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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

 
หน้าที่หลักประการหนึ่งของข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ คือ การออกไปประจ าการ

ที่ต่างประเทศ ซึ่งปัจจุบันมีสถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุลใหญ่ และคณะผู้แทนถาวรไทยอยู่ 98 แห่ง
ทั่วโลก โดยในจ านวนนี้เป็นเมืองที่มีความเป็นอยู่ไม่ปกติ สถานการณ์พิเศษ และความเป็นอยู่
ยากล าบาก (hardship) รวม 20 แห่ง ซึ่งรวมถึงกรุงริยาด ราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบียด้วย ซึ่งที่ผ่านมา 
กระทรวงการต่างประเทศมักประสบปัญหาและความท้าทายจากการที่ไม่มีข้าราชการสนใจไป
ประจ าการที่กรุงริยาด ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติราชการของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด รวมทั้ง
การบริหารบุคคลในภาพรวมของกระทรวงการต่างประเทศด้วย  

รายงานฉบับนี้ จึงเป็นการศึกษาถึงปัญหาข้างต้นโดยมุ่งเน้นที่ปัญหาและความท้าทายใน
สองประเด็นหลัก คือ (1) ปัญหาในเชิงนโยบายและความสัมพันธ์ที่ ไม่ปกติระหว่างไทยกับ
ซาอุดีอาระเบีย ซึ่งเริ่มมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2532 จนถึงปัจจุบัน และ (2) ปัญหาในเชิงบริหารบุคคลของ
กระทรวงการต่างประเทศ โดยเฉพาะระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่  
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ที่อาจส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด อย่างมีนัยส าคัญ  

จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลและเอกสาราชการ การสัมภาษณ์ข้าราชการที่เกี่ยวข้อง
ของกระทรวงการต่างประเทศ และการวิเคราะห์ผลจากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ
กระทรวงการต่างประเทศที่ประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ระหว่าง พ.ศ. 2559–2561 
พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการถูกบั่นทอนลงจากปัญหาทั้งสองข้างต้น โดยมี
ประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้  

1.  ส่วนใหญ่มองว่า ปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย ท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการลดลง ทั้งในด้านการวางแผนและการด าเนินโครงการ /
ยุทธศาสตร์ และด้านการติดต่อประสานงาน/การสร้างเครือข่ายกับทางการซาอุดีอาระเบีย นอกจากนี้ 
ยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลกระทบส าคัญไม่แพ้กัน คือ สุขภาพ ความพร้อมทางร่างกายและจิตใจ รวมถึ ง
ความสามารถ สมรรถนะ และทัศนคติของข้าราชการผู้นั้นต่อการท างาน 

2.  ระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด ควรมีการพิจารณาปรับปรุงหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์บางประการให้เหมาะสมยิ่งขึ้นเพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจให้แก่ข้าราชการและครอบครัว  

ผลการศึกษาที่พบชี้ ให้ เห็นว่า แม้ว่าปัญหาความสัมพันธ์ที่ ไม่ปกติระหว่างไทยกับ
ซาอุดีอาระเบียจ าเป็นต้องใช้เวลาในการปรับฟ้ืนและแก้ไขให้ดีขึ้นโดยทางการของทั้งสองประเทศ  
แต่ในส่วนของการพิจารณาปรับปรุงหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์ให้แก่ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ 
และครอบครัว เช่น เงินเพ่ิมข้าราชการซึ่งได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ประจ าอยู่ในต่างประเทศ 
(พ.ข.ต.) และค่าเช่าบ้าน เป็นต้น กระทรวงการต่างประเทศสามารถหารือกับส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และกรมบัญชีกลาง เพ่ือพิจารณาด าเนินการได้ตามความเหมาะสมและ
จ าเป็น  



จ 

นอกจากนี้ ส าหรับตัวข้าราชการเองก็จะต้องมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเองด้วย เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะในการท างานที่จะ
เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและองค์กรโดยรวมต่อไป ตามแนวทางที่อิงมาจากหลักธรรม ปรัชญา และ
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งผู้ศึกษาได้เสนอแนะไว้ด้วยแล้วในรายงานฉบับนี้  

 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 

การศึกษาปัญหาและความท้าทายที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบีย ระหว่าง พ .ศ. 
2559–2561 ถือเป็นประเด็นที่ผู้ศึกษาให้ความสนใจเนื่องจากผู้ศึกษาได้เคยประจ าการอยู่ที่สถาน
เอกอัครราชทูตแห่งนี้ตั้งแต่ช่วงเดือนธันวาคม 2558 จนถึงเดือนพฤษภาคม 2562 ซึ่งแต่เดิมผู้ศึกษา
มองเฉพาะผลกระทบที่มาจากปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย และใน
ด้านปัจเจกของข้าราชการเพียงอย่างเดียว แต่ด้วยความเมตตาของคณะอาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งน าโดย
เอกอัครราชทูต อุ้ม  เมาลานนท์ รศ.ดร. ชูเกียรติ  พนัสพรประสิทธิ์ และ รศ.ดร. พลอย  สืบวิเศษ  
ที่ได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะในมุมมองอีกด้านหนึ่งที่น่าสนใจที่ควรน ามาศึกษาในประเด็นนี้เช่นกัน ได้แก่ 
ระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ซึ่งผู้ศึกษา
เห็นพ้องกับคณะอาจารย์ที่ปรึกษาว่า ผลที่ได้จากการศึกษาในเรื่องนี้ อาจน าไปใช้เป็นข้อเสนอแนะใน
เชิงนโยบาย/เชิงบริหารต่อกระทรวงการต่างประเทศได้ไม่มากก็น้อย รวมทั้งน่าจะช่วยเปลี่ยนทัศนคติ
ในทางท่ีดีขึ้นของข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่มีต่อการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต
แห่งนี้ 

ผู้ศึกษาขอขอบคุณคณะอาจารย์ที่ปรึกษาทั้งสามท่านข้างต้นที่ได้กรุณาชี้แนะแนวทางที่เป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งในการจัดท ารายงานฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ์ โดยเฉพาะเอกอัครราชทูต อุ้ม เมาลานนท ์
อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้สละเวลาพิจารณาร่างรายงานของผู้ศึกษา นอกจากนี้ ผู้ศึกษาขอขอบคุณอดีต
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนข้าราชการจากทุกส่วนราชการทั้งที่ เคยประจ าการหรือประจ าการอยู่ที่ 
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาดทุกท่าน รวมทั้งผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ส านักบริหารบุคคล  
ที่เก่ียวข้อง ที่ได้กรุณาให้ข้อมูลและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการจัดท ารายงานฉบับนี้ด้วย  

สุดท้ายนี้ ผู้ศึกษาขอขอบคุณครอบครัว ญาติ ๆ และเพ่ือนพ้องที่ได้ให้ก าลังใจแก่ผู้ศึกษา 
มาโดยตลอดรวมถึงผู้บริหารและเพ่ือนข้าราชการจากกรมเศรษฐกิจระหว่างประเทศ กระทรวงการ
ต่างประเทศ ซึ่งเป็นหน่วยงานปัจจุบันที่ผู้ศึกษาสังกัด ที่ได้สนับสนุนให้ผู้ศึกษาได้เข้ารับการอบรม
หลักสูตรนักบริหารการทูตรุ่นที่ 11 ปี 2562 และมีเวลาเต็มที่ในการจัดท ารายงานฉบับนี้ และที่ขาดไม่ได้ 
ขอขอบคุณผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องของสถาบันการต่างประเทศเทววะวงศ์วโรปการทุกท่าน
ที่ได้จัดหลักสูตรฯ และอ านวยความสะดวกในเรื่องต่าง ๆ ให้ผู้เข้ารับการอบรมทุกท่านเป็นอย่างด ี
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 
1.1  ภูมิหลังและความส าคัญของปัญหา 

1.1.1  การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศ 
การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์เป็น 1 ใน 6 ด้านของประเด็นยุทธศาสตร์ชาติ

ในแผนแม่บทการต่างประเทศระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561–2580) ของไทย ซึ่งมีส่วนช่วยขับเคลื่อนให้
ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน (5S/5มี) นอกจากนี้ การพัฒนาโดยเน้นให้คนเป็นศูนย์กลาง 
(people–centered) ซึ่งอยู่ภายใต้แนวคิดหลักของการพัฒนาอย่างยั่งยืน (sustainable development) นั้น 
ยังเป็นหนึ่งในประเด็นส าคัญที่ประเทศไทยให้ความส าคัญในช่วงการด ารงต าแหน่งประธานอาเซียน  
ในปี 2562 ด้วย  

1.1.2  การออกไปประจ าการในต่างประเทศของข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ  
ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่อยู่ในสายงานด้านวิชาการ (สายการทูต) 

สายงานด้านธุรการ (สายสนับสนุน) และสายกรมความร่วมมือระหว่างประเทศ มีหน้าที่ในการออกไป
ประจ าการในต่างประเทศ ณ สถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุลใหญ่ และคณะผู้แทนถาวรไทย 
ในต่างประเทศ รวม 98 แห่งทั่วโลก ซึ่งถือเป็นภารกิจส าคัญในการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับ
นานาประเทศในมิติความร่วมมือในด้านต่าง ๆ รวมทั้งเพ่ือส่งเสริมภาพลักษณ์และดูแลผลประโยชน์
ของไทยในประเทศนั้น ๆ โดยเฉพาะการให้ความคุ้มครองและดูแลผลประโยชน์ของคนไทย  
ในต่างประเทศที่มีจ านวนมากกว่า 1.59 ล้านคน1 

ทั้งนี้ กระทรวงการต่างประเทศมีหลักเกณฑ์และกลไกในการพิจารณาโยกย้ายและ
สับเปลี่ยนข้าราชการไปประจ าการในต่างประเทศ ซึ่งปกติจะมีการพิจารณาปีละ 2 ครั้ง คือ ช่วงกลางปี
และปลายปี โดยมีการแบ่งเขตประจ าการในต่างประเทศออกเป็น (1) เมืองก าลังพัฒนา ซึ่งบางเมือง
ถือเป็นเมืองที่มีความเป็นอยู่ยากล าบาก (โกตาบารู ไคโร ดาการ์ เตหะราน ตริโปลี และมาปูโต รวม 6 เมือง) 
เมืองที่มีภาวะความเป็นอยู่ไม่ปกติ (กัลกัตตา กาฐมาณฑุ การาจี โคลัมโบ ดิลี ธากา ไนโรบี  
อันตานานาริโว อาบูจา และอิสลามาบัด รวม 10 เมือง และอีก 1 เมืองตามที่ ก.พ. ก าหนด คือ 
อักกรา ประเทศกานา แต่ยังไม่มีสถานเอกอัครราชทูตหรือสถานกงสุลใหญ่ไทยตั้ งอยู่) และเมืองที่มี
สถานการณ์พิเศษ (จาการ์ตา เจดดาห์ ริยาด และเทลอาวีฟ รวม 4 เมือง)2 ด้วย หรืออาจเรียกว่า 

                                                 
1 สถิติงานกงสุล, จ านวนคนไทยในต่างประเทศ ปี 2560 [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.consular.go.th/main/ 
contents/files/services-20190419-153423-754836.pdf, [5 เมษายน 2562]. 
2 ส านักนายกรัฐมนตร,ี รายชื่อเมืองที่ก าลังพัฒนาซึ่งตั้งอยู่ในภูมิภาคแอฟริกา ลาตินอเมริกา และอเมรกิากลาง หรือ
เมืองที่มีความเป็นอยูย่ากล าบาก เมืองที่มีความเป็นอยูไ่ม่ปกต ิและเมืองที่มีสถานการณ์พิเศษ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562, [ออนไลน]์, แหล่งที่มา: http://www.dsdw2016.dsdw.go.th/ buzzfile/20181120103244-
720.pdf, [1 ตุลาคม 2561].; 
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“hardship post” และ (2) เมืองพัฒนาแล้ว ซึ่งในส่วนของราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบีย ทั้งกรุงริยาดและ
เมืองเจดดาห์ ต่างถูกจัดให้อยู่ในกลุ่มเมืองที่มีสถานการณ์พิเศษ เนื่องจากเป็นประเทศที่มีปัจจัยเสี่ยง
ด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ที่สืบเนื่องจากปัญหาภัยคุกคามจากการก่อการร้าย
หรือความขัดแย้งภายในภูมิภาคตะวันออกลาง รวมถึงปัจจัยด้านความโดดเดี่ยวและเสรีภาพ  
อันเนื่องมาจากการเป็นสังคมมุสลิมที่เคร่งครัดและยังไม่เปิดกว้างเท่าที่ควรเมื่อเทียบกับประเทศเพ่ือนบ้าน
อาหรับมุสลิมในภูมิภาคเดียวกันเอง  

1.1.3  ประเด็นปัญหา  
1) ปัญหาในเชิงนโยบายและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ  

ซาอุดีอาระเบียถือเป็นประเทศอาหรับประเทศแรก ๆ ที่สถาปนาความสัมพันธ์
ทางการทูตกับประเทศไทย โดยได้เริ่มมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2500 ซึ่งส่วนใหญ่ มีความราบรื่นมาโดยตลอด 
จนกระท่ังในระหว่างปี พ.ศ. 2532–2533 ได้เกิดคดีโจรกรรมเครื่องเพชรของเจ้าชายไฟซาล บิน ฟาฮัด  
คดีฆาตกรรมนักการทูตซาอุดีอาระเบีย (3 คดี รวม 4 ศพ) และคดีการหายสาบสูญของนักธุรกิจ
ซาอุดีอาระเบีย3 จนน าไปสู่การลดระดับความสัมพันธ์ทางการทูตจากระดับเอกอัครราชทูตมาสู่ระดับ
อุปทูตในฐานะหัวหน้าส านักงานของทั้งสองประเทศมาจนถึงปัจจุบัน (เดือนกรกฎาคม 2562)  

จากปัญหาข้างต้นได้ส่งผลกระทบต่อการด าเนินนโยบายและยุทธศาสตร์ของไทย 
ที่มีต่อซาอุดีอาระเบีย การปฏิบัติงานของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด และสถานกงสุลใหญ่  
ณ เมืองเจดดาห์ เป็นไปด้วยความยากล าบาก โดยไม่ได้รับความร่วมมือ และความสะดวกในเรื่องต่าง 
ๆ เท่าที่ควร ซึ่งได้บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการไทยที่ประจ าการอยู่ในทั้งสอง
ส านักงานข้างต้นด้วย  

2) ปัญหาบริหารงานบุคคล  
การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่ซาอุดีอาระเบียซึ่งเป็นเมือง 

hardship ดังกล่าว ดูจะเป็นปัญหาของกระทรวงการต่างประเทศมาโดยตลอด บ่อยครั้งที่มีการเปิดรับสมัคร
ในหลายรอบ และมีการปรับลดหลักเกณฑ์การพิจารณาเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้าราชการที่พร้อมและสมัครใจ
จะไปประจ าการที่กรุงริยาด ซึ่งมีสภาพความเป็นอยู่และสภาพการท างานที่แตกต่างจากเมือง 
hardship อ่ืน ๆ โดยเฉพาะปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างประเทศที่ไม่ปกติ กลับยิ่งท าให้ข้าราชการ
ส่วนใหญ่ไม่ประสงค์จะไปประจ าการที่ประเทศซาอุดีอาระเบีย จนบางครั้งท าให้กระบวนการพิจารณา
คัดเลือกข้าราชการต้องล่าช้าเกินก าหนด ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ  
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ในภาพรวมไปด้วยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

จากการที่กระทรวงการต่างประเทศจ าเป็นต้องปรับลดหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการในเมือง hardship ข้างต้น ท าให้คัดเลือกข้าราชการที่มี
คุณสมบัติหรือมีความเหมาะสมด้อยกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ควรจะเป็น ซึ่งจะเป็นการผลักภาระไปให้

                                                                                                                                            

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การก าหนดเมืองที่มีภาวะความเป็นอยูไ่ม่ปกติและเมืองที่มีสถานการณ์
พิเศษ และการปรับอัตรา พ.ข.ต. เมืองฮ่องกง, หนังสือ ด่วนมาก ที ่นร 1008.1/7 (12 มกราคม 2550).  
3 กรมเอเชียใต ้ตะวันออกกลางและแอฟริกา, ความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบยี [ออนไลน]์, 
แหล่งที่มา:  http://sameaf.mfa.go.th/th/country/middle-east/detail.php?ID=28#4 [25 พฤษภาคม 
2562]. 
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สถานเอกอัครราชทูตหรือสถานกงสุลใหญ่ในเมือง hardship ต้องแก้ไขปัญหาการท างานของบุคลากร
เองต่อไป  

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.2.1  เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ถึงสภาพของปัญหา และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากปัญหา 
ในเชิงนโยบายและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด และต่อการปฏิบัติงานในภาพรวมของสถานเอกอัครราชทูตฯ  

1.2.2  เพ่ือเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการ
ที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด รวมถึงการพิจารณาสนับสนุนในด้านอื่น ๆ  

 
1.3  ขอบเขตการศึกษา วิธีการด าเนินการศึกษา และระเบียบวิธีการศึกษา 

1.3.1  ขอบเขตการศึกษา 
การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต  

ณ กรุงริยาด ที่ประจ าการระหว่างปี พ.ศ. 2559–2561  
1.3.2  วิธีการด าเนินการศึกษา  

1)  การศึกษาเชิงคุณภาพจากเอกสารหลักฐาน รวมถึงการเก็บข้อมูลจาก 
การสัมภาษณ์ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด รวมถึงข้าราชการที่เกี่ยวข้องของ
กระทรวงการต่างประเทศ เพ่ือน าข้อมูลไปวิเคราะห์ต่อไป  

2)  การศึ กษา เชิ งปริ มาณจากการตอบแบบสอบถามของข้ า ร าชการ 
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด รวมถึงข้าราชการของส่วนราชการอ่ืนที่ประจ าการอยู่ในกรุงริยาด 
ได้แก่ ส านักงานแรงงานไทยในประเทศซาอุดีอาระเบีย และส านักนายกรัฐมนตรี ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการ
เปรียบเทียบข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญหรือไม่ อย่างไร  

1.3.3  ระเบียบวิธีการศึกษา 
1)  การน าแนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาเป็นกรอบทฤษฎี  

ในการศึกษาและวิเคราะห์ถึงปัญหาและผลกระทบที่มีต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ  

2)  นอกจากนี้ ยังน าแนวคิดของหลักปรัชญา/ศาสนา หรือหลักการพัฒนาตนเอง 
(self–improvement) หรือหลักการคิดนอกกรอบที่มีความท้าทายและน่าสนใจที่อาจน ามาเป็น
เครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1.4  ค าถามการศึกษา  

ปัญหาและความท้าทายใดบ้างที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
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1.5  สมมติฐานการศึกษา 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย รวมทั้งระบบการพิจารณาคัดเลือก

ข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ของกระทรวงการต่างประเทศ 
เป็นปัญหาและความท้าทายที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

 
1.6  ประโยชน์ของการศึกษา 

1.6.1  ท าให้เข้าใจถึงสภาพปัญหาที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด และอาจน าผลที่ได้จากการศึกษา ไปพิจารณาใช้
เป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย/เชิงบริหารต่อกระทรวงการต่างประเทศต่อไป  

1.6.2  เพ่ือเป็นกรณีศึกษาที่อาจเปลี่ยนทัศนคติในทางที่ดีขึ้นของข้าราชการกระทรวง 
การต่างประเทศที่มีต่อการไปประจ าการยังสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด และอาจจุดประกายให้
ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศมีความสนใจที่จะไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูตฯ  
ในอนาคต ซึ่งน่าจะช่วยบรรเทาปัญหาการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ (ไม่มีผู้สมัคร) ไปประจ าการที่
สถานเอกอัครราชทูตฯ  

 
1.7  นิยามศัพท์  

เมืองที่มีความเป็นอยู่ยากล าบาก เมืองที่มีภาวะความเป็นอยู่ไม่ปกติ และเมืองที่มี
สถานการณ์พิเศษ (hardship post) หมายถึง เมืองในต่างประเทศที่ปรากฏอยู่ในประกาศส านัก
นายกรัฐมนตรี เรื่อง รายชื่อเมืองที่ก าลังพัฒนาซึ่งตั้งอยู่ในภูมิภาคแอฟริกา ลาตินอเมริกา และ
อเมริกากลาง หรือเมืองที่มีความเป็นอยู่ยากล าบาก เมืองที่มีความเป็นอยู่ไม่ปกติ และเมืองที่มี
สถานการณ์พิเศษ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตามข้อ 1.1.2) ซึ่งก าหนดตามหลักเกณฑ์และ
ปัจจัยในด้านต่าง ๆ ของเมืองในประเทศนั้น ๆ อาทิ (1) ด้านสุขอนามัย (2) ด้านสาธารณูปโภค
พ้ืนฐานและสิ่งอ านวยความสะดวก (3) สภาพภูมิอากาศและภัยธรรมชาติ (4) ด้านความโดดเดี่ยว/
เสรีภาพ (5) ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

ส านักงานในต่างประเทศของกระทรวงการต่างประเทศไทย (ส านักงานในต่างประเทศฯ) 
หมายถึง สถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุลใหญ่ คณะทูตถาวร ส านักงานเศรษฐกิจการค้า (ไทเป) รวม 
98 แห่งทั่วโลก  

 
 
 
  
 
 

 



 

 

  
บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศ 
ตามวิสัยทัศน์ในแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2562–2565 

ของกระทรวงการต่างประเทศ ซึ่งระบุว่า บุคลากรเป็นผู้น าการขับเคลื่อนการต่างประเทศที่ได้
มาตรฐานสากลบนหลักธรรมาภิบาล นั้น ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ 5 ข้อ เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทัศน์ข้างต้น ดังนี้  

1)  การบริหารก าลังคนที่มีประสิทธิภาพเพ่ือขับเคลื่อนการต่างประเทศให้มีพลวัต
และเอกภาพ  

2)  ส่งเสริมให้บุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศมีทักษะและสมรรถนะสูง 
เพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายของกระทรวงฯ อย่างยั่งยืน  

3)  การมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดี (Performance Management) 
เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพของบุคลากร  

4)  การส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร
เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร  

5)  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพที่ได้มาตรฐานการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) 
และ HR Scorecard4 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0  

อนึ่ง PMQA เป็นกรอบการบริหารจัดการองค์การที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริม
และสนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการประเมินองค์กรด้วยตนเองที่ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ 
เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการ
ปรับปรุงองค์กรอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่องครอบคลุมทั้ง 7 ด้าน คือ (1) การน าองค์กรโดย
ผู้บริหาร (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

                                                 
4 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดย
ประยุกตห์ลักการของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบรหิารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน โดย
เชื่อมโยงระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดับนโยบาย ยุทธศาสตร ์และระดับปฏิบตัิการ
เข้าไว้ด้วยกัน; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ราชการพลเรือน, [ออนไลน]์, แหล่งที่มา: http://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/?p=666 
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(4) การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (6) การจัดการ
กระบวนการ (7) ผลลัพธ์การด าเนินการ5 

โดยผู้ศึกษาจะน าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศ
และหลัก PMQA ที่เก่ียวข้องมาเป็นกรอบทฤษฎีในการวิเคราะห์ปัญหาและความท้าทาย 

2.1.2  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงาน

บุคลากรและหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อม
ทั้งด าเนินการรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์กร มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจน
เสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์กร ให้สามารถด ารงชีวิตในสังคม
ได้อย่างมีสุขในอนาคต6 ทั้งนี้ ผู้ศึกษาจะน าปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องโดยตรง 
มาใช้ท าการศึกษาและวิเคราะห์ ได้แก่  

1)  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ถือเป็นเรื่องส าคัญต่อองค์กรในการ
ก าหนดและวางแผนทิศทางในอนาคตและความก้าวหน้าขององค์กร  

2)  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์ และ
ทัศนคติของบุคลากร  

3)  ค่าตอบแทน ที่เป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง เงินชดเชย หรือผลประโยชน์
อย่างอ่ืนที่องค์กรให้แก่บุคลากร  

4)  สวัสดิการ เพ่ือเป็นแรงจูงใจ ขวัญและก าลังใจในการท างาน  
โดยที่ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุดในองค์กร เป็นกลไกหลัก 

ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนและบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบ รวมทั้งเ พ่ิมพูนและพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ ให้สู งขึ้น ดังนั้น กระทรวง 
การต่างประเทศจึงจ าเป็นต้องบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกระทรวงฯ อย่างต่อเนื่อง 

 
2.2  หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาให้ข้าราชการออกประจ าการในต่างประเทศ  

กระทรวงการต่างประเทศได้ก าหนดหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องในการพิจารณาให้ข้าราชการ  
ในสังกัดของกระทรวงฯ ออกประจ าการในส านักงานในต่างประเทศ ซึ่งแบ่งข้าราชการออกเป็น 3 กลุ่ม
หลัก ๆ ได้แก่ สายการทูต สายธุรการ/สื่อสาร (สนับสนุน) และสายกรมความร่วมมือระหว่างประเทศ 
ซึ่งทั้งสามกลุ่มจะมีการก าหนดหลักเกณฑ์พ้ืนฐาน เช่น ระยะเวลาขั้นต่ าในการปฏิบัติงานในประเทศไทย 
(ประมาณ 3 ปีขึ้นไป) เป็นผู้ด ารงต าแหน่งในระดับปฏิบัติการจนถึงระดับช านาญการ และได้รับ 
ความเห็นชอบจากต้นสังกัดในการสมัครเข้ารับการพิจารณา เป็นต้น  

                                                 
5 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: https://www2.opdc.go.th/special.php?spc_id=4&content_id=153. 
6 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั, 2541).  
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นอกจากนี้ ยังมีหลักเกณฑ์เฉพาะส าหรับบางเมือง (post) ที่ต้องการข้าราชการซึ่งมี
คุณสมบัติพิเศษ โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญในสายงานพหุภาคีส าหรับการไปปฏิบัติงานที่คณะทูตถาวร
ประจ าสหประชาชาติ หรือผู้มีความเชี่ยวชาญในภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาจีน ญี่ปุ่น ฝรั่งเศส 
สเปน เยอรมัน ภาษาอาหรับ เป็นต้น  

ส าหรับการพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาด ประเทศซาอุดีอาระเบีย ที่ผ่านมา
จนถึงปัจจุบัน (พ.ศ.2562) มิได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาเป็นการเฉพาะ เว้นแต่ระบุว่า 
ควรเป็นเพศชาย คงเป็นเพราะสภาพสังคมและการท างานของซาอุดีอาระเบียที่เพศชายเป็นใหญ่ 
รวมถึงหากสามารถสื่อสารภาษาอาหรับได้ก็จะเป็นประโยชน์ เนื่องจากซาอุดีอาระเบียใช้ภาษาอาหรับ
เป็นภาษาราชการ  

 
2.3  วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง  

จากการค้นคว้า ผู้ศึกษาพบว่า มีเอกสารที่เกี่ยวข้องหรือใกล้เคียงกับหัวข้อรายงาน
การศึกษา และอาจเป็นประโยชน์ในการน ามาศึกษาเพ่ิมเติม ดังนี้  

2.3.1  รายงานการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง “พรหมวิหารสี่กับการบริหารการทูต  
ในต่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ” โดยนายประสิทธิเดช วิชิตสรสาตร หลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 
1 ปี 2552  

รายงานนี้ให้ข้อมูลและข้อเสนอแนะในการใช้หลักธรรมข้อพรหมวิหารสี่ อันได้แก่ 
เมตตา กรุณา มุฑิตา และอุเบกขา มาปรับใช้ในการบริหารงานส าหรับข้าราชการของส านักงาน  
ในต่างประเทศ ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับอ่ืน ๆ ซึ่งประสบปัญหาในการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการโดยรวม และเพ่ือประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทุกคน 
ซึ่งมีบุคลิก ภูมิหลัง สภาพร่างกายและจิตใจที่ต่างกัน โดยรายงานฉบับนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ศึกษา  
ในเรื่องการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งผู้ศึกษาสนใจจะน า
หลักธรรมในพระพุทธศาสนาบางข้อหรือหลักปรัชญาแนวคิดบางประการมาวิเคราะห์กับรายงาน
การศึกษาฯ ของผู้ศึกษาในบางช่วงด้วย 

2.3.2  รายงานการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง “การพัฒนาการบริหารบุคคลเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาสถานกงสุลใหญ่ ณ เมืองมุมไบ” โดยนายธีระพงศ์ วนิชชานนท ์
หลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 5 ปี 2556  

รายงานฯ นี้ ได้ศึกษาและวิเคราะห์ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนในการบริหารงานบุคคล
ของสถานกงสุลใหญ่ ณ เมืองมุมไบ รวมทั้งเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาและปรับปรุง
การบริหารงานบุคคลของสถานกงสุลใหญ่ฯ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยได้วิเคราะห์ถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่
ส่งผลกระทบต่อการบั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยรวมของสถานกงสุลใหญ่ฯ แต่
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับหัวข้อการศึกษาฯ ของผู้ศึกษา ได้แก่  

1)  ระบบการสับเปลี่ยนข้าราชการที่ประจ าการ ณ สถานกงสุลใหญ่ฯ (ซึ่งในช่วง
ก่อนปีพ.ศ.2555 มุมไบ ยังถือเป็นเมือง hardship แต่ต่อมา ถูกเพิกถอนจากบัญชีรายชื่อเมือง 
hardship) โดยเฉพาะในระดับปฏิบัติงานไปประจ าการที่สถานกงสุลใหญ่ฯ คราวละ 2 ปี (เมืองที่ไม่ใช่ 
hardship อยู่ประจ าการคราวละ 4 ปี) และเมื่อครบวาระ 2 ปีแล้ว สามารถเลือกพ้นหน้าที่เพ่ือ
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กลับมาประจ าการในประเทศไทย หรือเลือกที่จะอยู่ประจ าการต่ออีก 1 หรือ 2 ปี ซึ่งส่วนใหญ่
ข้าราชการมักเลือกกลับประเทศไทย ท าให้การปฏิบัติงานของสถานกงสุลใหญ่ฯ ไม่มีความต่อเนื่อง  

2)  ทัศนคติในทางลบต่อประเทศที่ประจ าการของข้าราชการสถานกงสุลใหญ่ฯ  
มีผลต่อความกระตือรือร้น ในการเรียนรู้ที่จะท างาน ซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพในการบริหารงาน
บุคคลของสถานกงสุลใหญ่ฯ ในภาพรวม  

 
2.4  สรุปกรอบแนวคิด  

รายงานการศึกษาเรื่องนี้ จะใช้กรอบแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องของ
กระทรวงการต่างประเทศในเรื่องการพิจารณาให้ข้าราชการออกประจ าการในต่างประเทศ มาเป็น
พ้ืนฐานในการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา ความท้าทาย และผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด โดยจะน าหลักธรรม ปรัชญา หรือแนวคิด 
ที่เก่ียวข้องมาวิเคราะห์ประกอบในบางกรณี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ยุทธศาสตร ์
การพัฒนาบุคลากร
กระทรวงการต่างประเทศ  

หลัก PMQA 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
-  การสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากร 
-  การฝึกอบรมและพัฒนา

บุคคล 
-  ค่าตอบแทน 
-  สวัสดิการ 

ปัญหาและความท้าทาย 
ที่ส่งผลกระทบต่อการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการ 
สถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด 

แนวทางการแก้ปัญหา 

ข้อเสนอแนะ 

ความสัมพันธ์ทีไ่ม่ปกติ
ระหว่างไทยกับ
ซาอุดีอาระเบีย 

หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องของ
ระบบการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการไปประจ าการ
การที่สถานเอกอัครราชทูต 
ณ กรุงริยาดของกระทรวง
การต่างประเทศ 



 

 

 
บทที่ 3 

ผลการศึกษา 
 
 

รายงานฉบับนี้เป็นการศึกษาปัญหาและความท้าทายต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด โดยมุ่งเน้นในผลลัพธ์  
ห้าประเด็นหลัก คือ (1) ปัญหาและความท้าทายในเชิงนโยบายและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของ
ไทยกับซาอุดีอาระเบีย  (2) ปัญหาและความท้าทายในเชิงการบริหารบุคคลของกระทรวง 
การต่างประเทศของไทย (3) ปัญหาและความท้าทายจากระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ 
ไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ซึ่งผู้ศึกษามองว่า ทั้งสามประเด็นดังกล่าวได้ส่งผล
กระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
ไม่มากก็น้อย (4) การวิเคราะห์ ผลการตอบแบบสอบถาม และ (5) แนวทางและข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
ในการแก้ไขปัญหาและความท้าทายข้างต้น โดยเน้นศึกษาความเป็นไปได้ของสมมติฐานที่ผู้ศึกษาได้ตั้งไว้ว่า 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย รวมทั้งระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการ  
ไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ของกระทรวงการต่างประเทศเป็นปัญหาและความท้าทาย
ที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด  

โดยในบทนี้ จะเป็นการรายงานผลการศึกษาของปัญหาและความท้าทายของสามประเด็นหลัก
ข้างต้น โดยจะน าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาวิเคราะห์ด้วย โดยเฉพาะแผนกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2562–2565 ของกระทรวงการต่างประเทศ รวมทั้งหลักการและทฤษฎีในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (Public Sector 
Management Quality Award: PMQA) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งทฤษฎีผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและผู้น าการแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ ในท้ายบทที่ 3 จะเป็นการวิเคราะห์ผลการตอบ
แบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง  

ส าหรับแนวทางและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ในการแก้ไขปัญหาและความท้าทายฯ ซึ่งได้มาจาก
การประมวลและวิเคราะห์ผลจากบทที่ 3 รวมถึงการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องของส านักบริหาร
บุคคล กระทรวงการต่างประเทศ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ของข้าราชการที่ประจ าการหรือเคย
ประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ตลอดจนหลักธรรม ปรัชญา แนวคิดที่เกี่ยวข้อง และ
จากประสบการณ์โดยตรงของผู้ศึกษาเองนั้น ก็จะได้มีการน าเสนอในบทที่ 4 ต่อไป  
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3.1  สภาพการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ภายใต้บริบทของปัญหา
และความท้าทายจากความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย 

3.1.1  ไทยและซาอุดีอาระเบียได้สถาปนาความสัมพันธ์ทางการทูตมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2500 
และนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2532 เป็นต้นมา จนถึงปัจจุบัน (พ.ศ. 2562) ความสัมพันธ์ของทั้งสองประเทศ
ด าเนินไปอย่างไม่ปกติ โดยมีการลดระดับความสัมพันธ์ทางการทูตจากระดับเอกอัครราชทูตลงมาสู่
ระดับอุปทูต เนื่องจากได้เกิดคดีโจรกรรมเครื่องเพชรของเจ้าชาย ไฟซาล บิน ฟาฮัด คดีฆาตกรรม
นักการทูตซาอุดีอาระเบีย (3 คดี รวม 4 ศพ) และคดีการหายสาบสูญของนักธุรกิจซาอุดีอาระเบีย  
ซึ่งปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบียดังกล่าวได้ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
หน่วยราชการไทยในประเทศซาอุดีอาระเบีย ได้แก่ สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด สถานกงสุลใหญ่  
ณ เมืองเจดดาห์ ส านักงานแรงงานไทยในประเทศซาอุดีอาระเบีย (กรุงริยาด) ส านักนายกรัฐมนตรี  
ณ กรุงริยาด และส านักงานการค้าในต่างประเทศ ณ เมืองเจดดาห์  

3.1.2 ในช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2558–พฤษภาคม พ.ศ. 2562 ซึ่งผู้ศึกษาได้ประจ าการ
อยู่ที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด นั้น ได้มีความพยายามจากทั้งฝ่ายไทยและฝ่ายซาอุดีอาระเบีย
ที่ประสงค์จะเห็นความคืบหน้าในการปรับความสัมพันธ์ระหว่างกัน อาทิ การพบปะหารือระหว่าง  
พลเอก ประยุทธ์  จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี กับนาย Adel Al Jubir อดีตรัฐมนตรีว่าการกระทรวง
การต่างประเทศซาอุดีอาระเบีย ในฐานะหัวหน้าคณะผู้แทนรัฐบาลซาอุดีอาระเบีย ที่เดินทางมา
ประชุมสุดยอดกรอบความร่วมมือเอเชีย (Asia Cooperation Dialogue–ACD) ครั้งที่ 2 ที่กรุงเทพฯ 
เมื่อเดือนตุลาคม 2559 แต่หลังจากนั้น ก็ยังไม่มีพัฒนาการในทางที่ดีขึ้น ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะ
จังหวะเวลา ความพร้อม และเงื่อนไขความต้องการที่ต่างกันของทั้งสองฝ่ายต่อแนวทางการปรับ
ความสัมพันธ์ฯ  

3.1.3  แม้ในช่วงสามปีครึ่งที่ผู้ศึกษาได้ประจ าการที่กรุงริยาด สถานเอกอัครราชทูตฯ มี
ข้าราชการเพียง 4 คน ได้แก่ (1) อัครราชทูต ซึ่งท าหน้าที่อุปทูตและหัวหน้าส านักงาน (2) อัครราชทูต
ที่ปรึกษา (ผู้ศึกษา) (3) ที่ปรึกษา และ (4) เลขานุการโท (เจ้าพนักงานบัญชีและธุรการ) แต่ข้าราชการ
ทุกคนต่างปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังและความสามารถ โดยการท างานเป็นทีมภายใต้บริบทของ
ปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้มากที่สุด แต่ก็ต้องยอมรับว่า ปัญหาความสัมพันธ์ดังกล่าวได้ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ กล่าวคือ การปฏิบัติราชการเป็นไป
ด้วยความยากล าบาก เนื่องจากไม่ได้รับความร่วมมือและความสะดวกในเรื่องต่าง ๆ จากรัฐบาล
ซาอุดีอาระเบียเท่าที่ควร การติดต่อประสานงานเป็นไปอย่างล่ าช้า ดังนั้น ปัญหาความสัมพันธ์
ดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุหลักประการหนึ่งที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างานไม่มากก็น้อยของ
ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ รวมถึงหน่วยงานไทยอื่น ๆ ในประเทศซาอุดีอาระเบียด้วย 

3.1.4  ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดประการหนึ่งของผลกระทบจากปัญหาความสัมพันธ์ไทยกับ
ซาอุดีอาระเบียในช่วงปี พ.ศ. 2558–พ.ศ. 2560 คือ การอนุมัติการตรวจลงตรา (วีซ่า) ให้แก่
ข้าราชการของไทยที่ไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ซึ่งฝ่ายซาอุดีอาระเบียมักใช้
เวลาพิจารณาอนุมัติวีซ่าประมาณ 2–4 เดือน ในขณะที่ฝ่ายไทย ใช้เวลาในเรื่องเดียวกันนี้ภายใน 2–3 
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วันเท่านั้น แต่ต่อมา ในปี พ.ศ. 2561 ฝ่ายซาอุดีอาระเบียได้ร่นระยะเวลาการอนุมัติวีซ่าเหลือ
ประมาณ 1 เดือน  

จากปัญหาการอนุมัติวีซ่าที่ล่าช้าดังกล่าวได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารบุคลากรของ  
สถานเอกอัครราชทูตฯ ทั้งนี้ สถานเอกอัครราชทูตฯ เคยมีอัตราก าลังข้าราชการรวม 5 อัตรา แต่ถูกปรับ
ลดลงเหลือ 4 อัตราตามข้อ 3.1.3 ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2559 โดยฝ่ายซาอุดีอาระเบียจะอนุมัติวีซ่าให้แก่
นักการทูตคนใหม่ของไทยได้ก็ต่อเมื่อนักการทูตคนเดิมจะต้องเดินทางออกจากซาอุดีอาระเบียก่อน 
และระยะเวลาในการอนุมัติวีซ่าให้แก่นักการทูตคนใหม่จะใช้เวลา 2–4 เดือน สถานเอกอัครราชทตฯ 
จึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนและวางแผนโครงสร้างการท างานของบุคลากรภายในใหม่ เพ่ือให้เหมาะสม
กับข้อจ ากัดด้านก าลังคน ซึ่งสอดคล้องกับหนึ่งในห้าของแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2562–2565 ของกระทรวงการต่างประเทศ กล่าวคือ การบริหารก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ 
เพ่ือขับเคลื่อนการต่างประเทศให้มีพลวัตและเอกภาพ แต่ดูเหมือนว่า สถานเอกอัครราชทูตฯ ยังไม่
ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควรในการด าเนินแผนกลยุทธ์นี้ อาจเป็นเพราะความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่าง
ไทยกับซาอุดีอาระเบียคืออุปสรรคส าคัญประการหนึ่งที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ  

 
3.2  ปัญหาและความท้าทายในเชิงการบริหารบุคคลของกระทรวงการต่างประเทศของไทย  

3.2.1  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงการต่างประเทศ ข้างต้นอีกข้อ 
ที่ส าคัญ คือ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพที่ได้มาตรฐานการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) และ 
HR Scorecard เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0 ทั้งนี้ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลคือหนึ่งในเจ็ด
ด้านของหลัก PMQA ซึ่งส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.) ได้ส่งเสริมให้ 
ส่วนราชการต่าง ๆ น าไปใช้ในการประเมินองค์กรด้วยตนเอง ซึ่งกระทรวงการต่างประเทศก็ได้ให้
ความส าคัญในเรื่องนี้มาอย่างต่อเนื่อง โดยได้น าแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์รวมถึงองค์
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ต่าง ๆ ของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับงานบุคลากรมาใช้ใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ตามปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ต่อไปนี้  

1)  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ถือเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจาก
นับตั้งแต่ที่กระทรวงการต่างประเทศได้ด าเนินการเองในการเปิดรับสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุ
ข้าราชการในต าแหน่งนักการทูตปฏิบัติการมากว่า 30 ปีแล้ว โดยไม่ได้คัดเลือกผ่านการสอบของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) แต่กระทรวงการต่างประเทศได้ใช้กลไกและ
วิธีการคัดเลือกที่เข้มข้นเป็นการเฉพาะ เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรทางการทูตที่มีความรู้ความสามารถ  
มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับภารกิจด้านการต่างประเทศที่มีความส าคัญยิ่ง จึงเท่ากับว่า ข้าราชการที่จะ
ได้รับการพิจารณาให้ไปประจ าการที่ต่างประเทศ รวมถึงสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ต่างก็ได้
ผ่านวิธีการสรรหาและคัดเลือกที่เข้มข้นนั้นมาแล้วเช่นกัน ซึ่งอนุมานได้ว่า ข้าราชการผู้นั้นมีความรู้
ความสามารถในระดับหนึ่ง และอยู่ในเกณฑท์ี่จะได้รับการพิจารณาไปประจ าการในต่างประเทศ  
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2)  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล ซึ่งกระทรวงการต่างประเทศได้จัดฝึกอบรม 
ในหลักสูตรต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ให้แก่ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดอย่างสม่ าเสมอ โดยมีสถาบัน
การต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ เป็นหน่วยงานหลักในการจัดฝึกอบรม 
ด้วยความร่วมมือและการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคคลของส านักบริหารบุคคล กระทรวง  
การต่างประเทศ ซึ่งในกรณีของข้าราชการที่จะไปประจ าการในต่างประเทศ พร้อมคู่สมรส ก็จะต้อง
ผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียมตัวก่อนไปประจ าการฯ ด้วย เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความพร้อม
ในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็น 

3)  ค่าตอบแทน และ  
4)  สวัสดิการ ที่ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ พึงมีสิทธิได้รับ อาทิ 

เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล รวมถึงสิทธิประโยชน์เมื่อเดินทางไปประจ าการที่ต่างประเทศ เช่น  
เงินเพ่ิมข้าราชการซึ่งได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ประจ าอยู่ในต่างประเทศ (พ.ข.ต.) ค่าขนย้าย ค่าเช่า
บ้านพักข้าราชการ เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร และบัตรโดยสารเครื่องบินไป–กลับปีละ 
1 ครั้ง ส าหรับเดินทางจากประเทศที่ประจ าการมายังกรุงเทพฯ หรือประเทศอ่ืน ๆ ในอัตราเท่าที่จ่าย
จริง ไม่เกินอัตราค่าโดยสารเครื่องบินไป–กลับ ระหว่างประเทศที่ประจ าการกับกรุงเทพฯ (เฉพาะ 
ในกรณีประจ าการในเมืองที่มีภาวะความเป็นอยู่ไม่ปกติและเมืองที่มีสถานการณ์พิเศษ ) เป็นต้น  
ซึ่งค่าตอบแทนข้างต้นถือเป็นสิทธิประโยชน์ที่อยู่ในความดูแลของกระทรวงการต่างประเทศ รวมถึง
การพิจารณาขออนุมัติปรับปรุงหลักเกณฑ์ด้านสิทธิประโยชน์ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ให้แก่ข้าราชการ  
ที่ประจ าการในต่างประเทศให้มีความเหมาะสมตามสถานการณ์ด้วย แต่ปฏิเสธไม่ได้ว่า ในบางกรณีนั้น 
ประเด็นเรื่องค่าตอบแทนก็นับเป็นปัญหาและความท้าทายไม่น้อยส าหรับข้าราชการที่ประจ าการ 
ในต่างประเทศ โดยเฉพาะในเมืองที่มีความเป็นอยู่ไม่ปกติและสภาพการณ์พิเศษ ซึ่งผู้ศึกษาจะได้
วิเคราะห์ในล าดับต่อไป 

3.2.2  จากสถานการณ์ของโลกปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงและผันผวนอย่างรวดเร็ว
และรุนแรง ยากที่จะคาดเดาต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้นเนื่องจากความไม่แน่นอนต่าง ๆ ประเทศไทย  
ได้ใช้ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561–พ.ศ.2580) มาเป็นกรอบในการพัฒนาประเทศอย่างมี
เป้าหมายและยั่งยืน และส าหรับกระทรวงการต่างประเทศเอง ก็ได้จัดท าแผนแม่บทการต่างประเทศ
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561–พ.ศ.2580) เพ่ือให้ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน (5s/5มี) ซึ่งการพัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์เป็น 1 ใน 6 ด้านของประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนแม่บทการต่างประเทศ 20 ปี
ดังกล่าวด้วย ซึ่งเท่ากับว่า กระทรวงการต่างประเทศได้ให้ความส าคัญในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายในองค์กรไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าประเด็นด้านการต่างประเทศอ่ืน ๆ  

อนึ่ ง James MacGregor Burns (พ.ศ.2521) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น ามีสองแบบ คือ  
(1) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เป็นผู้น าที่มุ่งวิสัยทัศน์ และกระจาย
อ านาจหรือสร้างพลังการจูงใจให้ผู้ตาม และยังกระตุ้นความต้องการของผู้ตาม ในการพัฒนาศักยภาพ
ความเป็นผู้น าและยกระดับคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ตามให้เติบโตและสูงขึ้นต่อไป และ (2) ผู้น า
การแลกเปลี่ยน (transactional leadership) จะใช้รางวัล สิ่งตอบแทน ที่เป็นตัวเงินเพ่ือแลกกับ
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ผลงานของผู้ตาม และจะไม่ให้รางวัลหรือผลตอบแทน หากผู้ตามไม่มีผลงาน 7 ซึ่งผู้ศึกษามองว่า  
หากผู้บริหารของกระทรวงการต่างประเทศในฐานะผู้น าขององค์กร ต้องการพัฒนาบุคลากรให้
สามารถเป็นผู้น าขององค์กรได้ต่อไปอย่างยั่งยืนและสอดคล้องกับยุค THAILAND 4.0 ที่เน้นให้คนเป็น
ศูนย์กลางของการพัฒนา ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จึงเป็นทางเลือกหนึ่งที่น่าสนใจไม่น้อยและ
น่าจะสอดคล้องกับยุคสมัยปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะความท้าทายในเรื่อง
ช่องว่างระหว่างวัย (generation gap) ของบุคลากรในกระทรวงการต่างประเทศที่ปัจจุบันมีคนหลายวัย 
มาท างานอยู่ด้วยกัน ซึ่งมีแนวคิด ค่านิยม และรูปแบบการใช้ชีวิตที่ต่างกัน แต่ค าถามคือ จะสามารถ
น าทฤษฎีดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ได้จริงหรือไม่ อย่างไร ภายใต้บริบทของการบริหารงานบุคคลในด้าน
การต่างประเทศที่มีปัจจัยอื่น ๆ เป็นตัวแปร ดังเช่นผลกระทบจากปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับ
ซาอุดีอาระเบีย เป็นต้น  

  
3.3  ปัญหาและความท้าทายจากระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการ ที่ สถาน
เอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด 

3.3.1  ในแต่ละปีกระทรวงการต่างประเทศมีการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการเพ่ือไป
ประจ าการที่ต่างประเทศ โดยในส่วนของข้าราชการตั้งแต่ระดับปฏิบัติการขึ้นไปจนถึงระดับช านาญการนั้น  
มีการพิจารณารวม 2 รอบ คือ รอบกลางปีในเดือนมิถุนายน และรอบปลายปีในเดือนธันวาคม โดยมี
คณะกรรมการพิจารณาโยกย้ายข้าราชการไปประจ าการ ในต่างประเทศซึ่งมีปลัดกระทรวง  
การต่างประเทศเป็นประธาน โดยที่ผ่านมาอาจกล่าวได้ว่า การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการเพ่ือไป
ประจ าการที่ต่างประเทศในเมืองที่มีความเป็นอยู่ไม่ปกติ สถานการณ์พิเศษ และความเป็นอยู่
ยากล าบาก (hardship) ของกระทรวงการต่างประเทศ มักประสบปัญหาในการสรรหาข้าราชการที่
เหมาะสมเพื่อไปประจ าการ เนื่องจากมีผู้สมัครน้อยหรือไม่มีผู้สมัครเลย  

ทั้งนี้ ในส่วนของการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต 
ณ กรุงริยาด ในช่วงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 ได้เกิดปัญหาในเรื่องที่ไม่มีข้าราชการสายการทูต 
ในระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับช านาญการสมัครไปประจ าการ อาจเป็นเพราะในช่วงนั้นมีจ านวน
ข้าราชการที่อยู่ในข่ายได้รับการพิจารณาไม่มากนัก เมื่อเทียบกับจ านวนเมืองที่จะต้องจัดส่งข้าราชการ
ไปประจ าการ จึงท าให้มีการทาบทามข้าราชการระดับช านาญการที่มีอาวุโสเพ่ือไปประจ าการแทน  
ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไปก่อน แต่หากมองในแง่ของการบริหารบุคลากรในภาพรวมแล้ว 
นับว่าระบบการพิจารณาคัดเลือกฯ ยังมีช่องโหว่ของวิธีการที่เหมาะสมในการสรรหาบุคคล ซึ่งหาก
สามารถสรรหาข้าราชการระดับปฏิบัติการถึงระดับช านาญการที่สมัครใจไปประจ าการ และมีความพร้อม
ความรู้ความสามารถในด้านที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อประเทศที่จะไปประจ าการด้วยแล้ว  
ก็จะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของตนเองและสถานเอกอัครราชทูตฯ ได้เป็นอย่างดี  

อย่างไรก็ดี นับตั้งแต่การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการเพื่อไปประจ าการในรอบเดือน
มิถุนายน พ.ศ.2562 เป็นต้นมา ส านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ ได้ปรับเปลี่ยนระบบ
การสมัครเพ่ือไปประจ าการฯ จากแบบเดิมที่ก าหนดให้ข้าราชการเลือกเมืองในกลุ่มประเทศก าลัง
                                                 
7 พลอย สืบวิเศษ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย:์ บทเรียนแบบองค์รวมและการประยุกต์ใช้กับแนวคิดทีห่ลากหลาย 
(นนทบุรี: โรงพิมพ์รัตนไตร, 2561), หน้า 206-207   
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พัฒนาได้ 2 เมือง และเมือง hardship ได้ 2 เมือง มาเป็นเมืองก าลังพัฒนา 3 เมือง และเมือง 
hardship 2 เมือง กอปรกับเนื่องจากในรอบพิจารณาในเดือนมิถุนายน พ.ศ.2562 มีจ านวน
ข้าราชการสายการทูตมากกว่าจ านวนเมืองที่จะจัดส่งข้าราชการไปประจ าการ  จึงท าให้มีผู้สมัครไป
ประจ าการที่กรุงริยาดกว่า 30 คน ในขณะที่มีต าแหน่งว่างเพียง 1 ต าแหน่ง ดังนั้น จึงไม่มีปัญหา 
ในการสรรหาผู้สมัครไปประจ าที่กรุงริยาดในรอบนี้ แต่ในอนาคต หากรอบการพิจารณาใดที่มีจ านวน
ข้าราชการน้อยกว่าจ านวนเมืองที่จะไปประจ าการอีก ก็คงจะเป็นปัญหาที่กระทรวงการต่างประเทศ
จะต้องหาแนวทางป้องกันและแก้ไขต่อไป  

3.3.2  ในปัจจุบัน กระทรวงการต่างประเทศก าหนดให้ข้าราชการในระดับปฏิบัติการ 
ถึงระดับช านาญการของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด มีวาระประจ าการ 2 ปี และสามารถขอ
กลับมาประจ าการที่ประเทศไทยได้ หรือสามารถสมัครขออยู่ประจ าการต่ออีก 1 หรือ 2 ปี ที่กรุงริยาด  
ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ในเรื่องวาระการประจ าการในประเทศ hardship แต่ต้องได้รับความเห็นชอบ 
ในเบื้องต้นจากผู้บังคับบัญชา (อุปทูต ณ กรุงริยาด) ก่อน จากนั้นกระทรวงการต่างประเทศจึงจะ
พิจารณาต่อไป  

หากพิจารณาถึงระยะเวลาในการประจ าการข้างต้นแล้วพบว่า การก าหนดให้
ข้าราชการต้องประจ าการอย่างน้อย 2 ปี ในขณะที่ก าหนดให้ข้าราชการที่ประจ าการในเมืองของ
ประเทศก าลังพัฒนาหรือพัฒนาแล้วประจ าการเป็นระยะเวลา 4 ปี น่าจะช่วยจูงใจให้ข้าราชการที่
ต้องการประจ าการในเมือง hardship ในระยะสั้น ๆ และขอกลับมาประจ าการที่ประเทศไทย เพ่ือรอ
คิวเพ่ือให้ได้รับพิจารณาไปประจ าการในเมืองที่พัฒนาแล้ว ตามหลักเกณฑ์การสลับโซนเมือง
ประจ าการ แต่การที่ข้าราชการอยู่ประจ าการในเมือง hardship เพียง 2 ปี อาจกระทบต่อความต่อเนื่อง
ในการท างานที่สถานเอกอัครราชทูตหรือสถานกงสุลใหญ่ในเมือง hardship นั้น ๆ โดยเฉพาะงาน
หรือโครงการต่าง ๆ ที่ต้องสะดุดหรือขาดตอนได้หากต้องมีการเปลี่ยนตัวข้าราชการจากคนเดิมมาเป็น
คนใหม่ที่ ต้องใช้ เวลา ในการเรียนรู้ งานใหม่  ซึ่ งกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ 
สถานเอกอัครราชทูตฯ โดยรวม  

ทั้งนี้ หากข้าราชการผู้นั้นได้ตั้งเป้าไว้อยู่แล้วว่าจะประจ าการเพียง 2 ปี และขอกลับมา
ประจ าการที่ประเทศไทย กอปรกับอยู่ในภาวะที่ไม่ได้เต็มใจที่จะไปประจ าการในเมือง hardship หรือ
มีทัศนคติในเชิงลบต่อประเทศนั้น ๆ ด้วย ก็จะยิ่งท าให้ข้าราชการผู้นั้นบั่นทอนประสิทธิภาพในการ
ท างานของตนเองลง ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติราชการโดยรวมของสถานเอกอัครราชทูตนั้น ๆ 
ไปด้วย ดังกรณีศึกษาจากรายงานผลการศึกษาส่วนบุคคล เรื่อง “การพัฒนาการบริหารบุคคลเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาสถานกงสุลใหญ่ ณ เมืองมุมไบ” โดยนายธีระพงศ์ วนิชชานนท์ 
หลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 5 ปี พ.ศ.2556 ที่ระบุว่า การที่ข้าราชการสถานกงสุลใหญ่ฯ  
มีทัศนคติในเชิงลบต่อประเทศที่ตนเองประจ าการอยู่  ส่งผลให้ตนขาดความกระตือรือร้นในการ
ขวนขวายหาความรู้ใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ขาดแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงาน  
ซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลของสถานกงสุลใหญ่ฯ ในภาพรวม 

3.3.3  ในช่วงปี พ.ศ. 2558–พ.ศ.2560 ซึ่งกระทรวงการต่างประเทศประสบปัญหา 
ในเรื่องหาผู้สมัครไปประจ าการที่กรุงริยาดไม่ได้ โดยต้องมีการทาบทามข้าราชการสายการทูตระดับ
ช านาญการอาวุโสไปประจ าการ รวมทั้งได้ปรับลดเกณฑ์ระยะเวลาในการประจ าการในประเทศไทย
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ลงจากเดิมอย่างน้อย 3 ปี เหลือ 1 ปีนั้น ท าให้ข้าราชการจ านวนหนึ่งซึ่งอยู่ในกลุ่มที่พร้อมจะไป
ประจ าการในเมือง hardship เนื่องจากอาจมีความจ าเป็นด้านภาระทางการเงิน ซึ่งบางส่วนก็มักจะมี
ข้อจ ากัดในด้านประสิทธิภาพในการท างาน ได้รับการพิจารณาให้ไปประจ าการฯ และในส่วนของ
ข้าราชการสายสนับสนุนเอง ก็ได้มีการทาบทามให้ข้าราชการชายผู้หนึ่งซึ่งอยู่ในข่ายไปประจ าการในเมือง
ของประเทศพัฒนาแล้ว ให้ไปประจ าการที่กรุงริยาด เนื่องจากในรอบการพิจารณานั้น ส่วนใหญ่เป็น
ข้าราชการสตรี และผู้สมัครที่เป็นเพศชายมีจ านวนไม่มาก โดยกระทรวงการต่างประเทศยังมีมุมมองเดิม
ที่ว่า ซาอุดีอาระเบียเป็นสังคมมุสลิมที่เคร่งครัด ไม่เปิดกว้างเท่าที่ควร จึงยังไม่เหมาะที่จะส่ง
ข้าราชการหญิงไปประจ าการ ท าให้ข้าราชการสายสนับสนุนชายผู้นั้นต้องเสียสละในการไป 
ประจ าการที่กรุงริยาดแทน และเสียโอกาส/สิทธิที่จะได้ไปประจ าการในเมืองของประเทศที่พัฒนาแล้ว  
ซึ่งอาจเป็นการริดรอนสิทธิอันพึงมีพึงได้ และส่งผลกระทบต่อการวางแผนชีวิตและการท างานของ
ข้าราชการผู้นั้นด้วย  

อย่างไรก็ดี นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2561 รัฐบาลซาอุดีอาระเบียได้เริ่มผ่อนคลาย
มาตรการทางสังคมในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในแผนปฏิรูปประเทศตามนโยบาย Saudi Vision 
2030 ที่มุ่งพัฒนาความเจริญทางเศรษฐกิจและความมั่นคงยั่งยืนในทุก ๆ ด้านของประเทศให้เกิดขึ้น
ภายในปี ค.ศ. 2030 (พ.ศ. 2573) รวมถึงการเพ่ิมบทบาทของสตรีซาอุดีโดยเฉพาะในสังคมการท างาน
ที่มีผู้ชายเป็นผู้น าหลัก และมีการเพ่ิมสิทธิต่าง ๆ ให้แก่สตรีโดยเฉพาะการอนุญาตให้สตรีชาวซาอุดี 
รวมถึงนักการทูตสตรีและคู่สมรสสตรีของนักการทูตต่างชาติที่ประจ าการอยู่ในซาอุดีอาระเบีย  
ให้สามารถขับรถยนต์ได้ในประเทศ นอกจากนี้ ยังมีการผ่อนคลายเรื่องการแต่งกายของสตรีไม่ว่าจะเป็น
ชาวซาอุดีหรือชาวต่างชาติ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ผ้าคลุมผม (Hijab) เมื่อออกไปในที่สาธารณะ แต่ยังคง
ต้องใส่ชุดคลุม (abaya) อย่างไรก็ดี ได้มีข่าวว่า ทางการซาอุดีอาระเบียอยู่ระหว่างการพิจารณาให้สตรี
ไม่จ าเป็นต้องใส่ชุดคลุมตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 เป็นต้นไป ทั้งนี้ เพ่ือให้ซาอุดีอาระเบียสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
ความเป็นสากลในโลกยุคปัจจุบันมากยิ่งขึ้น ดังเช่นประเทศเพ่ือนบ้านอ่ืน ๆ ในคณะมนตรีความร่วมมือ 
รัฐอ่าวอาหรับ (Gulf Cooperation Council–GCC) อีก 5 ประเทศ ซึ่งได้แก่ บาห์เรน คูเวต โอมาน 
กาตาร์ และสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ที่ไม่ได้บังคับให้สตรีต่างชาติต้องใส่ชุดคลุมเวลาออกไปในที่
สาธารณะ ในขณะที่สตรีคนชาติทั้งห้าประเทศนั้นยังใส่ชุดคลุมตามธรรมเนียมประเพณีนิยม  

ดังนั้น ประเด็นที่ว่าข้าราชการที่จะไปประจ าการในกรุงริยาดควรเป็นเพศชายเท่านั้น  
ก็น่าจะไม่เป็นเงื่อนไขส าคัญอีกต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเดือนกันยายน พ.ศ. 2561 กระทรวง 
การต่างประเทศได้ส่งข้าราชการสตรีในต าแหน่งเลขานุการโท (เจ้าพนักงานบัญชีและธุรการ)  
ไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด เป็นครั้งแ รกในรอบเกือบ 20 ปี เพ่ือแทน
ข้าราชการสายสนับสนุนชายข้างต้นที่พ้นหน้าที่ก่อนก าหนด และในอนาคต อาจมีการส่งข้าราชการ
สายการทูตสตรีไปประจ าการด้วย ดังเช่นที่กระทรวงการต่างประเทศได้ส่งข้าราชการสตรีไป
ประจ าการในประเทศ GCC อ่ืน ๆ มาหลายสิบปีแล้ว นอกจากนี้ นักการทูตจากประเทศอ่ืน ๆ ที่เป็น
สตรีก็ได้ประจ าการอยู่ในกรุงริยาดเป็นจ านวนไม่น้อย ทั้งจากประเทศในกลุ่มอาเซียน เอเชีย ยุโรป 
และอเมริกา  
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3.4  การวิเคราะห์ผลการตอบแบบสอบถาม  
จากการส ารวจข้อมูลและความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ก) สามารถแบ่ง

ได้เป็น 2 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่ประจ าการหรือเคยประจ าการใน
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ในช่วง พ.ศ. 2559–พ.ศ.2561 จ านวน 6 คน จากทั้งหมด 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60 และ (2) กลุ่มข้าราชการที่ไม่ได้สังกัดกระทรวงการต่างประเทศแต่ประจ าการหรือ
เคยประจ าการในสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ในช่วง พ.ศ. 2559–พ.ศ.2561 จ านวน 5 คน 
จากทั้งหมด 6 คน คิดเป็นร้อยละ 83.3 โดยผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของทั้งสองกลุ่มตัวอย่าง
ข้างต้น รวม 11 คน มีประเด็นที่น่าสนใจและสามารถวิเคราะห์ได้ ดังนี้  

3.4.1  จากจ านวนทั้งหมดของผู้ตอบแบบสอบถาม รวม 11 คนปรากฏว่า (1) ร้อยละ 
90.9 เป็นเพศชาย (2) ร้อยละ 81.8 มีอายุระหว่าง 51–60 ปี (3) ร้อยละ 81.8 นับถือศาสนาพุทธ  
ที่เหลืออีก 18.2 นับถือศาสนาอิสลาม (4) ร้อยละ 54.5 มีต าแหน่งระดับช านาญการลงมา และอีก 
ร้อยละ 45.5 มีต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษขึ้นไป (5) ร้อยละ 54.5 ไม่มีสมาชิกในครอบครัวหรือ
ผู้ติดตามไปประจ าการด้วย  

3.4.2  ร้อยละ 72.7 เห็นว่า ปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย
ส่งผลกระทบต่อการท างานของตน ในขณะที่อีก 27.3 ไม่แน่ใจ  

3.4.3  ร้อยละ 63.6 เห็นว่า จากปัญหาความสัมพันธ์ฯ ข้างต้น ท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานของตนเองลดลง ทั้งในด้านการวางแผนและการด าเนินโครงการ/ยุทธศาสตร์ และด้านการ
ติดต่อประสานงาน/การสร้างเครือข่ายกับทางการซาอุดีอาระเบีย ในขณะที่ ร้อยละ 27.2 ไม่แน่ใจ 
และท่ีเหลืออีกร้อยละ 9.0 เห็นว่า ไม่ได้ส่งผลกระทบแต่อย่างใด  

3.4.4  ร้อยละ 45.4 เห็นว่า การที่กรุงริยาดถูกจัดให้อยู่ในเมืองที่มีสถานการณ์พิเศษ 
(hardship) ซึ่งมีความเสี่ยงด้านภัยคุกคามจากการก่อการร้าย และอ่ืนๆ เป็นอุปสรรคส าคัญอย่างหนึ่ง
ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตน แต่อีกร้อยละ 27.2 ตอบว่า ไม่มีผล ในขณะที่ร้อยละ 
18.1 ตอบไม่แน่ใจ  

3.4.5  ร้อยละ 54.5 เห็นว่า สิทธิประโยชน์ปัจจุบันของข้าราชการที่ประจ าการ 
ในกรุงริยาดที่ได้รับสิทธิวันลาพักผ่อนเพ่ิมพิเศษอีก 10 วันต่อปี และสิทธิของข้าราชการ คู่สมรส และ
บุตรในการได้รับบัตรโดยสารเครื่องบินชั้นประหยัดไป–กลับเส้นทางกรุงริยาด–กรุงเทพฯ/เมือง 
ในประเทศอ่ืนๆ ที่มีระยะทางใกล้เคียงกับกรุงเทพฯ โดยทางราชการไทยเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายให้ต่อการ
ประจ าการที่กรุงริยาดทุก ๆ 1 ปี นั้น ยังไม่มีความเหมาะสม โดยมองว่า ควรมีสิทธิประโยชน์และ
สวัสดิการอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม โดยเฉพาะกรมธรรม์ประกันชีวิต และประกันสุขภาพ ในขณะที่อีกร้อยละ 
45.4 เห็นว่าสิทธิประโยชน์ในปัจจุบันที่ได้รับ มีความเหมาะสมแล้ว 

3.4.6  ร้อยละ 72.7 เห็นว่า นอกเหนือจากปัจจัยด้านปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติ
ระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย รวมถึงหลักเกณฑ์การพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาด 
และการที่กรุงริยาดเป็นเมือง hardship นั้น ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ อีกโดยเฉพาะ (1) สุขภาพ ความพร้อม
ทางร่างกายและจิตใจ และ (2) ความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และทัศนคติของตนในการท างานที่มี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของตนด้วย ในขณะที่ร้อยละ 18.1 ตอบว่าไม่มีผล ส่วนอีก
ร้อยละ 9.2 ไม่ได้แสดงความคิดเห็น 
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3.4.7  ต่อค าถามเฉพาะส าหรับข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศที่ว่า หลักเกณฑ์ 
การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการในระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับช านาญการเพ่ือไปประจ าการที่ 
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ที่ก าหนดระยะเวลาประจ าการ 2 ปี และเมื่อครบ 2 ปีแล้ว 
ข้าราชการผู้นั้นสามารถขอกลับไปประจ าการที่ประเทศไทยหรือสามารถขอประจ าการต่อที่ 
สถานเอกอัครราชทูตฯ ได้อีก 1 ปี หรือ 2 ปี นั้น มีความเหมาะสมอยู่แล้วหรือไม่นั้น ร้อยละ 66.6 
เห็นว่ามีความเหมาะสมแล้ว ในขณะที่ร้อยละ 33.3 เห็นว่า ไม่เหมาะสม และควรน าหลักเกณฑ์ 
การพิจารณาคัดเลือกแบบเดิมกลับมาใช้ กล่าวคือ เมื่อข้าราชการประจ าการครบ 2 ปีแล้ว มีสิทธิ
ได้รับการพิจารณาไปประจ าการต่อเนื่องอีก 4 ปีในเมืองของประเทศที่พัฒนาแล้วหรือก าลังพัฒนา 
เพ่ือเป็นการจูงใจให้ข้าราชการสมัครไปประจ าการที่กรุงริยาดเพ่ือแก้ไขปัญหาการที่ไม่มีข้าราชการ
สนใจสมัครไปประจ าการที่กรุงริยาด 

3.4.8  ต่อค าถามเฉพาะส าหรับข้าราชการจากหน่วยงานอ่ืนที่ไม่ใช่กระทรวงการ
ต่างประเทศ ร้อยละ 80 เห็นว่า หน่วยงานของตนเองประสบปัญหาในการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาด โดยส่วนใหญ่เป็นเรื่องของคุณสมบัติที่ระบุว่า ต้องเป็นเพศชาย
เนื่องจากสภาพการท างานและการใช้ชีวิตภายในสังคมมุสลิมที่ซาอุดีอาระเบียมีจารีตประเพณีที่
เคร่งครัด รวมถึงปัจจัยด้านภูมิอากาศแบบทะเลทรายที่ร้อนจัด ก็เป็นเหตุผลหนึ่ง ที่ไม่มีผู้สนใจสมัคร
ไปประจ าการที่กรุงริยาด  

3.4.9  นอกจากนี้ ยังมีประเด็นส าคัญที่อาจยกมาเป็นข้อสังเกตที่น่าสนใจได้ ดังนี้  
1)  ข้าราชการที่ได้รับการพิจารณาคัดเลือกให้ไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต 

ณ กรุงริยาด มักเป็นเพศชาย ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 51–60 ปี ซึ่งถือว่ามีอายุมากพอสมควร และเกินครึ่ง
ของข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามพบว่า อยู่ในระดับช านาญการลงมา ที่ยังต้องท างานในต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจท าให้มีข้อจ ากัดบางประการ ในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการเมื่อ
เทียบกับข้าราชการที่มีอายุน้อยกว่า  

2)  ส่วนใหญ่มองว่า ปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย
ยังคงเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตน แต่ก็ยังมีปัจจัยภายในอ่ืนด้วยตาม
ข้อ 3.4.6 ซึ่งทั้งสองปัจจัยนี้ต่างมีผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตนควบคู่กัน
ไปอย่างมีนัยส าคัญ 

3)  ในส่วนของหลักเกณฑ์การพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาดนั้น 
ข้าราชการของกระทรวงการต่างประเทศมองว่า ระบบการพิจารณาฯ ตามข้อ 3.4.7 ยังมีความเหมาะสมอยู่ 
แสดงว่าระบบการพิจารณาฯ ในปัจจุบันไม่ได้เป็นอุปสรรคหรือส่งผลกระทบต่อการท างานในภาพรวม
ของสถานเอกอัครราชทูตฯ ในขณะที่ข้าราชการจากหน่วยงานอ่ืนมองว่า ระบบการคัดเลือก
ข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาดของหน่วยงานของตนนั้น ยังมีปัญหาอยู่ โดยเฉพาะหลักเกณฑ์
และความจ าเป็นที่จะต้องพิจารณาส่งข้าราชการเพศชายไปประจ าการฯ เท่ านั้น อย่างไรก็ดี 
ข้าราชการทั้งสองกลุ่มเห็นตรงกันว่า ควรมีการปรับปรุงหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์บางประการให้
เหมาะสมยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่ข้าราชการและครอบครัวด้วย  

 
 



 

 

 
บทที่ 4 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 
 
4.1  สรุปผลการศึกษา 

ผลการศึกษาในบทที่  3 ได้สะท้อนประเด็นของความท้าทายและข้อมูลที่น่าสนใจ  
ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้  

4.1.1  ปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย  
การปรับความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบียถือเป็นเรื่องนโยบายของ 

ทั้งสองประเทศที่จะต้องพิจารณาด าเนินการปรับให้สู่ภาวะปกติโดยเร็ว แม้ยังไม่มีความชัดเจนว่าจะ
ประสบผลส าเร็จเมื่อใดเนื่องจากการตัดสินใจของฝ่ายซาอุดีอาระเบียจะต้องขึ้นอยู่กับการสั่งการจาก
ส านักพระราชวัง โดยกษัตริย์ซัลมาน บิน ซาอูด และเจ้าชายโมฮัมหมัด บิน ซัลมาน มกุฎราชกุมาร
แห่งราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบีย ในขณะที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด รวมทั้งข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ก็จะต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ภายใต้เงื่อนไขและบริบทของความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติ ซึ่งส่งผล
กระทบต่อการท างานและการใช้ชีวิตของข้าราชการและครอบครัวที่ประจ าการอยู่ที่กรุงริยาด  
ซึ่งเป็นไปด้วยความยากล าบาก และไม่ได้รับการอ านวยความสะดวกเท่าที่ควรจากทางการ
ซาอุดีอาระเบีย  

4.1.2  ความจ าเป็นในการพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์ที่ เกี่ยวข้องของระบบ 
การพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

แม้ระบบการพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาดในปัจจุบัน ซึ่งก าหนดให้
ข้าราชการระดับช านาญการ (ที่ปรึกษา) ลงมา ต้องประจ าการเป็นเวลา 2 ปี และสามารถขอกลับมา
ประจ าการที่ประเทศไทยได้ หรือมีสิทธิขอประจ าการต่อที่กรุงริยาดอีก 1 หรือ 2 ปี หากกระทรวง 
การต่างประเทศเห็นชอบนั้น ยังมีความเหมาะสมอยู่ เนื่องจากในปี 2562 มีจ านวนข้าราชการที่อยู่ในข่าย
ได้รับการพิจารณาไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด มากกว่าจ านวนเมืองที่ต้องไป
ประจ าการ จึงมีข้าราชการรุ่นใหม่ที่สนใจไปประจ าการที่กรุงริยาดมากกว่า 30 คน และเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถ แต่ในอนาคตอาจเกิดปัญหาดังกล่าวขึ้นได้ หากกระทรวงการต่างประเทศไม่ได้พิจารณา
เตรียมความพร้อมในเรื่องนี้หรือปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์บางประการให้เหมาะสม เพ่ือไม่ให้กระทบต่อ
การบริหารงานบุคคลของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ในกรณีที่ พิจารณาหาข้าราชการที่
เหมาะสมไปประจ าการไม่ได้ ซึ่งผู้ศึกษาจะขอกล่าวต่อไปในส่วนของข้อเสนอแนะ 

4.1.3  ความส าคัญของสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่จ าเป็นของข้าราชการและ
ครอบครัวที่ประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ข้าราชการและครอบครัวพึงมีพึงได้จากการ
ประจ าการที่กรุงริยาด เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ช่วยให้ข้าราชการและครอบครัว มีก าลังใจ  
ในการท างานและประจ าการในกรุงริยาด ซึ่งมีสถานการณ์พิเศษเนื่องจากภัยที่มาจากความไม่สงบและ 
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การก่อการร้าย ตลอดจนความโดดเดี่ยวและถูกจ ากัดเสรีภาพบางประการตามหลักสังคมมุสลิม 
ที่เคร่งครัด ข้าราชการและครอบครัวหลายรายซึ่งไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานและใช้ชีวิต 
ในสังคมอาหรับเช่นนี้ ต่างพบกับปัญหาและความท้าทายอย่างมากในการพยายามปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและสังคมที่แตกต่างจากประเทศไทย บางรายมีความกดดันจากการท างานที่ไม่ได้รับ
ความร่วมมือจากทางการซาอุดีอาระเบีย หรือเก็บกดจากการด าเนินชีวิตที่ถูกตีกรอบด้วยกฎหมาย
และจารีตประเพณีท้องถิ่น โดยเฉพาะการไม่มีสถานบันเทิงยามราตรีเพื่อพักผ่อนหย่อนใจหรือสังสรรค์ 
และการห้ามจ าหน่ายและบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ทุกชนิดรวมถึงเนื้อสุกร เนื่องจากเป็น 
สิ่งผิดกฎหมาย ไม่นับรวมกับการที่กรุงริยาดและใกล้เคียงไม่มีแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติหรือ  
ทางประวัติศาสตร์/วัฒนธรรม ที่ให้ได้เดินทางไปท่องเที่ยวผ่อนคลายในยามว่างได้  

4.1.4  ปัจจัยในระดับตัวข้าราชการที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

นอกจากปัจจัยทั้งสามข้างต้นที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
สถานเอกอัครราชทูตฯ แล้ว ปัจจัยที่ส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน คือ การพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการท างานของตัวข้าราชการเอง ซึ่งมาจากปัจจัยหลักสองประการ ได้แก่  

1)  การมีสุขภาพที่ดี ทั้งความพร้อมทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งจะเป็นต้นทุนที่ช่วย
ให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และพร้อมรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  

2)  การมีทัศนคติที่ถูกต้องและสามารถมองปัญหาและความท้าทายต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นด้วยความเป็นธรรมตามสภาพความเป็นจริง ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการท างานและการใช้
ชีวิตในช่วงประจ าการฯ ซึ่งจะช่วยให้ข้าราชการมีสติยั้งคิด มีความรอบคอบ สามารถวางแผนชีวิตและ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งจะท าให้เกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด  

ทั้งนี้ ข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศส่วนใหญ่ซึ่งมีประสบการณ์ในการ  
ไปประจ าการมาแล้วในหลายประเทศคงจะเข้าใจถึงความส าคัญในประเด็นนี้ เนื่องจากเมื่อต้องไป
ท างานและอาศัยในสภาพแวดล้อมแห่งใหม่ ซึ่งมีข้อจ ากัดและความแตกต่างหลากหลายทั้งในประเด็น
สภาพสังคมและเศรษฐกิจ ค่านิยม ลักษณะนิสัยของคนท้องถิ่น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีส่วนหล่อหลอม
ความคิดและประสบการณ์ให้แก่ข้าราชการผู้นั้นเป็นการเฉพาะ แต่บางรายก็ไม่สามารถปรับตัวให้เข้า
กับสภาพการท างานแบบใหม่ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานที่แตกต่างจากเดิมที่ตนคุ้ นเคย 
สิ่งแวดล้อม สภาพบ้านเมือง และผู้คน ที่อาจดูไม่เป็นมิตร อาจท าให้การออกประจ าการของ
ข้าราชการผู้นั้นเป็นฝันร้ายที่บั่นทอนจิตใจไปตลอดชีวิตราชการก็เป็นได้  

บทสรุปข้างต้นชี้ ให้ เห็นว่า การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ  
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด มักขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมากน้อยแตกต่างกันไป
ตามแต่สถานการณ์และข้อจ ากัดของข้าราชการแต่ละคน ซึ่ งในส่วนต่อไปนี้  จะเป็นการเสนอ 
แนวทางแก้ไข/บรรเทาปัญหา โดยจะเป็นข้อเสนอแนะส าหรับกระทรวงการต่างประเทศรวมทั้ง
ข้าราชการที่ประจ าการหรือสนใจจะไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
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4.2  ข้อเสนอแนะ  
4.2.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

4.2.1.1 การปรับความสัมพันธ์ระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย  
กระทรวงการต่างประเทศควรพิจารณาหาช่องทางและความเป็นไปได้  

ในการฟื้นฟูความสัมพันธ์ไทยกับซาอุดีอาระเบียให้กลับมาเป็นปกติโดยเร็ว ซึ่งแม้จะเป็นเรื่องไม่ง่ายนัก 
แต่หากสามารถด าเนินการได้แล้ว ก็จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการส่งเสริมและพัฒนาความสัมพันธ์
และความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ของทั้งสองประเทศ โดยเฉพาะโอกาสทางการค้าและการลงทุน การบิน 
การท่องเที่ยว การจ้างแรงงาน และการขยายความสัมพันธ์ในภาคประชาชน รวมถึงช่วยให้การติดต่อ
ประสานงานของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาดกับทางการท้องถิ่นเป็นไปอย่างราบรื่น ส่งผลดีต่อ
การปฏิบัติหน้าที่และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ ตลอดจน
หน่วยงานราชการไทยในกรุงริยาดและเมืองเจดดาห์ด้วย  

4.2.1.2 การปรับปรุงระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการ  
ที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

หากในอนาคตจะมีการพิจารณาปรับปรุงระบบการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการไปประจ าการที่ต่างประเทศ โดยเฉพาะในเมืองของประเทศ hardship รวมถึงกรุงริยาด 
ผู้ศึกษาเห็นว่า กระทรวงการต่างประเทศควรเน้นในเรื่อง 1) นโยบายการสนับสนุนให้สตรีได้มีโอกาส
ไปประจ าการมากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศและการไม่เลือกปฏิบัติ  
ซึ่งปัจจุบัน ข้าราชการสตรีของกระทรวงการต่างประเทศมีศักยภาพและบทบาทความเป็นผู้น าซึ่ง  
เป็นที่ยอมรับ ดังจะเห็นได้จากการที่มีข้าราชการสตรีจ านวนมากที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง 
อาทิ ปลัดกระทรวง เอกอัครราชทูต อธิบดี และรองอธิบดี และ 2) การส่งเสริมให้ข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการที่มีความพร้อมทั้งด้านร่างกายและจิตใจ มีความรู้ความสามารถ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นมุสลิม
หรือรู้ภาษาอาหรับ ให้ได้ไปประจ าการที่กรุงริยาด เพ่ือเป็นก าลังส าคัญของสถานเอกอัครราชทูตฯ  
ในฐานะข้าราชการรุ่นใหม่ที่มีไฟในการท างานอย่างเต็มเปี่ยม แทนข้าราชการระดับช านาญการที่มี
อาวุโส ที่เพ่ิงกลับจากประจ าการได้เพียงไม่ถึง 3 ปี ซึ่งกระทรวงการต่างประเทศยอมปรับเกณฑ์เรื่อง
ระยะเวลาการประจ าการในประเทศไทยลง เนื่องจากไม่มีผู้สมัครไปประจ าที่กรุงริยาด  

4.2.1.3 การก าหนดกระบวนการที่เข้มข้นและแยบยลในการพิจารณาคัดเลือก
ข้าราชการไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

ผู้ศึกษาเห็นด้วยกับความเห็นของอดีตผู้บังคับบัญชาท่านหนึ่งที่ เคย
ประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ในประเด็นที่ว่า กระทรวงการต่างประเทศควร
พิจารณาให้ระบบการคัดเลือกข้าราชการไปประจ าการโดยเฉพาะในเมือง hardship มีกระบวนการที่
เข้มข้นและแยบยล ไม่ใช่ส่งใครไปก็ได้ที่อยากไป (เพราะไม่มีคนสมัครไป) แต่ท างานไม่ได้หรือไม่มี
ประสิทธิภาพ ควรท าให้ข้าราชการเห็นความส าคัญของการไปประจ าการในประเทศ hardship 
รวมทั้งให้โอกาสและทางเลือก (สิ่งทดแทน) มากข้ึนในช่วงประจ าการ (ระยะสั้น–ระยะกลาง–ระยะยาว) 
และท าให้การประจ าการที่เมืองเช่นนี้มีความท้าทายต่อความเจริญก้าวหน้าในสายงานต่อไปและ
สามารถต่อยอดได้ และสุดท้าย ควรท าให้ข้าราชการมีความมั่นใจว่า มาตรการ/ระบบการคัดเลือกฯ 
จะให้ความยุติธรรมและมีความยั่งยืนในการด าเนินนโยบาย โดยไม่เปลี่ยนแปลงไปมาและง่ายดาย  
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4.2.2  ข้อเสนอแนะในการด าเนินการ  
4.2.2.1 ในส่วนของกระทรวงการต่างประเทศ 

1)  การปรับปรุ งสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของข้ าราชการ 
ที่ประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  

ผู้ศึกษาเห็นพ้องกับเจ้าหน้าที่ส านักบริหารบุคคลที่เสนอว่า ประเด็น
ที่มีความน่าสนใจมากกว่าข้อเสนอที่จะปรับปรุงหลักเกณฑ์ในการพิจารณาข้าราชการไปประจ าการ  
ในเมืองของประเทศ hardship ซึ่งรวมกรุงริยาด จากปัจจุบันที่เป็นระบบประจ าการครบ 2 ปีแล้วขอกลับ
ประเทศไทย หรือขอประจ าการต่อท่ีเดิมอีก 1 ปี หรือ 2 ปี โดยให้กลับไปใช้ระบบเดิม คือ ประจ าการ
ครบ 2 ปีแล้วมีสิทธิขอไปประจ าการที่เมืองในประเทศพัฒนาแล้วหรือก าลังพัฒนาอีก 4 ปีนั้น ก็คือ 
แนวคิดท่ีจะปรับปรุงสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของข้าราชการแทน โดยเฉพาะการผลักดันให้มีการ
ขออนุมัติกระทรวงการคลัง ส านักงาคณะกรรมการพลเรือน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ในการปรับ
เพ่ิมอัตราเงินเพิ่มข้าราชการซึ่งได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ประจ าอยู่ในต่างประเทศ (พ.ข.ต.) และ 
ค่าเช่าบ้าน เพ่ือให้สอดคล้องกับค่าครองชีพและสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและการด ารงชีวิต  
ในปัจจุบันของแต่ละเมือง hardship นั้น ๆ ซึ่งผู้ศึกษาเห็นว่า กระทรวงการต่างประเทศสามารถ
พิจารณาหารือกับส านักงาน ก.พ.และกรมบัญชีกลางเพ่ือด าเนินการในเรื่องนี้ได้ โดยการหารือกัน
ภายในกระทรวงการต่างประเทศก่อน รวมทั้งขอรับข้อมูลและข้อคิดเห็นจากส านักงานในต่างประเทศด้วย 
ซึ่งหากสามารถผลักดันให้เป็นผลส าเร็จได้ในเร็ววัน ก็จะเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน
ให้แก่ข้าราชการที่ประจ าการในเมือง hardship รวมทั้งกรุงริยาดต่อไป 

2)  การแนะแนวและจุดประกายให้ข้าราชการสนใจสมัครไปประจ าการ
ที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด เพ่ิมมากข้ึน  

กระทรวงการต่างประเทศอาจพิจารณาจัดเวทีเสวนาเพ่ือแนะแนว
ให้แก่ข้าราชการทั่วไป เพ่ือสร้างความเข้าใจและแรงจูงใจให้มีผู้สมัครไปประจ าการที่สถาน
เอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด มากยิ่งขึ้น รวมถึงสถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลใหญ่ ในเมือง 
hardship อ่ืน ๆ โดยเชิญข้าราชการปัจจุบันที่ก าลังประจ าการหรือเคยประจ าการในเมือง hardship 
นั้น ๆ มาให้ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและประสบการณ์ที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผนและตัดสินใจในการออกประจ าการของข้าราชการ โดยเฉพาะข้าราชการรุ่นใหม่ 
ที่จะเป็นก าลังส าคัญในการปฏิบัติงานของสถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลใหญ่ในเมือง 
hardship นั้น ๆ ต่อไป ซึ่งมีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าสถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลใหญ่
ในเมืองของประเทศพัฒนาแล้วหรือก าลังพัฒนาอื่น ๆ  

4.2.2.2 ในส่วนของสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
1)  การปลูกฝังค่านิยมและแนวปฏิบัติที่ดีในการท างาน  

ผู้ศึกษาเห็นพ้องกับผู้บั งคับบัญชาของสถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด ในปัจจุบัน ที่ได้มีการปลูกฝังค่านิยมและแนวทางการท างานที่จ าเป็นให้แก่ข้าราชการ
และเจ้าหน้าที่ด้วย เช่น การสร้างวินัยและความรับผิดชอบ การให้ความส าคัญกับการประสานงาน/ 
การสื่อสาร การวางแผนในการท างาน การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน การส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม และการประชุมหารืออย่างสม่ าเสมอ  
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2)  การประยุกต์ใช้หลักธรรมที่เก่ียวข้อง 
ผู้ศึกษาเห็นว่า หากมีการน าหลักพรหมวิหารสี่ (เมตตา กรุณา มุฑิตา 

และอุเบกขา) มาปรับใช้ตามความจ าเป็นและเหมาะสมในการท างานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
สถานเอกอัครราชทูตฯ ด้วยแล้ว ก็จะช่วยให้การท างานภายในเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ตามที่ได้เคยมีการเสนอเรื่องการใช้หลักธรรมข้อนี้ไว้แล้ว ในรายงานเรื่อง “พรหมวิหารสี่กับ
การบริหารการทูตในต่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ”8 โดยนายประสิทธิเดช วิชิตสรสาตร  
นักบริหารการทูต รุ่นที่ 1 ปี 2552  

4.2.2.3 ในส่วนของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
ส าหรับข้าราชการสถานเอกอัครราชทูตฯ นั้น ก็จ าเป็นต้องมีการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างานของตนเองอย่างสม่ าเสมอด้วย ทั้งนี้ ผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางที่น่าสนใจ 
ซึ่งบางส่วนได้น ามาจากการศึกษาหลักธรรม ปรัชญา หรือแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง
ในช่วงที่ผู้ศึกษาได้ประจ าการที่กรุงริยาด ระหว่างเดือนธันวาคม 2558–พฤษภาคม 2562 ดังนี้  

1)  การมองโลกและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนตามความเป็นจริง  
ผู้ศึกษาพยายามบอกตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้เข้าใจถึงเหตุและผล 

ในเรื่องต่าง ๆ ในช่วงที่ได้ท างานและใช้ชีวิตอยู่ในกรุงริยาดซึ่งมีความยากล าบากและกดดัน รวมถึง
ความเก็บกดภายในที่มาจากสภาพสังคมความเป็นอยู่ในแบบมุสลิมที่เคร่งครัด และยังไม่เปิดกว้าง 
รวมทั้งให้ก าลังใจตนเองว่า “ในร้ายมีดี ในดีมีร้าย” ทุกอย่างล้วนมีความไม่แน่นอน แต่ขอให้เราตั้งใจ
และท าให้ดีที่สุด  

นอกจากนี้ เราควรคิดว่า สิ่งใดก็ตามที่เราเป็น เรามี เราท าได้ 
ในขณะนั้น ก็ถือว่า “ดีที่สุด ณ จุดที่เป็น” แล้ว ซึ่งจะช่วยให้ใจผ่อนคลายลงและปล่อยวางอย่างเป็น
ธรรมชาติ และน าไปสู่ความรักตนเองเป็นนั่นเอง9 

2)  การท าความรู้จักกับตนเองให้มากขึ้น  
ข้อดีข้อหนึ่งของการประจ าการในกรุงริยาด คือ การมีเวลาว่างที่มาก

พอสมควร ซึ่งอาจจะมากกว่าผู้ที่ประจ าการในเมืองของประเทศที่พัฒนาแล้วหรือก าลังพัฒนาอ่ืน ๆ 
ด้วยซ้ า เนื่องจากความสัมพันธ์ของไทยกับซาอุดีอาระเบียที่ยังมีปัญหา ท าให้ปริมาณงานในด้าน 
ความร่วมมือต่าง ๆ ระหว่างกันก็น้อยตามไปด้วย การแลกเปลี่ยนการเยือนระหว่างกันก็แทบจะไม่มี 
ซึ่งโดยเฉลี่ยแล้ว มีคณะทางการไทยไปเยือนกรุงริยาดประมาณ 2–3 คณะต่อปี เท่านั้น  

ด้วยเหตุข้างต้น จึงท าให้ผู้ศึกษาได้ใช้เวลาว่างในการออกก าลังกาย 
โดยเฉพาะการไปเดินในสวนสาธารณะภายในเขตคณะทูตในกรุงริยาดที่เงียบสงบในช่วงเย็น ซึ่งสภาพ
อากาศไม่ร้อนจัด ถือเป็นความสุขเล็ก ๆ ของผู้ศึกษาในช่วงแรกของการประจ าการฯ ที่ได้อยู่กับตัวเอง
และมีโอกาสท าความรู้จักกับตนเองมากข้ึน  

                                                 
8 ประสิทธิเดช วิชิตสรสาตร, พรหมวิหารสี่กับการบริหารการทูตในตา่งประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ (กรุงเทพฯ: 
กระทรวงการต่างประเทศ, 2552). 
9 ณัชร สยามวาลา และเกตุวด ีMarumura, รักที่สุด ณ จุดที่เป็น (กรุงเทพฯ: อัมรินทร์พริ้นติ้งแอนดพ์ับลิชช่ิง, 
2560), หน้า 17.  



23 

 

การเรียนรู้ใจของตัวเองคือการหาความสุขอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นก าไรของ
ชีวิตที่มีค่าที่สุดที่จะให้แก่ตัวเองได้ และเมื่อมีความทุกข์เกิดขึ้นในใจ พระพุทธเจ้าก็ทรงให้แก้ปัญหา
ด้วยการมองเขา้ไปข้างในใจที่ก าลังทุกข์ ก าลังเสียใจ ก าลังน้อยใจ เพ่ือจะได้หยุดส่งใจออกไปข้างนอก 
หยุดส่งใจไปคิดถึงคนอื่น แล้วเราก็จะหายทุกข์ได้ เพราะจริง ๆ แล้ว ใจคนเรานั้นสามารถคิดถึงอะไร ๆ  
ได้ทีละอย่างเท่านั้น10 

ทั้งนี้ แนวคิดในเรื่องการมีความสุขกับสิ่งเล็ก ๆ ข้างต้น ยังสอดคล้อง
กับหลักปรัชญาของชาวญี่ปุ่นในเรื่องของ “อิคิไก” ที่ว่าด้วยเรื่องของความหมายของการมีชีวิตอยู่ 
เนื่องจากความสุขกับสิ่งเล็ก ๆ เป็นหนึ่งในห้าเสาหลักของอิคิไก ซึ่งอีกสี่เสาหลักประกอบด้วย  
การเริ่มต้นเล็ก ๆ การปลดปล่อยตัวเอง ความสอดคล้องและยั่งยืน และการอยู่ตรงนี้ ตอนนี้ 11 ทั้งนี้  
ผู้ศึกษาพยายามคิดทบทวนหรือเปรียบเทียบกับหลักธรรมในพระพุทธศาสนาก็พบว่า มีความคล้ายคลึงกับ
เรื่องของการปล่อยวาง และการอยู่กับปัจจุบันขณะ ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภ าพ 
ในการท างานและพัฒนาคุณภาพชีวิตได้เป็นอย่างดีในช่วงการประจ าการที่กรุงริยาด หรือแม้แต่  
ในปัจจุบันที่ได้กลับมาประจ าการที่ประเทศไทยด้วย  

3)  การยกระดับจิตใจหรือคุณธรรมของทุนมนุษย์ (Human Capital) 
ในทางเศรษฐศาสตร์แล้ว ทุนมนุษย์หมายถึงความสามารถของมนุษย์ 

ที่น าไปใช้สร้างผลผลิตทางเศรษฐกิจ (สินค้าและบริการต่าง ๆ) ซึ่งครอบคลุมถึงความรู้ ทักษะ 
การบริหาร ประสบการณ์ รวมถึงสุขภาพของมนุษย์ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการผลิตของมนุษย์ 
ดังนั้น หากมนุษย์มีระดับจิตใจหรือคุณธรรมที่สูงขึ้น ก็จะมีความละอายและเกรงกลัวต่อการโกง/
คอรัปชั่น หรือการท าชั่วอ่ืน ๆ ประสิทธิภาพในการผลิตก็จะสูงขึ้น เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนและ เป็น
ประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมต่อไป12 

เกี่ยวกับเรื่องนี้ผู้ศึกษามองว่า คุณธรรมหรือจริยธรรมเป็นเรื่องจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ข้าราชการหรือคนท างานทุกคนซึ่งเป็นทุนมนุษย์ในทางเศรษฐศาสตร์และเป็นสมาชิกของ
สังคมจะต้องตระหนักและให้ความส าคัญ โดยเฉพาะในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
และมุ่งแต่ความเจริญทางวัตถุ ผลประโยชน์ทางธุรกิจ หรือก าไรเป็นส าคัญ โดยมองข้ามความถูกต้อง
และศีลธรรมอันดี ดังนั้น นอกจากการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตนเองที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
ในทางโลกแล้ว เราควรพัฒนาและยกระดับจิตใจของตนเองให้สูงขึ้นด้วยคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงามด้วย  

4)  หลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพล 
อดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร หรือในหลวงรัชกาลที่ 9  

ท้ายที่สุดผู้ศึกษาเห็นว่า หลักทรงงานของในหลวงรัชกาลที่ 9 ซึ่งมี
ทั้งหมด 23 ข้อนั้น สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการที่ประจ าการในต่างประเทศ โดยเฉพาะในเมือง hardship รวมทั้งข้าราชการและประชาชน

                                                 
10 พระอาจารย์มานพ อฺปสม, รู้จักใจคือก าไรชีวิต (กรุงเทพฯ: อัมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง, 2555), หน้า 36-37.  
11 Ken Mogi, อิคิไก ความหมายของการมีชีวิตอยู่ แปลโดย วุฒิชัย กฤษณะประกรกิจ, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์กู๊ดเฮด 
พริ้นติ้ง แอนด์ แพคเกจจิ้ง กรุ๊ป จ ากัด, 2561), หน้า 22.  
12 ณัชร สยามวาลา และวรประภา นาควัชระ, ยิ่งให้ ยิ่งสุข (กรุงเทพฯ: อัมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พับลิชช่ิง, 2561), 
หน้า 38–44.  
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ทุกคนที่ต้องการความเจริญและมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการด ารงตนอยู่ในสังคมได้อย่าง
ปกติสุขและยั่งยืน โดยไม่สร้างความเดือดร้อนให้แก่ผู้อ่ืน ทั้งนี้ ผู้ศึกษา ขออัญเชิญหลักทรงงาน 8 ข้อ
ที่น่าสนใจมาเป็นตัวอย่างพอสังเขป ดังนี้  

(1) ศึกษาข้อมูลอย่างเป็นระบบจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือให้ได้
รายละเอียดที่ถูกต้อง  

(2) แก้ปัญหาจากจุดเล็ก ๆ คือ มองปัญหาในภาพรวม แต่ให้เริ่ม
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าจากสิ่งที่คนมักมองข้าม 

(3) องค์รวม หมายถึง มองอย่างครบวงจร โดยมองเหตุการณ์ 
ที่เกิดขึ้นและแนวทางแก้ไขอย่างเชื่อมโยง  

(4) ประโยชน์ส่วนรวม หมายถึง การให้เพ่ือส่วนรวมนั้นแท้จริงแล้ว 
เป็นการให้เพ่ือที่จะท าให้ตัวเองสามารถมีชีวิตอยู่ในส่วนรวมได้อย่างมีความสุขพร้อมกับคนอ่ืนด้วย  

(5) ขาดทุนคือก าไร หมายถึง การให้คือการเสียสละ ซึ่งผลก าไรที่ได้ 
คือความอยู่ดีมีสุขของประชาชน 

(6) เศรษฐกิจพอเพียง คือ แนวทางการด าเนินชีวิตเพ่ือสร้าง 
ความเข้มแข็ง เพื่อการอยู่ในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงได้อย่างสมดุล  

(7) ความซื่อสัตย์สุจริต จริงใจต่อกัน หมายถึง ผู้ที่มีความซื่อสัตย์
สุจริตและบริสุทธิ์ใจ แม้จะมีความรู้น้อยก็ย่อมท าประโยชน์ให้แก่ส่วนรวมได้มากกว่าผู้มีความรู้มาก 
แต่ไม่มีความสุจริต 

(8) ท างานอย่างมีความสุข โดยค านึงถึงความสุขที่เกิดจากการได้ท า
ประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน13 

 
 

 
 
 
 

                                                 
13 ว. วชิรเมธี, ราชาเหนือราชัน (ปทุมธาน:ี ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ที. เอส. บี. โปรดักส,์ 2560), หน้า 44-67.  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามประกอบรายงานการศึกษาส่วนบุคคล 

 
ค าอธิบายประกอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้เป็นการประกอบการจัดท ารายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study–IS) 
เรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการที่ประจ าการในสถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด ราชอาณาจักรซาอุดีอาระเบีย ระหว่าง พ.ศ. 2559–2561” ของนายอนันต์ พิกุลทิพย์สาคร  
ผู้เข้ารับการอบรมหลักสูตรนักบริหารการทูต รุ่นที่ 11 ปี 2562 ของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์ 
วโรปการ กระทรวงการต่างประเทศ  

โปรดท าเครื่องหมาย X หน้าตัวเลือกที่ตรงกับข้อมูลและข้อคิดเห็นของท่าน และกรุณากรอก
ข้อมูลเพิ่มเติมเพ่ือแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านในส่วนที่ 3 ของแบบสอบถามนี้  
 
ส่วนที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถาม  
1.1   เพศ 

 ........ ชาย ........ หญิง 
1.2  อายุปัจจุบัน  
  ........ ต่ ากว่า 30 ปี  ........ 30–40 ปี  
  ........ 41–50 ปี  ........ 51–60 ปี  
1.3  ศาสนา 
  ........ พุทธ ........ อิสลาม  
  ........ คริสต์  ........ อ่ืน ๆ  
1.4 ท่านเป็นข้าราชการในสังกัดกระทรวงการต่างประเทศที่ประจ าการหรือเคยประจ าการ  

ในสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด  
 ........ ใช่ ........ ไม่ใช่  
1.5 ท่านมีต าแหน่งหรือเคยมีต าแหน่งในระดับอัครราชทูตที่ปรึกษาหรือสูงกว่าในขณะที่ประจ าการฯ  
 ........ ใช่ ........ ไม่ใช่  
1.6 ท่านมีสมาชิกในครอบครัวหรือผู้ติดตามมาประจ าหรือเคยประจ าการฯ กับท่าน 
 ........ ใช่ ........ ไม่ใช่  
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต  
ณ กรุงริยาด และข้าราชการจากส่วนราชการอ่ืนที่ประจ าอยู่ในกรุงริยาด ได้แก่ ส านักงานแรงงานไทย
ในประเทศซาอุดีอาระเบีย และส านักนายกรัฐมนตรี  
2.1  ท่านคิดว่าปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบียส่งผลกระทบต่อ 

การท างานของท่าน 
  ........ ใช่ ........ ไม่ใช่ ........ ไม่แน่ใจ  
2.2  ท่านคิดว่าจากปัญหาความสัมพันธ์ฯ ในข้อ 2.1 ได้ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของท่านลดลง  
 ........ ใช่ ........ ไม่ใช่  ........ ไม่แน่ใจ 
2.3  หากตอบ “ใช่” ในข้อ 2.2 ประสิทธิภาพในการท างานของท่านด้านใดบ้างที่ได้รับผลกระทบ 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
 ........ การวางแผนและด าเนินโครงการ/ยุทธศาสตร์ที่ก าหนด 
 ........ การติดต่อประสานงาน/สร้างเครือข่ายกับทางการซาอุดีอาระเบีย  
 ........ การบริหาร/ปฏิบัติงานทั่วไปภายในส านักงาน (งบประมาณ/บุคลากร/พัสดุ ครุภัณฑ์ 

และทรัพย์สิน เป็นต้น) 
 ........ อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)   
   
   

2.4  ท่านคิดว่าการที่กรุงริยาดถูกจัดให้อยู่ในเมืองที่มีสถานการณ์พิเศษ (hardship) ซึ่งมีความเสี่ยง
ด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน อันเนื่องมาจากภัยคุกคามจากการ  
ก่อการร้าย และความขัดแย้งภายในภูมิภาคตะวันออกกลาง ตลอดจนปัจจัยด้านความโดดเดี่ยว
และเสรีภาพ อันเนื่องมาจากการเป็นสังคมมุสลิมที่เคร่งขัดและยังไม่ เปิดกว้าง นั้น ถือเป็น
อุปสรรคส าคัญอย่างหนึ่งต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของท่าน  

 ........ ใช่ ........ ไม่ใช่ ........ ไม่แน่ใจ  
2.5  ท่านคิดว่าหลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศในระดับ  

ที่ปรึกษาลงมา เพ่ือไปประจ าการที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ที่ระบุระยะเวลาประจ าการ  
2 ปี และเมื่อครบ 2 ปีแล้ว ข้าราชการผู้นั้นสามารถขอกลับไปประจ าการที่ประเทศไทยหรือ
สามารถขอประจ าการต่อที่สถานเอกอัครราชทูตฯ อีก 1 ปี หรือ 2 ปี นั้น มีความเหมาะสมอยู่
แล้ว (หากท่านไม่ได้เป็นข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศ ไม่ต้องตอบข้อนี้)  

 ........ ใช่  ........ ไม่ใช่  ........ ไม่แน่ใจ  
2.6  ท่านคิดว่า กระทรวงการต่างประเทศควรเปลี่ยนหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกข้าราชการฯ ตามข้อ 

2.5 โดยกลับไปใช้หลักเกณฑ์เดิม คือ เมื่อข้าราชการระดับที่ปรึกษาลงมา ประจ าการครบ 2 ปี
แล้ว มีสิทธิได้รับการพิจารณาไปประจ าการต่อเนื่องอีก 4 ปีในเมืองของประเทศที่พัฒนาแล้ว
หรือก าลังพัฒนา เพื่อเป็นการจูงใจให้ข้าราชการสมัครมาประจ าการที่กรุงริยาด เพ่ือแก้ไขปัญหา
การที่ไม่มีข้าราชการสนใจสมัครไปประจ าการที่กรุงริยาด (หากท่านไม่ได้เป็นข้าราชการ
กระทรวงการต่างประเทศ ไม่ต้องตอบข้อนี้)  

 ........ ใช่  ........ ไม่ใช่  ........ ไม่แน่ใจ  
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2.7 ในหน่วยงานต้นสังกัดของท่าน ซึ่งไม่ใช่กระทรวงการต่างประเทศ ประสบปัญหาในการพิจารณา
คัดเลือกข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาดด้วยเช่นกัน (หากท่านเป็นข้าราชการกระทรวง 
การต่างประเทศ ไม่ต้องตอบข้อนี้)  

 ........ ใช่ โปรดระบุสาเหตุ   
   
   
 ........ ไม่ใช่ 
 ........ ไม่แน่ใจ  

2.8  ท่านคิดว่าสิทธิประโยชน์ของข้าราชการที่ประจ าการในกรุงริยาด ที่ได้รับสิทธิวันลาพักผ่อนเพ่ิม
พิเศษอีก 10 วันต่อปี และสิทธิของข้าราชการ คู่สมรส และบุตร ในการได้รับบัตรโดยสาร
เครื่องบิน ชั้นประหยัด ไป–กลับ เส้นทางกรุงริยาด–กรุงเทพฯ/เมืองในประเทศอ่ืน ๆ ที่มี
ระยะทางใกล้เคียงกับกรุงเทพฯ โดยทางราชการไทยเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายให้ต่อการประจ าการที่
กรุงริยาดทุก ๆ 1 ปี นั้น มีความเหมาะสมอยู่แล้ว 

 ........ ใช่  ........ ไม่ใช่  ........ ไม่แน่ใจ  
2.9  หากท่านตอบ “ไม่ใช่” ในข้อ 2.8 ท่านเห็นว่าสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นใดบ้าง

ที่ทางราชการไทยควรพิจารณาให้สิทธิฯ เพ่ิมเติมแก่ข้าราชการและครอบครัวที่ประจ าการ  
ในกรุงริยาด เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  

 ........ บัตรโดยสารเครื่องบินชั้นประหยัดฯ ตามข้อ 2.8 ต่อการประจ าการที่กรุงริยาดทุก ๆ 6 เดือน  
 ........ ประกันสุขภาพ  ........ กรมธรรม์ประกันชีวิต  
........ อ่ืน ๆ โปรดระบุ   
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ส่วนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด และของส่วนราชการอ่ืนที่ประจ าในกรุงริยาด  
3.1 นอกเหนือจากปัจจัยภายด้านปัญหาความสัมพันธ์ที่ไม่ปกติระหว่างไทยกับซาอุดีอาระเบีย 

หลักเกณฑ์การพิจารณาข้าราชการไปประจ าการที่กรุงริยาด และการที่กรุงริยาดเป็นเมืองที่มี
สถานการณ์พิเศษ (hardship) ท่านคิดว่ายังมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของท่านด้วยใช่หรือไม่  

........ ใช่ ถ้าท่านเลือกตอบข้อนี้ โปรดระบุว่ามีปัจจัยใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
........ สุขภาพ ความพร้อมทางร่างกายและจิตใจของท่าน 
........ ความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และทัศนคติของท่านในการท างาน 
........ โครงสร้าง/ระบบ บุคลากร และวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานที่กรุงริยาด 

ที่ท่านท างาน 
........ อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)   

  
  

........ ไม่ใช่  
3.2  ท่านมีข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอ่ืนใดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน

ของข้าราชการสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด หรือส่วนราชการอ่ืนที่ประจ าอยู่ในกรุงริยาด 
หรือไม่ อย่างไร  

  
  
  
 
ผู้ศึกษาขอขอบคุณทุกท่านที่ได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ โดยข้อมูลและข้อคิดเห็นของท่าน
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาในหัวข้อข้างต้น ทั้งนี้ ท่านสามารถส่งแบบสอบถามที่ได้กรอก
เรียบร้อยแล้วกลับไปยังผู้ศึกษาโดย (1) สแกนหรือแปลงเป็นไฟล์ของแบบสอบถามที่ตอบแล้วเป็นไฟล์ 
pdf และส่งมายัง ananp@mfa.go.th หรือ ananb52@live.com หรือ (2) ถ่ายรูปแบบสอบถามที่
ตอบแล้ว และส่งผ่าน Application LINE มาท่ี LINE ID: apb52 
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ภาคผนวก ข. 
แนวค าถามประกอบการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการ 

 
ส านักบริหารบุคคล 
1.  หลักเกณฑ์ของระบบการพิจารณาคัดเลือกข้าราชการในระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ

ช านาญการเพ่ือไปประจ าการที่ต่างประเทศ 
2.  ปัญหาและความท้าทายของส านักบริหารบุคคล กระทรวงการต่างประเทศ ในการ 

สรรหา/พิจารณาคัดเลือกข้าราชการเพ่ือไปประจ าที่สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด ซึ่งเป็นเมืองที่มี
สถานการณ์พิเศษ  

3.  ความคิดเห็นในเรื่องที่หากจะมีข้อเสนอให้กระทรวงการต่างประเทศพิจารณา 
ในประเด็นต่อไปนี้ 

3.1  การกลับไปใช้หลักเกณฑ์เดิมที่ให้ข้าราชการที่ประจ าการในประเทศของเมือง 
ที่ความเป็นอยู่ไม่ปกติ สถานการณ์พิเศษ และความเป็นอยู่ยากล าบาก (hardship) ครบ 2 ปีแล้ว  
มีสิทธิได้รับการพิจารณาให้ไปประจ าการต่อเนื่องอีก 4 ปี ในเมืองของประเทศที่พัฒนาแล้วหรือ 
ก าลังพัฒนา  

3.2  การ เ พ่ิมสวั สดิ การ /สิ ทธิ ประ โยชน์ ส าหรั บข้ าร าชการที่ ป ระจ าการที่  
สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงริยาด เช่น การจัดท าประกันสุขภาพ กรมธรรม์ประกันชีวิต การเพ่ิมสิทธิ
ให้ได้รับบัตรโดยสารเครื่องบินชั้นประหยัด ไป–กลับ เส้นทางกรุงริยาด–กรุงเทพฯ/เมืองในประเทศอ่ืน ๆ 
ที่มีระยะทางใกล้เคียงกับกรุงเทพฯ โดยทางราชการไทยเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายให้ต่อการประจ าการที่  
กรุงริยาดทุก ๆ 6 เดือน  

4.  ประเด็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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ภาคผนวก ค. 
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเมืองท่ีมีภาวะความเป็นอยู่ไม่ปกติและเมืองท่ีมีสถานการณ์พิเศษ 
รวมถึงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์บางประการของข้าราชการที่ประจ าการอยู่ในต่างประเทศ 
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