
 

¡กÅลØุ่Áม¹นÇวÑัµต¡กÃรÃรÁมàเÂยÒาÇวªช¹นàเ¾พ×ื่ÍอÊสÑั§ง¤คÁม 

àเÍอ¡กÊสÒาÃรàเ¼ผÂยáแ¾พÃร่àเ¹น×ื่Íอ§งãใ¹น§งÒา¹น»ปÃรÐะªชØุÁมÃรÐะ´ดÑัºบªชÒาµตÔิ´ด้Òา¹น¡กÒาÃรÍอÒาÊสÒาÊสÁมÑั¤คÃร ¤คÃรÑั้§ง·ท∙Õี่ 1   

7 ¾พÄฤÉษÀภÒา¤คÁม 2558 ³ณ ÁมËหÒาÇวÔิ·ท∙ÂยÒาÅลÑัÂย¸ธØุÃร¡กÔิ¨จºบÑั³ณ±ฑÔิµตÂย ์

¡กÃรÐะºบÇว¹น¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์:  

àเ¾พ×ื่Íอ¡ก้ÒาÇว·ท∙Õี่áแ¢ข็§งáแÃร§ง¢ขÍอ§ง¤ค¹นÃรØุ่¹นãใËหÁม่  

 บทความนี้เป็นการทบทวนความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการเมนเทอร์ (Mentor) ซึ่งเป็นกระบวนการ
สำคัญที่กลุ่มนวัตกรรมเยาวชนเพื่อสังคม  (why i why)   1

ใช้เพื่อหนุนเสริมเยาวชนอาสาสมัครให้เกิดการเรียนรู้    
ผ่านการลงมือทำงานอาสาสมัครไม่ว่าจะระยะสั้นหรือ  
ระยะยาว   why i why    เรียกงานเมนเทอร์ขององค์กร 
“ระบบพี่เลี้ยง” จากการทำโครงการตลาดประกอบฝัน  2

จากประสบการณ์สิบปีของการทำงานกับเยาวชนคนรุ่นใหม่ 
ทำให้เราพบว่า “ระบบพี่เลี้ยง” คือ ปัจจัยสำคัญที่ทำให้
พวกเขาเกิดการเรียนรู้ สู้ต่อและเกิดแรงบันดาลใจไฟฝันที่จะ
ทำสิ่งดีๆต่อสังคมต่อไปในระยะยาว  

  

 ปัจจุบ ันนี้กระแสสังคมในเรื่องการเรียนรู้ของ
เยาวชนคนรุ่นใหม่ดูเหมือนจะสนใจการเรียนรู้ผ่านการ 
ลงมือทำ และการบูรณาการกิจกรรมต่างๆในชีวิตของ   
พวกเขาเข้ากับการทำสิ่งดีๆกับชุมชนและสังคมรอบๆตัว   
มีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาและการพัฒนาเยาวชน  
ที่ออกมาส่งเสริมให้เยาวชนออกมาทำงานอาสาสมัคร    
การเมนเทอร์ที่เหมาะสมจะทำให้โอกาสดีๆ ที่กำลังเกิดขึ้น
ในปัจจุบันนี้ไม่กลายเป็นภาระสำหรับพวกเขา แต่จะเป็น
โอกาสแห่งการเรียนรู้ผ่านการลงมือทำเรื่องดีๆ และพัฒนา
ต่อยอดเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในให้เกิดคุณลักษณะที่   
ไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อตัวเยาวชนเอง แต่ยังเป็นคุณลักษณะ
คนรุ่นใหม่ที่จะดูแลตัวเองและดูแลโลกได้ในอนาคต  

กลุ่มนวัตกรรมเยาวชนเพื่อสังคม (why i why) เป็นกลุ่มที่ทำงานด้านการพัฒนาเยาวชนให้เป็นเยาวชนนักนวัตกรรมสังคม โดยเครื่องมือสำคัญ1

ในการพัฒนาเยาวชนขององค์กร คือ การใช้กระบวนการอาสาสมัคร ในรูปแบบการทำโครงการอาสาสมัครทั้งระยะสั้นและระยะยาว มีโมเดลการทำ
โครงการนวัตกรรมทางสังคม คือ “YIM Model” หรือ “โมเดลตลาดประกอบฝัน”

โครงการตลาดประกอบฝัน (Youth Innovations Marketplace : YIM) เป็นโครงการสนับสนุนการทำโครงการนวัตกรรมเพื่อสังคมของ2

เยาวชนคนรุ่นใหม่ของกลุ่ม why i why ดำเนินการมาแล้ว 6 รุ่น 
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ÍอÐะäไÃร ¤ค×ืÍอ “¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์”  

 ผู้ เขียนขอให้ท่านอดทนกับการใช้คำทับศัพท์ 
แทนที่จะใช้คำอื่นที่เพราะๆ ในภาษาไทยมาทดแทน จนเมื่อ
ถึงตอนจบ หากท่านต้องการใช้คำใดมาเรียกแทนคำว่า 
Mentoring ก็น่าจะเป็นคำที่ตรงกับสิ่งที่ท่านทำหรือสิ่งที่
ท่านเข้าใจมากที่สุด ที่กล่าวเช่นนี้ ความหมายของ 
Mentoring ค่อนข้างจะลื่นไหลพอสมควร มีความเข้าใจ    
ที่กว้างขวาง และมีการนำไปใช้ในหลายบริบทอย่างยิ่ง  

¤คÇวÒาÁมËหÁมÒาÂย¢ขÍอ§ง¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์  

 เดวิด คลัทเทอร์บัค (Online) ใ ห้ความหมายของ
การเมนเทอร์เอาไว้ว่า “การเมนเทอร์ คือ ความสัมพันธ์    
ที่ เป็นได้ท ั้ งการดูแลจากผู้ที่ มีตำแหน่งในองค ์กร มี
ประสบการณ์ ความรู้ และทักษะสูงกว่าหรือจะเป็นคน     
ที่อยู่นอกสายงาน นอกองค์กรไปเลยก็ได้ การเมนเทอร์   
จะทำแบบทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ จะทำเองเดี่ยวๆ 
หรือจะเป็นส่วนหนึ่ งของโครงสร้างในการสน ับสนุน       
การพัฒนาคนขององค์กรก็ได้”  

University of Wolverhamton Business 
School (2009/10, Online)      ให้ความหมายของการ     
เมนเทอร์ว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ (Learning Process)   
ที่เมนเทอร์เป็นผู้เอื้ออำนวย (Facilitate) การเรียนรู้สิ่งที่
เมนเทอร์ต้องทำคือการสร้างสัมพันธภาพที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 
(Learning Relationship)   ให้เกิดขึ้นระหว่างเมนเทอร์กับ
เมนที 

คลัทเทอร์บัคและเลน (Clutterbuck & Lane, 
2004) แบ่งเมนเทอร์ออกเป็น 2 ประเภทหลักๆ ตามจุดเน้น
ในการทำงาน คือ การเมนเทอร ์ที่ เน้นการพ ัฒนา 
(Development – focused Mentoring) สำหรับการ   
เมนเทอร์ลักษณะนี้     ใช้คำเรียกผู้ที่ได้รับการเมนเทอร์ว่า  
เมนที (Mentee) เมนเทอร์แบบนี้จะผลักดันให้เมนที       
รับผิดชอบและเป็นเจ้าของการเรียนรู้และการพัฒนาของ
ตนเอง เมนเทอร์ดูแลหรือเอื้ออำนวยกระบวนการที่จะทำให้
เมนทีเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่วนการเมนเทอร์    
ที่ เน้นการสนับสนุน (Sponsorship – Focused 
Mentoring)    ใช้คำเรียกผู้ที่ได้รับการเมนเทอร์ว่าโปรเทเจ 
(Protege) จะเป็นเมนเทอร์ที่ผลักดันประเด็นการเรียนรู้    
มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของโปรเทเจค่อนข้างมาก ทั้งในเรื่อง
การเลือกเนื้อหา เลือกกระบวนการบางอย่างที่คิดว่า   
เหมาะสมกับโปรเทเจ และมีบทบาทในการขับเคลื่อน
สัมพันธภาพระหว่างเมนเทอร์กับโปรเทเจค่อนข้างมาก   
การเมนเทอร์ลักษณะนี้มักทำกับเยาวชนที่อายุน้อยหรือ  
กลุ่มโปรเทเจที่มีประสบการณ์หรืออายุน้อยกว่าเมนเทอร์

ค่อนข้างมาก สำหรับบทความนี้เป็นเรื่องของการเมนเทอร์ 
ที่ เน้นการพ ัฒนาเป็นหล ัก เพราะเป็นสิ่ งที่ ตรงก ับ
ประสบการณ์การทำงานของ why i why มากกว่าการ   
เมนเทอร์ที่เน้นการสนับสนุน  

ไม่ว่าจะเป็นเมนเทอร์รูปแบบไหน หัวใจสำคัญ
ของการเมนเทอร์ คือ สัมพันธภาพระหว่างเมนเทอร์กับ  
เมนที (Mentee) เพราะสัมพันธภาพเป็นพื้นที่แห่ง       
การเรียนรู้ของเมนทีทั้งรูปแบบของกิจกรรมที่เป็นทางการ 
อย่างการประชุมวางแผนการเรียนรู้ร่วมกัน หรือกิจกรรม 
ไม่เป็นทางการ อย่างการเดินเล่นคุยกันในวันอากาศแจ่มใส
ก็ตาม  

·ท∙ÓำäไÁมµต้Íอ§งàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์  

 บทความเรื่อง Mentoring : A Mutually 
Beneficial Partnership (Mindtools, Online)    ได้สรุป
ประโยชน ์ของการ เมนเทอร ์ เอาไว้อย่ า งน่ าสนใจว่ า
กระบวนการเมนเทอร์ไม่ได้สร้างประโยชน์ให้เฉพาะเมนที
เท่านั้น แต่ตัวเมนเทอร์เองก็ได้รับประโยชน์จากการทำ
หน้าที่นี้ด้วย ดังตารางต่อไปนี้ 

  

 ในมิติของเยาวชนคนรุ่นใหม่ เราพบว่าในต่าง
ประเทศมีโครงการเมนเทอร์อาสาสมัครสำหรับเยาวชนเป็น
จำนวนมาก เพราะเยาวชนคนรุ่นใหม่ คือ ช่วงอายุตั้งแต่ 13 
ถึง 35 ปี เป็นช่วงชีวิตที่เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทั้ง   
ด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม รวมถึงต้องการความสำเร็จ   
ในการเรียนการทำงานด้วย กระบวนการเมนเทอร ์          

ประโยชน์ที่เกิดกับ 
เมนเทอร์

ประโยชน์ที่เกิดกับ 
เมนที

• ได้พ ัฒนาท ักษะเรื่อง
การเป็นผู้นำ 

• ได้พ ัฒนาท ักษะการ
สื่อสาร 

• ได้เรียนรู้มุมมองใหม่ๆ
จากเมนทีและบุคคล
อื่นๆที่เกี่ยวข้อง 

• ได้สร้างความก้าวหน้า
ทางอาชีพ 

• ได้ เติมเต็มความภาค
ภูมิใจให้กับตนเอง 

• ได้คำแนะนำที่มีคุณค่า 
• ได้พ ัฒนาความรู้ และ
ทักษะของตนเอง 

• ได้ พ ัฒนาท ั กษะการ
สื่อสาร  

• ได้เรียนรู้มุมมองใหม่ๆ 
จากเมนเทอร์และบุคคล
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

• ได้สร้างเครือข่าย 
• ได้สร้างความก้าวหน้า
ทางอาชีพ
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จะสามารถช่วยให้ เยาวชนคนรุ่นใหม่ เหล่านี้ก้ าวข้าม      
ช่วงเวลาที่ยากลำบากและอุปสรรคที่ต้องเผชิญในแต่ละช่วง 
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และสามารถพัฒนาตัวเองได้ทั้งในมิติ      
การทำงานและมิติภายในของตนเอง  
 

“ 
  
àเÂยÒาÇวªช¹น¤ค¹นÃรØุ่¹นãใËหÁม่·ท∙Õี่·ท∙Óำâโ¤คÃร§ง¡กÒาÃร

¹นÇวÑัµต¡กÃรÃรÁมàเ¾พ×ื่ÍอÊสÑั§ง¤คÁม Åล้Çว¹นáแµต่   

ÁมÕี¤คÇวÒาÁมµตÑั้§งãใ¨จ´ดÕี ÁมÕี¤คÇวÒาÁมÊสÒาÁมÒาÃร¶ถ 

Áม Õี¤คÇวÒาÁม¤ค Ôิ´ดÊสÃร ้ Òา§งÊสÃรÃร¤ค ์ ãใ¹น    

¡กÒาÃร·ท∙ÓำÊสÔิ่§ง´ดÕีæๆàเ¾พ×ื่ÍอÊสÑั§ง¤คÁม áแµต่ãใ¹น

¡กÒาÃร·ท∙Óำ§งÒา¹นÂย่ÍอÁมÁมÕีªช่Çว§งàเÇวÅลÒา·ท∙Õี่ÂยÒา¡ก 

ªช่Çว§งàเÇวÅลÒา·ท∙Õี่µต้Íอ§ง¡กÒาÃรÁมØุÁมÁมÍอ§งáแÅลÐะ

»ปÃรÐะÊสºบ¡กÒาÃร³ณ์¨จÒา¡ก¤ค¹น·ท∙Õี่àเ¤คÂย¼ผ่Òา¹น

ÁมÒา¡ก่Íอ¹น ËหÃร×ืÍอ¤คÇวÒาÁม¤คÔิ´ดµต่Òา§งÁมØุÁม

àเ¾พ×ื ่ÍอãใËห้¡ก ้ÒาÇว¢ข้ÒาÁม»ปÑัÞญËหÒา áแÅลÐะ

ÍอØุ»ปÊสÃรÃร¤ค 

” 

 ในมิติของเยาวชนอาสาสมัคร  why i why  ได้

จัดกิจกรรมสนับสนุนเยาวชนในการทำโครงการนวัตกรรม

เพื่อสังคม ชื่อ “โครงการตลาดประกอบฝัน” หรือ “Youth 

Innovation Marketplace”(YIM) มาแล้ว   6 รุ่น เยาวชน

คนรุ่นใหม่ที่ทำโครงการนวัตกรรมเพื่อสังคม ล้วนแต่มี  

ความตั้งใจดี มีความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ใน    

การทำสิ่งดีๆเพื่อสังคม แต่ในการทำงานย่อมมีช่วงเวลา     

ที่ยาก ช่วงเวลาที่ต้องการมุมมองและประสบการณ์จากคนที่

เคยผ่านมาก่อน หรือความคิดต่างมุมเพื่อให้ก้าวข้ามปัญหา 

และอุปสรรค เราจึงให้ความสำคัญกับการจัดกระบวนการ

เมนเทอร์ หรือที่เราเรียกว่า “ระบบพี่เลี้ยง” ซึ่งจะมี

กระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพี่เลี้ยงโครงการหรือ

ผู้ที่ทำหน้าที่เมนเทอร์ การจัดกิจกรรมเวิร์คชอปเสริมความรู้ 

การสร้างว ัฒนธรรมการเรียนรู้ผ่านการทำงาน เช่น        

การถอดบทเรียนโครงการ การติดตามเยี่ยมโครงการ      

การติดต่อสื่อสารทางโทรศัพท์  โซเชียลเน็ตเวิร์ค  และอีเมล 

และจากการถอดบทเรียนและการสังเกตความเปลี่ยนแปลง

ของเยาวชน เราพบว่าโครงการที่มีกระบวนการเมนเทอร์

ใกล้ชิดหรือมี เมนเทอร ์ในพื้นที่ทำงานมีแนวโน้มที่จะ       

ทำโครงการได้ประสบความสำเร็จเชิงผลลัพธ ์มากกว่า

โครงการที่ขาดเมนเทอร์ ซึ่งขาดเมนเทอร์ในที่นี้ คือ      

อาจเพราะโครงการอยู่พื้นที่ห่างไกลและ/หรือไม่มีเมนเทอร์

ในพื้นที่ที่ช่วยดูแล นอกจากนี้กระบวนการเมนเทอร์ที่จัดขึ้น 

ทำให้เกิดสายสัมพันธ์ระหว่างเยาวชนอาสาสมัครจากต่าง

พื้นที่ ต่างประเด็นทำงาน เมื่อเกิดความสัมพันธ์แล้ว 

เยาวชนอาสาสมัครสามารถให้ความช่วยเหลือก ันเอง    

เรียกได้ว่าเป็นเมนเทอร์ให้กันและกันได้ ช่วยเหลือกันได้   

ในบางเรื่อง เป็นการสร้างเครือข่ายทางสังคมที่สนับสนุน    

การทำกิจกรรมอาสาสมัครอย่างต่อเนื่องของกลุ่มเยาวชน 

สำหรับ why i why เราเชื่อมั่นในกระบวนการเมนเทอร์ว่า

เป็นกระบวนการที่ช่วยหนุนเสริมเยาวชนอาสาสมัคร      

ให้ทำงานอาสาสมัครอย่างมีความหมายต่อตนเอง และ  

สร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับชุมชนสังคมได้ดียิ่งขึ้น  

  

¡กÃรÐะºบÇว¹น¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์·ท∙ÓำÍอÂย่Òา§งäไÃร   

 เม่ือพูดถึงกระบวนการเมนเทอร์ (Mentoring 

Process) Clutterbuck (2004) เสนอกระบวนการ     

เมนเทอร์ว่ามี 5 ช่วง คือ ช่วงการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ 

(Building Rapport) ช่วงการวางทิศทาง (Setting 

Direction) ช่วงการสร้างความก้าวหน้า (Progression) 

ช่วงเตรียมยุติกระบวนการเมนเทอร์ (Winding up) และ 

ช่วงการก้าวต่อ (Moving on) MacLennen (1999, in 

University of Wolverhampton Business School, 

2009/10)   ได้นำเสนอคล้ายคลึงกันคือแบ่งกระบวนการ

เมนเทอร์เป็น 3 ช่วง คือ ช่วงต้น เป็นช่วงของการสร้าง

ความไว้เนื้อเชื่อใจ (Establishing Rapport) และการ  

วางทิศทาง (Setting Direction) ช่วงกลางเป็นช่วงที่ยาว

ที่สุด คือ ช่วงสร้างความก้าวหน้า (Progress Making) 

และช่วงท้าย คือ ช่วงการก้าวต่อ (Moving on)  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¡กÃรÐะºบÇว¹น¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์ (Mentoring Process)  

ช่วงต้น ช่วงกลาง ช่วงท้าย 

  - การสร้างความไว้                     - การสร้างความก้าวหน้า                    - การเตรียมยุติ    

           เนื้อเชื่อใจ                                                                         กระบวนการเมนเทอร์ 

      - การวางทิศทาง                                                                         - การก้าวต่อ    

  

 เดือน                ปี 

ระยะเวลาในการเมนเทอร์ 

1. กระบวนการเมนเทอร์ช่วงต้น  

1.1.การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ (Building Rapport)  
ในช่วงนี้เป็นช่วงที่เมนเทอร์กับเมนทีสัมพันธภาพที่   
เอื้อต่อการเรียนรู้ (Learning Relationship) หรือเป็น
พื้นที่แห่งการเรียนรู้เป็นอย่างไร  ในทางธุรกิจ Learning 
Relationship ถูกนำไปใช้ในมิติของ Customer 
Experience Management – CEM หรือการจัดการ
ประสบการณ์ของลูกค้า เนื่องจากลูกค้าในปัจจุบัน    
เข้าถึงข้อมูลได้มากกว่าสม ัยก่อน การรู้จ ักลูกค้า        
แต่เพียงอย่างเดียวไม่พอ แต่ต้องให้ลูกค้ารู้จักผู้ค้า รู้จัก
สินค้า มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลระหว่างผู้ค้าและ
ลูกค้า ลูกค้าสามารถเข้าถึงตัวผู้ค้าได้ง่าย ซึ่งไม่เพียงแต่
เป็นการสร้างความเชื่อม ั่นหรือข้อมูลที่มากพอต่อ    
การตัดสินใจซื้อสินค้า แต่ทำให้เกิดความสัมพันธ์ที่    
มาจากการรู้จักกัน รู้ข้อมูลกันและกัน เรียกได้ว่าเกิด
ความไว้วางใจต่อตัวผู้ค้าและสินค้า และส่งผลดีต่อ    
การบริโภคสินค้าในระยะยาว เรียกได้ว่าเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ลูกค้ารู้สึกปลอดภัยมากกว่าเดิมที่ลูกค้า
มักรู้สึกไม่ไว้วางใจผู้ค้า เช่นเดียวกันกับการเมนเทอร์ 
สัมพันธภาพที่เอื้อต่อการเรียนรู้ คือ สัมพันธภาพ       
ที่ปลอดภัยเพียงพอให้เมนที เปิดใจ เปิดสมอง ลองทำ 
และผิดพลาดได้ในบางเรื่อง แต่แม้ว่าจะเกิดความผิด
พลาดก็ยังมีโอกาสในการที่จะเรียนรู้จากความผิดพลาด
นั้น จนสามารถบรรลุเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง    
ทั้งในด้านการทำงานและด้านการเปลี่ยนแปลงภายใน
ของตนเอง  

1.2.การวางทิศทาง (Setting Direction) หลังจากที่เกิด
ความไว้เนื้อเชื่อใจกันแล้ว เมนเทอร์กับเมนทีจะวาง
ทิศทางและเป้าหมายในการที่จะทำงานร่วมกัน   

“ ÊสÑัÁม¾พÑั¹น¸ธÀภÒา¾พ·ท∙Õี่àเÍอ×ื้Íอµต่Íอ¡กÒาÃรàเÃรÕีÂย¹น

ÃรÙู้ ¤ค×ืÍอ ÊสÑัÁม¾พÑั¹น¸ธÀภÒา¾พ·ท∙Õี่»ปÅลÍอ´ดÀภÑัÂย

àเ¾พÕีÂย§ง¾พÍอãใËห้àเÁม¹น·ท∙Õี àเ»ปÔิ´ดãใ¨จ àเ»ปÔิ´ด

ÊสÁมÍอ§ง ÅลÍอ§ง·ท∙Óำ áแÅลÐะ¼ผÔิ´ด¾พÅลÒา´ดäไ´ด้

ãใ¹นºบÒา§งàเÃร×ื่Íอ§ง  

” 
2. กระบวนการเมนเทอร์ช่วงกลาง 

กระบวนการเมนเทอร์ช่วงกลาง เป็นเรื่องของ 
การสร้างความก้าวหน้า (Making Progression) ซึ่งเป็นช่วง
ที่ยาวนานที่สุดของกระบวนการเมนเทอร์ ดังที่ได้กล่าว    
ไปแล้วว่ ากระบวนการเมนเทอร ์ เป็นการหนุนเสริม
กระบวนการเรียนรู้ระหว่างการลงมือทำงานจริงของเมนที 
ดังนั้น กระบวนการสร้างความก้าวหน้าคือช่วงเวลาที่เมนที
กำลังทำงานตามเป้าหมายของตนเอง เช่น การลงมือทำ
กิจกรรมอาสาสมัครอย่างจริงจัง    ในช่วงเวลานี้เมนเทอร์มี
บทบาทช่วยเหลือเมนทีในการทำงาน    โดยการเอื้ออำนวย
กระบวนการเรียนรู้ผ่านการลงมือทำ  การให้คำปรึกษา  ให้
ข้อมูลความรู้บางอย่างที่จำเป็น เชื่อมต่อกับเครือข่ายที่    
จะช่วยให้เมนทีบรรลุเป้าหมาย โดยมีการปฏิสัมพันธ์กันทั้งที่
เป็นทางการ เช่น การประชุมกับเมนที การพาไปศึกษา     
ดูงาน เป็นต้น และที่ไม่เป็นทางการ เช่น การคุยกัน      
ทางโทรศัพท์ โซเชียลเน็ตเวิร์ค อีเมล ช่วงนี้มีความยากตรงที่
การต้องพยายามไม่ให้การติดต่อสื่อสารขาดหาย การต้องรู้
ความเคลื่อนไหว และแทรกแซงอย่างถูกจังหวะ ซึ่งการรู้จัก
ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีในช่วงแรกจะช่วยให้ช่วงนี้ง่ายขึ้น 
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นอกจากนี้ การสร้างความสมดุลระหว่างการบรรลุเป้าหมาย
ด้านการทำงานกับเป้าหมายในการพัฒนาด้านในของเมนที 
ก็ เป็นข้อท้าทายที่สำค ัญในการก้าวผ่านกระบวนการ     
เมนเทอร์ช่วงกลางนี้ด้วย  

3. กระบวนการเมนเทอร์ช่วงท้าย  
 กระบวนการเมนเทอร์ช่วงท้าย ประกอบด้วย 2 
ช่วงสำคัญ ดังนี้  
3.1.ช่วงการเตรียมยุติกระบวนการเมนเทอร์ (Winding 

up) Clutterbuck (2004) ช่วงนี้เป็นช่วงของการสร้าง
ความเชื่อมั่นในตนเองให้กับเมนทีว่าจะสามารถก้าวต่อ
ไปได้ด้วยตนเอง สำคัญอย่างยิ่งที่จะต้องค่อยเป็นค่อยไป
ในช่วงนี้ เพื่อให้เห็นชัดเจนว่าเมนทีสามารถยืนได้     
ด้วยตนเองจริงๆ อาจจะเป็นการที่ทดลองทำสิ่งต่างๆ 
ด้วยตนเองอย่างเต็มร้อย เมนเทอร์ลดบทบาทใน     

การสนับสนุนลงกว่าในช่วงกลาง อาจจะเหลือแค่    
การสะท้อนคิด การให้มุมมองบางอย่างตามความเหมาะ
สม ตลอดจนเป็นช่วงเวลาที่มีการถอดบทเรียน       
การทบทวนการเรียนรู้ที่ผ่านมา ทบทวนความสัมพันธ์
ระหว่างเมนเทอร์กับเมนที และเตรียมพร้อมสำหรับ   
ช่วงการก้าวต่อไป  

3.2.ช่วงการก้าวต่อ (Move on) ช่วงนี้คือช่วงสิ้นสุด
กระบวนการเมนเทอร์ เป็นช่วงที่บรรลุเป้าหมายที่วาง
ร่วมกันไว้แล้วหรือมีข้อตกลงในการที่จะร่วมมือกันน้อย
ลง แต่ควรรักษาความสัมพันธ์ฉันท์กัลยาณมิตรเอาไว้ 
ด้วยการยังคงติดต่อสื่อสารกันตามความเหมาะสม การ
ดูแลกันแบบเพื่อน เพราะความเป็นกัลยาณมิตร ความ
ไว้วางใจที่เกิดขึ้นผ่านกระบวนการแล้ว ถือเป็นเครือข่าย
ทางสังคมที่สำคัญสำหรับเยาวชนคนรุ่นใหม่ที่ทำให้พวก
เขามีความเข้มแข็ง 

 

 

T - GROW Model  

 T - GROW Model เป็นกรอบคิดเรื่อง
กระบวนการเมนเทอร์ที่สำคัญและง่ายอีกกรอบคิดหนึ่ง 
เครื่ องมือที่นำ เสนอเป็นเครื่ องมือที่นำ เสนอโดยโค้ช         
Sir John Whitmore ราวทศวรรษที่ 1980s และถูกพัฒนา
ต่อมาด้วยโค้ชในโลกฝ ั่ งตะว ันตกอีกหลายท่าน ( in 
Mindtools, Online) และยังใช้กันอย่างแพร่หลาย         
ในปัจจุบัน มีรายละเอียดดังนี้  
 T มาจากคำว่า Topic คือ ประเด็นที่เมนเทอร์
กับเมนทีจะทำงานร่วมกัน เช่น การสอบเข้ามหาวิทยาลัย 
การทำโครงการอาสาสมัคร 
 G มาจากคำว่า Goal คือ เป้าหมายของประเด็น
ที่ทำงานร่วมกัน ซึ่งต้องมีการตั้งอย่างเป็นรูปธรรม มีความ
ชัดเจน และทำได้จริง 
 R มาจากคำว่า Reality คือ การพิจารณาสภาพ
จริงที่เป็นอยู่ว่าสถานการณ์ของเมนทีเป็นอย่างไรบ้าง  
 O มาจากคำว่า Option หรือ Obstacles คือ 
การพิจารณาเงื่อนไขความสำเร็จว่ามีอะไรที่เป็นไปได้บ้าง มี
ปัญหาข้อติดขัดอะไรที่ต้องจัดการ	  	  
	   W มาจากคำว่า Will หรือ Way Forward คือ 
การวางแผนการดำเนินงานโดยเอาสิ่งที่คิดพิจารณาข้างต้น
มาใช้ในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างละเอียด  

ºบ·ท∙ºบÒา·ท∙¢ขÍอ§งàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์ 
 การคลี่กระบวนการเมนเทอร์ออกมาให้เห็นตั้งแต่
ต้นจนจบข้างต้น ทำให้เห็นว่าเมนเทอร์มีบทบาทหลาก
หลายพอสมควร แต่โดยภาพรวมแล้ว เมนเทอร์มีบทบาทใน
การนำทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ของตนเองมาใช้ใน
กระบวนการเมนเทอร์ใน 2 ทาง (Clutterbuck, 2004, 
P47) คือ ทางตรง (Directive Applied) คือ การเมนเทอร์
เชิงประเด็นโดยตรง เช่น ถ้าเป้าหมายคือเรื่องการพัฒนา
ทักษะการทำงาน เมนเทอร์ก็จะเล่นบทบาทโค้ช คือ สอน
งานเมนทีโดยตรง เพื่อให้มีทักษะในการทำงานมากขึ้น และ
อีกทางหนึ่งคือ ทางอ้อม (Indirective Applied) คือ 
บทบาทของการดูแลการเติบโตหรือการพัฒนาด้านในของ
เมนที ซึ่งในบทบาทการดูแลนี้เมนเทอร์มักจะเล่นบทผู้เอื้อ
อำนวยกระบวนการเรียนรู้ (Facilitator) หรือผู้เชื่อมโยง
เครือข่าย (Networker) การสนับสนุนต่างๆ ที่จำเป็นให้กับ
เมนที ซึ่งเมนเทอร์จะทำทั้ง 2 บทบาทนี้ ขึ้นอยู่กับเป้าหมาย
และสถานการณ์ในการเมนเทอร์ว่าช่วงไหนควรให้น้ำหนัก
กับบทบาทไหนมากกว่ากัน  
 ถ้าจะพูดให้ง่าย บทบาทเมนเทอร์ คือการช่วย

เหลือเมนที (Intervention) แต่เมนเทอร์จะช่วยเมนที

อย่างไรได้บ้าง John Heron (in Mildtools, online) ไ ด้
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แบ่งประเภทของการช่วยเหลือที่เมนเทอร์สามารถช่วยเมนที

ได้เอาไว้ 2 แบบใหญ่ 6 แบบย่อย ดังนี้  

 ทั้ง 6 การช่วยเหลือนี้ มี 3 เครื่องมือสำคัญที่ไม่
เพียงแค่ช่วยในการช่วยเหลือ แต่ช่วยดูแลกระบวนการเมน
เทอร์ให้ดำเนินไปได้อย่างราบรื่นและมีคุณภาพ คือ  

1.การฟังอย่างลึกซึ้ง (Deep Listening) การฟังอย่าง   
ลึกซึ้ง ช่วยมากกว่าการทำให้ได้ร ับข้อมูลครบถ้วน        
แต่ เป็นการดูแลเมนที ทำให้ เมนทีรู้ สึ กถูกร ับฟ ั ง       
อย่างแท้จริง   ไม่ตัดสิน  การฟังอย่างลึกซึ้งไม่แทรกแซง  
เกินความจำเป็น ทำให้ผู้พูดเองก็ได้ฟังเสียงของตนเอง   
ได้ย้อนทวนสิ่งที่ตนพูด เกิดกระบวนการใคร่ครวญขึ้น 
โดยไม่รู้ตัว  

2.การต ั้ งคำถามเพื่ อสร้ างการ เรี ยนรู้ (Cr i t i ca l 
Questioning) เป็นเครื่องมือสำคัญมากที่จะช่วยให้  
เมนทีได้เห็นบางมุมที่ไม่เคยเห็น คิดถึงบางมุมที่ไม่เคยคิด 
โดยที่เมนเทอร์ไม่ต้องบอกต้องสอน แต่ตั้งคำถามให้เมนที
ได้ลองขบคิดแทน  

3.การสะท้อนคิด (Reflection) มีความจำเป็นอย่างยิ่ง   
ที่จะทำให้เมนทีเห็นสิ่งที่ตนเองคิด พูด ทำ ชัดเจนยิ่งขึ้น 

สิ่งสำคัญคือเมนทีควรมีโอกาสที่จะสะท้อนคิดตัวเอง และ
การสะท้อนคิดทำให้เมนทีได้เข้าใจมุมมองที่ผู้อื่นเข้าใจสิ่ง
ที่เขาทำ และมีโอกาสที่จะอธิบายและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
นำไปสู่บทเรียนหรือทางออกของปัญหาได้  

  
 ทั้งนี้ทั้งนั้น การช่วยเหลือและเครื่องมือสำคัญ   
ทั้ง 3 เครื่องมือนี้ ต้องทำโดยเมนเทอร์ตระหนักถึง        
การสื่อสารเชิงบวกและความซื่อสัตย์ ทำอย่างไรให้เมนที
เรียนรู้ตามความเป็นจริง รับรู้ความเป็นจริงของตนเองและ
สถานการณ์     ในขณะเดียวกันก็ยังคงมีพลังที่จะเผชิญกับ
ความยากเหล่านั้นต่อไปได้  

มาถึงตรงนี้แล้ว เชื่อว่าผู้อ่านน่าจะได้เห็นว่า     
ทุกท่านมีโอกาสที่จะได้แสดงบทบาทเมนเทอร์ในองค์กร  
ของเรา ครอบครัวของเรา หรือแม้แต่กับเพื่อนๆ ของเรา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มคนทำงานที่ต้องดูแลอาสาสมัคร
เยาวชนคนรุ่นใหม่  ไม่ว่าจะโดยการจัดขึ้นอย่างเป็นทางการ
หรือไม่ เราก็หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องเป็นเมนเทอร์ให้กับ  
กลุ่มเยาวชนคนรุ่นใหม่เหล่านี้ ดังนั้น การพัฒนาตนเอง   
เพื่อเป็นเมนเทอร์จึงเป็นเรื่องที่เป็นประโยชน์อยู่ไม่น้อย  

การช่วยเหลือแบบสนับสนุน (Authoritative) การช่วยเหลือแบบเอื้ออำนวย (Facilitative)

1. การให้คำชี้แนะ (Prescriptive)  
• ให้คำแนะนำ/ชี้แนะ 
• การบอกแนวทางให้ทำหรือไม่ทำอะไร  
• ควรปฏิบัติหรือไม่ควรปฏิบัติพฤติกรรมอะไร

1. การช่วยให้ระบายความรู้สึก (Cathartic) 
• ช่วยให้เมนทีสามารถแสดงความรู้สึกและความกลัว
ออกมาได้ 

• แสดงความเห็นใจ/เข้าใจเมนที

2. การให้ข้อมูล (Informative)  
• การให้มุมมองหรือประสบการณ์ 
• การให้ข้อมูลที่จำเป็น 
• การช่วยให้คนอื่นๆ คนที่เกี่ยวข้องเข้าใจเมนทีและ
ประเด็นที่เกี่ยวข้องมากขึ้น และช่วยให้เมนทีเข้าใจคน
อื่นๆและประเด็นที่เกี่ยวข้องมากขึ้น

2. การช่วยกระตุ้น (Catalytic) 
• ตั้งคำถามที่กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 
• สนับสนุนการคิดนวัตกรรมใหม่ แนวทางใหม่ๆ ในการ
ทำงานและการแก้ปัญหา 

• รับฟังและสะท้อนให้เมนทีเห็นความคิดตนเองชัดเจน
ขึ้น 

3. การผลักดันให้เผชิญหน้า (Confronting)  
• ตั้งคำถามหรือตั้งโจทย์ที่ท้าทายความคิดของเมนที 
• สะท้อนสิ่งที่เมนทีคิด พูดหรือทำเพื่อให้เห็นตนเองมาก
ขึ้น  

• บอกข้อติดขัดในมุมมองของเมนเทอร์ให้เมนทีทราบ 
• ช่วยเมนทีให้หลีกเลี่ยงความผิดพลาดเดิมๆ 

3. การเสริมกำลังใจ (Supportive)  
• แสดงความชื่นชมคุณค่าของสิ่งที่เมนทีคิดและทำ 
• ให้กำลังใจ ยกย่อง 
• ให้การสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรม มีการตกลงร่วมกัน
ว่าจะดูแลอย่างไร 
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ÈศÑั¡กÂยÀภÒา¾พ¢ขÍอ§งàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์ 
 เนื่องด้วยเมนเทอร ์ทำงานคาบเกี่ยวระหว่าง    
การสร้างการเติบโตเชิงการทำงานและการสร้างการเติบโต
ภายในของมนุษย์ Clutterbuck (2004, p49) จึงได้สรุป
ศักยภาพ 5 ด้านที่เมนเทอร์ต้องมี   ในแต่ละด้านมีศักยภาพ
ท ั้ งในมิติการทำงานและการเติบโตภายในของมนุษย ์ 
สามารถสรุปได้คือ 
1.เก่งคน ความเข้าใจตนเองและความเข้าใจผู้อื่น  
2.เก่งความรู้ มีความรู้ 2 ส่วนที่จำเป็น คือ ความรู้เฉพาะ
ท า งห รื อ ค ว า ม รู้ใ น สิ่ ง ที่ ต น ถน ั ด แ ละค ว าม รู้ เ ชิ ง
ประสบการณ์ชีวิต  

3.เก่งสื่อสาร การสื่อสารผ่านความคิดรวบยอดและรูปแบบ
แพทเทิร์นต่างๆ และการสื่อสารด้วย การใช้ภาษา 

4.เก่งเรียนรู้ สามารถเรียนรู้ได้จากประสบการณ์รอบตัวและ
ชอบที่จะพัฒนาผู้อื่น สามารถหนุนเสริมการเรียนรู้ให้ผู้อื่น
ได้  

5.เก่งการบริหารจัดการ ทั้งการบริหารจัดการความสัมพันธ์
และการบริหารจัดการให้บรรลุเป้าหมายในเรื่องการ
ทำงาน  

“ ¡กÒาÃรàเ¢ข้Òาãใ¨จàเÁม¹น·ท∙Õี·ท∙ÓำãใËห้ÊสÒาÁมÒาÃร¶ถ   

¨จÑั´ด¡กÔิ¨จ¡กÃรÃรÁม¡กÒาÃรàเÃรÕีÂย¹นÃรÙู้äไ´ด้ÍอÂย่Òา§ง

àเ ËหÁม Òา Ðะ ÊสÁม Êส ÒาÁม Òา Ãร¶ถ¨จ Ñั ºบ¤ค Ùู ่       

àเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์¡กÑัºบàเÁม¹น·ท∙Õี·ท∙Õี ่àเËหÁมÒาÐะÊสÁม

¡กÑั¹นäไ´ด ้

” 
ÍอÂยÒา¡ก¨จÑั´ดâโ»ปÃรáแ¡กÃรÁม¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์¢ขÍอ§งÍอ§ง¤ค์¡กÃร   
àเÃรÔิ่ÁมÍอÂย่Òา§งäไÃร ?  

 เชื่อว่าเมื่ออ่านมาถึงตรงนี้แล้ว หลายๆ ท่านน่าจะ

มีไอเดียที่จะจัดโปรแกรมการเมนเทอร์ให้กับคนรุ่นใหม่    
ในองค์กร เยาวชนที่ดูแล หรืออาสาสมัครในองค์กรของ   
ทุกท่าน Liz Merrick (Online, P5) เสนอเครื่องมือช่วย   
ในการริเริ่มโปรแกรมการเมนเทอร์ว่ามี 2 ส่วนที่สำคัญ ส่วน

ที่ 1 คือ ความรู้หรือเครื่องมือที่จะทำความเข้าใจเมนที เช่น 
แบบทดสอบความถนัด แบบทดสอบบุคลิกภาพ หรือความรู้
ในการแบ่งสไตล์การเรียนรู้ของคน ซึ่ง Merrick นำเสนอ
การแบ่งแบบ Doers/Thinkers หรือนักปฏิบัติกับนักคิด   
ซึ่งมีสไตล์การเรียนรู้ต่างกัน คือ นักปฏิบัติมีสไตล์การเรียนรู้
ผ่านการปฏิบัติ แล้วจึงค่อยสะท้อนการเรียนรู้ แล้วสรุปเป็น
บทเรียน ส่วนนักคิดมีสไตล์การเรียนรู้ที่เรียนองค์ความรู้ 
อาจจะจากผู้รู้ หนังสือ หรือห้องเรียนก่อนแล้วจึงค่อย     
ลงมือทำ นักปฏิบัติเรียนรู้ได้ดีในการเรียนรู้แบบกลุ่ม เพราะ
กระบวนการกลุ่มทำให้เกิดเรียนรู้ระหว่างการทำงานได้ดี 
แต่นักคิดเรียนรู้ได้ดีผ่านกระบวนการเรียนรู้เป็นคู่กับผู้มี
ประสบการณ์มากกว่าหรือทำงานโดยมีผู้มีประสบการณ์
ดูแลแบบเดี่ยวๆ เป็นต้น การเข้าใจเมนที ทำให้สามารถ   
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม สามารถจับคู่     
เมนเทอร์กับเมนทีที่เหมาะสมกันได้  นอกจากนี้ในงานหรือ
การเรียนรู้บางชนิดที่ต้องการคนที่มีความเป็นนักปฏิบัติ  
หรือนักคิด ก็สามารถค่อยๆ ใ ส่กระบวนการเรียนรู้ที่ช่วยให้
เกิดคุณลักษณะในแบบที่งานต้องการ  โดยไม่เป็นการหักดิบ
จนเกินไป แต่เสริมให้จุดที่อ่อนมีความแข็งแรงขึ้นได้อีกด้วย 
 ส่วนที่ 2 คือ Five Cs เป็นหลักในการพิจารณา
ปัจจัยต่างๆ ที่สำคัญ 5 ปัจจัยในการออกแบบโปรแกรมการ
เมนเทอร์ขององค์กร คือ  

1.Contract แปลว่าสัญญาหรือข้อตกลงที่เมนทีมีต่อ
องค์กร เช่น เป็นอาสาสมัครใช้เวลากับองค์กรอย่างไร 
ต้องทำอะไรร่วมกัน เพื่อให้ทราบเงื่อนไขในการที่จะเข้า
ร่วมกระบวนการเมนเทอร์ เช่น หากเป็นพนักงานใหม่ที่
ต้องผ่านการทดลองงาน เขาก็จะมีความตั้งใจเข้าร่วม
กระบวนการเมนเทอร์มากเป็นพิเศษเป็นต้น  

2.Context เป็นการพิจารณาเป้าหมายขององค์กร เพื่อดู
ว่าการเมนเทอร์จะสามารถเติมเต็มเป้าหมายข้อใดของ
องค์กรได้บ้าง  

3.Culture วัฒนธรรมองค์กร มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้
และการดูแลกันหรือไม่ หรือมีจุดแข็งอะไรที่เอื้อให้
กระบวนการเมนเทอร์ประสบความสำเร็จ  

4.Circumstance สถานการณ์ขององค์กรในปัจจุบัน มีงบ
ประมาณหรือทรัพยากรอะไรที่จะหนุนกระบวนการเมน
เทอร์ได้บ้าง หรือจะจัดกระบวนการเมนเทอร์อย่างไรให้
เหมาะกับสถานการณ์ขององค์กร  

5.Content เนื้อหาหรือองค์ความรู้ที่จะนำมาใช้ใน
กระบวนการเมนเทอร์  
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 เมื่อนำข้อมูลในการวิเคราะห์เมนทีและองค์กร   
มารวมกัน ก็จะสามารถนำมาใช้ในการออกแบบโปรแกรม
เมนเทอร์ที่เหมาะสมกับแต่ละองค์กรได้  

¡กÒาÃร»ปÃรÐะàเÁมÔิ¹น¼ผÅล¡กÒาÃรàเÁม¹นàเ·ท∙ÍอÃร์  

 การเมนเทอร์ก็เหมือนกิจกรรมอื่นๆที่ต้องมีการ
ประเมินผล การประเมินผลควรมีการดำเนินการอย่างมีส่วน
ร่วมระหว่างเมนเทอร์และเมนที จริงๆแล้วสามารถใช้การ
ประเมินเชิงคุณภาพอื่นๆมาประยุกต์ใช้ได้ เพียงแต่หัวข้อใน
การพิจารณาประเมินผลการเมนเทอร์ มี 4 หัวข้อหลักที่ต้อง
พิจารณา และพิจารณาใน 3 ช่วงของกระบวนการเมนเทอร์
เปรียบเทียบกันว่าแต่ละช่วง คือ ช่วงต้น ช่วงกลาง และช่วง
ท้าย กระบวนการใน 4 หัวข้อเป็นอย่างไรบ้าง โดย 4 หัวข้อ
ที่ต้องประเมินมีดังนี้  

1.กระบวนการดำเนินไปของสัมพันธภาพ พิจารณา
กระบวนการดำเนินไปของส ัมพ ันธภาพแต่ละช่วง      
เป็นอย่างไรบ้าง เช่น เมนเทอร์ใช้กระบวนการอะไรใน 
การสร้างสัมพันธภาพ เช่น โทรศัพท์พูดคุยบ่อยๆ การเล่า
เรื่องตัวเองให้มากแม้จะเป็นเรื่องความผิดพลาด เพื่อให้
เมนทีกล้าแชร์ความผิดพลาดของตัวเอง เป็นต้น  

2.กระบวนการเมนเทอร์ พิจารณากระบวนการเมนเทอร์ว่า
ดำเนินการไปอย่างไรบ้าง เช่น ใ นกระบวนการเมนเทอร์มี
การจ ัดกิจกรรมเรี ยนรู้ อะไรบ้ าง มีการ เชื่ อมโยง          
การสนับสนุนจากภายนอกอย่างไร มีกระบวนการใน   
การบรรลุเป้าหมายอย่างไรบ้าง  

3.ผลล ัพธ ์จากส ัมพ ันธภาพ พิจารณาผลล ัพธ ์จาก
สัมพันธภาพว่ามีอะไรบ้าง เช่น เมนทีรู้สึกไว้วางใจที่จะ
ปรึกษาเรื่องต่างๆ เมนทีก้าวผ่านเรื่องยากเพราะคำ
แนะนำ    จากเมนเทอร์ เป็นต้น  

4.ผลล ัพธ ์ จากกระบวนการ เมนเทอร ์ พิ จารณา             
ว่ากระบวนการเป็นเมนเทอร์ที่ดำเนินการไปนั้น ก่อให้เกิด
ผลลัพธ์อะไรบ้าง เช่น กระบวนการเมนเทอร์ทำให้
พนักงานมีเครือข่ายการดูแลกันและกัน มีความผูกพัน   
กับองค์กรมากขึ้น เป็นต้น  
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กระบวนการเมนเทอร์ คือ กระบวนการเรียนรู้ผ่าน     
ความสัมพันธ์ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ระหว่างเมนเทอร์กับเมนที 
เป็นกระบวนการที่ทำให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาทั้งด้าน
การทำงานและด้านภายในหรือคุณลักษณะของเมนที ผู้ที่
เป็นเมนเทอร ์มีบทบาทสำค ัญในการช่วยเหลือเมนที        
ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ด้วยการ
ส น ั บ ส นุ น ก า ร เ รี ย น รู้ แ ละ เ อื้ อ อำ น ว ย ก า ร เ รี ย น รู้             
ตามความเหมาะสม    โดยที่การรับผิดชอบต่อการกระทำ
และการตัดสินใจยังคงเป็นของเมนที กระบวนการเรียนรู้
เหมาะกับการใช้ในการเรียนรู้ผ่านการลงมือทำหลากหลาย
รูปแบบ และโครงการระยะยาวกว่าหนึ่งเดือนจนถึงเป็นปี 
เช่น การฝึกงาน การทำโครงการ หรือการทำงานอาสา
สมัครระยะยาว  

 การเมนเทอร ์ เป็นกระบวนการที่ ช่ วยสร้ าง     
เครือข่ายทางสังคม ซึ่งถือเป็นความเข้มแข็งเชิงสังคมให้กับ
เยาวชนคนรุ่นใหม่ที่กำลังจะก้าวสู่โลกที่มีมากกว่าครอบครัว
และโรงเรียน การได้เรียนรู้โลกต่างมุมมองผ่านกระบวนการ
เมนเทอร์จะช่วยให้เยาวชนคนรุ่นใหม่เกิดการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ประจักษ์ในศักยภาพและความสามารถของตนเอง 
และพร้อมที่จะลงมือทำสิ่งดีๆ เพื่อตนเองและคนอื่น 

 การเป็นเมนเทอร์ไม่จำเป็นต้องมีความรู้หรือ
ประสบการณ์เฉพาะด้านมากนักก็ได้ ขึ้นอยู่กับเป้าหมาย   
ในการเมนเทอร์ว่าต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
ดังนั้น   ใครๆ  ก็สามารถพัฒนาตัวเองเพื่อเป็นเมนเทอร์ได้   
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพวกเราคนทำงานสนับสนุนเยาวชน    
คนรุ่นใหม่ ทั้งในมิติของงานอาสาสมัครและมิติอื่นๆ อาจ
ลองพิจารณานำกระบวนการเมนเทอร์ไปใช้ หรือลองจัด
โปรแกรมอาสาสมัครที่เหมาะสมกับเยาวชนคนรุ่นใหม่     
ในองค์กรของท่าน   ไม่เพียงแต่เติมเติมเมนทีที่เป็นเยาวชน
คนรุ่นใหม่ แต่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และความสัมพันธ์ที่เอื้อ
ต่อการเรียนรู้จะช่วยเติมเต็มความภาคภูมิใจให้กับเหล่า   
เมนเทอร ์ที่ได้มีส่วนช่วยให้เยาวชนคนรุ่นใหม่ก้าวไปสู่    
เส้นทางของพวกเขาอย่างแข็งแรง 
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