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Abstract  

The purposes of this article were to study the current state and desired state of the development 
of diplomats’ competencies and to propose approaches for training and development of diplomats’ 
competencies to become world class. This study employed a mixed method research design. From 
a total population 836 diplomats, 240 samples were selected by using stratif ied random sampling. 
The research instruments used for quantitative data were a questionnaire and an evaluation form to 
assess appropriateness and feasibility. Qualitative data were collected by interviewing according to 
a schedule.

The f indings on the current state of the training and development of diplomats’ competencies, 
were that on-the-job training and blended learning models were at a moderate level, while off-the-job 
training was at a low level. The f indings on the desired state were at high level overall. The f irst priority 
needs index of the development of diplomats’ competencies was off-the-job training, followed by 
blended learning and on-the-job training. Therefore, approaches to training and development using 
blended learning models that combine training and development methods are needed and should be 
performed together with training and development methods that are already being used and have 
proved effective. The essential method for futher developing all competencies is coaching. 

Keywords: diplomat training and development, diplomats’ competencies development, world class 
diplomacy
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บทคัดย่อ 

บทความนีน้�ำเสนอผลการศกึษาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทตูตามแนวคดิการทตู

มาตรฐานสากล เป็นการศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนา

สมรรถนะนักการทูต และเพ่ือเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต

มาตรฐานสากล โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี (mixed method research design) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ 

นกัการทตูระดบัช�ำนาญการพิเศษ นกัการทตูระดบัช�ำนาญการ และนักการทูตระดับปฏิบัติการ สงักัดกระทรวงการ

ต่างประเทศ จ�ำนวน 240 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 

แบบสัมภาษณ์ และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ผลการศกึษาพบว่าในภาพรวมสภาพปัจจบุนัของการพัฒนาสมรรถนะนกัการทตูมกีารฝึกอบรมและพัฒนา

ด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบตังิาน และรปูแบบการเรยีนรู้ผสมผสานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรูปแบบการ

พัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรม

และพัฒนา โดยรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานเป็นรูปแบบการพัฒนาท่ีมีความต้องการจ�ำเป็นสูงสุด  

รองลงมาคือรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน ตามล�ำดับ ส�ำหรับแนวทาง

การฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล เป็นการเรียนรู้แบบผสมผสาน

ระหว่างวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีจ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิมกับวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท�ำได้ดีอยู่แล้วและ 

ควรท�ำต่อไป ซึ่งวิธีการที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพิ่มส�ำหรับการพัฒนาในทุก ๆ สมรรถนะคือการโค้ช   

ค�ำส�ำคัญ: การฝึกอบรมและพัฒนานักการทูต,  การพัฒนาสมรรถนะนักการทูต,  การทูตมาตรฐานสากล
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บทน�ำ

	 ความผันผวนของโลกในศตวรรษท่ี 21 ท้ังด้าน

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ท�ำให้มิติด้านการ 

ต่างประเทศท้ังในระดับทวิภาคีและระดับพหุภาคีทวี

ความซบัซ้อนมากขึน้ โดยเฉพาะการเปลีย่นแปลง อย่าง

รุนแรงของเทคโนโลยีท่ีส่งผลให้เกิดยุทธศาสตร์ใหม่ 

ด้านการต่างประเทศ ซึ่งก็คือการทูตยุคดิจิทัล (digital 

diplomacy) การปฏิรูปราชการไปสู ่การเป็นระบบ 

ราชการ 4.0 (Government 4.0) ความท้าทายทีต้่องเผชญิ

ในอนาคต เช่น การเข้าสูยุ่ควทิยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรู ้ของมนุษย์ที่

เปลี่ยนไปตามสภาพของยุคสมัย มูลเหตุเหล่านี้ล้วน 

ส่งผลให้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทวีความ

ส�ำคญัอย่างย่ิงเพ่ือตอบสนองความต้องการจ�ำเป็นและ

เพ่ือเตรียมบุคลากรให้มีความรู้และมีทักษะที่จ�ำเป็น

ส�ำหรับการท�ำงานท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของ 

บรบิทโลก โดยเฉพาะนักการทตูซึง่เป็นกลไกหลกัในการ

ปฏบิตัภิารกิจท่ามกลางความผันผวนของโลกให้เป็นไป

ตามยุทธศาสตร์ด้านการต่างประเทศของไทยอันจะ 

น�ำมาซึ่งผลประโยชน์แก่ประเทศชาติและประชาชน  

จึงจ�ำเป็นต้องมีคุณสมบัติเหมาะสมตามมาตรฐาน 

สากลและต้องมีสมรรถนะท่ีมีความจ�ำเป็นต่อวิชาชีพ

นักการทูต 

	 โดยท่ีนิยามและหลกัเกณฑ์ของความเป็นสากล 

(world class) ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติหรือเป็นมาตรฐาน

ระดับสากล (international standard) ด้านการทูตและ

การต่างประเทศน้ัน ยังไม่เคยมีทฤษฎีก�ำหนดค�ำนิยาม

ที่เป็นมาตรฐานสากลไว้ เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากร

ด้านการทูตเป็นกระบวนการท่ีไม่มีท่ีสิ้นสุด แต่ต้อง 

ปรับเปลี่ยนปรับปรุงให้สอดคล้องเท่าทันสภาพการณ์

ความเปลี่ยนแปลงของโลกในแต่ละยุคสมัยอยู่เสมอ 

ขณะเดียวกันมาตรฐานสากลด้านการทูตมีลักษณะ 

เชงิสมัพัทธ์จากการทีป่รชัญา วิสยัทัศน์ และจดุเน้นด้าน

การต่างประเทศของแต่ละประเทศ แม้กรอบใหญ ่

จะมคีวามใกล้เคยีงกัน แต่ในรายละเอยีดแล้วจะมคีวาม

แตกต่าง หลากหลาย ไม่มีสูตรส�ำเร็จ ต่างด�ำเนินการ

ตามภาวะ เงื่อนไข ปัจจัยแวดล้อม เหตุผล ความจ�ำเป็น 

และความต้องการของแต่ละประเทศ จงึท�ำให้การตคีวาม

ค�ำว่า world class diplomacy หรือ world class  

diplomatic service มีความแตกต่างกันออกไป  

ขึ้นอยู่กับความคาดหวัง มุมมอง และประสบการณ ์

ของแต่ละบุคคล (Chantipa Phutrakul 2008)

	 จากการศึกษาสมรรถนะนักการทูตไทยตาม

แนวคิดมาตรฐานสากล พบว่าประกอบด้วยกลุม่สมรรถนะ

หลัก 4 กลุ่ม ได้แก่ (Suwanee Auephunsirikul 2018)

	 1. กลุ่มภาวะผู้น�ำ (leadership) หมายถึง 

กระบวนการเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น�ำกับผู้ตาม โดย

ผู ้น�ำเป็นตัวแทนในการสร้างและพัฒนาให้เกิดการ

เปลีย่นแปลง ช่วยแนะแนวและน�ำทางพฤติกรรมในการ

ท�ำงานเพ่ือมุ ่งไปสู ่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ร่วมกัน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 สมรรถนะ 

ได้แก่ ทักษะภาวะผู้น�ำ  (leadership skill) การคิด

วิเคราะห์และการตัดสินใจ (analytical thinking and 

decision making) วิสยัทัศน์ (vision) และมุง่ผลสมัฤทธ์ิ

ของงาน (achievement results)

	 2.	 กลุม่การสร้างความสมัพนัธ์ (interpersonal/

building relationships) เป็นกลุ่มสมรรถนะด้านการ

สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทั้งในระดับองค์การและ

ระดับบุคคล ในปัจจุบันทักษะความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล หรือกลุ่มสมรรถนะและทักษะด้านคน (people 

skills and competencies cluster) เป็นองค์ประกอบ

ส�ำคญัสงูสุดของความส�ำเร็จในทกุขอบข่ายของการบริหาร 
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(Suebsakul Narintarangkul Na Ayudhaya, Pruet 

Siribanpitak and Piyapong Sumettikoon 2016) กลุม่

สมรรถนะน้ีประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 สมรรถนะ 

ได้แก่ ความไวต่อการรบัรูแ้ละการปรบัตวัเข้ากับวัฒนธรรม

ทีแ่ตกต่าง (cultural sensitivity) ทกัษะการเจรจาต่อรอง 

(negotiation) การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และ

ภาษาต่างประเทศอื่น ๆ (communication in Thai, 

English and other languages) และการท�ำงาน 

ร่วมกบัผูอ้ืน่และการท�ำงานเป็นทมี (collaboration and  

teamwork)

	 3.	 กลุ่มด้านกลยุทธ์ (strategy) เป็นกลุ่ม

สมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับทักษะเชิงยุทธศาสตร์และการ

วางแผนอนาคต ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 สมรรถนะ 

ได้แก่ ความคดิเชงิกลยุทธ์ (strategic thinking) การสร้าง

เครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (strategic networking) และ

ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (digital literacy skill)

	 4.	 กลุ่มการบริหาร (management) เป็น 

กลุม่สมรรถนะด้านการบรหิารจดัการองค์การและบรหิาร

กิจกรรมการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 สมรรถนะ ได้แก่ การ

บริหารจัดการทรัพยากร (managing resources)  

การชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ�ำนาจในการท�ำงาน และการ

เอ้ืออาทรผู้อื่น (coaching and empowering and  

caring others) และจิตบริการ (service mind)  

 	 ในส่วนของแนวทางการพัฒนา หมายถึง  

แบบอย่างหรือแนวปฏิบัติในการฝึกอบรมและพัฒนา 

โดยใช้รูปแบบและวิธีการท่ีเหมาะสมเป็นระบบและมี

แบบแผน ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของการ

ฝึกอบรมและพัฒนา (training and development)  

ว่าเป็นกระบวนการเพ่ือการพัฒนาส่งเสรมิและสนับสนุน

บุคลากรให้มศัีกยภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม 

สมรรถนะ และทักษะที่เหมาะสมตามความต้องการ 

ของงานในแต่ละต�ำแหน่งหรือความต้องการในอาชีพ

การงานของตน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขีดความ

สามารถและศกัยภาพต่อบทบาทหน้าทีท่ีม่คีวามซบัซ้อน

มากขึ้นต่อไป (Pruet Siribanpitak et al. 2017) ส�ำหรับ

การศกึษารปูแบบและวธีิการพัฒนาสมรรถนะนักการทตู

ในครัง้น้ี เป็นการพัฒนาไปสูก่ารสร้างความหลากหลาย

ของรูปแบบและวิธีการพัฒนาให้ก้าวออกจากการฝึก

อบรมเพียงวิธีเดียว จงึประกอบด้วยการเรียนรู้ 3 รูปแบบ

และวิธีการพัฒนา 12 วิธี โดยอ้างอิงค�ำอธิบายแต่ละวิธี

การจากรายงานการวิจยัเรือ่งการพัฒนาแนวทางการเข้าสู่

ต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการสถานศกึษาของส�ำนกังานเลขาธิการ

สภาการศึกษา (Pruet Siribanpitak et al. 2017)  

ดังต่อไปนี้

	 รูปแบบที่ 1  การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 

(on-the-job development) เป็นการท่ีผู้รับการพัฒนา

ได้เรยีนรูเ้ทคนคิวิธีการทํางานจนเกิดทักษะ มคีวามชํานาญ

จากการได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติ รวมทั้งอาจได้รับการ

ถ่ายทอดจากผู้บริหารหรือพ่ีเลี้ยงไปพร้อม ๆ กับการ

ปฏิบัติงานจริง อาจรวมถึงการหมุนเวียนงานด้วย เป็น

รูปแบบที่ใช้กันอยู่มากกว่าวิธีอื่น ๆ เพราะเป็นการ 

เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ซึ่งช่วยให้สามารถเรียนรู้

และน�ำไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

เป็นการพัฒนาแบบการเรยีนรู้ด้วยการกระท�ำ (Dessler 

2011) ประกอบด้วยวิธีการพัฒนา 5 วิธี ดังนี้  

	 1.	 การโค้ช (coaching) เป็นกระบวนการ 

ช่วยให้บุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก โดย 

ผู้เป็นโค้ชและผู้ถูกโค้ชจะร่วมมือกันเพ่ือกระตุ้นให้คิด 

และเกิดมุมมองที่ยกระดับศักยภาพหรือความสามารถ
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ของผู้ถูกโค้ชไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการท้ังในการท�ำงาน

หรือส่วนตัว (International Coach Federation 2017) 

รูปแบบการโค้ชท่ีประสบความส�ำเร็จเป็นรูปแบบการ

โค้ชแบบผสมผสาน (blended coaching) ระหว่างการ

โค้ช การเป็นพ่ีเลี้ยง กับการให้ค�ำปรึกษาเข้าด้วยกัน

มากกว่าการใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพียงอย่างเดียว

	 2.	 การเป็นเงาในการท�ำงาน (work shadowing) 

เป็นการที่ผู ้บริหารมือใหม่ท�ำงานร่วมกันในบริบท 

การท�ำงานปกติ การเรียนรู้เกิดจากกระบวนการสังเกต

และการสะท้อนมุมมองบนพฤติกรรมและการตัดสินใจ

ที่ผู ้บริหารตัวอย่างได้แสดงออกมา ส่ิงส�ำคัญคือการ

ก�ำหนดวัตถุประสงค์และก�ำหนดการเพ่ือให้ผู้บริหาร 

มือใหม่สามารถเตรียมตัวและเข้าใจประเด็นการเรียนรู้

จากสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม (Roan and Rooney 

2006, 433-454)

	 3.	 การเรยีนรูแ้บบเน้นประสบการณ์เป็นฐาน

หรือผ่านประสบการณ์หรือการท�ำงาน (experience 

based/in-work learning) เป็นรูปแบบที่การเรียนกับ 

การพัฒนาสามารถไปพร้อม ๆ  กันได้ (Smith and Pourchot 

1998, 8)

	 4.	 การฝึกงาน (internship) เป็นการพัฒนา

ก่อนเข้าสู่ต�ำแหน่ง โดยจะต้องมีสถานท่ีฝึกงาน ได้รับ

มอบหมายงานท่ีจะต้องรบัผดิชอบเพ่ือฝึกทักษะท่ีจ�ำเป็น

ต่อการท�ำหน้าที่

	 5. 	 การสบัเปลีย่นหมุนเวยีนงาน (job rotation) 

เป็นการพัฒนาเพ่ือให้ได้พบกับประสบการณ์ท่ีหลากหลาย

อันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพ

	 รปูแบบที ่2 การพฒันานอกเวลาปฏบัิตงิาน 

(off-the-job development) ร้อยละ 80 เป็นการเรียนรู้

และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็นทางการ และ 

ยังรวมถึงการเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือ

โครงการต่าง ๆ  ทีก่าํหนดขึน้ซึง่อาจจดัขึน้โดยหน่วยงาน

พัฒนาของต้นสังกัดหรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรม 

ในหน่วยงานภายนอก (Dessler 2011) ประกอบด้วย 

วิธีการพัฒนา 6 วิธี ดังนี้

	 1. 	 การอบรมและสัมมนา (lecture and 

seminar) หมายถึง วิธีการในการเพิ่มพูนสมรรถนะ 

ในการท�ำงานของบุคคล ทั้งในด้านความคิด ความรู ้

ความสามารถ ทักษะ ความช�ำนาญ และพฤติกรรม 

อุปนิสัยและเจตคติ ส�ำนึกรับผิดชอบที่ดีต่อการท�ำงาน 

ซึ่งการอบรมและสัมมนามีหลากหลายรูปแบบ 

	 2.	 การเรียนรู ้ผ ่านสถานการณ์จ�ำลอง

(simulation) เป็นการท้าทายผู้เรียนให้ท�ำการวิเคราะห์

ข้อมลูทีม่อียูแ่ละท�ำการตดัสนิใจทีส่�ำคญัเพ่ือแก้ปัญหา

จากโจทย์ที่องค์กรต้องเผชิญ เป็นวิธีท่ีเหมาะสมกับ 

การพัฒนาสมรรถนะในกลุ ่มประสานความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลที่เหมาะสมกับวิธีการประเมินด้วยการใช้

สถานการณ์เพ่ือการตัดสนิใจ (situational judgment test) 

(Suebsakul Narintarangkul Na Ayudhaya 2015)

	 3.	 การเรียนรู ้ด้วยตัวเอง (self-study) 

เป็นการเรียนรู้ที่ผู ้ศึกษาท�ำการค้นคว้าหาข้อมูลด้วย 

ตัวเองเพื่อหาค�ำตอบในประเด็นปัญหาที่ตนเองสนใจ

	 4.	 กรณศีกึษาและการเขยีนบรรยาย (case 

study) เป็นหน่ึงในรูปแบบการพัฒนาเพ่ือเปิดโอกาส 

ให้ได้เห็นประสบการณ์การปฏิบัติของผู้อื่น โดยเรียนรู้

ผ่านการวิเคราะห์ประสบการณ์เหล่านั้น จากน้ันจึงหา

วิธีการ แนวคิดสร้างสรรค์ เพ่ือแก้ปัญหาสถานการณ ์

ดังกล่าว สิ่งส�ำคัญในการพัฒนาด้วยวิธีการน้ีจ�ำเป็น 

ต้องอาศัยการสะท้อนคิด (reflection) และอภิปราย 

(discuss) เพื่อให้ผู้เข้าอบรมเกิดการพัฒนาสูงสุด

	 5.	 การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาหรือ 

การสร้างชมุชนแห่งการเรยีนรูท้างวชิาชพี (network/



154   วารสารสังคมศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาฯ

Approaches for Developing Thai Diplomats to Become World Class

virtual network/cohorts/professional learning  

community - PLC) เป็นหน่ึงในรปูแบบการพัฒนาท่ีเน้น

การน�ำองค์ความรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือให้เกิดองค์

ความรู ้ใหม่ ๆ หรือการน�ำองค์ความรู ้ของบุคคลอื่น 

มาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ของตนเอง (Knight 2002, 

229 - 241)

	 6.	 การศกึษาดงูาน (study visits) มวีตัถุประสงค์

เพ่ือให้ได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ  และได้เรยีนรูเ้รือ่งใหม่ ๆ  

ที่ดีจากองค์กรภายนอก

	 รูปแบบท่ี 3 การเรียนรู้แบบผสมผสาน 

(blended learning) เป็นกระบวนการเรยีนรูท่ี้ผสมผสาน

รปูแบบการเรยีนรูท่ี้หลากหลาย โดยแต่ละวิธีต่างส่งเสรมิ

และสนับสนนุซึง่กันและกัน เพ่ือให้เกิดกระบวนการเรยีนรู้

ที่มีประสิทธิภาพ (Armstrong and Taylor 2014) โดย

อาจก�ำหนดสดัส่วนการเรยีนรูแ้บบ 70:20:10 ซึง่หมายถึง 

การเรียนรู้ร้อยละ 70 เกิดจากการพัฒนาในการท�ำงาน

หรือโครงการท่ีได้รับมอบหมายท่ีมีลักษณะท้าทาย 

(challenging assignment) การเรียนรู ้ร้อยละ 20  

เกิดจากการพัฒนาผ่านบุคคลอื่น (developmental  

relationships) และการเรียนรู้ร้อยละ10 เกิดจากการ

พัฒนาในรปูแบบอบรมและสมัมนาทัว่ไป (coursework 

and training) (Rabin 2014; Arets, Jennings and 

Heijnen 2016)

วิธีการศึกษา
	 การวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา

สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต และเพ่ือน�ำเสนอ

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล โดยใช้ระเบียบวิธี

วิจัยแบบผสมวิธี (mixed method research design)

	 ประชากร คือ ข้าราชการพลเรือนต�ำแหน่ง

ประเภทวิชาการและอ�ำนวยการระดับต้น ต�ำแหน่ง

นักการทูต สังกัดกระทรวงการต่างประเทศ จ�ำนวน 836 

คน แบ่งตามระดับต�ำแหน่ง ดังนี้ 

	 กลุ่มที่ 1		 นักการทูตระดับช�ำนาญการพิเศษ/

อัครราชทูตที่ปรึกษา/ผู้อ�ำนวยการกอง และเลขานุการ

กรม จ�ำนวน 182 คน

	 กลุ่มที่ 2 		 นกัการทูตระดบัช�ำนาญการ (ซ ี7 เดมิ)/

ที่ปรึกษา จ�ำนวน 228 คน

	 กลุ่มที่ 3 		 นกัการทูตระดบัช�ำนาญการ (ซ ี6 เดมิ)/

เลขานุการเอก และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/

เลขานุการโท จ�ำนวน 328 คน

	 กลุ่มที่ 4 	 นักการทูตระดบัปฏบัิติการ (ซ ี4 เดมิ)/

เลขานกุารตรี และนกัการทูตปฏิบติัการ (ซ ี3 เดิม)/ผูช่้วย

เลขานุการ จ�ำนวน 98 คน

	 ก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างด้วยการสุม่ตวัอย่าง

แบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) ค�ำนวณ 

ตามสัดส่วนประชากรทั้ง 4 กลุ่ม ใช้สูตรของยามาเน ่

(Yamane 1973) ก�ำหนดระดับค่าความเชือ่มัน่ท่ีร้อยละ 

95 (confidence interval) ยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือน 

(e) ± ร้อยละ 5 ดังนี้

n =      N
		   1 + Ne2

	 เมื่อ  	N = จ�ำนวนประชากรทั้งหมด 

      	     		  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้

              			  e = ความคลาดเคลือ่นท่ีสามารถยอมรบัได้

โดยก�ำหนดไว้ที่ร้อยละ 5

	 เมือ่แทนค่าตามสตูรแล้ว ได้จ�ำนวนกลุม่ตัวอย่าง

ในแต่ละระดับต�ำแหน่ง ดังตารางที่ 1	
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	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม

สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต แบบสัมภาษณ์เพ่ือ

ประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง

การฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตาม

แนวคิดการทูตมาตรฐานสากล และแบบประเมินความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต

มาตรฐานสากล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ  

(percentage) ค่าความถ่ี (frequency) ค่าเฉลีย่ (mean) 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: 

S.D.) และค่าดชันลี�ำดบัความส�ำคญัของความต้องการ

จ�ำเป็น PNIModified (Priority Needs Index Modified) 

เป็นการจดัล�ำดบัความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาโดย

เรียงล�ำดับจากมากไปหาน้อย หมายความว่าหาก PNI 

มีค่ามาก แสดงว่ามีความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนา

อยู่ในระดับสูง ในทางตรงกันข้าม หาก PNI มีค่าน้อย 

แสดงว่ามีความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาอยู่ใน 

ระดับต�่ำ

ตารางที่ 1 จ�ำนวนประชากรและจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับต�ำแหน่ง

			   ระดับต�ำแหน่ง	 ประชากร	 กลุ่มตัวอย่าง 
				    (คน)	 (คน)

	 กลุ่มที่ 1 	 นักการทูตช�ำนาญการพิเศษ/อัครราชทูตที่ปรึกษา/  	 182	 59

              	 ผู้อ�ำนวยการกอง และเลขานุการกรม

	 กลุ่มที่ 2 	 นักการทูตช�ำนาญการ (ซี 7 เดิม)/ที่ปรึกษา	 228	 74

	 กลุ่มที่ 3 	 นักการทูตระดับช�ำนาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก 	 328	 106

               	 และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/เลขานุการโท	

	 กลุ่มที่ 4 	 นักการทูตระดับปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม)/เลขานุการตรี	 98  	 32

             	 และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 3 เดิม)/ผู้ช่วยเลขานุการ

		  	 รวม	 836	 271

ผลการศึกษา
	 1. 	 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์

และความต้องการจ�ำเป็นของการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูต

    	 	 1.1	 สภาพปัจจบุนัและสภาพพึงประสงค์

และความต้องการจ�ำเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนกัการทูตในภาพรวมของกลุม่สมรรถนะ พบว่า

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูตในกลุม่สมรรถนะภาวะผูน้�ำและกลุม่สมรรถนะ

ด้านการสร้างความสัมพันธ์มีการฝึกอบรมและพัฒนา

อยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์และ

กลุม่สมรรถนะด้านการบริหารมกีารฝึกอบรมและพัฒนา

อยู่ในระดับน้อย ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์ของการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกกลุ่มสมรรถนะ 

โดยกลุ่มสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ�ำเป็นในการฝึก

อบรมและพัฒนาสูงสุด คือ กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

รองลงมาคอื กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร กลุ่มสมรรถนะ

ด้านการสร้างความสัมพันธ์ และกลุ่มสมรรถนะด้าน

ภาวะผู้น�ำ ตามล�ำดับ
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	 	 1.2 	 สภาพปัจจบุนัและสภาพพึงประสงค์

และความต้องการจ�ำเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตจ�ำแนกตามกลุ่มสมรรถนะ พบว่า

สมรรถนะในกลุ ่มภาวะผู ้น�ำซึ่งประกอบด้วยทักษะ 

ภาวะผู ้น�ำ  สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการ 

ตัดสินใจ สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ และสมรรถนะด้าน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานมีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์อยู่ในระดบั

มากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะท่ีมคีวามต้องการจ�ำเป็น

ในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะด้าน 

วิสัยทัศน์ รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์

และการตัดสินใจ สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และทักษะภาวะผู้น�ำ ตามล�ำดับ

	 	 สภาพปัจจบุนัของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง

ความสัมพันธ์ พบว่าสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้

และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง ทักษะ 

การเจรจาต่อรอง สมรรถนะด้านการส่ือสารภาษาไทย  

ภาษาองักฤษ และภาษาต่างประเทศอืน่ ๆ  และสมรรถนะ

ด้านการท�ำงานร่วมกับผูอ้ืน่และการท�ำงานเป็นทมีมกีาร

ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่

สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดย

สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ�ำเป็นในการฝึกอบรมและ

พัฒนาสูงสุด คือ ทักษะการเจรจาต่อรอง รองลงมาคือ 

สมรรถนะดา้นการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และ

ภาษาต่างประเทศอื่น ๆ สมรรถนะด้านการท�ำงาน 

ร่วมกับผู้อื่นและการท�ำงานเป็นทีม และสมรรถนะด้าน

ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม 

ที่แตกต่าง ตามล�ำดับ

   	 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในกลุ ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์  

พบว่าสมรรถนะด้านความคิดเชงิกลยุทธ์มกีารฝึกอบรม

และพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะด้านการ

สร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ และทักษะเทคโนโลยี

ดิจิทัลมีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู ่ในระดับน้อย  

ในขณะทีส่ภาพพึงประสงค์อยู่ในระดบัมากทกุสมรรถนะ 

โดยสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ�ำเป็นในการฝึกอบรม

และพัฒนาสูงสุด คือ ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล รองลงมา

คือ สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะ

ด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ ตามล�ำดับ

	 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

พบว่าสมรรถนะด้านจิตบริการมีการฝึกอบรมและ

พัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะด้านการบริหาร

จัดการทรัพยากร และสมรรถนะด้านการชี้แนะ การ 

เพ่ิมพลังอ�ำนาจในการท�ำงาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น  

มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย ในขณะท่ี

สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดย

สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ�ำเป็นในการฝึกอบรมและ

พัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากร รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการชี้แนะ การ

เพ่ิมพลังอ�ำนาจในการท�ำงาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 

และสมรรถนะด้านจิตบริการ ตามล�ำดับ

	 1.3	 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค ์

และความต้องการจ�ำเป็นของรูปแบบการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมของกลุม่สมรรถนะ 

พบว่าสภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ  

มีการพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 

และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานอยู่ในระดับปานกลาง 

ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานอยู่ใน 

ระดับน้อย ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมาก
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ทุกรูปแบบการพัฒนา ส�ำหรับความต้องการจ�ำเป็นของ

การฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพ 

รวมทัง้ 4 กลุม่สมรรถนะ พบว่ารปูแบบการฝึกอบรมและ

พัฒนาที่มีความต้องการจ�ำเป็นสูงสุด คือ รูปแบบ 

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน รองลงมาคือ รูปแบบ

การเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะ

ปฏิบัติงาน 

	 	 1.4	 สภาพปัจจบุนัและสภาพพึงประสงค์

ของรปูแบบการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนกัการทตู 

จ�ำแนกตามกลุ่มสมรรถนะ สรุปได้ดังนี้ 

		  กลุ ่มสมรรถนะด้านภาวะผู ้น�ำ พบว่า 

มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางทุก 

รูปแบบ การฝึกอบรมและพัฒนา ในขณะที่สภาพ 

พึงประสงค์อยู่ในระดบัมากทุกรปูแบบการฝึกอบรมและ

พัฒนา โดยรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความ

ต้องการจ�ำเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน 

และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 

		  กลุ ่มสมรรถนะด ้านการสร ้างความ 

สัมพันธ์ พบว่ามีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับ

ปานกลางทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ในขณะ

ที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ใน

ระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดย 

รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมคีวามต้องการจ�ำเป็น

สูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน  

รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบ

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 

		  กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ พบว่ามีการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะ

ปฏิบตังิาน และรปูแบบการเรยีนรูผ้สมผสานอยู่ในระดบั

ปานกลาง ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับน้อย ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์ของการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการ 

ฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบการฝึกอบรมและ

พัฒนาที่มีความต้องการจ�ำเป็นสูงสุด คือ รูปแบบ 

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน รองลงมาคือ รูปแบบ

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน 

		  กลุ ่มสมรรถนะด้านการบริหาร พบว่า 

มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนา 

ในขณะปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรูปแบบ

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสานอยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์

อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา  

โดยรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความต้องการ

จ�ำเป็นสงูสดุ คอื รปูแบบการพัฒนานอกเวลาปฏบิตังิาน 

รองลงมา คอื รปูแบบการพัฒนาในขณะปฏิบตังิาน และ

รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน 

	 	 1.5 	 สภาพปัจจบุนัและสภาพพึงประสงค์

และความต้องการจ�ำเป็นของวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในภาพรวมของกลุ ่มสมรรถนะ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ พบว่ามีการ

ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางและระดับ

น้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและ

พัฒนาอยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมคีวามต้องการจ�ำเป็น

สูงสุดสามล�ำดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์

จ�ำลอง การศึกษาดูงาน และการโค้ช 

	 	 1.6 	 สภาพปัจจบุนัและสภาพพึงประสงค์

ของวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

จ�ำแนกตามกลุ่มสมรรถนะ สรุปได้ดังนี้
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		  กลุ ่มสมรรถนะด้านภาวะผู ้น�ำ พบว่า 

มีการฝึกอบรมและพัฒนาท้ังในระดับมาก ระดับ 

ปานกลางและระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ 

อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดย 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความต้องการจ�ำเป็น

สูงสุดสามล�ำดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์

จ�ำลอง การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และการศึกษาดูงาน 

		  กลุ ่มสมรรถนะด ้านการสร ้างความ 

สัมพันธ์ พบว่ามีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยวิธีการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาต่าง ๆ ทั้งในระดับมาก ระดับ 

ปานกลางและระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ 

อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดย 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความต้องการจ�ำเป็น

สูงสุดสามล�ำดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์

จ�ำลอง การฝึกงาน และการศึกษาดูงาน 

		  กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ พบว่ามีการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

ต่าง ๆ อยู่ในระดับปานกลางและระดับน้อย ในขณะที่

สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรม

และพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความ

ต้องการจ�ำเป็นสูงสุดสามล�ำดับแรก คือ การฝึกอบรม 

ผ่านสถานการณ์จ�ำลอง การโค้ช และการศึกษาดูงาน 

		  กลุ ่มสมรรถนะด้านการบริหาร พบว่า 

มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาต่าง ๆ อยู่ในระดับปานกลางและระดับน้อย  

ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการ 

ฝึกอบรมและพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

ที่มีความต้องการจ�ำเป็นสูงสุดสามล�ำดับแรก คือ การ

ฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ�ำลอง การอบรมและสมัมนา 

และการฝึกงาน 

	 2. 	 แนวทางการฝ ึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐาน

สากล

    	 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากการตอบแบบสอบถาม 

สามารถจ�ำแนกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูตได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มท่ีมีค่าเฉลี่ย 

ทั้งสภาพพึงประสงค์และค่าเฉลี่ยความต้องการจ�ำเป็น

ของวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับสูง และ  

2) กลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์สูง แต่ค่าเฉลี่ย

ความต้องการจ�ำเป็นของวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

อยู่ในระดับต�่ำ  เพราะทั้งสองกลุ ่มเป็นข้อมูลส�ำคัญ 

ต่อการออกแบบและพัฒนาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูต จากผลการศึกษานี้ ได้น�ำไปสู่การพัฒนา

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล โดยผ่านการ

ประเมินร่างแนวทางท้ังจากการสัมภาษณ์และแบบ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้จาก 

ผู ้ทรงคุณวุฒิด ้านการทูตการต ่างประเทศและ 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 การจ�ำแนกลกัษณะวธีิการฝึกอบรมและพัฒนา 

ดังตารางที่ 2 - 6
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ตารางที่ 2 การจ�ำแนกลักษณะวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาของกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น�ำ

ที่มา: แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล
(Suwanee  Auephunsirikul  2018)



12 
 

ตารางที 2 การจําแนกลกัษณะวิธีการฝึกอบรมและพฒันาของกลุม่สมรรถนะด้านภาวะผู้ นํา 
1. กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้นํา 

1.1 ทกัษะภาวะผู้นํา 
(X ̅= 4.09, PNIModified = 0.4382) 

1.2 สมรรถนะด้านการคิด
วิเคราะห์และการตัดสินใจ      
(X ̅= 4.00, PNIModified = 0.4968) 

1.3 สมรรถนะด้านวิสัยทศัน์         
(X ̅= 4.00, PNIModified = 0.5348) 

 1.4 สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ   
 ของงาน               
 (X ̅= 3.95, PNIModified = 0.4633) 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅  ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 
วิธีการ

ฝึกอบรมและ
พัฒนา 

X ̅̅ ̅ ̅ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

 X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅  ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅  ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

 1) การสร้าง 
 เครือข่าย 
 เพือการ 
 พฒันา/    
 การสร้าง 
 ชมุชนแห่ง  
 การเรียนรู้ 
 ทางวิชาชีพ 

2.48 4.13  0.6611  1) การสร้าง 
 เครือข่าย 
 เพือการ 
 พฒันา/    
 การสร้าง 
 ชมุชนแห่ง  
 การเรียนรู้ 
 ทางวิชาชีพ 

 2.41 4.03 0.6684 1) การโค้ช 2.51 4.30 0.7098  1) การเรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
 แบบ 70:20:10 

2.65 3.98 0.5039 

2) การโค้ช   2.76 4.54   0.6440  2) การโค้ช 2.71 4.33 0.5960  2) การสร้าง 
 เครือข่าย 
 เพือการ 
 พฒันา/    
 การสร้าง 
 ชมุชนแห่ง  
 การเรียนรู้ 
 ทางวิชาชีพ 

2.43 4.03 0.6615  2) การโค้ช 2.95 4.31 0.4639 

 3) การเป็น
เงาในการ
ทํางาน 

2.73 4.21  0.5412  3) การ 
 เรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
 แบบ   
 70:20:10 

2.64 4.01 0.5189  3) การเป็น
เงาในการ
ทาํงาน 

2.73 4.22 0.466  3) การเป็น
เงาในการ
ทาํงาน 

2.93 4.18 

 4) การเรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
แบบ 70:20:10 

2.83 4.09  0.4484  4) การเป็น
เงาในการ  
 ทํางาน 

2.78 4.18 0.5015  4) การ เรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
แบบ  70:20:10 

2.62 4.04 0.430  4) การ 
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.13 3.96 

 5) การ 
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.60 4.10  5) การ 
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.31 4.05  5) การ 
 เรียนรู้ผ่าน 
 ประสบการณ์  
 หรือการ 
 ทาํงาน 

3.31 4.36   5) การ 
 เรียนรู้ผ่าน 
 ประสบการณ์  
 หรือการ 
 ทาํงาน 

3.54 4.38 

 6) การ  
 เรียนรู้ผ่าน 
 ประสบการณ์ 
 หรือการ 
 ทาํงาน 

4.07 4.61  6) การ  
 เรียนรู้ผ่าน 
 ประสบการณ์  
 หรือการ 
 ทาํงาน 

3.66 4.39   6) การ  
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.10 4.04      

              = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทาํเพิม                 = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีทาํได้ดีอยูแ่ล้วและควรทําตอ่ไป 

ทีมา: แนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะนกัการทตูตามแนวคดิการทตูมาตรฐานสากล (Suwanee  
Auephunsirikul  2018) 
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ตารางที่ 3 การจ�ำแนกลักษณะวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาของกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์

ที่มา: แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
(Suwanee Auephunsirikul 2018)


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ตารางที 3 การจําแนกลกัษณะวิธีการฝึกอบรมและพฒันาของกลุม่สมรรถนะด้านการสร้างความสมัพนัธ์ 
2. กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

2.1 ความไวต่อการรับรู้และ        
การปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม 
ทีแตกต่าง             
(X̅ = 3.93, PNIModified = 0.4623) 

2. 2 ทกัษะการเจรจาต่อรอง 
(X ̅= 4.06, PNIModified = 0.5501) 

2.3 การสือสารภาษาไทย ภาษา 
อังกฤษ และภาษาต่างประเทศ
อืนๆ                 
(X ̅ = 4.03, PNIModified = 0.4955) 

2.4 การทาํงานร่วมกับผู้ อืน
และการทาํงานเป็นทมี 
(X ̅= 3.96, PNIModified = 0. 4862) 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 
X ̅̅ ̅̅ ส

ภา
พปั

จจุ
บัน

 

X ̅̅ ̅̅  ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

วิธีการ
ฝึกอบรม

และพัฒนา 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พปั
จจุ

บัน
 

X ̅̅ ̅̅ ส
ภา

พพึ
งป

ระ
สง

ค์ 

PN
I Mo

dif
ied

 

 1) การสร้าง 
 เครือข่าย 
 เพือการ 
 พฒันา/    
 การสร้าง 
 ชมุชนแหง่  
 การเรียนรู้ 
 ทางวิชาชีพ 

2.58 4.01  0.5557 1) การ
ฝึกอบรมผา่น
สถานการณ์
จําลอง 

2.33 
 

4.19 0.7946  1) การสร้าง 
 เครือข่าย 
 เพือการ 
 พฒันา/    
 การสร้าง 
 ชมุชนแห่ง  
 การเรียนรู้ 
 ทางวิชาชีพ 

 2.50 
 

4.03 0.6090  1) การโค้ช 
 

2.69 
 

4.19   0.5573 

 2) การโค้ช 2.69 4.07  0.5147 2) การโค้ช 2.67  
 

4.45 0.6703   2) การโค้ช 
 

2.61 
 

4.18 0.6022  2) การ เรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
แบบ 70:20:10 

2.66 
 

3.98   0.4984 

 3) การเรียนรู้ 
 ผสมผสาน   
แบบ 70:20:10 

2.68 
 

3.98  0.4852  3) การอบรม   
 และสมัมนา 

2.52 
 

4.14 0.6413  3) การอบรม   
 และสมัมนา 

2.75 
 

4.17 0.5167 3) การเป็น   
เงาในการ
ทาํงาน 

2.79 
 

4.13 

 4) การเป็น
เงาในการ
ทาํงาน 

2.81 
 

3.99   4) การเป็น
เงาในการ
ทาํงาน 

2.84 
 

4.31   4) การเป็นเงา
ในการทํางาน 

2.74 
 

4.08   4) การ 
 สบัเปลียน  
 หมนุเวียนงาน 

2.95 
 

3.99 

 5) การ 
 สบัเปลียน  
 หมนุเวียนงาน 

2.90 4.00   5) การ  
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.15 4.11   5) การ 
 เรียนรู้ผ่าน  
 ประสบการณ์  
 หรือการทํางาน 

3.54 4.45   5) การ  
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 

3.07 3.97 

 6) การ  
 เรียนรู้ด้วย 
 ตนเอง 
 

3.21 
 

4.03   6) การ 
 เรียนรู้ผ่าน  
 ประสบการณ์  
 หรือการทํางาน 

3.50 
 

4.48   6) การเรียนรู้ 
 ด้วยตนเอง 

3.40 
 

4.21  6) การ 
 เรียนรู้ผ่าน  
 ประสบการณ์  
 หรือการทํางาน 

3.50 
 

4.47 

 7) การ 
 เรียนรู้ผ่าน  
 ประสบการณ์  
 หรือการทํางาน 

3.54 
 

4.40              

                                    
             = วธีิการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทําเพิม                  = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีทําได้ดีอยูแ่ล้วและควรทําตอ่ไป 

ทีมา: แนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะนกัการทตูตามแนวคดิการทตูมาตรฐานสากล (Suwanee 
Auephunsirikul 2018) 
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ตารางที่ 4 การจ�ำแนกลักษณะวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาของกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 


14 
 

ตารางที 4 การจําแนกลกัษณะวิธีการฝึกอบรมและพฒันาของกลุม่สมรรถนะด้านกลยทุธ์  
3. กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

3.1 ความคิดเชิงกลยุทธ์ 
     (X ̅ = 4.02, PNIModified = 0.5875) 

3. 2 การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ 
      (X ̅= 3.90, PNIModified = 0.5795) 

3.3 ทกัษะเทคโนโลยีดิจิทลั 
     (X ̅= 3.82, PNIModified = 0.6551) 
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วิธีการฝึกอบรม   
และพัฒนา 
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  1) การฝึกอบรม 
 ผ่านสถานการณ์ 
 จําลอง 

2.28 4.03 0.7729 1) การโค้ช 2.39 4.05 0.6946  1) การโค้ช 2.18 4.00 0.8410 

  2) การโค้ช 2.55 4.31 0.6939    2)  การสร้างเครือข่าย  
 เพือการพฒันา/       
 การสร้างชมุชน 
 แหง่การเรียนรู้          
 ทางวิชาชีพ 

2.51 4.06 0.6179  2) การฝึกอบรม              
 ผ่านสถานการณ์  
 จําลอง 

2.18 3.93 0.8031 

  3) การอบรม             
 และสมัมนา 
 

2.48 4.10 0.6521   3) การเป็นเงาในการ
ทํางาน 

2.57 4.06 0.5828  3)  การอบรม           
 และสมัมนา 

2.24 4.01 0.7900 

  4) การเป็นเงาในการ
ทาํงาน 

2.72 4.24    4) การสบัเปลียน  
  หมนุเวียนงาน 

2.54 3.90   4) การเรียนรู้ 
 ผ่านประสบการณ์    
 หรือการทํางาน 

3.06 4.22  

5) การเรียนรู้ 
ผ่านประสบการณ์ 

  หรือการทํางาน 

3.18 4.40    5) การเรียนรู้ 
 ด้วยตนเอง 

2.83 3.90   5) การเรียนรู้       
 ด้วยตนเอง 

3.00 4.01  

     6) การเรียนรู้ 
ผ่านประสบการณ์ 

  หรือการทํางาน 

3.11 4.24    

                        

                = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทําเพิม               = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีทําได้ดอียูแ่ล้วและควรทาํตอ่ไป
 

ทีมา: แนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะนกัการทตูตามแนวคดิการทตูมาตรฐานสากล (Suwanee 
Auephunsirikul 2018) 

  

ที่มา: แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
(Suwanee Auephunsirikul 2018)



162   วารสารสังคมศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาฯ

Approaches for Developing Thai Diplomats to Become World Class

	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น สามารถสรุป 

ได้ว่าแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนกัการ

ทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลควรใช้รูปแบบ

การพัฒนาผสมผสาน 2 วิธีการเข้าด้วยกัน ประกอบด้วย

 	 2.1	 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและ

ควรท�ำเพ่ิม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมค่ีาเฉลีย่

ท้ังสภาพพึงประสงค์และค่าเฉลีย่ความต้องการจ�ำเป็นสงู 

เป็นวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีมีความส�ำคัญ และมี

ความจ�ำเป็นส�ำหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

ตารางที่ 5 การจ�ำแนกลักษณะวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาของกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร


15 
 

ตารางที 5 การจําแนกลกัษณะวิธีการฝึกอบรมและพฒันาของกลุม่สมรรถนะด้านการบริหาร 
4. กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

4.1 การบริหารจัดการทรัพยากร 
     (X ̅= 3.93, PNIModified = 0.6596) 
 

4. 2 การชี แนะ การเพิมพลังอาํนาจ ใน
การทาํงาน และการเอื ออาทรผู้ อืน                       
(X ̅= 3.84, PNIModified = 0.5911) 

4.3 จิตบริการ 
     (X ̅= 3.84, PNIModified = 0.5285) 
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 1) การโค้ช 2.30 4.22 0.8300 1) การโค้ช 2.45 4.12 0.6803  1) การโค้ช 2.59 4.11 0.5878 

  2) การอบรม 
 และสมัมนา 

2.27 4.00 0.7629   2)  การเป็นเงาในการ
ทํางาน 

2.57 4.14 0.6094   2)  การเป็นเงาในการ
ทาํงาน 

2.71 4.05  

 3) การเป็นเงาในการ
ทาํงาน 

2.44 4.16 0.7031   3) การเรียนรู้ 
 ด้วยตนเอง 

2.87 3.92   3) การสบัเปลียน 
 หมนุเวียนงาน 

2.61 3.87  

 4) การเรียนรู้              
 ผ่านประสบการณ์ 
 หรือการทํางาน 

3.05 4.33  4) การเรียนรู้ 
ผ่านประสบการณ์ 
หรือการทํางาน 

3.11 4.25   4) การเรียนรู้ 
 ด้วยตนเอง 

3.01 3.93  

 5) การเรียนรู้ 
 ด้วยตนเอง 

2.87 3.96       5) การเรียนรู้ 
  ผ่านประสบการณ์ 
  หรือการทํางาน 

3.25 4.22 

                       

              = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทาํเพิม              = วธีิการฝึกอบรมและพฒันาทีทาํได้ดีอยูแ่ล้วและควรทําตอ่ไป
  

ทีมา: แนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะนกัการทตูตามแนวคดิการทตูมาตรฐานสากล (Suwanee 
Auephunsirikul 2018) 

 
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าแนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะ

นักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลควรใช้รูปแบบการพัฒนาผสมผสาน 2 วิธีการเข้าด้วยกัน 
ประกอบด้วย 

  2.1 วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทําเพิม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีมี
ค่าเฉลียทั งสภาพพึงประสงค์และค่าเฉลียความต้องการจําเป็นสูง เป็นวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาทีมี
ความสําคญั และมีความจําเป็นสําหรับการพฒันาสมรรถนะนกัการทตู  

 2.2 วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีทําได้ดีอยู่แล้วและควรทําต่อไป หมายถึง วิธีการฝึกอบรม
และพฒันาทีมีค่าเฉลียสภาพพึงประสงค์สูง แต่คา่เฉลียความต้องการจําเป็นตํา เป็นวิธีการฝึกอบรมและ
พฒันาทีดําเนินการอยูใ่นปัจจบุนัซึงทําได้ดีอยูแ่ล้ว และยงัมีความต้องการให้ดําเนินการตอ่ไป  

ที่มา: แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
(Suwanee Auephunsirikul 2018)

	 2.2	 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีท�ำได้ดี 

อยู่แล้วและควรท�ำต่อไป หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาท่ีมีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์สูง แต่ค่าเฉลี่ย

ความต้องการจ�ำเป็นต�ำ่ เป็นวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา

ที่ด�ำเนินการอยู่ในปัจจุบันซึ่งท�ำได้ดีอยู่แล้ว และยังมี

ความต้องการให้ด�ำเนินการต่อไป 
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ตารางที่ 6 แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล  

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ตารางที 6 แนวทางการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะนกัการทตูตามแนวคิดการทตูมาตรฐานสากล   

      

       

สมรรถนะนักการทตู 
(diplomats’ competencies) 

การเรียนรู้แบบผสมผสาน (blending learning)  

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 
(onthejob development) 

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
(offthejob development) 
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1. ทกัษะภาวะผู้นํา (leadership skill)  
 

  

 
 

 

  
2. การคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ   
      (analytical thinking  and decision  making) 

  
 

 
 

 

  

3. วิสัยทศัน์ (vision) 
 

  

 
  

  

4. มุ่งผลสัมฤทธิของงาน  (achievement   
     results) 

 
  

  
 

  

5. ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับ 
   วัฒนธรรมทีแตกต่าง (cultural sensitivity) 

    
 

 

  

6. การเจรจาต่อรอง (negotiation) 
   

  
 

  

7. การสือสารภาษาไทย  ภาษาอังกฤษ  และ
ภาษาต่างประเทศอืนๆ (communication in 
Thai, English and other languages) 

  
 

 
 

 

 
 

8. การทาํงานร่วมกับผู้ อืนและการทาํงาน 
    เป็นทมี (collaboration and teamwork) 

    

 
 

  

9. ความคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) 
   

   
  

10. การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์    
      (strategic networking) 

  

 
  

 

  

11. ทกัษะเทคโนโลยีดิจิทลั 
      (digital literacy skill) 

 
 

 

  
 

  

12. การบริหารจัดการทรัพยากร  
      (managing resources)  

  
 

  
 

 
 

13. การชี แนะ การเพิมพลังอํานาจในการทาํงาน  
      และการเอื ออาทรผู้ อืน (coaching and   
      empowering and caring others) 

   

  
 

  

14. จิตบริการ (service mind) 
    

 
 

  

หมายเหตุ (remark):  
           = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีจําเป็นและควรทําเพิม (training and development methods that are needed and  
                should be performed)  
           = วิธีการฝึกอบรมและพฒันาทีทําได้ดีอยูแ่ล้วและควรทาํตอ่ไป (training and development methods that are already  
                being used and have proved effective) 
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	 จากตารางที่ 6 อธิบายได้ว่าแนวทางการ 

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนกัการทูตตามมาตรฐาน

การทูตสากลส�ำหรบัสมรรถนะหลกั 4 กลุม่ ประกอบด้วย

สมรรถนะย่อย 14 รายการ เป็นการใช้รูปแบบการเรียน

รู้แบบผสมผสานระหว่างการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน

กับการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งหมายความว่า 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในแต่ละสมรรถนะจึงเป็น 

การผสมผสานวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาเช่นเดียวกัน 

ดังนี้

	 1. 	 กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น�ำ

	 การพัฒนาทักษะภาวะผู้น�ำ  สมรรถนะด้าน 

การคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ และสมรรถนะด้าน

วิสยัทศัน์ ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาทีท่�ำได้ดอียู่

แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์

หรอืการท�ำงาน และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ผสมผสานกับ

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเป็นเงาในการท�ำงาน และการสร้าง

เครือข่ายเพ่ือการพัฒนาหรือการสร้างชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ ส่วนการพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรใช้วิธกีารฝึกอบรมและพัฒนาที่

ท�ำได้ดีอยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาใน

การท�ำงาน การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์หรอืการท�ำงาน 

และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรม

และพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพิ่ม ได้แก่ การโค้ช 

	 2.	 กลุ ่มสมรรถนะด้านการสร้างความ

สัมพันธ์	    	

	 การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการ 

รับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง ควรใช้

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท�ำได้ดีอยู่แล้วและควรท�ำ

ต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาในการท�ำงาน การเรียนรู้ผ่าน

ประสบการณ์หรอืการท�ำงาน การสบัเปลีย่นหมนุเวียนงาน 

และการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรม

และพัฒนาทีจ่�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม ได้แก่ การโค้ช และ

การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาหรือการสร้างชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ส่วนการพัฒนาทักษะการ

เจรจาต่อรอง ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท�ำ 

ได้ดีอยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาในการ

ท�ำงาน การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์หรอืการท�ำงาน และ

การเรียนรู้ด้วยตนเอง ผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรม 

และพัฒนาท่ีจ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม ได้แก่ การโค้ช  

การเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ�ำลอง และการอบรมและ

สัมมนา ในขณะที่การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสาร

ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ 

ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีท�ำได้ดีอยู่แล้วและ

ควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาในการท�ำงาน การเรียนรู้

ผ่านประสบการณ์หรอืการท�ำงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีจ�ำเป็นและ

ควรท�ำเพ่ิม ได้แก่ การโค้ช การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ

พัฒนาหรือการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

และการอบรมและสัมมนา และการพัฒนาสมรรถนะ

ด้านการท�ำงานร่วมกับผูอ้ืน่และการท�ำงานเป็นทีม ควร

ใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท�ำได้ดีอยู่แล้วและ 

ควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาในการท�ำงาน การเรียน

รู ้ผ่านประสบการณ์หรือการท�ำงาน การสับเปลี่ยน

หมนุเวียนงาน  และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ผสมผสานกับ

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช 

	 3. 	 กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

	 การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ ์

ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีท�ำได้ดีอยู่แล้วและ

ควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเป็นเงาในการท�ำงาน และการ

เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท�ำงาน ผสมผสานกับ
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วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ�ำลอง และ

การอบรมและสัมมนา ส่วนสมรรถนะด้านการสร้าง 

เครือข่ายทางยุทธศาสตร์ ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาท่ีท�ำได้ดีอยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การ 

เรยีนรูผ่้านประสบการณ์หรอืการท�ำงาน  การสับเปลีย่น

หมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผสมผสาน 

กับวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเป็นเงาในการท�ำงาน และการสร้าง

เครือข่ายเพ่ือการพัฒนาหรือการสร้างชุมชนแห่งการ

เรยีนรูท้างวิชาชพี ในขณะทีก่ารพัฒนาทกัษะเทคโนโลยี

ดิจิทัล ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีท�ำได้ดี 

อยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์

หรอืการท�ำงาน และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ผสมผสานกับ

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ�ำลอง และ

การอบรมและสัมมนา 

	 4. 	 กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร

	 การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากร ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท�ำได้ดี 

อยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเรยีนรูผ่้านประสบการณ์

หรอืการท�ำงาน และการเรยีนรูด้้วยตนเอง ผสมผสานกับ

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเป็นเงาในการท�ำงาน และการอบรม

และสัมมนา ในขณะท่ีการพัฒนาสมรรถนะด้านการ

ชีแ้นะ การเพ่ิมพลงัอ�ำนาจในการท�ำงาน และการเอ้ืออาทร

ผูอ้ืน่ ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีท�ำได้ดอียู่แล้ว

และควรท�ำต่อไป ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์

หรือการท�ำงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผสมผสาน 

กับวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิม 

ได้แก่ การโค้ช การเป็นเงาในการท�ำงาน และการพัฒนา

สมรรถนะด้านจิตบริการ ควรใช้วิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาท่ีท�ำได้ดีอยู่แล้วและควรท�ำต่อไป ได้แก่ การ 

เป็นเงาในการท�ำงาน การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ

การท�ำงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการ 

เรียนรู้ด้วยตนเอง ผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพิ่ม ได้แก่ การโค้ช 

อภิปรายผลการศึกษา
	 1. 	 จากผลการศึกษา สภาพปัจจุบันของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตด้วยวิธีการ

เรยีนรูผ่้านประสบการณ์หรอืการท�ำงานมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ 

แสดงให้เห็นว่าปัจจุบันนักการทูตใช้วิธีการเรียนรู้ผ่าน

ประสบการณ์หรือการท�ำงานในการพัฒนาสมรรถนะ

ของตนมากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาสภาพ 

พึงประสงค์ท่ีพบว่าวิธีการดังกล่าวเป็นวิธีที่นักการทูต

ต้องการใช้เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนมากที่สุดด้วย

เช่นกัน ซึง่จากค่าเฉลีย่ท่ีสงูสดุของท้ังสภาพปัจจบุนัและ

สภาพพึงประสงค์ เมื่อน�ำมาค�ำนวณค่าความต้องการ

จ�ำเป็น จงึท�ำให้ความต้องการจ�ำเป็นมค่ีาต�ำ่ หากพิจารณา

เฉพาะค่าความต้องการจ�ำเป็นอาจถูกมองได้ว่าวิธีการ

เรียนรูผ่้านประสบการณ์หรือการท�ำงานเป็นวธีิการทีไ่ม่มี

ความส�ำคญั แต่ในความเป็นจรงิ วิธีการดงักล่าวเป็นวธีิ

ที่นักการทูตใช้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและให้ความ

ส�ำคัญมากอยู่แล้ว ดังนั้นจึงยังคงวิธีการเรียนรู ้ผ่าน

ประสบการณ์หรือการท�ำงานไว้ต่อไป 

	 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยสภาพ 

พึงประสงค์และค่าเฉลี่ยความต้องการจ�ำเป็นส�ำหรับ 

วิธีการโค้ชในทุกกลุ่มสมรรถนะ พบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงทั้งคู่ 

จึงสะท้อนให้เห็นว่าการพัฒนาด้วยการเรียนรู ้ผ่าน

ประสบการณ์หรอืการท�ำงานเพยีงวธีิการเดยีวยังไม่เพียงพอ 

การโค้ชจึงเป็นวิธีการพัฒนาสมรรถนะท่ีนักการทูต 
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เหน็ว่ามคีวามส�ำคญัและเป็นความต้องการจ�ำเป็น ทัง้นี้

อาจเป็นเพราะกระบวนการพัฒนาบคุลากรของกระทรวง

การต่างประเทศด้านการโค้ชยังมข้ีอจ�ำกัด ซึง่ข้อค้นพบนี้

สอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากร

ทางการทูต: กรณีศึกษาแนวทางการยกระดับสถาบัน

การต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการให้เป็น school of 

diplomacy and foreign affairs ที่พบว่ากระบวนการ 

ทีเ่น้นให้ข้าราชการเรยีนรูฝึ้กฝนจากประสบการณ์ท�ำงาน

จรงิ (learning by doing หรอื on-the-job training) และ

ใช้ระบบการฝึกฝน (apprenticeship) จากรุ่นสู่รุ่นอาจ

ไม่เพียงพอทีจ่ะให้นักการทูตไทยก้าวไปยืนอยู่ทีแ่ถวหน้า

ของภมูภิาคดังเช่นนักการทูตไทยในรุน่ก่อน (Cherdchai 

Chaivaivid 2013) นอกจากนี้มีงานวิจัยท่ีได้ศึกษา 

รูปแบบการโค้ชส�ำหรับผู้บริหารสถานศึกษาในสหรัฐ 

อเมริกา โดยมหาวิทยาลัยอินเดียนา บลูมิงตัน ประเทศ

สหรฐัอเมรกิา (Lochmiller 2014, 59-84) พบว่ารปูแบบ

การโค้ชแบบผสมผสานเป็นรูปแบบการโค้ชที่ประสบ

ความส�ำเร็จ โดยก�ำหนดให้ในช่วงปีแรก การโค้ชจะใช้

วิธีการให้ค�ำแนะน�ำ  (instructional coaching) คือ 

การเล่าประสบการณ์หรือแนวทางที่เคยปฏิบัติในอดีต 

ในกรณีหรือในสถานการณ์เดียวกัน เพ่ือให้ผู ้ถูกโค้ช 

ได้เห็นประสบการณ์และน�ำไปประยุกต์ใช้ตามความ

เหมาะสม และในช่วงปีที่สอง การโค้ชจะเป็นลักษณะ

การช่วยให้คิดหาค�ำตอบด้วยตนเอง (facilitative  

coaching) เป็นการท�ำให้ผู้ถูกโค้ชสามารถสร้างทักษะ 

องค์ความรู้ ความเชื่อ และการตีความสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วย

ตนเอง ซึ่งรูปแบบการโค้ชลักษณะนี้เป็นการผสมผสาน

รูปแบบการโค้ช การเป็นพ่ีเล้ียง และการให้ค�ำปรึกษา

เข้าด้วยกันมากกว่าการใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพียง

อย่างเดียว  

	 2.	 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะเป็นการ

พัฒนาแบบผสมผสานระหว่างวิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาที่จ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิมกับวิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาท่ีท�ำได้ดอียู่แล้วและควรท�ำต่อไป โดยผ่านวิธีการ

ฝึกอบรมและพัฒนาท่ีหลากหลาย ซึ่งแต่ละวิธีต่าง 

ส่งเสรมิและสนบัสนนุกันและกันเพ่ือให้เกิดกระบวนการ

เรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ (Armstrong and Taylor 2014) 

สอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่องกระบวนการเรียนรู้ของ

มนุษย์  (Mondy and Mondy 2014 as cited in Sakon 

Bunsin 2017, 88) ที่พบว่าร้อยละ 20 มนุษย์สามารถ

เรียนรู้ได้ดีจากการอ่านและการฟัง ร้อยละ 40 มนุษย์

สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการมองเห็น ร้อยละ 50 มนุษย์

สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการพูด ร้อยละ 60 มนุษย์

สามารถเรยีนรูไ้ด้ดจีากการลงมอืปฏิบตั ิและร้อยละ 90 

มนุษย์สามารถเรียนรู้ได้ดีจากทั้งการมองเห็น การฟัง 

การพูด และการลงมอืปฏบิติั ซึง่ผลการศกึษานีท้�ำให้เกิด

การเลอืกใช้วธีิการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกัน อีกทัง้การเรยีน

รู้ท่ีดีที่สุดยังมาจากการเรียนรู้จากการท�ำงาน ผ่านการ

ท�ำงานกลุม่ร่วมกัน ด้วยรปูแบบการเรยีนรูท้ีแ่ตกต่างกัน

จงึเกิดเป็นการเรียนรูแ้บบผสมผสานและถูกน�ำมาใช้ใน

องค์การเป็นอย่างมาก นอกจากนี้ Center for Creative 

Leadership (Rabin 2014; Arets, Jennings and  

Heijnen 2016) ยังได้อธิบายว่าการเรียนรู้ผสมผสาน

แบบ 70:20:10 ไม่ใช่เป็นเพียงเร่ืองของการใช้เทคโนโลยี

หรือการผสมผสานห้องเรียนเข้ากับโลกออนไลน์และ

ไม่ใช่เร่ืองท่ีเก่ียวกับสื่อสังคมออนไลน์ (social media) 

เพียงอย่างเดยีว แต่เป็นการออกแบบโครงสร้างการเรยีน

เพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการ

เรียนรู้แบบผสมผสานที่แท้จริงไม่ได้เป็นเพียงการผสม

ผสานกิจกรรมในห้องเรียนหรือการเรียนผ่านเทคโนโลยี

เท่าน้ัน หากแต่เป็นการผสมผสานกันระหว่างการเรียนรู้
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แบบทางการกับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้น

ในการท�ำงาน ซึ่งถือเป็นบริบทส�ำคัญของการเรียนรู้

อย่างแท้จรงิ โดยนยัน้ีเหน็ว่าการอบรมในห้องเรยีนกลบั

ไม่ใช่สิ่งส�ำคัญมากนักเมื่อเปรียบเทียบกับการเรียนรู้ท่ี

ฝังตวัอยู่ในสภาพแวดล้อมของการท�ำงาน อย่างไรก็ตาม 

การก�ำหนดสัดส่วนการเรียนรู้แบบผสมผสานจะต้อง

ค�ำนึงถึงพื้นฐานของผู้เรียนเป็นรายบุคคล เพราะผู้เรียน

แต่ละคนมีองค์ความรู้และการสั่งสมประสบการณ์ท่ี

แตกต่างกัน จึงควรมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับ

สัดส่วนให้เข้ากับความจ�ำเป็นของผู้เรียนแต่ละคน โดย

ยังยึดหลักในการก�ำหนดสัดส่วนการเรียนรู้ท่ีเกิดจาก

ประสบการณ์ให้มากกว่าการเรียนรู้ที่ได้รับจากทฤษฎี 

เพราะการเรียนทฤษฎีเป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้รับ

ความรู้เชิงเทคนิคเพื่อน�ำไปพัฒนาต่อยอด แต่การสร้าง

ทักษะนั้น ต้องหมั่นฝึกฝนจึงจะเกิดและมีขึ้นได้

	 3.	 ทักษะการเจรจาต่อรองเป็นสมรรถนะ 

ในกลุม่การสร้างความสมัพันธ์ เป็นการใช้ทักษะด้านการ

สือ่สารเพ่ือโน้มน้าว (influencing) ให้ผู้อืน่สนับสนุนและ

ด�ำเนินการตามเป้าหมายท่ีวางไว้ จึงจ�ำเป็นต้องศึกษา

ลักษณะและธรรมชาติของคู่เจรจา ซึ่งเป็นกระบวนการ

สื่อสารสองทางมีตั้งแต่ 2 ฝ่ายขึ้นไป โดยมีการก�ำหนด

จุดยืนและผลประโยชน์ท่ีต้องการให้มีการแลกเปลี่ยน

และมุง่หวังให้บรรลุความต้องการของทุกฝ่าย (win-win) 

(Kiattisak Wattanasak 2010, 74) ซึ่งผลการศึกษา

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด

มาตรฐานสากล พบว่าวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีจ�ำเป็น

และควรท�ำเพ่ิมส�ำหรับการพัฒนาทักษะการเจรจา 

ต่อรองคือการเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ�ำลอง เน่ืองจาก

ไม่สามารถประเมินผลได้จากการท�ำแบบทดสอบ 

ทางวิชาการ แต่ควรใช้วิธีการสร้างสถานการณ์เพื่อการ

ตัดสินใจ (situational judgment test) ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการศกึษากรอบแนวคดิการพัฒนาสถานการณ์จ�ำลอง

เพ่ือการประเมินสมรรถนะและทักษะด้านบุคคลของ 

ผูบ้รหิารโรงเรยีนทีพ่บว่าสมรรถนะในกลุม่ประสานความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทักษะด้านคนของผู้บริหาร

โรงเรยีนควรใช้สถานการณ์จ�ำลองในการประเมนิ เพราะ

เป็นทักษะท่ีต้องผสมผสานองค์ประกอบหลาย ๆ ด้าน 

เช่น ทัศนคต ิ(attitude) พฤตกิรรม (behavior) กระบวนการ

คิดหรือพุทธิพิสัย (cognitive) รวมถึงความรู้ด้านการ

ปฏิบัติตัวในสังคม ความสามารถในการแก้ปัญหา 

ทีเ่ก่ียวกับความคาดหวังทางสงัคมและการโต้ตอบอย่าง

เหมาะสม (Suebsakul Narintarangkul Na Ayudhaya 

2015) 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 บริบทโลกท่ีเปลี่ยนผ่านอย่างรวดเร็วไปสู ่

ยุคดิจิทัลได้ส่งผลกระทบในทุกมิติ ไม่เว้นแม้กระท่ัง 

ด้านการต่างประเทศ จึงท�ำให้การพัฒนาสมรรถนะ 

เพ่ือเตรยีมนกัการทตูผูซ้ึง่เป็นกลไกหลกัในการขบัเคลือ่น

ภารกิจด้านการทูตการต่างประเทศให้มีความรู ้และ 

มีทักษะท่ีจ�ำเป็นส�ำหรับการปฏิบัติภารกิจท่ามกลาง 

การเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก ต้องมีแนวทางและ 

เป้าหมายในการพัฒนาท่ีชัดเจน เป็นระบบ และ 

เฉพาะเจาะจงมากย่ิงข้ึน ซึ่งจุดเด่นประการหนึ่งในการ

พัฒนาข้าราชการที่เป็นธรรมเนียมปฏิบัติของกระทรวง

การต่างประเทศคือการเน้นให้ข้าราชการเรียนรู้ฝึกฝน

จากประสบการณ์ท�ำงานจริง (learning by doing หรือ 

on-the-job training) และใช้ระบบฝึกฝน (apprenticeship) 

จากรุ่นสู่รุ่น (Cherdchai Chaivaivid 2013) ซึ่งผลการ

ศึกษาในครั้งน้ีพบว่าสภาพปัจจุบัน รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตของกระทรวงการต่างประเทศ

เป็นการผสมผสานระหว่างการพัฒนาในขณะปฏบิตังิาน 
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(on-the-job training) ด้วยวิธีการเรยีนรูผ่้านประสบการณ์

หรือการท�ำงานกับการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน  

(off-the-job training) ด้วยวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเอง

มากกว่าการเรียนรู้หรือได้รับถ่ายทอดประสบการณ ์

จากรุ่นสู่รุ่น 

	 นักการทูตส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการพัฒนา

สมรรถนะด้วยวิธีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการ

ท�ำงานและการเรียนรู้ด้วยตนเองยังตอบสนองความ

ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะได้ไม่เพียงพอ อีกท้ัง 

ยังต้องการให้น�ำวิธีการส�ำหรับพัฒนาสมรรถนะอย่าง

เฉพาะเจาะจงมาใช้ด้วย เพราะจะช่วยเสรมิให้การพัฒนา

สมรรถนะมคีวามสมบรูณ์มากย่ิงข้ึน โดยวิธีการทีม่คีวาม

ต้องการจ�ำเป็นและควรท�ำเพ่ิมส�ำหรับการพัฒนาใน 

ทุก ๆ สมรรถนะคือการโค้ช โดยเฉพาะนักการทูต 

ระดับกลางถึงอ�ำนวยการระดับต้นควรได้รับการโค้ช

อย่างจริงจังและเป็นระบบและจะต้องให้เวลาส�ำหรับ

การโค้ชท่ีเพียงพอ เหมาะสมกับต�ำแหน่งและประสบการณ์

ของแต่ละบุคคลด้วย ท้ังน้ีกระทรวงการต่างประเทศ

สามารถออกแบบโครงสร ้างการโค้ชให้เป ็นแบบ 

ผสมผสาน กล่าวคือเป็นการผสมผสานระหว่างการโค้ช 

การเป็นพ่ีเลีย้ง กับการให้ค�ำปรกึษาเข้าด้วยกัน มากกว่า

การใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่งเพียงวิธีเดียว เพราะรูปแบบ

การเรียนรู้แบบผสมผสานยังเป็นแนวทางที่เหมาะสม

และสอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริงส�ำหรับการ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

	 อย่างไรก็ดีการก�ำหนดสัดส่วนการเรียนรู้แบบ

ผสมผสานส�ำหรบัพัฒนาสมรรถนะนกัการทูตซึง่มคีวาม

แตกต่างกันทั้งระดับต�ำแหน่ง หน้าที่รับผิดชอบ องค์

ความรู้ การสั่งสมประสบการณ์ และความจ�ำเป็นของ

แต่ละบุคคล ควรมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับ

สัดส่วนการเรียนรู้ให้เข้ากับผู้เรียนเป็นรายบุคคล และ

ควรก�ำหนดให้การเรียนรู ้ ท่ีเกิดจากประสบการณ์มี

สัดส่วนมากกว่าการเรียนรู้ที่ได้รับจากทฤษฎี

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลวิจัยไปใช้
	 เน่ืองจากการโค้ชเป็นวิธีการที่มีความจ�ำเป็น

และควรท�ำเพ่ิมส�ำหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต

ในทุกสมรรถนะ ดงัน้ันกระทรวงการต่างประเทศสามารถ

ใช้ประโยชน์จากการศึกษาน้ีไปประกอบการวางแผน

พฒันากระบวนการโค้ชอย่างเป็นระบบและมีแบบแผน

ทั้งรูปแบบมาตรฐานการโค้ชท่ีเหมาะสมกับการพัฒนา

สมรรถนะนักการทูต การก�ำหนดคุณสมบัตินักการทูต 

“รุ่นพ่ี” ที่สามารถเป็นโค้ชส�ำหรับแต่ละสมรรถนะ และ

ควรส่งเสริมให้มีการโค้ชเพ่ือพัฒนานักการทูตอย่าง 

ต่อเน่ือง รวมถึงควรมุ่งเน้นการพัฒนานักการทูตให้

ครอบคลุมทุกทักษะ โดยเฉพาะสมรรถนะด้านการ

บริหารจัดการทรัพยากรและทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลซึ่ง

เป็นสองทักษะท่ีจ�ำเป็นส�ำหรับการปฏิบัติงานด้านการ

ทูตการต่างประเทศ

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
	 ควรศกึษาการพัฒนาตวัชีวั้ดพฤตกิรรมสมรรถนะ

นักการทูต และการศึกษาแนวทางการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะทีเ่หมาะสมกับนักการทูตระดบัผูบ้รหิาร 

(เอกอัครราชทูต/อธิบดี และอัครราชทูต/กงสุลใหญ่/ 

รองอธิบด)ี เนือ่งจากสมรรถนะบางรายการของนักการทตู

ระดบับรหิารมคีวามแตกต่างจากสมรรถนะของนกัการทูต

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้ 
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