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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 สุวนีย ์เอ้ือพันธ์ศิริกุล : แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด

การทูตมาตรฐานสากล. ( APPROACHES FOR TRAINING AND DEVELOPMENT OF 
DIPLOMATS' COMPETENCIES BASED ON WORLD CLASS DIPLOMATIC 
SERVICE) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ดร.สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา 

  
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต

มาตรฐานสากล 2) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต และ 

3) เพ่ือเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล โดยใช้ระเบียบวิธี

วิจัยแบบผสมวิธีแบบ Explanatory Sequential Mixed Method Design กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักการทูต

ระดับช านาญการพิเศษ นักการทูตระดับช านาญการ และนักการทูตระดับปฏิบัติการ จ านวน 240 คน สุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งชั้น เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณคือ แบบสอบถาม แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าความต้องการจ าเป็น และการเก็บข้อมูล

เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ 

ผลการวิจัย พบว่า 1) กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลประกอบด้วย 

สมรรถนะส าคัญ 4 กลุ่ม โดยมีองค์ประกอบย่อยรวม 14 สมรรถนะ 2) สภาพปัจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

พบว่า ในภาพรวมมีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน 

อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย ในขณะท่ีสภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับ

มากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานเป็นรูปแบบการพัฒนาท่ีมีความ

ต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และ 3) แนว

ทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลใช้รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน 2 

วิธีการเข้าด้วยกัน ประกอบด้วย (1) วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีจ าเป็นและควรท าเพิ่ม และ 2) วิธีการฝึกอบรมและ

พัฒนาท่ีท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 

 

สาขาวิชา บริหารการศึกษา ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2561 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 5983902027 : MAJOR EDUCATIONAL MANAGEMENT 
KEYWORD: DIPLOMATIC TRAINING, COMPETENCY DEVELOPMENT, WORLD CLASS DIPLOMATIC 

SERVICE 
 Suwanee Auephunsirikul : APPROACHES FOR TRAINING AND DEVELOPMENT OF DIPLOMATS' 

COMPETENCIES BASED ON WORLD CLASS DIPLOMATIC SERVICE. Advisor: Suebsakul 
Narintarangkul Na Ayudhaya, Ph.D. 

  
The purposes of this research were 1) to develop a conceptual framework of diplomats' 

competencies based on world class diplomatic service 2) to study the current state and desirable 

state of the training and development of diplomats' competencies and 3) to propose approaches for 

training and development of diplomats' competencies based on world class diplomatic service. This 

study employed an explanatory sequential mixed method research design. From a total population 

836 diplomats, the 240 samples were selected by using stratified random sampling. The research 

instruments used for quantitative data were a questionnaire and appropriability and possibility of 

evaluation form, then analyzed the statistic by using frequency distribution, percentage, mean, 

standard deviation, and PNImodified and qualitative data were collected by interviewing. 

 The research findings showed that: 1) the conceptual framework consists of 4 competency 

clusters and 14 competencies. 2) The current state of the training and development of diplomats's 

competencies, it was found that on-the-job training and blended learning models were at moderate 

level. And off-the-job training was at low level. While the desirable were at an overall high level 

respectively. The first priority needs index of the development of diplomats' competencies was off-

the-job training, followed by blended learning and on-the-job training. and 3) 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 used and have proved effective. 

 

Field of Study: Educational Management Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2018 Advisor's Signature .............................. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ตลอดระยะเวลา 2 ปีที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเรียนรู้จากคณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย นอกจากการได้รับองค์ความรู้ใหม่และเปิดโลกทัศน์
ให้กับผู้วิจัยแล้ว ยังช่วยให้ผู้วิจัยกล้าที่จะคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์ เป็นระบบ และไม่ขัดกับหลักการ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร.สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ที่กรุณาให้ค าแนะน าและค าปรึกษาที่มีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยด้วยความเอาใจใส่  รวมถึงช่วยผลักดันและ
สนับสนุนให้ผู้วิจัยสามารถก้าวข้ามขีดจ ากัดของตนเองจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ 

ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย ที่ให้ความเมตตา
และกรุณาสละเวลาอันมีค่าเพ่ือให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขจนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความ
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชญาพิมพ์ อุสาโห และคณาจารย์สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้และถ่ายทอด
ประสบการณ ์ตลอดจนการดูแลเอาใจใส่ที่อบอุ่นซึ่งผู้วิจัยสัมผัสได้และซาบซึ้งใจเป็นอย่างมาก 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้ให้ข้อมูล ค าแนะน า และมุมมองอันเป็น
ประโยชน์ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในความส าเร็จครั้งนี้ และขอขอบคุณนักการทูตทุกท่านทั้งที่ปฏิบัติงาน
ในประเทศไทยและประจ าการในต่างประเทศท่ีให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

นอกจากนี้ ขอขอบคุณทุกท่านที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้การสนับสนุน ผลักดัน และให้ค าแนะน า
ต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งนางสาวฉัตราภรณ์ พิรุณรัตน์ ผู้เป็นทั้ง
หัวหน้าและพ่ีที่เคารพรักซึ่งได้ให้โอกาสทางการศึกษา ให้ค าแนะน า ให้ความช่วยเหลือ และเป็นก าลังใจ
ให้ก้าวผ่านในทุกเรื่องราวของชีวิต 

ท้ายที่สุด ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณแม่และพ่อที่มอบความรัก ความห่วงใย และปลูกฝังแนว
ทางการด าเนินชีวิตที่ดีงามและใฝ่เรียนรู้ให้ลูกมาโดยตลอด ผู้วิจัยมีความสุขและสนุกทุกครั้งที่ได้เรียนรู้สิ่ง
ใหม ่ๆ บนโลกใบนี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดและยั่งยืนที่สุดคือ “การศึกษา” (กาญจนา เงารังษี, 2559)
สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ สังกัดกระทรวงการต่างประเทศ ในฐานะสถาบันฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรด้านการทูตและการต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศ มีภารกิจหลักใน
ฐานะการเป็นหน่วยงานกลางของรัฐบาลไทยในการฝึกอบรมบุคลากร และเจ้าหน้าที่ของรัฐจาก
หน่วยงานและภาคส่วนต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะทางการทูตและการต่างประเทศ ซึ่งถือเป็นอีก
รูปแบบของการศึกษาที่เรียนรู้ควบคู่ไปกับการท างาน และเป็นกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลาเพ่ือตอบสนองความต้องการจ าเป็นภายหลังจากการศึกษาในระบบ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
เตรียมบุคลากรให้มีความรู้และมีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทโลก รวมถึงปัจจัยแวดล้อมจากทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การที่ส่งผลให้ความจ าเป็น  
ในการอบรมและพัฒนาบุคลากรภาครัฐด้านการทูตการต่างประเทศหรือนักการทูตทวีความส าคัญขึ้น 
โดยเฉพาะนักการทูตที่ต้องปฏิบัติภารกิจท่ามกลางความผันผวนของโลกและต้องท าการติดต่อกับ
ต่างประเทศ ยิ่งมีความจ าเป็นที่จะต้องมีสมรรถภาพและคุณลักษณะอันเหมาะสมมากข้ึน โดยมาตรฐาน
ส าหรับกระทรวงการต่างประเทศต้องเป็นมาตรฐานสากล มิใช่มาตรฐานภายในประเทศ เพราะเราต้อง
สามารถเปรียบตัวของเราเองให้ได้เท่าเทียมกับบุคคลซึ่งเราจะต้องท าการติดต่อด้วย (ถนัด คอมันตร์, 
2558) สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการจึงต้องศึกษาค้นคว้าหาแนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตเพ่ือให้สามารถจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสม และสอดคล้องกับความ
ต้องการของนักการทูตเพ่ือที่จะเสริมสร้างขีดความสามารถและพัฒนาศักยภาพของนักการทูตให้มี
ความรู้ความสามารถพร้อมปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนทางการทูตของประเทศได้อย่างมีศักยภาพ
ทัดเทียมการทูตมาตรฐานสากล นอกจากนี้ ยังเป็นโอกาสในการปลูกฝังให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลาและตลอดชีวิต (Life-Long Learning) ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นตลอดเส้นทางอาชีพเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างยั่งยืน 
 โดยทีก่ารด าเนินนโยบายการต่างประเทศของไทย การเผชิญกับสิ่งท้าทายใหม่ ๆ ที่มากับกระแส
โลกาภิวัฒน์ จะประสบความส าเร็จเพ่ือผลประโยชน์ประเทศชาติอย่างเต็มที่ได้ ก็ด้วยการมีบุคลากร
การต่างประเทศที่ได้มาตรฐานสากล (เตช บุนนาค, 2559-2560) ดังนั้น นักการทูตซึ่งเป็นกลไกหลัก            
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้จึงจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติตามมาตรฐานสากล 
และต้องมีสมรรถนะที่มีความจ าเป็นต่อวิชาชีพนักการทูต ซึ่งการพัฒนาศักยภาพนักการทูตย่อมส่งผลต่อ
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ความส าเร็จของการด าเนินภารกิจของกระทรวงการต่างประเทศในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการ
ต่างประเทศของไทยอันจะน ามาซึ่งผลประโยชน์แก่ประเทศชาติและประชาชน โดยเกือบทุกประเทศ
ทั่วโลกต่างให้ความส าคัญและทุ่มเทงบประมาณกับการพัฒนานักการทูตหรือบุคลากรด้านการ
ต่างประเทศ มีการจัดตั้งสถาบันการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรด้านการทูต (Diplomatic 
Training) และการต่างประเทศ (Foreign Service) ของตนแม้จะมีชื่อเรียกแตกต่างกัน เช่น สถาบัน
การต่างประเทศ (Foreign Service Institute) สถาบันการทูต (Diplomatic Institute, Diplomatic 
Academy, Institute for Diplomatic Studies) 

จากการศึกษารายงานเรื่องยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันพัฒนาบุคลากรด้านต่างประเทศ             
สู่ระดับสากล: กรณีศึกษา สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ (จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล, 2551) 
แสดงผลการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมเชิงกลยุทธ์ (SWOT Analysis) ของสถาบันการต่างประเทศเทะวงศ ์
วโรปการในมิติด้านโครงสร้าง กลไกการบริหาร และการจัดการ และมิติด้านภารกิจ พบว่า มีจุดแข็งด้าน
เปูาหมายในเรื่องทิศทางการต่างประเทศและการพัฒนาบุคลากรที่แน่ชัด รวมถึงการมีแผนทางเชิง                
กลยุทธ์ (Road Map) ของการฝึกอบรมที่เป็นระบบ มีขั้นตอนและสอดคล้องกับการพัฒนานักการทูต
ให้มีมาตรฐานสากล มีทีมงานซึ่งมีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญหลากหลายและมีคุณภาพในการ
ให้บริการ แต่ยังมีอุปสรรคด้านการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากเป็นภารกิจรอง และ
ยังมีจุดอ่อนด้านความหลากหลายของรูปแบบการฝึกอบรม การเรียนรู้ยังจ ากัด ซึ่งส่วนใหญ่ เน้นการ
ฝึกอบรมในชั้นเรียน และการศึกษาดูงานนอกสถานที่ หลักสูตรและระดับความหลากหลายของหัวข้อ 
เนื้อหา ประเด็นในการอบรมยังไม่ครอบคลุมข้าราชการทุกระดับและทุกสายงาน รวมถึงยังไม่ครบถ้วน
ทุกพันธกิจของกระทรวงการต่างประเทศ และบางหลักสูตรยังไม่อาจหวังผลได้จากการอบรมในระยะสั้น 
และจากการศึกษารายงานเรื่องการพัฒนาบุคลากรทางการทูต: กรณีศึกษาแนวทางการยกระดับสถาบัน
การต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการให้เป็น School of Diplomacy and Foreign Affairs (เชิดชาย 
ใช้ไววิทย์, 2556) ซ่ึงเป็นรายงานที่มาจากค าถามที่ว่า กระบวนการฝึกอบรมและขีดความสามารถของ
นักการทูตไทยในปัจจุบันมีความเข้มแข็ง เข้มข้น เป็นมืออาชีพเพียงพอหรือไม่ส าหรับความท้าทาย             
ในการเมืองระหว่างประเทศยุคใหม่ที่มีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้นท่ามกลางภูมิทัศน์การเมืองโลก                    
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและแหลมคม โดยมีสมมติฐานของการยกระดับสถาบันการต่างประเทศ    
เทวะวงศ์วโรปการเป็นองค์กรทางวิชาการเต็มรูปแบบจะสามารถตอบค าถามนี้ได้หรือไม่ ซึ่งผลการศึกษา
พบว่า กระบวนการผลิตนักการทูตไทยในปัจจุบันยังประสบข้อจ ากัดในเชิงโครงสร้างและงบประมาณ
ที่สัมพันธ์กับการขาดความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ รวมทั้งลักษณะขององค์กรที่ยังขาดพลัง
ขับเคลื่อนทางวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ ส่งผลต่อกระบวนการสร้างนักการทูตในระดับปฏิบัติการ – 
ช านาญการที่มีแนวโน้มที่จะมีความรู้ความเชี่ยวชาญและทักษะในวิชาชีพการทูตเพียงระดับปานกลาง 
ในขณะที่กระบวนการที่เน้นให้ข้าราชการเรียนรู้ฝึกฝนจากประสบการณ์ท างานจริง (Learning by doing 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 
 

หรือ On-the-Job Training) และใช้ระบบการฝึกฝน (Apprenticeship) จากรุ่นสู่รุ่นอาจไม่เพียงพอที่จะ
ให้นักการทูตไทยก้าวไปยืนอยู่ที่แถวหน้าของภูมิภาคดังเช่นนักการทูตไทยรุ่นก่อน และจากข้อสรุปการ
ประชุมประจ าปีคณบดีและผู้อ านวยการวิทยาลัยการทูตและสถาบันความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
(กระทรวงการต่างประเทศ, 2560) เป็นการประชุมครั้งที่ 44 เมื่อเดือนกันยายน 2560 ซึ่งเน้นการ
ฝึกอบรมนักการทูตที่ต้องสอดรับกับวาระการพัฒนาที่ยั่งยืน วิทยาลัยการทูตของทุกประเทศควรอบรม
นักการทูตให้มีทั้งความรู้ความสามารถ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ดี และ
จะต้องสามารถเผชิญกับปัญหาและความท้าทายของโลกในอนาคตในประเด็นต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี               
ซ่ึงสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการด าเนินภารกิจด้านการพัฒนานักการทูตในทุกระดับและ
มีหลักสูตรต่าง ๆ 3 ลักษณะ คือ หลักสูตรตามระดับต าแหน่ง หลักสูตรตามความจ าเป็นส าหรับ             
การปฏิบัติงาน และหลักสูตรเสริมสร้างความรอบรู้ด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกหลักสูตรตามเนื้อหาออกเป็น 
2 ประเภท คือ 1) หลักสูตรด้านการทูตการต่างประเทศ (Core Course) เป็นการฝึกอบรมและพัฒนา
นักการทูตตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงการต่างประเทศ เริ่มตั้งแต่แรกบรรจุเข้ารับ
ราชการในระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับเอกอัครราชทูต โดยเน้นเนื้อหาที่เกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นต้อง
ใช้ในการปฏิบัติงานของนักการทูตในแต่ละระดับ 2) หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับ
นักการทูต (Skill Development Course) เป็นหลักสูตรให้เลือกส าหรับเสริมสร้างสมรรถนะและความรู้
เพ่ิมเติม โดยเน้นด้านภาษาต่างประเทศ และด้านทักษะที่จ าเป็นส าหรับนักการทูต ทั้งนี้ แนวทาง             
การพัฒนาขีดความสามารถของนักการทูตมี 2 รูปแบบ คือ การฝึกอบรม และการศึกษาต่อเนื่อง 
(จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล, 2551)  

อย่างไรก็ตาม แม้การจัดอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ             
จะมีพัฒนาการและมีการปรับเปลี่ยนทั้งด้านหลักสูตรและเนื้อหามาโดยตลอดเพ่ือให้ทันกระแส               
การเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย แต่เนื่องมาจากความผันผวนของโลกในศตวรรษที่ 21 ทั้งด้านการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคม ท าให้มิติด้านการต่างประเทศทวีความซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงของเทคโนโลยีที่ส่งผลให้เกิดยุทธศาสตร์ใหม่ด้านการต่างประเทศ ซึ่งก็คือ  
การทูตยุคดิจิทัล (Digital Diplomacy) เป็นการด าเนินการทางการทูตโดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
และ Social Media มาเป็นเครื่องมือสื่อสารกับสาธารณชนทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ (ไพฑูรย์ 
มหาพัณณาภรณ,์ 2558) การปฏิรูปราชการไปสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (Government 4.0) ความ
ท้าทายที่ต้องเผชิญในอนาคต เช่น การเข้าสู่ยุควิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม รวมถึงปริมาณ
งานทีเ่พ่ิมข้ึนส่งผลให้นักการทูตไม่สามารถวางมือจากงานประจ าเพ่ือเข้ารับการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง
และเต็มที่ ด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าวท าให้สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการตระหนักว่า                 
การเสริมสร้างสมรรถนะนักการทูตเพ่ือรองรับภารกิจที่เกิดขึ้นใหม่หรือมีการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่               
ควรเร่งด าเนินการอย่างยิ่ง แม้ว่าแนวทางการพัฒนานักการทูตที่ได้ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันจะยังคง
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ความส าคัญและจ าเป็น แต่อาจยังไม่สอดคล้องกับความต้องการ และอาจยังไม่ครอบคลุมการพัฒนา
สมรรถนะที่จ าเป็นของนักการทูตซึ่งแตกต่างกันไปตามระดับต าแหน่งและลักษณะงาน รวมถึงรูปแบบ
และวิธีการพัฒนาอาจยังไม่มีความหลากหลายและการพัฒนาสมรรถนะต่าง ๆ อย่างเจาะจงอาจยังไม่
เข้มข้นเพียงพอ  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาว่า สมรรถนะตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลที่นักการทูตไทยพึงมี
ควรประกอบด้วยอะไรบ้าง สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตเป็นอย่างไร และแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต                     
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลควรเป็นเช่นไร   

 

1.2 ค าถามการวิจัย 
 1) กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล ประกอบด้วยอะไรบ้าง  

2) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
เป็นอย่างไร 
 3) แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                     
ที่เหมาะสมควรเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1) เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล  
 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ 
นักการทูต 
 3) เพ่ือเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด 
การทูตมาตรฐานสากล  
 

1.4 นิยามศัพท์  
นักการทตู (Diplomat) หมายถึง ข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งนักการทูต สังกัดกระทรวง

การต่างประเทศ 
การทูตมาตรฐานสากล (World Calss Diplomatic Service) หมายถึง การด าเนินการ

ทางการทูตที่ส่งเสริมบทบาทและการมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์ของประเทศไทยในการส่งเสริม
ผลประโยชน์แห่งชาติในการด าเนินความสัมพันธ์กับต่างประเทศในระดับทวิภาคี ภูมิภาค และระดับ
โลก ซึ่งต้องประกอบด้วย นักการทูตที่มีความเป็นมืออาชีพ มีความรู้ ความสามารถ จิตส านึก 
ประสบการณ์ และทักษะต่าง ๆ ในระดับสากล สามารถด าเนินการด้านการต่างประเทศเพ่ือโน้มน้าว/
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ผลักดันตามนโยบายของรัฐบาลให้บรรลุเปูาหมายโดยตอบสนองผลประโยชน์แห่งชาติและประชาชน
ไทย และเป็นองค์กรที่ได้รับการยอมรับให้เป็นหน่วยงานหลักของไทยในการด าเนินการด้านการ
ต่างประเทศ และมีความพร้อมทั้งด้านเครื่องมืออุปกรณ์ รวมทั้งทรัพยากรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องรองรับ
อย่างเหมาะสม (เพียงพอ มีเกียรติ และสมศักดิ์ศรี) กับสถานะของประเทศ 

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development Approach) หมายถึง 
แบบอย่างหรือแนวปฏิบัติในการฝึกอบรมและพัฒนา โดยใช้รูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมเป็นระบบ 
และมีแบบแผน 

รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Development) หมายถึง การเรียนรู้
จากประสบการณ์ตรงที่มาจากการฝึกปฏิบัติงานจริง เพ่ือช่วยให้บุคคลเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องในการ
ปฏิบัติงาน เน้นให้ผู้เรียนเกิดทักษะ เกิดความช านาญในการปฏิบัติงานจริง สามารถเรียนรู้และน าไป
ปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ  

รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) หมายถึง การ
เรียนรู้และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็นทางการ เป็นการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่าง ๆ              
ที่จัดขึ้นโดยหน่วยงานของตน หรือไปเข้ารับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอก เพ่ือเติมเต็มความรู้
ทางทฤษฎีที่มีเนื้อหาสาระ หรือกิจกรรมสนับสนุนให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานของตน 

รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (Blended Learning) หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ที่ผสมผสาน
วิธีการ/เทคนิคการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยแต่ละวิธีการต่างส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือให้
เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความส าคัญ และเป็นวิธีการที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต  

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันซึ่งท าได้ดีอยู่แล้ว และยังคงมีความต้องการให้ด าเนินการต่อไป 

การโค้ช (Coaching) หมายถึง กระบวนการที่ผู้เป็นโค้ชและผู้ถูกโค้ชร่วมมือกันเพ่ือกระตุ้น             
ให้คิดและเกิดมุมมองที่ยกระดับศักยภาพหรือความสามารถของผู้ถูกโค้ชไปสู่เปูาหมายที่ต้องการทั้งใน
การท างานหรือส่วนตัว โดยใช้รูปแบบการโค้ชผสมผสานกับการเป็นพี่เลี้ยง และการให้ค าปรึกษา 

เงาการท างาน (Work Shadowing) หมายถึง รูปแบบการพัฒนาด้วยการติดตามและเรียนรู้
จากผู้บริหารตัวอย่าง เป็นการที่ผู้บริหารมือใหม่ท างานร่วมกันในบริบทการท างานปกติ การเรียนรู้เกิด
จากการสังเกต และการสะท้อนมุมมองบนพฤติกรรมและการตัดสินใจที่ผู้บริหารตัวอย่างได้แสดง
ออกมา  
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การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (Experience Based/In-work Learning) 
หมายถึง การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ เป็นรูปแบบที่การเรียน
กับการพัฒนาสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันได ้  

การฝึกงาน (Internship) หมายถึง รูปแบบการพัฒนาก่อนที่จะเข้าสู่ต าแหน่งด้วยการฝึกงาน 
โดยจะต้องมีสถานที่ฝึกงาน ได้รับมอบหมายงานที่จะต้องรับผิดชอบเพ่ือฝึกทักษะที่จ าเป็นต่อการท า
หน้าที่  

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
เพ่ือให้เพ่ิมความรู้ ความสามารถ ได้เรียนรู้งานในส่วนงานต่าง  ๆ ท าให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของส่วน
งานต่าง ๆ ภายในองค์กร ท าให้เห็นภาพรวมขององค์กรทั้งหมด รวมถึงท าให้เกิดการถ่ายทอด แบ่งปัน
องค์ความรู้ให้แก่กันและกัน  

การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar) หมายถึง วิธีการเพ่ิมพูนสมรรถนะในการ
ท างานของบุคคลทั้งในด้านความคิด ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ และพฤติกรรม อุปนิสัย
และเจตคติ ส านึกรับผิดชอบที่ดีต่อการท างาน รูปแบบการอบรมและสัมมนามีความหลากหลาย อาทิ 
การบรรยาย การอภิปราย การสัมมนา การระดมสมอง การสาธิต กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ 
และอ่ืนๆ  

การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (Simulation) หมายถึง  การใช้สถานการณ์จ าลองเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากร ซึ่งไม่สามารถเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนการสอนในชั้นเรียนเพียงอย่างเดียว 
เป็นการท้าทายผู้เรียนให้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่และท าการตัดสินใจที่ส าคัญเพ่ือแก้ปัญหาจาก
โจทย์ที่องค์กรต้องเผชิญ  

การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) หมายถึง การตั้งประเด็นการเรียนรู้ที่ตนเองสนใจหรือ
เป็นประเด็นปัญหาที่ตนเองต้องการหาค าตอบ แล้วจึงท าการค้นคว้าหาข้อมูลด้วยตัวเองเพ่ือหาค าตอบ
ในประเด็นปัญหาที่ตนเองสนใจ  
 กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (Case Study) หมายถึง  รูปแบบของการพัฒนาเพ่ือเปิด
โอกาสให้ได้เห็นประสบการณ์การปฏิบัติของผู้อื่น เป็นการศึกษากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงและมุ่งเน้น
ให้เกิดการตัดสินใจ  โดยเรียนรู้ผ่านการวิเคราะห์ประสบการณ์เหล่านั้น แล้วจึงหาวิธีการ แนวคิด
สร้างสรรค์ เพ่ือแก้ปัญหาสถานการณ์ดังกล่าว  

การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาหรือการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  (Network/ 
Virtual Network/Cohorts/Professional Learning Community - PLC) หมายถึง การพัฒนา
ที่เน้นการน าองค์ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือการน าองค์ความรู้ของ
บุคคลอ่ืนมาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ของตนเอง ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ตลอดเวลา 
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การศึกษาดูงาน (Study Visits) หมายถึง การพัฒนาบุคลากรที่อาศัยการสังเกตเหตุการณ์                  
การกระท า  หรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง 
ในช่วงเวลาสั้น ๆ เพ่ือให้ได้เห็นประสบการณ์ใหม่หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ที่ดีจากองค์กรภายนอก  

การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 หมายถึง การเรียนรู้ 70% เกิดจากการพัฒนาในการ
ท างานหรือโครงการที่ได้รับมอบหมาย (Challenging Assignment) การเรียนรู้ 20% เกิดจากการ
พัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน (Developmental Relationships) และการเรียนรู้ 10% เกิดจากการอบรม
พัฒนาในรูปแบบอบรมและสัมมนาทั่วไป (Coursework and Training) 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง องค์ประกอบหลัก 3 ประการ คือ ความรู้ (knowledge) 
ทักษะ (skills) และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมทีพึ่งประสงค์ (attiributes) ที่จะช่วยท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานได้โดดเด่นหรือมีผลส าเร็จในการท างานสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 

ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
สามารถก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วิธีการท างาน และสามารถกระตุ้น ผลักดันผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์  สามารถควบคุมตนเอง มีวุฒิภาวะ เป็น
ต้นแบบ ผู้น ากลุ่ม และตัวอย่างท่ีดีให้แก่ผู้ร่วมงาน   

การคิดวิเคราะห์ และการตัดสินใจ (Analytical Thinking and Decision Making) หมายถึง 
ความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา รวมถึงการวางแผนเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถล าดับความส าคัญ ช่วงเวลา เหตุและผล ที่มาที่ไป เปรียบเทียบแง่มุม
ของกรณีต่าง ๆ ท าให้สามารถก าหนดวิธีการที่ควรด าเนินการในสถานการณ์ที่ซับซ้อนได้ และยัง
สามารถน าข้อมูลและประสบการณ์ที่มีมาประกอบการตัดสินใจให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม      

วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเปูาหมายการ
ท างานที่ชัดเจน รวมถึงการคิดในเชิงสังเคราะห์ การมองภาพองค์รวม หรือการประยุกต์แนวทางจาก
สถานการณ ์ข้อมูล หรือทัศนะต่างๆ ได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Results) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะสร้างสรรค์
พัฒนางาน ความมุ่งมั่นที่จะสร้างผลลัพธ์ให้เป็นรูปธรรมโดยรับผิดชอบต่อการท างานของตนเองและ
การมีส่วนร่วมโดยชอบธรรมที่จะแสดงความคิดเห็น และความมุ่งมั่นที่จะแสวงหาโอกาสและการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพภายในช่วงเวลาที่ก าหนด  

ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง (Cultural Sensitivity) 
หมายถึง การรับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่างได้อย่าง
ทันเวลา โดยสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันได้  รวมถึงความสามารถ  
ในการรับฟังและเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด และสภาวะทางอารมณ์ของผู้ที่
ติดต่อด้วย ตลอดจนมีความละเอียดอ่อน และช่างสังเกต  
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ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง ความสามารถในการท าให้ทั้งสองฝุาย                    
ได้ประโยชน์ ความสามารถในการเข้าใจหุ้นส่วน และสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้                    
การพยายามให้ได้ผลลัพธ์ที่มีการเพ่ิมมูลค่า (value-added results) รวมถึงการสื่อสารโน้มน้าว 
(influencing) ให้ผู้อื่นสนับสนุนและด าเนินการตามเปูาหมายที่วางไว้ได้ 

การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ (Communication in Thai, 
English and Other Languages) หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารความคิดหรือข้อมูลผ่าน              
การเขียนหรือการพูดด้วยภาษาแม่ (ไทย) ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ โดยเลือกใช้สื่อ             
ในการสื่อสารอย่างเหมาะสม สามารถเข้าใจเนื้อหาได้ง่ายและเกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ เช่น ให้ผู้อ่ืน
เข้าใจ ยอมรับและสนับสนุนความคิดของตน 

การท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork) หมายถึง 
ความร่วมมือในการท างานกับผู้อ่ืนโดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม ความสามารถในการสร้างและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิก มีการท างานร่วมกันในบรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ และขับเคลื่อน
ทีมไปในทิศทางเดียวกันด้วยเปูาหมายเดียวกันและค่านิยมร่วมกัน     

ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) หมายถึง ความเข้าใจวิสัยทัศน์และนโยบาย  และ
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ได้ ความสามารถในการมองภาพแบบเชื่อมโยง  การ
มองเห็นภาพกว้างของภารกิจและการขับเคลื่อนองค์การ การมองเห็นเชิงเปรียบเทียบและผลกระทบที่จะ
เกิดขึ้น และการมองเห็นกระแสความนิยมที่เกิดขึ้นในเวทีอ่ืน ๆ อาทิ กระแสทางอุตสาหกรรม กระแส
ทางเทคโนโลยี รวมถึงโอกาส ความต้องการของหุ้นส่วนและกลุ่มเปูาหมาย 

การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking) หมายถึง การสร้างและรักษา
กลุ่มบุคคลที่สามารถเชื่อถือได้  การสร้างและรักษากลุ่มบุคคลที่เกื้อกูลประโยชน์ซึ่งกันและกัน รวมถึง
การเปิดกว้างให้มีการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill) หมายถึง ทักษะในการน าเครื่องมือ อุปกรณ์ 
และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และ
สื่อสังคมออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกัน หรือ
ใช้เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์การให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ   

การบริหารจัดการทรัพยากร (Managing Resources) หมายถึง ความเข้าใจในแนวปฏิบัติ
และกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร  งบประมาณ และการบริหารจัดการทรัพยากร ความสามารถ       
ในการน าความเข้าใจมาวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานขององค์การและขับเคลื่อนให้เกิดการใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  

การชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้ อ่ืน (Coaching, 
Empowering and Caring Others) หมายถึง ความสามารถในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา
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ขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การให้เกิดความเป็นมืออาชีพและมีความก้าวหน้าในสายงาน
สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนจนเกิดประโยชน์กับองค์การได้มากยิ่งข้ึน  

จิตบริการ (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการต่อ
กลุ่มเปูาหมาย เช่น ประชาชน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  
 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับการทูตมาตรฐานสากล พบว่า                   
กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล ประกอบด้วย สมรรถนะส าคัญ                  
4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership) กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ 
(Interpersonal /Building Relationships) กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ (Strategy) และกลุ่มสมรรถนะ
ด้านการบริหาร (Management) โดยมีองค์ประกอบย่อยรวม 14 สมรรถนะ  

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะเพ่ือใช้ใน
งานวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job 
Development) 2) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) และ                 
3) รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (Blended Learning) รวมถึงวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 12 วิธี 
น าเสนอเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้  
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 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต 

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

สมรรถนะนักการทูต 
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

 

1. ภาวะผู้น า (leadership) 4 สมรรถนะ 
1.1 ทักษะภาวะผูน้ า  
1.2 การคิดวิเคราะห์ และการตดัสินใจ     
1.3 วิสัยทัศน์  
1.4 มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

2. ด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/  
    Building Relationships)  4 สมรรถนะ 
   2.1 ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับ 
        วัฒนธรรมที่แตกต่าง 
   2.2 ทักษะการเจรจาต่อรอง  
   2.3 การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษและ  
        ภาษาตา่งประเทศอ่ืนๆ 
   2.4 การท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีม  
 

3. ด้านกลยุทธ ์(Strategy) 3 สมรรถนะ 
   3.1 ความคิดเชิงกลยทุธ ์ 
   3.2 การสร้างเครือข่ายทางยทุธศาสตร ์
   3.3 ทักษะเทคโนโลยีดจิิทัล 
 

4. ด้านการบริหาร (Management) 3 สมรรถนะ 
   4.1 การบริหารจัดการทรัพยากร  
   4.2 การชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน  
        และการเอ้ืออาทรผู้อื่น 
   4.3 การมีจิตบริการ 
 

(กระทรวงการต่างประเทศ, 2551 ส านักงาน ก.พ., 2553,  
RAND Graduate School, 2002, Ibrahim, M. N., Van 
der Heijden, B.I.J.M., Khaled. W, & Shaker, M., 
2008, กิตติคุณ ตั้งค า, 2556, OECD, 2014, และ 
DiploFoundation, 2016) 

รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
 

1. การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  
   (On-the-Job Development) 
   1.1 การโค้ช     
   1.2 เงาการท างาน    
   1.3 การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  
         หรือการท างาน  
   1.4 การฝึกงาน  
   1.5 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  
 

2. การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน  
   (Off-the-Job Development) 
   2.1 การอบรมและสัมมนา      
   2.2 การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง    
   2.3 การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
   2.4 กรณีศึกษาและการเขียนค าบรรยาย  
   2.5 การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/    
           การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
           ทางวิชาชีพ  
    2.6 การศึกษาดูงาน  
 

3. การเรียนรู้ผสมผสาน   
    (Blended Learning) 
    3.1 การเรียนรู้ผสมผสาน 
         แบบ 70:20:10 
 
(Center for Creative Leadership, 2014,  
 The Resource Function in Educational    
 Administration, 2000, Armstrong, M. 2014     
และพฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และคณะ, 2560 ) 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล ประชากรส าหรับการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนต าแหน่ง
ประเภทวิชาการและอ านวยการระดับต้น ต าแหน่งนักการทูต สังกัดกระทรวงการต่างประเทศ จ านวน 
836 คน โดยมุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 
(On-the-Job Development) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (Blended Learning) รวมถึงวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ผู้บริหารของกระทรวงการต่างประเทศสามารถใช้ผลการศึกษาเป็นแนวทางก าหนดนโยบาย

เพ่ือส่งเสริมกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
2. ผู้บริหารของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการสามารถใช้ผลการศึกษาเป็นแนวทาง

ก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนานักการทูตของสถาบันการต่างประเทศฯ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
3. ผู้ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรด้านการทูตและการต่างประเทศสามารถใช้เป็นแนวทาง 

ในการปรับหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยสามารถเลือกรูปแบบและวิธีการ
ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการพัฒนา 

4. ผู้ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรด้านการทูตและการต่างประเทศสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร
ต ารา บทความ และแหล่งข้อมูลออนไลน์ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนากรอบแนวคิดเพ่ือน าไปสู่                
การพัฒนาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล             
โดยแบ่งเนื้อหาเป็นหัวข้อ ดังนี้  
 
 2.1 สมรรถนะนักการทูต 
 2.2 กรอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ OECD 
 2.3 แนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

2.4 สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการกับการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต
2.5 การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 สาระส าคัญในแต่ละหัวข้อมีดังนี้ 
 

2.1 สมรรถนะนักการทูต 

 2.1.1 สมรรถนะนักการทูตไทย  
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลในระบบราชการพลเรือนของประเทศไทยมีส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) เป็นองค์กรกลางด าเนินการ โดยส านักงาน ก.พ.
ได้ท าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงาน
ทีป่ฏิบัติตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส่งผลให้กระทรวงการต่างประเทศ
ได้รับการปรับปรุงตามระบบจ าแนกต าแหน่งใหม่ โดยสายงานหลักของกระทรวงการต่างประเทศคือ 
สายงานด้านการทูต ได้รับการก าหนดต าแหน่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ต าแหน่งประเภทวิชาการ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ต าแหน่งประเภทบริหารการทูต และต าแหน่งประเภทบริหาร (บุญรงค์ 
พงษ์เสถียรศักดิ์, 2552) 
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   ตารางที่ 2.1 ระบบจ าแนกต าแหน่งใหม่ของสายงานด้านการทูต 
ต าแหน่ง
ประเภท 

ระดับเดิม ระดับใหม ่ ต าแหน่งทางการทูต ต าแหน่ง 
ทางการบริหาร 

วิชาการ 

C3 

นักการทูต
ปฏิบัติการ 

ผู้ช่วยเลขานุการ
  tt  h   

 

C4 
เลขานุการตร ี
(Third Secretary) 

C5 
เลขานุการโท 
(Second Secretary) 

C6 
นักการทูต 
ช านาญการ 

เลขานุการเอก 
(First Secretary) 

C7 
ที่ปรึกษา 
(Counsellor) 

C8 
นักการทูต 
ช านาญการพิเศษ 

อัครราชทูตที่ปรึกษา 
(Minister Counsellor) 

อ านวยการ 
C8 อ านวยการระดบัต้น  

- ผู้อ านวยการกอง  
- เลขานุการกรม 

C9 อ านวยการระดบัสูง  
ผู้อ านวยการส านัก/
สถาบนั/ศูนย ์

บริหารการทูต 

C9 
บริหารการทูต 
ระดับต้น  

- อัครราชทูต    
  (Minister)  
- กงสุลใหญ ่
  (Consul General) 

 

C10 
บริหารการทูต
ระดับสูง  

เอกอัครราชทูต 
(Ambassador 
Extraordinary and 
Plenipotentiary) 

บริหาร 

C9 บริหารระดับต้น  
- รองอธิบดี 
- รองผู้อ านวยการ 
  ส านักงาน 

C10 
C11 

บริหารระดับสูง  

- อธิบดี  
- ผู้อ านวยการ 
  ส านักงาน  
- รองปลัดกระทรวง  
- ปลัดกระทรวง  
  (C11) 
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จากตารางที่ 2.1 จะเห็นได้ว่า การปรับเปลี่ยนโครงสร้างสายงานดังกล่าวไม่สอดคล้องกับ
ต าแหน่งทางการทูตตามแบบแผนประเพณีระหว่างประเทศซึ่งเป็นต าแหน่งทางการที่เป็นสากลเพ่ือ
แสดงสถานภาพของการเป็นผู้แทนในการปฏิบัติหน้าที่ทางการทูตเมื่อประจ าการในต่างประเทศ  
งานวิจัยนี้มีขอบเขตเพ่ือศึกษาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะของนักการทูตต าแหน่ง
ประเภทวิชาการและอ านวยการระดับต้น เนื่องจากเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่และเป็นกลุ่มพลังขับเคลื่อน 
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งนักการทูตที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาครั้งนี้ครองอยู่ใน             
ทุกต าแหน่ง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้การก าหนดระดับต าแหน่งใหม่ทางการบริหารและต าแหน่งทางการทูต
ตามแบบแผนประเพณีระหว่างประเทศควบคู่กัน ดังนี้  

 1) นักการทูตปฏิบัติการ (ซี 3 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ ผู้ช่วยเลขานุการ  
 2) นักการทูตปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ เลขานุการตรี   
 3) นักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ เลขานุการโท   
 4) นักการทูตช านาญการ (ซี 6 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ เลขานุการเอก  
 5) นักการทูตช านาญการ (ซี 7 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ ที่ปรึกษา  
  6) นักการทูตช านาญการพิเศษ (ซี 8 เดิม) ต าแหน่งทางการทูตคือ อัครราชทูตที่ปรึกษา  
    ส่วนต าแหน่งทางการบริหารคือ ผู้อ านวยการกอง และเลขานุการกรม 
 
นอกจากนี้ ส านักงาน ก.พ. ยังได้น าแนวคิดเรื่องการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และ

สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอ้างอิงทฤษฎีของ David 
C.McClelland และให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะว่าหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ถือเป็น              
ผลมาจากความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่น              
ในองค์กร  โดยได้ท าการศึกษาร่วมกับบริษัท เฮย์ กรุ๊ป และได้จัดท าโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการ
พลเรือนไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างแบบสมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรับใช้ในการ
บริหารและประเมินผลงาน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว โดยต้นแบบสมรรถนะประกอบด้วย
สมรรถนะ 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(ส านักงาน ก.พ., 2548) รวมถึงยังได้ก าหนดสมรรถนะเพ่ิมเติมส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งนักบริหารด้วย 
รายละเอียดดังนี้   

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้ง
ระบบเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย (ส านักงาน ก.พ., 2553ก) 

1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจ
เทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมา หรือมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น รวมถึงการสร้างสรรค์ การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย  
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1.2) การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความมุ่งมุ่น ความตั้งใจ ความ
พยายามที่จะให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการ โดยไม่เลือกกลุ่มเปูาหมาย เป็นการให้บริการในหลาย
รูปแบบซึ่งเกิดจากจิตส านึกของผู้ให้บริการและจิตส านึกของความเป็นข้าราชการที่ด ี 

1.3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝุรู้ 
ในอันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตนด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ ในการปฏิบัติราชการให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

1.4) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การ
ด ารงตนและประพฤติปฏิบัติตนอย่างดีงาม ถูกต้องทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อรักษาศักดิ์ศรีและเกียรติยศแห่งความเป็นข้าราชการที่ดี  

1.5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมที่จะ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะ
หัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 
2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนด

เฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริ ม
ให้ข้าราชการปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมี
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ๆ ละ 3 สมรรถนะ (ส านักงาน ก.พ., 2553ข) 

กิตติคุณ ตั้งค า (2556) ได้ศึกษาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของข้าราชการกระทรวง                     
การต่างประเทศ ประเภทวิชาการ ต าแหน่งนักการทูต ที่จัดอยู่ในประเภทกลุ่มงานความสัมพันธ์
ระหว่างประเทศ มีสมรรถนะประจ าสายงาน คือ  

2.1) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สังเคราะห์  มองภาพองค์รวมโดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกต์แนวทางจาก
สถานการณ์ ข้อมูล หรือทัศนะต่างๆ ได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่  

2.2) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง การ
รับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันได้  

2.3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง 
ความสามารถที่จะสื่อด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ เพ่ือให้ผู้อ่ืนเข้าใจ ยอมรับ และสนับสนุน
ความคิดของตน   
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3) สมรรถนะด้านการบริหาร (Management Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร เพ่ือสร้างให้
ความเป็นผู้บริหารภาคราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบด้วย (ส านักงาน ก.พ., 2553ค) 

3.1) สภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพที่จะรับบทใน
การเป็นผู้น ากลุ่ม เพ่ือท าหน้าที่ก าหนดนโยบาย ทิศทาง และเปูาหมาย และวิธีการหรือแนวทางการ
ท างานให้ทีมปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพจนบรรลุวัตถุประสงค์  

3.2) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง เปูาหมาย 
และรายละเอียดของพันธกิจที่ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตาม
เปูาหมายที่ก าหนด รวมถึงความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์  

3.3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง สมรรถนะทางการ
บริหารที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ โดยเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจด้าน
วิสัยทัศน์มาสู่ความเข้าใจด้านนโยบายของรัฐบาล และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์
หรือยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และน าไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมได้  

3.4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) หมายถึง ศักยภาพ
ของผู้บริหารที่สามารถคิดริเริ่ม และมีความพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงในทุกรูปแบบ 
รวมถึงการน าความสามารถในการผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินต่อไปอย่างราบรื่น  

3.5) การควบคุมตนเอง (Self Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์และพฤติกรรมของตนภายใต้สถานการณ์กดดัน หรือต้องท างานภายใต้สภาวะกดดัน รวมถึง
การใช้ความอดทนอดกลั้นเพื่อให้ผ่านพ้นภาวะเหล่านั้นไปได้อย่างราบรื่น  

3.6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Other) 
หมายถึง ความตั้งใจที่จะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อ่ืน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้หรือการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องจนถึงระดับที่เชื่อมั่นว่าจะสามารถมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้นั้นมีอิสระที่จะ
ตัดสินใจในการปฏิบัติหน้าที่ราชการของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 ภายหลังการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ซึ่งได้มีการน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ
จึงได้ก าหนดเกณฑ์ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของสายงานการทูต ต าแหน่งประเภท
ต่าง ๆ โดยอ้างอิงแนวทางของส านักงาน ก.พ. ดังตารางที่ 2 – 4 
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ตารางท่ี 2.2 มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของสายงานด้านการทูต                    
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ต าแหน่งนักการทูต 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

ค่าระดับ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ช า
นา

ญ
กา

ร 

ช า
นา

ญ
กา

ร
พิเ

ศษ
 

1. ความรู้    
   ความสามารถ 

1.1 ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศและ 
     ความเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

1 2 3 

1.2 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายการบริหารราชการแผ่นดนิ  
     และกฎหมายระหว่างประเทศ 

2 2 3 

2. ทักษะ 2.1 การใช้คอมพิวเตอร์ 2 2 2 

2.2 การใช้ภาษาอังกฤษ 2 2 2 

2.3 การค านวณ 2 2 2 

2.4 การจัดการข้อมูล 2 2 2 

3. สมรรถนะหลัก 3.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 1 2 3 

3.2 การบริการที่ดี 1 2 3 

3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 1 2 3 

3.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 1 2 3 

3.5 การท างานเปน็ทีม 1 2 3 

4. สมรรถนะเฉพาะ 
   ตามงานทีป่ฏิบัต ิ

4.1 การมองภาพองค์รวม 1 2 3 

4.2 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 1 2 3 

4.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 1 2 3 

  ที่มา: กิตติคุณ ตั้งค า. สมรรถนะของข้าราชการสายการทูต: ศึกษากรณีกรมอาเซียน, 2556  
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ตารางท่ี 2.3 มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของสายงานด้านการทูต                   
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ต าแหน่งเลขานุการกรม ผู้อ านวยการกอง                                             
และผู้อ านวยการส านัก 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

ค่าระดับ 

ระ
ดับ

ต้น
 

ระ
ดับ

สูง
 

1. ความรู ้
   ความสามารถ 

1.1 ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และ 
     ความเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

1 2 

1.2 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายการบริหารราชการแผ่นดนิ  3 3 

2. ทักษะ 2.1 การใช้คอมพิวเตอร์ 2 2 

2.2 การใช้ภาษาอังกฤษ 2 2 

2.3 การค านวณ 2 2 

2.4 การจัดการข้อมูล 2 2 

3. สมรรถนะหลัก 3.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3 4 

3.2 การบริการที่ดี 3 4 

3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3 4 

3.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 3 4 

3.5 การท างานเปน็ทีม 3 4 

4. สมรรถนะเฉพาะ 
   ตามงานทีป่ฏิบัต ิ

4.1 การเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 3 4 

4.2 การมองภาพองค์รวม 3 4 

4.3 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 3 4 

5. สมรรถนะ    
   ทางการบริหาร 

5.1 สภาวะผู้น า 1 2 

5.2 วิสัยทัศน์ 1 2 

5.3 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 1 2 

5.4 ศักยภาพเพื่อน าการเปลี่ยนแปลง 1 2 

5.5 การควบคุมตนเอง 1 2 

5.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 1 2 

   ที่มา: กิตติคุณ ตั้งค า. สมรรถนะของข้าราชการสายการทูต: ศึกษากรณีกรมอาเซียน, 2556   
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ตารางท่ี 2.4 มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของสายงานด้านการทูต      
ต าแหน่งประเภทบริหารการทูต และประเภทต าแหน่งบริหาร 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

ค่าระดับ 

ระ
ดับ

ต้น
 

ระ
ดับ

สูง
 

1. ความรู ้  
   ความสามารถ 

1.1 ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และ 
     ความเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

2 2 

1.2 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายการบริหารราชการแผ่นดนิ  4 4 
2. ทักษะ 2.1 การใช้คอมพิวเตอร์ 4 2 

2.2 การใช้ภาษาอังกฤษ 4 2 

2.3 การค านวณ 4 2 

2.4 การจัดการข้อมูล 4 2 

3. สมรรถนะหลัก 3.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 5 5 

3.2 การบริการที่ดี 5 5 

3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 5 5 

3.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 5 5 

3.5 การท างานเปน็ทีม 5 5 

4. สมรรถนะ 
   ทางการบริหาร 

5.1 สภาวะผู้น า 3 4 

5.2 วิสัยทัศน์ 3 4 

5.3 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 3 4 

5.4 ศักยภาพเพื่อน าการเปลี่ยนแปลง 3 4 

5.5 การควบคุมตนเอง 3 4 

5.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 3 4 

   ที่มา: กิตติคุณ ตั้งค า. สมรรถนะของข้าราชการสายการทูต: ศึกษากรณีกรมอาเซียน, 2556   
 
 อย่างไรก็ตาม ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานนั้น ส านักงาน ก.พ. ได้เปิดโอกาสให้            
ส่วนราชการทบทวนเพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานเฉพาะของแต่ละแห่ง ส่วนราชการหลายแห่งจึงได้
ด าเนินการทบทวนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเพ่ือเพ่ิมเติมสมรรถนะหมวดอ่ืน ๆ ขึ้นบังคับใช้ใน
หน่วยงานนอกเหนือจากสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดขึ้น 
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ซ่ึงในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นนักการทูต กระทรวงการต่างประเทศได้ก าหนดความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะพ้ืนฐานที่คาดหวังส าหรับผู้สมัครสอบแข่งขันเข้ารับราชการในต าแหน่งนักการทูตไว้ 
ได้แก่  

1) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศในมิติต่างๆ และความ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ของประเทศไทยและของโลก  

2) ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ   
3) ความรอบคอบและความตื่นตัวต่อการแสวงหาความรู้  
4) ความสามารถในการปรับตัวในสถานการณ์ต่าง ๆ  
5) ความสามารถในการประสานงาน  
6) การมีมนุษยสัมพันธ์ และมารยาทในการเข้าสังคม  
7) ความละเอียดอ่อนและการช่างสังเกต  
8) การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล 

 
 กระทรวงการต่างประเทศ (2550) ได้แต่งตั้งและมอบหมายให้คณะท างานร่างแผน World 
Class Diplomatic Service ท าการศึกษาเพ่ือยกร่างแผนการปรับปรุงการด าเนินการเพ่ือยกระดับ
การปฏิบัติงานทางการทูตให้ทัดเทียมระดับสากล นอกจากนี้ ยังมีผลการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
สมรรถนะของข้าราชการสายการทูตซึ่งแบ่งตามกลุ่มงาน 7 กลุ่ม ดังนี้ 1) กลุ่มงานรักษาและส่งเสริม
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 2) งานแบบแผนพิธีการทูต 3) งานส่งเสริมภาพลักษณ์ไทยในเวทีโลก 
4) งานการทูตเพ่ือประชาชน5) งานกฎหมายระหว่างประเทศ 6) งานบริหาร และ 7) งานส่งเสริมและ
รักษาผลประโยชน์ในต่างประเทศ  

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะนักการทูตพบว่า สมรรถนะนักการทูต 
ที่กระทรวงการต่างประเทศได้ท าการศึกษามีความสอดคล้องกับส านักงาน ก.พ. เพียงแต่การก าหนด
สมรรถนะของส านักงาน ก.พ. อาจจะยังไม่ครอบคลุมการปฏิบัติภารกิจด้านการต่างประเทศอย่างเพียงพอ 
ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งสายงานการทูตเพ่ิมเติม ดังนี้ 

โกศล สถิตธรรมจิตร (2559-2560) ได้น าเสนอบทความชื่อ Digital Revolution, Disruptive 
Technology, Social Media และ New Normal ของการต่างประเทศ สรุปพอสังเขปได้ว่า ปัจจุบัน 
นักการทูตไม่สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบที่เกิดจากกระบวนการปฏิวัติดิจิทัล (Digital Revolution) ได้ 
เทคโนโลยีที่สร้างความพลิกผันให้แก่วงการทูตมากที่สุดน่าจะเป็น “การสื่อสารสมัยใหม่” รวมถึง 
Social Media หรือ “สื่อสังคม” ซึ่งเป็นความท้าทายที่ท าให้โลกหมุนเร็วขึ้น และส่งผลให้เกิด New 
Normal ของบริบทการด าเนินนโยบายด้านการต่างประเทศและคุณสมบัติพ้ืนฐานของนักการทูต              
ซ่ึงคุณสมบัติที่เป็น New Normal ของนักการทูตในปัจจุบันน่าจะประกอบด้วย 1) สามารถคิดนอกกรอบ
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ได้อย่างสร้างสรรค์ 2) ช านาญเฉพาะด้าน 3) สามารถเชื่อมโยงประเด็นต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และใช้การ
เชื่อมโยงนั้นอย่างเป็นประโยชน์ 4) มีการด าเนินการอย่างฉับไว 5) รู้วิธีสร้างเครือข่ายเพ่ือช่วยแก้ไข
ปัญหา 6) มีใจเปิดกว้าง และเข้าถึงได้ง่าย และ 7) รู้จักที่จะสื่อสารและส่งข่าวกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
เพ่ือสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันเสมอ และต้องรู้จักใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งการเป็น “นักการทูต
อาชีพ” ที่ผ่านการฝึกฝนและการสั่งสมประสบการณ์จะช่วยให้พร้อมรับมือกับความท้าทายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การจัดระบบ New Normal ของการทูตและนักการทูตจึงเป็นประเด็นที่ควรให้
ความส าคัญอย่างจริงจัง (โกศล สถิตธรรมจิตร, 2559-2560) 

สุทธิชัย หยุ่น (2559) ได้เขียนบทความเรื่อง เสวนากับนักการทูตไทยว่าด้วย Digital Diplomacy 
เผยแพร่ในกรุงเทพธุรกิจออนไลน์ สรุปได้ว่า นักการทูตในยุคศตวรรษที่ 21 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง
อย่างรุนแรงของเทคโนโลยีและการเมืองระหว่างประเทศควรมีบทบาทเป็น Digital Diplomacy หรอื   
Real Time Diplomacy อันหมายถึง การที่นักการทูตของไทยต้องปรับตัวให้เข้ากับโลก Social Media 
ที่มีความส าคัญต่อการปกปูองผลประโยชน์ของประเทศในทุก ๆ มิติ นักการทูตท่านใดไม่รู้จักใช้ Social 
Media เพ่ือการติดตามข่าวสาร และน าเสนอเรื่องราวของตนเอง และประเทศไทยอย่างฉับพลันทันควัน 
ก็เท่ากับไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของโลกอันรวดเร็วได้ เพราะนักการทูตวันนี้สามารถ
สื่อสารตรงถึงผู้บริโภคข่าวสารได้โดยไม่จ าเป็นต้องท าผ่านสื่อกระแสหลักอย่างที่ผ่านมา อย่างไรก็ตาม 
จะต้องไม่ส าคัญผิดว่าการใช้ Social Media จะมาทดแทนเนื้อหาแห่งนโยบายต่างประเทศที่มีคุณภาพ 
และสามารถรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติได้อย่างแท้จริง (สุทธิชัย หยุ่น, 2559) 

การอภิปรายผ่านเว็บไซต์ หัวข้อ “Key Skills for the Next Gener tion of Diplom ts” 
จัดโดย The International Forum on Diplomatic Training Online Space, DiploFoundation (2016) 
เป็นการอภิปรายที่มุ่งให้ความส าคัญกับทักษะที่จ าเป็นส าหรับนักการทูตรุ่นใหม่ เป็นทักษะที่จะช่วยให้
ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานท่ามกลางบริบทโลกที่เปลี่ยนแปลง สรุปความได้ว่า เนื่องจาก
ปัจจุบันเป็นยุคแห่งการเชื่อมต่อกันอย่างทั่วถึงทุกมุมโลก จึงท าให้เกิดความต้องการทักษะใหม่ๆ หรือ
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของนักการทูต 
ทั้งนี้ Prof. Paul Sharp, Head of Political Science, University of Minnesota Duluth และ 
Shaun Riordan, Senior Visiting Fellow, Clingendael Institute ได้กล่าวถึง แนวโน้มทักษะที่
จ าเป็นส าหรับนักการทูตรุ่นใหม่ที่นอกเหนือไปจากทกัษะการทูตแบบดั้งเดิม เช่น พิธีการทูต กฎหมาย 
ซึ่งก็คือ การสร้างเครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Media, Data Mining, Online Representation) 
อย่างไรก็ตาม ทักษะดังกล่าว เป็นการสร้างทางเลือกส าหรับความสัมพันธ์ทางการทูตที่ใช้ความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล ซึ่งการด าเนินภารกิจด้านการต่างประเทศนั้น ความสัมพันธ์แบบรัฐต่อรัฐยังคงเป็นหน้าที่หลัก
ที่มีความส าคัญเช่นเดิม 

http://www.diplomacy.edu/
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กระทรวงการต่างประเทศ (2560) จากการศึกษาเอกสารส าคัญรายงานการประชุมประจ าปี
คณบดีและผู้อ านวยการวิทยาลัยการทูตและสถาบันความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ The 44th Annual 
Meeting of Deans and Directors of Diplomatic Academics and Institutes of International 
Relations ณ ประเทศชิลี จัดขึ้นเมื่อเดือนกันยายนปี 2560 ภายใต้หัวข้อ “Diplom ti  Tr ining 
on the Content and Implementation of the 2030 Agenda for Sustainable Development”
ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงจาก 48 ประเทศ และผู้บริหารจาก 55 สถาบัน
ฝึกอบรมนักการทูตทั่วโลก สรุปผลการประชุมได้ดังนี้ ที่ประชุมมีข้อสรุปร่วมกันว่า วิทยาลัยการทูต
ของทุกประเทศควรอบรมนักการทูตให้มีทั้งความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) 
ที่ดี ตระหนักถึงผลประโยชน์ของประชาชนและท างานตอบสนองนโยบายของประเทศ รับฟังความ
คิดเห็นและให้เกียรติผู้อ่ืน โดยประเด็นท้าทายของโลกปัจจุบันและอนาคต คือ การใช้สื่อสังคมออนไลน์
ในด้านการทูตการต่างประเทศ จึงควรตระหนักถึงความส าคัญที่นักการทูตจะต้องใช้เทคโนโลยีและ              
สื่อสังคมออนไลน์ อาทิ Twitter ในการท างาน และเป็นเครื่องมือ Soft Power นอกจากนี้ โลกปัจจุบัน
และโลกอนาคตเป็นมิติของวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม ที่เริ่มเข้ามามีบทบาทส าคัญในการ
ด าเนินภารกิจด้านการต่างประเทศ เช่น ภัยความมั่นคงทางไซเบอร์ ดังนั้น การสร้างนักการทูตให้มี
ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ และสร้างเครือข่ายผู้น าด้านการทูตวิทยาศาสตร์ จึงเป็นสิ่งส าคัญ   

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความท้าทายใหม่ของนักการทูต คือ การเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล การมี
บทบาทส าคัญของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ดั งนั้ น นักการทูตยุคใหม่จึ งควรมีความรู้                  
ด้านวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งส านักงาน ก.พ. ให้ความหมาย ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital Literacy Skill) ว่าหมายถึง ทักษะในการน าเครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่       
ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และสื่อสังคมออนไลน์ มาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกัน หรือใช้เพ่ือพัฒนา
กระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์การให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  
 

2.1.2 สมรรถนะนักการทูตต่างประเทศ 
 

 1) สมรรถนะนักการทูตสหรัฐอเมริกา  
 RAND Graduate School (2002) ได้ท าการวิจัยเรื่อง Diplomats and Diplomacy for the 
21st Century เพ่ือศึกษาสมรรถนะของนักการทูตในศตวรรษที่ 21 ที่จะช่วยให้กระทรวงการต่างประเทศ
ของสหรัฐอเมริกาสามารถเผชิญกับความท้าทายในโลกปัจจุบันได้ และเพ่ือเป็นแนวทางให้กระทรวง
การต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาใช้ด าเนินการสรรหา รักษาบุคลากรและพัฒนาให้บุคลากรมี
สมรรถนะเหล่านี้ นอกจากนี้ ยังศึกษาถึงความต้องการของหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน 
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และองค์การไม่แสวงหาก าไรเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรที่ปฏิบัติภารกิจด้านการต่างประเทศ 
พบว่า มีการก าหนดรายการสมรรถนะส าหรับนักการทูตหรือผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการต่างประเทศไว้ 
19 สมรรถนะ ได้แก่ 
   1) ความรู้และทักษะทั่วไป (General Cognitive Skills)  
   2) ทักษะด้านปฏิสัมพันธ์/มนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal/Relationship Skills) 
   3) ความสามารถในการคาดเดา และปรับตัว (Ambiguity Tolerance; Adaptivity) 
   4) บุคลิกภาพ (Personal Traits: Character)  
   5) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cross-Cultural Competence) 
   6) ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Ability to Work in Teams) 
   7) ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Thinking in Policy and Strategy Terms) 
   8) ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษผ่านทางการเขียนและการพูด (Written/Oral 
English Language Skills) 
   9) ความอ่อนไหวทางด้านเชื้อชาติ วัฒนธรรม (Minority Sensitivity) 
  10) ความคิดสร้างสรรค์ กล้าที่จะเสี่ยง (Innovative, Able to Take Risks) 
  11) ไม่ล าเอียงและปราศจากอคติ (Empathy, Non-Judgmental Perspective) 
  12) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (Sub. Knowledge in a Tech/Prof. 
Field) 
  13) ความสามารถในการเชื่อมโยงอย่างมีเหตุผล (Multidisciplinary Orientation) 
  14) ความรู้เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (Knowledge of Intl. Affairs/Area 
Studies) 
  15) ความสามารถด้านการแข่งขัน (Competitiveness, Drive) 
  16) มีความรู้สหวิทยาการ (General Educational Breadth) 
  17) ความสามารถด้านเครือข่ายอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร (Internet and IT Competency) 
  18) การจัดการฝึกอบรมและการจัดประสบการณ์ (Managerial Training and 
Experience) 
  19) ความสามารถทางภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ (Foreign Language Fluency) 

  
 2) สมรรถนะนักการทูตสหราชอาณาจักร  

  กิติคุณ ตั้งค า (2556) กระทรวงการต่างประเทศสหราชอาณาจักรก าหนดสมรรถนะ
พ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับนักการทูตสหราชอาณาจักรไว้ ดังต่อไปนี้   
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    1) ความสนใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ  
    2) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
    3) มีทักษะการแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี  
    4) มีทักษะในการสื่อสารด้วยการเขียน และการพูดเป็นอย่างดี  
    5) สามารถอาศัยอยู่ร่วมกับบุคคลจากต่างสังคมและวัฒนธรรมได้  
     6) มีทักษะในการจัดระบบงาน  
    7) รู้จักกาลเทศะ และสุขุมรอบคอบ  
    8) มีความยืดหยุ่นและรู้จักการปรับตัว (กิติคณุ ตั้งค า, 2556) 

 
 3)  สมรรถนะนักการทูตออสเตรเลีย  

  กิติคุณ ตั้งค า )2556(  กระทรวงการต่างประเทศและการค้าของเครือรัฐออสเตรเลีย
ได้ก าหนดสมรรถนะที่คาดหวังส าหรับผู้ที่จะเข้ารับการสรรหาเพ่ือด ารงต าแหน่งนักการทูตในกลุ่ม
ผู้สมัครทั่วไป ดังต่อไปนี้  
  1) มีการตอบสนองต่อกลุ่มต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งรัฐบาล และกลุ่มผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียอื่น เช่น รัฐสภา ภาคธุรกิจเอกชน และองค์การราชการอ่ืน ๆ   
  2) ความรู้ในประเด็นระหว่างประเทศ และประเด็นอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุน 
และการปกปูองผลประโยชน์ของชาติ  
  3) ความสามารถในการจัดการกับประเด็นความอ่อนไหวในสภาพแวดล้อมทาง
วัฒนธรรมที่แตกต่าง ในขณะเดียวกันต้องแสดงออกถึงเอกลักษณ์ของความเป็นออสเตรเลียได้อย่าง
ชัดเจน  
  4) รักษาข้อมูลข่าวสารที่มีความส าคัญของกระทรวงฯ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
  5) มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจรรยาบรรณระดับสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในฐานะ
การท าหน้าที่เป็นผู้แทนของออสเตรเลีย ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของประเทศในเวทีโลกได้  
  6) มีความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการที่กว้างขวางและเป็นปัจจุบัน โดยเฉพาะแบบแผน 
การปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) นโยบายสาธารณะ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบ 
ในหน้าที่ และมีความมุ่งมั่นที่จะฝึกฝนและพัฒนาตนเอง  
  7) มีความยืดหยุ่น ความคล่องตัว สามารถปรับตัวได้ในสิ่งแวดล้อมท่ีมีความแตกต่าง 
และซับซ้อน  
  นอกจากนี้ กระทรวงการต่างประเทศและการค้าของออสเตรเลียยังก าหนดให้มี             
การสรรหาบุคคลเพ่ือด ารงต าแหน่งนักการทูตเพ่ิมเติมจากกลุ่มผู้ส าเร็จการศึกษาระดับชั้นปริญญา 
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เกียรตินิยมขึ้นไปจากหลายสาขาวิชา มีประวัติการท ากิจกรรมทางวิชาการ หรือมีผลงานที่ได้รับการ
ยอมรับที่อยู่นอกเหนือจากกิจกรรมตามหลักสูตร โดยได้ก าหนดสมรรถนะที่คาดหวังเพ่ิมเติมส าหรับผู้ที่
จะเข้ารับการสรรหาไว้ ดังต่อไปนี้  
  1) มีความรู้ความสามารถ และมีแรงจูงใจสูง  
  2) มีทักษะการสื่อสารที่ดี  
  3) เป็นนักคิดเชิงกลยุทธ์ และนักแก้ปัญหา  
  4) สามารถท างานเป็นทีม มีความยืดหยุ่น ปรับตัวเก่ง และมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์ 
  5) มีความละเอียดอ่อน และเห็นคุณค่าของความแตกต่างและความหลากหลาย 

  
 4) สมรรถนะนักการทูตสิงคโปร์  

  กิติคุณ ตั้งค า (2556) กระทรวงการต่างประเทศของสิงคโปร์ได้ก าหนดสมรรถนะ 
ที่คาดหวังส าหรับผู้ที่จะเข้ารับการสรรหาเพ่ือด ารงต าแหน่งนักการทูตไว้ ดังต่อไปนี้  
  1) มีความรู้ในประเด็นภายในประเทศ และระหว่างประเทศ  
  2) มีทักษะทางการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์อย่างรอบด้าน  
  3) มีทักษะทางการสื่อสารผ่านการเขียน และการพูดในระดับดีเยี่ยม  
  4) มีความรู้ความสามารถทางการบริหารจัดการ การวางแผน และสามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 5) มีความสามารถในการปรับตัว และมีความยืดหยุ่นต่อการท างานในสถานการณ์ 
ที่แตกต่าง รวมถึงสิ่งแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรมที่มีความหลากหลายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
  5) สมรรถนะนักการทูตอียิปต์  
  Ibrahim, M. N., Van der Heijden, B.I.J.M., Khaled. W, & Shaker, M. (2008)  
ได้น าเสนอสมรรถนะของนักการทูตอียิปต์โดยแบ่งเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นในการเผชิญกับความท้าทาย
ในปัจจุบัน และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการเผชิญความท้าทายในอนาคต ดังนี้  
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ตารางท่ี 2.5 สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการเผชิญกับความท้าทายในปัจจุบันส าหรับสายงานการทูต  
ความท้าทายในปัจจุบัน 
(Current Challenge) 

สมรรถนะ/พฤติกรรมที่จ าเป็น 
(Competency/BIs Needed) 

ระดับต าแหน่ง 
(Levels) 

1. โลกาภิวัฒน์    
    (Globalization) 

- มุ่งมั่นเรียนรูไ้ดด้้วยตนเอง 
- พัฒนาตนเองให้ทันความรู้ใหม่ๆ  
- ติดตามความก้าวหน้าตา่งๆ ที่เกดิขึ้นท่ัวโลก 
- ติดตามข่าวสารจากหนังสือพิมพต์่างประเทศ   
  และวารสารจากหลากหลายประเทศ   

ทุกระดับต าแหน่ง 

2. การจัดการกับสื่อ 
    (Dealing with the Media) 

- ความฉลาดเฉลียว มไีหวพริบ 
- ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
- ทักษะการคิดวิเคราะห ์
- ความระมดัระวังกับประเด็นอ่อนไหว 
  ทางการเมืองระหว่างประเทศ 
- ความรู้ภาษาต่างประเทศอื่นๆ 
- ผลกระทบและอิทธิพล 
- ความน่าเชื่อถือ 

ทุกระดับต าแหน่ง  
แต่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
ต าแหน่งเอกอัครราชทูต  
อัครราชทูต และ            
ที่ปรึกษา 

3. มุ่งสร้างระบบเศรษฐกิจ 
    และความร่วมมือทางธุรกิจ 
    (Concentrating on   
    Creating Economic &    
    Business Cooperation) 

- ทักษะผู้ประกอบการ 
- ทักษะการสื่อสาร 
- ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการให ้
  ความเคารพ 

เอกอัครราชทูต  
อัครราชทูต และ   
ที่ปรึกษา 

4. ความเข้าใจในข้อแตกต่าง 
   ทางศาสนาและวัฒนธรรม      
    (Understanding of  
    Different Religions &   
    Cultural) 

- ความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับ 
  ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
- ความมุ่งมั่นในการเรียนรูด้้วยตนเอง 
- การปรับตัว และความยดืหยุ่น 

ทุกระดับต าแหน่ง 

5. การสร้างภาพลักษณ ์
    (Building the Proper  
    Image) 

- การมองภาพองค์รวม 
- การประเมินสถานการณ์อยา่งเหมาะสม 
- ความรู้เกี่ยวกับประวัติศาสตร์อียปิต์ 

ทุกระดับต าแหน่ง 

6. ความสามารถในการน า  
    นโยบายระดับสูงไปสู ่
    การปฏิบตัิอย่างเป็น   
    รูปธรรม 
    (Ability to Translate   
    What Happens on the   
    Presidential Level into  
    a Concrete Program of  
    Action) 

- การคิดเชิงวิเคราะห ์
- การวางแผน/การน าไปสู่การปฏบิัติ 
- การให้ความเคารพต่อระบบอาวุโส 

เอกอัครราชทูต และ 
อัครราชทูต 

Ibrahim, M. N., Van der Heijden, B.I.J.M., Khaled. W., & Shaker, M. (2008).  Towards Developing a 
Multiple-Jobs Competency Model For Egyptian Diplomats. Retrieved January 2, 2018, from 
https://www.ufhrd.co.uk/wordpress/wp-content/uploads/2008/06/43-
2_ibrahim_van_der_heijden_wahba_shaker.pdf.  

https://www.ufhrd.co.uk/wordpress/wp-content/uploads/2008/06/43-2_ibrahim_van_der_heijden_wahba_shaker.pdf
https://www.ufhrd.co.uk/wordpress/wp-content/uploads/2008/06/43-2_ibrahim_van_der_heijden_wahba_shaker.pdf
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ตารางท่ี 2.6 สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการเผชิญความท้าทายในอนาคตส าหรับสายงานการทูต 
ความท้าทายในอนาคต 
(Future Challenge) 

สมรรถนะ/พฤติกรรมที่จ าเป็น 
(Competency/BIs Needed) 

ระดับต าแหน่ง 
(Levels) 

1. มิติใหม่ทางการทูต  
    โดยเฉพาะมติิทาง  
    เศรษฐกิจและธุรกจิ  

 (New Dimensions of    
 Diplomacy (Particularly;   
 Economic & Business   
 Dimensions) 

- ความมุ่งมั่นในการเรียนรูด้้วยตนเอง  
  (โดยเฉพาะสาขาธุรกิจระหว่างประเทศ) 
- การสร้างเครือข่าย/การสร้างพันธมิตร  
- รู้ความต้องการทางการตลาดของประเทศ 
  ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ  
- การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน 

ทุกระดับต าแหน่ง 

2. การพัฒนาของกระแส 
    โลกาภิวัฒน์ โดยเฉพาะ 
    ด้านวิทยาศาสตร์และ 
    เทคโนโลย ี

 (The Development  
 of the Globalization    
 Particularly on the   
 Scientific&Technological   
 Level) 

- ความมุ่งมั่นในการเรียนรูด้้วยตนเอง 
- ติดตามความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร ์
  ของประเทศตนเอง 
- การแสวงหาข้อมูล 
 

ทุกระดับต าแหน่ง  

3. ปัจจัยทางวัฒนธรรม 
    (Cultural Factors) 

- ความรู้เท่าทันและตอบสนองต่อข้อแตกต่าง 
  ทางวัฒนธรรม 
- ตระหนักในวัฒนธรรมและอารยธรรม 
  ของประเทศตนเอง 
- เปิดรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น โดยเช่ือมั่นว่า 
  จะสามารถด าเนินการเจรจาทางวัฒนธรรมได้ 

ทุกระดับต าแหน่ง  
แต่จ าเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับต าแหน่ง
เอกอัครราชทูต  
อัครราชทูต และ 
ที่ปรึกษา 

Ibrahim, M. N., Van der Heijden, B.I.J.M., Khaled. W., & Shaker, M. (2008).  Towards Developing a Multiple-Jobs 
Competency Model For Egyptian Diplomats. Retrieved January 2, 2018, from 
https://www.ufhrd.co.uk/wordpress/wp-content/uploads/2008/06/43-2_ibrahim_van_der_heijden_wahba_shaker.pdf. 

  
Ibrahim, M. N. (2015) ได้สรุปไว้ว่า ในปัจจุบัน นักการทูตเป็นดั่ง ‘Hybrid’ ซึ่งหมายถึง 

เป็นทั้ง Generalist และ Specialist ในเวลาเดียวกัน กล่าวคือ เป็นทั้งผู้เชี่ยวชาญทั่วไปและเป็น
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีทักษะครอบคลุมการท างานอย่างมืออาชีพ รวมถึงยังมีพ้ืนฐานด้านภาษา
และมีความเชี่ยวชาญในการท างานของแต่ละคนด้วย ความเชี่ยวชาญของนักการทูต คือ บทสรุปของ
องค์ความรู้ ฝีมือ และทักษะซึ่งเป็นเรื่องยากที่จะเข้าถึง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นความสมบูรณ์แบบที่เป็น
เอกลักษณ์ท่ีไม่เหมือนใคร 

https://www.ufhrd.co.uk/wordpress/wp-content/uploads/2008/06/43-2_ibrahim_van_der_heijden_wahba_shaker.pdf
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2.2 กรอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ OECD  
 องค์การเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา หรือ  Organisation for Economic 
Cooperation and Development (OECD, 2014) ได้ก าหนดกรอบสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้องค์การสามารถก าหนดสมรรถนะในระดับต่าง ๆ ที่จะท าให้การ
ปฏิบัติภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่วางไว้ เพ่ือช่วยให้สามารถสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งหรือมีคุณสมบัติตรงตามสายงาน เพ่ือความสะดวกในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และเพ่ือให้องค์การสามารถออกแบบโครงสร้างการพัฒนาสายอาชีพส าหรับบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  OECD ได้จัดแบ่งประเภทของงานในลักษณะที่เป็น “กลุ่มงาน”  Job F mily  เพ่ือให้องค์การใช้
เป็นเกณฑ์ก าหนดสมรรถนะส าหรับงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน แบ่งกลุ่มงานออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ดังนี้   
 1. ความเป็นผู้น าของผู้บริหารองค์การ (Executive Leadership) กลุ่มงานประเภทนี้จะ
เกี่ยวกับการออกแบบ การแสดงบทบาทน า และการบริหาร เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุตามเปูาหมาย
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ โดยจะเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับอธิบดี (Director) รองอธิบดี (Deputy 
Director) ผู้อ านวยการ (Head of Division) และระดับที่ปรึกษา (Counsellor) 
 2. การค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ และการให้ค าแนะน าเชิงนโยบาย (Policy Research, Analysis 
and Advice) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการวิเคราะห์นโยบายทีส่นับสนุนการด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมาย
เชิงยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ โดยจะเกี่ยวขอ้งกับนักเศรษฐศาสตร์ นักวิเคราะห์นโยบาย และนักสถิติ 
 3. การบริหารจัดการองค์การและระบบการบริหาร (Corporate Management and 
Administration) เป็นการบริหารจัดการกิจกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถจ าแนกลักษณะงานในกลุ่มนี้ตามหมวดหมู่ต่างๆ ได้ดังนี้ 
     3.1 การสื่อสาร อาทิ ต าแหน่งผู้ช่วยด้านการสื่อสาร และผู้จัดการด้านการตลาด 
     3.2 การคลัง อาทิ ต าแหน่งผู้ช่วยด้านการคลัง และผู้จัดการด้านการคลัง 
     3.3 การบริหารจัดการองค์การโดยทั่วไปและระบบการบริหาร อาทิ ต าแหน่งเลขานุการ 
ผู้ช่วย และที่ปรึกษาด้านการบริหารจัดการทรัพยากร 
     3.4 ทรัพยากรบุคคล อาทิ ต าแหน่งทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคล 
     3.5 เทคโนโลยีสารสนเทศ อาทิ ต าแหน่งผู้ช่วยด้าน IT Application Analyst 
     3.6 บริการด้านภาษา อาทิ ต าแหน่งนักแปล และล่าม 
     3.7 หน้าที่ด้านกฎหมาย อาทิ ต าแหน่งทนาย 
     3.8 งานบริการด้านพื้นที่และการปฏิบัติการ (อาทิ ต าแหน่งพนักงานโลจิสติกส์  
นักสารสนเทศ และผู้จัดการแผนกรักษาความปลอดภัย) 
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 OECD ได้จัดภารกิจไว้ 3 กลุ่มส าคัญ โดยในแต่ละภารกิจจะแสดงสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน (Core Competency) ไว้ ดังแผนภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 

 
 

 
 

 
แผนภาพที่ 1 แสดงกลุ่มภารกิจส าคัญและรายการสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ที่มา : http://www.oecd.org/careers/competency_framework_en.pdf 

 
 จากภาพแสดงสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน จ านวน 15 สมรรถนะ ซึ่งอยู่ภายใต้ภารกิจ
ส าคัญ 3 กลุ่ม ดังนี้  
 1. กลุ่มภารกิจสีน้ าเงิน (Blue Cluster) เป็นกลุ่มทักษะด้านการผลิตผลงาน และการส่งมอบ
งานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ หรือผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(Delivery-Related) 
 2. กลุ่มภารกิจสีม่วง (Purple) กลุ่มทักษะด้านการสานสัมพันธ์ (Interpersonal Competencies) 
 3. กลุ่มภารกิจสีเขียว (Green Cluster) จะเป็นกลุ่มที่เก่ียวข้องกับทักษะเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Competencies) 
 
 

http://www.oecd.org/careers/competency_framework_en.pdf
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ตารางท่ี 2.7 รายการสมรรถนะหลักประจ ากลุ่มภารกิจการผลิตผลงาน/ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

กลุ่มภารกิจ สมรรถนะหลัก ค าจ ากัดความ 

การผลิตผลงาน/ 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(Delivery-Related 
/Achieving 
Results) 

การคิดเชิงวิเคราะห์  
(Analytical Thinking) 

ความสามารถในการก าหนดวิธกีารที่ควร
ด าเนินการในสถานการณ์ต่างๆ รวมถึง 
ในสถานการณ์ที่มีปัญหาซบัซ้อน 

การบริหารจัดการทรัพยากร  
(Managing Resources) 

ความเข้าใจในแนวปฏบิัติเร่ืองบคุลากร 
งบประมาณ และการบริหารจัดการทรัพยากร 
เพื่อตัดสินใจวางแผนงานให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและพัฒนาภาพรวม                    
การปฏิบัติงานขององค์การ 

มุ่งสู่ผลส าเร็จตามเวลา 
(Achievement Focus) 

การสร้างผลลัพธ์ให้เป็นรูปธรรม โดยรับผิดชอบ
ต่อการท างานของตนเอง การมีส่วนร่วม  
โดยชอบธรรมที่จะแสดงความคดิเห็น รวมถึง
การแสวงหาโอกาส และการปฏบิัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพภายในช่วงเวลาทีก่ าหนด 

ท างานเปน็ทีมและ 
เป็นผู้น าในทีม  
(Teamwork and  
Team Leadership) 

ความร่วมมือในการท างานกับผูอ้ื่น               
โดยเป็นส่วนหนึง่ของทีม สามารถสวมบทบาท
การเป็นผู้น าของทีม  มีการท างานร่วมกัน              
ในบรรยากาศทีส่่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ 
และขับเคลื่อนทีมไปในทิศทางเดียวกันด้วย
เปูาหมายเดียวกันและค่านิยมร่วมกัน 

ทักษะในการเขียน  
(Drafting Skills) 

ความสามารถในการสื่อสารความคิดหรือ 
ข้อมูล (ส่วนใหญ่เป็นข้อมูลเชิงเทคนิค)              
ผ่านงานเขียนอย่างเหมาะสม สามารถเข้าใจ
เนื้อหาได้ง่ายและเกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ 

ความคิดที่ยืดหยุ่น  
(Flexible Thinking) 

ความสามารถในการปรับตวัเข้ากับบุคคล 
กลุ่มคนและสถานการณ์ตา่งๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การเข้าใจและเปดิรับมุมมอง
ความคิดเห็นที่แตกต่าง มีวิธีการปรับตัว 
ให้เป็นไปตามสถานการณ์ สามารถยอมรับ 
และปรับเปลี่ยนตนเองให้เข้ากับองค์การ             
และความต้องการของสายงาน 
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ตารางท่ี 2.8 รายการสมรรถนะหลักประจ ากลุ่มภารกิจทักษะด้านการสานสัมพันธ์ 

กลุ่มภารกิจ สมรรถนะหลัก ค าจ ากัดความ 

ทักษะด้านการ 
สานสัมพันธ์ 
(Interpersonal)  
เพื่อการสร้าง
เครือข่าย
ความสัมพันธ์ 

ผู้รับบริการเป็นศนูย์กลาง  
(Client Focus) 

ความสามารถในการเข้าใจความต้องการ           
และข้อกังวลของผู้รับบริการทั้งภายใน               
และภายนอก สามารถน าเสนอข้อเสนอแนะ              
เชิงนโยบายหรือทางออกอ่ืนๆ ที่เหมาะสม              
ต่อสถานการณ ์

ความสามารถในการโน้มน้าว 
(Influencing) 

ความสามารถในการโน้มน้าวด้วยความจริงใจ 
โดยเคารพและมีความอ่อนไหวต่อความรู้สึก 
การรับรู้ต่างๆ โดยสามารถท าให้ผู้อื่นสนับสนนุ
และด าเนนิการตามเปูาหมายทีว่างไวไ้ด้ 

ความละเอียดอ่อน 
ทางการทูต  
(Diplomatic Sensitivity) 

ความเข้าใจผู้คน ความสามารถรับสาร               
โดยไม่แสดงปฏิกริยาออกมา (unspoken 
thoughts) เข้าใจความรู้สึก ความกังวล             
ของผู้อื่น รวมถึงความอ่อนไหวและ 
ความละเอียดอ่อนของตัวบุคคลที่มีต่อ 
วัฒนธรรมอื่น การรู้จักควบคุมอารมณ์ 
ความรู้สึกและอากัปกริยาที่อาจส่งผล 
ในเชิงลบเมื่อต้องเผชิญกบัแรงตอ่ต้าน 
และการท างานภายใต้ความกดดัน 

ทักษะการเจรจา 
(Negotiating) 

ความสามารถในการท าให้ทั้งสองฝุาย                   
ได้ประโยชน์ ความสามารถในการเข้าใจ 
หุ้นส่วน และสามารถตอบสนองต่อ                   
ความต้องการได้ การพยายามให้ได้ผลลัพธ์              
ที่มีการเพิ่มมูลค่า (value-added results)  

การปฏิสัมพันธ์ภายใน
องค์การและภายนอก
องค์การ (Organizational 
Knowledge) 

เข้าใจความสัมพันธท์างอ านาจในองค์การ   
และความสัมพันธ์กับองค์การอ่ืน รวมถึง          
ความเข้าใจโครงสร้างการบริหารของ           
องค์การต่างๆ ที่เปน็ทางการและไม่เป็น 
ทางการ โดยสามารถเข้าใจว่า ใครคือผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจและเป็นผู้ที่มบีทบาทส าคัญ 
และมีอิทธิพลต่อการก าหนดนโยบาย 
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ตารางท่ี 2.9 รายการสมรรถนะหลักประจ ากลุ่มทักษะเชิงกลยุทธ์ 

กลุ่มภารกิจ สมรรถนะหลัก ค าจ ากัดความ 

ทักษะเชงิกลยุทธ์ 
(Strategic)  
การวางแผน 
ส าหรับอนาคต 

การพัฒนา 
ความสามารถพิเศษ 
(Developing Talent) 

สร้างสภาวะที่เอ้ือต่อการเติบโตในสายงาน 
ของบุคลากรและถ่ายทอดองค์ความรู้                     
สู่อัจฉริยะรุ่นใหม่ ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ความเป็นมืออาชีพและการพฒันาตนเอง 
รวมถึงการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับ 
บุคลากรรุ่นน้อง 

การสร้างเครือข่าย 
ทางยุทธศาสตร์  
(Strategic Networking) 

การสร้างและรักษากลุ่มบุคคลทีส่ามารถ 
เชื่อถือได้ เปิดกว้างให้มีการสร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

ประโยชน์สว่นรวม             
เป็นที่หนึ่ง  
(Organizational 
Alignment) 

ความสามารถในการบริหารจัดการพฤติกรรม
ของบุคลากรและสิง่ส าคัญต่างๆ ให้เป็นไปตาม
ทิศทางที่องค์การได้ก าหนดไว้ รวมถึง การ
สนับสนนุให้องค์การขับเคลื่อนตนเองไปสู่
เปูาหมายเชิงภารกิจโดยทีบุ่คลากรค านึงถึง
เปูาหมายขององค์การก่อนความต้องการ 
ส่วนตน 

ความคิดเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Thinking) 
 

ความสามารถในการมองเห็นภาพกว้างของ
ภารกิจและการขับเคลื่อนองค์การ รวมถึง          
การมองเห็นเชิงเปรียบเทียบและผลกระทบ           
ที่จะเกิดขึ้น กระแสความนิยมทีเ่กิดขึ้น 
ในเวทีอื่นๆ (อาทิ กระแสทางอตุสาหกรรม 
กระแสทางเทคโนโลยี) โอกาสทางการตลาด             
ความต้องการของหุ้นส่วน การมีวิสัยทัศน์ 
ระยะยาว การเข้าใจถึงกระบวนการท างาน 
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2.3 แนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล (2551) ได้อธิบายถึงมาตรฐานสากลด้านการทูตการต่างประเทศ             
ของสถาบันพัฒนานักการทูต โดยสรุปได้ว่า นิยามและหลักเกณฑ์ของความเป็นสากล (World Class) 
ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติหรือเป็นมาตรฐานระดับสากล (International Standard) ด้านการทูตและ             
การต่างประเทศนั้น ยังไม่เคยมีนักคิดหรือนักทฤษฎีก าหนดไว้ เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรด้านการทูต
เป็นกระบวนการที่ไม่มีที่สิ้นสุด แต่ต้องปรับเปลี่ยนปรับปรุงให้สอดคล้องเท่าทันสภาพการณ์             
ความเปลี่ยนแปลงของโลกในแต่ละยุคสมัยอยู่เสมอ ขณะเดียวกัน มาตรฐานสากลด้านการทูตมีลักษณะ            
เชิงสัมพัทธ์ จากการที่ปรัชญา วิสัยทัศน์ และจุดเน้นด้านการต่างประเทศของแต่ละประเทศแม้กรอบใหญ่
จะมีความใกล้เคียงกัน แต่ในรายละเอียดแล้วจะมีความแตกต่าง หลากหลาย ไม่มีสูตรส าเร็จ                 
ต่างด าเนินการตามภาวะ เงื่อนไข ปัจจัยแวดล้อม เหตุผล ความจ าเป็น และความต้องการของแต่ละ
ประเทศ   

ดังนั้น โดยที่ยังไม่มีการก าหนดค านิยามที่เป็นมาตรฐานสากลจึงท าให้การตีความค าว่า 
World Class Diplomcy หรือ World Class Diplomatic Service มีความแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่
กับความคาดหวัง มุมมองและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่งในส่วนของกระทรวงการต่างประเทศ
ได้น ามาใช้เป็นเปูาประสงค์หนึ่งในการพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นเลิศในวิชาชีพนักการทูต และพัฒนา
กระทรวงการต่างประเทศให้เป็นองค์กรชั้นน าในด้านการต่างประเทศ (เชิดเกียรติ อัตถากร, ภควัต                
ตันสกุล, ศิริลักษณ์ นิยม และคณะ, 2550)    

กระทรวงการต่างประเทศ (2550) ได้แต่งตั้งและมอบหมายให้คณะท างานร่างแผน World Class 
Diplomatic Service (WCDS) ท าการศึกษาเพ่ือยกร่างแผนการปรับปรุงการด าเนินการเพ่ือยกระดับ
การปฏิบัติงานทางการทูตให้ทัดเทียมระดับสากล โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ระยะ ได้แก่  

o การด าเนินการระยะท่ี 1        
เป็นการร่างแผนปรับปรุงการด าเนินการเพ่ือยกระดับการปฏิบัติงานทางการทูตให้ทัดเทียม

ระดับสากล โดยอาศัยประสบการณ์ในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนความรู้ และความเชี่ยวชาญ            
ของคณะท างานทุกราย และเชิญผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องมาให้ข้อมูลหรือแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม             
การด าเนินการตามแนวทางนี้ยังผลให้ร่างแผนดังกล่าวตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานข องความเป็นจริง                       
มีข้อเสนอแนะที่สามารถน าไปปฏิบัติได้โดยทันที นอกจากนี้ ยังค านึงถึงข้อเท็จจริงและข้อจ ากัดต่างๆ 
ที่เป็นวัฒนธรรมองค์การของกระทรวงการต่างประเทศ และวัฒนธรรมการท างานแบบราชการไทย           
อีกด้วย ทั้งนี้ ในระหว่างการยกร่างแผนดังกล่าว พบว่า องค์ประกอบของการปฏิบัติงานทางการทูต
ของไทยบางประการนั้นอยู่ในระดับที่ไม่ด้อยกว่าสากล แต่ก็มีองค์ประกอบบางประการที่จ าเป็นต้อง
ได้รับการแก้ไขหรือปรับปรุง  
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o การด าเนินการระยะที่ 2 
เป็นการเสนอร่างแผน เผยแพร่ และระดมความคิดเห็นจากข้าราชการทุกระดับและทุกสายงาน

ในกระทรวงการต่างประเทศเพ่ือเสนอแนะข้อมูลต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ และน าข้อเสนอแนะนั้นมาปรับ
เพ่ิมให้เป็นแผนที่มึความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นก่อนที่จะน ามาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการยกระดับ 
การปฏิบัติงานทางการทูตให้ทัดเทียมระดับสากลต่อไป  

ทั้งนี้ คณะท างานร่างแผน WCDS ได้ให้ค านิยามของการปฏิบัติงานทางการทูตทัดเทียมระดับ
สากล หรือ การทูตมาตรฐานสากล (World Class Diplomatic Service) ไว้ว่า เป็นการด าเนินการ
ทางการทูตที่ส่งเสริมบทบาทและการมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์ของประเทศไทยในการส่งเสริม
ผลประโยชน์แห่งชาติในการด าเนินความสัมพันธ์กับต่างประเทศในระดับทวิภาคี ภูมิภาค และระดับ
โลก ซึ่งต้องประกอบด้วย นักการทูตที่มีความเป็นมืออาชีพ มีความรู้ ความสามารถ จิตส านึก 
ประสบการณ์ และทักษะต่างๆ ในระดับสากล สามารถด าเนินการด้านการต่างประเทศเพ่ือโน้มน้าว/
ผลักดันตามนโยบายของรัฐบาลให้บรรลุเปูาหมายโดยตอบสนองผลประโยชน์แห่งชาติและประชาชน 
และเป็นองค์กรที่ได้รับการยอมรับให้เป็นหน่วยงานหลักของไทยในการด าเนินการด้านการ
ต่างประเทศ และมีความพร้อมทั้งด้านเครื่องมืออุปกรณ์ รวมทั้งทรัพยากรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องรองรับ
อย่างเหมาะสม (เพียงพอ มีเกียรติ และสมศักดิ์ศรี) กับสถานะของประเทศ (กระทรวงการต่างประเทศ, 2550)     

การด าเนินการทูตมาตรฐานสากล (World Class Diplomatic Service) ประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 2 ประการ ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ และเครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก
ส าหรับการปฏิบัติภารกิจ ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของนาง Madeline Albright อดีตรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงการต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาที่เคยกล่าวไว้ว่า “To thrive in the new century, 
America will need first-class factories and farms; first-class students and scientists; 
and first-class soliders and sailors. We will also need world-class diplomacy. World-
class diplomacy depends on having the right number of people, in the right 
places, with the right level of skills, modern communications systems and 
buildings that are secure (1998)” (อ้างถึงใน เชิดเกียรติ อัตถากร, ภควัต ตันสกุล, ศิริลักษณ์ 
นิยม และคณะ, 2550) ซึ่งเป็นตัวอย่างหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นว่า องค์ประกอบหลักของการสร้าง 
World Class Diplomacy จะต้องประกอบด้วยมิติด้านการบริหารคน และการมีเครื่องมือสนับสนุน
การท างานอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความตระหนักรู้ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก  
  ต่อมา ได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือต่อยอดแนวคิดของคณะท างานร่างแผนฯ เกี่ยวกับการสร้าง
กระทรวงการต่างประเทศให้เป็นองค์การชั้นน า ควรให้ความส าคัญกับ 3 องค์ประกอบ ได้แก่                   
 1) การตระหนักรู้ต่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของบริบทด้านการต่างประเทศในโลกสมัยใหม่      
โดยมีการก าหนด Benchmark และ Best Practice ที่ชัดเจน  
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 2) ความสามารถในการบริหารบุคคลที่เน้นการยกระดับศักยภาพ  
3) การมีกระบวนการและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพสูง  
จากการศึกษาอย่างกว้างขวางและหลากหลายเกี่ยวกับองค์ประกอบทั้ง 3 ประการ พบว่า 

ความส าเร็จของการพัฒนาให้เป็นองค์การชั้นน าได้นั้น “คน” ในองค์การเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญที่สุด 
โดยคนในทุกระดับในองค์การต้องมีความเข้าใจ ให้ความร่วมมือ และมีส่วนร่วม รวมถึงจะต้องมีแผนและ
กลไกที่เหมาะสมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Plan and Mechanism) 
(เชิดเกียรติ อัตถากร,ภควัต ตันสกุล, ศิริลักษณ์ นิยม และคณะ, 2550) 

  
 จากการศึกษาข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะห์สมรรถนะนักการทูตต่างประเทศและนักการทูตไทย 
รวมถึงกรอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของ OECD (ตารางท่ี 10) สามารถจัดกลุ่มสมรรถนะส าคัญได้เป็น 
4 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง กระบวนการเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ 
ผู้ตาม โดยผู้น าเป็นตัวแทนในการสร้างและพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ช่วยแนะแนวและน าทาง
พฤติกรรมในการท างานเพ่ือมุ่งไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์การร่วมกัน 2) กลุ่มการสร้าง
ความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) เป็นกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์ทั้งในระดับองค์การและระดับบุคคล ซึ่งสมรรถนะและทักษะที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ
อันดับต้น ๆ ทางการบริหารได้แก ่กลุ่มสมรรถนะและทักษะด้านคน (People Skills and Competencies 
Cluster) (สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2558) 3) กลุ่มด้านกลยุทธ์ (Strategy) เป็นกลุ่มสมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับทักษะเชิงยุทธศาสตร์และการวางแผนอนาคต และ 4) กลุ่มการบริหาร (Management) 
เป็นกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารจัดการองค์การ และบริหารกิจกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยมีองค์ประกอบย่อยรวม 14 สมรรถนะ ซึ่งอ้างอิงค าจ ากัดความตามผลการวิจัย
ของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาเรื่องการพัฒนาแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และคณะ, 2560) การก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือนของ
ส านักงาน ก.พ. และกรอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ OECD ดังต่อไปนี้  
 
 1. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 สมรรถนะ ได้แก่  
 1.1 ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
สามารถก าหนดทิศทาง เปูาหมาย วิธีการท างาน และสามารถกระตุ้น ผลักดันผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์  สามารถควบคุมตนเอง มีวุฒิภาวะ                     
เป็นต้นแบบ ผู้น ากลุ่ม และตัวอย่างท่ีดีให้แก่ผู้ร่วมงาน   
      1.2 การคิดวิเคราะห์ และการตัดสินใจ (Analytical Thinking and Decision Making) หมายถึง
ความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ ประเด็นปัญหา รวมถึงการวางแผนเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถล าดับความส าคัญ ช่วงเวลา เหตุและผล ที่มาที่ไป เปรียบเทียบแง่มุม
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ของกรณีต่าง ๆ ท าให้สามารถก าหนดวิธีการที่ควรด าเนินการในสถานการณ์ที่ซับซ้อนได้ และยังสามารถ
น าข้อมูลและประสบการณ์ที่มมีาประกอบการตัดสินใจให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม  
     1.3 วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดทิศทาง ภารกิจ และเปูาหมาย
การท างานที่ชัดเจน รวมถึงการคิดในเชิงสังเคราะห์ การมองภาพองค์รวม หรือการประยุกต์แนวทาง
จากสถานการณ์ ข้อมูล หรือทัศนะต่าง ๆ ได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ 
 1.4 มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Results) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะสร้างสรรค์
พัฒนางาน ความมุ่งมั่นที่จะสร้างผลลัพธ์ให้เป็นรูปธรรมโดยรับผิดชอบต่อการท างานของตนเองและ
การมีส่วนร่วมโดยชอบธรรมที่จะแสดงความคิดเห็น และความมุ่งมั่นที่จะแสวงหาโอกาสและการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพภายในช่วงเวลาที่ก าหนด  
 
 2. ด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย  4 สมรรถนะ ได้แก่ 
 2.1 ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
หมายถึง การรับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมและสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่างได้อย่าง
ทันเวลา โดยสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันได้  รวมถึงความสามารถ 
ในการรับฟังและเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด และสภาวะทางอารมณ์ของผู้ที่
ติดต่อด้วย ตลอดจนมีความละเอียดอ่อน และช่างสังเกต  
 2.2 ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง ความสามารถในการท าให้ทั้งสองฝุาย                    
ได้ประโยชน์ ความสามารถในการเข้าใจหุ้นส่วน และสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้                    
การพยายามให้ได้ผลลัพธ์ที่มีการเพ่ิมมูลค่า (value-added results) รวมถึงการสื่อสารโน้มน้าว 
(influencing) ให้ผู้อื่นสนับสนุนและด าเนินการตามเปูาหมายที่วางไว้ได้ 
 2.3 การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ (Communication 
in Thai, English and Other Languages) หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารความคิดหรือข้อมูล
ผ่านการเขียนหรือการพูดด้วยภาษาแม่ (ไทย) ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ โดยเลือกใช้สื่อ
ในการสื่อสารอย่างเหมาะสมสามารถเข้าใจเนื้อหาได้ง่ายและเกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ เช่น ให้ผู้อ่ืนเข้าใจ 
ยอมรับและสนับสนุนความคิดของตน  
 2.4 การท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork) หมายถึง
ความร่วมมือในการท างานกับผู้อ่ืนโดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม ความสามารถในการสร้างและรักษา
สัมพันธภาพกับสมาชิก มีการท างานร่วมกันในบรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ และขับเคลื่อน
ทีมไปในทิศทางเดียวกันด้วยเปูาหมายเดียวกันและค่านิยมร่วมกัน  
     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

37 
 

 3. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 สมรรถนะ ได้แก่ 
 3.1 ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) หมายถึง ความเข้าใจวิสัยทัศน์และ
นโยบาย  และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ได้  ความสามารถในการมองภาพแบบ
เชื่อมโยง การมองเห็นภาพกว้างของภารกิจและการขับเคลื่อนองค์การ การมองเห็นเชิงเปรียบเทียบ
และผลกระทบที่จะเกิดขึ้น  และการมองเห็นกระแสความนิยมที่เกิดขึ้นในเวทีอ่ืน ๆ อาทิ กระแสทาง
เทคโนโลยี กระแสทางอุตสาหกรรม รวมถึงโอกาส ความต้องการของหุ้นส่วนและกลุ่มเปูาหมาย  
 3.2 การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking) หรือการสร้างพันธมิตร 
หมายถึง การสร้างและรักษากลุ่มบุคคลที่สามารถเชื่อถือได้  การสร้างและรักษากลุ่มบุคคลที่เกื้อกูล
ประโยชน์ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิดกว้างให้มีการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 
 3.3 ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill) หมายถึง ทักษะในการน าเครื่องมือ 
อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ แทปเลต โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ และสื่อสังคมออนไลน์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการ
ท างานร่วมกัน หรือใช้เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์การให้มีความทันสมัยและ
มีประสิทธิภาพ   
 
 4. ด้านการบริหาร (Management) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย  3 สมรรถนะ ได้แก่ 

4.1 การบริหารจัดการทรัพยากร (Managing Resources) หมายถึง ความเข้าใจในแนว
ปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร  งบประมาณ และการบริหารจัดการทรัพยากร 
ความสามารถในการน าความเข้าใจมาวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานขององค์การและขับเคลื่อนให้เกิด
การใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  

4.2 การชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน (Coaching and 
Empowering and Caring Others) หมายถึง ความสามารถในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรในองค์การให้เกิดความเป็นมืออาชีพและมีความก้าวหน้าในสายงาน
สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนจนเกิดประโยชน์กับองค์การได้มากยิ่งข้ึน  

4.3 จิตบริการ (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการต่อ
กลุ่มเปูาหมาย เช่น ประชาชน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
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ความรู้ด้านความสมัพันธ์ระหว่างประเทศ 

ความรู้ด้านกฎหมายระหว่างประเทศ 

ความรู้ด้านพิธกีารทูต/การรับรองทางการทตู 

ความรู้ด้านประวัติศาสตร ์สังคม วัฒนธรรม 

ความรู้ด้านวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย*ี 

ความรู้สหวทิยาการ 

ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 

การเจรจาต่อรอง เจรจาโน้มน้าว 

การสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาต่างประเทศอื่นๆ 

การคิดวิเคราะห์ และการตัดสนิใจ 

การบริหารจัดการทรัพยากร 

การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและดิจทิัล* 

การมองภาพองค์รวม 

การมีปฏิสัมพันธ์ระดับองค์การ และระดับ
บุคคล   
การประสานงาน  การท างานเป็นทีม 

การบรกิารที่ด ี

การมุง่ผลสัมฤทธิ ์

ไหวพริบ และการแก้ไขสถานการณ ์

การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์/สร้างพันธมิตร 

การแสวงหาข่าวสาร/ข้อมูลเชิงลกึ 

ภาวะผู้น า 

ความคิดเชิงกลยุทธ ์

วิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค ์

การสอนงานและการพัฒนาคน 

มีคุณธรรม จรยิธรรม ยึดหลักธรรมาภิบาล 

มุ่งมั่น ทุ่มเท ยึดประโยชน์สว่นรวมเป็นหลกั 

ละเอียดอ่อน ช่างสังเกต มีกาลเทศะ และสุขุม 
รอบคอบ 

มีวุฒิภาวะ สามารถควบคุมตนเอง 

ปรับตัวได้ และยืดหยุน่ 

ใฝุรู้ พัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง 
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2.4 สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการกับการฝึกอบรมและพัฒนา                                    
สมรรถนะนักการทูต 
 กระทรวงการต่างประเทศของประเทศไทยได้ให้ความสนใจในการฝึกอบรมและการสร้าง
นักการทูตมาอย่างต่อเนื่องนับตั้งแต่ก่อตั้งเมื่อปี 2411 การฝึกอบรมในยุคแรก อาศัยการปฏิบัติงาน
เป็นพ้ืนฐาน คือ การเรียนรู้จากการท างาน (Learning by Doing หรือ On-the-Job Training) และ
ใช้ระบบการฝึกฝน (Apprenticeship) ได้แก่ การถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ที่ซ่อนตัวอยู่ 
(Implicit Knowledge) ในบุคลากรจากรุ่นสู่รุ่น (จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล, 2551) 

ต่อมา เมื่อปี 2505 เริ่มมีการฝึกอบรมนักการทูตอย่างเป็นทางการในลักษณะการอบรมเป็น
ระยะ (In-service Training) เป็นการฝึกอบรมที่เน้นความรู้พ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติ โดยใช้
รูปแบบการสัมมนา และในปี 2510 คณะรัฐมนตรีได้อนุมัติการจัดตั้ง “สถาบันการต่างประเทศ” เพ่ือให้
ด าเนินการฝึกอบรมเป็นประจ าและถาวร โดยได้ด าเนินการจัดฝึกอบรม และจัดวางหลักสูตร 5 หลักสูตร 
ประกอบด้วย หลักสูตรฝึกอบรมส าหรับข้าราชการแรกเข้า หลักสูตรการฝึกอบรมข้าราชการที่อยู่             
ในเกณฑ์จะไปประจ าการในต่างประเทศ หลักสูตรการฝึกอบรมข้าราชการร ะดับนายเวรหรือ
ผู้ช่วยเลขานุการ   tt  h   และเลขานุการตรี (Third Secretary) หลักสูตรการฝึกอบรมข้าราชการ
ระดับเลขานุการโท (Second Secretary) และเลขานุการเอก (First Secretary) และหลักสูตร
ภาษาอังกฤษ ต่อมาในปี 2517 ได้มีการเปิดสถาบันการต่างประเทศอย่างเป็นทางการมีสถานะเป็น               
ส่วนหนึ่งของกองการเจ้าหน้าที่และฝึกอบรม จนกระทั่งปี 2527 รัฐมนตรี พลอากาศเอก สิทธิ                
เศวตศิลา ให้แยกสถาบันการต่างประเทศออกจากกองการเจ้าหน้าที่และฝึกอบรม เพ่ือปฏิบัติหน้าที่
เป็นหน่วยงานหลักของกระทรวงการต่างประเทศในการพัฒนาบุคลากร (In-house Training) รวมถึง
การสัมมนาและเผยแพร่ด้านนโยบายการต่างประเทศ  

ต่อมา ในปี 2547 ได้ยกระดับสถาบันการต่างประเทศเป็นหน่วยงานระดับส านัก สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ มีกลไกการบริหาร 2 ระดับ คือ ผู้อ านวยการ
สถาบันการต่างประเทศฯ (ระดับอ านวยการสูง) เป็นผู้คับบัญชา (เปรียบเสมือน “Dire tor” ของ
สถาบันฝึกอบรมทางการทูตของต่างประเทศ) และมีเอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง (บริหารสูง) 
เปรียบเสมือน “Dean” สั่งและปฏิบัติราชการแทนปลัดกระทรวงการต่างประเทศ โดยมีภารกิจหลัก 
2 ประการ คือ 1) การสร้างนักการทูตที่มีคุณสมบัติตามมาตรฐานสากล และ 2) การให้ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการต่างประเทศแก่สาธารณชน 

ในปี 2549 สถาบันการต่างประเทศได้รับพระราชทานพระบรมราชานุญาตให้อัญเชิญ             
พระนามของสมเด็จพระเจ้าบรมวงศ์เธอ กรมพระยาเทวะวงศ์วโรปการ มาเป็นชื่อหน่วยงาน โดยมี              
ชื่อและสถานะอย่างเป็นทางการตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ ตั้งแต่วันที่ 7 มีนาคม 2550 
ว่า “สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ”  
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แผนภาพที่ 2 โครงสร้างสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
ที่มา: http://www.mfa.go.th/dvifa/th/organize/ 

 
ปัจจุบัน สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการมีโครงสร้างประกอบด้วย 4 ส่วนงาน   

(12 กลุ่มงาน) มีพันธกิจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านการต่างประเทศ ประกอบด้วยภารกิจ 5 ด้านหลัก 
ดังนี้ 

1) เป็นหน่วยงานกลางของรัฐบาลไทยในการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะทางการทูต 
การต่างประเทศ ภาษาต่างประเทศ ทักษะการปฏิบัติงาน และทักษะการบริหารจัดการที่จ าเป็นให้แก่
ข้าราชการกระทรวงการต่าประเทศ และคู่สมรส ตลอดจนข้าราชการและพนักงานจากหน่วยงานอ่ืนๆ 
ที่จะไปประจ าการในต่างประเทศให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันกับนานาประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

2) เป็นศูนย์กลางการทดสอบภาษาอังกฤษของภาคราชการไทย รัฐวิสาหกิจ และหน่วยงาน 
ในก ากับของรัฐ เพ่ือน าผลการสอบไปใช้สมัครรับทุนรัฐบาลไทย และทุนจากต่างประเทศส าหรับ
การศึกษาต่อ อบรม ดูงาน และปฏิบัติงานวิจัยในต่างประเทศ และในโครงการพิเศษ/หลักสูตร
ฝึกอบรมนานาชาติในประเทศไทย เพื่อใช้คัดเลือกผู้ไปปฏิบัติงานประจ าส านักงานในต่างประเทศ และ
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ใช้ผลการทดสอบเพ่ือประกอบการพิจารณาขอมีปัจจัยเงินเดือนแรกบรรจุเพ่ิมพิเศษ ฯลฯ มีหน้าที่
หลักในการพัฒนาข้อสอบภาษาอังกฤษและด าเนินการจัดสอบภาษาต่างประเทศอย่างมีมาตรฐาน 
และได้รับการยอมรับในระดับสากล 

3) กระชับความสัมพันธ์และความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ
ผ่านกลไกการพัฒนาบุคลากร เช่น ทุนการศึกษา ทุนฝึกอบรม ดูงาน ฯลฯ  
 4) พัฒนาศูนย์ศึกษาและวิจัยการต่างประเทศสู่บทบาทการเป็นคลังสมอง (Think Tank) 
ท าการศึกษาและวิจัยประเด็นยุทธศาสตร์ที่มีนัยส าคัญด้านการต่างประเทศต่อไทย เพ่ือให้
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อกระทรวงการต่างประเทศ ทั้งการเปิดเวทีในการอภิปราย เสวนา น าเสนอ 
และเผยแพร่งานวิจัยในประเด็นส าคัญ หรือที่อยู่ในความสนใจด้านการทูต การต่างประเทศในทุกมิติที่
มีผลกระทบกับไทย หรือในระดับภูมิภาคอันจะเป็นประโยชน์ต่อสาธารณชน   
 5) เป็นหน่วยงานหลักในการจัดการศึกษาให้ข้าราชการ พนักงานของรัฐที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกีบมิติการต่างประเทศ เพ่ือให้ความรู้ ทักษะ ความช านาญในสาขาวิชาการทูตและการ
ต่างประเทศ รวมทั้งการจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับนักการทูตและบุคลากรภาครัฐจากมิตร  
 

วิสัยทัศน์   ศักยภาพของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ ในการให้ความรู้และพัฒนา   
               ทักษะเพ่ือการบริหารและการด าเนินภารกิจด้านการทูต การต่างประเทศในกระแส 
               โลกาภิวัตน์จะเป็นที่ประจักษ์อย่างกว้างขวางต่อสาธารณชน ภายในปี 2563 

 

ค่านิยมองค์กร  
    ทุกระดับ       ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศในทุกระดับ
        และทุกสายงาน นับตั้งแต่ระดับแรกปฏิบัติการไปจนถึงระดับเอกอัครราชทูต 
    รอบรู้        เสริมสร้างและพัฒนาต่อยอดความรู้และทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรบัการปฏิบัติงาน  
                           และเสริมสร้างความรู้รอบตัวด้านต่างๆ ให้แก่บุคลากร อาทิ ด้านประวัติศาสตร์- 
                           การทตูไทย แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง สุนทรียศาสตร์   
    บูรณาการ        ส่งเสริมการด าเนินการความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้  
                           ระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน  บูรณาการองค์ความรู้หลากหลายมิติเพ่ือส่งเสริม 
                           การเรยีนรู้อย่างกว้างขวางและรอบด้าน บูรณาการความร่วมมือกับกระทรวง- 
                           การต่างประเทศและสถาบันฝึกอบรมทางการทูตของนานาประเทศ 
    สู่ความเป็นสากล   มุ่งเน้นพัฒนานักการทูต บุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศและข้าราชการไทย 

ทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ พร้อมปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของบริบท
โลกได ้รวมถึงมุ่งมั่นพัฒนาสถาบันการต่างประเทศฯ และบุคลากรของสถาบัน               
การต่างประเทศฯ  ให้มีความเป็นมืออาชีพ และเป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
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 จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล (2551) ได้สรุปแนวทางการด าเนินงานของสถาบันการต่างประเทศ                    
เทวะวงศ์วโรปการ ว่า มีการด าเนินการจัดอบรมให้แก่นักการทูตทุกระดับตั้งแต่ขั้นพ้ืนฐานจนถึงขั้นสูง 
ได้แก่ หลักสูตรส าหรับข้าราชการบรรจุใหม่ (Orientation/Introductory Course) หลักสูตรส าหรับ
ผู้จะไปประจ าการในสถานเอกอัครราชทูต/สถานกงสุลของไทยในต่างประเทศ (Pre-Oversea Posting 
Course) และการฝึกอบรมส าหรับการเลื่อนระดับขึ้นสู่ต าแหน่งต่างๆ (Pre-Promotion Course) 
นอกจากนี้ ยังมีหลักสูตรเกี่ยวกับการวางพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน (Basic 
Knowledges) ทักษะวิชาชีพการทูต (Diplomatic Professional Skills) ไปจนถึงหลักสูตรว่าด้วย
องค์ความรู้และวิทยาการใหม่ ๆ การอบรมเฉพาะทาง (Specialized Training) การอบรมภาษา    
ต่างประเทศที่ส าคัญ ภาษาประเทศอาเซียน และภาษาของประเทศประจ าการ การฝึกอบรมหลักสูตร
ต่าง ๆ ไม่เพียงแต่ช่วยเสริมความรู้วิทยาการใหม่ แต่ยังช่วยขยายโลกทัศน์ สร้างวิสัยทัศน์  เพ่ิมทักษะ
การท างาน การบริหาร และส่งเสริมค่านิยมที่เหมาะสม เพ่ือให้นักการทูตไทยยุคใหม่เป็นทั้งผู้รู้รอบ 
(Generalist) อย่างมืออาชีพ มีความรู้และทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialist) ในมิติ/ประเด็น
ต่าง ๆ ทั้งนี้ การพัฒนาขีดความสามารถของนักการทูตมี 2 รูปแบบ คือ การฝึกอบรม และการศึกษา
ต่อเนื่อง 
 การฝึกอบรม 

การอบรมใช้รูปแบบและวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การอบรมในชั้นเรียน การสัมมนา การจัดทัศน
ศึกษา การดูงาน การอบรมพร้อมฝึกปฏิบัติ การฝึกปฏิบัติงาน ฯลฯ ลักษณะของหลักสูตร                        
มี 3 ลักษณะ คือ หลักสูตรตามระดับต าแหน่ง หลักสูตรตามความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติ งาน และ
หลักสูตรเสริมสร้างความรอบรู้ด้านต่างๆ ทั้งที่ตอบสนองทักษะเฉพาะส าหรับวิชาชีพ ความฉลาด             
เชิงเชาว์ปัญญา (IQ) และเชิงอารมณ์ (EQ) นอกจากนี้ ยังได้จ าแนกหลักสูตรตามเนื้อหาออกเป็น                
2 ประเภท คือ  

1) หลักสูตรด้านการทูตการต่างประเทศ (Core Course) เป็นการฝึกอบรมและพัฒนานักการทูต
ตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในกระทรวงการต่างประเทศ เริ่มตั้งแต่แรกเข้ากระทรวงฯ  ใน
ระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับเอกอัครราชทูต โดยเน้นเนื้อหาที่เกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานของนักการทูตในแต่ละระดับ ซึ่งในบางหลักสูตรได้เปิดโอกาสให้ข้าราชการจากหน่วยงาน
ภายนอกที่ปฏิบัติหน้าที่ในท านองเดียวกันเข้าร่วมการอบรมด้วย  

2) หลักสูตรเพ่ือการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับนักการทูต (Skill Development course) 
เป็นหลักสูตรให้เลือกส าหรับเสริมสร้างสมรรถนะและความรู้เพ่ิมเติม โดยเน้นด้านภาษาต่างประเทศ 
และด้านทักษะที่จ าเป็นส าหรับนักการทูต ในด้านภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะหลักสูตรภาษาอังกฤษ
จะเน้นทักษะภาษาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน อาทิ ภาษาอังกฤษเพ่ือการประชุมระหว่างประเทศ ส าหรับ
ภาษาต่างประเทศท่ีส าคัญอ่ืน ๆ อาทิ ฝรั่งเศส เยอรมัน รัสเซีย และจีน มีการสอนอย่างต่อเนื่องตั้งแต่
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ระดับต้นถึงระดับสูง ส่วนภาษาประเทศประจ าการ มีการสอนในลักษณะหลักสูตรเร่งรัดให้แก่ผู้ที่
ได้รับการพิจารณาให้ไปประจ าการในต่างประเทศก่อนการเดินทาง ในส่วนของหลักสูตรการพัฒนา
ทักษะด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ เทคนิคการเจรจาทางการทูต การให้สัมภาษณ์ทางโทรทัศน์และวิทยุ เทคนิค
การเป็นล่ามและการเป็นล่ามการประชุม รวมถึงหลักสูตรเสริมสร้างสุนทรียภาพและดุลยภาพของชีวิต 
ได้แก่ ศิลปะการประยุกต์ความเป็นไทยในเชิงสร้างสรรค์ การวาดภาพ และวัฒนธรรมอาหารนานาชาติ 

การศึกษาต่อเนื่อง 
 การจัดส่งไปศึกษา หรือฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาความรู้เชิงลึกให้แก่นักการทูต
ด้วยทุนฝึกอบรมและศึกษาต่อที่ได้รับการสนับสนุน/ความร่วมมือจากภาครัฐของไทยและจาก
ต่างประเทศ ซึ่งทุนฝึกอบรมส่วนมากจะเน้นด้านการพัฒนาทักษะเฉพาะส าหรับการปฏิบัติงานของ
นักการทูต และทุนเรียนภาษาต่างประเทศภาษาต่าง ๆ ในขณะที่ทุนการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือ
ปริญญาเอก จะเน้นด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ภูมิภาคศึกษา (Area Studies) กฎหมายระหว่าง
ประเทศ และเศรษฐศาสตร์ระหว่างประเทศ 
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แผนภาพที่ 3 หลักสูตรฝึกอบรมส าหรับข้าราชการสายการทูต 

หลักสูตรการฝึกอบรมส าหรับข้าราชการสายการทูต 

หลักสูตรตามระดับต าแหน่ง 

หลักสูตรตามความจ าเป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงาน 

หลักสูตรเสริมสร้าง 
ความรอบรู้ด้านต่างๆ 

หลักสูตรเจ้าหน้าทีก่ารทูตแรกเข้า 

หลักสูตรส าหรับผู้ที่จะด ารงต าแหน่งนักการทตู 6 และ
เลขานกุารเอก 

หลักสูตรส าหรับผู้จะด ารงต าแหน่งผูอ้ านวยการตน้ 

หลักสูตรงานบริหารในต่างประเทศระดับเอกอัครราชทูต  

ด้านความรู้ เช่น ความรอบรู้เรื่องประเทศไทย วัฒนธรรม 
สุนทรียภาพด้านต่างๆ ประเด็นที่โลกให้ความสนใจ ฯลฯ 

ด้านทักษะ เชน่ Media Training, Diplomatic Skills 
Lecture/Workshop, Intercultural Skills, Leadership & 
Governance, การเป็นลา่มการประชมุ ฯลฯ 

ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศต่างๆ  

หลักสูตรส าหรับข้าราชการจากส่วนราชการต่าง ๆ  
ที่จะไปประจ าการในต่างประเทศ  

หลักสูตรส าหรับคู่สมรสที่จะติดตามไปประจ าการ 
ในต่างประเทศ  

หลักสูตรส าหรับผู้จะด ารงต าแหน่งนกัการทตูช านาญการ
และเลขานกุารเอก 

หลักสูตรเสรมิสร้างทักษะด้านการบริหารจดัการ
ส าหรับนักการทูตช านาญการ (ระดับ 7) 

หลักสูตรอัครราชทตูที่ปรกึษารว่มกับหัวหนา้ส านักงาน
ของส่วนราชการไปประจ าการในตา่งประเทศ 

หลักสูตรนักบริหารการทูต  

หลักสูตรส าหรับนกัการทูตที่จะไปปฏิบัติหน้าที ่
กงสุลใหญ่ และอัครราชทูต 

หลักสูตรพัฒนาแนวคิด เพื่อปรับชีวิตสู่จุดหมายจุดหมาย 

หลักสูตรส าหรับนกัการทูตที่จะไปปฏิบัติหน้าที่ระดับ
เลขานกุารประจ า สอท./คผถ./สนง.การค้า และ
เศรษฐกิจไทย/สกญ. 
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อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการขยายภารกิจด้านการต่างประเทศ และพฤติกรรมการเรียนรู้ที่
เปลี่ยนไป ส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียวอาจไม่ครอบคลุม
เปูาประสงค์ในการพัฒนา ดังเช่นงานเขียนเรื่อง “Knowledge m n gement  nd diplom ti  
training-new  ppro  hes for tr ining institutions” โดย Dietrich Kappeler อดีตผู้อ านวยการ 
Diplomatic Studies Programme, Graduate Institute of International Studies นครเจนีวา               
เห็นว่า ในเรื่องขององค์ความรู้และทักษะทางการทูตนั้นต้องอาศัยกระบวนการถ่ายทอดและฝึกอบรม 
โดย Kappeler เห็นว่า ในยุคปัจจุบัน การโต้เถียงในความส าคัญระหว่าง “Spe i lists” กับ 
“Gener lists” ไม่ใช่ประเด็นส าคัญอีกต่อไป เพราะนักการทูตทุกคนจะต้องมีฐานความรู้ที่กว้างขึ้น
เป็นทุนอยู่แล้วทั้งในเรื่องประวัติศาสตร์ กฎหมาย เศรษฐศาสตร์ และหลักรัฐศาสตร์ แต่ในขณะเดียวกัน 
นักการทูตก็ต้องแสวงหาความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางเพ่ือปูทางสู่เส้นทางวิชาชีพนักการทูต              
ได้อย่างสมบูรณ์ จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่สถาบันพัฒนาบุคลากรด้านการทูตจะต้องให้การศึกษา 
ในเรื่ององค์ความรู้ทางการทูตที่พอเพียง นอกจากนี้ ยังเห็นว่า การฝึกอบรมนักการทูตดังเช่นที่ปฏิบัติ
กันในหลายประเทศที่เป็น “Old Tr dition” ยังเป็นเรื่องของการฝึกอบรมระยะสั้นขั้นพื้นฐาน แม้จะมี
การยอมรับถึงความจ าเป็นในการหาแนวทางหรือเทคนิคใหม่ในการฝึกอบรมนักการทูตก็ตาม แต่ก็ยัง
มีความคืบหน้าน้อยมาก ซึ่งเป็นเรื่องที่เข้าใจได้ เพราะเมื่อนักการทูตเริ่มท างานแล้วก็จะไม่มีเวลาที่จะ
มาศึกษาหาความรู้ รวมถึงข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ในขณะที่กระบวนการสอนวิชาการทางการทู ต                
ในสถาบันการศึกษาก็ได้รับอิทธิพลของฝุายวิชาการมากเกินไป แม้ว่ากระทรวงการต่างประเทศในหลาย
ประเทศจะเริ่มหันมาจัดตั้งสถาบันทางวิชาการในลักษณะ “In-House” ก็ตาม แต่บุคลากรที่เกี่ยวข้อง
กับการฝึกสอนนักการทูตส่วนใหญ่ก็มาจากฝุายวิชาการนั่นเอง Keppeler ได้ชี้ให้เห็นถึงแนวทางใหม่ ๆ 
ในการฝึกอบรมทางการทูต ซึ่งรวมถึงการฝึกในสถานการณ์จ าลองและเหตุการณ์จริง กระบวนการ            
e-learning และการเรียนรู้ผ่านการประชุมเชิงปฏิบัติการในลักษณะ Intensive (อ้างถึงใน เชิดชาย 
ใช้ไววิทย์, 2556) 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแบบอย่างการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ของ
สถาบันฝึกอบรมและพัฒนานักการทูตของต่างประเทศ ได้แก่ สหรัฐอเมริกา อินเดีย และมาเลเซีย 
สรุปพอสังเขปได้ดังนี้  

สหรัฐอเมริกา  
Foreign Service Institue เป็นหน่วยงานฝึกอบรมนักการทูตและเจ้าหน้าที่ส่วนราชการต่าง ๆ 

ของสหรัฐอเมริกาในทุกระดับ โดยมีหลักสูตรที่หลากหลาย อาทิ หลักสูตรส าหรับเจ้าหน้าที่ออก
ประจ าการต่างประเทศทั้งในด้านภาษาและความรู้เกี่ยวกับภูมิภาค/ประเทศที่ไปประจ าการ ความรู้
เฉพาะต าแหน่ง หลักสูตรส าหรับเจ้าหน้าที่ที่จะด ารงต าแหน่งบริหาร หลักสูตรด้านการประยุกต์ ICT 
เข้าสู่งานที่รับผิดชอบ การอบรมและให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกครอบครัวก่อนออกไปประจ าการและ 
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หลังครบวาระ ซึ่งการอบรมถือเป็นหน้าที่ ผู้เข้าอบรมจะตัดขาดจากงานประจ าเพ่ือเข้ารับการอบรม 
โดยทุกหลักสูตรการอบรมมีการวัดผล เห็นได้ว่า สหรัฐฯ ให้ความส าคัญกับการอบรมนักการทูตใน            
ทุกระดับซึ่งปัจจัยหลักที่ท าให้การฝึกอบรมนักการทูตของสหรัฐฯ เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพ 
ได้แก่ 1) การแยกผู้เข้าอบรมออกจากงานประจ าทั้งโดยกฎระเบียบและกายภาพ 2) การวัดความรู้
และการประเมินผลการอบรมอย่างจริงจัง โดยมีเกณฑ์ประเมินผ่านที่ชัดเจน และมีการให้ รางวัลและ
ลงโทษเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ 3) มีการวางหลักสูตรเพ่ือพัฒนาทักษะและขีดความสามารถที่จ าเป็นแก่
เจ้าหน้าที่อย่างครอบคลุมรอบด้านและในจังหวะเวลาที่เหมาะสม 4) การประมวลข้อมูลและ
ประสบการณ์ของ ผู้ออกประจ าการมาเป็นบทเรียนและข้อเสนอแนะต่อการปรับปรุงหลักสูตรอบรม
แกประจ าการ และ 5) การมีผู้ตรวจสอบจากภายนอก (Inspector-General) ท าการตรวจประเมินผล
การด าเนินงานของ Foreign Service Institue (กระทรวงการต่างประเทศ, 2561) 

ประเทศอินเดีย 
ประเทศอินเดียให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมบุคลากรสายการต่างประเทศมาก โดยมี

ปลัดกระทรวงเป็นผู้น าในการก ากับดูแลภารกิจนี้โดยตรง มีการพัฒนาอย่างเข้มข้นตลอดระยะเวลา            
ที่ปฏิบัติงานนับตั้งแต่เป็นข้าราชการแรกเข้าจนด ารงต าแหน่งในระดับสูง ซึ่ง Foreign Service 
Institue ของอินเดียให้การฝึกอบรมและพัฒนานักการทูตตลอดจนการจัดหลักสูตรส าหรับข้าราชการ
หน่วยงานอ่ืนซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานด้านการต่างประเทศด้วยรูปแบบการฝึกอบรมที่เน้นการมี
ปฏิสัมพันธ์ (Interactive) ระหว่างผู้เข้าอบรมด้วยกัน และกับผู้สอน มีหลักสูตรฝึกอบรมตลอดระยะ   
เวลาการปฏิบัติงาน (Life-Long Learning) ตั้งแต่แรกเข้าจนถึงระดับเอกอัครราชทูต และมีหลักสูตร
ออนไลน์เพ่ือเสริมหรือทบทวนความรู้ ส าหรับหลักสูตรส าหรับข้าราชการแรกเข้าจะด าเนินการอย่าง
เข้มข้นเป็นเวลา 2 ปี โดยปีแรกอบรมเรื่องความรู้เกี่ยวกับประเทศอินเดีย การวางพ้ืนฐานความรู้และ
ทักษะทางการทูตทุกด้าน โดยจัดให้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการสถานการณ์จ าลองเสมือนจริง
ด้านต่าง ๆ (Simulation) ฝึกเขียนรายงาน วิจารณ์หนังสือ การยกร่างบันทึกทางการทูต การทัศนศึกษา 
การฝึกงาน และการจัดให้ไปเรียนภาษาต่างประเทศ ณ ประเทศเจ้าของภาษาตามความสมัครใจ 1 ปี 
(จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล, 2551) 

ประเทศมาเลเซีย 
กระทรวงการต่างประเทศมาเลเซียให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร             

เป็นอย่างมาก โดยออกกฎบังคับให้ทุกคนต้องเข้ารับการอบรมหรือศึกษาต่อเนื่อง อย่างน้อยปีละ           
7 วัน รูปแบบการฝึกอบรมมีลักษณะเปิด คือ มีทั้งการฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม การท ากิจกรรม 
ซึ่งจัดเฉพาะนักการทูต และหลักสูตรที่เปิดรับผู้เข้าร่วมจากหน่วยงานภายนอกทั้งในประเทศและจาก
ต่างประเทศ โดยหลักสูตรต่าง ๆ เน้นการออกแบบหลักสูตรที่สอดคล้องกับความจ าเป็นและต้องการ
ขององค์การและของประเทศ มีวัตถุประสงค์เพ่ือมุ่งฝึกทักษะส าหรับการปฏิบัติงานทางการทูต เช่น 
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ความรู้ด้านเศรษฐศาสตร์ การเมือง หลักการบริหาร การรับมือกับสื่อมวลชน การเจรจาต่อรอง และ
ภาษาต่างประเทศ ฯลฯ (จันทร์ทิพา ภู่ตระกูล, 2551) 

 

2.5 การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เมื่อกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยทั่วไปมักจะเข้าใจกันว่าหมายถึง การฝึกอบรม 

(Training) แต่ในความเป็นจริง การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการประเภทหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปปรับปรุงงานที่ปฏิบัติ
อยู่ในปัจจุบัน ถือเป็นการเรียนรู้ระยะสั้น   

Rothwell et al (2003) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบมาเพ่ือการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงในองค์การและการสร้างความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากร ทั้งนี้ การพัฒนา 
(Development) นั้น จะมุ่งเน้นไปที่การสนับสนุน และการช่วยให้บุคลากรมีโอกาสเจริญเติบโตใน
หน้าที่การงาน 

Jone et al. 2000; Okotoni & Erero (2005 อ้างถึงใน สุคนธ์ทิพย์ รื่นเริงใจ. 2558) กล่าวว่า 
การพัฒนาก าลังคนมักจะมีความเชื่อมโยงกับการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะใหม่และให้ความรู้แก่
พนักงานในองค์กรเพ่ือให้มีศักยภาพที่เข้มแข็ง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Modupe (2008) ที่กล่าวว่า 
การพัฒนาก าลังคน คือ กระบวนการในการเตรียมตัวโดยการพัฒนาความรู้หรือให้ข้อมูลใหม่ พัฒนา
ทักษะ และเจตคต ิรวมถึง เป็นกระบวนการในการเตรียมความพร้อมทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ตามความต้องการของสภาพการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้ก าลังคนเหล่านี้สามารถไปพัฒนา 
และสร้างความเติบโตให้กับองค์กร โดยการพัฒนาก าลังคนมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างาน เพ่ือให้ความรู้ ทักษะ และสร้างความสามารถให้แก่พนักงานทั้งเก่าและใหม่ เพ่ือสร้างจิต
วิญญาณและแรงจูงใจในการท างาน ช่วยปรับตัวและปรับสภาพแวดล้อมในการท างาน และช่วยลด
ช่องว่างระหว่างความสามารถในการปฏิบัติงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามท่ีองค์กรต้องการ (สุคนธ์ทิพย์ รื่นเริงใจ, 2558) 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ให้ความหมายการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) หมายถึง กรรมวิธีในการเพ่ิมพูนสมรรถนะในการท างานของบุคลากร ทั้งในด้าน
ความคิด ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ มีทักษะในการแก้ปัญหา มีศักยภาพที่พร้อมรองรับการ
ปฏิบัติงานในอนาคต รวมถึงการส่งเสริมพฤติกรรมให้บุคลากรมีอุปนิสัย เจตคติส านึกรับผิดชอบและ     
มีขวัญก าลังใจที่ดีต่อการท างาน อันจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตามแนวทาง                  
ที่องค์การก าหนด ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรกับองค์การ นอกจากนี้ ยังกล่าวถึง
ความหมายที่แตกต่างกันระหว่างการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า การฝึกอบรมเป็น
การช่วยส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือให้สามารถท างานได้มี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ระยะสั้น มุ่งเน้นให้บุคลากร                
เกิดความรู้มากกว่าเป็นการฝึกทักษะหรือเสริมประสบการณ์ในการท างาน ส่วนการพัฒนาเป็นการ
ตระเตรียมบุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคลากร 
ส าหรับต าแหน่งอ่ืน ๆ ในองค์กร ทั้งในระดับเดียวกันหรือสูงกว่า เป็นการส่งเสริมศักยภาพแก่บุคลากร
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับนโยบายหรือเปูาหมาย
ขององค์การในระยะยาว (Decenzo and Robbins, 2007) (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และคณะ (2560) ให้ความหมายการฝึกอบรมและพัฒนา (Training 
and Development) เป็นกระบวนการเพ่ือการพัฒนา ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้มีศักยภาพ 
ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม สมรรถนะและทักษะที่เหมาะสมตามความต้องการของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง หรือความต้องการในอาชีพการงานของตน ดังนั้น  จึงควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง การฝึกอบรมและพัฒนาสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะก่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง (Pre-Service) ระยะเริ่มต้นปฏิบัติงาน (Induction) และระยะเมื่อปฏิบัติงาน (In-Service) 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขีดความสามารถ
และศักยภาพต่อบทบาทหน้าที่ที่มีความซับซ้อนมากขึ้นต่อไป 

2.5.1 ประโยชน์ของการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เดชา เดชะวัฒนะไพศาล (2559) ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถจ าแนกเป็น 2 ส่วนส าคัญ คือ ประโยชน์ขององค์กรและประโยชน์ของบุคลากรดังนี้ (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์, 2545; เสนาะ ติเยาว์, 2545) 

ด้านองค์กร 
1) ช่วยพัฒนาความรู้ในการท างาน ช่วยพัฒนาทักษะ ฝีมือ และประสบการณ์ในการท างาน  

รู้และเข้าใจวิธีการท างานที่ถูกต้อง 
2) ช่วยเพิ่มผลิตภาพ ประสิทธิภาพ และคุณภาพของการท างาน 
3) ช่วยประหยัดหรือลดต้นทุนค่าใช้จ่าย และปูองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน 
4) ช่วยสร้างสรรค์งาน วิธีการ หรือผลผลตใหม่ๆ ให้เกิดข้ึน 
5) ส่งเสริมทัศนคติท่ีดีในการท างานร่วมกันภายในองค์กร ลดความขัดแย้ง 
6) ช่วยแก้หรือลดปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนจากการท างาน ซึ่งอาจมาจากสาเหตุของความไม่รู้

หรือไม่เข้าใจวิธีการท างาน 
7) ช่วยประหยัดเวลาที่จะใช้ควบคุมดูแล ในกรณีท่ีบุคลากรรู้และเข้าใจวิธีการท างานที่

ถูกต้องหรือเหมาะสม โดยผู้บริหารองค์กรสามารถจัดสรรเวลาไปใช้ในการวางแผนและบริหารงาน               
ได้มากข้ึน 
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8) ช่วยในการจัดวางระบบงานหรือมาตรฐานในการท างานร่วมกัน ทั้งหน่วยงานเดียวกัน 
และระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร 

9) ช่วยเตรียมความพร้อมส าหรับบุคลากรในด้านต่างๆ กรณีองค์กรขยายงานหรือมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมถึงกรณีมีการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ หรือมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ 

ด้านบุคลากร 
1) มีความรู้ในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
2) มีทัศนคติท่ีดี และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และสอดคล้องกับความ

ต้องการขององค์กร 
3) ก่อให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
4) รู้ถึงมาตรฐาน กระบวนการท างาน ตลอดจนนโยบายในการท างานต่าง ๆ ของหน่วยงาน

หรือองค์กร 
5) มีอนาคตในเส้นทางอาชีพส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน เป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ิมพูน

ศักยภาพ 
6) เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน ตลอดจนพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
7) ท าให้บุคลากรท างานร่วมกันได้อย่างมีมาตรฐาน และส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน

ร่วมกัน 
  

2.5.2 ปัจจัยในการเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจัยที่ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรพิจารณาและค านึงถึงในการเลือก

วิธีการเพ่ือใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ (พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย์               
พิมดี, 2560)  

1) วัตถุประสงค์ (Objective) 
ผู้รับผิดชอบควรพิจารณาและค านึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์การและหน่วยงานว่า ต้องการจะให้

บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมอย่างไร การเลือกวิธีการที่จะใช้ในการ
พัฒนาและฝึกอบรม ก็จะต้องเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ท่ีองค์การหรือหน่วยงานต้องการด้วย 

2) ต้นทุน/ค่าใช้จ่าย (Cost/Budgeting) 
ผู้รับผิดชอบควรพิจารณาและค านึงถึงต้นทุนและค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในการด าเนินการ 

ควรวิเคราะห์ถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนบุคลากรหรือผลที่จะได้รับว่า วิธีการที่จะใช้
ในการพัฒนาและฝึกอบรม ควรจะใช้วิธีการใดจึงจะคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพเพียงพอกับต้นทุนที่เกิดขึ้น 
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3) เนื้อหา (Content) 
ควรพิจารณาและค านึงถึงเนื้อหาที่บุคลากรจะได้รับจากการพัฒนาและฝึกอบรม รวมถึงวิธีการ

ที่ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม เพราะการที่ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมจะได้ความรู้และเกิดความ
เข้าใจเป็นอย่างดีนั้น วิธีการที่จะใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรมก็ต้องเหมาะสมด้วย เช่น ถ้าต้องการ
เพียงแค่ให้รับรู้รับทราบก็อาจจะใช้วิธีการบรรยายได้ แต่ถ้าต้องการให้สามารถน าไปปฏิบัติได้ก็จะต้อง
ให้มีการฝึกปฏิบัติด้วย  

4) ผู้รับการฝึกอบรม (Trainee) 
ควรพิจารณาและค านึงว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมมีคุณสมบัติอย่างไร เช่น เพศ อายุ 

ต าแหน่งหน้าที่ในองค์การ ระดับความรู้ความสามารถ ทั้งนี้ เพ่ือที่จะได้ก าหนดวิธีการที่จะใช้ในการ
พัฒนาและฝึกอบรม ให้เหมาะสมกับคุณสมบัติของผู้ที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมมากที่สุด 

5) วิทยากร (Trainer) 
ผู้รับผิดชอบควรพิจาณาและค านึงถึงผู้ที่จะมาท าหน้าที่เป็นวิทยากร หรือเป็นผู้ถ่ายทอด

ความรู้ให้แก่ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมว่า มีความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ และมีชื่อเสียง
เป็นอย่างไร  

6) ระยะเวลา (Time) 
การก าหนดวิธีการในการพัฒนาและฝึกอบรมจะต้องค านึงถึงการก าหนดช่วงเวลา และระยะเวลา

ให้เหมาะสมกับหลักสูตร โครงการ และผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมมากที่สุด เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเกิดผลกระทบแก่ส่วนรวมขององค์การน้อยที่สุด 

7) สถานที่ (Place) 
ควรพิจารณาและค านึงถึงปัจจัยในเรื่องสถานที่ที่จะใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรมให้เหมาะสม

กับหลักสูตร โครงการ และผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมให้มากที่สุด เช่น ขนาดของห้อง ภายใน
อาคารหรือพ้ืนที่โล่งแจ้ง ในองค์การหรือไปยังสถานที่อ่ืน  

8) สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ (Facilities) 
การก าหนดวิธีการจะต้องพิจารณาถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับโครงการ 

หลักสูตร และผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมให้มากที่สุด 
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2.5.3 รูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสม เป็นระบบ และมีแบบแผน (สกล บุญสิน, มปป) 
 สกล บุญสิน (มปป.) ได้ศึกษาเก่ียวกับ กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยามนุษย์ สรุปได้
ดังนี้ การส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาถือเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์การจะต้องท าการวิเคราะห์กลยุทธ์แผนงานต่าง ๆ ว่ามี
ความสอดคล้องกันหรือไม่ รวมถึงต้องวิเคราะห์งานและความต้องการของพนักงานในเรื่องของการ
ฝึกอบรมและพัฒนา กระบวนการต่อมาคือ การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรมและพัฒนาที่จะต้อง
ระบุอย่างชัดเจนว่า ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นไปในลักษณะใดและ
ระดับใดจึงสามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในองค์การได้  การก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมที่เหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติจะช่วยให้การก าหนดวิชา เนื้อหาสาระ การเลือกใช้สื่อ
และเทคนิควิธีเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การเลือกวิธีการในการฝึกอบรมจะต้องสอดคล้องกับ
เนื้อหาหลักสูตรและวัยของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การใช้เทคนิควิธีที่เหมาะสมจะช่วยให้ ผู้รับการ
ฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธี  ได้แก่ การฝึกอบรมที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
จะได้รับค าแนะน าจากผู้สอน (Instructor-led) การฝึกอบรมโดยใช้ E-Learning การฝึกอบรมโดยใช้
กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรมโดยใช้ตัวแบบพฤติกรรม (Behavior Modeling) การฝึกอบรม
โดยใช้การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) การฝึกอบรมโดยใช้เกมส์ (Training Games) การ
ปฏิบัติงานในเวลาจ ากัด (In Basket Technique) การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติงานจริง (On-the-job 
Training) และการฝึกอบรมโดยการฝึกหัดงาน (Apprenticeship Training) นอกจากนี้ องค์การจะต้อง
ทราบว่า จะฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะอะไร ทั้งนี้เพ่ือจะน าไปสู่การก าหนดรูปแบบการเรียนรู้
ของพนักงานในองค์การ ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมจะช่วยสนับสนุนแนวคิดของบุคคลในสิ่งที่
ตนเองสนใจ และเกิดความรู้สึกโดดเด่น และที่ส าคัญคือ รูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมจะท าให้เกิด
การเรียนรู้อย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับ Thananan (2005) ที่กล่าวว่า รูปแบบของการเรียนรู้จะ
สัมพันธ์กับการได้มาซึ่งความรู้และทักษะซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานทุกระดับเกิดการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องตามความรู้ความช านาญของตน ซึ่ง Sarabdeen (2013) กล่าวว่า การตระหนักและ
เข้าใจถึงรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม จะช่วยฝึกให้พนักงานเป็นผู้ที่เรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเกิด
ความกระตือรือร้นในการรับข้อมูล นอกจากนี้ Mondy และ Mondy (2014) ได้ศึกษาถึงกระบวนการ
เรียนรู้ของบุคคล พบว่า ร้อยละ 20 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการอ่านและการฟัง ร้อยละ 40 สามารถ
เรียนรู้ได้ดีจากการมองเห็น ร้อยละ 50 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการพูด ร้อยละ 60 สามารถเรียนรู้ได้ดี
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จากการลงมือปฏิบัติ และร้อยละ 90 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากทั้งการมองเห็น การฟัง การพูด และการ
ลงมือปฏิบัติ ซ่ึงผลการศึกษาดังกล่าว ส่งผลต่อการเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน เช่น การเรียนรู้
ผ่านภาพ หรือการท าให้มองเห็น การท าให้ได้ยิน หรือการสัมผัส นอกจากนี้  การเรียนรู้ที่ดีที่สุดยังมา
จากการเรียนรู้จากการท างาน ผ่านการท างานกลุ่มร่วมกัน ด้วยรูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกันเหล่านี้
จึงเกิดเป็นการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended Learning) ซึ่งถูกน ามาใช้ในองค์การเป็นอย่างมาก 
 จากผลการศึกษาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดรูปแบบการเรียนรู้ส าหรับการศึกษาเรื่องแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย
รูปแบบการเรียนรู้ 3 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 
 

รูปแบบท่ี 1 การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Development)  
การพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน ถือว่ามีความส าคัญมากต่อการพัฒนาองค์การ เนื่องจาก

เป็นการพัฒนาบุคคลที่ตรงตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ Dessler (2011) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร
ในขณะปฏิบัติงานเป็นการที่ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการท างานจนเกิดทักษะ มีความช านาญ
จากการได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติรวมทั้งอาจได้รับการถ่ายทอดจากผู้บริหารหรือพ่ีเลี้ยงไปพร้อม  ๆ              
กับการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงอาจรวมท้ังการหมุนเวียนงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติเพ่ือเรียนรู้และพัฒนางาน
ใหม ่ๆ ด้วย เป็นรูปแบบที่ใช้กันอยู่มากกว่าวิธีอ่ืน ๆ เพราะเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงจากการ
ปฏิบัติงานจริง เพ่ือช่วยให้บุคคลสามารถเรียนรู้และน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ                
ซึ่งเป็นการพัฒนาแบบการเรียนรู้ด้วยการกระท า (Learning by Doing) 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ได้อธิบายถึงการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า เป็นการเรียนรู้
งานโดยการสังเกตการท างานของพนักงานที่มีความช านาญ และลงมือปฏิบัติจริงตามค าแนะน าของ
พนักงานเหล่านั้น โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะที่ใช้ในการท างานจริงภายใน
ระยะเวลาอันสั้น โดยมีเงื่อนไขว่า ผู้ท าหน้าที่สอนงานจะต้องมีความช านาญงานและสามารถสอนงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจะต้องมีการวางแผน ตระเตรียมการสอนงานและการประเมินอย่างเป็น
ระบบ การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานมีข้ันตอนต่างๆ รวม 7 ขั้นตอน ดังนี้  (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

ขั้นตอนที่ 1 ฝุายบริหารขององค์การรับรองและสนับสนุนการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 
เพราะความส าเร็จของโครงการเกี่ยวข้องกับหน่วยงานหลายฝุาย และหน่วยงานเหล่านั้นจะต้องทราบ
ถึงหลักการ เหตุผล และวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม รวมทั้งให้การสนับสนุนและความร่วมมืออย่าง
เต็มที ่

ขั้นตอนที่ 2 พิจารณาว่ามีหน่วยงานใดที่ต้องเกี่ยวข้องกับการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน หมายถึง
การพิจารณาว่าบุคลากรจะต้องเรียนรู้หรือฝึกงานในเรื่องใด จากนั้นมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับเนื้อหา
ของงานที่จะฝึกจากหน่วยงานต่างๆ เพื่อน ามาวางแผนในขั้นต่อไป 
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ขั้นตอนที่ 3 จัดท ารายการทักษะที่ต้องเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน และวิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
รายการทักษะที่จ าเป็นต้องเรียนรู้เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้จะครอบคลุมถึงวิธีการ กิจกรรม และผู้ที่ท าหน้าที่
ช่วยให้บุคลากรได้รับทักษะหรือความรู้นั้น ผลของการฝึกงานที่จะต้องได้รับการประเมิน ระยะเวลาที่ใช้
ในการฝึกในแต่ละทักษะและความรู้  

ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดโปรแกรมการพัฒนาของบุคลากรแต่ละคน โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จาก
รายการทักษะที่จ าเป็นต้องเรียนรู้ในขั้นตอนที่ 3 

ขั้นตอนที่ 5 ก าหนดพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากรแต่ละคน ความส าเร็จของการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับผู้ที่ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง ดังนั้น จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการฝึกอบรมพ่ีเลี้ยง เพื่อให้ทราบถึง
บทบาทและความรับผิดชอบของพ่ีเลี้ยง รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพ่ีเลี้ยงและผู้ที่จะรับ
การพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 6 จัดท าคู่มือการฝึกอบรมในงาน ผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องทราบถึงเปูาหมาย บทบาท 
และความรับผิดชอบของตนเอง ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องจัดท าคู่มือการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน เพ่ือให้
ทุกคนเข้าใจบทบาทของตนเองอย่างแจ่มชัด 

ขั้นตอนที่ 7 จัดท าระบบการรายงานของบุคลากร ระบบการรายงานเป็นวิธีการหนึ่งของการ
ประเมินผล โดยข้อมูลที่ได้จะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาได้ตามวัตภุประสงค์  

สรุปได้ว่า การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงที่มาจากการฝึกปฏิบัติงานจริงในภาคสนาม               
ในสถานที่จริง เพ่ือช่วยให้บุคคลเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน เน้นให้ผู้เรียนเกิดทักษะ 
(Skills) เกิดความช านาญในการปฏิบัติงานจริง สามารถเรียนรู้และน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและ               
มีประสิทธิภาพ  เป็นการพัฒนาแบบการเรียนรู้ด้วยการกระท า โดยผู้สอนจะต้องมีความช านาญงาน
และสามารถสอนงานได้อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  

 

 
 
 

 
 

 

แผนภาพที่ 4 รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Development) 
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รูปแบบท่ี 2 การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
Dessler (2011) การพัฒนาตนเองรูปแบบนี้ ร้อยละ 80 เป็นการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้

และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็นทางการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการหยุดท างานปกติของตนเอง
เพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่างๆ ที่ก าหนดขึ้นซึ่งอาจจะจัดขึ้นโดยหน่วยงาน
พัฒนาของต้นสังกัด หรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอก ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนางาน
ก็ได้ หรือการพัฒนาผ่านระบบสื่อทางไกล เหตุผลหนึ่งส าหรับการฝึกอบรมนอกสถานที่เป็นการ
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมซึ่งจะช่วยให้บุคลากรคลายความเครียดจากการท างาน ช่วยให้มีสมาธิ            
ในการเรียนโดยปราศจากปัจจัยรบกวนต่างๆ เพ่ือเติมเต็มความรู้ทางทฤษฎีอย่างสมบูรณ์  บุคลากร             
ที่เข้ารับการพัฒนามีอิสระในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงสามารถเก็บเกี่ยววิทยาการใหม่ๆ และ
นวัตกรรมได้ ทั้งนี้ ในความเป็นจริง การพัฒนานอกเวลาการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดติดอยู่เพียงวิธีการ
บรรยาย แต่ยังมหีลากหลายวิธีการในการน ามาใช้  
   สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนานอกเวลาการปฏิบัติงานเป็นการเรียนรู้และพัฒนางาน               
ของตนเองแบบไม่เป็นทางการ เป็นการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่างๆ ที่จัดขึ้นโดย
หน่วยงานของตน หรือไปเข้ารับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอก เพ่ือเติมเต็มความรู้ทางทฤษฎีที่มี
เนื้อหาสาระ หรือกิจกรรมสนับสนุนการท างานในอาชีพให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานของตนได้  
  
 
 

 
 

แผนภาพที่ 5 รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 

 
รูปแบบท่ี 3 การเรียนรู้ผสมผสานและการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10   
ประเทศไทยได้รับอิทธิพลด้านแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            

มาจากสหรัฐอเมริกา โดยมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวางทั้งในองค์กรภาครัฐและ
เอกชน โดยในปี ค.ศ. 1998 American Society for Training & Development (ปัจจุบันเปลี่ยนชื่อ
เป็น Association for Talent Development) ได้ท าการส ารวจองค์การกว่า 500 แห่งทั่วทั้งสหรัฐ               
อเมริกาเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบว่า วิธีการพัฒนาบุคคลที่
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องค์การภาครัฐและเอกชนนิยมใช้มากสุด คือ การฝึกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) ร้อยละ 
78.4 อย่างไรก็ตาม ในปี ค.ศ. 2001 พบว่า การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมในชั้นเรียนค่อย ๆ 
เสื่อมความนิยมลงจนเหลือเพียงร้อยละ 64.5 และผลส ารวจดังกล่าวยังแสดงถึงรูปแบบและวิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่ได้รับความนิยมใช้กันเพ่ิมขึ้น ได้แก่ วิธีการพัฒนาผ่านทางเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการพัฒนา การพัฒนาโดยใช้สื่อผสม และเครือข่ายอินทราเน็ตภายใน
องค์การ (จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556) 

Center for Creative Leadership (2014) ได้อธิบายการเรียนรู้แบบผสมผสานว่า การ
เรียนรู้แบบผสมผสานไม่ได้เป็นเพียงแค่เรื่องของเทคโนโลยีหรือการผสมผสานห้องเรียนเข้ากับการ
เรียนผ่านออนไลน์ ไม่ใช่เรื่องที่เกี่ยวกับ Social Media เพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นการออกแบบ
โครงสร้างการเรียนเพ่ือช่วยสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังจะเห็นได้จาก
ผลการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการการเรียนรู้เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการพัฒนาสายอาชีพ พบว่า  การอบรม
แบบผสมผสานแบบ 70:20:10 เช่น การมอบหมายงานให้ท า  (70%) การเรียนรู้ผ่านผู้อ่ืน (20%) และ
หลักสูตรการฝึกอบรม (10%) เป็นรูปแบบการอบรมที่ได้ผลตรงตามวัตถุประสงค์การพัฒนาบุคลากร 
ทีอ่งค์การส่วนใหญ่ให้การยอมรับ   

โดยทั่วไปการเรียนรู้แบบผสมผสานมักจะมีการก าหนดให้เป็นวิธีการเรียนร่วมกันระหว่าง   
การฝึกอบรมในชั้นเรียนแบบดั้งเดิมกับการเรียนรู้เสมือนจริง เช่น e-Learning   จ านวนการฝึกอบรม
ในชั้นเรียนที่สอนโดยอาจารย์ผู้สอนในบริษัทของสหรัฐอเมริกาลดลงต่ ากว่า 50% ซึ่งสวนทางกับ
กิจกรรมเสมือนจริงและการศึกษาออนไลน์ด้วยตนเองที่เพ่ิมขึ้น (o'Leonard, 2013) อย่างไรก็ตาม 
หลักสูตรการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended Learning) ยังคงอยู่ในสัดส่วน  10% ซึ่งในความ           
เป็นจริงแล้ว การเรียนรู้แบบผสมผสานที่แท้จริงไม่ได้เป็นเพียงการผสมผสานกิจกรรมการฝึกอบรม           
ในห้องเรียนและการเรียนผ่านเทคโนโลยีหรือห้องเรียนเสมือนเท่านั้น หากการเรียนรู้ผสมผสาน           
เป็นการเรียนรู้ที่มีรูปแบบร่วมกับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการซึ่งเกิดขึ้นได้ในที่ท างาน ซึ่งการอบรม
ในชั้นเรียนกลายเป็นสิ่งที่ไม่ส าคัญมากนักเมื่อเทียบกับการเรียนรู้ที่ฝังตัวอยู่ในสภาพแวดล้อมของ            
การท างานจริงๆ ซึ่งเป็นบริบทส าคัญของการเรียนรู้ 

การเรียนรู้แบบผสมผสานอย่างแท้จริง คือ การรวมกันของการเรียนรู้อย่างเป็นทางการกับ
การเรียนรู้จากที่ท างาน หรือจากการเรียนรู้ที่ไม่เป็นทางการ โดยอยู่บนพ้ืนฐานสัดส่วน 70:20:10          
การเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการมักเป็นเหตุบังเอิญและเกิดจากเหตุการณ์ภายนอก เช่น การมอบหมายงาน 
สามารถสรุปการเรียนรู้แบบผสมผสานแบบ 70:20:10 ได้ดังนี ้

การเรียนรู้ 70% การพัฒนาในการท างานหรือโครงการที่ได้รับมอบหมาย (Challenging 
Assignment) เช่น การเพ่ิมศักยภาพในขอบเขตของงาน (Increases in Scope) การริเริ่มสร้างสรรค์ 
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สิ่งใหม่ๆ (New Initiatives) การรับมือกับความผิดพลาดและประเด็นขัดแย้งทางจริยธรรม (Mistakes 
and Ethical Dilemmas) 

การเรียนรู้ 20% การพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน (Developmental Relationships) เช่น 
ชุมชนนักปฏิบัติ/ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Communities of Practice) การสร้างเครือข่าย (Networking)        
การสอนแนะโดยผู้บริหาร (Executive Coaching) การสอนแนะในที่ท างานและพ่ีเลี้ยง (Workplace 
Coaching and Mentoring) หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา (Bosses and Superiors) 

การเรียนรู้ 10% การอบรมพัฒนาในรูปแบบอบรมและสัมมนาทั่วไป (Coursework and 
Training) เช่น การสร้างเสริมทักษะในชั้นเรียน (Classroom-Based Skills Building) ห้องเรียน
เสมือน (Virtual Classroom Events and Check-ins) การอบรมผ่านเกมส์และสถานการณ์จ าลอง 
(Games and Simulations) บทเรียนออนไลน์ (eModules) หนังสือ บทความ และเอกสารเผยแพร่ 
(Books, Articles, and White Papers)  

นอกจากนี้ Armstrong (2014) ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ผสมผสานเป็นการผสมผสานวิธีการ/
เทคนิคการเรียนรู้ที่หลากหลายซึ่งแต่ละวิธีการต่างส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ โดยสามารถน ารูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานมาก าหนดแผนพัฒนา
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (Blended Learning) หมายถึง กระบวนการ
เรียนรู้ที่ผสมผสานรูปแบบการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยแต่ละวิธีการต่างส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกัน
และกันเพื่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ส่วนการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 เป็น
รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานที่ก าหนดสัดส่วนการเรียนรู้โดยก าหนดให้ การเรียนรู้ 70% เกิดจากการ
พัฒนาในการท างานหรือโครงการที่ได้รับมอบหมาย (Challenging Assignment) การเรียนรู้ 20% 
เกิดจากการพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน (Developmental Relationships) และการเรียนรู้ 10% เกิดจาก
การอบรมพัฒนาในรูปแบบอบรมและสัมมนาทั่วไป (Coursework and Training) 

 
 
 
 
 
 
 
 

  
แผนภาพที่ 6 การเรียนรู้ผสมผสาน (Blended Learning) 
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แผนภาพที่ 7 การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 

ที่มา: Blended Learning70:20:10, Center for Creative Leadership, 2014  

 
2) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และคณะ (2560) ได้อธิบายวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังต่อไปนี้  
  2.1) การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar)  
 หมายถึง วิธีการในการเพิ่มพูนสมรรถนะในการท างานของบุคคล ทั้งในด้านความคิด 

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ และพฤติกรรม อุปนิสัยและเจตคติ ส านึกรับผิดชอบที่ดี
ต่อการท างาน รูปแบบการอบรมและสัมมนามีความหลากหลาย อาทิ การบรรยาย การอภิปราย                
การสัมมนา การระดมสมอง การสาธิต กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษาดูงาน เกมส์เพ่ือ
การฝึกอบรม และอ่ืน ๆ ทั้งนี้ การเลือกวิธีการอบรมควรพิจารณาถึงความต้องการและความเหมาะสม
ของหัวข้อและเนื้อหา  

 2.2) โปรแกรมพี่เลี้ยง (Mentoring Program)   
 ค าว่า Mentor ถูกแปลเป็นไทยว่า “พ่ีเลี้ยง”แต่ความหมายที่แท้จริงของค าว่า 

“Mentor” หมายถึง “F ther Figure” หรือ “พ่อ” เป็นผู้ซึ่งมากด้วยประสบการณ์ ให้การสนับสนุน 
ดูแล แนะน า และสอนคนที่เด็กกว่าให้พัฒนา ดังนั้น ค าว่าพ่ีเลี้ยงจึงมีความหมายในลักษณะของผู้ที่มี
ประสบการณ์ เป็นที่ยอมรับไว้วางใจ ผ่านปัญหาและเหตุการณ์ต่างๆ จนสามารถให้ค าแนะน าผู้อ่ืนได้ 
พ่ีเลี้ยงจึงมีหน้าที่หลักในการสอนให้ค าแนะน า พัฒนาทักษะและดึงศักยภาพในตัวผู้อ่ืนออกมาไม่ว่าจะ
เป็นทักษะการท างานหรือทักษะในการบริหาร จากงานวิจัยที่ศึกษาการจัดท าโปรแกรมพ่ีเลี้ยงในภาค
การศึกษาและภาคธุรกิจ (Ehrich et al., 2004: 578-540) พบว่า โปรแกรมพ่ีเลี้ยงมีประโยชน์ส าหรับ 
Mentee หรือผู้ที่ได้รับการดูแลอย่างชัดเจน ประโยชน์ของโปรแกรมพ่ีเลี้ยงเกิดขึ้นทั้งสามฝุาย คือ             
1) Mentee จะได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของ Mentor และได้รับการกล่อมเกลาแนวคิดให้พร้อมกับ
บทบาทใหม่ที่สูงขึ้นในองค์การ 2) Mentor หรือผู้เป็นพ่ีเลี้ยง จะได้เรียนรู้การรับฟัง แลกเปลี่ยนมุมมอง 
ตลอดจนความเข้าใจความแตกต่างของผู้เป็น Mentee 3) องค์การหรือหน่วยงานจะได้ประโยชน์จาก
การเพ่ิมข้ึนของการประสานงาน ประสิทธิภาพในการท างาน ผลผลิตที่สูงขึ้น การจูงใจให้คนเก่งอยู่กับ
องค์การ การพัฒนาความเป็นผู้น า   
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2.3) การโค้ช (Coaching)  
  หมายถึง กระบวนการที่ผู้เป็นโค้ชและผู้ถูกโค้ชร่วมมือกันเพ่ือกระตุ้นให้คิดและ              
เกิดมุมมองที่ยกระดับศักยภาพหรือความสามารถของผู้ถูกโค้ชไปสู่เปูาหมายที่ต้องการทั้งในการท างาน
หรือส่วนตัว (International Coach Federation, 2017: online) จากการศึกษารูปแบบการโค้ชที่
ประสบความส าเร็จ เป็นรูปแบบการโค้ชแบบผสมผสาน (Blended Coaching) การโค้ช การเป็นพ่ีเลี้ยง 
และการให้ค าปรึกษาเข้าด้วยกันมากกว่าการใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพียงอย่างเดียว 
  2.4) เงาการท างาน (Work Shadowing) 
  หมายถึง รูปแบบการพัฒนาด้วยการติดตามและเรียนรู้จากผู้บริหารตัวอย่าง เป็นอีก
หนึ่งวิธีในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาที่มีการด าเนินการในแบบไม่เป็นทางการ Roan และ 
Rooney (Roan and Rooney, 2006: 433-454) ให้ค าจ ากัดความว่า เงาการท างานนั้นแตกต่างจาก
พ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพราะวิธีเงาการท างานไม่ได้เป็นรูปแบบการให้ค าปรึกษาแนะน า หรือการเป็น
ต้นแบบให้เรียนรู้ เงาการท างานเป็นการที่ผู้บริหารมือใหม่ท างานร่วมกันในบริบทการท างานปกติ การ
เรียนรู้เกิดจากกระบวนการสังเกตและการสะท้อนมุมมองบนพฤติกรรมและการตัดสินใจที่ผู้บริหาร
ตัวอย่างได้แสดงออกมา สิ่งส าคัญส าหรับวิธีการเงาการท างานคือ การก าหนดวัตถุประสงค์และ
ก าหนดการ ทั้งนี้จะท าให้ผู้บริหารมือใหม่สามารถเตรียมตัวและเข้าใจประเด็นการเรียนรู้จากสิ่งต่าง ๆ 
ได้อย่างเหมาะสม ประเภทของเงาการท างานแบ่งได้ 4 ประเภทดังนี้ (Simkins et al., 2009: 23-251)  

o  เงาการท างานแบบบริสุทธิ์ (Pure Shadowing) หมายถึง รูปแบบการเรียนรู้ 
อย่างเป็นธรรมชาติ เป็นการที่ผู้บริหารมือใหม่สังเกตการท างานของผู้บริหารตัวอย่างเพียงอย่างเดียว 
การพูดคุยจะขึ้นอยู่กับประเด็นที่พบเจอในแต่ละวัน โดยผู้บริหารตัวอย่างจะไม่มีการเตรียมตัวใด ๆ 

o  เงาการท างานบวกกับการพูดคุยในเชิงลึก (Shadowing Plush-dept Discussion) 
มีลักษณะเช่นเดียวกับเงาการท างานแบบบริสุทธิ์ แต่เพ่ิมระยะเวลาของการพูดคุยทั้งในภาพทั่วไปและ
ประเด็นปัญหาในเชิงลึก ซึ่งบางครั้งไม่สามารถเข้าใจได้จากการสังเกตเพียงอย่างเดียว 

o  ความเข้าใจในโรงเรียน (Understanding School) เป็นกระบวนการในการชี้น าให้
ผู้บริหารมือใหม่ได้เห็นภาพที่ใหญ่และกว้างขึ้น โดยมุมดังกล่าวอาจเกี่ยวข้องกับความท้าทายในด้าน
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับภาวะผู้น า และการบริหารโรงเรียน ที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้จากการใช้เวลาทั้งหมด
ภายในช่วงเวลาของเงาการท างาน 

o  การค้นหาประเด็นปัญหาส่วนบุคคล (Investigating a Personal Issue) เป็นการ
ออกแบบเพ่ือให้ผู้บริหารมือใหม่ได้รับการพัฒนาให้มีความเข้าใจในประเด็นปัญหาเฉพาะเจาะจงตาม
ความสนใจของผู้บริหารมือใหม่  
  ทั้งนี้ ในทางปฏิบัติอาจผสมผสานรูปแบบทั้ง 4 เข้าด้วยกัน เพื่อให้เกิดประสบการณ์
การเรียนรู้ที่เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพของผู้บริหารมือใหม่ 
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  2.5) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (Simulation)  
  ปัจจุบันมีการให้ความส าคัญกับการใช้สถานการณ์จ าลองเพ่ือการพัฒนาผู้บริหารมากขึ้น 
มีงานวิจัยที่ให้การสนับสนุนในการน าสถานการณ์จ าลองมาใช้เพ่ือการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสมรรถนะและทักษะที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า การวางแผนกลยุทธ์ การบริหารคน 
การท างานเป็นทีม การตัดสินใจซึ่งทักษะบางอย่างไม่สามารถเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนการสอน
ในชั้นเรียนเพียงอย่างเดียว (Shapira-Lishchinsky, 2015 : 972-988) ในมหาวิทยาลัยชั้นน าอย่างฮาวาร์ด 
ได้มีการพัฒนาการใช้แบบจ าลองเสมือนจริงผ่านทางอินเตอร์เน็ตเพ่ือท าการสอนและประเมิน             
นักการศึกษา (Educator) และผู้บริหารทั่วไปในการที่จะน าหลักสูตรต่างๆ ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยพัฒนาหลักสูตรสถานการณ์จ าลองออนไลน์ไว้อยู่ 15 หลักสูตร โดยแยกออกเป็น 5 หมวด คือ 
หมวดความเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurship) หมวดการเงิน (Finance) หมวดการตลาด 
(Marketing) หมวดปฏิบัติการและบริการ (Operations and Service Management) หมวดพฤติกรรม
องค์กร (Organization Behavior) และหมวดกลยุทธ์ (Strategy) การเรียนรู้ผ่านสถานการณ์จ าลองนั้น 
เป็นการท้าทายผู้เรียนให้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่และท าการตัดสินใจที่ส าคัญเพ่ือแก้ปัญหาจากโจทย์
ที่องค์กรต้องเผชิญ นอกจากนี้ การพัฒนาสมรรถนะและทักษะด้านคนของผู้บริหารสถานศึกษา อาทิ 
การท างานเป็นทีม การบริหารคนที่มีความแตกต่างกัน การสร้างสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ก็เป็นส่วนส าคัญ
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อต้องการความร่วมมือและประสานงานที่ดีกับชุมชน 
ผู้ปกครอง และท้องถิ่น เป็นต้น (สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2558) จากการศึกษาการประเมินและ
พัฒนาสมรรถนะและทักษะของผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ทักษะด้านคน (People Skills) ทักษะการท างาน
เป็นทีม (Teamwork) มีความเหมาะสมกับรูปแบบการประเมินและพัฒนาผ่านสถานการณ์จ าลอง
ด้วยระบบคอมพิวเตอร์  

 2.6) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study)  
  คือ การที่ผู้ศึกษาตั้งประเด็นการเรียนรู้ที่ตนเองสนใจหรือเป็นประเด็นปัญหาที่
ตนเองต้องการหาค าตอบ เมื่อได้ประเด็นการเรียนรู้หรือปัญหาแล้วผู้ศึกษาจะท าการค้นคว้าหาข้อมูล
ด้วยตัวเองเพ่ือหาค าตอบในประเด็นปัญหาที่ตนเองสนใจ  
  2.7) การพัฒนาผ่านออนไลน์ หรือ e-learning  
  การเรียนรู้แบบออนไลน์ หรือ e-learning คือ การศึกษาผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์
อินเทอร์เน็ต (Internet) หรืออินทราเน็ต (Intranet) เป็นการเรียนรู้ด้วยตัวเอง ผู้เรียนจะได้เรียนตาม
ความสามารถและความสนใจของตน โดยเนื้อหาของบทเรียนซึ่งประกอบด้วย ข้อความ รูปภาพ เสียง
วิดีโอและมัลติมีเดียอ่ืนๆ จะถูกส่งไปยังผู้เรียนผ่าน Web Browser โดยผู้เรียน ผู้สอน และเพ่ือนร่วม
ชั้นเรียนทุกคน สามารถติดต่อ ปรึกษา แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันได้เช่นเดียวกับ การเรียนใน
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ชั้นเรียนปกติ โดยอาศัยเครื่องมือการติดต่อสื่อสารที่ทันสมัย (e-mail, web-board, chat) จึงเป็นการ
เรียนส าหรับทุกคนเรียนได้ทุกเวลา และทุกสถานที่ (สุรสิทธิ์ วรรณไกรโรจน:์ ออนไลน์) 
  2.8) การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-job training)  
  การอบรมส่วนใหญ่เกิดขึ้นในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการอบรมแบบอ่ืนแล้ว 
การอบรมขณะปฏิบัติงาน หรือ OJT นั้นถือว่ามีประสิทธิภาพสูงที่สุด เพราะนอกเหนือจากเป็นรูปแบบที่
จัดขึ้นง่ายแล้ว ยังมีค่าใช้จ่ายที่น้อยที่สุดอีกด้วย การเรียนรู้ด้วยการลงมือท า (Learning by Doing) 
เป็นวิธีการที่เหมาะสมที่สุด ส าหรับการฝึกฝนในงานที่ยากที่จะเลียนแบบ จุดอ่อนเพียงอย่างเดียวของ 
OJT ก็คือ การเรียนรู้อาจท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่ต่ ากว่ามาตรฐานในช่วงแรกๆ และอาจท าให้ผู้เรียน
อาจไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มความสามารถถ้าปราศจากค าชี้แนะจากผู้ที่มีประสบการณ์ วิธีการที่ดี
ที่สุดของการฝึกอบรมขณะปฏิบัติหน้าที่ OJT ก็คือ 1) การเตรียมความพร้อมให้กับผู้เรียนรู้ด้วยการ
อธิบายถึงวิธีการท างาน 2) การให้ข้อมูลที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 3) ให้ผู้รับการฝึกอบรม
แสดงให้เห็นถึงความเข้าใจในงาน และ 4) มอบหมายให้ผู้รับการฝึกอบรมได้ท างานด้วยตัวเองและจัดให้
มีผู้ให้การช่วยเหลือเมื่อต้องการ (Rebore, 2015)  
  2.9) การประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback)  
  รูปแบบการพัฒนาด้วยการให้ข้อมูลสะท้อนกลับจากหลากหลายกลุ่มผู้ประเมิน               
ซึ่งใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงความคิดเห็นอย่างเป็นระบบจากผู้ประเมินที่มีความสัมพันธ์ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยกลุ่มผู้ประเมินนี้สามารถเป็นผู้ดูแล ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน หรืออาจจะเป็นผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียจากภายนอก ทั้งนี้ เพ่ือให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานสะท้อนความเป็นจริงและ              
มีความแม่นย ามากท่ีสุด อันจะน ามาใช้ในการพัฒนาจุดที่ควรปรับปรุงและหาทางสนับสนุนเพ่ือให้เกิด             
การแก้ไข รูปแบบการพัฒนานี้เป็นเครื่องมือที่เป็นประโยชน์ต่อการสร้างทักษะความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล เพราะเป็นรูปแบบที่ท าให้ตระหนักถึงการกระท าของตนเองที่กระทบต่อผู้อ่ืนว่าเป็นอย่างไ ร 
นอกจากนี้ รูปแบบการพัฒนา 360-Degree Feedback จะท าให้เห็นมุมมองหลากหลาย เพ่ือให้เกิด
ความน่าเชื่อถือในการประเมิน แต่การใช้รูปแบบนี้ดูเหมือนว่าจะง่ายท าให้เป็นที่นิยมแต่การจะได้ผล
การประเมินที่ดีถูกต้อง แม่นย า มักมีความซับซ้อน นอกจากนี้ การประเมินในลักษณะนี้ ผู้บริหารที่ถูก
ประเมินมักจะคล้อยตามผลการประเมินที่ดีหรือจุดแข็งของตนโดยบางครั้งละเลยจุดที่ควรจะแก้ไข    
ท าให้ผู้บริหารไม่สามารถพัฒนาตนเองได้ตรงตามเปูาหมาย รูปแบบการพัฒนานี้จะท าให้เกิด             
การเปลี่ยนแปลงได้ขึ้นอยู่กับการก ากับติดตามด้วยวิธีการ Coaching (Day, 2001 : 581 - 613) 
รูปแบบนี้ควรใช้ร่วมกับรูปแบบการพัฒนาอ่ืนๆ เช่น โปรแกรมการโค้ช  
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2.10) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (Case Study)  
  เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem 
Solving Skills) (Alahmadi, 2016) เพราะกรณีศึกษาเป็นการศึกษากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงและ
มุ่งเน้นให้เกิดการตัดสินใจ ซึ่งปกติกรณีศึกษามักจะเป็นเหตุการณ์ท่ีผ่านมาแล้ว โดยรูปแบบการพัฒนา
นี้เป็นหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาเพ่ือเปิดโอกาสให้ได้เห็นประสบการณ์การปฏิบัติของผู้อ่ืน โดยที่จะ
เรียนรู้ผ่านการวิเคราะห์ประสบการณ์เหล่านั้น ต่อจากนั้นก็จะต้องหาวิธีการ แนวคิดสร้างสรรค์เพ่ือ
แก้ปัญหาสถานการณ์ดังกล่าว ที่ส าคัญในรูปแบบการพัฒนานี้จ าเป็นต้องอาศัยการสะท้อนคิด 
(Reflection) และอภิปราย (Discuss) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมเกิดการพัฒนาสูงสุด ทั้งนี้  รูปแบบนี้มี
ข้อจ ากดั คือ การหากรณีศึกษาที่มีความเหมาะสมกับบริบท รวมถึงกรณีที่น ามาศึกษานั้นอาจจะกว้าง
เกินไปไม่มีประเด็นเฉพาะหรือไม่ตรงประเด็นกับที่ต้องการ นอกจากนี้ กรณีศึกษาอาจถูกเขียนขึ้นโดย
มีทัศนคติความรู้สึกและแนวคิดของผู้เขียนท าให้กรณีศึกษานั้น ๆ อาจจะไม่ตรงกับความเป็นจริงได้ 
(Pant, 2012 : 157 - 172)  
  2.11) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One Counseling)  
  การให้ค าปรึกษา ในลักษณะนี้จะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองด้วย 
(Crabtree, 2005) เน้นข้อมูลระหว่างที่ปรึกษาจะไม่ถูกเปิดเผยออกไป รูปแบบการพัฒนานี้เป็นหนึ่ง
ในรูปแบบที่ต้องการให้มีที่ปรึกษาคอยรับฟัง และให้ค าแนะน าทั้งในเชิงวิชาการ การปฏิบัติงาน และ
ด้านจิตใจ ผู้ที่ให้ค าปรึกษาอาจจะท าให้เกิดการพัฒนา และแรงบันดาลใจการปฏิบัติงานต่อไป  
  2.12) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนาหรือการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Network/ Virtual Network/Cohorts/Professional Learning Community - PLC) 
  เครือข่ายเป็นหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาที่เน้นการน าองค์ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือ การน าองค์ความรู้ของบุคคลอ่ืนมาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ของ
ตนเอง (Knight, 2002 : 229 - 241) เนื่องจากอดีตการพัฒนามักเป็นรูปแบบการอบรม โดยไม่มีระบบ
การสนับสนุนการเรียนรู้หรือพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง (Continuing Development) เมื่ออบรม
เสร็จสิ้นก็จบไป ดังนั้น เครือข่ายจึงเป็นรูปแบบที่จะท าให้สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ตลอดเวลา  
  2.13) การอบรมตามเป้าหมาย  (Targeted Training)  
  รูปแบบการอบรมนี้ เป็นรูปแบบการอบรมที่จัดตามความต้องการ (Tailor-Made) 
เป็นรูปแบบการพัฒนาที่มุ่งเน้นการตอบสนองทักษะที่ควรปรับปรุงเป็นรายบุคคลที่สามารถท าให้เกิด
การพัฒนาได้ตรงเปูาประสงค์และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
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  2.14) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (Experience Based/         
In-work Learning)  
  รูปแบบการพัฒนานี้มีแนวคิดมาจากการเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง หรือการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ รูปแบบการพัฒนาในลักษณะนี้เป็นรูปแบบที่เกิดขึ้นจากการเรียนกับการพัฒนา
สามารถไปพร้อม ๆ กันได้ (Smith and Pourchot, 2013) ดังนั้น การพัฒนามนุษย์จึงไม่จ าเป็นต้อง
แยกระหว่างการเรียนรู้กับการพัฒนาออกจากกัน  
  2.15) การฝึกงาน )Internship)  
  รูปแบบการพัฒนาก่อนที่จะเข้าสู่ต าแหน่งด้วยการฝึกงาน โดยจะต้องมีสถานที่
ฝึกงานได้รับมอบหมายงานที่จะต้องรับผิดชอบเพ่ือฝึกทักษะที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่ โดยรูปแบบ                 
การพัฒนานี้แตกต่างจากการติดตามการท างานผู้บริหารตัวอย่าง (Work-Shadowing) เพราะรูปแบบ
การพัฒนานั้น คือการติดตามการท างานเป็นเสมือนผู้สังเกตการณ์ท างานของผู้บริหารตลอด  
  2.16) การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team)  
  รูปแบบการพัฒนาโดยเป็นกลุ่มของคนที่มารวมกัน มีปฏิสัมพันธ์กัน แลกเปลี่ยนข้อมูล 
เพ่ือช่วยในการตัดสินใจในการท างานหรือด าเนินการใด ๆ การท างานรูปแบบกลุ่มช่วยให้พัฒนาทักษะ
ยอมรับในความแตกต่าง เปิดรับความคิดใหม่ ๆ ที่ส าคัญรูปแบบการพัฒนานี้เหมาะกับการพัฒนาทักษะ
ผู้น าปฏิบัติการ เพราะการเป็นผู้บริหารหลีกเลี่ยงการท างานกลุ่มไม่ได้ นอกจากนี้ องค์กรไม่สามารถ
ประสบความส าเร็จได้เพียงแค่ผู้น าเพียงคนเดียว แต่เป็นการท างานของกลุ่มเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
ดังนั้น รูปแบบการพัฒนานี้จะช่วยพัฒนาทักษะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Interpersonal Skill) 
(Burke et al., 2006)  
  2.17) การเรียนรู้ผ่านการประชุมสัมมนา (Conference Based Learning)  
  รูปแบบการพัฒนาด้วยฐานการประชุมหรือสัมมนา รูปแบบนี้จะเป็นการพัฒนาการ
ท างานของบุคลากรจากการรับฟังความคิดเห็นจากการประชุมและช่วยพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า
จากการน าประชุม  
  2.18) การพัฒนาผ่านการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
  เป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือให้เพ่ิมความรู้ความสามารถ ได้เรียนรู้งาน              
ในส่วนงานต่าง ๆ ท าให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของส่วนงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ท าให้เห็นภาพรวมของ
องค์กรทั้งหมด รวมถึงท าให้เกิดการถ่ายทอด แบ่งปันองค์ความรู้ให้แก่กันและกัน นอกจากนี้ ยังสามารถ
สร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในองค์กรได้ด้วย (โชติวัล ฟูกิจกาญจน, 2556 : 104 - 112) รูปแบบการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเป็นหนึ่งในการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือให้ผู้บริหารได้พบกับประสบการณ์ที่หลากหลาย              
อันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานยังเพ่ิมแรงกระตุ้นในการท างาน
เพราะเป็นกลไกหนึ่งที่จะช่วยลดภาวะความเบื่อหน่ายจากการท างานที่มีรูปแบบลักษณะงานเดิมตลอด 
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ดังนั้น รูปแบบการพัฒนานี้จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้และแรงกระตุ้นในการท างานต่อไป ยิ่งไปกว่านั้น
ท าให้เกิดการเรียนรู้ต่อองค์กร เช่น ท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างระดับผู้บริหารและระดับ
ปฏิบัติการ หรือระดับปฏิบัติการด้วยกันเองแต่คนละหน่วยงานเป็นต้น (Ortega, 2001 : 1361 - 1370)  
  2.19) การเรียนรู้ผ่านการท างานวิจัย (Individual and Collaborative Research)  
  รูปแบบการพัฒนาด้วยการใช้วิจัยทั้งวิจัยส่วนบุคคลหรือเป็นทีมวิจัย โดยวิจัยจะ
เกี่ยวข้องกับการท างานหรือระหว่างกลุ่มที่มีความสนใจในประเด็นการค้นคว้าในเรื่องเดียวกัน  
  2.20) การศึกษาดูงาน (Study Visits)  
  เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่อาศัยการสังเกตเหตุการณ์ การกระท า หรือบุคคล
ที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลาสั้น  ๆ             
ซึ่งการศึกษาดูงานมักนิยมใช้ระดับบริหารจัดการ (Management Level) ขึ้นไป เพ่ือไปศึกษางานที่มี
ขอบเขตงานรับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็นการดูงานจากลักษณะงานที่ต้องท างานร่วมด้วย การศึกษา
ดูงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติ               
ที่เป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก ซึ่งวิธีการ
ดังกล่าวนี้จะท าให้สามารถน าแนวคิดมาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน 
อีกทั้งยังสามารถน าความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้  
ดีขึน้  
  อนึ่ง ในงานวิจัยเล่มนี้จะขอใช้ศัพท์ภาษาอังกฤษส าหรับการศึกษาดูงานว่า Study 
Visits เพ่ือให้สอดคล้องกับค าศัพท์ที่ใช้ในราชการของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.6.1 งานวิจัยในประเทศ   
 กนกวรรณ ศุภสิริโรจน์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียน
ดนตรีเอกชนนอกระบบ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหาร 
สู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ 2) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะ
คุกคามในการบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ 3) พัฒนากลยุทธ์การบริหาร
สู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ ประชากร คือ โรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ
จ านวน 331 โรง สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นจ านวน 181 โรง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) โรงเรียนที่ผ่านเกณฑ์
การประกันคุณภาพภายในระดับดีเด่น 2) โรงเรียนที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์ ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ านวยการ 
ผู้สอน เจ้าหน้าที ่ผู้เรียนและผู้ปกครอง เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม แบบประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได ้วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพปัจจุบันของโรงเรียนทั้ง 2 กลุ่ม มีการบริหาร            
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สู่ความเป็นเลิศด้านการวัดวิเคราะห์และการจัดการความรู้อยู่ในระดับมากที่สุดและด้านการมุ่งเน้น  
ลูกค้าอยู่ในระดับน้อยที่สุด ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โรงเรียนทั้ง 2 กลุ่มต้องการให้มีการบริหารสู่ความ
เป็นเลิศด้านการมุ่งเน้นลูกค้าอยู่ในระดับมากที่สุดและด้านการน าองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด                
2) โรงเรียนทั้ง 2 กลุ่มมีจุดแข็งในการบริหารสู่ความเป็นเลิศเหมือนกัน 4 ด้านคือ (1) ด้านการวัด
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ (2) ด้านการมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน (3) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์             
(4) ด้านการจัดการกระบวนการ ส่วนจุดอ่อนเหมือนกัน 2 ด้านคือ (1) ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (2) ด้าน
ผลลัพธ์ ส่วนด้านการน าองค์กรเป็นจุดแข็งของโรงเรียนที่ผ่านเกณฑ์แต่เป็นจุดอ่อนของโรงเรียนที่ยัง 
ไม่ผ่านเกณฑ์ 3) กลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบมี  9 กลยุทธ์
หลัก โดยมีกลยุทธ์หลักร่วมกัน 5 กลยุทธ์ ได้แก่ (1) การบริหารเชิงรุกด้านการวัดวิเคราะห์และการ
จัดการความรู้ (2) การบริหารเชิงรุกด้านการมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน (3) การบริหารเชิงรุกด้านการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ (4) การบริหารเชิงรุกด้านการจัดการกระบวนการ (5) การบริหารเชิงรุกด้านผลลัพธ์ 
ส่วนกลยุทธ์หลักเฉพาะของโรงเรียนที่ผ่านเกณฑ์มี 2 กลยุทธ์ กลยุทธ์หลักเฉพาะของโรงเรียนที่ยัง               
ไม่ผ่านเกณฑ์ม ี2 กลยุทธ์ (กนกวรรณ ศุภสิริโรจน์, 2556) 

 สุคนธ์ทิพย์ รื่นเริงใจ (2558) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาก าลังคนระดับอาชีวศึกษาของ 
สาขาอาชีพมัคคุเทศก์เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
วิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษาของสาขาอาชีพมัคคุเทศก์ของตลาดแรงงาน  
เพ่ือวิเคราะห์สภาพและปัญหาที่เก่ียวข้องกับการพัฒนากาลังคนอาชีวศึกษาของสาขาอาชีพมัคคุเทศก์ 
และเพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษาของสาขาอาชีพมัคคุเทศก์เพ่ือตอบสนอง    
ความต้องการของตลาดแรงงาน ด าเนินงานวิจัยโดยการวิจัยเอกสาร การวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามเพ่ือวิเคราะห์ค่าความต้องการจ าเป็น (PNIModified) การสัมภาษณ์ และการประชุม
สนทนากลุ่ม จัดท าร่างแนวทางการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษาสาขาอาชีพมัคคุเทศก์เพ่ือตอบสนอง 
ความต้องการของตลาดแรงงานผ่านการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ผลการวิจัยพบว่า ความรู้และทักษะ
ของมัคคุเทศก์เป็นสิ่งที่จ าเป็นและต้องการการพัฒนามากท่ีสุดเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านเจตคติ 
จริยธรรม และบุคลิกภาพ ตามล าดับ โดยความรู้ที่ต้องการการพัฒนามากที่สุด คือ ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับ
ความเป็นไทย และทักษะที่ต้องการการพัฒนามากที่สุด คือ ทักษะการสื่อสารเพ่ือการน าเที่ยว สถาบันการ
อาชีวศึกษาที่เปิดสอนในสาขาวิชาการท่องเที่ยวมีการน านโยบาย วิสัยทัศน์ตามยุทธศาสตร์ของประเทศ 
และภูมิภาคมาก าหนดเป็นเนื้อหาสาระ รวมถึงการก าหนดเนื้อหาสาระทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลง อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและพฤติกรรมการท่องเที่ยวในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก 
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนส่งเสริมต่อการพัฒนาคุณลักษณะของก าลังคนอาชีวศึกษาสาขาอาชีพ
มัคคุเทศก์ในด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ จริยธรรม และบุคลิกภาพอยู่ในระดับมากที่สุด นอกจากนี้ 
พบว่า สถาบันการอาชีวศึกษาท่ีเปิดสอนในสาขาวิชาการท่องเที่ยวส่วนใหญ่มีการจัดการเรียนการสอน
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ในรูปแบบการเรียนรู้จากการท างานมากที่สุด รองลงมา คือ รูปแบบการเรียนการสอนทางตรง 
รูปแบบการเรียนรู้แบบฐานสมรรถนะ และรูปแบบการเรียนรู้โดยชุมชนเป็นฐานน้อยที่สุด ส าหรับปัญหา
ทีเ่ป็นอุปสรรคในการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษาสาขาอาชีพมัคคุเทศก์ ได้แก่ งบประมาณ การขาดแคลน
บุคลากร และบทบาทการพัฒนาผู้เรียนของสถานประกอบการ แนวทางการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษา
สาขาอาชีพมัคคุเทศก์เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงานประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้  ด้านการ
วางแผนการพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษาสาขาอาชีพมัคคุเทศก์ที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน ด้านการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอนให้ได้ก าลังคนอาชีวศึกษาของสาขาอาชีพ
มัคคุเทศก์ที่มีความรู้ ทักษะ เจตคติ จริยธรรม และบุคลิกภาพตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
และด้านการเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
 สุธิญา จันทร์เจ้าฉาย (2553) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการโรงเรียน
เหล่าทัพสู่การเป็นองค์กรอัจฉริยะ วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการ
โรงเรียนเหล่าทัพในประเทศไทยและต่างประเทศ วิเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับองค์กรอัจฉริยะที่เหมาะสม
ส าหรับโรงเรียนเหล่าทัพในประเทศไทย และน าเสนอรูปแบบการบริหารจัดการตามแนวคิดองค์กร
อัจฉริยะของโรงเรียนเหล่าทัพ ผลการวิจัยพบว่า สภาพและปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียนเหล่าทัพ
ในประเทศไทยและต่างประเทศ ได้มีการวิเคราะห์ 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์ 2) ด้านโครงสร้าง
องค์กร 3) ด้านการบริหารทั่วไปและการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ 4) ด้านการบริหาร
วิชาการ 5) ด้านการบริหารงบประมาณ 6) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7) ด้านการบริหาร
กิจการนักเรียนทหาร ผลการวิเคราะห์แนวคิดองค์กรอัจฉริยะประกอบด้วย 10 ข้อ ได้แก่                 
1) วิสัยทัศน์ร่วมและกลยุทธ์ที่ชัดเจน 2) โครงสร้างองค์กรสนับสนุนต่อการเริ่มต้นใหม่ 3) การจัดการ
คุณภาพแบบองค์รวม 4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก 5) การบริหารทีมงานและสร้างเครือข่าย 
6) การจัดการเรียนรู้ในองค์กร 7) การมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงสูง 8) การใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลย้อนกลับ 9) การใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขีดความสามารถ และ 10) การสร้างนวัตกรรม แนวคิดองค์กร
อัจฉริยะที่เหมาะสมส าหรับโรงเรียนเหล่าทัพในประเทศไทยคือ โรงเรียนเหล่าทัพชั้นน าในภูมิภาคเอเชีย
ทีม่ีความเป็นเลิศทางวิทยาการทหารสมัยใหม่ และสร้างสรรค์นวัตกรรมวิทยาการทางทหารอย่างต่อเนื่อง 
มีการปรับปรุงองค์กรในเชิงรุก และมีเอกลักษณ์ที่โดดเด่น เพ่ือให้บุคลากรมีการพัฒนาและทุ่มเท
ศักยภาพเต็มที่ในการผลิตนายทหารที่ความรู้ ความสามารถ ยึดมั่นในอุดมการณ์ของกองทัพและ
เพียบพร้อมทางคุณลักษณะผู้น าทางทหารที่สามารถปฏิบัติภารกิจเพ่ือความมั่นคงของชาติจากภัยคุกคาม
ทุกรูปแบบ รูปแบบของการบริหารจัดการโรงเรียนเหล่าทัพสู่การเป็นองค์กรอัจฉริยะ ประกอบด้วย 4 มิติ 
คือ มิติที่ 1 ผู้น าโรงเรียนเหล่าทัพและวัฒนธรรมขององค์การทหาร มิติที่ 2 คุณลักษณะขององค์กร
อัจฉริยะทางทหารมี 10 ประเด็น มิติที่ 3 การบริหารจัดการสู่การเป็นองค์กรอัจฉริยะที่เรียกว่า 
V.I.S.I.O.N Model อัตลักษณ์โรงเรียนเหล่าทัพในประเทศไทย (DNA) มี 6 ประการ (6S) คือ 1) จิตวิญญาณ
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ที่จะสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ ๆ พร้อมอุดมการณ์รักชาติ (Spirit) 2) ปรับตัวได้
อย่างรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลง (Speed) 3) ต้องรู้จักพัฒนาทักษะให้ทันกับนวัตกรรม (Skill)  4) ปรับ
และประสานวิทยาการและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
(Synchronized) 5) ความปรารถนาที่จะเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง (Sustainable)  
6) การตระหนักรู้ในการปูองกันเชิงรุกต่อปัญหาที่เกิดขึ้นทุกรูปแบบ (Sign) (สุธิญา จันทร์เจ้าฉาย, 2553)      

 พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ และคณะ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาแนวทางการเข้าสู่
ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณสมบัติ คุณลักษณะ 
สมรรถนะ และวิธีการที่พึงประสงค์ในการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
และเพ่ือพัฒนาแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาในอนาคต โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed Method) แบบ Explanatory Sequential Design จากการศึกษาพบว่า 
คุณสมบัติร่วมที่ผู้สมัครทุกคนต้องม ีคือ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา มีคุณสมบัติ
ทั่วไปตามมาตรา 30 และเคยมีประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาของรัฐหรือเอกชน นอกจากนี้
ผู้สมัครจะต้องมีคุณสมบัติแบบใดแบบหนึ่งใน 8 แบบ ดังนี้ 1) ต้องมีประสบการณ์เป็นครู 10 ปีและมี
วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า 2) เป็นรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาด้านวิชาการและด้านอ่ืนอีก 1 ด้านมาแล้วไม่น้อยว่า 1 ปี 3) เป็นรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาด้านวิชาการมาแล้วไม่น้อยว่า 2 ปี 4) เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ มาแล้วไม่น้อยกว่า 
3 ปี ในสถานศึกษาขนาดกลางขึ้นไปและมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษา
หรือเทียบเท่า 5) เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มาแล้วไม่น้อยกว่า 6 ปี ในสถานศึกษาขนาดเล็ก
และมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า 6) เป็นรองผู้อ านวยการ
เขตพ้ืนที่การศึกษาและมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า              
7) เป็นผู้ช่วยผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี และมีวุฒิการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า และ 8) เป็นศึกษานิเทศก์ และมีประสบการณ์
การบริหารไม่ต่ ากว่าหัวหน้ากลุ่ม หรือหัวหน้าหน่วยหรือผู้อ านวยการกลุ่ม มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ป ี
และมีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า  คุณลักษณะที่            
พึงประสงค์ ประกอบไปด้วย คุณลักษณะ 6 ด้าน 1) มีความรัก ศรัทธา ภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีและ
เกียรติภูมิของความเป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา 2) มีความมุ่งมั่นและเน้นผลลัพธ์ในการบริหาร
จัดการหลักสูตรและการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 3) มีวินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 4) มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการเป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา 5) มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล 
6) มีมนุษยสัมพันธ์ แรงจูงใจ ปรับตัวและปรับวิธีการท างานให้เหมาะสมกับคนและสถานการณ์ 
สมรรถนะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย สมรรถนะ 13 ด้าน 1) ทักษะด้านคนและความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 2) ภาวะผู้น า 3) ความสามารถในการบริหารจัดการ 4) การประกันคุณภาพการศึกษา 5) การน า
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นโยบายสู่การปฏิบัติ 6) การวิเคราะห์ การตัดสินใจ 7) การบริหารงานงบประมาณ 8) การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 9) การด าเนินการทางวินัย การรักษาวินัยและการลงโทษ 10) การใช้
ภาษาอังกฤษ 11) การท างานเป็นทีมและสร้างบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม 12) การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 13) การสร้างสิ่งใหม่และนวัตกรรม  ผลการปฏิบัติงานที่             
พึงประสงค์ 4 ด้าน คือ 1) ผลการปฏิบัติงานทางด้านการบริหารงานบุคคลและพัฒนาครู 2) ผลการ
ปฏิบัติงานทางด้านการบริหารหลักสูตร 3) ผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารการเรียนการสอนและ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ 4) ผลการปฏิบัติงานในการบริหารโครงการที่มีผลต่อการพัฒนาผู้เรียน 
วิธีการที่พึงประสงค์ในการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา พบว่า ให้มี
การสรรหาโดยการรับสมัครและคัดเลือกโดยแบ่งการประเมินออกเป็น 2 ขั้นตอน ซึ่งขั้นตอนที่ 1 
ประกอบไปด้วย การประเมินสมรรถนะด้วยการสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยคณะกรรมการ 
และการประเมินสมรรถนะและคุณลักษณะด้วยศูนย์การประเมิน (Assessment Center) เมื่อผ่าน
ขั้นตอนที่ 1 ผู้ผ่านการคัดเลือกจะได้รับการขึ้นบัญชีรอการสัมภาษณ์จากตัวแทนคณะกรรมการ
สถานศึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ (School Panel Interview) เป็นระยะเวลา 2 ปี โดยผู้ผ่านการคัดเลือกมีสิทธิ์ 
ทีจ่ะเลือกสถานศึกษาที่ต้องการบรรจุและรอการสัมภาษณ์ได้ 3 สถานศึกษา ผู้เข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษาจะต้องได้รับการอบรมและพัฒนาก่อนการแต่งตั้งเป็นเวลา 24 ชั่วโมงในเรื่องที่จ าเป็นและ
เป็นพื้นฐานร่วมกันตามการพัฒนาระยะแรกของการเข้าสู่ต าแหน่ง (Induction) เป็นเวลา 150 ชั่วโมง 
ภายใน 12 เดือน โดยเน้นไปยังประเด็นปัญหาของสถานศึกษาที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งมากกว่า               
การอบรมแบบทั่วไป ใช้วิธีการพัฒนาแบบผสมผสานตามแนวคิด 70:20:10 (ร้อยละ 70 คือ การพัฒนา
ในการท างานหรือโครงการที่ได้รับมอบหมาย ร้อยละ 20 การพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน อาทิ พ่ีเลี้ยง โค้ช 
เครือข่าย และอ่ืน ๆ ร้อยละ 10 คือ การอบรมพัฒนาในรูปแบบอบรมและสัมมนาทั่วไป) แนวทางการ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาในอนาคตประกอบไปด้วย 2 แนวทาง (Track) คือ แนวทางท่ี 1 
(Track 1) แนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาประจ าการ และแนวทางที่ 2 (Track 2) 
แนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาตามสัญญาการปฏิบัติงานทั้ง  2 แนวทาง ผู้สมัคร
จะต้องมีคุณสมบัติ คุณลักษณะ สมรรถนะชุดเดียวกัน ใช้วิธีการสรรหาคัดเลือกระบบเดียวกัน ต่างกันที่
การแต่งตั้งและการประเมินผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ แนวทางที่ 1 เป็นการแต่งตั้งโดยไม่ก าหนด
วาระการด ารงต าแหน่ง และไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือต่อสัญญาการปฏิบัติงาน ส่วน
แนวทางที่ 2 เป็นการแต่งตั้งโดยมีการก าหนดวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี และมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพ่ือต่อสัญญาการปฏิบัติงาน 
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2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ   
 RAND graduate School (2002) ได้ศึกษาเรื่อง Diplomats and Diplomacy for the 21st 
Century วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพ่ือศึกษาสมรรถนะของนักการทูตในศตวรรษที่ 21 ที่จะช่วยให้
กระทรวงการต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาสามารถเผชิญกับความท้าทายในโลกปัจจุบันได้ และ
กระทรวงการต่างประเทศของสหรัฐอเมริกาต้องด าเนินการอย่างไรในการสรรหา รักษาบุคลากรและ
พัฒนาให้บุคลากรมีสมรรถนะเหล่านี้  ผลการศึกษาพบว่า ส าหรับนักการทูตในศตวรรษที่ 21 ควรต้องมี
ความรู้ความช านาญในด้านต่าง ๆ หลากหลายสาขานอกเหนือจากความรู้ภาษาท้องถิ่นและวัฒนธรรม 
เช่น สุขภาพ สิ่งแวดล้อม ประชากร และการก่อการร้าย ทรัพย์สินทางปัญญา การตลาด นอกจากนี้ 
นักการทูตในปัจจุบันต้องมีทักษะด้านเทคโนโลยี มีความมุ่งมั่นทุ่มเท ท างานหนัก ให้ความร่วมมือใน
การท างานกับกลุ่มอ่ืนๆ เช่น องค์การด้านมนุษยธรรม ซึ่งรัฐจ าเป็นต้องจัดล าดับความส าคัญและ
ปรับปรุงขีดความสามารถที่แตกต่างกันให้สอดคล้องกับภารกิจเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย นอกจากนี้               
การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลด้านการต่างประเทศระหว่างหน่วยงาน
ของรัฐ เอกชน และองค์การไม่แสวงหาก าไรที่มีภารกิจด้านการต่างประเทศเผยให้เห็นว่า องค์การ
เหล่านี้ก าลังมองหาบุคคลที่มีทักษะทางปัญญา ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสามารถ                
ในการท างานเป็นทีม ความสามารถข้ามวัฒนธรรม และความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ 
 
 จากการศึกษาและสังเคราะห์ข้อมูล  สามารถสรุปแนวคิดได้ว่า การเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก
ภายใต้สังคมท่ีเป็นพลวัตได้ส่งผลต่อภารกิจด้านการต่างประเทศทั้งในระดับทวิภาคีและระดับพหุภาคี
ให้ทวีความซับซ้อนมากขึ้น รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์ที่เปลี่ยนไปตามสภาพของยุคสมัย 
อีกทั้งคู่เปรียบเทียบการท างานของนักการทูตเป็นมาตรฐานการทูตระดับสากลเพ่ือให้ทัดเทียมกับบุคคล
ซึ่งเราจะต้องท าการติดต่อด้วย รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตจึงจ าเป็นต้องปรับตัว
และก้าวไปจากการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียว จากบทสรุปดังกล่าวจึงน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิด   
แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลเพ่ือเสนอ 
แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสมกับการเสริมสร้างศักยภาพนักการทตู



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธีแบบ Explanatory Sequential Mixed Method 
Design วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต และ
เพ่ือเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
  

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
การออกแบบการวิจัย ประกอบด้วย 
3.1.1 ประชากร คือ ข้าราชการพลเรือนต าแหน่งประเภทวิชาการและอ านวยการระดับต้น 

ต าแหน่งนักการทูต สังกัดกระทรวงการต่างประเทศ จ านวน 836 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ นักการทูต 
จ านวน 271 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามระดับ
ต าแหน่ง แบ่งได้เป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  

กลุ่มท่ี 1 นักการทูตระดับช านาญการพิเศษ/อัครราชทูตที่ปรึกษา/ผู้อ านวยการกอง  
 และเลขานุการกรม   

กลุ่มท่ี 2 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 7 เดิม)/ท่ีปรึกษา   
กลุ่มท่ี 3 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก และนักการทูต 

 ระดับปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/ เลขานุการโท  
กลุ่มท่ี 4 นักการทูตระดับปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม)/เลขานุการตรี และนักการทูตระดับ 

 ปฏิบัติการ (ซี 3 เดิม)/ผู้ช่วยเลขานุการ  
3.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิด

สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพ                
พึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต แบบสัมภาษณ์แนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล และแบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และค่าดัชนีล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็น PNIModified (Priority Needs Index Modified) 
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 3.2 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มีขั้นตอนในการวิจัย 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูต 
ขั้นตอนที่ 3 ร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต

มาตรฐานสากล 
ขั้นตอนที่ 4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงและน าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 

สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัยและผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละขั้นตอน ตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 3.1 สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัยและผลลัพธ์ 

ขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 
ขั้นตอนที่ 1                     
ศึกษากรอบแนวคิด
สมรรถนะนักการทูต            
ตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

1.1 ศึกษาเอกสาร งานวิจัยทั้งในและ
ต่างประเทศเพ่ือเปรียบเทียบองค์ประกอบ
สมรรถนะนักการทูตไทยกับสมรรถนะ 
นักการทูตต่างประเทศ 
1.2. ประเมินความเหมาะสมกรอบแนวคิด
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้าน 
การทูตการต่างประเทศ จ านวน 7 คน  
1.3 เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมิน 
ความเหมาะสม  
1.4 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

กรอบแนวคิดสมรรถนะ 
นักการทูตตามแนวคิด            
การทูตมาตรฐานสากล 

ขั้นตอนที่ 2  
ศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพพึงประสงค์
ของการฝึกอบรมพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต 
 

2.1 ประชากร คือ นักการทูต ต าแหน่ง
ประเภทวิชาการและอ านวยการระดับต้น 
จ านวน 836 คน 
2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ นักการทูตระดับ
ช านาญการพิเศษ ช านาญการ และ
ปฏิบัติการ จ านวน 271 คน 

สภาพปัจจุบันและ            
สภาพพึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็น 
ของการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะ 
นักการทูต              
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ขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 
 2.3 เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม 

สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ 
ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ
นักการทูต  
2.4 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
2.5 วิเคราะห์ค่าความต้องการจ าเป็น 
โดยใช้ PNIModified และจัดล าดับความ
ต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต 

 

ขั้นตอนที่ 3 
 ร่างแนวทาง 
การฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต               
ตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

น าผลการวิเคราะห์มาก าหนดร่าง 
แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา 
สมรรถนะนักการทูต 

ร่างแนวทางการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะ
นักการทูตตามแนวคิด           
การทูตมาตรฐานสากล 

ขั้นตอนที่ 4 ประเมิน              
ความเหมาะสมและ               
ความเป็นไปได้                       
ของร่างแนวทาง                             
การฝึกอบรมและ                  
พัฒนาสมรรถนะ                    
นักการทูตตามแนวคิด              
การทูตมาตรฐานสากล 

ตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต  
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล  
แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
4.1 พิจารณาร่างแนวทางการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตาม
แนวคิดการทูตมาตรฐานสากลโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ
และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 5 คน 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์ 
4.2 ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด
การทูตมาตรฐานสากลโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านการทูตการต่างประเทศและด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมิน                
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ผลการประเมิน                     
ความเหมาะสมและ                 
ความเป็นไปได้ของ                     
ร่างแนวทางการฝึกอบรม                
และพัฒนาสมรรถนะ             
นักการทูตตามแนวคิด                     
การทูตมาตรฐานสากล 
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ขั้นตอนการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย ผลลัพธ์ 
ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุง 
และน าเสนอแนวทาง                     
การฝึกอบรมพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต                 
ตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

5.1 น าผลการประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
มาวิเคราะห์และปรับปรุงแนวทาง 
5.2 น าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด
การทูตมาตรฐานสากล 

แนวทางการฝึกอบรม               
และพัฒนาสมรรถนะ
นักการทูตตามแนวคิด
การทูตมาตรฐานสากล                 
ฉบับสมบูรณ์ 

 

การด าเนินการวิจัยในแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียดตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เพ่ือพัฒนากรอบแนวคิด (Conceptual framework)               

ที่เกี่ยวข้องกับคุณสมบัติ คุณลักษณะ และสมรรถนะของนักการทูต โดยศึกษาค้นคว้า แนวคิด
สมรรถนะนักการทูต แนวคิดการทูตมาตรฐานสากล สภาวะการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกที่ส่งผล
กระทบต่อการก าหนดนโยบายและการด าเนินภารกิจด้านการต่างประเทศจากหนังสือ ผลงานวิจัย            
ทั้งในและต่างประเทศ เอกสารบทความทางวิชาการ และฐานข้อมูลทางอินเตอร์เนต ท าการศึกษา
เปรียบเทียบองค์ประกอบสมรรถนะนักการทูตไทยกับสมรรถนะนักการทูตต่างประเทศของ
สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร ออสเตรเลีย สิงคโปร์ อียิปต์ และกรอบสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
องค์การเพ่ือความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for Economic Cooperation 
and Development: OECD) น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์เนื้อหามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลที่มีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ประเมินความเหมาะสมกรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ จ านวน 7 คน ซึ่งประกอบด้วย อดีตรองปลัดกระทรวง           
การต่างประเทศ อดีตเอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง รองอธิบดี อัครราชทูตที่ปรึกษา ที่ปรึกษา และ
หัวหน้าส านักงานหนังสือเดินทาง (นักการทูตช านาญการ) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมิน
ความเหมาะสมกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
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ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา        
สมรรถนะนักการทูต 
 เป็นการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ
นักการทูต โดยเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative) จากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น และ
ผ่านการตรวจสอบค่าความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีรายละเอียด
การด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

ประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการพลเรือน สังกัดกระทรวงการต่างประเทศ 

ต าแหน่งประเภทวิชาการและอ านวยการระดับต้น ต าแหน่งนักการทูต จ านวน 836 คน โดยแบ่งตาม
ระดับต าแหน่ง ดังนี้  

กลุ่มที่ 1 นักการทูตระดับช านาญการพิเศษ/อัครราชทูตที่ปรึกษา/ผู้อ านวยการกอง และ
เลขานุการกรม จ านวน 182 คน 

กลุ่มท่ี 2 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 7 เดิม)/ท่ีปรึกษา จ านวน 228 คน 
กลุ่มท่ี 3 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก และนักการทูตปฏิบัติการ  

(ซี 5 เดิม)/เลขานุการโท จ านวน 328 คน 
กลุม่ที่ 4 นักการทูตระดับปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม)/เลขานุการตรี และนักการทูตปฏิบัติการ  

(ซี 3 เดิม)/ผู้ช่วยเลขานุการ จ านวน 98 คน 
 

กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยใช้ระดับต าแหน่ง ผู้วิจัยท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการใช้สูตรของยามาเน่   )Yamane, 
1973) ก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นที่ 95% (Confidence Interval) โดยยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน 
(e) ±5% จากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ด้วยการค านวณหา
ขนาดตัวอย่างจาก 4 กลุ่มตามสัดส่วนของประชากรให้ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ดังนี้ 

 
 
 𝑛  =        𝑁      

                1+𝑁𝑒2  
 
 

เมื่อ N = จ านวนประชากรทั้งหมด  
      n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ 
      e = ความคลาดเคลื่อนที่สามารถยอมรับได้ โดยก าหนดไว้ที่ร้อยละ 5 
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แทนค่า  
 

   𝑛   =        836 
                                1836(.05)2  

 

𝑛   =   271 คน 
 
การแบ่งชั้นภูมิแบบเป็นสัดส่วน  

 𝑛 i      =    𝑁 i 
                  N/n  
 

 
ในขณะที่  

    ni = ขนาดตัวอย่างในชั้นภูมิที่ i 
    n = ขนาดตัวอย่าง  
   Ni = ขนาดของประชากรในชั้นภูมิที่ i  
        N = ขนาดของประชากร  
 

แทนค่าสูตร  
n1    =       182 

                  836/271     

                       =    59 คน 
 
ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับต าแหน่ง 

ระดับต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มท่ี 1 นักการทูตช านาญการพิเศษ/อัครราชทูตที่ปรึกษา/   
            ผู้อ านวยการกอง และเลขานุการกรม 

182 59 

กลุ่มท่ี 2 นักการทูตช านาญการ (ซี 7 เดิม)/ที่ปรึกษา 228 74 

กลุ่มท่ี 3 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก  
            และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/เลขานุการโท 

328 106 

กลุ่มท่ี 4 นักการทูตระดับปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม)/เลขานุการตรี   
            และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 3 เดิม)/ผู้ช่วยเลขานุการ 

98 32 

รวม 836 271 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของ

การพัฒนาสมรรถนะนักการทูต จ านวน 187 ข้อ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน  
ส่วนที่ 2 สอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

นักการทูต จ านวน 168 ข้อ มีข้อค าถามเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะ มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งทุกข้อจะแบ่งให้ตอบเป็น 2 สภาพ ได้แก่ สภาพ
ปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาค าตอบ ดังนี้ 

 5   หมายถึง   มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมากที่สุด/มีสภาพพึงประสงค์             
ในอนาคตที่ต้องการให้มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด  

 4    หมายถึง   มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมาก/มีสภาพพึงประสงค์                 
ในอนาคตที่ต้องการให้มีการปฏิบัติในระดับมาก  

 3    หมายถึง   มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง/มีสภาพพึงประสงค์                        
ในอนาคตที่ต้องการให้มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  

 2    หมายถึง   มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อย/มีสภาพพึงประสงค์                
ในอนาคตที่ต้องการให้มีการปฏิบัติในระดับน้อย 

 1   หมายถึง   มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด/มีสภาพพึงประสงค์              
ในอนาคตที่ต้องการให้มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 

ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในรูปแบบ
ของค าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) 

 
การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม สภาพ

ปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
1) ศึกษา ค้นคว้า และวิเคราะห์แนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะนักการทูต การทูตมาตรฐานสากล รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ                 
เพ่ือรวบรวมข้อมูลมาสร้างเป็นข้อค าถาม โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างเครื่องมือวิจัย 
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2) ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 3 ส่วน จ านวน 187 ข้อ และน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และความชัดเจนของภาษาเพื่อให้ครอบคลุมและเหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย 

3) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ จากนั้น 
น าแบบสอบถามที่สร้างเรียบร้อยแล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมของของภาษา และความสอดคล้องระหว่าง
ข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ของข้อค าถาม (Item Objective Congruence: IOC)       
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แผนภาพที่ 8 โครงสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์                                   
ของการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
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 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ
บริหารการศึกษา จ านวน 2 คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัย จ านวน 2 คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ จ านวน 2 คน จากนั้น จึงน า
ผลการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาค านวณหาค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการ
พิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Item Objective Congruence: 
IOC) โดยใช้สูตรของ โรวิเนลลี่ (Rovinelli) และแฮมเบิลดัน (Hamblenton) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
2552) ดังนี้  

 
IOC    =        Σr 

                   N 

 

เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องที่มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1  
Σr  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
N   แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

  จากนั้น พิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีความเหมาะสม และมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยมี
เกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสิน คือ ค่าดัชนี IOC รายข้อต้องมีค่ามากกว่า 0.50 ทั้งนี้ จากผลการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามทั้งฉบับ พบว่า มีค่า IOC เท่ากับ 0.97 โดยข้อค าถามทั้งหมดมีค่า 
IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไปทุกข้อ ซึ่งบางข้อต้องมีการปรับปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 
จึงถือได้ว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเพ่ือ
ทดสอบค่าความเที่ยง (Reliability) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
คอนบราค (Cronb  h’s  lph   oeffi ient - α) ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมี
ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .989 จึงถือไดว้่าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้
เก็บรวบรวมข้อมูลได้  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล   
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการน าส่งแบบสอบถามและรับคืนด้วยตนเอง และส่ง

เป็นเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ประจ าการในต่างประเทศ รวมจ านวน 271 ฉบับ และ
รวบรวมแบบสอบถามได้ข้อมูลกลับคืน จ านวน 240 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 88.56 ตามสัดส่วน
ดังต่อไปนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

79 
 
ตารางท่ี 3.3 จ านวนแบบสอบถามท่ีได้รับคืน 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
(คน) 

จ านวน
แบบสอบถาม               

ที่ได้รับคืน 
กลุ่มท่ี 1 นักการทูตช านาญการพิเศษ/อัครราชทูตที่ปรึกษา/   
            ผู้อ านวยการกอง และเลขานุการกรม 

59 59 

กลุ่มท่ี 2 นักการทูตช านาญการ (ซี 7 เดิม)/ที่ปรึกษา 74 63 

กลุ่มท่ี 3 นักการทูตระดับช านาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก  
            และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/เลขานุการโท 

106 86 

กลุ่มท่ี 4 นักการทูตระดับปฏิบัติการ (ซี 4 เดิม)/เลขานุการตรี   
            และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 3 เดิม)/ผู้ช่วยเลขานุการ 

32 32 

รวม 271 240 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยใช้โปรแกรมการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตสิ าเร็จรูป SPSS โดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ดังต่อไปนี้  
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิง

พรรณา เพ่ือแจกแจงความถี่และการหาค่าร้อยละ  
ส่วนที่ 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูต ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบ
ค าอธิบาย มีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

 ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 น าผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตมาหาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNIModified) และ
จัดล าดับความต้องการจ าเป็นโดยเรียงจากมากไปหาน้อย โดยใช้สูตร (สุวิมล ว่องวานิช, 2550)  
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PNIModified =  (I - D) / D  
   

 I (Importance) หมายถึง ระดับสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะนักการทูต 
D (Degree of Success) หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันของสมรรถนะนักการทูต 
ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมซึ่งเป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการ          

ในการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
 

ขั้นตอนที่ 3 ร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต                                  
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

ศึกษาข้อมูลที่ได้จากผลการวิเคราะห์ จากนั้นจึงเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาส าหรับแต่ละ
สมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์สูงกว่าค่าเฉลี่ยรวม เพ่ือน ามาพัฒนาร่างแนวทางการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลโดยพิจารณาค่าความต้องการ
จ าเป็นประกอบ และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และข้อเสนอแนะ เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า 

 

ขั้นตอนที่ 4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรม        
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

1) ผู้วิจัยน าร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล ฉบับที่ 1 ไปเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินร่างแนวทางด้วยวิธีการสัมภาษณ์เป็น
รายบุคคล จ านวน 5 คน ประกอบด้วย รองปลัดกระทรวง เอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง ผู้อ านวยการ
ส านักบริหารบุคคล และผู้อ านวยการสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง  

2) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาปรับปรุงร่างแนวทาง ฉบับที่ 1 จากนั้น น าไปประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคล จ านวน 5 คน ประกอบด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ 
จ านวน 3 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้  

5 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดม้ากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดม้าก  
3 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ปานกลาง  
2 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปไดน้้อย 
1 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
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ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 
     มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 

มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้มาก  
ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 

มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ปานกลาง 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 
     มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้น้อย 
ระดับคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 
     มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
 

ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงและน าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ                        
นักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 ผู้วิจัยประมวลผลและสรุปข้อมูลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตเพ่ือปรับปรุงแก้ไขแนวทางตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ และน าเสนอแนวทางที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา 
จากนัน้ น าเสนอแนวทางทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต 
มาตรฐานสากลในวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

   

 การวิจัยเรื่องแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ในรูปแบบของการบรรยาย
และตารางประกอบความเรียง ดังนี้ 
 

4.1 เพื่อศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลประกอบด้วยสมรรถนะ
ส าคัญ 4 กลุ่ม โดยมีองค์ประกอบย่อยรวม 14 สมรรถนะ และประเมินความเหมาะสมโดยการ
สอบถามความเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ จ านวน 7 คนผ่านแบบประเมิน
ความเหมาะสมกรอบแนวคิด ผลการวิเคราะห์น าเสนอดังตาราง   
 
ตารางที่ 4.1 การประเมินความเหมาะสมกรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด                          
การทูตมาตรฐานสากล 

สมรรถนะ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ(n = 7) 

   เหมาะสม ควรปรับปรุง  ไม่เหมาะสม 
ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ 

1. กลุ่มสมรรถนะดา้นภาวะผู้น า (Leadership) 
    1.1 ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill) 7 100 0 0  0 0 

    1.2 การคิดวิเคราะห ์และการตัดสินใจ  
         (Analytical Thinking and Decision Making) 

7 100 0 0  0 0 

    1.3 วิสัยทัศน์ (Visioning) 6 85.7 1 14.3  0 0 

    1.4 มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Results) 7 100 0 0  0 0 

2. กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) 
    2.1 ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม 
         ที่แตกต่าง (Cultural Sensitivity) 

7 100 0 0  0 0 

    2.2 ทักษะการเจรจาตอ่รอง (Negotiation) 6 85.7 1 14.3  0 0 

    2.3 การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ 
          (Communication in Thai, English, and Other Languages) 

7 100 0 0  0 0 

    2.4 การท างานรว่มกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีม 
          (Collaboration and Teamwork) 

7 100 0 0  0 0 
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สมรรถนะ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒ ิ(n = 7) 

เหมาะสม ควรปรับปรุง ไม่เหมาะสม 
ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ 

3. กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์  (Strategy) 
   3.1 ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 7 100 0 0 0 0 

   3.2 การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking) 6 85.7 1 14.3 0 0 

   3.3 ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skills) 7 100 0 0 0 0 

4. กลุ่มสมรรถนะดา้นการบริหาร (Management)  

   4.1 การบริหารจัดการ (Managing Resources) 6 85.7 1 14.3 0 0 
   4.2 การชีแ้นะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทร  
        ผู้อื่น (Coaching and Empowering and Caring Others) 

7 100 0 0 0 0 

  4.3 จิตบริการ (Service Mind) 7 100 0 0 0 0 

รวม   95.91    4.09   
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ในภาพรวมของกรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด 
การทูตมาตรฐานสากลมีความเหมาะสมอยู่ในระดับร้อยละ 95.91 โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้มีข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการให้ค าจ ากัดความสมรรถนะ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องและสะท้อนภาพ
การปฏิบัติงานของนักการทูตให้ชัดเจนยิ่งขึ้น และเม่ือพิจารณาเป็นรายสมรรถนะพบว่า 
 1. กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership) ประกอบด้วย ทักษะภาวะผู้น า (Leadership 
Skill) การคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analytical Thinking and Decision Making) มุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงาน (Achievement Results) มีความเหมาะสมร้อยละ 100 หรือผู้ทรงคุณวุฒิทุกคนเห็นด้วยว่า 
มีความเหมาะสม ในขณะที่วิสัยทัศน์ (Visioning) มีความเหมาะสมร้อยละ 85.7 หรือผู้ทรงคุณวุฒิ
เห็นด้วย 6 ใน 7 คน โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้มีความเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับนิยามของวิสัยทัศน์ว่าน่าจะเป็น
เพียงความสามารถในการก าหนดเปูาหมายหรือทิศทางภารกิจขององค์การ ซึ่งการคิดเชิงสังเคราะห์
และมองภาพรวมเพ่ือพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใหม่นั้นไม่ใช่ Visioning แต่ควรนิยามเป็นเรื่องทักษะ       
ในการใช้ความคิดแบบหนึ่ง ๆ 
 2. กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) 
ประกอบด้วย ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง (Cultural Sensitivity)  
การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ (Communication in Thai, English, 
and Other Languages) การท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม (Collaboration and 
Teamwork) มีความเหมาะสมร้อยละ 100 ในขณะที่ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiating)  มีความ
เหมาะสมร้อยละ 85.7 หรือผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย 6 ใน 7 คน ซึ่ง 1 คนมีความเห็นเพ่ิมเติมว่า เพ่ือให้
นิยามนี้เป็น behavioral concept ไม่ใช่ idealistically loaded ซึ่งวัด elements ที่กล่าวถึง เช่น 
“ความจริงใจ” “ความเคารพ” “ความอ่อนไหว” ได้ล าบากหรือวัดไม่ได้ นอกจากจะเป็นการกล่าว
อ้างลอย ๆ จึงควรพิจารณาปรับค านิยามเป็นการสื่อสารโน้มน้าวให้ผู้อื่นสนับสนุน   
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 3. กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ (Strategy) ประกอบด้วย ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking) ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skills) มีความเหมาะสมร้อยละ 100 ในขณะที่
การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking) หรือการสร้างพันธมิตรมีความเหมาะสม 
ร้อยละ 85.7 หรือผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย 6 ใน 7 คน ซึ่ง 1 คนมีความเห็นว่า ควรเพิ่มเติมกลุ่มบุคคลที่
เกื้อกูลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ซึ่งส าคัญกว่าแค่เชื่อถือได้แต่อาจจะไม่เอ้ือประโยชน์ 
 4. กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร (Management) ประกอบด้วย การชี้แนะ การเพ่ิมพลัง
อ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน (Coaching and Empowering and Caring Others) 
และจิตบริการ (Service Mind) มีความเหมาะสมร้อยละ 100 ในขณะที่การบริหารจัดการทรัพยากร 
(Managing Resources) มีความเหมาะสมร้อยละ 85.7 หรือผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย 6 ใน 7 คน ซึ่ง 1 คน 
มีความเห็นว่า การบริหารจัดการทรัพยากรไม่ใช่แค่เพียงความเข้าใจ แต่รวมถึงความเข้าใจแนวปฏิบัติ
และความสามารถในการน าความเข้าใจมาวางแผนและขับเคลื่อนให้เกิดการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 จากผลการประเมินกรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
พบว่า กรอบแนวคิดนี้มีความเหมาะสมและสามารถน าไปพัฒนาเป็นเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยต่อไปได้ 
 

4.2 เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา                           
สมรรถนะนักการทูต  
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตจากการตอบแบบสอบถาม จ านวน 240 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ดังนี้ 
 4.2.1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2.2 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ า เป็นของการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
 4.2.3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
  

 4.2.1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การประมวลผลและการวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งนักการทูต และระดับต าแหน่ง                  
ดังตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพ/ข้อมูลท่ัวไป 
      จ านวน      
       (คน) 

     ร้อยละ 

1. เพศ    
ชาย 107     44.58 

หญิง 133     55.42 

 รวม 240    100.00 
2. อายุ 

    น้อยกว่า 30 ปี 45     18.75 
30-39 ปี 86     35.83 
40-49 ปี 89     37.08 
50-60 ปี 20       8.33 

 
รวม 240    100.00 

3. วุฒิการศึกษา    
 ปริญญาตรี 31     12.92 

ปริญญาโท 194     80.83 
ปริญญาเอก 15       6.25 

 
รวม 240    100.00 

4. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งนักการทูต 
 น้อยกว่า 2 ปี 17      7.08 

2-5 ปี 50     20.83 
6-10 ปี 25     10.42 
11-15 ปี 67     27.92 
16-20 ปี 28     11.67 
มากกว่า 20 ปี 53     22.08 

 
รวม 240    100.00 

5. ระดับต าแหน่ง    
 นักการทูตช านาญการพิเศษ/อัครราชทูตท่ีปรึกษา/

ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการกรม 
  59     24.58 

นักการทูตช านาญการ/ท่ีปรึกษา 63       26.25 
นักการทูตช านาญการ/เลขานุการเอก และ 
นักการทูตปฏิบัติการ/เลขานุการโท 

86       35.83 

นักการทูตปฏิบัติการ/เลขานุการตรี/ผู้ช่วยเลขานุการ 32       13.33 

 
รวม 240     100.00 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ในภาพรวมมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 240 คน คิดเป็นร้อยละ 88.56 
โดยแบ่งเป็นเพศชายจ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 44.58 และเพศหญิงจ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.42 ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุอยู่ระหว่าง 40 – 49 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 37.08 
รองลงมาคืออายุ 30 – 39 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 80.83 รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.92 และระดับปริญญาเอก จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 มีประสบการณ์การท างาน               
ในต าแหน่งนักการทูต 11 – 15 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.92 รองลงมาคือ มีประสบการณ์
การท างานในต าแหน่งนักการทูตมากกว่า 20 ปี จ านวน 53 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.08 และมีต าแหน่ง
นักการทูตช านาญการ (ซี 6 เดิม)/เลขานุการเอก และนักการทูตปฏิบัติการ (ซี 5 เดิม)/เลขานุการโท 
จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 35.83 รองลงมาคือ นักการทูตช านาญการ (ซี 7 เดิม)/ที่ปรึกษา จ านวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25  
 

 4.2.2 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                                                                         
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต ครอบคลุม 3 ประเด็นส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
  1) ภาพรวมสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต  

2) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา            

3) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
  
 

1) ภาพรวมสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

ผลการวิเคราะห์ภาพรวมสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต ดังตาราง 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 ภาพรวมของสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น                       
ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
 

 

จากตารางที่ 4.3 ภาพรวมของสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ พบว่า  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาส าหรับกลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า และกลุ่ม
สมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มสมรรถนะ
ด้านกลยุทธ์ และกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย ในขณะที่
สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกกลุ่มสมรรถนะ โดยกลุ่มสมรรถนะที่มี
ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ (PNIModified = 
0.6062) รองลงมาคือ กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร (PNIModified = 0.5918) กลุ่มสมรรถนะด้านการ
สร้างความสัมพันธ์ (PNIModified = 0.4983) และกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (PNIModified = 0.4822)  
ตามล าดับ  

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมของแต่ละกลุ่มสมรรถนะ ดังตารางที่ 4.4 – 4.7 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สภาพปัจจุบัน แปลผล สภาพพึงประสงค์ แปลผล PNIModified ล าดับ 

X   S.D. X   S.D. 
 1. กลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า   2.71 

 
0.10 ปานกลาง 4.01 

 
0.06 มาก 0.4822 4 

 2. กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง 
   ความสัมพันธ์ 

2.67 
 

0.03 ปานกลาง 3.99 
 

0.06 มาก 0.4983 3 

 3. กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 2.44 
 

0.11 น้อย 3.91 
 

0.10 มาก 0.6062 1 

4. กลุ่มสมรรถนะ 
   ด้านการบริหาร 

2.43 
 

0.07 น้อย 3.87 
 

0.05 มาก 0.5918 2 
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ตารางท่ี 4.4 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม               
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า 

 
จากตารางที่ 4.4 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า พบว่า  
สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะภาวะผู้น า สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์

และการตัดสินใจ สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ และสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมาก
ทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะ
ด้านวิสัยทัศน์ (PNIModified = 0.5348)  รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
(PNIModified = 0.4968) สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (PNIModified = 0.4633) และทักษะภาวะ
ผู้น า (PNIModified = 0.4382) ตามล าดับ 

 
  

กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า สภาพปัจจุบัน แปลผล สภาพพึงประสงค์ แปลผล PNIModified ล าดับ 
X   S.D. X   S.D. 

 1. ทักษะภาวะผู้น า 2.85 0.57 ปานกลาง 4.09 0.26 มาก 0.4382 4 

 2. การคิดวิเคราะห์และ 
    การตัดสินใจ 

2.67 0.45 ปานกลาง 4.00 0.22 มาก 0.4968 2 

 3. วิสัยทัศน์ 2.61 0.35 ปานกลาง 4.00 0.20 มาก 0.5348 1 

4. มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 2.70 0.38 ปานกลาง 3.95 0.23 มาก 0.4633 3 
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ตารางท่ี 4.5 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                     
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

 
จากตารางที่ 4.5 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ พบว่า  
สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัว                

เข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง ทักษะการเจรจาต่อรอง สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ 
และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ และสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่
ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ 
ทักษะการเจรจาต่อรอง (PNIModified = 0.5501) รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ (PNIModified = 0.4955) สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม (PNIModified = 0.4862) และสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการ
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง (PNIModified = 0.4623) ตามล าดับ 
  

กลุ่มสมรรถนะ 
ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

สภาพปัจจุบัน แปลผล 
สภาพ 

พึงประสงค์ แปลผล PNIModified ล าดับ 
X   S.D. X   S.D. 

 1. ความไวต่อการรับรู้และ 
     การปรับตัวเข้ากับ 
     วัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 

2.69 0.39 ปานกลาง 3.93 0.21 มาก 0.4623 4 

 2. ทักษะการเจรจาต่อรอง 2.62 0.38 ปานกลาง 4.06 0.27 มาก 0.5501 1 

 3. การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ   
     และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ 

2.70 0.40 ปานกลาง 4.03 0.20 มาก 0.4955 2 

 4. การท างานร่วมกับผู้อื่นและ 
    การท างานเป็นทีม 

2.66 0.37 ปานกลาง 3.96 0.24 มาก 0.4862 3 
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ตารางที่ 4.6 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                    
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

 
จากตารางที่ 4.6 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ พบว่า  
สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ มีการฝึกอบรม

และพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ และทักษะ
เทคโนโลยีดิจิทัล มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (PNIModified = 0.6551) รองลงมาคือ สมรรถนะ
ด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ (PNIModified = 0.5875) และสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ 
(PNIModified = 0.5795) ตามล าดับ  

 
 

  

กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 
สภาพ

ปัจจุบัน แปลผล 
สภาพ 

พึงประสงค์ แปลผล PNIModified ล าดับ 
X   S.D. X   S.D. 

 1. ความคิดเชิงกลยุทธ์ 2.53 0.29 ปานกลาง     4.02 0.21 มาก 0.5875 2 

 2. การสร้างเครือข่ายทาง  
     ยุทธศาสตร์ 

2.47 0.28 น้อย     3.90 0.17 มาก 0.5795 3 

 3. ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล 2.31 0.35 น้อย     3.82 0.22 มาก 0.6551 1 
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ตารางที่ 4.7 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                  
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

 
จากตารางที่ 4.7 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร พบว่า  
สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการ มีการฝึกอบรมและพัฒนา

อยู่ในระดับปานกลาง  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร และสมรรถนะด้านการชี้แนะ            
การเพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย 
ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มี
ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร 
(PNIModified = 0.6596) รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการ
เอ้ืออาทรผู้อื่น (PNIModified = 0.5911) และสมรรถนะด้านจิตบริการ (PNIModified = 0.5285) ตามล าดับ 
 
 

2) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 

ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.8 

กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 
สภาพ

ปัจจุบัน แปลผล สภาพพึงประสงค์ แปลผล PNIModified ล าดับ 
X   S.D. X   S.D. 

 1. การบริหารจัดการทรัพยากร 2.37 0.31 น้อย 3.93 0.22 มาก 0.6596    1 

 2. การชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจ 
     ในการท างาน และการเอื้อ   
     อาทรผู้อื่น 

2.41 0.32 น้อย 3.84 0.22 มาก 0.5911    2 

 3. จิตบริการ 2.51 0.35 ปานกลาง 3.84 0.21 มาก 0.5285    3 
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จากตารางที่ 4.8 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ   
จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนา
ในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.70, S.D. = 0.17) รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.59, S.D. = 0.08) 

อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.44, S.D. = 0.10) อยู่ใน

ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวม 
ทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะอยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน (X  = 4.06, S.D. = 0.03) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.85, S.D. = 0.05) 

และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.93, S.D. = 0.09)  ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5820) 
รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5185) และรูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5030) ตามล าดับ 

 
ผลวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 
ดังตารางที่ 4.9 – 4.12  
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จากตารางที่ 4.9 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตส าหรับกลุ่ม
สมรรถนะด้านภาวะผู้น า จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนา
ด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.92, S.D. = 0.17) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 2.53, S.D. = 0.05) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.68, S.D. = 0.08) อยู่ใน

ระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.14, S.D. = 0.06) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 3.90, S.D. = 0.05) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 4.03, S.D. = 0.04) 

ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า พบว่า รูปแบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
(PNIModified = 0.5396) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5028) และ
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4187) ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละองค์ประกอบย่อยของกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 
จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูต พบว่า มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาด้วย รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 3.12, S.D. = 0.61) รูปแบบการ

พัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.62, S.D. = 0.53) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.83, 

S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบ            
การฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.25, S.D. = 0.32) รูปแบบ

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.96, S.D. = 0.13) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 

4.09, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะภาวะผู้น า พบว่า รูปแบบ
การฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน
(PNIModified = 0.5122 รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.4484) และ
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.3619) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.89, S.D. = 0.49) 

รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.64, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนา

นอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.50, S.D. = 0.42) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับ

มากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.11, S.D. = 
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0.28) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.91, S.D. = 0.14) และรูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 4.01, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้าน

การคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 
คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5626) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้
ผสมผสาน (PNIModified = 0.5189) และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4243) 
ตามล าดับ 
     สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.74, S.D. = 0.38) รูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 2.62, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 

(X  = 2.50, S.D. = 0.35) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการ

ฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.11, S.D. = 0.26) รูปแบบการ

พัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.90, S.D. = 0.11) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 4.04, 

S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ พบว่า 
รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลา
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5621) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5439) 
และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5030) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน พบว่า มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.94, S.D. = 0.39) รูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 2.65, S.D. = 0.00) และรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.51, S.D. = 

0.31) อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.10, S.D. = 0.27) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 3.82, S.D. = 0.12) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.98, S.D. = 0.00) 

ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน พบว่า รูปแบบ
การฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
(PNIModified = 0.5227) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5039) และ
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.3950) ตามล าดับ 
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จากตารางที่ 4.10 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตส าหรับ               
กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาด้วย รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.82, S.D. = 0.05) รูปแบบการ

พัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.54, S.D. = 0.06) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.66, 

S.D. = 0.05) อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบ                   
การฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.11, S.D. = 0.05) และ

รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.90, S.D. = 0.09) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  

= 3.99, S.D. = 0.03) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่ม
สมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็น
สูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5362) รองลงมาคือ รูปแบบการ
เรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5029) และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.4565) ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละองค์ประกอบย่อยของกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัว   
เข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  
(X  = 2.86, S.D. = 0.44) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.54, S.D. = 0.35) และ

รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.68, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์

อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 

4.05, S.D. = 0.21) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.81, S.D. = 0.16) และรูปแบบ

การเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.98, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง พบว่า รูปแบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
(PNIModified = 0.4985) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.4852) และ
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4193) ตามล าดับ  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรอง พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วย รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  (X  = 2.77, S.D. = 0.46) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 2.51, S.D. = 0.34) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.57, S.D. = 0.00) อยู่ใน
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ระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.19, S.D. = 0.32) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 3.98, S.D. = 0.23) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.96, S.D. = 0.00) 

ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรอง พบว่า รูปแบบการฝึกอบรม
และพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.5854) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5413) และรูปแบบการพัฒนา
ในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5134) ตามล าดับ 
     สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ 
และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  
(X  = 2.78, S.D. = 0.45) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.62, S.D. = 0.41) และรูปแบบ

การเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.72, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ใน

ระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.07, 

S.D. = 0.26) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.99, S.D. = 0.19) และรูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 4.02, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการ

สื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5230) 
รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.4775) และรูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4657) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างาน
เป็นทีม พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.89, S.D. = 

0.38) รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.66, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการ

พัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.47, S.D. = 0.31) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ใน

ระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.13, 

S.D. = 0.23) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.81, S.D. = 0.16) และรูปแบบการ

เรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.98, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5390) 
รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.4984) และรูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4297) ตามล าดับ 
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จากตารางที่ 4.11 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตส าหรับ
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.51, S.D. = 0.12) รูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 2.52, S.D. = 0.08) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 2.36, S.D. = 0.07) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรม

และพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้  รูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน  (X  = 4.00, S.D. = 0.11) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.85, S.D. = 0.06) 

และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.87, S.D. = 0.06) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6303) 
รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5924) และรูปแบบการเรียนรู้
ผสมผสาน (PNIModified = 0.5390) ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละองค์ประกอบย่อยของกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 
จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ พบว่า มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.63, S.D. = 0.36) รูปแบบการ

เรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.60, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 2.43, S.D. = 0.25) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมาก              

ทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.13, S.D. = 0.26) 

รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.93, S.D. = 0.14) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (x  = 

3.93, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ ์
พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลา
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6151) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.5716) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5128) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ 
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.57, S.D. = 0.33) 

รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.55, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนา

นอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.38, S.D. = 0.25) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับ
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มากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 3.99, S.D. = 

0.20) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.83, S.D. = 0.14) และรูปแบบการเรียนรู้

ผสมผสาน (X  = 3.89, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการ

สร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ 
รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6108) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนา
ในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5549) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5280) 
ตามล าดับ 
     สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.34, S.D. = 0.41) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 2.27, S.D. = 0.37) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.40, S.D. = 0.00) อยู่ใน

ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 3.88, S.D. = 0.23) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 3.79, S.D. = 0.24) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.79, S.D. = 0.00) 

ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล พบว่า รูปแบบการฝึกอบรม
และพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.6670) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6569) และรูปแบบการ
เรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5792) ตามล าดับ  
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จากตารางที่ 4.12 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตส าหรับ
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.56, S.D. = 0.10) อยู่ในระดับปานกลาง 

รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.31, S.D. = 0.04) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 

2.49, S.D. = 0.04) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบ                 
การฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.00, S.D. = 0.03) รูปแบบ

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.77, S.D. = 0.05) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 

3.82, S.D. = 0.06) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่ม
สมรรถนะด้านการบริหาร พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ 
รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6292) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนา
ในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.5630) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5312) 
ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละองค์ประกอบย่อยของกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 
จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร พบว่า 
มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.44, S.D. = 0.37) รูปแบบ

การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.29, S.D. = 0.30) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.47, 

S.D. = 0.00) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรม
และพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 4.05, S.D. = 0.27) รูปแบบการพัฒนา

นอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 3.83, S.D. = 0.15) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.90, S.D. = 

0.00) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร 
พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลา
ปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6764) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.6565) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5811) ตามล าดับ  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจใน
การท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะ
ปฏิบัติงาน (X  = 2.56, S.D. = 0.35) อยู่ในระดับปานกลาง  รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน  

(X  = 2.29, S.D. = 0.30) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 2.47, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ รูปแบบการ
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พัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 3.97, S.D. = 0.27) รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 

3.75, S.D. = 0.13) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.74, S.D. = 0.00) ความต้องการจ าเป็น

ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ือ
อาทรผู้อื่น พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนา
นอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.6384) รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน 
(PNIModified = 0.5551) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.5143) ตามล าดับ  
     สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการ พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 2.68, S.D. = 0.36) รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน 

(x  = 2.55, S.D. = 0.00) อยู่ในระดับปานกลาง และรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (X  = 2.36, 

S.D. = 0.33) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงคอ์ยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนา ดังนี้ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (X  = 3.98, S.D. = 0.22) รูปแบบการพัฒนานอกเวลา

ปฏิบัติงาน (X  = 3.72, S.D. = 0.14) และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (X  = 3.82, S.D. = 0.00) ความ

ต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (PNIModified = 
0.5747) รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน (PNIModified = 0.4992) และรูปแบบการพัฒนา
ในขณะปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.4851) ตามล าดับ 

 
 3) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  
 การศึกษาในครั้งนี้ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความ
ต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตจ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้ ผลการวิเคราะห์และรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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จากตารางที่ 4.13 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวม
ทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X   = 3.39, S.D. = 0.29) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X   = 3.11, 

S.D. = 0.22) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.70, S.D. = 0.29) เงาการท างาน (X  = 2.68, S.D. = 

0.20) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.59, S.D. = 0.08) และการโค้ช (X  = 2.57, S.D. = 

0.20) อยู่ในระดับปานกลาง การอบรมและสัมมนา (X   = 2.43, S.D. = 0.18) การสร้างเครือข่ายเพ่ือ

การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  (X   = 2.43, S.D. = 0.11) กรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย (X  = 2.31, S.D. = 0.11) การฝึกงาน (X  = 2.29, S.D. = 0.16) การศึกษาดูงาน (X  = 2.24, 

S.D. = 0.13) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 2.19, S.D. = 0.10) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.37, S.D. = 0.11) การโค้ช (X  = 4.23, S.D. = 

0.16) เงาการท างาน (X  = 4.12, S.D. = 0.13) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.01, S.D. = 0.09) การสร้าง

เครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.95, S.D. = 0.11) การเรียนรู้

ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X   = 3.93, S.D. = 0.09) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.92, S.D. = 0.15) 

การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.89, S.D. = 0.13) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.88, 

S.D. = 0.13) การฝึกงาน (X  = 3.76, S.D. = 0.07) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.70, S.D. = 

0.11) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.68, S.D. =0.10) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7797) รองลงมาคือ 
การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.6434) การโค้ช (PNIModified = 0.6422) การฝึกงาน (PNIModified = 
0.6384) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 
0.6274) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.6139) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 
0.6037) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5401) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 
0.5185) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.4357) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 
0.2911) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2902) ตามล าดับ  

  
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้  
สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่าน
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ประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.65, S.D. = 0.32) อยู่ในระดับมาก การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

3.30, S.D. = 0.22) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.00, S.D. = 0.27) เงาการท างาน (X  = 2.79, 

S.D. = 0.09) การโค้ช (X  = 2.73, S.D. = 0.18) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.68, S.D. = 

0.08) การอบรมและสัมมนา (X   = 2.54, S.D. = 0.11) อยู่ในระดับปานกลาง และการสร้างเครือข่าย

เพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X   = 2.46, S.D. = 0.05) การฝึกงาน (X   = 

2.43, S.D. = 0.16) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.40, S.D. = 0.04) การศึกษาดูงาน (X  = 

2.35, S.D. = 0.09) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.14, S.D. = 0.08) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้  การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.43, S.D. = 0.12) การโค้ช (X  = 4.37, S.D. = 0.12) เงาการท างาน 

(X  = 4.20, S.D. = 0.02) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.04, S.D. = 0.06) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ

พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.03, S.D. = 0.08) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10 (X  = 4.03, S.D. = 0.04)  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.94, S.D. = 0.06) การอบรม

และสัมมนา (X  = 3.91, S.D. = 0.07) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.88, S.D. = 0.05)       

การฝึกงาน (X  = 3.78, S.D. = 0.06) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.78, S.D. = 0.05) และ

การศึกษาดูงาน (X   = 3.76, S.D. = 0.09) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนานักการทูต

ในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า วิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8082)  
รองลงมาคือ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified 
= 0.6397) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.6037) การโค้ช (PNIModified = 0.5987) กรณีศึกษาและ
การเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5717) การฝึกงาน (PNIModified = 0.5560) การอบรมและสัมมนา 
(PNIModified = 0.5375) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5028) เงาการท างาน 
(PNIModified = 0.5022) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.3118) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.2233) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2163) 
ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างานอยู่ในระดับมาก (X   = 3.52, S.D. = 0.02) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  

= 3.21, S.D. = 0.14) เงาการท างาน (X  = 2.80, S.D. = 0.04) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.77, 

S.D. = 0.18) การโค้ช (X  = 2.66, S.D. = 0.04) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.66, S.D. = 

0.05) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.54, S.D. = 0.15) และการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง
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ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X   = 2.53, S.D. = 0.04) อยู่ในระดับปานกลาง และการฝึกงาน (X  = 

2.36, S.D. = 0.11) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.36, S.D. = 0.07) การฝึกอบรมผ่าน

สถานการณ์จ าลอง (X   = 2.29, S.D. = 0.08) และการศึกษาดูงาน (X   = 2.29, S.D. = 0.08) อยู่ใน

ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.45, S.D. = 0.04) การโค้ช (X  = 4.22, S.D. = 0.16) เงาการ

ท างาน (X  = 4.13, S.D. = 0.14) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.08, S.D. = 0.11) การสร้างเครือข่ายเพ่ือ

การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.00, S.D. = 0.03) การเรียนรู้ผสมผสาน

แบบ 70:20:10 (X  = 3.99, S.D. = 0.03) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.97, S.D. = 0.22) การฝึกอบรม

ผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.94, S.D. = 0.20) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X   = 3.94, S.D. = 

0.08) การฝึกงาน (X  = 3.82, S.D. = 0.03) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.71, S.D. = 0.13) 

และการศึกษาดูงาน (X   = 3.68, S.D. = 0.07) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาใน

กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า วิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 
(PNIModified = 0.7261)  รองลงมาคือ การฝึกงาน (PNIModified = 0.6193) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 
0.6045) การโค้ช (PNIModified = 0.5858) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.5835) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5699) 
การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.5583) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 
0.5029) เงาการท างาน (PNIModified = 0.4752) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.4192) 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.2725) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 
(PNIModified = 0.2639) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (X   = 3.12, S.D. = 0.06) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 2.90, S.D. = 

0.09) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.52, S.D. = 0.08) อยู่ในระดับปานกลาง เงาการ

ท างาน (X  = 2.47, S.D. = 0.12) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.44, S.D. = 0.16) การโค้ช (X  = 

2.37, S.D. = 0.19) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X   = 

2.37, S.D. = 0.19) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.34, S.D. = 0.13) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 

(X  = 2.24, S.D. = 0.13) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 2.20, S.D. = 0.07) การฝึกงาน (X   = 

2.17, S.D. = 0.06) และการศึกษาดูงาน (X   = 2.12, S.D. = 0.14) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพ                 

พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการ
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ท างาน (X   = 4.28, S.D. = 0.10) การโค้ช (X   = 4.12, S.D. = 0.17) เงาการท างาน (X   = 4.03, S.D. = 

0.23) การอบรมและสัมมนา (X   = 3.98, S.D. = 0.14) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X   = 3.96, S.D. = 0.06) 

การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X   = 3.93, S.D. = 0.15) 

การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 3.91, S.D. = 0.13) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X   = 

3.87, S.D. = 0.06) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X   = 3.82, S.D. = 0.13) การฝึกงาน (X   = 3.74, S.D. 

= 0.08) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X   = 3.66, S.D. = 0.14) และการศึกษาดูงาน (X   = 3.66, 

S.D. = 0.15) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ จ าแนก
ตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ 
การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7783) รองลงมาคือ การโค้ช (PNIModified = 
0.7392)การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.7279) การฝึกงาน (PNIModified = 0.7271) การอบรมและ
สัมมนา (PNIModified = 0.7021) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PNIModified = 0.6585) เงาการท างาน (PNIModified = 0.6340) กรณีศึกษาและการเขียน
บรรยาย (PNIModified = 0.6340) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.5652) การเรียนรู้
ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5390) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 
(PNIModified = 0.3754) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.3635) ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการ
บริหาร จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (X   = 3.14, S.D. = 0.10) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X   = 2.92, S.D. = 

0.08) เงาการท างาน (X   = 2.57, S.D. = 0.13) อยู่ในระดับปานกลาง การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10 (X   = 2.49, S.D. = 0.04) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X   = 2.48, S.D. = 0.13) การโค้ช 

(X   = 2.45, S.D. = 0.14) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ (X   = 2.33, S.D. = 0.05) การอบรมและสัมมนา (X   = 2.21, S.D. = 0.05) กรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย (X   = 2.18, S.D. = 0.01) การฝึกงาน (X   = 2.16, S.D. = 0.09) การศึกษาดูงาน (X   = 2.14, 

S.D. = 0.10) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 2.09, S.D. = 0.06) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้  การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (X   = 4.26, S.D. = 0.06) การโค้ช (X   = 4.15, S.D. = 0.06) เงาการ

ท างาน (X   = 4.12, S.D. = 0.06) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X   = 3.94, S.D. = 0.02) การอบรมและสัมมนา 

(X   =3.82, S.D. = 0.16) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ             

(X   = 3.82, S.D. = 0.02) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X   = 3.82, S.D. = 0.06) การฝึกอบรม

ผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 3.81, S.D. = 0.07) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X   = 3.80, S.D. = 0.09) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

111 

การฝึกงาน (X   = 3.67, S.D. = 0.03) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X   = 3.64, S.D. = 0.07) และ

การศึกษาดูงาน (X   = 3.59, S.D. = 0.02) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาในกลุ่ม

สมรรถนะด้านการบริหาร จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่
มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ  การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8202)  
รองลงมาคือ การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.7233) การฝึกงาน (PNIModified = 0.7008) การ
โค้ช (PNIModified = 0.6947) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.6736) กรณีศึกษาและการเขียน
บรรยาย (PNIModified = 0.6684) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PNIModified = 0.6420) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5990) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
(PNIModified = 0.5328) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5312) การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.3596) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 
0.3489) ตามล าดับ 

 
ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละองค์ประกอบย่อย จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา                   
ดังตารางที ่4.14 – 4.27 
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ตารางท่ี 4.14 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                      
และพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ     X     S.D.    แปลผล      X     S.D.    แปลผล 

  1. ทักษะภาวะผู้น า 
       1. การโค้ช 2.76 0.96   ปานกลาง 4.54 0.63 มากที่สุด 0.6440 3 
       2. เงาการท างาน 2.73 1.10   ปานกลาง 4.21 0.79 มาก 0.5412 6 
       3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
           หรือการท างาน 

4.07 0.86   มาก 4.61 0.58 มากที่สุด 0.1331  12 

       4. การฝึกงาน 2.64 1.07   ปานกลาง 3.86 1.07 มาก 0.4645  8 
       5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 3.40 1.10   ปานกลาง 4.02 0.94 มาก 0.1828  10 
       6. การอบรมและสัมมนา 2.69 0.89   ปานกลาง 3.98 0.85 มาก 0.4768  7 
       7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.04 0.97   น้อย 3.87 0.91 มาก 0.8978  1 
       8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               3.60 1.13   มาก 4.10 0.86 มาก 0.1387  11 
       9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.46 1.05   น้อย 3.83 0.99 มาก 0.5550  5 
     10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
           การสร้างชุมชนแหง่การเรยีนรูท้างวิชาชีพ 

2.48 0.99   น้อย 4.13 0.80 มาก 0.6611  2 

     11. การศึกษาดูงาน 2.44 0.98   น้อย 3.87 0.96 มาก 0.5863  4 
  12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.83 1.02   ปานกลาง 4.09 0.81 มาก 0.4484  9 

รวม 2.85 0.57   ปานกลาง  4.09   0.26     มาก   0.4382  

 
จากตารางที่ 4.14 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูต 

จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน  (X  = 4.07, S.D. = 0.86) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.60, S.D. = 1.13) 

อยู่ในระดับมาก การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.40, S.D. = 1.10) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10 (X  = 2.83, S.D. = 1.02) การโค้ช (X  = 2.76, S.D. = 0.96) เงาการท างาน (X  = 2.73, 

S.D. = 1.10) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.69, S.D. = 0.89) และการฝึกงาน (X  = 2.64, S.D. = 

1.07) อยู่ในระดับปานกลาง และการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (X  = 2.48, S.D. = 0.99) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.46, S.D. = 1.05) 

การศึกษาดูงาน (X  = 2.44, S.D. = 0.98) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.04, S.D. = 

0.97) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์ พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการ
ท างาน (X  = 4.61, S.D. = 0.58) และการโค้ช (X  = 4.54, S.D. = 0.63) อยู่ในระดับมากที่สุด เงาการ

ท างาน (X  = 4.21, S.D. = 0.79) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ (X  = 4.13, S.D. = 0.80) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.10, S.D. = 0.86) การเรียนรู้
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ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.09, S.D. = 0.81) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 4.02, S.D. = 

0.94) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.98, S.D. = 0.85) การศึกษาดูงาน (X  = 3.87, S.D. = 0.96) การ

ฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.87, S.D. = 0.91) การฝึกงาน (X  = 3.86, S.D. = 1.07) และ

กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.83, S.D. = 0.99) อยู่ในระดบัมาก ความต้องการจ าเป็นของ

การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูต  พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8978)  รองลงมาคือ 
การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6611) 
การโค้ช (PNIModified = 0.6440) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.5863) กรณีศึกษาและการเขียน
บรรยาย (PNIModified = 0.5550) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5412) การอบรมและสัมมนา 
(PNIModified = 0.4768) การฝึกงาน (PNIModified = 0.4645) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
(PNIModified = 0.4484) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.1828) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.1387) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.1331) 
ตามล าดับ 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

114 

ตารางท่ี 4.15 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                     
และพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูต                              
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา        

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ     X     S.D.    แปลผล      X    S.D.  แปลผล 

2. สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ        
     1. การโค้ช   2.71 0.96  ปานกลาง 4.33 0.67 มาก 0.5960   5 
     2. เงาการท างาน   2.78 1.03  ปานกลาง 4.18 0.74 มาก 0.5015   9 
     3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
        หรือการท างาน 

  3.66 0.97  มาก 4.39 0.68 มาก 0.1991  12 

     4. การฝึกงาน   2.33 0.88  น้อย 3.74 1.01 มาก 0.6075   4 
     5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   2.94 1.02  ปานกลาง 3.91 0.87 มาก 0.3286  10 
     6. การอบรมและสัมมนา   2.55 0.94  ปานกลาง 3.95 0.85 มาก 0.5507   7 
     7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง   2.13 0.94  น้อย 3.96 0.90 มาก 0.8555   1 
     8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง                 3.31 1.17  ปานกลาง 4.05 0.80 มาก 0.2254  11 
     9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย   2.37 0.98  น้อย 3.75 1.00 มาก 0.5845   6 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

  2.41 0.96  น้อย 4.03 0.85 มาก 0.6684   2 

    11. การศึกษาดูงาน   2.24 0.95  น้อย 3.72 1.04 มาก 0.6580   3 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10   2.64 0.99  ปานกลาง 4.01 0.81 มาก 0.5189   8 

รวม   2.67 0.45  ปานกลาง 4.00 0.22 มาก 0.4968  

 
จากตารางที่ 4.15 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์

และการตัดสินใจของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.66, S.D. = 0.97) อยู่ในระดับมาก 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.31, S.D. = 1.17) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.94, S.D. = 

1.02) เงาการท างาน (X  = 2.78, S.D. = 1.03) การโค้ช (X  = 2.71, S.D. = 0.96) การเรียนรู้ผสมผสาน

แบบ 70:20:10 (X  = 2.64, S.D. = 0.99) และการอบรมและสัมมนา (X  = 2.55, S.D. = 0.94) อยู่ใน

ระดับปานกลาง การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 

2.41, S.D. = 0.96) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.37, S.D. = 0.98) การฝึกงาน (X  = 

2.33, S.D. = 0.88) การศึกษาดูงาน (X  = 2.24, S.D. = 0.95) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์

จ าลอง (X  = 2.13, S.D. = 0.94) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมาก                 

ทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X  = 

4.39, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 4.33, S.D. = 0.67) เงาการท างาน (X  = 4.18, S.D. = 
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0.74) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.05, S.D. = 0.80) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.03, S.D. = 0.85) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 

4.01, S.D. = 0.81) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.96, S.D. = 0.90) การอบรมและสัมมนา 

(X = 3.95, S.D. = 0.85) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.91, S.D. = 0.87) กรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย (X  = 3.75, S.D. = 1.00) การฝึกงาน (X  = 3.74, S.D. = 1.01) และการศึกษาดูงาน (X  = 

3.72, S.D. = 1.04) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์
และการตัดสินใจของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ 
การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8555) รองลงมาคือ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  (PNIModified = 0.6684) การศึกษาดูงาน 
(PNIModified = 0.6580) การฝึกงาน (PNIModified = 0.6075) และการโค้ช (PNIModified = 0.5960) 
กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5845) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.5507) 
การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5189) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5015) 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.3286) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.2254) และ
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.1991) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.16 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                      
และพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา        

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ 

     X     S.D.   แปลผล      X    S.D.  แปลผล 

3. สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ 
     1. การโค้ช 2.51 1.03   ปานกลาง    4.30   0.81  มาก    0.7098    2 
     2. เงาการท างาน 2.73 1.12   ปานกลาง    4.22   0.84  มาก   0.5466    8 
     3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
        หรือการท างาน 

3.31 1.03   ปานกลาง    4.36   0.72  มาก   0.3157   11 

     4. การฝึกงาน 2.30 1.00   น้อย    3.73   1.15  มาก   0.6261    5 
     5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.83 1.03   ปานกลาง    3.95   0.99  มาก    0.3968   10 
     6. การอบรมและสัมมนา 2.50 0.93   น้อย    3.91   0.90  มาก  0.5650    7 
     7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.18 0.96   น้อย    3.84   1.01  มาก  0.7595    1 
     8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               3.18 1.13   ปานกลาง    4.04   0.88  มาก  0.2730   12 
     9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.40 0.97   น้อย    3.80   1.01  มาก  0.5833    6 
   10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.43 0.95   น้อย    4.03   0.90  มาก  0.6615    3 

   11. การศึกษาดูงาน 2.31 0.98   น้อย    3.80   0.98  มาก  0.6432    4 
12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.62 0.93   ปานกลาง    4.04   0.88  มาก  0.5430    9 

รวม 2.61 0.35   ปานกลาง    4.00   0.02  มาก  0.5348  

 
จากตารางที่ 4.16 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของ

นักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.31, S.D. = 1.03) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.18, S.D. = 

1.13) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.83, S.D. = 1.03) เงาการท างาน (X  = 2.73, S.D. = 1.12) 

การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.62, S.D. = 0.93) และการโค้ช (X  = 2.51, S.D. = 1.03) 

อยู่ในระดับปานกลาง การอบรมและสัมมนา (X  = 2.50, S.D. = 0.93) การสร้างเครือข่ายเพื่อการ

พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.43, S.D. = 0.95) กรณีศึกษาและการเขียน

บรรยาย (X  = 2.40, S.D. = 0.97) การศึกษาดูงาน (X  = 2.31, S.D. = 0.98) การฝึกงาน (X  = 2.30, 

S.D. = 1.00) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.18, S.D. = 0.96) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.36, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 

4.30, S.D. = 0.81) เงาการท างาน (X  = 4.22, S.D. = 0.84) การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเรียนรู้

ผสมผสานแบบ 70:20:10 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  (X  = 4.04, S.D. = 0.88) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
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พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X = 4.03, S.D. = 0.90) การสับเปลี่ยนหมุนเวียน

งาน (X  = 3.95, S.D. = 0.99) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.91, S.D. = 0.90) การฝึกอบรมผ่าน

สถานการณ์จ าลอง (X  = 3.84, S.D. = 1.01) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย และการศึกษาดูงานมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 3.80, S.D. = 1.01, 0.98) และการฝึกงาน (X  = 3.73, S.D. = 1.15) ความ

ต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูต พบว่า วิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 
(PNIModified = 0.7595) รองลงมาคือ การโค้ช (PNIModified = 0.7098) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6615) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 
0.6432) การฝึกงาน (PNIModified = 0.6261) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5833) 
การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.5650) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5466) การเรียนรู้
ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5430) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 
0.3968) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.3157) และการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (PNIModified = 0.2730) ตามล าดับ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

118 

ตารางท่ี 4.17 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                     
และพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูต                                                         
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
 PNIModified   ล าดับ 

    X     S.D.    แปลผล      X     S.D.  แปลผล 

4. สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน         

     1. การโค้ช   2.95 1.03   ปานกลาง 4.31   0.78  มาก  0.4639   8 
     2. เงาการท างาน   2.93 1.14   ปานกลาง 4.18   0.82  มาก  0.4253   9 
     3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
        หรือการท างาน 

  3.54 1.01   มาก 4.38   0.72  มาก  0.2367   12 

     4. การฝึกงาน   2.45 1.02   น้อย 3.78   1.03  มาก  0.5399   5 
     5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   2.84 1.02   ปานกลาง 3.87   0.94  มาก  0.3642   10 
     6. การอบรมและสัมมนา   2.44 0.92   น้อย 3.81   0.94  มาก  0.5624   4 
     7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง   2.23 0.96   น้อย 3.85   0.98  มาก  0.7285   1 
     8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง                 3.13 1.15   ปานกลาง 3.96   0.91  มาก  0.2680    11 
     9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย   2.38 1.01   น้อย 3.73   1.04  มาก  0.5647   3 
   10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

  2.51 0.98   ปานกลาง 3.94   0.87  มาก  0.5698   2 

   11. การศึกษาดูงาน   2.39 0.98   น้อย 3.66   1.13  มาก  0.5324   6 
12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10   2.65 0.93   ปานกลาง 3.98   0.83  มาก  0.5039   7 

รวม 2.70 0.39 ปานกลาง 3.95 0.23  มาก  0.4633  

 
จากตารางที่ 4.17 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์               

ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วย                   
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.54, S.D. = 1.01) อยู่ในระดับมาก การเรียนรู้

ด้วยตนเอง (X  = 3.13, S.D. = 1.15) การโค้ช (X  = 2.95, S.D. = 1.03) เงาการท างาน (X  = 2.93, 

S.D. = 1.14) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.84, S.D. = 1.02) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10  (X  = 2.65, S.D. = 0.93) และการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.51, S.D. = 0.98) อยู่ในระดับปานกลาง การฝึกงาน (X  = 2.45, S.D. = 

1.02) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.44, S.D. = 0.92) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.38, 

S.D. = 1.01) การศึกษาดูงาน (X  = 2.39, S.D. = 0.98) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 

2.23, S.D. = 0.96) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรม
และพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.38, S.D. = 

0.72) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 4.31, S.D. = 0.78) เงาการท างาน (X  = 4.18, S.D. = 0.82) การ
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เรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.98, S.D. = 0.83) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.96, S.D. = 

0.91) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.94, S.D. = 

0.87) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.87, S.D. = 0.94) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 

3.85, S.D. = 0.98) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.81, S.D. = 0.94) การฝึกงาน (X  = 3.78, S.D. = 

1.03) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.73, S.D. = 1.04) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.66, S.D. 

= 1.13) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของ
นักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่าน
สถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7285) รองลงมาคือ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.5698) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 
(PNIModified = 0.5647) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.5624) การฝึกงาน (PNIModified = 
0.5399) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.5324) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 
0.5039) การโค้ช (PNIModified = 0.4639) เงาการท างาน (PNIModified = 0.4253) การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.3642) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.2680) และการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2367) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง                           
ของนักการทตู จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนากลุ่มสมรรถนะ 
ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
 PNIModified   ล าดับ 

    X     S.D.    แปลผล      X     S.D.     แปลผล 
 5. สมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง 

 

         1. การโค้ช 2.69 1.05   ปานกลาง 4.07 0.90   มาก 0.5147   6 
       2. เงาการท างาน 2.81 1.09   ปานกลาง 3.99 0.90   มาก 0.4178   9 
       3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
          หรือการท างาน 

3.54 1.07   มาก 4.40 0.72   มาก 0.2426  12 

       4. การฝึกงาน 2.34 0.98   น้อย 3.81 1.06   มาก 0.6292   2 
       5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.90 1.08   ปานกลาง 4.00 0.91   มาก 0.3788  10 
       6. การอบรมและสัมมนา 2.53 1.10   ปานกลาง 3.73 1.06   มาก 0.4745   8 
       7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.18 1.00   น้อย 3.73 1.07   มาก 0.7061   1 
       8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  3.21 1.15   ปานกลาง 4.03 0.92   มาก 0.2558  11 
       9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.37 1.03   น้อย 3.65 1.10   มาก 0.5395   5 
     10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
          การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

2.58 1.04   ปานกลาง 4.01 0.93   มาก 0.5557   4 

     11. การศึกษาดูงาน 2.39 1.05   น้อย 3.73 1.09   มาก 0.5575  3 
  12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.68 1.15   ปานกลาง 3.98 1.00   มาก 0.4852  7  

รวม  2.69   0.39   ปานกลาง     3.93    0.21   มาก 0.4623   

 
จากตารางที่ 4.18 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการ

รับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่างของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.54, S.D. = 

1.07) อยู่ในระดับมาก การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.21, S.D. = 1.15) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 

2.90, S.D. = 1.08) เงาการท างาน (X  = 2.81, S.D. = 1.09) การโค้ช (X  = 2.69, S.D. = 1.05) การ

เรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.68, S.D. = 1.15) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การ

สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.58, S.D. = 1.04) และการอบรมและสัมมนา (X  = 2.53, 

S.D. = 1.10) อยู่ในระดับปานกลาง การศึกษาดูงาน (X  = 2.39, S.D. = 1.05) กรณีศึกษาและการเขียน

บรรยาย (X  = 2.37, S.D. = 1.03) การฝึกงาน (X  = 2.34, S.D. = 0.98) และการฝึกอบรมผ่าน

สถานการณ์จ าลอง (X  = 2.18, S.D. = 1.00) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับ

มากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X  = 4.40, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 4.07, S.D. = 0.90) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

4.03, S.D. = 0.92) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 
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4.01, S.D. = 0.93) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 4.00, S.D. = 0.91) เงาการท างาน (X  = 3.99, 

S.D. = 0.90) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  (X  = 3.98, S.D. = 1.00) การฝึกงาน (X   = 3.81, 

S.D. = 1.06) การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง และการอบรมและสัมมนา                  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 3.73, S.D. = 1.09, 1.07, 1.06) และกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 

3.65, S.D. = 1.10) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการ
รับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่างของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7061) รองลงมา
คือ การฝึกงาน (PNIModified = 0.6292) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.5575) การสร้างเครือข่าย
เพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.5557) กรณีศึกษาและการ
เขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5395) การโค้ช (PNIModified = 0.5147) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 
70:20:10 (PNIModified = 0.4852) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.4745) เงาการท างาน 
(PNIModified = 0.4178) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.3788) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.2558) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2426) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.19 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                 
และพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนากลุ่มสมรรถนะ 
ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
   PNIModified   ล าดับ 

    X     S.D.   แปลผล      X     S.D.     แปลผล 

 

6. ทักษะการเจรจาต่อรอง 

     1. การโค้ช 2.67 1.10   ปานกลาง 4.45 0.70   มาก 0.6703   3 

     2. เงาการท างาน 2.84 1.14   ปานกลาง 4.31 0.80   มาก 0.5176   9 
     3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
        หรือการท างาน 

3.50 1.11   ปานกลาง 4.48 0.68   มาก 0.279   12 

     4. การฝึกงาน 2.24 1.02   น้อย 3.79 1.11   มาก 0.6896   2  
     5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.59 1.09   ปานกลาง 3.91 0.96   มาก 0.5105  10 
     6. การอบรมและสัมมนา 2.52 1.03   ปานกลาง 4.14 0.89   มาก 0.6413   4 
     7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.33 0.98   น้อย 4.19 0.88   มาก 0.7946   1   
     8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  3.15 1.17   ปานกลาง 4.11 0.91   มาก 0.3038  11 
     9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.35 1.01   น้อย 3.83 1.12   มาก 0.6277   5 
   10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.48 1.05   น้อย 4.01 0.93   มาก 0.6168   7  

   11. การศึกษาดูงาน 2.21 1.16   น้อย 3.58 1.32   มาก 0.6226   6 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.57 0.97   ปานกลาง 3.96 0.94   มาก 0.5413   8 

รวม 2.62 0.38 ปานกลาง 4.06 0.27 มาก 0.5501  

 
จากตารางที่ 4.19 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของ

นักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.50, S.D. = 1.11) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.15, S.D. = 

1.17) เงาการท างาน (X  = 2.84, S.D. = 1.14) การโค้ช (X  = 2.67, S.D. = 1.10) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (X  = 2.59, S.D. = 1.09) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.57, S.D. = 

0.97) และการอบรมและสัมมนา (X  = 2.52, S.D. = 1.03) อยู่ในระดับปานกลาง การสร้างเครือข่ายเพ่ือ

การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.48, S.D. = 1.05) กรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย (X  = 2.35, S.D. = 1.01) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.33, S.D. = 

0.98) การฝึกงาน (X  = 2.24, S.D. = 1.02) และการศึกษาดูงาน (X  = 2.21, S.D. = 1.16) อยู่ใน

ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  ดังนี้ การเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.48, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ การโค้ช                 

(X  = 4.45, S.D. = 0.70) เงาการท างาน (X  = 4.31, S.D. = 0.80) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 

(X  = 4.19, S.D. = 0.88) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.14, S.D. = 0.89) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 
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4.11, S.D. = 0.91) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 

4.01, S.D. = 0.93) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.96, S.D. = 0.94) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (X  = 3.91, S.D. = 0.96) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.83, S.D. = 1.12)   

การฝึกงาน (X = 3.79, S.D. = 1.11) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.58, S.D. = 1.32) ความต้องการ

จ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความต้องการสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7946) 
รองลงมาคือ การฝึกงาน (PNIModified = 0.6896) การโค้ช (PNIModified = 0.6703) การอบรมและสัมมนา 
(PNIModified = 0.6413) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.6277) การศึกษาดูงาน 
(PNIModified = 0.6226) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(PNIModified = 0.6168) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5413)  เงาการท างาน 
(PNIModified = 0.5176) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.5105) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.3038) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2798) 
ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.20 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                  
และพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ                          
ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนากลุ่มสมรรถนะ 
ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
  PNIModified    ล าดับ     X     S.D.   แปลผล      X    S.D.   แปลผล 

  7. สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ 
      1. การโค้ช   2.61 1.11  ปานกลาง  4.18 0.91  มาก 0.6022   5 
      2. เงาการท างาน   2.74 1.13  ปานกลาง  4.08 0.93  มาก 0.4878   8 
      3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
          หรือการท างาน 

  3.54 1.10  มาก  4.45 0.66  มาก 0.2560  11 

      4. การฝึกงาน   2.35 1.03  น้อย  3.81 1.12  มาก 0.6252   3 
      5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   2.65 1.02  ปานกลาง  3.84 0.99  มาก 0.4474  10 
      6. การอบรมและสัมมนา   2.75 1.04  ปานกลาง  4.17 0.85  มาก 0.5167   7 
      7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง   2.36 0.99  น้อย  4.00 1.02  มาก 0.6949   1 
      8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง                 3.40 1.13  ปานกลาง  4.21 0.86  มาก 0.2390  12 
      9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย   2.45 1.05  น้อย  3.80 1.19  มาก 0.5527   6 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

  2.50 1.01  น้อย  4.03 1.00  มาก 0.6090   4 

    11. การศึกษาดูงาน   2.27 1.08  น้อย  3.74 1.15  มาก 0.6507   2 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10   2.72 1.04  ปานกลาง  4.02 0.92  มาก 0.4775   9 

รวม  2.70 0.40  ปานกลาง  4.03 0.20  มาก 0.4955  

 
จากตารางที่ 4.20 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสาร

ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.54, 

S.D. = 1.10) อยู่ในระดับมาก การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.40, S.D. = 1.13) การอบรมและสัมมนา 

(X  = 2.75, S.D. = 1.04) เงาการท างาน (X  = 2.74, S.D. = 1.13) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 

(X  = 2.72, S.D. = 1.04) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.65, S.D. = 1.02) และการโค้ช (X  = 

2.61, S.D. = 1.11) อยู่ในระดับปานกลาง และการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชน     
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.50, S.D. = 1.01) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.45,                

S.D. = 1.05) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.36, S.D. = 0.99) การฝึกงาน (X  = 2.35, 

S.D. = 1.03) และการศึกษาดูงาน (X  = 2.27, S.D. = 1.08) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพ                     

พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ                
การท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.45, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

4.21, S.D. = 0.86) การโค้ช (X  = 4.18, S.D. = 0.91) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.17, S.D. = 
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0.85) เงาการท างาน (X  = 4.08, S.D. = 0.93) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.03, S.D. = 1.00) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.02, S.D. = 

0.92) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 4.00, S.D. = 1.02) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 

3.84, S.D. = 0.99) การฝึกงาน (X  = 3.81, S.D. = 1.12) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.80, 

S.D. = 1.19) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.74, S.D. = 1.15) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและ

พัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ ของนักการทูต 
พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 
(PNIModified = 0.6949) รองลงมาคือ การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.6507) การฝึกงาน (PNIModified = 
0.6252) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 
0.6090) การโค้ช (PNIModified = 0.6022) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.5527) 
การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.5167) เงาการท างาน (PNIModified = 0.4878) การเรียนรู้
ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.4775) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 
0.4474) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2560) และการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (PNIModified = 0.2390) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.21 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                    
และพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีมของนักการทูต                          
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนากลุ่มสมรรถนะ 
ด้านการสร้างความสัมพันธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ     X     S.D.   แปลผล     X     S.D.    แปลผล 

8. สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีม 
      1. การโค้ช   2.69 1.05  ปานกลาง 4.19 0.88  มาก 0.5573   5 
      2. เงาการท างาน   2.79 1.07  ปานกลาง 4.13 0.88  มาก 0.4776   9 
      3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
          หรือการท างาน 

  3.50 1.07  ปานกลาง 4.47 0.67  มาก 0.2774  12 

      4. การฝึกงาน   2.51 1.00  ปานกลาง 3.87 1.07  มาก 0.5415   7 
      5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   2.95 1.06  ปานกลาง 3.99 0.99  มาก 0.3536  10 
      6. การอบรมและสัมมนา   2.38 0.99  น้อย 3.83 1.04  มาก 0.6077   2 
      7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง   2.26 0.97  น้อย 3.86 1.03  มาก 0.7072   1 
      8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง                 3.07 1.17  ปานกลาง 3.97 0.97  มาก 0.2948  11 
      9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย   2.28 0.99  น้อย 3.56 1.25  มาก 0.5602   4 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

  2.54 1.06  ปานกลาง 3.95 1.03  มาก 0.5541   6 

    11. การศึกษาดูงาน   2.31 1.10  น้อย 3.67 1.24  มาก 0.5903   3 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10   2.66 0.94  ปานกลาง 3.98 0.95  มาก 0.4984   8 

รวม   2.66  0.37  ปานกลาง 3.96 0.24  มาก 0.4862  

 
จากตารางที่ 4.21 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการท างาน

ร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.50, S.D. = 1.07) การ

เรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.07, S.D. = 1.17) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.95, S.D. = 1.06)                   

เงาการท างาน (X  = 2.79, S.D. = 1.07) การโค้ช (X  = 2.69, S.D. = 1.05) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10 (X  = 2.66, S.D. = 0.94) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้

ทางวิชาชีพ (X  = 2.54, S.D. = 1.06) และการฝึกงาน (X  = 2.51, S.D. = 1.00) อยู่ในระดับปานกลาง 

การอบรมและสัมมนา (X  = 2.38, S.D. = 0.99) การศึกษาดูงาน (X  = 2.31, S.D. = 1.10) กรณีศึกษา

และการเขียนบรรยาย (X  = 2.28, S.D. = 0.99) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.26, 

S.D. = 0.97) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.47, S.D. = 0.67) 

รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 4.19, S.D. = 0.88) เงาการท างาน (X  = 4.13, S.D. = 0.88) การ
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สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  (X  = 3.99 S.D. = 0.99) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.98, 

S.D. = 0.95) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.97, S.D. = 0.97) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การ

สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.95, S.D. = 1.03) การฝึกงาน (X  = 3.87, S.D. = 1.07) 

การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.86, S.D. = 1.03) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.83, S.D. 

= 1.04) การศึกษาดูงาน (X  = 3.67, S.D. = 1.24) และกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.56, 

S.D. = 1.25) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
และการท างานเป็นทีมของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 
คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.7072) รองลงมาคือ การอบรมและสัมมนา 
(PNIModified = 0.6077) การศึกษาดูงาน  (PNIModified = 0.5903) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 
(PNIModified = 0.5602) การโค้ช (PNIModified = 0.5573) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.5541) การฝึกงาน (PNIModified = 0.5415) การเรียนรู้
ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.4984) เงาการท างาน (PNIModified = 0.4776) การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.3536) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.2948) และการเรียนรู้
ผ่านประสบการณห์รือการท างาน (PNIModified = 0.2774) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.22 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                 
และพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูต                                                          
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
  PNIModified    ล าดับ     X    S.D.   แปลผล    X    S.D.     แปลผล 

9. สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ 
      1. การโค้ช 2.55 1.12 ปานกลาง 4.31 0.81   มาก  0.6939     4 
      2. เงาการท างาน 2.72 1.16 ปานกลาง 4.24 0.85   มาก  0.5590     8 
      3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ 
         การท างาน 

3.18 1.09 ปานกลาง 4.40 0.72   มาก  0.3827    11 

      4. การฝึกงาน 2.19 0.94 น้อย 3.84 1.11   มาก  0.7543     2 
      5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.52 1.06 ปานกลาง 3.88 0.98   มาก  0.5414     9 
      6. การอบรมและสัมมนา 2.48 0.97 น้อย 4.10 0.87   มาก  0.6521     5 
      7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.28 0.96 น้อย 4.03 0.91   มาก  0.7729     1 
      8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               2.88 1.08 ปานกลาง 3.97 0.91   มาก  0.3757    12 
      9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.36 0.98 น้อย 3.80 1.04   มาก  0.6113     7 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.44 0.93 น้อย 3.95 0.92   มาก  0.6222     6 

    11. การศึกษาดูงาน 2.17 0.95 น้อย 3.74 1.06   มาก  0.7217     3  
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.60 0.88 ปานกลาง 3.93 0.85   มาก  0.5128    10 

รวม 2.53 0.29 ปานกลาง 4.02 0.21 มาก 0.5875  

 
จากตารางที่ 4.22 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์

ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.18, S.D. = 1.09) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 2.88, 

S.D. = 1.08) เงาการท างาน (X  = 2.72, S.D. = 1.16) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.60, 

S.D. = 0.88) การโค้ช (X  = 2.55, S.D. = 1.12) และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.52, S.D. = 

1.06) อยู่ในระดับปานกลาง การอบรมและสัมมนา (X   = 2.48, S.D. = 0.97) การสร้างเครือข่ายเพ่ือ

การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.44, S.D. = 0.93) กรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย (X  = 2.36, S.D. = 0.98) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.28, S.D. = 0.96) 

การฝึกงาน (X  = 2.19, S.D. = 0.94) และการศึกษาดูงาน (X  = 2.17, S.D. = 0.95) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้  การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.40, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 

4.31, S.D. = 0.81) เงาการท างาน (X  = 4.24, S.D. = 0.85) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.10, S.D. = 
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0.87) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 4.03, S.D. = 0.91) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.97, 

S.D. = 0.91) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพทางวิชาชีพ (X  

= 3.95, S.D. = 0.92) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.93, S.D. = 0.85) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (X  = 3.88, S.D. = 0.98) การฝึกงาน (X  = 3.84, S.D. = 1.11) กรณีศึกษาและการเขียน

บรรยาย (X  = 3.80, S.D. = 1.04) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.74, S.D. = 1.06) ความต้องการจ าเป็น

ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรม
และพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 
0.7729) รองลงมาคือ การฝึกงาน (PNIModified = 0.7543) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.7217) การ
โค้ช (PNIModified = 0.6939) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.6521) การสร้างเครือข่ายเพ่ือ
การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6222) กรณีศึกษา
และการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.6113) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5590) การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.5414) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5128) 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.3827) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.3757) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.23 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูต                                   
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
  PNIModified   ล าดับ     X     S.D.   แปลผล     X    S.D.     แปลผล 

  10. สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ 
      1. การโค้ช 2.39 0.95  น้อย 4.05 0.88 มาก   0.6946   2 
      2. เงาการท างาน 2.57 1.06  ปานกลาง 4.06 0.87 มาก   0.5828   8 
      3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ 
         การท างาน 

3.11 1.10  ปานกลาง 4.24 0.76 มาก   0.3646    12 

      4. การฝึกงาน 2.22 0.97  น้อย 3.70 1.11 มาก   0.6642   5 
      5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.54 1.07  ปานกลาง 3.90 0.95 มาก   0.5328   9 
      6. การอบรมและสัมมนา 2.29 0.96  น้อย 3.82 0.96 มาก   0.6703   4 
      7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.14 0.99  น้อย 3.77 1.05 มาก   0.7588   1 
      8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               2.83 1.11  ปานกลาง 3.90 0.95 มาก   0.3785   11 
      9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.26 1.00  น้อย 3.66 1.14 มาก   0.6188   6 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.51 1.02  ปานกลาง 4.06 0.89 มาก   0.6179   7 

    11. การศึกษาดูงาน 2.23 0.99  น้อย 3.76 1.08 มาก   0.6860   3 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.55 0.91  ปานกลาง 3.89 0.90 มาก   0.5280    10 

รวม 2.47 0.28  ปานกลาง 3.90 0.17 มาก   0.5795  
 

จากตารางที่ 4.23 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่าย
ทางยุทธศาสตร์ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.11, S.D. = 1.10) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(X  = 2.83, S.D. = 1.11) เงาการท างาน (X  = 2.57, S.D. = 1.06) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 

(X  = 2.55, S.D. = 0.91) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.54, S.D. = 1.07) และการสร้าง

เครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.51, S.D. = 1.02) อยู่ใน

ระดับปานกลาง การโค้ช (X  = 2.39, S.D. = 0.95) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.29, S.D. = 0.96) 

กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.26, S.D. = 1.00) การศึกษาดูงาน (X  = 2.23, S.D. = 0.99) 

การฝึกงาน (X  = 2.22, S.D. = 0.97) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.14, S.D. = 0.99) 

อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด (X  = 4.24, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ การ

สร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และเงาการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน (X  = 4.06, S.D. = 0.89, 0.87) การโค้ช (X  = 4.05, S.D. = 0.88) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
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และการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 3.90, S.D. = 0.95) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 

70:20:10 (X  = 3.89, S.D. = 0.90) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.82, S.D. = 0.96) การฝึกอบรมผ่าน

สถานการณ์จ าลอง (X  = 3.77, S.D. = 1.05) การศึกษาดูงาน (X  = 3.76, S.D. = 1.08) การฝึกงาน (X  = 

3.70, S.D. = 1.11) และกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.66, S.D. = 1.14) ความต้องการ

จ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูต 
พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์
จ าลอง (PNIModified = 0.7588) รองลงมาคือ การโค้ช (PNIModified = 0.6946) การศึกษาดูงาน 
(PNIModified = 0.6860) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.6703) การฝึกงาน (PNIModified = 0.6642) 
กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.6188) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6179) เงาการท างาน (PNIModified = 0.5828) การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.5328) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 
0.5280) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 0.3785) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 
(PNIModified = 0.3646)  
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ตารางท่ี 4.24 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
  PNIModified    ล าดับ    X     S.D. แปลผล     X       S.D.   แปลผล 

11. ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล 
      1. การโค้ช 2.18 1.05  น้อย 4.00 0.97  มาก  0.8410  1 
      2. เงาการท างาน 2.11 1.06  น้อย 3.79 1.08  มาก  0.7929  3 
      3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
          หรือการท างาน 

3.06 1.22  ปานกลาง 4.22 0.76  มาก  0.3787 11 

      4. การฝึกงาน 2.10 0.99  น้อย 3.70 1.08  มาก  0.7654  6 
      5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.25 1.11  น้อย 3.67 1.08  มาก  0.6285  9 
      6. การอบรมและสัมมนา 2.24 0.98  น้อย 4.01 0.92  มาก  0.7900  4 
      7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.18 1.02  น้อย 3.93 1.07  มาก  0.8031  2 
      8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               3.00 1.21  ปานกลาง 4.01 0.91  มาก  0.3375 12 
      9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.10 1.02  น้อย 3.51 1.24  มาก  0.6759  8 
    10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
         การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.15 1.00  น้อย 3.76 1.13  มาก  0.7466  7 

    11. การศึกษาดูงาน 1.95 0.98  น้อย 3.48 1.24 ปานกลาง  0.7825  5 
 12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.40 0.96  น้อย 3.79 0.93  มาก  0.5792 10 

รวม 2.31 0.35  น้อย 3.82 0.22 มาก  0.6551  

 
จากตารางที่ 4.24 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล                    

ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.06, S.D. = 1.22) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

3.00, S.D. = 1.21) อยู่ในระดับปานกลาง การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.40, S.D. = 

0.96) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.25, S.D. = 1.11) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.24, S.D. = 

0.98) การโค้ช (X  = 2.18, S.D. = 1.05) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.18, S.D. = 

1.02) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.15, S.D. = 

1.00) เงาการท างาน (X  = 2.11, S.D. = 1.06) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.10, S.D. = 

1.02) การฝึกงาน (X  = 2.10, S.D. = 0.99) และการศึกษาดูงาน (X  = 1.95, S.D. = 0.98) อยู่ใน

ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  ดังนี้ การเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.22, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ การอบรม

และสัมมนา และการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 4.01, S.D. = 0.92, 0.91) การโค้ช (X  = 

4.00, S.D. = 0.97) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.93, S.D. = 1.07) และเงาการท างาน 
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และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 379, S.D. = 1.08, 0.93) การสร้าง

เครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.76, S.D. = 1.13) การ

ฝึกงาน (X  = 3.70, S.D. = 1.08) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.67, S.D. = 1.08) กรณีศึกษา

และการเขียนบรรยาย (X  = 3.51, S.D. = 1.24) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.48, S.D. = 1.24) ความ

ต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูต พบว่า วิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การโค้ช (PNIModified = 0.8410) รองลงมาคือ 
การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8031) เงาการท างาน (PNIModified = 0.7929)               
การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.7900) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.7825) การฝึกงาน 
(PNIModified = 0.7654) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(PNIModified = 0.7466) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.6759) การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.6285) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.5792) 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.3787) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.3375) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.25 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูต                                                
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ 

   X    S.D.  แปลผล     X     S.D.   แปลผล 
 12. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร 
     1. การโค้ช 2.30  0.98   น้อย 4.22 0.81    มาก    0.8300     2 
     2. เงาการท างาน 2.44  1.08   น้อย 4.16 0.89    มาก    0.7031     6 
     3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
       หรือการท างาน 

3.05  1.17   ปานกลาง 4.33 0.72    มาก    0.4180    11 

     4. การฝึกงาน 2.06  0.94   น้อย 3.70 1.12    มาก    0.7960     3 
     5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.36  1.04   น้อย 3.83 0.97    มาก    0.6254     9 
     6. การอบรมและสัมมนา 2.27  0.96   น้อย 4.00 0.84    มาก    0.7629     4 
     7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.05  0.96   น้อย 3.89 0.95    มาก    0.8984     1 
     8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               2.87  1.19   ปานกลาง 3.96 0.90    มาก    0.3788    12 
     9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.19  0.97   น้อย 3.72 1.05    มาก    0.7010     7 
   10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

2.28  0.96   น้อย 3.83 0.94    มาก    0.6819     8 

   11. การศึกษาดูงาน 2.07  1.00   น้อย 3.61 1.12    มาก    0.7425     5 
12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.47  0.97   น้อย 3.90 0.88    มาก    0.5811    10 

รวม 2.37 0.31   น้อย 3.93 0.22  มาก 0.6596  
 

                
จากตารางที่ 4.25 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากรของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วย
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.05, S.D. = 1.17) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

2.87, S.D. = 1.19) อยู่ในระดับปานกลาง การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.47, S.D. = 0.97)                

เงาการท างาน (X  = 2.44, S.D. = 1.08) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.36, S.D. = 1.04) การโค้ช 

(X  = 2.30, S.D. = 0.98) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   

(X  = 2.28, S.D. = 0.96) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.27, S.D. = 0.96) กรณีศึกษาและการเขียน

บรรยาย (X  = 2.19, S.D. = 0.97) การศึกษาดูงาน (X  = 2.07, S.D. = 1.00) การฝึกงาน (X  = 2.06, 

S.D. = 0.94) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.05, S.D. = 0.96) อยู่ในระดับน้อย 

ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.33, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 

4.22, S.D. = 0.81) เงาการท างาน (X  = 4.16, S.D. = 0.89) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.00, S.D. = 
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0.84) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.96, S.D. = 0.90) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 

3.90, S.D. = 0.88) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.89, S.D. = 0.95) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน และการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ                  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 3.83, S.D. = 0.97, 0.94) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.72, S.D. = 

1.05) การฝึกงาน (X  = 3.70, S.D. = 1.12) และการศึกษาดูงาน (X  = 3.61, S.D. = 1.12) ความ

ต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูต  
พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์
จ าลอง (PNIModified = 0.8984) รองลงมาคือ การโค้ช (PNIModified = 0.8300) การฝึกงาน (PNIModified = 
0.7960) การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.7629) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.7425) เงาการ
ท างาน (PNIModified = 0.7031) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 0.7010) การสร้าง
เครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6819) การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.6254) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 
0.5811) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.4180) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.3788) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.26 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน                      
ของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
PNIModified   ล าดับ 

   X    S.D.  แปลผล     X     S.D.    แปลผล 
13. สมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างานและการเอื้ออาทรผู้อื่น 

       1. การโค้ช 2.45     1.02  น้อย 4.12  0.81  มาก  0.6803    5 
       2. เงาการท างาน 2.57     1.06  ปานกลาง 4.14  0.86  มาก  0.6094    8 
       3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
          หรือการท างาน 

3.11     1.11  ปานกลาง 4.25  0.74  มาก  0.3655   12 

       4. การฝึกงาน 2.17     0.95  น้อย 3.66  1.07  มาก  0.6871    4 
       5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.47     1.03  น้อย 3.70  1.05  มาก  0.4975   10 
       6. การอบรมและสัมมนา 2.18     0.91  น้อย 3.77  1.02  มาก  0.7271    2 
       7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.06     0.96  น้อย 3.79  1.00  มาก  0.8364    1 
       8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               2.87     1.16  ปานกลาง 3.92  0.90  มาก  0.3657   11 
       9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.19     0.96  น้อย 3.63  1.14  มาก  0.6571    6 
     10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
          การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

2.32     1.01  น้อย 3.80  0.98  มาก  0.6391    7 

     11. การศึกษาดูงาน 2.10     0.99  น้อย 3.58  1.13  มาก  0.7044    3  
  12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.47     0.95  น้อย 3.74  0.97  มาก  0.5143    9 

รวม 2.41     0.32  น้อย 3.84  0.22  มาก  0.5911  

 
จากตารางที่ 4.26 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การ

เพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืนของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.11, 

S.D. = 1.11) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 2.87, S.D. = 1.16) และเงาการท างาน (X  = 2.57, S.D. = 

1.06) อยู่ในระดับปานกลาง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.47, S.D. = 1.03) การเรียนรู้ผสมผสาน

แบบ 70:20:10 (X  = 2.47, S.D. = 0.95) การโค้ช (X  = 2.45, S.D. = 1.02) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ

พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 2.32, S.D. = 1.01) กรณีศึกษาและการเขียน

บรรยาย (X  = 2.19, S.D. = 0.96) การอบรมและสัมมนา (X  = 2.18, S.D. = 0.91) การฝึกงาน (X  = 

2.17, S.D. = 0.95) การศึกษาดูงาน (X  = 2.10, S.D. = 0.99) และการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 

(X  = 2.06, S.D. = 0.96) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการ

ฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.25, 

S.D. = 0.74) รองลงมาคือ เงาการท างาน (X  = 4.14, S.D. = 0.86) การโค้ช (X  = 4.12, S.D. = 0.81) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.92, S.D. = 0.90) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

137 

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.80, S.D. = 0.98) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X   = 3.79, 

S.D. = 1.00) การอบรมและสัมมนา (X  = 3.77, S.D. = 1.02) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  

= 3.74, S.D. = 0.97) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 3.70, S.D. = 1.05) การฝึกงาน (X  = 3.66, 

S.D. = 1.07) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 3.63, S.D. = 1.14) และการศึกษาดูงาน (X  = 

3.58, S.D. = 1.13) ความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การ
เพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อื่นของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา
ที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified = 0.8364) 
รองลงมาคือ การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.7271) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 0.7044) การ
ฝึกงาน (PNIModified = 0.6871) การโค้ช (PNIModified = 0.6803) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 
(PNIModified = 0.6571) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(PNIModified = 0.6391) เงาการท างาน (PNIModified = 0.6094) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
(PNIModified = 0.5143) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.4975) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(PNIModified = 0.3657) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.3655) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.27 สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม                   
และพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการของนักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา  

วิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ 
 PNIModified   ล าดับ 

    X     S.D.   แปลผล     X    S.D.    แปลผล 
 14. สมรรถนะด้านจิตบริการ 

       1. การโค้ช 2.59 1.13     ปานกลาง 4.11 0.87  มาก 0.5878     6 
       2. เงาการท างาน 2.71 1.16     ปานกลาง 4.05 0.88  มาก 0.4954     9 
       3. การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
           หรือการท างาน 

3.25 1.13     ปานกลาง 4.22 0.79  มาก 0.2991    12 

       4. การฝึกงาน 2.24 1.04     น้อย 3.65 1.16  มาก 0.6264     4 
       5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 2.61 1.15     ปานกลาง 3.87 0.99  มาก 0.4824    10 
       6. การอบรมและสัมมนา 2.19 1.00     น้อย 3.68 1.10  มาก 0.6787     2 
       7. การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 2.17 1.06     น้อย 3.75 1.09  มาก 0.7308     1 
       8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง               3.01 1.21     ปานกลาง 3.93 0.99  มาก 0.3043    11 
       9. กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 2.17 1.04     น้อย 3.58 1.16  มาก 0.6468     3 
     10. การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
          การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

2.38 1.05     น้อย 3.83 1.03  มาก 0.6066     5 

     11. การศึกษาดูงาน 2.26 1.06     น้อย 3.58 1.20  มาก 0.5820     7 
  12. การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 2.55 0.97     ปานกลาง 3.82 0.95  มาก 0.4992     8 

รวม 2.51 0.35  ปานกลาง 3.84 0.21 มาก 0.5285  

 
จากตารางที่ 4.27 สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการของ

นักการทูต จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 3.25, S.D. = 1.13) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.01, S.D. = 

1.21) เงาการท างาน (X  = 2.71, S.D. = 1.16) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 2.61, S.D. = 1.15) 

การโค้ช (X  = 2.59, S.D. = 1.13) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 2.55, S.D. = 0.97)              

อยู่ในระดับปานกลาง การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 

2.38, S.D. = 1.05) การศึกษาดูงาน (X  = 2.26, S.D. = 1.06) การฝึกงาน (X  = 2.24, S.D. = 1.04) 

การอบรมและสัมมนา (X  = 2.19, S.D. = 1.00) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 2.17, S.D. = 

1.06) และกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (X  = 2.17, S.D. = 1.04) อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพ

พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา ดังนี้ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการ
ท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X  = 4.22, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ การโค้ช (X  = 4.11, S.D. = 0.87) เงา

การท างาน (X  = 4.05, S.D. = 0.88) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.93, S.D. = 0.99) การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (X  = 3.87, S.D. = 0.99) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการ
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เรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.83, S.D. = 1.03) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.82, S.D. = 

0.95) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 3.75, S.D. = 1.09) การอบรมและสัมมนา (X  = 

3.68, S.D. = 1.10) การฝึกงาน (X  = 3.65, S.D. = 1.16) การศึกษาดูงาน และกรณีศึกษาและการ

เขียนบรรยาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X  = 3.58, S.D. = 1.20, 1.16) ความต้องการจ าเป็นของการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะด้านจิตบริการของนักการทูต พบว่า วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (PNIModified  = 0.7308) รองลงมา
คือ การอบรมและสัมมนา (PNIModified = 0.6787) กรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย (PNIModified = 
0.6468) การฝึกงาน (PNIModified = 0.6264) การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (PNIModified = 0.6066) การโค้ช (PNIModified = 0.5878) การศึกษาดูงาน (PNIModified = 
0.5820) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (PNIModified = 0.4992) เงาการท างาน (PNIModified = 
0.4954) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (PNIModified = 0.4824) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (PNIModified = 
0.3043) และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (PNIModified = 0.2991) ตามล าดับ 
 

4.2.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
ผู้วิจัยสรุปข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ดังต่อไปนี้ 
1. การฝึกและพัฒนาเจ้าหน้าที่ให้ได้ผล จะต้องมีระบบการฝึกอบรมและพัฒนา รวมถึงระบบ          

พ่ีเลี้ยงที่ดีด้วย รวมถึงควรมีการพิจารณาแนวทางด าเนินการในเรื่อง Coaching อย่างจริงจัง โดยเฉพาะ
ข้าราชการระดับกลางถึงอ านวยการระดับต้นควรได้รับการโค้ชอย่างจริงจังและเป็นระบบ ซึ่งส่วน
ราชการจะต้องให้เวลาส าหรับการโค้ชที่เพียงพอและเหมาะสมกับต าแหน่งและประสบการณ์ของแต่ละ
บุคคลด้วย มิฉะนั้นก็จะไม่ได้ผล (F = 5) 

2. ควรมีการติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะช่วยให้สามารถประเมินผลได้อย่างชัดเจน
มากขึ้นว่าวิธีใดเป็นวิธีที่ใช้ได้ผล นอกจากนี้ ควรมีการสะท้อนเรื่องภาวะผู้น าในการประเมินผลการปฏิบัติ
หน้าที่ /การเลื่อนต าแหน่งและอ่ืนๆ อย่างแท้จริง รวมถึงการประเมินโดยเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ซึ่งอาจได้ผลในการส่งเสริมความตระหนักรู้และกระตุ้นความสนใจในเรื่องนี้ (F = 4) 

3. การพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะผู้น าอาจต้องเริ่มจากการปรับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งความหมาย
ของภาวะผู้น า หมายถึง การน าการตัดสินใจและการมีข้อริเริ่มใหม่ ๆ โดยอาศัยความกล้า ความมุมานะ 
และความเสียสละ ในการที่จะยอมรับแนวคิดใหม่ กล้าเผชิญหน้ากับความท้าทายและยอมรับว่า ผู้น า
ไม่จ าเป็นต้องเก่งเองทุกเรื่อง แต่ต้องสามารถน าทีมงานและสามารถกระตุ้นให้บุคคลในทีมท าตามได้
ด้วยความเชื่อมั่น ศรัทธา รวมถึงสามารถสร้างพันธมิตรทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งศักยภาพ
เหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อผู้น ายอมรับในการเปลี่ยนแปลง และพยายามปรับปรุงตัวให้ทันยุคทันสมัย      
มีความคิดสร้างสรรค์ มองนอกกรอบ มีจิตวิญญาณในการให้บริการสาธารณะ และมีความมุ่งมั่นที่จะ
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ฝุาฟันอุปสรรคทั้งปวงเพ่ือน าทีมงานให้บรรลุเปูาหมายของงานให้จงได้ (F = 2) ซึ่งการประเมินภาวะ
ผู้น าส่วนใหญ่เป็นระดับผู้จัดการ (Manager) ไม่ใช่ Leader (F = 1) และการอบรมทักษะภาวะผู้น าควร
เน้นการทดลอง กรณีศึกษา รวมถึงการวางแผนการท างาน โดยเฉพาะในสถานการณ์การเป็นผู้น าและต้อง
มีหัวหน้าทีช่่วยขับเคลื่อนและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ (F = 2) 

4. สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้ที่จะเป็น
หัวหน้าและผู้บริหาร และต้องอาศัยการสั่งสมประสบการณ์การท างานจึงจะสามารถน าทักษะมาใช้ได้
อย่างมั่นใจ ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ จึงควรจัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิธีการคิดวิเคราะห์และตัดสินใจกับผู้ที่มีประสบการณ์ และควรฝึกทั้งในด้านงานบริหารและงาน
วิชาการ (F = 3) ซึ่งที่ผ่านมามิได้มีการพัฒนาสมรรถนะด้านนี้อย่างเป็นระบบ หากแต่อาศัยการเรียนรู้
ด้วยตนเองจากผู้บังคับบัญชา   (F = 4) นอกจากนี้ ลักษณะโครงสร้างการท างานยังมีล าดับขั้นสูง 
(High Hierachy) จึงท าให้การส่งเสริมการแสดงศักยภาพและความกล้าในการตัดสินใจไม่สามารถ                
ท าได้เท่าท่ีควร (F = 1)   

5. วิสัยทัศน์เป็นสมรรถนะที่มีความเชื่อมโยงอย่างมากกับสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และ
การตัดสินใจ และเป็นสมรรถนะที่ต้องพัฒนาควบคู่กับการหารือแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน 
การท างานเป็นทีมเพ่ือให้มีวิสัยทัศน์รอบด้าน (F = 2) ซึ่งการมีวิสัยทัศน์จ าเป็นต้องอาศัยผู้ที่มีใจ                
เปิดกว้างในการเรียนรู้และพัฒนาความคิด น าไปสู่การคิดวิเคราะห์และมองการพัฒนา/ขับเคลื่อน
องค์กร (F = 1) ทั้งนี้ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่สอนกันไม่ได้ แต่สามารถก าหนดวัฒนธรรมองค์กรหรือ
สิ่งแวดล้อมในการท างานให้เอื้อต่อการมีวิสัยทัศน์ได้ ถ้าจะสอนให้มีวิสัยทัศน์ ต้องสร้างสภาพแวดล้อม 
โครงสร้าง ระเบียบ และแนวปฏิบัติให้เอ้ือต่อการมีวิสัยทัศน์ ซึ่งสถาบันหรือหน่วยงานฝึกอบรมอาจ
พิจารณาท า MOU เพ่ือการพัฒนาและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และส่งบุคลากรไปฝึกงานในบริษัทเอกชน
ชั้นน า หรือจัดให้มีการศึกษาดูงานในหลากหลายมิติ (F = 3)   

6. การพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรเน้นการปฏิบัติจริงมากกว่าการให้
ความรู้ในลักษณะการอบรมและสัมมนา ควรเน้นการสะท้อนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน              
และควรปลูกฝังแนวทางการท างานร่วมกับผู้อ่ืน รับรู้ผลตอบรับของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในงานต่าง  ๆ 
เมื่อได้ด าเนินการไปแล้ว ซึ่งการคาดหวังผลสัมฤทธิ์ ควรเพ่ิมการพัฒนาประสิทธิภาพหรือทักษะของ
เจ้าหน้าที่โดยลดการเรียนรู้ด้วยตัวเอง รวมถึงควรมองผลสัมฤทธิ์ของงาน ในระดับ mission มากกว่า 
task ซึ่งน่าจะเป็นวิธีที่ได้ผลที่สุด อย่างไรก็ตาม ผลสัมฤทธิ์ทางการทูตอาจวัดได้ล าบากหากจะวัดเป็น
รูปธรรม (F = 2) 

7. การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
ต้องเน้นที่การพัฒนาตนเองเป็นหลัก และขึ้นอยู่กับคุณสมบัติพ้ืนฐานของตัวบุคคลเป็นส าคัญด้วย               
(F = 1) ดังนั้น นักการทูตจึงควรแสวงหาประสบการณ์การท างานในพ้ืนที่ที่มีวัฒนธรรมแตกต่าง ถือเป็น
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การฝึกหรือเปิดประสบการณ์ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัว
เข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่างซึ่งเป็นทักษะหนึ่งที่จ าเป็นของนักการทูต (F = 3) 

8. การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองซึ่งเป็นศิลปะเฉพาะตัว ควรเริ่มจากการสนับสนุนให้ทุกคน 
มีโอกาสเสนอความคิดในการประชุมเวทีต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้เกิดความกล้า ไม่ตื่นเวที และปรับตัวได้เอง  
เป็นการเพ่ิมพูนประสบการณ์ในสถานการณ์จริง (F = 4) เพราะการเจรจาต่อรองเป็นทักษะจ าเป็นของ
นักการทูต และต้องอาศัยประสบการณ์ รวมถึงการเรียนรู้ทั้งในเชิงทฤษฎีและฝึกปฏิบัติต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา
คุณสมบัติการเป็นนักการทูต ซึ่งการสอนโดยผู้บังคับบัญชาและการเข้าร่วมเวทีการเจรจาต่อรองจริง ๆ 
หลาย ๆ ครั้งสามารถช่วยได้ (F = 2) 

9. การสื่อสารเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับนักการทูต และควรได้รับการฝึกฝนเพ่ือเสริมสร้าง
ประสบการณ์อยู่เสมอ โดยการพัฒนาสมรรถนะด้านสื่อสารภาษาต่าง ๆ จะต้องเน้นให้มีโอกาสในการใช้
หรือการทดลองปฏิบัติจริงอย่างสม่ าเสมอ เช่น การฝึกล่ามแปลภาษา ฝึกการบันทึกแบบละเอียดและ              
จดย่อ การเข้าร่วมงานที่ต้องใช้ภาษา รวมถึงความสนใจส่วนบุคคลจะช่วยได้อย่างมาก (F = 3) และ
ควรมีการจัดท าหลักเกณฑ์/แนวปฏิบัติที่เป็นมาตรฐานที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารภาษาต่าง ๆ และอาจมี
หน่วยที่นักการทูตสามารถสอบถามได้เมื่อมีข้อสงสัย (F = 1)   

10. วิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีมอย่างได้ผล น่าจะ
เป็นลักษณะการโค้ช (ในการท างานจริง) และมีการประเมินผลตามความเป็นจริง (F = 2) ซึ่งการพัฒนา
สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม ควรมุ่งเน้นการปฏิบัติงานจริงร่วมกับผู้อ่ืน 
หรือควรให้นักการทูตไป secondment ที่หน่วยงานอื่น ๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการท างาน การ
น ามาปรับใช้ ตลอดจนสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกันนอกเวลางาน (F = 2) นอกจากนี้ ผู้ประเมินผลงาน                
ควรน าความส าเร็จของงานเป็นตัวชี้วัดมากกว่าบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เพราะทุกคนเป็นหนึ่งในฟันเฟืองของ
เครื่องจักรในการประสบความส าเร็จ (F = 1) 

11. การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องพัฒนาด้วยการเรียนรู้จากผู้ที่มี
ประสบการณ์เพ่ือฝึกทักษะการคิดอย่างเป็นระบบ เช่น ด้านการบริหารองค์กรเพ่ือเข้าใจกระบวนการคิด
เพ่ือพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (F = 2) การจัด Director Forum ของสถาบันการต่างประเทศ 
เทวะวงศ์วโรปการเป็นเครือข่ายถ่ายทอดความคิดเชิงกลยุทธ์ (F = 1) 

12. สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์เป็นประโยชน์ต่อการเป็นนักการทูต                   
จึงควรฝึกและปรับทัศนคติของนักการทูตให้เข้าใจถึงความส าคัญของการพัฒนาเครือข่ายอันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการสร้างองค์ความรู้ ความเอ้ือเฟ้ือ และการอ านวยความสะดวกต่อการท างานด้านการทูต    
(F = 3) อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ ตามที่ได้ก าหนดไว้ในหลักสูตร             
ต่าง ๆ อาจไม่ได้ผลมากนัก เพราะงานนักการทูตสับเปลี่ยนโยกย้ายตลอด ดังนั้น การส่งไม้ต่อให้
เจ้าหน้าที่ผู้อื่นจึงมคีวามส าคัญกว่า และต้องเป็นการสร้างเครือข่ายระดับองค์กรไม่ใช่ตัวบุคคล (F = 2) 
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13. การฝึกอบรมนักการทูตในด้านเทคโนโลยีควรท าในทุกระดับ และควรให้การฝึกอบรม 
ด้านเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน นอกจากนี้ จะต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้งาน 
อย่างแท้จริง (F = 4) 

14. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรเป็นทักษะที่จ าเป็นยิ่งที่นักการทูตทุกคนต้องมี 
และเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ตั้งแต่ระดับเจ้าหน้าที่จนกระทั่งเติบโตเป็นผู้บริหาร เมื่อใดที่เป็น
ผู้บริหารแล้วจะต้องมีความพร้อมที่จะน าหน่วยงาน/องค์กรไปสู่การท างานได้อย่า งสัมฤทธิ์ผลและ                       
มีประสิทธิภาพ (F = 2) อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบัน มองว่าการบริหารจัดการเป็น art ไม่ได้มองว่า เป็น 
science ที่สอนกันได้ จึงเป็นสิ่งที่น่าเสียดาย (F = 1) 

15. นักการทูตนอกจากจะสามารถใช้ทักษะการสื่อสารได้ดีในการท างานแล้ว ทักษะการสื่อสาร 
การเจรจาต่อรองก็สามารถน ามาปรับใช้กับการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิด
การชี้แนะและเอ้ืออาทรผู้อ่ืนด้วย ซึ่งการบ่มเพาะสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการ
ท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืนต้องท าตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน บางครั้งต้องใช้ระบบ Mentor ให้เข้มข้น
มากกว่านี้ (F = 1) 

16. การสนับสนุนให้นักการทูตท างานจิตอาสาจะช่วยสร้างสมรรถนะด้านจิตบริการได้ และควร
พัฒนาทักษะด้านชุมชนสัมพันธ์ด้วยการฝึกปฏิบัติจริงแทนการฝึกอบรมเชิงวิชาการ (F = 3) 

  

4.3 เพื่อเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
4.3.1 การน าผลวิเคราะห์มาพัฒนาร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต              

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 4.3.2 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
 4.3.3 พัฒนาและน าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด
การทูตมาตรฐานสากล 
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4.3.1 การน าผลวิเคราะห์มาพัฒนาร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ           
นักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลที่ได้จากผลการวิเคราะห์ จากนั้นจึงเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์สูงกว่าค่าเฉลี่ยรวมในแต่ละองค์ประกอบสมรรถนะ เพื่อน ามาพัฒนาร่างแนว
ทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลโดยพิจารณา             
ค่าความต้องการจ าเป็นประกอบ (ตารางที่ 4.14 - 4.27) สามารถจ าแนกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีค่าเฉลี่ยทั้งสภาพพึงประสงค์และค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นสูง เป็นวิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความส าคัญ และมีความจ าเป็นส าหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

กลุ่มที่ 2 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป หมายถึง  วิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์สูง แต่ค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นต่ า เป็นวิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันซึ่งท าได้ดีอยู่แล้ว และยังมีความต้องการให้ด าเนินการ
ต่อไป 

จากนั้น ผู้วิจัยจึงน าผลการศึกษาไปก าหนดร่างแนวทาง ดังตารางที่ 4.28 – 4.31
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4.3.2 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรมและ                                                 
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่  1 การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภ าษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ
ทูตการต่างประเทศและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย รอง
ปลัดกระทรวงการต่างประเทศ เอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง ผู้อ านวยการส านักบริหารบุคคล และ
ผู้อ านวยการสถาบันการต่างประเทศเทะวงศ์วโรปการ โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาร่างแนวทางการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านมี
ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ผลการวิจัยมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ  

อย่างไรก็ตาม มีความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม สรุปได้ดังนี้ 
 1) การโค้ชเป็นเครื่องมือที่สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้เป็นอย่างดี และยังช่วย              
จุดประกายความคิดได้ด้วย แต่ในทางปฏิบัติควรพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนประกอบด้วย เช่น บริบทและ
วัฒนธรรมของกระทรวงการต่างประเทศ โดยเฉพาะกระบวนการคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมที่จะมาเป็นโค้ช
จะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและมีแบบแผน ซึ่ งผู้ที่ เป็นโค้ชจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้                  
อย่างแท้จริงเกี่ยวกับการโค้ช และต้องมีทักษะด้านการโค้ช ซึ่งส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจความหมายที่
แท้จริงของการโค้ช (F = 5) 
 2) เงาการท างาน อาจมีข้อจ ากัดส าหรับการน ามาใช้ เพราะการหาต้นแบบค่อนข้างท าได้ยาก 
เนื่องจาก มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเป็นประจ า และยังท าให้ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนา (F = 4) 
อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้จากบุคคลต้นแบบ ไม่ว่าบุคคลนั้นจะดีหรือไม่ ล้วนเป็น lesson learned 
ทั้งสิ้น (เรียนรู้จากสิ่งไม่ดี เพ่ือจะได้เตือนตนเองที่จะไม่น ามาเป็นเยี่ยงอย่างในการประพฤติปฏิบัติ)               
(F = 3) 
 3) การอบรมนักการทูตต้องเริ่มตั้งแต่ก้าวแรกที่เข้ามาในรั้วกระทรวง ซึ่งการเรียนรู้ในวัยท างาน
มักเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ที่ต้องอาศัยระยะเวลา ร่วมกับการไม่หยุดนิ่งที่จะเสาะหาองค์ความรู้
วิทยาการใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนางานตลอดเส้นทางอาชีพของตน เปรียบได้กับ Life-long Learning นอกจากนี้ 
ยังเห็นว่า ธรรมชาตินักการทูตมีแรงกระตุ้นภายในตนเองในเรื่องของการใฝุรู้และพัฒนาตนเองอยู่แล้ว 
(F = 5) 
 4) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เป็นวิธีการที่อาจกระทบกับการสร้าง Specialist และมองว่า 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานอาจเป็นตัวกั้นไม่ให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ได้ด้วย (F = 1) 
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 5) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 เป็นวิธีการที่มีความเหมาะสม หากแต่การก าหนด
สัดส่วนการเรียนรู้ต้องค านึงถึงพ้ืนฐานของผู้เรียนโดยพิจารณาเป็นรายบุคคล เพราะผู้เรียนแต่ละคนมี
องค์ความรู้และการสั่งสมประสบการณ์แตกต่างกัน ดังนั้น จะต้องค านึงถึงห้วงเวลา ความสามารถของ
แต่ละบุคคล พ้ืนฐานความรู้ ความตั้งใจ จึงควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับให้เข้ากับความจ าเป็น             
ของผู้เรียนแต่ละคนได้ อย่างไรก็ตาม เห็นด้วยกับการก าหนดสัดส่วนการเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์
ให้มากกว่าการเรียนรู้ที่ได้รับจากทฤษฎี เพราะการเรียนทฤษฎีเป็นกระบวนการเพ่ือให้ได้รับความรู้  
เชิงเทคนิค แต่การสร้างทักษะนั้น ต้องหมั่นฝึกฝนจึงจะเกิดและมีขึ้นได้ (F = 3) 
 6) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าด้วยวิธีการสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นการเรียนรู้แบบเปิดกว้าง (Open-mindedness) มีประโยชน์ต่อการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น า (F = 1) 
 7) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ และสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
ต้องอาศัยองค์ความรู้และกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา จึงควรใช้รูปแบบ On-the-job 
Training ร่วมกับการเรียนรู้ประสบการณ์จากผู้บริหารในวงการอ่ืน ๆ และควรเปิดโอกาสให้ได้สัมผัส
กับสถานการณ์จริง และต้องติดตามข่าวสารการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (F = 5) 
 8) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองด้วยวิธีการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลองอาจไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าการเข้าร่วม/เรียนรู้ในสถานการณ์จริง (F = 2) 
 9) การพัฒนากลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ ควรเน้นการพัฒนา/การเรียนรู้ในสถานการณ์จริง 
เช่น การเปิดโอกาสให้เข้าร่วมการประชุมระหว่างประเทศในฐานะผู้แทนของประเทศหรือองค์การ  
การขยายโอกาสส าหรับเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติให้มีการสร้างเครือข่ายกับองค์การภายนอก (F = 5) 
 10) ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล ไม่เป็นปัญหาส าหรับคนรุ่นใหม่ เพียงแต่ต้องเพ่ิมความระมัดระวัง
ในการน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะภัยความมั่นคงทางไซเบอร์ ซึ่งการอบรมและสัมมนา
สามารถช่วยเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ได้ อย่างไรก็ตาม พ้ืนฐานทักษะเทคโนโลยีของแต่ละคน
แตกต่างกัน ดังนั้น เนื้อหาการอบรมจึงควรเน้นสิ่งที่เป็นความสนใจร่วมกันของผู้เรียน (F = 5)   
 11) การพัฒนาสมรรถนะด้านบริหารจัดการทรัพยากรด้วยวิธีการโค้ชนั้น ผู้ที่เป็นโค้ชหรือ 
เป็นต้นแบบเงาการท างานจะต้องมี People Skill รู้ระบบ และรู้งาน ซึ่งองค์ประกอบทั้งสามจะช่วยให้
การวางแผนมีความชัดเจน และมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุเปูาหมาย (F = 2) นอกจากนี้ นักการทูต
ที่เพียบพร้อมควรมีองค์ความรู้และควรสั่งสมประสบการณ์ทั้งงานวิชาการ งานบริหาร และงานบริการ 
(F = 1)  
 12) การพัฒนาบุคลากรควรมุ่งเน้นการสร้างจิตส านึกและความรับผิดชอบต่อประเทศชาติ
องค์การ และประชาชน มีความตระหนักถึงความจ าเป็นในการที่จะรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม 
และมิใช่การท าเพ่ือประโยชน์ส่วนตน รวมถึงการพัฒนาความส านึกให้มีจิตบริการ (F = 5) 
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ขั้นตอนที่ 2 การประเมินผ่านแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนว
ทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดมาตรฐานสากล โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็น
รายบุคคล 

ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดมาตรฐานสากลโดยผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นรายบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 คน และผู้เชี่ยวชาญด้านการทูตการต่างประเทศ 
จ านวน 3 คน โดยมีเกณฑ์แปลความหมายค่าเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

 
ระดับค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง   มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
         อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง   มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
         อยู่ในระดับมาก 
ระดับค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง   มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
         อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง   มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
         อยู่ในระดับน้อย 
ระดบัค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง   มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
         อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ดังตารางที่ 4.32 – 4.45 
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ตารางท่ี 4.32 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                      
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (ทักษะภาวะผู้น า) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

 ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
       X         S.D.   แปลผล       X      S.D.   แปลผล 

1. ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill)                                    

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

    1) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
        ทางวิชาชีพ  

    3.60      1.67  มาก  3.20  1.30  ปานกลาง 

    2) การโค้ช     4.60      0.55  มากที่สุด  4.40  0.89  มาก 
    3) เงาการท างาน      4.20      0.84  มาก  4.40  0.89  มาก 
    4) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10     4.40   0.55  มาก  4.40  0.55  มาก 

     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 

    5) การเรียนรู้ด้วยตนเอง   4.00   1.22  มาก  4.00  1.22  มาก 
    6) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
        หรือการท างาน 

  4.80   0.45  มากที่สุด 
 

 4.80  0.45  มากที่สุด 

รวม   4.27     0.39  มาก  4.20  0.50  มาก 
 
จากตารางที่ 4.32 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในด้านทักษะภาวะผู้น า มี
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.27, 4.20, S.D. = 0.39, 

0.50)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.60, 

4.40, S.D. = 0.55, 0.89) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
เงาการท างาน (X  = 4.20, 4.40, S.D. = 0.84, 0.89) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.40, 

S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส่วนการสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.60, 3.20, S.D. = 1.67, 1.30) มีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้ว
และควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, S.D. = 0.45)                    

มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.00, S.D. = 

1.22) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.33 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                       
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                                                 
(สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
     X      S.D.  แปลผล     X       S.D.   แปลผล 

2. สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analytical Thinking and Decision Making) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

   1) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันา/ 
      การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
      ทางวิชาชีพ   

   3.40  1.52 ปานกลาง   3.40  1.52 ปานกลาง 

   2) การโค้ช      4.40  0.89  มาก   4.40  0.89 มาก 

   3) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10    4.20  0.45  มาก   4.00  0.00 มาก 

   4) เงาการท างาน      4.40  0.55  มาก   4.40  0.55 มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
   5) การเรียนรู้ด้วยตนเอง    4.00  0.71  มาก   4.00  0.71 มาก 

   6) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

   4.80  0.45  มากที่สุด   4.80  0.45 มากที่สุด 

รวม    4.20  0.43  มาก   4.17  0.44 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.33 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการคิด
วิเคราะห์และการตัดสินใจมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  

= 4.20, 4.17, S.D. = 0.43, 0.44)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.40, 

S.D. = 0.89) เงาการท างาน (X  = 4.40, S.D. = 0.55) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.20, 

4.00, S.D. = 0.45, 0.00) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และการสร้างเครือข่าย
เพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.40, S.D. = 1.52) มีความเหมาะสม

และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่วิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและ             

มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.00, S.D. = 0.71) มีความ

เหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  
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ตารางท่ี 4.34 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                           
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
       X        S.D.     แปลผล  X   S.D.     แปลผล 

3. สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ (Visioning)) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

   1) การโค้ช       4.80    0.45   มากที่สุด   4.80  0.45 มากที่สุด 

    2) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันา/ 
      การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
      ทางวิชาชีพ   

    4.00    0.00   มาก   4.00  0.00 มาก 

   3) เงาการท างาน       4.00    1.22   มาก   4.00  1.22 มาก 

   4) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10     3.80    0.45   มาก   3.80  0.45 มาก 

  วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
   5) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

    4.40    0.55   มาก   4.40  0.55 มาก 

   6) การเรียนรู้ด้วยตนเอง     4.00    0.71   มาก   4.00  0.71 มาก 

รวม     4.17    0.33   มาก   4.17  0.33 มาก 

 
จากตารางที่ 4.34 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ 
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.17, S.D. = 0.33)  

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.80, 

S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด การสร้างเครือข่ายเพ่ือการ
พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.00, S.D. = 0.00) เงาการท างาน (X  = 4.00, 

S.D. = 1.22) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 3.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสม

และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.40, S.D. = 0.55) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

4.00, S.D. = 0.71) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.35 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                   
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                                                         
(สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
      X     S.D. แปลผล     X     S.D.  แปลผล 

4. สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Results) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

   1) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10     4.20    0.84   มาก  4.20  0.84 มาก 

   2)  การโค้ช        4.40    0.55   มาก  4.40  0.55 มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้ว และควรท าต่อไป 
   3) เงาการท างาน       3.80    0.84   มาก  3.80  0.84 มาก 

   4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง     4.00    0.71   มาก  3.80  0.45 มาก 

   5) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

    4.60    0.55   มากที่สุด  4.60  0.55 มากที่สุด 

รวม     4.20    0.28   มาก  4.16  0.32 มาก 

 
จากตารางที่ 4.35 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้าน                
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 

4.20, 4.16, S.D. = 0.28, 0.32)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.40, 

S.D. = 0.55) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.20, S.D. = 0.84) มีความเหมาะสมและ

มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.60, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.00, 3.80, S.D. = 0.71, 0.45) และเงาการท างาน (X  = 

3.80, S.D. = 0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.36 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา               
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านความไว                                      
ต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์   

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
     X      S.D.  แปลผล     X    S.D. แปลผล 

5. สมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง (Cultural Sensitivity) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

    1) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันา/ 
      การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   4.00    0.71 มาก  4.00  0.71  มาก 

   2) การโค้ช     4.60    0.55 มากที่สุด  4.60  0.55  มากที่สุด 

    3) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10    4.00    0.71 มาก  4.00  0.71  มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
   4) เงาการท างาน     4.20  0.84 มาก  4.20  0.84  มาก 

   5) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  4.40  0.89 มาก  4.40  0.89  มาก 

   6) การเรียนรูด้้วยตนเอง  4.00  0.71 มาก  4.00  0.71  มาก 

   7) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

 4.80  0.45 มากที่สุด  4.80  0.45  มากที่สุด 

รวม  4.29  0.30 มาก  4.29  0.30  มาก 

 
จากตารางที่ 4.36 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านความไว
ต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการ
น าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.29, S.D. = 0.30)  

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.60, 

S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด การสร้างเครือข่ายเพื่อการ
พัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.00, S.D. = 0.71) และการเรียนรู้ผสมผสาน

แบบ 70:20:10 (X  = 4.00, S.D. = 0.71) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 

4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งาน (X  = 4.40, S.D. = 0.89) เงาการท างาน (X  = 4.20, S.D. = 0.84) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 

4.00, S.D. = 0.71) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.37 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                       
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (ทักษะการเจรจาต่อรอง) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
      X     S.D.   แปลผล     X     S.D.  แปลผล 

6. ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiating) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

   1)  การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง    4.80   0.45   มากที่สุด  4.80  0.45  มากที่สุด 

   2) การโค้ช     4.40   0.55   มาก  4.40  0.55  มาก 

   3) การอบรมและสัมมนา      4.20   0.84   มาก  4.40  0.55  มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
   4) เงาการท างาน      4.40   0.55   มาก  4.20  0.84  มาก 

   5) การเรียนรู้ด้วยตนเอง    4.20   0.84   มาก  4.20  0.84  มาก 

   6) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

   4.80   0.45   มากที่สุด  4.80  0.45  มากที่สุด 

รวม    4.47   0.25   มาก  4.47  0.25  มาก 

 
จากตารางที่ 4.37 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในทักษะการเจรจาต่อรอง 
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.47, S.D. = 0.25)  

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การฝึกอบรมผ่าน
สถานการณ์จ าลอง (X  = 4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

การโค้ช (X  = 4.40, S.D. = 0.45) และการอบรมและสัมมนา (X  = 4.20, S.D. = 0.84) มีความเหมาะสม

และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด เงาการท างาน (X  = 4.40, S.D. = 0.55) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง  (X  = 4.20, S.D. = 

0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.38 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                 
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านการสื่อสาร                       
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
        X      S.D.   แปลผล     X     S.D. แปลผล 

 7. สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
    (Communication in Thai, English and Other Languages) 
   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
   1)  การสร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันา/ 
      การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   3.80   1.10   มาก   3.60  1.14  มาก 

   2) การโค้ช     4.00   0.71   มาก   4.00  0.71  มาก 

   3) การอบรมและสัมมนา    4.00   0.71   มาก   4.20  0.45  มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้ว และควรท าต่อไป 
   4) เงาการท างาน      4.00   0.71   มาก   3.80  0.84  มาก 

   5) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน  

   4.60   0.55   มากที่สุด   4.60  0.55  มากที่สุด 

   6) การเรียนรูด้้วยตนเอง    4.00   0.71   มาก   4.00  0.71  มาก 

รวม    4.07   0.25   มาก   4.03  0.31  มาก 

 
จากตารางที่ 4.38 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการ
สื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้            
ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.07, 4.03, S.D. = 0.25, 0.31)  

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.00, 

S.D. = 0.71) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.00, 4.20, S.D. = 0.71, 0.45) และการสร้างเครือข่ายเพ่ือ

การพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 3.80, 3.60, S.D. = 1.10, 1.14) มีความ

เหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.60, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมและมีความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.00, S.D. = 0.71) และเงาการท างาน (X  = 

4.00, 3.80, S.D. = 0.71, 0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.39 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านการท างาน                        
ร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
      X      S.D.  แปลผล     X     S.D. แปลผล 

8. สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork) 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
   1) การโค้ช     4.20   0.84   มาก    4.00  1.22     มาก 

   2) การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10    4.00   0.71   มาก    4.00  0.71   มาก  

    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้ว และควรท าต่อไป 
   3) เงาการท างาน      4.00   1.00   มาก    4.00  1.00   มาก 

   4) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน    4.20   0.84   มาก    4.20  0.84   มาก 

   5) การเรียนรูด้้วยตนเอง    3.80   0.84   มาก    3.80  0.84   มาก 

   6) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
       หรือการท างาน 

   4.80   0.45   มากที่สุด    4.80  0.45   มากที่สุด 

รวม    4.17   0.31   มาก   4.13  0.32   มาก 

 
จากตารางที่ 4.39 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก  (X  = 4.17, 4.13, S.D. = 0.31, 0.32)  

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.20, 

4.00, S.D. = 0.84, 1.22) และการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 (X  = 4.00, S.D. = 0.71) มีความ

เหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า 
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 4.20, S.D. = 0.84) เงาการท างาน (X  = 

4.00, S.D. = 1.00) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X = 3.80, S.D. = 0.84) มีความเหมาะสมและมีความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.40 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                  
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                                                
(สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
    X     S.D.   แปลผล    X      S.D.  แปลผล 

9. สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking)  
    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
     1) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง     4.60   0.55  มากที่สุด  4.40  0.55  มาก 

    2) การโค้ช                                   4.20   0.84  มาก  4.20  0.84  มาก 

    3) การอบรมและสัมมนา     3.60   1.14  มาก  3.60  1.14  มาก 

    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 

    4) เงาการท างาน     4.20   0.45  มาก  4.20  0.45  มาก 

    5) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  
        หรือการท างาน 

  4.40   0.55  มาก  4.40  0.55  มาก 

รวม   4.20   0.33  มาก  4.16  0.29  มาก 

 
จากตารางที่ 4.40 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านความคิด
เชิงกลยุทธ์ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.20, 

4.16, S.D. = 0.33, 0.29)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การฝึกอบรมผ่าน

สถานการณ์จ าลอง (X  = 4.60, 4.40, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก การโค้ช (X  = 4.20, S.D. = 0.84) และการอบรมและสัมมนา (X  = 3.60, 

S.D. = 1.14) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้ว
และควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  (X  = 4.60, S.D. = 0.55) และ 

เงาการท างาน (X  = 4.20, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.41 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                      
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                                               
(สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
          X        S.D.    แปลผล     X       S.D.  แปลผล 

10. สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking)  
     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
     1) การโค้ช      3.60    1.14    มาก  3.60 1.14 มาก 

      2) การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
        การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     4.60    0.55    มากที่สุด  4.40 0.55 มาก 

     3) เงาการท างาน        4.20    0.84    มาก  4.00 1.22 มาก 

      วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
     4) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน      4.20    0.84    มาก  4.20 0.84 มาก 

     5) การเรียนรูด้้วยตนเอง      3.60    0.89    มาก  3.60 0.89 มาก 

     6) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
         หรือการท างาน 

     4.40    0.55    มาก  4.40 0.55 มาก 

รวม      4.10    0.38    มาก  4.03 0.33 มาก 

 
จากตารางที่ 4.41 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการสร้าง
เครือข่ายทางยุทธศาสตร์ มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 

4.10,  4.03, S.D. = 0.38, 0.33)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การสร้างเครือข่าย

เพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (X  = 4.60, 4.40, S.D. = 0.55) มีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก เงาการท างาน (X  = 4.20, 4.00, 

S.D. = 0.84, 1.22) และการโค้ช (X  = 3.60, S.D. = 1.14) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ
การท างาน (X  = 4.40, S.D. = 0.55) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 4.20, S.D. = 0.84) และการ

เรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 3.60, S.D. = 0.89) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.42 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                       
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
           X     S.D.  แปลผล  X        S.D.   แปลผล 

11. ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill) 
     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
     1) การโค้ช          3.80  1.10 มาก  3.80 1.10  มาก 

     2) การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง        4.20  1.30 มาก  4.20 1.30  มาก 

      3) การอบรมและสัมมนา          4.40  0.55 มาก  4.60 0.55  มากที่สุด 

     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
     4) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
         หรือการท างาน 

       4.60  0.55 มากที่สุด  4.60 0.55    มากที่สุด 

     5) การเรียนรูด้้วยตนเอง        4.40  0.55 มาก  4.60 0.55    มากที่สุด 

รวม       4.28   0.27 มาก  4.36 0.32  มาก 

 
จากตารางที่ 4.42 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล 
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.28, 4.36, S.D. = 

0.27, 0.32)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การอบรมและสัมมนา 

(X  = 4.40, 4.60, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก

ที่สุด  การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง (X  = 4.20, S.D. = 1.30) และการโค้ช (X  = 3.80, S.D. = 

1.10) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท า
ต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.60, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสม

และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.40, 4.60, S.D. = 0.55)            

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  
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ตารางท่ี 4.43 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                    
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล                                                     
(สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
      X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

12. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร (Managing Resources) 
     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
     1) การโค้ช     3.80  1.30  มาก 3.80 1.30  มาก 

      2) การอบรมและสัมมนา      4.20  0.84  มาก 4.20 0.84  มาก 

     3) เงาการท างาน      4.20  0.84  มาก 4.20 0.84  มาก 

     วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
     4) การเรียนรูผ้่านประสบการณ ์
         หรือการท างาน 

 4.80  0.45  มากที่สุด 4.60 0.55  มากที่สุด 

     5) การเรียนรู้ด้วยตนเอง  4.20  0.84  มาก 4.20 0.84  มาก 

รวม    4.24   0.32  มาก 4.20  0.25  มาก 

 
จากตารางที่ 4.43 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรม

และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากร มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.24, 4.20, 

S.D. = 0.32, 0.25)  
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า เงาการท างาน (X  = 

4.20, S.D. = 0.84) การอบรมและสัมมนา (X  = 4.20, S.D. = 0.84) และการโค้ช (X  = 3.80, S.D. = 

1.30) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท า
ต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, 4.60, S.D. = 0.45, 0.55) มีความ

เหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.20, S.D. = 

0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.44 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                    
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านการชี้แนะ                                 
การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
      X     S.D. แปลผล    X      S.D. แปลผล 

13. สมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อื่น  
     (Coaching and Empowering and Caring Others)  
    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 
    1) การโค้ช   4.40 0.55 มาก  4.40 0.55 มาก 

     2) เงาการท างาน    4.40 0.89 มาก  4.40 0.89 มาก 

    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป 
    3) การเรียนรูด้้วยตนเอง     4.20 0.84 มาก  4.20 0.84 มาก 

    4) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
        หรือการท างาน  

  4.80 0.45 มากที่สุด  4.80 0.45 มากที่สุด 

รวม   4.45  0.22 มาก  4.45   0.22 มาก 

 
จากตารางที่ 4.44 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านการ
ชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อ่ืน มีความเหมาะสมและมีความเป็นไป
ได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.45, S.D. = 0.22) 

เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X = 4.40, 

S.D. = 0.55) และเงาการท างาน (X  = 4.40, S.D. = 0.89) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการ
ท างาน (X  = 4.80, S.D. = 0.45) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการ

เรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.20, S.D. = 0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.45 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา                       
สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล (สมรรถนะด้านจิตบริการ) 

วิธีการพัฒนาและฝึกอบรม 
กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
         X     S.D.  แปลผล X     S.D. แปลผล 

14. สมรรถนะด้านจิตบริการ (Service Mind)  
    วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม 

      1) การโค้ช    4.20   0.84    มาก  4.20  0.84 มาก 

   วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้ว และควรท าต่อไป 
      2) เงาการท างาน     4.60  0.55    มากที่สุด  4.60 0.55 มากที่สุด 

    3) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   4.20  0.84    มาก  4.20 0.84 มาก 

    4) การเรียนรูด้้วยตนเอง     4.40  0.55    มาก  4.60 0.55 มากที่สุด 

    5) การเรียนรู้ผ่านประสบการณ ์
        หรือการท างาน 

  4.80  0.45    มากที่สุด  4.60 0.55 มากที่สุด 

รวม    4.44    0.23    มาก  4.44  0.20 มาก 

 
จากตารางที่ 4.45 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ

ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลในสมรรถนะด้านจิตบริการ 
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก (X  = 4.44, S.D. = 0.23, 

0.20) 
เมื่อพิจารณาวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม พบว่า การโค้ช (X  = 4.20, 

S.D. = 0.84) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ส าหรับวิธีการที่ท าได้ดีอยู่แล้ว
และควรท าต่อไป พบว่า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน (X  = 4.80, 4.60 S.D. = 0.45, 

0.55) และเงาการท างาน (X  = 4.60, S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มากที่สุด การเรียนรู้ด้วยตนเอง (X  = 4.40, 4.60 S.D. = 0.55) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและ       

มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (X  = 4.20, S.D. = 0.84)              

มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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4.3.3 พัฒนาและน าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต                        
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลฉบับสมบูรณ์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน (คณะที่ 1) ทุกคนมี
ความเห็นตรงกันว่า ร่างแนวทางมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ โดยมีข้อแนะน า
เพ่ิมเติมในประเด็นของการน าไปใช้เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทและวัฒนธรรมของกระทรวงการ
ต่างประเทศ ส่วนผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลจากการประเมินผ่านแบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน (คณะที่ 2) มีความเห็นไปในทิศทาง
เดียวกันว่า แนวทางมีความเหมาะสมและเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก โดยมีความเห็นเพ่ิมเติมว่า 
การศึกษาดูงานควรเน้นการเรียนรู้ในสถานที่จริง สถานการณ์จริงจะช่วยให้การพัฒนามีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  

ผู้วิจัยน าผลการประเมินและข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 2 คณะมาพัฒนาแนวทาง           
ให้มีความสมบูรณ์ และน าเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด           
การทูตมาตรฐานสากล ดังนี้ 

 
 1. กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership)  

  1.1 ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill)  
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 

 - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)       
   ได้แก่ การโค้ช และเงาการท างาน  

   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)       
        ได้แก ่การสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
        ทางวิชาชีพ 
     - การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย  

  - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
       ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  

       - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)    
         ได้แก ่การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
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     1.2 สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analytical Thinking 
and Decision Making) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย  
   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
      ได้แก่ การโค้ช  และเงาการท างาน  

   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
              ได้แก ่การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
     ทางวิชาชีพ 

   - รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

        - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)   
     ได้แก ่การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก ่การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
         

     1.3 สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ (Visioning)  
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 

        - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การโค้ช และเงาการท างาน 

- รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
    ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

  ทางวิชาชีพ 
     - รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
     ประกอบด้วย 

   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 
        - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง      
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     1.4 สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Results) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การโค้ช        
   - รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
     ประกอบด้วย 

   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

  
  2. กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) 
   2.1 สมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
(Cultural Sensitivity) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การโค้ช  
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

  ทางวิชาชีพ 
        - รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

- รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
    ได้แก่ เงาการท างาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ผ่าน 

  ประสบการณ์หรือการท างาน  
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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    2.2 ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiating) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
             - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การโค้ช 
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง และการอบรมและสัมมนา 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  
   - รปูแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 

     2.3 สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ 
(Communication in Thai, English and Other Languages)  

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช 
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

  ทางวิชาชีพ และการอบรมและสัมมนา 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
     ประกอบด้วย 

   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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     2.4 สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม 
(Collaboration and Teamwork) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช 

    - รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

   - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ผ่าน 

  ประสบการณ์หรือการท างาน 
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 
 3. กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
      3.1 สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
    - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช 
    - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development)  
     ได้แก่ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง และการอบรมและสัมมนา 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป ประกอบด้วย 
    - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน  
 

      3.2 สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic Networking) 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช และเงาการท างาน    

- รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
    ได้แก่ การสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

  ทางวิชาชีพ 
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o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ 

  การท างาน  
     - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 

      3.3 ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill) 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช      
   - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง และการอบรมและสัมมนา 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน    
     - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 
 4. กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร (Management) 
      4.1 สมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากร (Managing Resources)) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)   
      ได้แก่ การโค้ช และเงาการท างาน      
     - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การอบรมและสัมมนา      

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน    
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     - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 

     4.2 สมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทร
ผู้อ่ืน (Coaching and Empowering and Caring Others) 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 
     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment) 
     ได้แก่ การโค้ช และเงาการท างาน   

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน   
      - รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Development) 
     ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
 

      4.3 สมรรถนะด้านจิตบริการ (Service Mind) 
o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพิ่ม ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ การโค้ช 

o วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป  
      ประกอบด้วย 

     - รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Develoopment)  
     ได้แก่ เงาการท างาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ผ่าน 

  ประสบการณ์หรือการท างาน 
- รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน (Off-the-Job Training)                         

ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล  มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต และ 3) เพ่ือเสนอแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิด
การทูตมาตรฐานสากล ในบทนี้ได้น าเสนอสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

5.1.1 การศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล  
จากการศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล พบว่า 

สมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากลประกอบด้วยสมรรถนะส าคัญ 4 กลุ่ม โดยมี
องค์ประกอบย่อยรวม 14 สมรรถนะ ดังนี้  

1) กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย  
4 สมรรถนะ ได้แก่ ทักษะภาวะผู้น า (Leadership Skill) การคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
(Analytical Thinking and Decision Making) วิสัยทัศน์ (Visioning) และมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(Achievement Results)  

2) กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships)  
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 สมรรถนะ ได้แก่ ความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม 
(Cultural Sensitivity) ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation) การสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และ
ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ (Communication in Thai, English and Other Languages) และการท างาน
ร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีม (Collaboration and Teamwork) 

3) กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ (Strategy) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 สมรรถนะ 
ได้แก่ ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ (Strategic 
Networking) และทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill) 

4) กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร (Management) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย  
3 สมรรถนะ ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากร (Managing Resources) การชี้แนะ การเพ่ิมพลัง
อ านาจในการท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อื่น (Coaching and Empowering and Caring Others) และ 
จิตบริการ (Service Mind) 
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 ผลการประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดดังกล่าวโดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูต                     
การต่างประเทศ จ านวน 7 คน พบว่า กรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากลมีความเหมาะสมที่จะน าไปด าเนินการวิจัยต่อไป 
 

 

5.1.2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา               
สมรรถนะนักการทูต 

1) ภาพรวมสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า 
และกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนกลุ่ม
สมรรถนะด้านกลยุทธ์ และกลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย  
ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกกลุ่มสมรรถนะ โดยกลุ่มสมรรถนะที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ รองลงมาคือ กลุ่มสมรรถนะ
ด้านการบริหาร กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ และกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า ตามล าดับ 

ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรม
และพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ สรุปได้ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะภาวะผู้น า 
พบว่า ทักษะภาวะผู้น า สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ และ
สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่สภาพ              
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและ
พัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
สมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน และทักษะภาวะผู้น า ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ พบว่า สมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
ทักษะการเจรจาต่อรอง สมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ 
และสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานเป็นทีม มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับ
ปานกลาง ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ ทักษะการเจรจาต่อรอง รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการ
สื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ สมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและ
การท างานเป็นทีม และสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
ตามล าดับ 
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สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์  
พบว่า สมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะ
ด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ และทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ใน
ระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ ทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล รองลงมาคือ สมรรถนะด้านความคิด
เชิงกลยุทธ์ และสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ ตามล าดับ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการ
บริหาร พบว่า สมรรถนะด้านจิตบริการ มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะ              
ด้านการบริหารจัดการทรัพยากร และสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และ
การเอ้ืออาทรผู้อ่ืน มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับ
มากทุกสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาสูงสุด คือ สมรรถนะ
ด้านการบริหารจัดการทรัพยากร รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพ่ิมพลังอ านาจในการ
ท างาน และการเอ้ืออาทรผู้อื่น และสมรรถนะด้านจิตบริการ ตามล าดับ 

 
 2) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูต จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ 
มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน      
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่สภาพ             
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา ส าหรับความต้องการจ าเป็นของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่มสมรรถนะ พบว่า รูปแบบการฝึกอบรม
และพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน รองลงมาคือ 
รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ จ าแนกตามรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา สรุปได้ดังนี้  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะ
ผู้น า พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 
ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  
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สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการ
สร้างความสัมพันธ์ พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลางทุกรูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนา  ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบ
การฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ รูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน และรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ 
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้
ผสมผสานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย ในขณะที่
สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน รองลงมาคือ รูปแบบ
การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน  และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการ
บริหาร พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยรูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงานอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานอยู่ในระดับน้อย 
ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา โดยรูปแบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ รูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน และรูปแบบการเรียนรู้ผสมผสาน  
 

3) สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่ม
สมรรถนะ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ ในระดับ         
ปานกลาง และระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดสามล าดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่าน
สถานการณ์จ าลอง การศึกษาดูงาน และการโค้ช  

นอกจากนี้ ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะนักการทูตในแต่ละกลุ่มสมรรถนะ จ าแนกตามวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา สรุปได้ดังนี้ 

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาทั้งในระดับมาก ระดับปานกลาง และระดับน้อย ในขณะที่สภาพ                  
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความ
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ต้องการจ าเป็นสูงสุดสามล าดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง การสร้างเครือข่ายเพื่อการ
พัฒนา /การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ ทางวิชาชีพ และการศึกษาดูงาน  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาทั้งในระดับมาก ระดับปานกลาง และระดับน้อย ในขณะที่
สภาพพึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดสามล าดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง การฝึกงาน และ
การศึกษาดูงาน  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์               
พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง และระดับน้อย ในขณะที่สภาพพึงประสงค์อยู่ใน
ระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด
สามล าดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง การโค้ช และการศึกษาดูงาน  

สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในกลุ่มสมรรถนะด้านการ
บริหาร พบว่า มีการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง และระดับน้อย ในขณะที่สภาพ                     
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากทุกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา โดยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุดสามล าดับแรก คือ การฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง การอบรมและสัมมนา 
และการฝึกงาน  

 

5.1.3 แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 

แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
ใช้รูปแบบการพัฒนาผสมผสาน  2 วิธีการเข้าด้วยกัน ประกอบด้วย  

1) วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิม หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่
มีความส าคัญ และเป็นวิธีการที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต  

2) วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท าต่อไป หมายถึง วิธีการฝึกอบรมและ
พัฒนาที่ด าเนินการอยู่ในปัจจุบันซึ่งท าได้ดีอยู่แล้ว และยังคงมีความต้องการให้ด าเนินการต่อไป 

ดังแผนภาพที่ 9 – 13 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยมีประเด็นอภิปราย ดังนี้ 
 1. กรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล ประกอบด้วย 
สมรรถนะที่ส าคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 2) กลุ่มสมรรถนะด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์ 3) กลุ่มสมรรถนะด้านกลยุทธ์ และ 4) กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหาร โดยมีองค์ประกอบ
ย่อยรวม 14 สมรรถนะ ซึ่งกรอบแนวคิดดังกล่าวมีความเหมาะสมในการน าไปด าเนินการวิจัย ทั้งนี้
เนื่องจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะส่วนใหญ่มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าสมรรถนะมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการช่วยให้องค์การมีศักยภาพ             
เพียงพอที่จะรองรับกับการเปลี่ยนแปลงหรือความท้าทายที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งผลการศึกษานี้ 
พบว่า สมรรถนะนักการทูตที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดในการพัฒนา คือ สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากร และทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งสอดคล้องกับ Competency Framework โดย 
Organisation for Economic Cooperation and Development (OECD, 2014) ที่ก าหนดกรอบ
สมรรถนะบุคลากรระดับต่าง ๆ ที่จะช่วยให้องค์การไปสู่เปูาหมายที่วางไว้ ช่วยเพ่ิมความสะดวกในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง และเพ่ือให้
องค์การสามารถน ามาใช้ออกแบบโครงสร้างการพัฒนาสายอาชีพได้ โดย OECD ระบุว่า กลุ่มงานการ
บริหารจัดการองค์การและระบบการบริหาร (Corporate Management and Administration) 
เป็นการบริหารจัดการกิจกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ งานวิจัยของ 
Ibrahim, M. N., Van der Heijden, B.I.J.M., Khaled. W, & Shaker, M (2008) ที่น าเสนอสมรรถนะ
ของนักการทูตอียิปต์ และงานวิจัยเรื่อง Diplomats and Diplomacy for the 21st Century โดย 
RAND Graduate School (2002) ที่ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของนักการทูตในศตวรรษที่ 21                   
ได้ก าหนดให้ความรู้ด้านทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถด้านเครือข่ายอินเตอร์เน็ตและ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาของกระแสโลกาภิวัฒน์ 
โดยเฉพาะด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นในการเผชิญกับความท้าทาย                  
ในอนาคต 
 2. ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตด้วย
วิธีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด หรืออีกนัยคือ ปัจจุบันนักการทูต
พัฒนาสมรรถนะด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาสภาพพึงประสงค์ท่ีนักการทูตต้องการการพัฒนาสมรรถนะด้วยวิธีดังกล่าวมากท่ีสุดเช่นกัน 
ซึ่งจากค่าเฉลี่ยที่สูงสุดของทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ท าให้เมื่อค านวณค่าความต้องการ
จ าเป็นแล้วพบว่า ค่าความต้องการจ าเป็นมีค่าต่ า ซึ่งหากพิจารณาเฉพาะค่าความต้องการจ าเป็นอาจ
ถูกมองได้ว่า วิธีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานเป็นวิธีการที่ไม่มีความส าคัญ แต่ในความ
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เป็นจริง วิธีการดังกล่าวเป็นวิธีที่นักการทูตใช้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและให้ความส าคัญมากอยู่แล้ว 
ดังนั้น จึงพิจารณาคงวิธีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานต่อไป  
 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยสภาพพึงประสงค์และค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็น
ส าหรับวิธีการโค้ชในทุกกลุ่มสมรรถนะ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงทั้งคู่ จึงสะท้อนให้เห็นว่า การพัฒนาด้วย
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างานเพียงวิธีการเดียวยังไม่เพียงพอ การโค้ชจึงเป็นวิธีการที่
นักการทูตเห็นว่าส าคัญและเป็นความต้องการจ าเป็น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ของกระทรวงการต่างประเทศด้านการโค้ชยังมีข้อจ ากัด ซึ่งข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาบุคลากรทางการทูต: กรณีศึกษาแนวทางการยกระดับสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์               
วโรปการให้เป็น School of Diplomacy and Foreign Affairs ที่พบว่า กระบวนการที่เน้นให้
ข้าราชการเรียนรู้ฝึกฝนจากประสบการณ์ท างานจริง (Learning by Doing หรือ On-the-Job Training) 
และใช้ระบบการฝึกฝน (Apprenticeship) จากรุ่นสู่รุ่นอาจไม่เพียงพอที่จะให้นักการทูตไทยก้าวไป
ยืนอยู่ที่แถวหน้าของภูมิภาคดังเช่นนักการทูตไทยในรุ่นก่อน (เชิดชาย ใช้ไววิทย์, 2556) นอกจากนี้                 
มีงานวิจัยที่ได้ศึกษารูปแบบการโค้ชส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในสหรัฐอเมริกา โดยมหาวิทยาลัย
อินเดียนา บลูมิงตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา (Lochmiller, 2014 : 59-84 อ้างถึงใน พฤทธิ์ ศิริบรรณ
พิทักษ์, 2560) พบว่า รูปแบบการโค้ชแบบผสมผสาน (Blended Learning) เป็นรูปแบบการโค้ชที่
ประสบความส าเร็จ โดยก าหนดให้ในช่วงปีแรก การโค้ชจะใช้วิธีการให้ค าแนะน า (Instructional 
Coaching) คือ การเล่าประสบการณ์หรือแนวทางที่เคยปฏิบัติในอดีตในกรณีหรือในสถานการณ์
เดียวกัน เพ่ือให้ผู้ถูกโค้ชได้เห็นประสบการณ์และน าไปประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสม และในช่วงปี              
ที่สอง การโค้ชจะเป็นลักษณะการช่วยให้คิดหาค าตอบด้วยตนเอง (Facilitative Coaching) เป็นการท า
ให้ผู้ถูกโค้ชสามารถสร้างทักษะ องค์ความรู้ ความเชื่อ และการตีความสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง จะเห็นได้
ว่ารูปแบบการโค้ชลักษณะนี้เป็นการผสมผสานรูปแบบการโค้ช การเป็นพ่ีเลี้ยง และการให้ค าปรึกษา
เข้าด้วยกันมากกว่าการใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเพียงอย่างเดียว ดังนั้น กระทรวงการต่างประเทศ
สามารถน าผลการศึกษาในครั้งนี้ไปเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนากระบวนการโค้ชอย่างเป็นระบบ
ต่อไป   

3. จากผลการศึกษาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล พบว่า แนวทางการพัฒนาสมรรถนะเป็นการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างวิธีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็นและควรท าเพ่ิมกับวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ท าได้ดีอยู่แล้วและควรท า
ต่อไป โดยผ่านวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่หลากหลาย ซึ่งแต่ละวิธีการต่างส่งเสริมและสนับสนุน           
กันและกันเพ่ือให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ (Armstrong, 2014) ซึ่งสอดคล้องกับ             
ผลการศึกษาเรื่องกระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์  Mondy และ Mondy (2014 อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 
มปป) พบว่า ร้อยละ 20 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการอ่านและการฟัง ร้อยละ 40 สามารถเรียนรู้ได้ดี
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จากการมองเห็น ร้อยละ 50 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการพูด ร้อยละ 60 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากการลงมือ
ปฏิบัติ และร้อยละ 90 สามารถเรียนรู้ได้ดีจากทั้งการมองเห็น การฟัง การพูด และการลงมือปฏิบัติ 
ซึ่งผลการศึกษานี้ท าให้เกิดการเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  อีกทั้งการเรียนรู้ที่ดีที่สุดยังมา
จากการเรียนรู้จากการท างาน ผ่านการท างานกลุ่มร่วมกัน ด้วยรูปแบบการเรียนรู้ที่แตกต่างกันจึงเกิด
เป็นการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended Learning) และถูกน ามาใช้ในองค์การเป็นอย่างมาก 
นอกจากนี้ Center for Creative Leadership, 2014 ยังได้อธิบายการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 
ว่า ไม่ใช่เป็นเพียงเรื่องของการใช้เทคโนโลยีหรือการผสมผสานห้องเรียนเข้ากับโลกออนไลน์ และไม่ใช่
เรื่องที่เกี่ยวกับ Social Media เพียงอย่างเดียว แต่เป็นการออกแบบโครงสร้างการเรียนเพ่ือช่วยให้
เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเรียนรู้แบบผสมผสานที่แท้จริงไม่ได้เป็นเพียงการผสมผสาน
กิจกรรมในห้องเรียน หรือการเรียนผ่านเทคโนโลยีเช่นห้องเรียนเสมือนเท่านั้น หากแต่เป็นผสมผสาน
กันระหว่างการเรียนรู้แบบทางการและไม่เป็นทางการซึ่งเกิดขึ้นในการท างานโดยถือเป็นบริบทส าคัญ
ของการเรียนรู้อย่างแท้จริง การอบรมในห้องเรียนกลับเป็นสิ่งที่ไม่ส าคัญมากนักเมื่อเปรียบเทียบกับ
การเรียนรู้ที่ฝังตัวอยู่ในสภาพแวดล้อมของการท างาน อย่างไรก็ตาม การก าหนดสัดส่วนการเรียนรู้
แบบผสมผสานจะต้องค านึงถึงพ้ืนฐานของผู้เรียนเป็นรายบุคคล เพราะผู้เรียนแต่ละคนมีองค์ความรู้
และการสั่งสมประสบการณ์ที่แตกต่างกัน จึงควรมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับสัดส่วนให้เข้ากับ
ความจ าเป็นของผู้เรียนแต่ละคน โดยยังยึดหลักการในการก าหนดสัดส่วนการเรียนรู้ที่เกิดจาก
ประสบการณ์ให้มากกว่าการเรียนรู้ที่ได้รับจากทฤษฎี เพราะการเรียนทฤษฎีเป็นกระบวนการเพ่ือให้
ได้รับความรู้เชิงเทคนิคเพ่ือน าไปพัฒนาต่อยอด แต่การสร้างทักษะนั้น ต้องหมั่นฝึกฝนจึงจะเกิดและมี
ขึ้นได้ ดังนั้น สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการจึงควรด าเนินกระบวนพัฒนาสมรรถนะ
นักการทูตด้วยวิธีผสมผสานต่อไป 
  

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่องแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากลมีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ควรมีการวางแผนพัฒนากระบวนการโค้ชส าหรับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตในทุก
สมรรถนะ 

เนื่องจากการโค้ชเป็นวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีความต้องการในการน ามาใช้พัฒนา            
ทุกสมรรถนะ ดังนั้น กระทรวงการต่างประเทศจึงควรส่งเสริมให้มีการโค้ชเพ่ือพัฒนานักการทูตอย่าง
ต่อเนื่อง 
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2. สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการควรน ารูปแบบการเรียนรู้ผสมผสานมาใช้ในการ
พัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

เนื่องจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักการทูตเป็นการเรียนแบบผสมผสานระหว่าง
รูปแบบการพัฒนาในขณะปฏิบัติงานกับรูปแบบการพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้มี
ทางเลือกในการพัฒนาที่หลากหลายมากข้ึน และสอดคล้องกับบริบทของกระทรวงการต่างประเทศ  

3. ควรมุ่งเน้นการพัฒนานักการทูตให้ครอบคลุมทุกสมรรถนะ โดยเฉพาะสมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากร และทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล  

เนื่องจากผลการศึกษาในครั้งนี้สะท้อนว่า นักการทูตมีความต้องการฝึกอบรมและพัฒนา
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการและทักษะเทคโนโลยีสูงสุด ดังนั้น สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์ 
วโรปการสามารถน าผลการศึกษาไปก าหนดโครงสร้างหลักสูตร เนื้อหา รูปแบบและวิธีการฝึกอบรม
และพัฒนา ให้มีความเข้มข้นและครอบคลุมทุกสมรรถนะ หรือก าหนดแผนการพัฒนาสมรรถนะแบบ
เฉพาะเจาะจง  
 4. กระทรวงการต่างประเทศสามารถน าผลการศึกษากรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูตตาม
แนวคิดการทูตมาตรฐานสากลไปใช้ในการสรรหาและพัฒนาบุคลากร รวมถึงการเตรียมความพร้อม
นักการทูตทุกระดับให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานสากล นอกจากนี้ หน่วยงานอ่ืน ๆ ของภาครัฐและ
ภาคเอกชนที่มีภารกิจด้านการต่างประเทศสามารถน าผลการศึกษาเกี่ยวกับกรอบแนวคิดสมรรถนะ
นักการทูตไปประยุกต์ใช้ในกระบวนการสรรหาเพ่ือให้ได้ผู้ที่มีสมรรถนะหรือคุณสมบัติตรงตามที่
ก าหนดหรือใกล้เคียง 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาการพัฒนาตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูต
มาตรฐานสากล 
 2. ควรศึกษารูปแบบมาตรฐานการโค้ชที่เหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 
เนื่องจากเป็นวิธีการที่นักการทูตทุกกลุ่มให้ความส าคัญและมีความต้องการส าหรับการพัฒนาในทุก
สมรรถนะ  
 3. ควรศึกษาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตระดับบริหาร  
(เอกอัครราชทูต/อธิบดี และอัครราชทูต/กงสุลใหญ่/รองอธิบดี) เนื่องจากสมรรถนะบางรายการของ
นักการทตูระดับบริหารแตกต่างจากสมรรถนะของนักการทูตที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้  
ดังนั้น รูปแบบและวิธีการพัฒนาย่อมมีความต่างเช่นกัน จึงควรศึกษาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม
กับสมรรถนะของผู้บริหาร
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ภาคผนวก ก  
แบบประเมินความเหมาะสมกรอบแนวคดิสมรรถนะนกัการทตู                                                   

ตามแนวคิดการทตูมาตรฐานสากล 
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แบบสอบถามการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

เรื่อง แนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
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  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของแบบสอบถาม 

  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของแบบสอบถามโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ประกอบด้วย 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา จ านวน 2 คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัย จ านวน 2 คน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการทูตการต่างประเทศ จ านวน 2 คน ดังต่อไปน้ี  

รายการพิจารณา ค่า IOC 

1. สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership) 

1.1 มีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด   

 1) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 
 2) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 0.86 
 3) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 
 4) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 
 5) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน           1.00 
 6) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 
 7) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 
 8) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 
 9) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 
10) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชน   
     แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

11) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 
12) การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  0.86 
1.2 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยวิธีการ  
     ดังต่อไปนี้ในระดับใด 
13) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 
14) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
15) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
     ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

16) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 
17) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยน  
     หมุนเวียนงาน 1.00 

18) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 
19) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการฝึกอบรม 
     ผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

20) มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
     ด้วยตนเอง 1.00 

21) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและ 
     การเขียนบรรยาย 1.00 
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รายการพิจารณา ค่า IOC 
22) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่าย  
     เพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

23) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 0.86 
24) การพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
     ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

1.3 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 

25) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

26) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 

27) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

28) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 0.86 

29) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

30) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

31) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 0.86 

32) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 0.86 

33) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 
34) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/   
      การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

35) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

36) การพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

1.4 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 

37) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

38) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
39) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
     หรือการท างาน 1.00 

40) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

41) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 1.00 

42) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 
43) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่าน 
      สถานการณ์จ าลอง 0.86 

44) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

45) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 0.86 
46) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่าย  
      เพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 
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รายการพิจารณา ค่า IOC 

47) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

48) การพัฒนาสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

2. สมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์ (Interpersonal/Building Relationships) 

2.1 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด   
49) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

50) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 0.86 

51) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

52) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

53) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน           1.00 

54) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

55) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

56) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

57) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 0.86 

58) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

59) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
      ของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 0.86 

60) การพัฒนาสมรรถนะด้านความไวต่อการรับรู้และการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

2.2 มีการพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 

61) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

62) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 

63) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

64) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

65) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

66) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 1.00 

67) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

68) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 
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69) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 
70) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
     การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

71) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

72) การพัฒนาทักษะการเจรจาต่อรองของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 1.00 

2.3 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ   
     ของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 
73) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการโค้ช 0.86 

74) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 

75) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

76) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

77) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

78) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 1.00 

79) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

80) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

81) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 

82) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

83) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

84) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาต่างประเทศอื่น ๆ  
     ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

2.4 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูตด้วย 
     วิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด   
85) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการโค้ช 1.00 

86) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยเงาการท างาน 1.00 

87) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

88) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการฝึกงาน 1.00 

89) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 1.00 
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90) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

91) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

92) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

93) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 0.86 

94) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูต 
      ด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

95) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูตด้วย 
      การศึกษาดูงาน 1.00 

96) การพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่นและการท างานเป็นทีมของนักการทูตด้วย 
      การเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10 1.00 

3. สมรรถนะด้านกลยุทธ์ (Strategy) 

3.1 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด   

97) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

98) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
99) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  
      หรือการท างาน 1.00 

100) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

101) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

102) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 1.00 
103) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่าน 
       สถานการณ์จ าลอง 1.00 

104) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

105) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 
106) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่าย 
       เพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

107) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธข์องนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

108) การพัฒนาสมรรถนะด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

3.2 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยวิธีการ 
     ดังต่อไปนี้ในระดับใด   
109) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

110) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
111) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
       ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 
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112) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 
113) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยน 
       หมุนเวียนงาน 1.00 

114) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการอบรมและ 
       สัมมนา 1.00 

115) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการฝึกอบรม 
       ผ่านสถานการณ์จ าลอง 0.86 

116) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
       ด้วยตนเอง 1.00 

117) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษา 
       และการเขียนบรรยาย 1.00 

118) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการสร้าง  
       เครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

119) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 
120) การพัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายทางยุทธศาสตร์ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ 
       ผสมผสานแบบ 70:20:10 1.00 

3.3 มีการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 

121) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

122) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 

123) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

124) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

125) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

126) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

127) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 0.86 

128) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

129) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 0.86 
130) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
       การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 0.86 

131) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

132) การพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 

4. สมรรถนะด้านการบริหาร (Management) 

4.1 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 
      ในระดับใด 

133) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

134) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
135) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่าน 
       ประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 
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136) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 
137) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยน  
       หมุนเวียนงาน 1.00 

138) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 1.00 
139) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่าน   
       สถานการณ์จ าลอง 1.00 

140) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูต ด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 
141) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและ 
       การเขียนบรรยาย 1.00 

142) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่าย 
       เพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

143) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 
144) การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสาน 
       แบบ 70:20:10 1.00 

4.2 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
      ของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด 
145) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

146) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 0.86 

147) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือการท างาน 1.00 

148) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

149) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 1.00 

150) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

151) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

152) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

153) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 

154) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 1.00 

155) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 

1.00 

156) การพัฒนาสมรรถนะด้านการชี้แนะ การเพิ่มพลังอ านาจในการท างาน และการเอื้ออาทรผู้อื่น 
       ของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  

1.00 
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4.3 มีการพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ในระดับใด   

157) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการโค้ช 1.00 

158) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยเงาการท างาน 1.00 
159) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์หรือ 
       การท างาน 1.00 

160) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการฝึกงาน 1.00 

161) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 1.00 

162) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการอบรมและสัมมนา 0.86 

163) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการฝึกอบรมผ่านสถานการณ์จ าลอง 1.00 

164) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1.00 

165) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยกรณีศึกษาและการเขียนบรรยาย 1.00 
166) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการสร้างเครือข่ายเพื่อการพัฒนา/ 
       การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1.00 

167) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการศึกษาดูงาน 1.00 

168) การพัฒนาสมรรถนะด้านการมีจิตบริการของนักการทูตด้วยการเรียนรู้ผสมผสานแบบ 70:20:10  1.00 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
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ภาคผนวก จ 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูตตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 
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ภาคผนวก ฉ 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินกรอบแนวคิดสมรรถนะนักการทูต 
ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

 
1. ดร.ธเนศ สุจารีกุล   

        อาจารย์ประจ าคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 
    อดีตเอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง  

   อดีตผู้อ านวยการสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 

2. ดร.จิตริยา ปิ่นทอง   
   รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยรังสิต 

    อดีตรองปลัดกระทรวงการต่างประเทศ  
   อดีตเอกอัครราชทูต ณ กรุงออสโล   
   อดีตผู้บริหารสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 

 

3. ดร.วิชชุ เวชชาชีวะ   
   รองอธิบดีกรมอเมริกาและแปซิฟิกใต้ กระทรวงการต่างประเทศ 

 

4. ดร.ตุลย์ ไตรโสรัจ   
   อัครราชทูต สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงลอนดอน 

 

5. ดร.สาลินี ผลประไพ    
   อัครราชทูตที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโตเกียว 

 

6. ดร.จักรกริช เรืองขจร   
   ที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบรัสเซลส์ 

 

7. ดร.บัณฑิตา พิชญากร วีรบุตร   
   หัวหน้าส านักงานหนังสือเดินทางขอนแก่น (นักการทูตช านาญการ) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย 
 

ด้านบริหารการศึกษา 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์ ศิริวงศ์  
   รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
2. ดร.เพ็ญวรา ชูประว้ติ    
   อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

    ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  
    คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

ด้านการวิจัย 
3. ดร. สมชาย ปัญญเจริญ    
   อาจารย์ประจ าโครงการรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกริก 

 

4. ดร.ธีรภัทร กุโลภาส    
   อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

    ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  
    คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5. ดร.ศกลวรรณ เปลี่ยนข า    
   รองผู้อ านวยการ 

    สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
 

ด้านการทูตการต่างประเทศ 
6. ดร.หทัยชนก ศิริวัฒนกุล       
   ผู้อ านวยการส่วนวางแผนและติดตามผลการให้ความร่วมมือกับต่างประเทศ 

 

  7. ดร.ธีรตา โรจน์รังษี    
   นักการทูตช านาญการ  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

 

       1. นายภาสกร ศิริยะพันธุ์   
                รองปลัดกระทรวงการต่างประเทศ 
 

       2. นายอิศร ปกมนตรี    
       เอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง 

      

3. นางสาวอาจารี ศรีรัตนบัลล์   
       เอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง 

 

       4. นายพรหเมศ พหลพลพยุหเสนา       
       ผู้อ านวยการส านักบริหารบุคคล 

      

5. นายกฤษณ์ ตันคณารัตน์         
       ผู้อ านวยการสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะนักการทูต 

ตามแนวคิดการทูตมาตรฐานสากล 

 
ด้านการทูตการต่างประเทศ 
1. ดร.ธเนศ สุจารีกุล   
   อาจารย์ประจ าคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต 

    อดีตเอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง  
    อดีตผู้อ านวยการสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 

2. ดร.จิตริยา ปิ่นทอง   
   รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยรังสิต 

    อดีตรองปลัดกระทรวงการต่างประเทศ  
    อดีตเอกอัครราชทูต ณ สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงออสโล    
    อดีตผู้บริหารสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 

3. ดร.จักรกริช เรืองขจร   
   ที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงบรัสเซลส์ 

 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
4. ดร.ศกลวรรณ เปลี่ยนข า   
   รองผู้อ านวยการ 

    สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
 

5. ดร.ปิยะวัฒน์ จารุธนรัตน์กุล  
   ที่ปรึกษาระบบทรัพยากรบุคคล  
   บริษัท ไทย เอชอาร์เอ็ม บิสิเนส จ ากัด 
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ภาคผนวก ช 
หนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย 

 
(จิตติมา อัครธิตพิงศ,์ 2556)     (เจษฎา นกน้อย, 2552)    (ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557)     (ณรงค์ บุญเสถียรวงศ,์ 2557)     (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2553)       (พฤทธิ์ ศิริบรรณพทิักษ,์ 2552)     (ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย, 2555)      (สอาดลักษณ์ จงคล้ายกลาง, 2556)   (สาขาบริหารการศกึษา ภาควิชานโยบาย การ
จัดการและความเป็นผู้น าทางการศกึษา คณะครศุาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย, 2560)   (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2548)     (สุธินี ฤกษ์ข า, 2557)     (สุเมธ จุลชาติ, 2557)     (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ,์ 2559)     (ติน ปรัชญพฤทธิ,์ 2555)   (สุวิมล วอ่งวานิช, 2558)     (ทิพย์สิริ กาญจนวาสี & ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2559)     
(ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี 2559)     (บุญคง หันจางสิทธิ,์ 2553) 
(พรชัย เจดามาน, มปป)     (เชิดเกียรติ อัตถากร, ภควัต ตันสกุล, ศิริลักษณ์ นิยม, เชษฐพันธ์ มากสมัพันธ,์ & สายลม วุฒิสมบูรณ์, 2550)     (พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กินบุญ, & ไพฑูรย์ พมิด,ี 2560) 
 
(Armstrong, 2014)   (Bonk & Graham, 2006)     (DiploFoundation, October 4, 2016)     (Gornall & Burn, 2013)     (Ibrahim, Van der Heijden, Khaled. W, & Shaker, 2008)     (Kappeler, 2002)     (Massie & Douglas, 1981)     (Mitchinson & Morris, 2012)     (Nadler, 1989)     (OECD, 2014)     (Rabin, 
2014)     (Rana, 2016)     (School, 2002)     (Bjola & Holmes, 2015) 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวสุวนีย ์เอ้ือพันธ์ศิริกุล 
วัน เดือน ปี เกิด 2 เมษายน 2514 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี ศิลปศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต   

นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
เข้าศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี
การศึกษา 2559   
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