็นความสัมพันธ์แบบบนลง
ลา่ง (top-down) 

- แบบเพ่ือน (peer mentoring) ลกัษณะการดูแล
เป็นความสมัพนัธ์แบบแนวนอน (horizontal) แบบหนึ่ง
ต่อหนึ่งซึ่งมีความทดัเทียมหรือเป็นเพ่ือนกัน สอนงาน
เพ่ือเพิ่มความรู้ความช านาญและดงึความสามารถของ
บคุคล 

ประเภทที่สอง คือ การเป็นพ่ีเลีย้งแบบทีมต่อ
หนึง่ หรือแบบทีม (team) ประกอบด้วยพ่ีเลีย้งหลายคน 
แต่มีผู้ ได้รับการดูแลเพียงคนเดียว ความสมัพนัธ์แบบ
บนลงล่าง ลกัษณะการดแูลเป็นแบบทีมต่อหนึ่ง และผู้
มี ป ระสบการณ์ มากกว่ าหลายคน ดู แลผู้ ด้ อย
ประสบการณ์เพียงคนเดียว  

ประเภทที่สาม คือ การเป็นพ่ีเลีย้งแบบหนึ่งต่อ
ทีม (inclusion) หรือการเป็นพ่ีเลีย้งแบบกลุ่ม (group 
mentoring) ความสมัพนัธ์แบบบนลงล่าง ลกัษณะการ
ดแูลเป็นแบบหนึ่งต่อทีม โดยผู้ มีประสบการณ์มากกว่า
เพียงผู้ เดียว ดแูลผู้ ด้อยประสบการณ์เป็นหมู่คณะหรือ
ครัง้ละหลายคน ไม่เน้นความสัมพันธ์มากนัก และ 
ผู้ ด้อยประสบการณ์ไมอ่าจระบพ่ีุเลีย้งได้ 

ประเภทที่ส่ี คือ การเป็นพ่ีเลีย้งแบบหนึ่งต่อหนึ่ง
ต่อหนึ่ ง ห รือ แบบก้าวหน้า (mentoring forward) 
ลกัษณะการเป็นพ่ีเลีย้งเป็นแบบแนวตัง้ และแนวนอน 
เรียน รู้โดยการส่ งผ่ าน  ความสัมพัน ธ์ นี เ้ป็ นการ
สร้างสรรค์แบบต่อเน่ือง กล่าวคือ ผู้ ได้รับการดูแล 
หลงัจากได้รับการถ่ายทอดความรู้แล้วก็ปรับบทบาทไป
เป็นพ่ีเลีย้ง เพ่ือถ่ายทอดความรู้แก่ผู้ ด้อยประสบการณ์
ตอ่ไปอีกทอดหนึง่  

 
Figure 1 Interactive of leaning community in the dimension of the mentor and mentee. 

Source: Byrne and Keefe (2002) 

ในเชิงมิติทางการศกึษา คณุประโยชน์ของการเป็น
พ่ีเลีย้งของอาจารย์ในระดบัอดุมศกึษา แบ่งออกได้เป็น 
3 ประการ ดงันี ้ 

ประการแรก ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้กบัผู้ ได้รับการดแูล 

คือ เพิ่มความสามารถทางวิชาการ เพิ่มผลิตภาพทาง
การศึกษาพฒันาทกัษะวิชาชีพ สร้างเครือข่าย เตรียม
ตัวส าหรับการท างาน สร้างความเช่ือมั่นและพัฒนา
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บุคลิกภาพ การเลื่อนต าแหน่งและเงินเดือน ประกอบ
อาชีพท่ีมีช่ือเสียง สร้างความพึงพอใจกบัหลกัสตูรและ
สถาบัน และลดความเครียดและบทบาทท่ีขัดแย้ง 
ประการต่อมา ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้กับพ่ีเลีย้ง คือ เกิด
ความพึงพอใจในตนเองเม่ือเห็นผู้ ได้ รับการดูแล 
ประสบความส าเร็จ  เติ ม เต็ มความเป็ นตนเอง 
สร้างสรรค์ความเป็นตนเอง สร้างเครือข่าย กระตุ้นสิ่งท่ี
มีอยู่ให้ดีขึน้ สร้างมิตรภาพ การสนับสนุน และสร้าง
ความมีช่ือเสียง ประการสดุท้าย ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้กบั
องค์กร คือ เพิ่มผลิตภาพของบุคลากรในองค์กร ความ
ผูกพันขององค์กรท่ีเข้มแข็ง ลดอัตราการลาออกจาก
งาน มีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรรุ่นใหม่
อยา่งเข้มแข็ง รวมถงึมีกลุม่ของศิษย์เก่าและคณาจารย์
ท่ีซ่ือสตัย์กบัสถาบนั  

ระยะเวลาแห่งสัมพันธภาพและ 
การเป็นพี่เลีย้งของอาจารย์ใน

ระดับอุดมศึกษา 

ผู้ เขียนพยายามท าความเข้าใจกับกรอบการ
ท างานในการเป็นพ่ีเลีย้งให้ค าปรึกษาดแูลอาจารย์ใหม ่
โดยมีการวางกรอบการท างานแบบกว้าง ๆ โดย
ประยุกต์กรอบการท างานระบบพ่ีเลีย้ง ซึ่งได้แนวคิด
การท างานเป็นอาจารย์พ่ีเลีย้ง จากระยะเวลาแห่งการ
สร้างสมัพนัธภาพ โดยท่ี Kram (1988) ได้กล่าวถึงการ
สร้างสัมพันธภาพในบทบาทของการเป็นพ่ี เลี ย้ง 
ระหว่างพ่ีเลีย้งกบัผู้ ได้รับการดแูล พบว่า สมัพนัธภาพ
มีระยะเวลาท่ีแตกต่างกนัและไม่สามารถก าหนดเวลา
ได้ชัดเจน ประกอบด้วยระยะเวลาแห่งการสร้าง
สมัพนัธภาพ 4 ระยะ ดงันี ้ 
1. ระยะเร่ิมสร้างสัมพันธภาพ (initiation phase) 
คือ ระยะเวลาท่ีอาจารย์พ่ีเลีย้ง และอาจารย์ใหม่ท า

ความรู้จัก เร่ิมสร้างสัมพันธภาพกัน Kram (1988)  
เช่ือว่าระยะเร่ิมสร้างสัมพันธภาพโดยเฉลี่ยอยู่ท่ี 6-7 
เดือน ส าหรับผู้ ท่ีไมเ่คยรู้จกัมาก่อน ซึง่ความสมัพนัธ์จะ
เร่ิมด้วยความรู้สกึสนใจของอาจารย์พ่ีเลีย้งต่ออาจารย์
ใหม ่และต้องแสดงให้เช่ือได้วา่สามารถท างานส าเร็จได้
จนในท้ายท่ีสุดเกิดความเคารพ ช่ืนชมซึ่งกันและกัน  
ถ้าอาจารย์พ่ีเลีย้งไม่สามารถเข้าถึงอาจารย์ใหม่ได้  
การเป็นพ่ีเลีย้งก็ไมเ่กิดขึน้ 
2. ระยะของการเรียนรู้ (cultivation phase) คือ 
ระยะเวลาของการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ การ
แลกเปลี่ยนความเช่ือ ความคิดซึ่งกันและกัน ตาม
ทฤษฎีของ Kram (1988) เช่ือว่าโดยเฉล่ียอยู่ท่ี 2 - 5 ปี 
แต่พบว่า ระยะเวลาดังกล่าวสามารถเกิดโดยเฉลี่ย 6 
เดือน ระหว่างนีจ้ะมีการพัฒนาการท างาน ความรู้ 
ค วาม เข้ าใจ ในอา ชีพ  และวัฒ นธรรมองค์ ก ร 
ความส าเร็จของการเรียนรู้เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์
ใน ระยะแรก  และความสามารถในการผสาน 
ความฉลาดและแรงจูงใจของอาจารย์ใหม่กับความ
ทุม่เทและประสบการณ์ของพ่ีเลีย้ง  
3. ระยะการแยกจากกัน (separation phase) คือ 
ระยะเวลาของการสิน้สุดสมัพันธภาพในกระบวนการ 
พ่ี เลีย้ง เป็นการเลิกราทัง้ด้านโครงสร้างและจิตใจ 
อาจารย์พ่ีเลีย้งจะเร่ิมลดบทบาทลง และอาจารย์ใหม่ 
ผู้ ได้รับการดแูล มีความเป็นอิสระในการท างานมากขึน้ 
ระยะนีใ้ช้เวลา 6 - 24 เดือน  
4. ระยะการสร้างความผูกพันสู่มิตรภาพใหม่ 
(re-definition phase) เป็นการพฒันาสมัพนัธภาพจาก
การท่ีทัง้สองฝ่าย ยังมีความผูกพัน และเคารพนับถือ
กันต่อไป แม้ว่าภารกิจของการเป็นอาจารย์พ่ีเลีย้งจบ
สิน้ลงแล้วก็ตาม บางคู่ยงัคงติดต่อสื่อสาร มีการสร้าง
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มิตรภาพในฐานะเพ่ือนร่วมงานหรือเครือข่ายท่ีมีความ
รักและความเอือ้อาทรตอ่กนัและกนัอยา่งตอ่เน่ือง 

ในมิติของบทบาทท่ีเก่ียวกบังาน ซึง่ผู้ ท่ีอยูใ่นความ
ดูแลจะได้เรียนรู้เก่ียวกับการท างานในองค์กรและ
เตรียมพร้อมส าหรับความก้าวหน้าทางอาชีพต่อไป 

นอกจากนีย้ังมีมิติของบทบาทท่ีเก่ียวกับการด ารงตน
อยู่ในสงัคม ในกรอบแนวคิดนี ้คือ การติดตาม การให้
การเป็นท่ีปรึกษา การเป็นแบบอย่างท่ีดี การสอนงาน 
และมีการเช่ือมโยงกับระยะแห่งสัมพันธภาพทัง้ 4 
ระยะ (ภาพท่ี 2) ดงันี ้

 
Figure 2 The framework of the mentoring system and the phases of interpersonal relationship 

พลวัตแห่งชุดความคิดในการพัฒนาทักษะและ
คุณลักษณะแห่ งศตวรรษ ท่ี  21 ซึ่ งลักษณะของ
สั ม พั น ธ ภ า พ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  ( interpersonal 
relationships)  ข อ งอ า จ า ร ย์ แ ล ะ นั ก ศึ ก ษ า จ ะ
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ดังนัน้หน้าท่ีส าคัญของ
อาจารย์พ่ีเลีย้งจะต้องปรับทัศนคติของอาจารย์ใหม ่
จากการเป็นผู้ป้อนความรู้ประสบการณ์ให้ผู้ เรียน ใน
ลักษณะของครูเป็นศูนย์กลาง (teacher center) เป็น
ครูผู้ สอนงาน (coach) รวมทัง้เป็น ผู้ อ านวยความ
สะดวกในการเรียน (facilitators) โดยธรรมชาติของการ
ท าหน้าท่ี “อาจารย์” นัน้จะเกิดการพัฒนาการท างาน
และทั กษ ะแห่ งศตวรรษ ท่ี  21 ไปพ ร้อม  ๆ  กั น 
นอกเหนือจากนี ้ก็ยังสามารถเกิดการเรียนรู้ในทักษะ

ชีวิตอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านความยืดหยุ่นและการ
ปรับตัว (flexibility and adaptability) ด้านความเป็น 
ผู้ มีความคิดริเร่ิมและเป็นผู้ น า (initiative and self-
direction) ด้านทักษะทางสังคม และการเรียนรู้ข้าม
วฒันธรรม (social and cross-cultural skills) ด้านการ
เพิ่ ม ผลผลิ ต และการ รู้ รับ ผิ ด  (productivity and 
accountability) ด้านภาวะผู้ น าและความรับผิดชอบ 
( leadership and responsibility) ทั กษ ะ เหล่ า นี ้จ ะ
เกิดขึน้ได้ ก็ต่อเม่ือการท่ีอาจารย์ผู้ สอนได้ฝึกฝนและ
ทุ่มเทให้กบันกัศึกษา ติดตาม  ดแูล  และให้ค าปรึกษา
ในการเรียน อีกทัง้จะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดี (role 
model) ทัง้ในด้านวิชาชีพ แสดงความรู้ความสามารถ
ของตน ให้ เห็ น เป็ น ตั วอย่ า ง  และ ต้ อ ง เร่ิม ต้ น
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เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์แบบดัง้เดิม ( tradition 
paradigm) ของอาจารย์ผู้สอน  ไปสู่กระบวนทศัน์ใหม ่
(new paradigm) ซึ่งก่อให้เกิดความร่วมมือในการ
ท างานเป็นทีม (collaboration) การคิดเชิงวิพากษ์ใน
ปัญหาท่ีซบัซ้อน (critical thinking) การมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการท างาน (creativity) การสื่อสารกับ
บุคคลทัง้ในและนอกองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
(communication) การใช้เทคโนโลยี การวิจัยต่าง ๆ 
เป็นต้น 

การจัดการศึกษาส าหรับศตวรรษท่ี  21 จะมี
ลักษณะของความยืดหยุ่น สร้างสรรค์ ท้าทายและ
ซบัซ้อน มีการสร้างวฒันธรรมแหง่การสืบค้น (create a 
culture of inquiry) การเรียนการสอนท่ีช่วยให้ผู้ เรียนได้
เตรียมตัว เพ่ือใช้ชีวิตในโลกท่ีเป็นจริง (life in the real 
world) เน้นการศึกษาตลอดชีวิต (lifelong learning) 
ด้วยวิธีการสอนท่ีมีความยืดหยุ่น (flexible in how we 
teach) มีการกระตุ้ นและจูงใจให้ผู้ เรียน มีความเป็น 
คนเจ้าความคิดเจ้าปัญญา (resourceful) ท่ียังคง
แสวงหาการเรียน รู้แม้ จะจบการศึ กษาออกไป 
นอกจากนีจ้ะต้องมีการเรียนรู้ผ่านการวิจัยและการ
ปฏิบัติในโครงงาน การเรียนรู้จากต าราจะเป็นเพียง
สว่นหนึ่งเท่านัน้ (วิจารณ์, 2555) สิ่งท่ีกลา่วมานัน้เรียก
ได้ ว่าเป็ นทักษะชีวิต  ( life skill) ผู้ เขียนบทความ 
ต้องการแสดงให้เห็นถึงความพยายามในการเกิด PLC 
ในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ท่ีจะพัฒนาให้
ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ทักษะต่าง ๆ ตามแนวคิดทักษะ
แหง่ศตวรรษท่ี 21 แตเ่รายงัมองข้ามฐานรากของวงจรท่ี
สนับสนุนให้ผู้ เรียนเกิดทักษะ ซึ่งก็คือ การพัฒนา
วิชาชีพ (professional development) นอกเหนือจาก
การมุ่งพัฒนาทักษะให้กับนักศึกษาเท่านัน้ แท้ท่ีจริง
แล้วการท าหน้าท่ี “พ่ีเลีย้ง” ก็เป็นการพฒันาทกัษะแห่ง

ศ ต วรรษ ท่ี  21 ใน ก ารท าห น้ า ท่ี เป็ น อ าจ าร ย์
ระดบัอดุมศึกษา การเรียนรู้ในการท างานร่วมกนั ต้อง
อาศัยกระบวนการเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่ (adult learning) 
ซึง่มีความหลากหลายทางประสบการณ์ ความต้องการ 
และปัญหา โดยเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และเกิดสมัฤทธ์ิ
ผลตามเป้าหมายอย่างมีคุณค่าสงูสดุ โดยมุ่งเน้นและ
ตระหนกัถึงศกัยภาพในระดบัปัจเจกบุคคลเป็นส าคญั 
ทัง้สองฝ่ายจะต้องร่วมแบ่งปันความรู้  และสร้าง
แรงจงูใจในการเรียนร่วมกนัภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
สังคม การเมือง เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ซึ่งภายหลัง
ในช่วงปลายศตวรรษท่ี 20 ได้มีการพัฒนาทักษะการ
เรียน รู้ระดับบุคคลขึ น้มาท่ี เรียกว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  (human resource development, 
HRD) และได้มีการประยุกต์ใช้ทฤษฎีด้านการเรียนรู้
ของผู้ ใหญ่ ไปใช้ในการพัฒนาดังกล่าว โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งการพฒันาบคุลากรภายในองค์กร 

คณุค่า และประโยชน์ของการท าหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้ง
ของอาจารย์ในระดบัอดุมศึกษานัน้มีมากมาย ไม่ว่าจะ
เป็นในกลุ่มของวิชาชีพการแพทย์และการพยาบาล 
ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลให้นกัศึกษาพยาบาลมีความรู้ 
และทักษะการปฏิบัติการในคลินิกท่ีสูงขึน้ แพทย์ได้
เรียนรู้ เทคนิควิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าไปใช้รักษาคนไข้ 
ได้ดีมากขึน้ ในกลุ่มวิชาชีพทางการศึกษา ประโยชน์ท่ี
ได้รับส่งผลให้ทัง้ผู้ เรียนมีความสามารถทางวิชาการ
เพิ่มขึน้ และพัฒนาทกัษะวิชาชีพท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ประกอบอาชีพในอนาคตตอ่ไป บคุลากรในสถานศกึษา
มีความสามารถทางวิชาการสูงขึน้ และนอกจากนีย้ัง
ก่อให้ เกิดประโยชน์ทัง้ในระยะสัน้  และระยะยาว 
กล่าวคือ บุคลากรในองค์กรเกิด PLC การพัฒนาทาง
วิชาชีพ อีกทัง้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ ยังช่วย
สนับสนุนและสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีรวมตัวกัน
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เป็นทีมในองค์กร รวมทัง้เพิ่มอตัราคงอยู่ของบุคลากร 
ท าให้องค์กรมีศักยภาพ เป็นต้น สัมพันธภาพท่ีดี
ระหว่างบุคคล จึงเปรียบได้ดงัสายน า้ท่ีเช่ือมให้คนใน
องค์กร มีความรักและความผูกพันซึ่งกันและกัน เกิด
ความร่วมมือกนัด้วยความเต็มใจ เกิดการร่วมแรงร่วม
พลังสามัคคีท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ในองค์กรให้
ลลุว่งไปได้  

สรุป 

ชมุชนแห่งการเรียนรู้ในระดบัอดุมศึกษา สามารถ
พัฒนาศักยภาพของอาจารย์ให้เข้าถึงทักษะแห่ง
ศตวรรษที่ 21 ด้วย การเรียนรู้ท่ีจะอยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืน การ
ปรับตวัและสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั การให้โอกาส
อาจารย์ใหม่ ได้ เรียนรู้การท างานร่วมกับองค์กร
ภายนอก เพ่ือเรียนรู้และติดตามตวัอย่างมาปรับใช้กับ
การท างานของตน (shadowing) ซึง่แนวทางการเรียนรู้
จากอตัลกัษณ์ของอาจารย์ผู้สอนท่ีดี จะมีผลต่อการ
พฒันาวิชาชีพอีกด้วย และยงัสามารถมองเห็นคณุค่า
ของความเป็นมนษุย์ สามารถชีแ้นะแนวทางนกัเรียน
ให้เป็นคนดี มีความรู้ของสงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี
เป็นวิชาชีพชัน้สงูได้รับการยอมรับ อีกทัง้ยงัสามารถ
เสริมสร้างทศันคติท่ีดีในการจดัการเรียนรู้ ขบัเคลื่อน
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางวิชาชีพได้ ในมิติของการ
พฒันาศกัยภาพผู้ เรียน นอกจากจะพฒันาทกัษะชีวิต
ผู้ เรียนแล้ว การเตรียม “คน” ออกไปสู่โลกของการ
ท างานในชีวิตจริงเป็นสิ่งส าคัญ ผู้ เรียนสามารถท่ีจะ 
“ครองตน ครองคน และครองงาน” ในขณะท่ีมิติของ
การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ผู้ สอนเป็นการ
รวมกลุ่มกันเพ่ือ “ก้าวขยับความคิด” เพ่ือพัฒนาการ
ท างานร่วมกันและร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพแหง่ตน  การพฒันาทกัษะชีวิต

และอาชีพ (life and career skill) และการสร้างชุมชน
แห่งการเรียนรู้ด้วยระบบพ่ีเลีย้ง จึงเป็นสิ่งท่ีท้าทายการ
ท าหน้าท่ีเป็นอาจารย์ในระดับอุดมศึกษา ท่ีจะสร้าง
แนวทางพฒันาตนเองให้เกิดการเรียนรู้ลกัษณะต่าง ๆ 
ท่ีหลากหลาย และสามารถเตรียมพร้อมร่วมกัน เพ่ือ
เป็นผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (change agent) ได้อย่าง
ประสบความส าเร็จตอ่ไป 
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