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รายงานการศึกษาเรื ่อง “แนวทางการเสริมสร้างความสามารถของไทยด้านอาเซียน: 
กรณีศึกษาส านักเลขาธิการอาเซียน” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้ 
ประสบการณ์และเครือข่ายด้านอาเซียน เพื่อสนับสนุนการก าหนดนโยบายและขับเคลื่อนผลประโยชน์
ของไทย โดยเชื่อมโยงกับการเตรียมความพร้อมเพื่อด ารงต าแหน่งประธานอาเซียนของไทยในปี 2571 
การเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคง
อาเซียนตามรอบของไทยในปี 2573 และการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ประชาคมอาเซียน ค.ศ. 2045 
การศึกษาใช้ข้อมูลจากเอกสาร แบบส ารวจความคิดเห็นข้าราชการ 58 คน และการสัมภาษณ์หรือ
หารือกับผู้มีประสบการณ์ด้านอาเซียน รวมทั้ง ผู้เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนและ
ผู้เข้าร่วมโครงการ ASEAN Junior Fellowship Programme (AJFP) 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสามารถมีส่วนร่วมและเรียนรู้การท างานผ่านส านักเลขาธิการ
อาเซียนได้อย่างน้อยสี่กลไก ได้แก่ ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป  
การส่งบุคลากร ไปปฏิบัติงานชั่วคราว และโครงการ AJFP ซึ่งมีวัตถุประสงค์และสถานภาพแตกต่างกัน 
ข้อจ ากัดส าคัญของไทย เกิดจากการขาดกระบวนการที่เชื่อมโยงกันในสี่ด้าน ได้แก่  การวางแผน
ต าแหน่งและโอกาส การค้นหาและเตรียมบุคลากร  ระบบสนับสนุนและเส้นทางอาชีพ และ 
การติดตามผลและน าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ โดยผู้ตอบแบบส ารวจมากกว่าเก้าในสิบเห็นว่า 
ประสบการณ์จากส านักเลขาธิการอาเซียนมีประโยชน์ ประมาณสองในสามเห็นว่า ความไม่ชัดเจน
เกี่ยวกับสถานภาพและความก้าวหน้า เป็นอุปสรรค และเกือบเก้าในสิบเห็นว่า ระบบสนับสนุน  
ที่ชัดเจนจะช่วยเพ่ิมความสนใจของบุคลากร 

รายงานเสนอแนวทางเชิงนโยบายห้าด้าน ได้แก่ การวางแผนต าแหน่งและโอกาสล่วงหน้า 
การจัดท าข้อมูลต าแหน่งและฐานบุคลากร การสร้างระบบสนับสนุนและเส้นทางอาชีพ การเชื่อมโยง 
การคัดเลือกและเตรียมบุคลากรกับการน าประสบการณ์กลับมาใช้ และการประชาสัมพันธ์เชิงรุก   
โดยไทยควรใช้การเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นประธานอาเซียนในปี 2571 เป็นวาระเร่งรัด 
ในการพัฒนาระบบเตรียมและสนับสนุนบุคลากร ส าหรับด้านจ านวน ควรก าหนดเป้าหมายเชิงทิศทาง
ที่ไม่ผูกกับกรอบเวลาตายตัว โดยมุ่งให้ไทยมีบุคลากรในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปประมาณ 8-9 คน 
หรือขยับจากอันดับ 8 สู่อันดับ 5-6 ขณะที่ในระยะสั้นควรเร่งจัดท าข้อมูลและด าเนินการสองส่วน
ควบคู่กัน ได้แก่ การจัดท าเรื ่องเสนอคณะรัฐมนตรีเกี ่ยวกับการสนับสนุนข้าราชการให้ไปด ารง
ต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ และการศึกษาความเป็นไปได้ในการน าร่องส่งบุคลากรไป



จ 

ปฏิบัติงานชั่วคราวผ่านกลไกบริหารบุคลากรและอัตราก าลังที่มีอยู่ ทั้งนี้ กรมอาเซียนควรประสาน
หน่วยงานที่รับผิดชอบเรื่องสถานภาพ สิทธิประโยชน์ งบประมาณ และระเบียบ พร้อมติดตามและ
ประเมินผลทั้งด้านจ านวน ความพร้อมของบุคลากร คุณภาพการจับคู ่ และการน าความรู ้และ
เครือข่ายกลับมาใช ้

  



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

รายงานฉบับนี้คงไม่สามารถส าเร็จได้ หากไม่ได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากหลายท่าน 
ดิฉันขอขอบพระคุณอาจารย์ที ่ปรึกษาทั ้งสามท่าน ได้แก่ เอกอัครราชทูต ดร. จิตริยา ปิ่นทอง 
เอกอัครราชทูต เจษฎา กตเวทิน และรองศาสตราจารย์ ดร. กฤตินี ณัฏฐวุฒิสิทธิ์ ที่กรุณาให้ค าแนะน า 
ตั้งค าถาม และชี้ให้เห็นประเด็นส าคัญ ซึ่งช่วยให้ดิฉันค่อย ๆ ปรับหัวข้อและแนวทางของรายงาน  
จนมีความชัดเจนมากขึ้น 

ขอขอบพระคุณเอกอัครราชทูต ผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา ที่กรุณาให้
โอกาสและอนุญาตให้ดิฉันลามาเข้าร่วมหลักสูตรในครั้งนี้ รวมทั้งขอบคุณอัครราชทูต และน้อง ๆ  
ที่คณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา ที่ช่วยกันดูแลและรับผิดชอบภารกิจต่าง ๆ ใน
ระหว่างที่ดิฉันลาเข้าร่วมหลักสูตร ท าให้ดิฉันสามารถเรียนและจัดท ารายงานได้อย่างเต็มที่ และ  
เบาใจว่า งานที่กรุงจาการ์ตายังคงด าเนินต่อไปด้วยด ี

ขอขอบพระคุณเอกอัครราชทูต มนัสวี ศรีโสดาพล อดีตผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน 
นายอภิชัย สัณห์จินดา อดีตผู้ช่วยผู้อ านวยการด้านสิ่งแวดล้อม ส านักเลขาธิการอาเซียน และ 
นายกวี จงกิจถาวร อดีตผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการอาเซียนและสื่อมวลชนอาวุโสที่กรุณาสละเวลา 
ถ่ายทอดความรู้ และแบ่งปันประสบการณ์การท างานด้านอาเซียนและส านักเลขาธิการอาเซียน  
ข้อมูลและมุมมองที่ได้รับมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์และจัดท าข้อเสนอในรายงานฉบับนี้ 
รวมทั้งขอขอบคุณนางสาววรรัตน์ ตานิกูจิ หัวหน้าโต๊ะต่างประเทศ หนังสือพิมพ์มติชน ที่กรุณาช่วย
ประสานและนัดหมายการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและให้มุมมองด้านสื่อสารมวลชน ซึ่งท าให้ดิฉัน  
มีโอกาสได้รับข้อมูลและมุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา นอกจากนี้ ขอบคุณผู้ตอบแบบส ารวจ 
ตลอดจนพี่ ๆ น้อง ๆ กระทรวงการต่างประเทศที่กรุณาให้ข้อมูลและความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ 
รวมทั้งผู้บริหารสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการและเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบหลักสูตรที่คอยให้
ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกตลอดระยะเวลาที ่เข้าร่วมหลักสูตร และที ่ขาดไม่ได้ 
ขอขอบคุณเพื่อน ๆ พี่ ๆ น้อง ๆ นักบริหารการทูต รุ่นที่ 17 ประจ าปี 2569 ส าหรับมิตรภาพ ก าลังใจ 
ตลอดจนการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ตลอดการเรียน 

ท้ายที่สุด ดิฉันหวังว่ารายงานฉบับนี้ จะมีส่วนช่วยให้เกิดการพัฒนาบุคลากรและการน า
ความรู้และประสบการณ์ด้านอาเซียนมาใช้ประโยชน์อย่างต่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนการท างานของไทย
ในกรอบอาเซียนต่อไป 

เขมาวดี โอสถาพันธ์ุ 
กันยายน 2569  



ช 

สารบญั 
 
 
บทสรุปส าหรบัผู้บริหาร ง 

กิตติกรรมประกาศ ฉ 

สารบัญ ช 

สารบัญตาราง ซ 

สารบัญภาพ ฌ 

1.1  ภูมิหลัง และความส าคัญของหัวข้อที่จะศึกษา 1 

1.2  การวิเคราะห์ความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 4 

2.1  การก าหนดประเด็นศึกษา 6 

2.2  การวิเคราะห์ประเด็นศึกษา 12 

2.3  สรุปผลการศึกษา 23 

3.1  ข้อเสนอเชิงนโยบาย 24 

3.2  ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 31 

บรรณานุกรม 34 

ภาคผนวก 37 

ก.  ผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียน 38 

ข.  รายการค าถามที่ใช้ในการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
ด้านอาเซียน 49 

ค.  ตัวอย่างประกาศรับสมัครต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปของส านักเลขาธิการอาเซียน 53 

ประวัติผู้เขียน 66 

 



ซ 

สารบญัตาราง 
 
 
ตารางที่ 1  บุคลากรไทยทีเ่คยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 2 

ตารางที่ 2  การเปรียบเทียบกลไกการมีสว่นร่วมและการพัฒนาบุคลากร 
ผ่านส านักเลขาธิการอาเซียน 7 

ตารางที่ 3  การเปรียบเทียบบุคลากรไทยในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป 13 

ตารางที่ 4  แนวทางการค้นหาและเตรียมบุคลากรตามกลไก 17 

ตารางที่ 5  สรุปข้อค้นพบส าคัญจากแบบส ารวจความคิดเห็น 22 

ตารางที่ 6  ข้อเสนอสู่การปฏิบัติตามระยะเวลา 32 
ตารางที่ ก-1 หน่วยงานที่ผู้ตอบสังกัด 39 

ตารางที่ ก-2 ระยะเวลารับราชการของผู้ตอบ 40 

ตารางที่ ก-3 ประสบการณ์ประสานงานกับส านักเลขาธิการอาเซียน 40 

ตารางที่ ก-4 ประโยชน์ของประสบการณ์จากส านักเลขาธิการอาเซียน 41 

ตารางที่ ก-5 ผลของระบบสนับสนุนที่ชัดเจนต่อความสนใจของบุคลากร 41 

ตารางที่ ก-6 ผลการประเมนิความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐรายข้อ 42 

ตารางที่ ก-7 ผลการประเมนิอุปสรรคต่อการตัดสินใจรายข้อ 43 

ตารางที่ ก-8 เรื่องที่ภาครัฐควรให้ความส าคัญ 45 

ตารางที่ ก-9 กลุ่มบุคลากรทีค่วรได้รับโอกาส 47 

ตารางที่ ก-10 การจ าแนกข้อเสนอแนะปลายเปิดตามประเด็น 47 

ตารางที่ ก-11 ข้อเสนอแนะปลายเปิดแบบไม่ระบุตัวตน 48 

 



ฌ 

สารบญัภาพ 
 
 
ภาพที่ ก-1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 39 

ภาพที่ ก-2 ระดับความเห็นเกี่ยวกับประโยชน์ของประสบการณ์และผลของระบบสนับสนุน 40 

ภาพที่ ก-3 ความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐใน 4 ด้าน 42 

ภาพที ่ก-4 สัดส่วนผู้ตอบที่ประเมินว่าแต่ละปัจจัยเป็นอุปสรรคระดับมากถึงมากที่สุด 43 

ภาพที่ ก-5 เรื่องที่ภาครัฐควรให้ความส าคญัในการสนับสนุนบุคลากร 45 

ภาพที่ ก-6 กลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับโอกาสเข้าไปเรียนรู้การท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน 46 

 
 
 



 
 

บทน า 
 
 
1.1  ภูมิหลัง และความส าคัญของหัวข้อที่จะศึกษา 

อาเซียนเป็นองค์การระหว่างประเทศระดับภูมิภาคที่มีบทบาทส าคัญต่อการรักษาและ
ส่งเสริมผลประโยชน์ของไทย ทั ้งในด้านการเมือง ความมั ่นคง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 
นับตั้งแต่การก่อตั้งอาเซียนในปี 2510 ความร่วมมืออาเซียนได้พัฒนาอย่างต่อเนื่องจากการเป็นเวที
หารือระหว่างรัฐบาลไปสู ่การเป็นประชาคมที ่ม ีความร่วมมือครอบคลุมในทุกมิติ ส ่งผลให้  
การด าเนินงานของอาเซียนมีความเชื่อมโยงกับภารกิจของหน่วยงานภาครัฐในหลากหลายสาขา 
และมีความส าคัญต่อการก าหนดและขับเคลื่อนนโยบายของไทยในระดับภูมิภาคมากยิ่งขึ้น1 

ส านักเลขาธิการอาเซียน (ASEAN Secretariat: ASEC) เป็นองค์กรหลักที ่ท  าหน้าที่
สนับสนุนการด าเนินงานของอาเซียน โดยรับผิดชอบการประสานงาน การสนับสนุนการประชุม 
ติดตามการด าเนินงานตามมติและความตกลงของอาเซียน ตลอดจนสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์กรและกลไกต่าง ๆ ภายใต้ประชาคมอาเซียน2 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 
จึงมีโอกาสเรียนรู้กระบวนการท างานของอาเซียนจากการปฏิบัติงานจริง สั ่งสมองค์ความ รู้  
สร้างเครือข่ายความร่วมมือ และพัฒนาความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับการขับเคลื่อนความร่วมมือระดับ
ภูมิภาค ซึ่งเป็นประสบการณ์ที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาความสามารถด้านอาเซียนของภาครัฐ 

ที่ผ่านมา ไทยมีบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนในหลายช่วงเวลาและ 
หลายระดับ ตั ้งแต่เลขาธิการอาเซียน รองเลขาธิการอาเซียน ผู ้อ านวยการ ผู ้ช่วยผู้อ านวยการ 
ตลอดจนต าแหน่งเจ้าหน้าที่วิชาชีพในสาขาต่าง ๆ โดยบุคลากรเหล่านี้  มีทั้งผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งตาม
ระบบหมุนเวียนของประเทศสมาชิกอาเซียน และผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานตามกระบวนการ
ของส านักเลขาธิการอาเซียน ตัวอย่างบุคลากรไทยที่สามารถตรวจสอบข้อมูลได้ในเบื้องต้นมี ดังนี ้
 
 

                                           
1 ASEAN, The ASEAN Declaration (Bangkok Declaration), Bangkok, 8 August 1967; ASEAN Secretariat, The ASEAN 
Charter (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2008).  
2 ASEAN Secretariat, The ASEAN Charter (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2008), Articles 11-12; ASEAN Secretariat, ASEAN 
Secretariat Staff Regulations (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2018). 
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ตารางที่ 1 บุคลากรไทยที่เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 
บุคลากรไทย ต าแหน่งหรือบทบาท ช่วงเวลาหรือสถานะ 

นายแผน วรรณเมธ ี เลขาธิการอาเซียน ล าดับที ่6 2527-2529 
นายอภิชัย สัณห์จินดา เริ่มเข้ารับต าแหน่งในระดับ Senior Officer 

และต าแหน่งสดุท้ายคือ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ
ด้านสิ่งแวดล้อม 

2536-2543 

ดร. สุทัศน์ เศรษฐ์บุญสร้าง ผู้อ านวยการหน่วยเขตการค้าเสรีอาเซียน  
รองเลขาธิการอาเซียนฝ่ายปฏิบัติการ 
(Deputy Secretary-General-
Operations) 

2536-2540 
 

2540-2543 
 

ดร. เติมศักดิ์ เฉลิมพลานุภาพ ผู้ช่วยผู้อ านวยการด้านการวิจัยเศรษฐกิจ 
และต่อมาด้านความสัมพันธ์ภายนอก 
ผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการอาเซียน  
ผู้อ านวยการฝ่ายความร่วมมือด้านการเมือง
และความมั่นคง 

2536-2542 
 

2542-2552 
2552-2555 

 
นายพิชาย ชื่นสุขสวัสดิ ์ ผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการอาเซียน  2536-2537 
นายกวี จงกิจถาวร ผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการอาเซียน  2538-2539 
ดร. สุรินทร ์พิศสุวรรณ เลขาธิการอาเซียน ล าดับที ่12 2551-2555 
นายวงศ์เทพ อรรถไกวัลวท ี รองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมสังคม

และวัฒนธรรมอาเซียน 
2558-2561 

ที่มา: ผู้ศึกษารวบรวมจากเอกสารของส านักเลขาธิการอาเซียน เอกสารการประชุมของอาเซียน ประวัติ

บุคคลที่เผยแพร่โดยหน่วยงานต้นสังกัด และข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์3 

 
 

                                           
3 ASEAN Secretariat, “Former Secretaries-General of ASEAN,” สืบค้นเมื่อวันที่ 30 กรกฎาคม 2569; ASEAN Secretariat, 
“Notes (October 2002),” 19 October 2002; ASEAN Regional Forum, Record of Discussion on the ASEAN Senior 
Officials on the ASEAN Regional Forum, 18 March 1995, Singapore; Bangkok Post Public Company Limited,  
“Mr. Pichai Chuensuksawadi,” สืบค้นเมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2569; อภิชัย สัณห์จินดา อดีตผู้ช่วยผู้อ านวยการด้านสิ่งแวดล้อม  
ส านักเลขาธิการอาเซียน, สัมภาษณ์ร่วมโดยผู้ศึกษา, 29 กรกฎาคม 2569; กวี จงกิจถาวร อดีตผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการอาเซียนและ
สื่อมวลชนอาวุโส, สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์โดยผูศ้ึกษา, 29 กรกฎาคม 2569. 
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รายชื่อข้างต้น รวบรวมจากข้อมูลที่สามารถตรวจสอบได้ ไม่ใช่รายชื่อบุคลากรไทยทั้งหมด 
ที่เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน อย่างไรก็ดี ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ไทยเคยมี
บุคลากรปฏิบัติงานในหลายระดับและหลายสาขา ทั้งต าแหน่งระดับนโยบาย ระดับบริหาร และ
ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะด้าน 

จากข้อมูลของส านักเลขาธิการอาเซียน ณ วันที่ 13 พฤษภาคม 2569 พบว่า มีบุคลากรที่
ได้ร ับการบรรจุผ่านกระบวนการรับสมัครทั ่วไป (Openly Recruited Staff) จ านวน 165 คน  
ในจ านวนนี้ เป็นบุคลากรสัญชาติอินโดนีเซีย 75 คน ฟิลิปปินส์ 28 คน เวียดนามและมาเลเซีย
ประเทศละ 15 คน ขณะที่บุคลากรสัญชาติไทยมีจ านวน 5 คน คิดเป็นประมาณร้อยละ 3 และ
อยู่ในล าดับที่ 8 จากประเทศสมาชิกอาเซียนทั้งหมด4 สะท้อนให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรไทย
ผ่านช่องทางการรับสมัครทั่วไปยังอยู่ในระดับจ ากัด และควรน ามาพิจารณาต่อว่า เหตุใดบุคลากรไทย 
จึงเข้าสู่ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปในจ านวนไม่มาก และไทยมีความพร้อมเพียงใดในการเตรียม
บุคลากรและสนับสนุนให้เข้าสู่กระบวนการรับสมัครทั่วไป 

จากข้อมูลที่รวบรวมได้ การเตรียมและสนับสนุนบุคลากรที่ผ่านมาเกิดขึ้นเป็นรายกรณี และ 
ยังไม่ปรากฏภาพรวมที่เชื่อมโยงอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การเตรียมและพัฒนาบุคลากร การสนับสนุน 
ให้เข้าสู่ต าแหน่ง การติดตามระหว่างปฏิบัติงาน ตลอดจนการถ่ายทอดและน าความรู้ ประสบการณ์ 
และเครือข่ายกลับมาใช้ประโยชน์ภายหลังสิ้นสุดการปฏิบัติงาน ข้อจ ากัดดังกล่าวส่งผลให้องค์ความรู้
และประสบการณ์ที่เกิดขึ้น ยังไม่ได้รับการเชื่อมโยงไปสู่การพัฒนาความส ามารถของภาครัฐ 
อย่างเป็นระบบ 

ภายใต้บริบทดังกล่าว การศึกษานี้  จึงมุ่งพิจารณาว่า ไทยควรก าหนดประเด็นหรือสาขา
ความร่วมมือที่ต้องการให้ความส าคัญในระยะต่อไปอย่างไร และจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ด้านใด จากนั้น จึงพิจารณากลไกที่เหมาะสม ตั้ งแต่การเตรียมและพัฒนา
บุคลากร การสนับสนุนให้เข้าไปปฏิบัติงานหรือเรียนรู ้การท างานในส านักเลขาธิการอาเซียน  
การสนับสนุนระหว่างปฏิบัติงาน ตลอดจนการถ่ายทอดและน าความรู้และประสบการณ์กลับมาใช้
ประโยชน ์

การศึกษานี้ ไม่ได้มุ่งการเพิ่มจ านวนบุคลากรไทยในส านักเลขาธิการอาเซียนเพียงอย่างเดียว 
แต่ใช้ส านักเลขาธิการอาเซียนเป็นกรณีศึกษาในการพัฒนาคน ความรู้ เครือข่าย และการต่อยอด  
เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของไทยในการขับเคลื่อนความร่วมมืออาเซียนในระยะยาว ทั้งนี้ แม้จะใช้

                                           
4 ส านักเลขาธิการอาเซียน, ข้อมูลบุคลากร Openly Recruited Staff และ Locally Recruited Staff ณ วันที่ 13 พฤษภาคม 2569 
(เอกสารภายใน). นอกจาก Openly Recruited Staff จ านวน 165 คนแล้ว ส านักเลขาธิการอาเซียนยังมี Locally Recruited Staff 
อีกจ านวน 262 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสัญชาติอินโดนีเซีย เนื่องจากเป็นการจ้างงานในท้องถิ่น ข้อมูลส่วนนี้จึงไม่น ามารวมในการ
เปรียบเทียบสัดส่วนบุคลากรจากประเทศสมาชิกอาเซียน. 
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ส านักเลขาธิการอาเซียนเป็นกรณีศึกษาหลัก แต่ข้อค้นพบบางส่วนยั งสามารถน ามาใช้ประกอบ 
การพิจารณาโอกาสพัฒนาบุคลากรในส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไก ความร่วมมือ
อย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน โดยจ าแนกสถานะและลักษณะของแต่ละกลไกให้ชัดเจน 
 
1.2  การวิเคราะห์ความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

ในระยะ 3-5 ปีข้างหน้า การด าเนินความร่วมมืออาเซียนจะมีความเข้มข้นและซับซ้อนมากขึ้น 
ทั้งจากการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ประชาคมอาเซียน ค.ศ. 2045 (ASEAN Community Vision 2045) 
ซึ่งก าหนดทิศทางการพัฒนาประชาคมอาเซียนให้มีความเข้มแข็ง ยืดหยุ่น มีนวัตกรรม  และ 
มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงด้านภูมิรัฐศาสตร์ เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และ
ความท้าทายข้ามพรมแดนที่มีความซับซ้อนมากขึ้น5 

ประเด็นความร่วมมือในระยะต่อไป มีแนวโน้มเชื่อมโยงและคาบเกี่ยวระหว่างสามเสามากขึ้น  
จึงต้องอาศัยการประสานงานอย่างใกล้ชิดระหว่างหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การก าหนดท่าที 
การเจรจา และการผลักดันผลประโยชน์ของไทยในกรอบอาเซียนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ภาครัฐ  
จึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ ความเข้าใจ และประสบการณ์เกี่ยวกับกระบวนการท างานของ
อาเซียน รวมทั้งสามารถเช่ือมโยงประเด็นระหว่างสาขาและหน่วยงานได ้

กระทรวงการต่างประเทศเป็นหน่วยงานหลักด้านนโยบายต่างประเทศ โดยกรมอาเซียน  
ท าหน้าที่ฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติ และประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้
การด าเนินงานของไทยในกรอบอาเซียนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การพัฒนาบุคลากร ด้านอาเซียน 
จึงเป็นประเด็นที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์มากยิ่งขึ้น แนวทางดังกล่าวสอดคล้องกับแผนปฏิบัติ
ราชการระยะ 5 ปี (2566-2570) ของกระทรวงการต่างประเทศ ซึ่งให้ความส าคัญกับการส่งเสริม
สถานะและบทบาทของไทย การด าเนินการต่างประเทศอย่างมีเอกภาพ และการพัฒนาความพร้อม
ขององค์กรและบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ในส านักเลขาธิการ
อาเซียน ซึ ่งสามารถน าองค์ความรู้ ความเข้าใจเชิงลึกเกี ่ยวกับกระบวนการท างานของอาเซียน  
แนวปฏิบัติและเครือข่ายความร่วมมือมาสนับสนุนการก าหนดนโยบาย การเจรจา การประสานงาน
และการรักษาผลประโยชน์ของไทยในเวทีอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ6 

                                           
5 ASEAN, ASEAN Community Vision 2045 “Resilient, Innovative, Dynamic, and People-Centred ASEAN” (Kuala 
Lumpur: ASEAN, 2025). 
6 กรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศ, แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอ านาจหน้าที่ กรมอาเซียน กระทรวงการ
ต่างประเทศ (ข้อมูล ณ เดือนเมษายน 2567), หน้า 2; กระทรวงการต่างประเทศ, แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (2566-2570) ของ
กระทรวงการต่างประเทศ (กรุงเทพฯ: กระทรวงการต่างประเทศ, 2566). 
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การเตรียมความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งประธานอาเซียนของไทยในปี 2571 และ 
การขับเคลื่อน ASEAN Community Vision 2045 จะเพิ่มบทบาทของไทยในการก าหนดข้อริเริ่ม 
ผลักดันประเด็นความร่วมมือ และประสานงานกับประเทศสมาชิกอาเซียนและคู่เจรจา การมีบุคลากร
ที่เข้าใจกระบวนการท างานของอาเซียนและส านักเลขาธิการอาเซียน จึงเป็น การเตรียมความพร้อม
ทั้งส าหรับภารกิจเฉพาะหน้าและการขับเคลื่อนผลประโยชน์ของไทยในระยะยาว ขณะเดียวกัน  
การด าเนินความร่วมมืออาเซียนเกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงานและภาคส่วน กลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับ
การพัฒนา จึงควรก าหนดตามประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อน และ อาจครอบคลุมข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ภาครัฐ นักวิชาการ ภาคธุรกิจ สื่อมวลชน และภาคประชาสังคม 

 
 

 
 
 
 



 
 

การวิเคราะห์ประเด็นปัญหาและผลการศึกษา 
 
 

2.1  การก าหนดประเด็นศึกษา 
ส านักเลขาธิการอาเซียนเปิดโอกาสให้บุคลากรจากประเทศสมาชิกอาเซียนมีส่วนร่วมและ

เรียนรู้การท างานผ่านกลไกหลายรูปแบบ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ วิธีคัดเลือก ระยะเวลา และสถานภาพ  
ที่แตกต่างกัน โดยต าแหน่งตามระบบหมุนเวียนและต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปเป็นการด ารง
ต าแหน่งในโครงสร้างของส านักเลขาธิการอาเซียน การส่ งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวเป็นการ  
เข้าไปปฏิบัติงานจริงตามระยะเวลาที่ก าหนด ส่วนโครงการ AJFP เป็นโครงการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรระยะสั ้น ไม่ใช่ช่องทางเข้าสู ่ต าแหน่งในส านักเลขาธิการอาเซียน กลไกทั ้งสี ่ร ูปแบบ  
จึงมีบทบาทต่างกันและไม่ควรประเมินผลด้วยเกณฑ์เดียวกัน 

การพิจารณาความพร้อมของไทย  จึ ง ไม่ควรจ ากัดอยู่ที่ จ านวนบุคลากรไทยใน  
ส านักเลขาธิการอาเซียน แต่ควรเริ่มจากการก าหนดประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อน ต าแหน่ง
และโอกาสที่ควรเตรียมการล่วงหน้า ตลอดจนความรู้และประสบการณ์ที่จ าเป็น จากนั้น จึงเชื่อมโยง
การค้นหาและเตรียมบุคลากร การเลือกกลไกที่เหมาะสม การสนับสนุนระหว่างปฏิบัติงาน  
การน าความรู้  ประสบการณ์ และเครือข่ายกลับมาใช้ประโยชน์ เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร  
ตอบเป้าหมายของไทยและเกิดความต่อเนื่องในระดับหน่วยงาน 

การวิเคราะห์ในบทนี้ แบ่งออกเป็นสองส่วน ได้แก่ ส่วนแรก กลไกการมีส่ วนร่วมและ  
การพัฒนาบุคลากรผ่านส านักเลขาธิการอาเซียน และส่วนที่สอง ความพร้อมและข้อจ ากัดของไทย 
ตั้งแต่การวางแผนต าแหน่งและโอกาส การค้นหาและเตรียมบุคลากร ระบบสนับสนุนและเส้นทาง
อาชีพ ตลอดจนการติดตามผลและน าประสบการณ์มาใช้ประโยชน ์

2.1.1 กลไกการมีส่วนร่วมและการพัฒนาบุคลากรผ่านส านักเลขาธิการอาเซียน 
จากการศึกษาเอกสารที ่เก ี ่ยวข้อง สามารถจ าแนกกลไกการมีส ่วนร่วมและ 

การพัฒนาบุคลากรผ่านส านักเลขาธิการอาเซียนได้อย่างน้อยสี่รูปแบบ ได้แก่ (1) ต าแหน่งตามระบบ
หมุนเวียน (2) ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป (Openly Recruited Staff: ORS) (3) การส่งบุคลากร 
ไปปฏิบัติงานช่ัวคราว (Secondment) และ (4) โครงการ ASEAN Junior Fellowship Programme 
with the ASEAN Secretariat (AJFP) โดยแต่ละกลไกมีลักษณะและเป้าหมายแตกต่างกัน ดังแสดง
ในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบกลไกการมสี่วนร่วมและการพัฒนาบุคลากรผ่านส านักเลขาธิการอาเซียน 
กลไก วิธีเข้าสู่กลไก สถานภาพ ระยะเวลา เป้าหมายส าคัญ 
ต าแหน่ง
ตามระบบ
หมุนเวียน 

ประเทศสมาชิก
อาเซียนเสนอชือ่
ตามรอบและ
หลักเกณฑ์ของ
อาเซียน 

ผู้บริหารของส านัก
เลขาธิการอาเซยีน 

เลขาธิการอาเซยีนมี
วาระ 5 ปี และรอง
เลขาธิการอาเซยีนตาม
ระบบหมุนเวียนมีวาระ 
3 ปี โดยด ารงต าแหน่ง
ได้วาระเดยีวและ  
ไม่สามารถต่ออายุได ้

บริหารองค์กรและ
ขับเคลื่อนงานใน
ระดับนโยบาย 

ต าแหน่งที่
เปิดรับสมัคร
ทั่วไป 

บุคลากรจาก
ประเทศสมาชิก
อาเซียนสมัคร
แข่งขันตามประกาศ
รับสมัคร 

บุคลากรของส านัก
เลขาธิการอาเซยีน
ตามสัญญาจ้าง 

ตามประกาศรับสมัคร
และสัญญาจ้าง 
โดยทั่วไป 3 ปี 

ปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งและความ
เชี่ยวชาญ 

การส่ง
บุคลากรไป
ปฏิบัติงาน
ชั่วคราว 

ประเทศสมาชิก
อาเซียนเสนอชือ่
ผ่านกระทรวงการ
ต่างประเทศ 

สังกัดรัฐบาลผู้ส่ง แต่
ปฏิบัติงานภายใต้การ
ก ากับดูแลและ
ระเบียบของส านัก
เลขาธิการอาเซยีน 

2 ปี และอาจต่ออายุได้
อีก ไม่เกิน 1 ปี 

เรียนรู้การท างานจริง 
แลกเปลี่ยนความ
เชี่ยวชาญ และสร้าง
เครือข่าย 

AJFP ประเทศสมาชิก
อาเซียนเสนอชือ่
ผู้เข้าร่วมตาม
หลักเกณฑ์ของ
โครงการ 

ผู้เข้าร่วมโครงการ 
ไม่ใช่บุคลากรของ
ส านักเลขาธกิาร
อาเซียน 

ประมาณ 4 สัปดาห ์ พัฒนาความรู้เกีย่วกับ
อาเซียน เรียนรู้
บทบาทของส านัก
เลขาธิการอาเซยีน 
และสร้างเครือข่าย 

ที่มา: ประมวลโดยผู้ศึกษาจากกฎบัตรอาเซียน ระเบียบว่าด้วยบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียน  
Terms of Reference on Secondment of Officials from ASEAN Member States to the ASEAN 
Secretariat และเอกสารโครงการ AJFP 

 
1)  ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน เป็นต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ เลขาธิการ

อาเซียนและรองเลขาธิการอาเซียนสองต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน คือ รองเลขาธิการอาเซียนด้าน
ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (Deputy Secretary-General of ASEAN for ASEAN 
Political-Security Community: DSG APSC) และรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมสังคมและ
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วัฒนธรรมอาเซียน (Deputy Secretary-General of ASEAN for ASEAN Socio-Cultural Community: 
DSG ASCC) โดยประเทศสมาชิกอาเซียนเสนอชื่อบุคลากรตามรอบและหลักเกณฑ์ที่อาเซียนก าหนด 
ผู้ด ารงต าแหน่งมีหน้าที่บริหารงานและขับเคลื่อนภารกิจของส านักเลขาธิการอาเซียนในระดับ
นโยบาย7 

ต าแหน่งดังกล่าวขึ้นอยู่กับช่วงเวลาของแต่ละประเทศสมาชิกอาเซียน ท าให้  
แต่ละประเทศมีเวลาที่จะเตรียมการล่วงหน้าเพื่อคัดสรรบุคลากรที่เหมาะสมตามคุณสมบัติที่อาเซียน
ก าหนด โดยควรพิจารณาทั้งความรู้เกี่ยวกับอาเซียน ประสบการณ์ด้านการบริหารและการวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์ ภาวะผู้น า ความสามารถด้านภาษา และประสบการณ์การท างานในสภาพแวดล้อม
ระหว่างประเทศ เป็นต้น 

2)  ต าแหน่งที ่เปิดรับสมัครทั ่วไป (Openly Recruited Staff: ORS) เปิดให้
บุคลากรจากประเทศสมาชิกอาเซียน สมัครแข่งขันตามคุณสมบัติและประสบการณ์ที ่ก าหนด  
โดยส านักเลขาธิการอาเซียนจะเป็นผู้ด าเนินการคัดเลือกตามความเหมาะสมของผู้สมัครกับต าแหน่ง  
ผู้ที่ได้รับคัดเลือกจะมีสถานภาพเป็นบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียนตามสัญญาจ้าง  และ
ต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นอิสระและเป็นกลาง ไม่ได้ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้แทนของประเทศสมาชิก
อาเซียน8 

ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป ครอบคลุมทั้งระดับวิชาชีพและระดับบริหารใน
หลายสาขา คุณสมบัติที่ต้องการจึงแตกต่างกันตามลักษณะงาน ความส าเร็จในการสมัครขึ้นอยู่กับ
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ตรงกับต าแหน่ง ความรู้เกี่ยวกับอาเซียน ทักษะภาษาอังกฤษ 
ความสามารถในการท างานระหว่างประเทศ ตลอดจนการรับรู้ข้อมูลต าแหน่งที่ว่างและการเตรียมตัว
ส าหรับกระบวนการคัดเลือก 

ในกลุ่มต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป ยังรวมถึงต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียน 
ด้านประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Deputy Secretary-General of ASEAN for ASEAN Economic 
Community: DSG AEC) และรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมและการบริหาร (Deputy 
Secretary-General of ASEAN for Community and Corporate Affairs: DSG CCA) ถึงแม้เป็น
ต าแหน่งระดับบริหาร แต่ใช้กระบวนการเปิดรับสมัครจากบุคคลสัญชาติของประเทศสมาชิกอาเซียน 
ที่มีสิทธิสมัครในแต่ละรอบ โดยพิจารณาตามความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม กระบวนการ
คัดเลือกประกอบด้วยการกลั่นกรองผู้สมัคร การทดสอบข้อเขียน และการสัมภาษณ์และคัดเลือก  

                                           
7 ASEAN Secretariat, The ASEAN Charter (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2008), Article 11, paragraphs 1 and 4-6. 
8 ASEAN Secretariat, The ASEAN Charter (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2008), Article 18; ASEAN Secretariat, ASEAN 
Secretariat Staff Regulations (ASSR), 2018, Annex 2. 
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โดยการลงคะแนน ซึ่งมีเลขาธิการอาเซียนเป็นประธานและมีผู้แทนจากประเทศสมาชิกอาเซียน 
เข้าร่วม ก่อนเสนอผลให้คณะมนตรีประสานงานอาเซียนให้ความเห็นชอบ9 

3)  การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว (Secondment) เป็นกลไกที่เปิดให้
รัฐบาลของประเทศสมาชิกอาเซียนเสนอชื่อบุคลากรไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนเป็น  
การชั่วคราว โดยด าเนินการผ่านกระทรวงการต่างประเทศของประเทศสมาชิกอาเซียน แต่ละประเทศ
สามารถส่งบุคลากรได้ไม่เกิน 2 คน มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 2 ปี และอาจขยายได้อีกไม่เกิน 1 ปี  
โดยรัฐบาลของประเทศผู้ส่งเป็นผู้รับผิดชอบเงินเดือน สิทธิประโยชน์ และค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง10 

แม้บุคลากรดังกล่าวยังคงสังกัดรัฐบาลของประเทศผู้ส่ง แต่ระหว่างปฏิบัติงาน
ต้องอยู่ภายใต้การก ากับดูแลและระเบียบของส านักเลขาธิการอาเซียน ไม่รับค าสั่งจากรัฐบาลหรือ
หน่วยงานภายนอก และไม่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้แทนของประเทศผู้ส่ง กลไกนี้ จึงเป็นการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรเรียนรู ้กระบวนการท างานและสร้างเครือข่ายจากการปฏิบัติงานจริง ขณะเดียวกัน 
ประเทศ ผู้ส่งควรหารือกับส านักเลขาธิการอาเซียนเพื่อก าหนดสาขางานที่ต้องการส่งบุคลากร 
วางแผนระบบสนับสนุนระหว่างปฏิบัติงาน และน าประสบการณ์กลับมาใช้ภายหลังสิ้นสุดวาระ 

4)  โ ค ร ง ก า ร  ASEAN Junior Fellowship Programme with the ASEAN 
Secretariat (AJFP) เป็นโครงการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่จากประเทศสมาชิกอาเซียน โดยแต่ละ
ประเทศเสนอชื่อผู้เข้าร่วมตามหลักเกณฑ์ของโครงการ เพื่อเสริมสร้างความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
อาเซียน เรียนรู้บทบาทและกระบวนการท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน และสร้างเครือข่าย
ระหว่างบุคลากรรุ่นใหม่ในภูมิภาค ส าหรับโครงการรุ่นที่  5 ในปี 2569 จัดขึ้นระหว่างวันที่   
26 กรกฎาคม-22 สิงหาคม 2569 โดยมีกิจกรรมหลัก ณ ส านักเลขาธิการอาเซียน กรุงจาการ์ตา11 

AJFP เป็นโครงการเรียนรู ้ระยะสั ้น ประมาณ 4 สัปดาห์ ผู ้เข้าร่วมไม่ได้มี
สถานภาพเป็นบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียน และไม่ได้เข้าไปปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกับ 
การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว ประโยชน์ของโครงการจึงควรพิจารณาจากความรู้ ความเข้าใจ 

                                           
9 ASEAN Secretariat, The ASEAN Charter, Article 11, paragraph 5; ASEAN Secretariat, letters to the Committee of 
Permanent Representatives to ASEAN, Ref. Nos. CCAD/CAD/HRD/LET/2026/180 and CCAD/CAD/HRD/LET/2026/181, 
19 May 2026, and the attached tentative recruitment timelines for DSG CCA and DSG AEC. 
10 ASEAN Secretariat, Terms of Reference on Secondment of Officials from ASEAN Member States to the ASEAN 
Secretariat, approved by the Committee of Permanent Representatives to ASEAN (CPR) on 17 April 2026, 
paragraphs 3-9 and 23. 
11 Ministry of Foreign Affairs of Brunei Darussalam (Proponent) and ASEAN Secretariat (Implementing Agency), 
Project Proposal: ASEAN Junior Fellowship Programme with the ASEAN Secretariat (Batch 5, 2026), submitted  
19 May 2026, sections “Project Details” and “Participating ASEAN Member States.” 
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เครือข่าย และ การน าประสบการณ์กลับมาใช้ในการท างานภายหลังจบโครงการมากกว่าพิจารณาจาก
การเข้าสู่ต าแหน่งในส านักเลขาธิการอาเซียน 

เมื่อพิจารณากลไกทั้งสี่รูปแบบร่วมกัน จะเห็นว่า แต่ละกลไกตอบเป้าหมายด้าน
บุคลากรต่างกัน ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน มุ่งการบริหารและขับเคลื่อนงานในระดับนโยบาย 
ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป มุ่งการปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญ การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงาน
ชั่วคราวเป็นการเปิดโอกาส ให้เรียนรู้จากการท างานจริงอย่างต่อเนื่อง ส่วน AJFP มุ่งสร้างความรู้และ
เครือข่ายให้แก่บุคลากรรุ่นใหม่ ดังนั้น ไทยควรเลือกใช้แต่ละกลไกให้สอดคล้องกับเป้าหมาย ประเด็น
ที่ต้องการขับเคลื่อน และกลุ่มบุคลากรที่ต้องการพัฒนา พร้อมก าหนดวิธีติดตามผลให้เหมาะกับ
ลักษณะของแต่ละกลไก 

2.1.2 กรอบการวิเคราะห์ความพร้อมและข้อจ ากัดของไทย 
การวิเคราะห์ความพร้อมและข้อจ ากัดของไทย ควรเริ ่มจากการก าหนดว่า  

ไทยต้องการขับเคลื่อนความร่วมมืออาเซียนในประเด็นใด มีต าแหน่งหรือโอกาสใดที่ควรเตรียมการ
ล่วงหน้า และต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ หรือประสบการณ์ด้านใด 12 จากนั้นจึงเลือกกลุ่ม
บุคลากรและกลไกการพัฒนาให้เหมาะสมกับเป้าหมายดังกล่าว โดยไม่เริ่มจากการก าหนดจ านวน
บุคลากรที่จะเข้าไปปฏิบัติงานเพียงอย่างเดียว 

กระทรวงการต่างประเทศ โดยกรมอาเซียนซึ ่งท าหน้าที ่ฝ ่ายเลขานุการของ
คณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติ สามารถประสานหน่วยงานและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เพื่อเชื่อมโยง
ประเด็นที่ไทยให้ความส าคัญกับการวางแผนด้านบุคลากร การวิเคราะห์ในส่วนนี้ จึงแบ่งออกเป็น  
สี่ประเด็น ได้แก่ (1) การวางแผนต าแหน่งและโอกาส (2) การค้นหาและเตรียมบุคลากร (3) ระบบ
สนับสนุนและเส้นทางอาชีพ และ (4) การติดตามผลและน าประสบการณ์มาใช้ประโยชน ์

1) การวางแผนต าแหน่งและโอกาส พิจารณาว่า ไทยมีการติดตามต าแหน่งและ
โครงการที่เกี ่ยวข้อง วางแผนล่วงหน้า และเชื ่อมโยงโอกาสเหล่านั ้นกับประเด็นที ่ไทยต้องก าร
ขับเคลื่อนมากน้อยเพียงใด 

2) การค้นหาและเตรียมบุคลากร พิจารณาการประชาสัมพันธ์โอกาส การค้นหา
บุคลากรที่มีความเหมาะสม และการเตรียมความรู้ ทักษะภาษาอังกฤษ ตลอดจนความพร้อมส าหรับ
การสมัครและการปฏิบัติงาน 

3) ระบบสนับสนุนและเส้นทางอาชีพ พิจารณาการสนับสนุนจากหน่วยงาน 
ต้นสังกัด สถานภาพระหว่างปฏิบัติงาน ต าแหน่ง เงินเดือน อายุราชการ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

                                           
12 มนัสวี ศรีโสดาพล อดีตผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน และอภิชัย สัณห์จินดา อดีตผู้ช่วยผู้อ านวยการด้านส่ิงแวดล้อม  
ส านักเลขาธิการอาเซียน, สัมภาษณ์ร่วมโดยผู้ศึกษา, 29 กรกฎาคม 2569. 
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ค่าใช้จ่าย สวัสดิการ และแนวทางรองรับเมื ่อสิ ้นสุดวาระ ทั้งนี ้ การสนับสนุนต้องไม่กระทบต่อ  
ความเป็นอิสระและความเป็นกลางของบุคลากรส านักเลขาธิการอาเซียน 

4) การติดตามผลและน าประสบการณ์มาใช้ประโยชน์ พิจารณาการมอบหมายงาน
ภายหลังกลับมา การถ่ายทอดความรู้ การรักษาเครือข่าย และการจัดเก็บข้อมูลหรือบทเรียนเพื่อส่งต่อ
แก่บุคลากรรุ่นต่อไป โดยก าหนดผลที่คาดหวังให้เหมาะกับลักษณะของแต่ละกลไก 

โดยสี่ประเด็นนี้ เป็นกระบวนการต่อเนื่อง ตั้งแต่การก าหนดความต้องการและ
โอกาส การค้นหาและเตรียมบุคลากร การสนับสนุนให้สามารถเข้าร่วมและปฏิบัติงานได้ จนถึงการน า
ความรู้ ประสบการณ์และเครือข่ายกลับมาใช้ประโยชน ์

ทั้งนี้ การเชื่อมโยงกลไกแต่ละรูปแบบกับเป้าหมายของไทย ต้องค านึงถึงสถานภาพ
และหลักการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียนและต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป 
เป็นต าแหน่งในโครงสร้างของส านักเลขาธิการอาเซียน ผู้ด ารงต าแหน่งจึงต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็น
อิสระและไม่ใช่ผู้แทนของไทย การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว แม้บุคลากรยังคงสังกัดรัฐบาล   
ผู้ส่งและรัฐบาลผู้ส่งเป็นผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่าย แต่ระหว่างปฏิบัติงานต้องอยู่ภายใต้การก ากับดูแลและ
ระเบียบของส านักเลขาธิการอาเซียน และไม่รับค าสั่งจากรัฐบาลผู้ส่ง ส่วน AJFP เป็นโครงการพัฒนา
บุคลากรระยะสั้น ผู้เข้าร่วมไม่ใช่บุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียน จึงสามารถก าหนดประเด็นและ
เป้าหมายการเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานต้นสังกัดได้ การวางแผน การสนับสนุน และการติดตามผล  
จึงต้องออกแบบให้เหมาะกับสถานภาพและวัตถุประสงค์ของแต่ละกลไก โดยไม่กระทบต่อความเป็น
อิสระและความเป็นกลางของบุคลากรส านักเลขาธิการอาเซียน 

การศึกษานี้ ใช้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการหารือกับผู้มีประสบการณ์ด้าน
อาเซียน ได้แก่ การสัมภาษณ์ร่วมกับนายมนัสวี ศรีโสดาพล อดีตผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน และ 
นายอภิชัย สัณห์จินดา อดีตผู้ช่วยผู้อ านวยการด้านสิ่งแวดล้อม ส านักเลขาธิการอาเซียน เมื่อวันที่  
29 กรกฎาคม 2569 การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์กับนายกวี จงกิจถาวร อดีตผู้ช่วยพิเศษของเลขาธิการ
อาเซียนและสื่อมวลชนอาวุโส เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2569 การหารือเพิ่มเติมกับนายมนัสวี ศรีโสดาพล 
เมื่อวันที่ 30 กรกฎาคม 2569 รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้เคยเข้าร่วมโครงการ AJFP เมื่อวันที่ 4 และ  
18 สิงหาคม 2569 โดยน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการหารือดังกล่าวมาวิเคราะห์ร่วมกับเอกสารและ
ผลแบบส ารวจความคิดเห็น โดยข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการหารือใช้เพื่อประกอบและขยายความ
ข้อค้นพบจากเอกสารและแบบส ารวจ โดยไม่ได้ใช้แทนความคิดเห็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมด 

ทั ้งนี ้ ประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับกฎหมาย ระเบียบ และสถานภาพของข้าราชการ
น าเสนอ ในฐานะประเด็นที่ยังต้องหารือกับหน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่ โดยรายงานไม่สรุปหรือตีความ
ทางกฎหมายแทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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2.2  การวิเคราะห์ประเด็นศึกษา 
การวิเคราะห์ในส่วนนี้ จะพิจารณาความพร้อมและข้อจ ากัดของไทยตามกระบวนการสี่ด้าน 

ได้แก่ การวางแผนต าแหน่งและโอกาส การค้นหาและเตรียมบุคลากร ระบบสนับสนุนและเส้นทาง
อาชีพ และการติดตามผลและน าประสบการณ์มาใช้ประโยชน์ โดยใช้ข้อมูลจากเอกสาร ผลแบบ
ส ารวจความคิดเห็น และการสัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ประกอบกัน 

2.2.1  การวางแผนต าแหน่งและโอกาส 
ในระยะอันใกล้นี ้ ไทยมีประเด็นส าคัญที ่ต ้องเตรียมการล่วงหน้าอย่างน้อย  

2 ประการ ได้แก่ การด ารงต าแหน่งประธานอาเซียนในปี 2571 และการเตรียมบุคลากรส าหรับ
ต าแหน่ง รองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน ( DSG APSC) 
ตามระบบหมุนเวียนของไทยในปี 2573 ประเด็นดังกล่าวสะท้อนว่า การพัฒนาบุคลากรไม่ควรเริ่ม 
เมื่อมีประกาศรับสมัครหรือเมื่อใกล้ถึงวาระ แต่ควรวางแผนล่วงหน้าทั้งด้านประเด็นที่ไทยต้องการ
ขับเคลื่อน คุณสมบัติของต าแหน่ง และบุคลากรที่ควรได้รับการเตรียมความพร้อม 

การวางแผนดังกล่าว ไม่ควรจ ากัดเฉพาะต าแหน่งระดับสูง แต่ควรครอบคลุม
ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป โอกาสในการส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานช่ัวคราว โครงการ AJFP ตลอดจน
ต าแหน่งและโอกาสที่เกี่ยวข้องกับส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมือ
อย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน การมีข้อมูลต าแหน่ง ระยะเวลา คุณสมบัติ และกลุ่มบุคลากรที่
เหมาะสมจะช่วยให้ไทยเลือกใช้ในแต่ละโอกาสให้สอดคล้องกับเป้าหมายได้มากกว่าการด าเนินการ
เป็นรายกรณ ี

ข้อมูลบุคลากรไทยในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปเป็นตัวอย่างหนึ่งที ่สะท้อน  
ความต่อเนื ่องของการเตรียมบุคลากร บทความของนายอภิชัย สัณห์จินดาระบุว่า ในปี 2536  
มีบุคลากรไทย 4 คน จากบุคลากรที่เปิดรับสมัครทั่วไปประมาณ 25 คน และในปี 2562 ยังคงมี
บุคลากรไทย 4 คน ขณะที่บุคลากรกลุ่มดังกล่าวเพิ่มขึ้นเป็น 132 คน เมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูล ณ 
วันที่ 13 พฤษภาคม 2569 ซึ่งมีบุคลากรไทย 5 คน จากทั้งหมด 165 คน พบว่า จ านวนบุคลากรไทย
เปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย และมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 3 ต่อเนื่องจากปี 256213 

 
 
 

                                           
13 Apichai Sunchindah, “Thailand must boost Asec presence,” Bangkok Post, 4 September 2019, 
https://www.bangkokpost.com/opinion/opinion/1742524/thailand-must-boost-asec-presence, accessed 30 July 
2026; ส านักเลขาธิการอาเซียน, ข้อมูลบุคลากร Openly Recruited Staff และ Locally Recruited Staff ณ วันที่ 13 พฤษภาคม 
2569 (เอกสารภายใน). 
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ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบบุคลากรไทยในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป 

ปี บุคลากรไทย 
บุคลากรทีเ่ปิดรับสมคัร

ทั่วไปทั้งหมด 
สัดส่วนโดยประมาณ 

2536 4 25 ร้อยละ 16 
2562 4 132 ร้อยละ 3 
2569 5 165 ร้อยละ 3 

ที่มา: Apichai Sunchindah, “Thailand must boost Asec presence,” Bangkok Post, 4 September 
2019; ข้อมูลของส านักเลขาธิการอาเซียน ณ วันที่ 13 พฤษภาคม 2569. 

 
ข้อมูลดังกล่าวไม่ได้หมายความว่า ไทยควรใช้จ านวนหรือสัดส่วนบุคลากรไทยใน

ส านักเลขาธิการอาเซียนเป็นเป้าหมายเพียงอย่างเดียว เนื ่องจากต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป  
ใช้กระบวนการคัดเลือกตามคุณสมบัติและความเหมาะสมของผู้สมัคร และผู้ที่ได้รับคัดเลือกต้องปฏิบัติ
หน้าที่ในฐานะบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียนอย่างเป็นอิสระ ไม่ใช่ผู้แทนของไทย นอกจากนี้ 
ตัวเลขร้อยละ 3 ครอบคลุมเฉพาะต าแหน่งที ่เปิดรับสมัครทั ่วไป ไม่ครอบคลุมบุคลากรไทย  
ที่ปฏิบัติงานหรือเกี่ยวข้องกับส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมือ  
อย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน จึงไม่ควรใช้เป็นตัวช้ีวัดฐานบุคลากรด้านอาเซียนของไทยทั้งหมด 

อย่างไรก็ดี การมีบุคลากรไทยเพิ่มขึ ้น สามารถช่วยขยายฐานผู้มีประสบการณ์ 
ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างาน และเครือข่ายด้านอาเซียนของไทยได้ ขณะที่จ านวนบุคลากรไทย
ซึ ่งแทบไม่เปลี ่ยนแปลงในช่วงปี 2562-2569 ยังสะท้อนความจ าเป็นในการติดตามต าแหน่ง 
ประชาสัมพันธ์โอกาส ค้นหาและเตรียมผู้สมัคร ตลอดจนสนับสนุนบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เป้าหมายที่
เหมาะสม จึงควรเป็นการขยายกลุ่มผู้มีศักยภาพ เพิ่มโอกาสให้บุคลากรไทยเข้าสู่กลไกที่เหมาะสม 
และน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับกลับมาใช้ประโยชน์ มากกว่าการก าหนดจ านวนหรือสัดส่วน
เป็นเป้าหมายในตัวเอง14 

กรณีของสิงคโปร์สะท้อนว่า ประเทศสมาชิกอาเซียนอาจเชื่อมโยงการส่งบุคลากรกับ
ช่วงเวลาและภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ มากกว่าการก าหนดเป้าหมายจ านวนบุคลากรสัญชาติของตน 
ในส านักเลขาธิการอาเซียนเป็นการถาวร กระทรวงการต่างประเทศสิงคโปร์ระบุว่า ในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา  
มีบุคลากรภาครัฐสิงคโปร์ 1 ราย ที่รัฐบาลถือว่าเป็นผู้ได้รับการส่งไปปฏิบัติงานในระดับสูง  ได้แก่  
นาย Satvinder Singh ซึ ่งได้รับคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคม

                                           
14 ASEAN Secretariat, ASEAN Secretariat Staff Regulations (ASSR) (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2018), Annex 2;  
ASEAN Secretariat, The ASEAN Charter, Article 11, paragraphs 8-9; มนัสวี ศรีโสดาพล, การหารือเพิ่มเติมกับผู้ศึกษา,  
30 กรกฎาคม 2569.  
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เศรษฐกิจอาเซียนสองวาระติดต่อกันผ่านกระบวนการเปิดรับสมัครและแข่งขัน กรณีนี้ แสดงให้เห็นว่า 
การด ารงต าแหน่งดังกล่าว อาจมีสถานะแตกต่างกันเมื่อพิจารณาจากคนละระบบ กล่าวคือ ในระบบ
ของส านักเลขาธิการอาเซียน นาย Satvinder Singh เข้าสู่ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป ขณะที่ระบบ
บริหารบุคลากรของสิงคโปร์ถือว่า เป็นการส่งบุคลากรภาครัฐไปปฏิบัติงาน ขณะเดียวกัน สิงคโปร์
ก าลังพิจารณาเพิ่มโอกาสในการจัดส่งเจ้าหน้าที่จากกระทรวงการต่างประเทศและกระทรวงอื่น  
ไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนในช่วงก่อน ระหว่าง และหลังการเป็นประธานอาเซียนของ
สิงคโปร์ในปี 2570 เพื่อขยายฐานประสบการณ์และความรู้เกี่ยวกับการทูตและกระบวนการท างาน
ของอาเซียนในภาครัฐ15 

กรณีดังกล่าวสะท้อนว่า ความจ าเป็นในการส่งบุคลากรไม่ควรพิจารณาจากจ านวน
เพียงอย่างเดียว แต่ควรพิจารณาว่า ช่วงเวลาใดมีภารกิจส าคัญที ่ไทยต้องการเพิ ่มความรู ้หรือ
ประสบการณ์เกี ่ยวกับกระบวนการท างานในด้านใด และจะน าประสบการณ์ที ่ได้ร ับกลับมา 
ใช้ประโยชน์อย่างไร แนวทางนี้ สอดคล้องกับการเตรียมความพร้อมของไทยส าหรับการเป็นประธาน
อาเซียนในปี 2571 และการเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน่งส าคัญในระยะต่อไป 

ส าหรับกลไกการส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว ซึ่งประเทศสมาชิกอาเซียนแต่ละ
ประเทศสามารถส่งบุคลากรได้ไม่เกิน 2 คน ไทยอาจพิจารณาใช้โอกาสดังกล่าวอย่างมีเป้าหมาย  
โดยหนึ่งอัตราอาจมุ่งส่งข้าราชการกระทรวงการต่างประเทศไปเรียนรู้การท างานและสร้างเครือข่าย
ด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคง เพื่อเสริมฐานบุคลากรส าหรับการเตรียมความพร้อมในการ
เป็นประธานอาเซียนในปี 2571 และต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมการเมืองและ 
ความมั ่นคงอาเซียนตามรอบของไทยในปี 2573 ส่วนอีกอัตราหนึ ่งอาจพิจารณาบุคลากรจาก
หน่วยงานที ่เกี ่ยวข้อง โดยก าหนดจากประเด็นที ่ไทยต้องการขับเคลื ่อนว่า ควรเพิ ่มความรู ้ 
ประสบการณ์ และเครือข่ายในประชาคมเศรษฐกิจหรือประชาคมสังคมและวัฒนธรรมด้านใด  
การเลือกสาขางานจึงควรตอบทั้งภารกิจส าคัญในระยะใกล้และการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว16 

ในภาพรวม ไทยควรจัดท าข้อมูลต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียนล่วงหน้าในลักษณะ
ปฏิทินหรือฐานข้อมูล โดยระบุประเภทของต าแหน่งหรือโครงการ ช่วงเวล าที่คาดว่าจะเปิดรับ 
คุณสมบัติ ความเชี่ยวชาญที่ต้องการ หน่วยงานหรือกลุ่มบุคลากรเป้าหมาย และแนวทางสนับสนุน   

                                           
15 Ministry of Foreign Affairs, Singapore, “Minister for Foreign Affairs Dr Vivian Balakrishnan’s Written Replies to 
Parliamentary Questions,” 7 April 2026, https://www.mfa.gov.sg/newsroom/press-statements-transcripts-and-
photos/minister-for-foreign-affairs-dr-vivian-balakrishnan-s-written-replies-to-parliamentary-questions--7-april-2026/, 
accessed 4 August 2026. 
16 ASEAN Secretariat, Terms of Reference on Secondment of Officials from ASEAN Member States to the ASEAN 
Secretariat, อ้างแล้ว; มนัสวี ศรีโสดาพล, การหารือเพิ่มเติมกับผู้ศึกษา, 30 กรกฎาคม 2569. 
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ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลดังกล่าวควรครอบคลุมต าแหน่งและโอกาสทั้งในส านักเลขาธิการอาเซียน และ   
ในส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน 
รวมทั้งควรได้รับการปรับปรุงอย่างสม ่าเสมอและเชื่อมโยงกับการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้  
การค้นหาและเตรียมผู้สมัครเริ่มได้ก่อนมีประกาศรับสมัคร 

2.2.2  การค้นหาและเตรียมบุคลากร 
การเตรียมบุคลากรไม่ควรจ ากัดอยู่เพียงการให้ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับอาเซียนและ 

การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ เนื่องจากต าแหน่งและภารกิจของส านักเลขาธิการอาเซียนครอบคลุม
งานหลายสาขาและหลายระดับ บุคลากรจึงควรมีความเชี่ยวชาญที่ตรงกับลักษณะงาน ควบคู่กับ
ทักษะด้านการพัฒนานโยบาย การบริหารโครงการ การเจรจา การประสานงาน และการท างาน
ร่วมกับบุคลากรจากประเทศสมาชิกอาเซียนอื่น ส าหรับต าแหน่งระดับบริหารยังต้องมีประสบการณ์
ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การตัดสินใจ และการก ากับดูแลบุคลากร นอกจากนี้ บุคลากร  
ควรเข้าใจกระบวนการท างานภายในของอาเซียน เช่น เรื่องใดควรเสนอผ่านช่องทางใด ต้องประสาน
กับหน่วยงานใด และควรด าเนินการในช่วงเวลาใด ความรู้ลักษณะนี้ เรียนรู้ได้ยากจากการอบรม หรือ
การอ่านเอกสารเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานร่วมกับกลไกอาเซียน
โดยตรง การเลือกกลไกพัฒนาบุคลากรจึงควรพิจารณาว่า บุคลากรต้องการเพียงความรู้พื้นฐาน หรือ
จ าเป็นต้องเขา้ไปเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงอย่างต่อเนื่อง17 

ผลแบบส ารวจสะท้อนว่า ข้อจ ากัดส าคัญอยู่ที ่การเข้าถึงข้อมูลและการเตรียม
บุคลากรภายในของไทย โดยผู้ตอบประมาณสี่ในสิบประเมินว่า ภาครัฐมีความพร้อมด้านการแจ้ง
ข้อมูลต าแหน่งงานและการเตรียมความรู้หรือทักษะก่อนสมัครอยู่ในระดับน้อยถึงน้อยที่สุด ประมาณ 
หกในสิบเห็นว่า การไม่ทราบข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานหรือวิธีสมัครเป็นอุปสรรคส าคัญ และ
ประมาณครึ่งหนึ่งเห็นว่า ผู้สนใจอาจยังขาดความรู้ ภาษาอังกฤษ ทักษะที่จ าเป็น หรือผู้มีประสบการณ์
ช่วยแนะน าการสมัคร ในทางตรงกันข้าม มีผู้ตอบเพียงประมาณหนึ่งในห้าที่เห็นว่า การแข่งขันกับ
ผู้สมัครจากประเทศสมาชิกอาเซียนอื่นเป็นอุปสรรคส าคัญ ผลดังกล่าวชี้ว่า ภาครัฐควรให้ความส าคัญ
กับการเผยแพร่ข้อมูลต าแหน่ง การค้นหาผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และการจัดให้มีผู้มีประสบการณ์ 
ช่วยแนะน าเกี่ยวกับลักษณะงาน กระบวนการสมัคร และการเตรียมตัวล่วงหน้า18 

การค้นหาผู้มีศักยภาพไม่ควรจ ากัดเฉพาะผู้ที่ปฏิบัติงานด้านอาเซียนอยู่แล้ว และ  
ไม่ควรพิจารณาเฉพาะคุณสมบัติตามประกาศรับสมัคร เนื่องจากภารกิจของส านักเลขาธิการอาเซียน

                                           
17 กวี จงกิจถาวร, สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์. 
18 แบบส ารวจความคดิเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนาบคุลากรด้านอาเซียน จัดท าโดยผู้ศกึษา เก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 26 กรกฎาคม-2 สิงหาคม 
2569 มีผู้ตอบแบบส ารวจ 58 คน; Sunchindah, “Thailand must boost Asec presence.” 
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ครอบคลุมความเชี่ยวชาญหลายสาขา ภาครัฐจึงควรค านึงถึงความสมัครใจ ความสนใจด้านอาเซียน 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านบุคลิก ความสามารถในการปรับตัว และความเหมาะสมกับลักษณะงาน 
เพื่อให้สามารถจับคู่บุคลากรกับต าแหน่งหรือกลไกที่เหมาะสมได้19 ผลแบบส ารวจสนับสนุนแนวทาง
ดังกล่าว โดยผู้ตอบเกือบทั้งหมดเห็นว่า ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ภาครัฐที่ปฏิบัติง านเกี่ยวข้องกับ
อาเซียนควรได้รับโอกาสเข้าไปเรียนรู้การท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน และมากกว่าเจ็ดในสิบ
เห็นว่า คณาจารย์และนักวิชาการควรได้รับโอกาสดังกล่าวด้วย อย่างไรก็ดี การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย
ต้องพิจารณาร่วมกับประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อนและเงื่อนไขของแต่ละกลไก เนื่องจากไม่ใช่ 
ทุกกลไกที่เปิดให้บุคลากรจากทุกภาคส่วนเข้าร่วมได2้0 

ในกรณีต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป บุคลากรจากประเทศสมาชิกอาเซียนสามารถ
สมัครแข่งขันได้ หากมีคุณสมบัติและประสบการณ์ตรงตามประกาศรับสมัคร การค้นหาผู้สมัคร  
จึงควรขยายไปยังภาควิชาการ ภาคธุรกิจ ภาคประชาสังคม สื่อมวลชน และเครือข่ายวิชาชีพเฉพาะด้าน 
ไม่ควรจ ากัดอยู่เฉพาะบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะต าแหน่งที่ต้องการความรู้ด้านเศรษฐกิจดิจิทัล 
สิ่งแวดล้อม สาธารณสุข การบริหารโครงการ การสื่อสาร หรือเทคโนโลยี ซึ่งบุคลากรที่เหมาะสมอาจ
ไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่ในหนว่ยงานด้านอาเซียนมาก่อน21 

รูปแบบการจ้างงานตามสัญญาของส านักเลขาธิการอาเซียนอาจเป็นทางเลือก 
ที่สอดคล้องกับเส้นทางอาชีพของบุคลากรบางกลุ่ม โดยเฉพาะผู้ที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ การสั่งสม
ประสบการณ์จากหลายองค์กร และการพัฒนาความเชี่ยวชาญใหม่ เมื่อครบสัญญา บุคลากรสามารถ
น าความรู้ ประสบการณ์ และเครือข่ายที่ได้รับไปต่อยอดการท างานในองค์การระหว่างประเทศ 
สถาบันวิจัย ภาคธุรกิจ หรือภารกิจด้านนโยบายอื่น การประชาสัมพันธ์ จึงควรน าเสนอ การท างานใน
ส านักเลขาธิการอาเซียนในฐานะโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพระหว่างประเทศ ไม่ใช่เพียงการ
ย้ายออกจากงานเดิมไปท างานในกรุงจาการ์ตา 

เมื่อก าหนดประเด็นและความเชี่ยวชาญที่ต้องการแล้ว ภาครัฐควรประชาสัมพันธ์
ต าแหน่งและโครงการเชิงรุกผ่านช่องทางที่หลากหลาย ทั้งหน่วยงานภาครัฐ มหาวิทยาลัย เครือข่าย
วิชาชีพ สื่อภาครัฐ สื่อมวลชน และสื่อออนไลน์ เพื่อให้ข้อมูล เข้าถึงผู้ที่มีคุณสมบัติและความสนใจ  
ตรงกับต าแหน่ง บทบาทของสื่อไม่ควรจ ากัดอยู่ที ่การเผยแพร่ประกาศรับสมัคร แต่ควรรวมถึง  
การสร้างความรู้เกี่ยวกับบทบาทของอาเซียนและส านักเลขาธิการอาเซียน ลักษณะงาน คุณสมบัติ  

                                           
19 มนัสวี ศรีโสดาพล และอภิชัย สัณห์จินดา, สัมภาษณ์ร่วม. 
20 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
21 ASEAN Secretariat, ASEAN Secretariat Staff Regulations (ASSR) (Jakarta: ASEAN Secretariat, 2018), Annex 2; ASEAN 
Secretariat, “About ASEC Employment,” https://asean.org/about-asec-employment/; ASEAN Secretariat, “Jobs at 
ASEC,” https://asean.org/jobs-at-asec/, accessed 1 July 2026. 
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ที่ต้องการ และโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ ภาครัฐอาจประสานผู้แทนส านักเลขาธิการอาเซียน
และผู้มีประสบการณ์ให้ร่วมถ่ายทอดประสบการณ์ผ่านสื่อหรือกิจกรรมกับนักเรียน นักศึกษา และ
เครือข่ายวิชาชีพ เพื่อให้ผู้สนใจเห็นภาพการท างานจริงและพิจารณาได้ว่าต าแหน่งหรือโครงการ
เหมาะกับตนเองหรือไม่ ทั้งนี้ การสมัครหรือเข้าร่วมต้องตั้งอยู่บนความสมัครใจของบุคลากร22 
 
ตารางที่ 4 แนวทางการค้นหาและเตรียมบุคลากรตามกลไก 

กลไก กลุ่มบุคลากรที่ควรมุ่งค้นหา การเตรียมทีค่วรเน้น 

ต าแหน่งตาม
ระบบหมุนเวียน 

ผู้บริหารระดับสูงที่มีประสบการณ์ด้าน
อาเซียน การบริหารองค์กร และการ
ท างานระหว่างประเทศ 

วางแผนบุคลากรล่วงหน้า พัฒนาภาวะ
ผู้น า ความรู้เชิงยุทธศาสตร์ และความ
เข้าใจกระบวนการตัดสินใจของอาเซียน 

ต าแหน่งที่
เปิดรับสมัคร
ทั่วไป 

ผู้มีคุณสมบัติและประสบการณ์ตรงตาม
ประกาศ รับสมัครจากภาครัฐ ภาค
วิชาการ ภาคธุรกิจ ภาคประชาสังคม 
สื่อมวลชน หรอืวิชาชีพ เฉพาะด้าน 

จับคู่คุณสมบัตกิับต าแหน่ง เตรียม
ภาษาอังกฤษ เอกสารสมัคร และความ
พร้อมส าหรับกระบวนการคัดเลือก 

การส่งบุคลากร
ไปปฏิบัติงาน
ชั่วคราว 

ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ภาครัฐทีม่ี
ภารกิจเชื่อมโยงกับประเด็นที่ไทย
ต้องการขับเคลื่อน 

ก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้และสาขางาน
ให้ชัดเจน เตรียมความรู้เฉพาะด้าน และ
วางแผนการน าประสบการณ์กลับมาใช ้

AJFP เจ้าหน้าที่ภาครัฐรุ่นใหม่ที่มีความสนใจ 
มีพื้นฐานงานอาเซียนหรือพหุภาคี 
สามารถปรับตัวและเรียนรู้ได้รวดเร็ว 
และสามารถน าความรู้และเครือข่ายไป
ใช้ต่อได้ 

ก าหนดประเด็นที่ต้องการเรียนรู้ 
ประสานลักษณะงานที่คาดว่าจะได้รับ
มอบหมาย เตรียมค าถามและข้อมูลจาก
หน่วยงานต้นสังกัด และวางแผน
ถ่ายทอดความรู้หลังจบโครงการ 

ที่มา: ผู้ศึกษาประมวลจากข้อมูลในข้อ 2.1 และผลการวิเคราะห์ข้างต้น 

 
ข้อเสนอจากแบบส ารวจยังให้ความส าคัญกับการจัดท ากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 

การวางแผนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และการเผยแพร่ข้อมูลต าแหน่งงานและวิธีสมัครให้ทั่วถึง23 โดยสรุป 
ข้อจ ากัดของไทยไม่ได้อยู่ที่การขาดบุคลากรที่มีความรู้เพียงอย่างเดียว แต่ยังอยู่ที่การขาดกระบวนการ
เชื่อมโยงตั้งแต่การก าหนดประเด็น ต าแหน่ง และความเชี่ยวชาญที่ต้องการ การค้นหาผู้ มีศักยภาพ 

                                           
22 มนัสวี ศรีโสดาพล และอภิชัย สัณห์จินดา, สัมภาษณ์ร่วม; มนัสวี ศรีโสดาพล, การหารือเพิ่มเติมกับผู้ศึกษา, 30 กรกฎาคม 2569. 
23 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา.  
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การเตรียมความพร้อม การให้ค าแนะน า ตลอดจนการสนับสนุนให้เข้าสู่กระบวนการคัดเลือกอย่าง
เป็นระบบ 

2.2.3  ระบบสนับสนุนและเส้นทางอาชีพ 
การตัดสินใจเข้าร่วมกลไกต่าง ๆ ของส านักเลขาธิการอาเซียนขึ้นอยู่กับทั้งความสนใจ

ของบุคลากร ลักษณะของโอกาส และความชัดเจนของระบบสนับสนุน โดยผลกระทบต่อเส้นทาง
อาชีพแตกต่างกันตามแต่ละกลไก ผู้สมัครต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปต้องพิจารณาการเปลี่ยนจาก
งานเดิมไปสู่การจ้างงานตามสัญญาของส านักเลขาธิการอาเซียน ขณะที่การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงาน
ชั่วคราวต้องอาศัยความเห็นชอบจากหน่วยงานต้นสังกัด และต้องมีความชัดเจนเกี่ยวกับสถานภาพ
ระหว่างปฏิบัติงานและแนวทางเมื่อสิ้นสุดวาระ 

ข้อมูลจากเอกสารและการสัมภาษณ์สะท้อนว่า ค่าตอบแทน สถานที่ปฏิบัติงานใน 
กรุงจาการ์ตา และทางเลือกในการท างานอื่นอาจมีผลต่อความสนใจ แต่ไม่ใช่ค าอธิบายเพียงด้านเดียว 
ปัจจัยส าคัญอีกส่วนหนึ่งคือการรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับโอกาส ความสมัครใจและความสนใจด้านอาเซียน 
ตลอดจนความชัดเจนเกี่ยวกับสถานภาพ สิทธิประโยชน์ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปัจจัยเหล่านี้
ควรพิจารณาร่วมกัน และไม่ควรใช้ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งสรุปแทนบุคลากรไทยทั้งหมด24 

ผลแบบส ารวจความคิดเห็นมีผู ้ตอบ 58 คน โดย 53 คน หรือร้อยละ 91.4 เป็น
บุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ผลส ารวจจึงสะท้อนมุมมองของบุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ
เป็นหลัก และควรใช้ประกอบการวิเคราะห์โดยไม่ตีความแทนความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐ
ทั้งหมด25 

เมื่อพิจารณาภาพรวม พบข้อสังเกตส าคัญ 2 ประการ ประการแรก ผู้ตอบประมาณ
ครึ่งหนึ่งเห็นว่า ภาครัฐมีความพร้อมด้านการสนับสนุนเรื่องต าแหน่งและความก้าวหน้าในสายอาชีพ
อยู่ในระดับน้อยถึงน้อยที่สุด ประการที่สอง ผู้ตอบประมาณสองในสามเห็นว่า ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับ
สถานภาพราชการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมทั้งการที ่หน่ วยงานต้นสังกัดไม่สามารถ
สนับสนุนหรืออนุญาตให้ไปปฏิบัติงานเป็นอุปสรรคส าคัญ ขณะที่ผู ้ตอบไม่ถึงร้อยละ 40 เห็นว่า
ผลตอบแทนและสวัสดิการเป็นอุปสรรคในระดับมากถึงมากที ่ส ุด ผลดังกล่าวจึงสะท้อนว่า  
ความชัดเจนของระบบสนับสนุนและความต่อเนื่องของเส้นทางอาชีพมีผลต่อการตัดสิ นใจมากกว่า
ค่าตอบแทนเพียงด้านเดียว26 

                                           
24 Sunchindah, “Thailand must boost Asec presence.” 
25 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
26 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
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ส าหรับบุคลากรภาครัฐ ความไม่แน่นอนส่วนหนึ่งเกิดจากความแตกต่างระหว่าง
ระยะเวลาปฏิบัติงานตามเงื่อนไขของส านักเลขาธิการอาเซียนกับกรอบการลาไปปฏิบัติงานในองค์การ
ระหว่างประเทศของไทย โดยต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปมีสัญญาจ้าง 3 ปี ขณะที่การส่งบุคลากรไป
ปฏิบัติงานชั่วคราวมีระยะเวลา 2 ปี และอาจขยายได้อีกไม่เกิน 1 ปี แต่การลาบางประเภทภายใต้
ระเบียบของไทยมีข้อจ ากัดด้านระยะเวลา ความแตกต่างดังกล่าวท าให้ต้องพิจารณาให้ชัดเจนว่า 
บุคลากรภาครัฐจะเข้าไปปฏิบัติงานผ่านช่องทางใด มีสถานภาพอย่างไร และจะบริหารต าแหน่ง 
เงินเดือน อายุราชการ และความก้าวหน้าในสายอาชีพระหว่างนั้นอย่างไร ทั้งนี้ ประเด็นดังกล่าว  
ยังต้องหารือกับหน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่ รายงานจึงน าเสนอในฐานะประเด็นที่ต้องพิจารณา  
โดยไม่สรุปหรือตีความทางกฎหมายแทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง27 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ช่วยขยายผลส ารวจว่า ระบบสนับสนุนที่ชัดเจนเป็นเงื่อนไข
ส าคัญ แต่ไม่เพียงพอหากบุคลากรไม่มีความสมัครใจและความสนใจด้านอาเซียน ผู้ให้สัมภาษณ์ซึ่ง 
เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนให้ข้อมูลว่า การตัดสินใจสมัครในช่วงที่ผ่านมาเกิดจาก 
ความสนใจและความต้องการเรียนรู ้การท างานของอาเซียนของผู ้สมัครเองเป็นส าคัญ ขณะที่  
การปฏิบัติงานจริงยังต้องอาศัยความยืดหยุ่น ความอดทน และความสามารถในการปรับตัว การค้นหา
และสนับสนุนบุคลากรจึงควรค านึงถึงแรงผลักดันจากตัวบุคคลควบคู่กับความชัดเจนของเส้นทาง
อาชีพ28 

ผลแบบส ารวจสนับสนุนข้อวิเคราะห์ดังกล่าว โดยผู้ตอบเกือบเก้าในสิบเห็นว่า  
หากภาครัฐมีระบบสนับสนุนที่ชัดเจนตั้งแต่ก่อน ระหว่าง และหลังการปฏิบัติงาน จะช่วยเพิ่มความสนใจ
ของบุคลากรในการไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน ดังนั้น ประเด็นส าคัญจึงไม่ใช่เพียง  
การสร้างแรงจูงใจให้สมัคร แต่รวมถึงการท าให้บุคลากรเห็นเส้นทางที่ชัดเจนตั้งแต่การตัดสินใจเข้าร่วม 
ระหว่างปฏิบัติงาน จนถึงการกลับมาใช้ประสบการณ์ในระยะต่อไป29 

2.2.4  การติดตามผลและน าประสบการณ์มาใช้ประโยชน์ 
การปฏิบัติงานหรือเรียนรู ้ผ่านส านักเลขาธิการอาเซียนช่วยให้บุคลากรเข้าใจ

กระบวนการท างานของอาเซียน การประสานงานระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน การบริหาร
โครงการ และการสร้างเครือข่าย อย่างไรก็ดี ประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงานและภาครัฐขึ้นอยู่กับ 

                                           
27 ASEAN Secretariat, ASEAN Secretariat Staff Regulations (ASSR), 2018, Annex 2; ASEAN Secretariat, Terms of 
Reference on Secondment of Officials from ASEAN Member States to the ASEAN Secretariat, อ้างแล้ว; ระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการลาของข้าราชการ 2555, ข้อ 34-35; พระราชกฤษฎีกาก าหนดหลักเกณฑ์การสั่งให้ข้าราชการไปท าการซึ่งให้
นับเวลาระหว่างนั้นเหมือนเต็มเวลาราชการ 2550. 
28 มนัสวี ศรีโสดาพล และอภิชัย สัณห์จินดา, สัมภาษณ์ร่วม; กวี จงกิจถาวร, สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์. 
29 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
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การวางแผนน าความรู้ ประสบการณ์ และเครือข่ายกลับมาใช้ภายหลังสิ้นสุดการปฏิบัติงานหรือ  
จบโครงการด้วย 

ผลแบบส ารวจสะท้อนความแตกต่างระหว่างประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับกับความพร้อม
ในการน าประสบการณ์มาใช้ โดยผู้ตอบมากกว่าเก้าในสิบเห็นว่า ประสบการณ์จาก ส านักเลขาธิการ
อาเซียนมีประโยชน์ต่อการท างานด้านอาเซียนของภาครัฐในระดับมากถึงมากที่สุด แต่ประมาณ
หนึ่งในสามเห็นว่า ภาครัฐมีความพร้อมด้านการมอบหมายงานและน าประสบการณ์มาใช้ อยู่ในระดับ
น้อยถึงน้อยที่สุด นอกจากนี้ ผู้ตอบมากกว่าครึ่งเห็นว่า ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับงานที่จะได้รับมอบหมาย
เมื่อกลับมาเป็นอุปสรรคส าคัญ และเกือบหกในสิบเห็นว่า ภาครัฐควรวางแผนงานหรือต าแหน่งรองรับ
ไว้ล่วงหน้า30 

ไทยมีฐานบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้านอาเซียนกว้างกว่าจ านวนบุคลากรไทยใน
ส านักเลขาธิการอาเซียน โดยครอบคลุมทั้งอดีตบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียน และบุคลากรไทย 
ที่ปฏิบัติงานหรือเกี่ยวข้องกับส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่าง
เป็นทางการของอาเซียน ตัวอย่างเช่น ส านักงานเลขานุการองค์กรส ารองข้าวฉุกเฉินของอาเซียนบวกสาม 
(APTERR Secretariat) ซึ่งเป็นส านักงานเลขานุการที่มีที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพฯ ขณะที่คลังเก็บสิ่งของ
ช่วยเหลือทางไกลของอาเซียนที่จังหวัดชัยนาทเป็นคลังภายใต้โครงการจัดตั้งระบบโลจิสติกส์ฉุกเฉิ น
ส าหรับใช้ในกรณีเกิดภัยพิบัติของอาเซียน (DELSA) ซึ่งศูนย์ประสานงานอาเซียนเพื่อช่วยเหลือด้าน
มนุษยธรรมและการจัดการภัยพิบัติ (AHA Centre) และกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยร่วม
บริหาร ทั้งสองกรณี จึงมีสถานะและลักษณะการด าเนินงานแตกต่างกัน โดยกรณีแรกเป็นส านักงาน
เลขานุการ ส่วนกรณีหลังเป็นคลังภายใต้โครงการ บุคลากรแต่ละกลุ่ม จึงควรจ าแนกตามประเภท 
และไม่ควรน ามารวมเป็นตัวเลขเดียวกับบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียน31 

บุคลากรกลุ ่มดังกล่าว สามารถถ่ายทอดความรู ้ เก ี ่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
กระบวนการท างาน การสมัครและเตรียมตัว ตลอดจนเชื่อมโยงเครือข่ายให้แก่บุคลากรรุ่นต่อไปได้ 
อย่างไรก็ดี การด าเนินการในปัจจุบันยังพึ่งพาความสัมพันธ์และความสนใจส่วนบุคคล ท าให้ความรู้
และเครือข่ายกระจายอยู่ตามบุคคลและหน่วยงาน นอกจากนี้ ประสบการณ์จากส านักเลขาธิการ

                                           
30 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
31 มนัสวี ศรีโสดาพล, การหารือเพิ่มเติมกับผู้ศึกษา, 30 กรกฎาคม 2569; ASEAN Plus Three Emergency Rice Reserve, 
“APTERR Secretariat,” https://www.apterr.org/organisation/apterr-secretariat, accessed 1 August 2026; AHA Centre, 
“ASEAN Kicks-off the Operationalisation of the New Satellite Warehouse in Chai Nat, Thailand,” 19 December 
2019, https://ahacentre.org/press-release/press-release-asean-kicks-off-the-operationalisation-of-the-new-satellite-
warehouse-in-chai-nat-thailand/; กรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศ, “อธิบดีและคณะผู้แทนกรมอาเซียนเยี่ยมชมคลังเก็บ
สิ่งของช่วยเหลือทางไกลของอาเซียนภายใต้โครงการ DELSA ที่จังหวัดชัยนาท,” 24 สิงหาคม 2565. 
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อาเซียนยังสามารถเป็นพื้นฐานส าหรับการท างานในองค์การระหว่างประเทศ สถาบันวิจัยระดับ
ภูมิภาค หรืองานนโยบายที่เกี่ยวข้อง จึงควรมีกลไกที่ช่วยรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่ในเครือข่าย
ความรู้ด้านอาเซียนและมีส่วนช่วยพัฒนาบุคลากรรุ่นต่อไป32 

เพื ่อให้การใช้ประโยชน์จากประสบการณ์ไม่ขึ ้นอยู ่กับความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 
ภาครัฐควรจัดท าฐานข้อมูลบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานหรือเข้าร่วมโครงการที่เกี่ยวข้องกับส านักเลขาธิการ
อาเซียน รวมทั้งส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่างเป็นทางการอื่น
ของอาเซียน โดยจ าแนกประเภทของหน่วยงานหรือกลไก ลักษณะประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ และ
ช่องทางติดต่อ ทั้งนี้ ภายใต้ความยินยอมของเจ้าของข้อมูล ฐานข้อมูลดังกล่าว จะช่วยสนับสนุน
การถ่ายทอดความรู้ การให้ค าแนะน าแก่ผู้สมัคร การจับคู่บุคลากรกับต าแหน่ง หรือภารกิจ และ 
การสร้างเครือข่ายผู้มีประสบการณ์ด้านอาเซียนอย่างต่อเนื่อง 

การติดตามผลควรออกแบบให้เหมาะกับวัตถุประสงค์และระยะเวลาของแต่ละกลไก 
ภายหลังสิ้นสุดวาระหรือสัญญา ผู้ด ารงต าแหน่งตามระบบหมุนเวียนและต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป
สามารถถ่ายทอดบทเรียนเกี ่ยวกับกระบวนการท างานและช่วยเตรียมบุคลากร รุ ่นต่อไปได้   
การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวควรเชื่อมโยงประสบการณ์ที่ได้รับกับภารกิจของหน่วยงาน 
ต้นสังกัด และมีแผนงานหรือต าแหน่งรองรับภายหลังกลับมา ส่วน AJFP ควรพิจารณาจากความรู้ 
ความเข้าใจ เครือข่าย และการน าประสบการณ์ไปใช้กับงานของผู้เข้าร่วม ทั้งนี้ ควรก าหนด  
ผลที่คาดหวังไว้ก่อนเข้าร่วม แต่เปิดโอกาสให้ปรับตามภารกิจและประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจริง 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เคยเข้าร่วมโครงการ AJFP สะท้อนว่า ประโยชน์ของ
โครงการไม่ได้จ ากัดอยู่ที่การสร้างเครือข่ายกับผู้เข้าร่วมจากประเทศสมาชิกอาเซียนอื่น แต่ยังรวมถึง
การได้เห็นโครงสร้างและกระบวนการท างานจริงของส านักเลขาธิการอาเซียน เช่น การเตรียมการ
ประชุม การจัดท าเอกสาร การพิจารณาข้อเสนอโครงการและแหล่งทุน ตลอดจนการประสานงาน
ระหว่างกลไกที่เกี่ยวข้อง ในกรณีที่ผู้เข้าร่วมได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานจริง ประสบการณ์ดังกล่าว
จะช่วยให้เข้าใจกระบวนการท างานและข้อจ ากัดของอาเซียนได้ลึกกว่า การรับฟังการบรรยายเพียง
อย่างเดียว33 

อย่างไรก็ดี โอกาสในการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานอาจแตกต่างกันตามช่วงเวลาที่ 
เข้าร่วม ฝ่ายงานและภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ความเหมาะสมกับพื้นฐานของผู้เข้าร่วม ตลอดจน
ความพร้อมของผู้ดูแลและความกระตือรือร้นของผู้เข้าร่วมเอง เนื่องจากช่วงฝึกปฏิบัติงานจริงมีเวลา

                                           
32 มนัสวี ศรีโสดาพล และอภิชัย สัณห์จินดา, สัมภาษณ์ร่วม; กวี จงกิจถาวร, สัมภาษณ์ทางโทรศัพท;์ มนัสวี ศรีโสดาพล,  
การหารือเพิ่มเติมกับผู้ศึกษา.  
33 ผู้เคยเข้าร่วมโครงการ ASEAN Junior Fellowship Programme with the ASEAN Secretariat (AJFP), สัมภาษณ์โดยผู้ศึกษา,  
4 และ 18 สิงหาคม 2569.  
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ค่อนข้างจ ากัด การคัดเลือกจึงควรพิจารณาผู้ที่มีพื้นฐานงานอาเซียนหรือพหุภาคีอยู่บ้าง มีความสามารถ
ในการปรับตัวและเรียนรู้เรื่องใหม่ได้รวดเร็ว ก่อนเข้าร่วมควรก าหนดประเด็นที่ต้องการเรียนรู้และ
ประสานข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานที่อาจได้รับมอบหมายเท่าที่สามารถด าเนินการได้ ภายหลังจบ
โครงการควรจัดให้มีการถ่ายทอดบทเรียน การน าความรู้และเครือข่ายไปใช้กับงาน และการช่วย
เตรียมผู้เข้าร่วมรุ่นต่อไป 

นอกจากนี้ ข้อเสนอแนะปลายเปิดจากผู้ตอบแบบส ารวจเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยให้ความส าคัญกับการวางแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว การก าหนดสถานภาพและ งานรองรับ 
ให้ชัดเจน การจับคู่บุคลากรกับต าแหน่ง การประชาสัมพันธ์โอกาสเชิงรุก และการถ่ายทอดความรู้
อย่างต่อเนื่อง ข้อเสนอเหล่านี้สะท้อนว่า การส่งบุคลากรเข้าร่วมเพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ หากไม่มี
ระบบติดตามและน าประสบการณ์มาใช้ภายหลงั34 
 
ตารางที่ 5 สรุปข้อค้นพบส าคัญจากแบบส ารวจความคิดเห็น 

ประเด็น ข้อค้นพบโดยสรุป ความหมายต่อการพัฒนา
บุคลากร 

ประโยชน์ของ
ประสบการณ ์

ผู้ตอบมากกว่าเก้าในสิบเห็นว่า ประสบการณจ์าก
ส านักเลขาธกิารอาเซียนมีประโยชน์ต่อการท างาน
ด้านอาเซียน 

การเปดิโอกาสให้บุคลากร
เรียนรู้การท างานมี
ความส าคัญ 

ข้อมูลและการ
เตรียมตัว 

ผู้ตอบประมาณหกในสิบเห็นว่า การไม่ทราบต าแหน่ง
หรือ วิธีสมัครเป็นอุปสรรค และประมาณครึ่งหนึ่ง 
เห็นว่า ยงัขาดความรู้ ทักษะ หรือผู้ช่วยแนะน า 

ควรประชาสัมพนัธ์เชิงรุก
และเตรียมผู้สมัครล่วงหน้า 

ระบบสนับสนุนและ
เส้นทางอาชีพ 

ผู้ตอบประมาณสองในสามเห็นว่า ความไม่ชัดเจน
เกี่ยวกับสถานภาพและความก้าวหน้าเป็นอุปสรรค 
และเกือบเก้าในสิบเห็นว่าระบบสนับสนุนที่ชัดเจนจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจ 

ควรก าหนดสถานภาพ สิทธิ
ประโยชน์ และเส้นทาง
อาชีพให้ชดัเจน 

การใช้ประสบการณ์
หลังกลับมา 

ผู้ตอบมากกว่าครึ่งเห็นว่า ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับงาน
ที่จะได้รับมอบหมายเมื่อกลับมาเป็นอุปสรรค 

ควรวางแผนงานรองรับและ
ระบบถ่ายทอดความรู้ตั้งแต่
ก่อนเข้าร่วม 

ที่มา: ประมวลโดยผู้ศึกษาจากแบบส ารวจความคิดเห็นเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียน” เก็บข้อมูล
ระหว่างวันที่ 26 กรกฎาคม-2 สิงหาคม 2569 ผู้ตอบ 58 คน 

 

                                           
34 แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้ศึกษา. 
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2.3  สรุปผลการศึกษา 
ผลการศึกษาพบว่า การมีส่วนร่วมและการพัฒนาบุคลากรผ่านส านักเลขาธิการอาเซียน

ประกอบด้วยกลไกอย่างน้อยสี่รูปแบบ ได้แก่ ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน ต าแหน่งที่เปิดรับสมัคร
ทั่วไป การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว และโครงการ AJFP แต่ละกลไกมีวัตถุประสงค์ วิธีคัดเลือก 
ระยะเวลา สถานภาพ และผลที่คาดหวังแตกต่างกัน จึงไม่ควรประเมินด้วยเกณฑ์เดียวกัน  หรือ
มุ่งเพ่ิมจ านวนบุคลากรโดยไม่ค านึงถึงเป้าหมายของแต่ละกลไก 

การวางแผนบุคลากร ควรเริ่มจากประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อนและต าแหน่งหรือโอกาส 
ที่ต้องเตรียมล่วงหน้า โดยในระยะต่อไป ไทยมีประเด็นส าคัญ ได้แก่ การด ารงต าแหน่งประธาน
อาเซียนในปี 2571 และการเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคม
การเมืองและความมั่นคงอาเซียนตามรอบของไทยในปี 2573 ข้อมูลต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่ วไป  
ซึ่งมีบุคลากรไทยประมาณร้อยละ 3 ในปี 2562 และ 2569 ไม่ควรใช้ก าหนดเป้าหมายเชิงจ านวน
เพียงอย่างเดียว หรือใช้เป็นตัวชี ้วัดฐานบุคลากรด้านอาเซียนของไทยทั ้งหมด แต่ยังสะท้อน 
ความจ าเป็นในการติดตามต าแหน่ง ประชาสัมพันธ์โอกาส ค้นหาและเตรียมผู้สมัครอย่างต่อเนื่อง 

เมื่อพิจารณาข้อมูลจากเอกสาร แบบส ารวจความคิดเห็น และการสัมภาษณ์ พบช่องว่าง  
ที่เชื่อมโยงกันตามกระบวนการสี่ด้าน ได้แก่ (1) การวางแผนต าแหน่งและโอกาส (2) การค้นหาและ
เตรียมบุคลากร (3) ระบบสนับสนุนและเส้นทางอาชีพ และ (4) การติดตามผลและน าประสบการณ์
มาใช้ประโยชน์ ผลส ารวจสะท้อนว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่าประสบการณ์จากส านักเลขาธิการ
อาเซียนมีประโยชน์ แต่ไทยยังมีข้อจ ากัดด้านการเข้าถึงข้อมูลและการเตรียมตัว ความชัดเจนของ
สถานภาพและความก้าวหน้า ตลอดจนการวางแผนงานรองรับภายหลังกลับมา 

ในภาพรวม การเสริมสร้างขีดความสามารถของไทยควรเชื่อมโยงตั้งแต่การก าหนดประเด็น 
ที่ต้องการขับเคลื่อน การจัดท าข้อมูลต าแหน่งและโอกาส การค้นหาและเตรียมบุคลากรที่เหมาะสม 
การสนับสนุนระหว่างปฏิบัติงาน ตลอดจนการน าความรู้ ประสบการณ์ และเครือข่ายกลับมาใช้
ประโยชน์อย่างต่อเนื่อง โดยพิจารณาฐานบุคลากรด้านอาเซียนในภาพกว้าง ทั้งผู้มีประสบการณ์จาก
ส านักเลขาธิการอาเซียน ส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่าง  
เป็นทางการอื่นของอาเซียน ตลอดจนผู้เชี่ยวชาญจากภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ส าหรับต าแหน่งที่เปิดรับ
สมัครทั่วไป ควรขยายการค้นหาผู้สมัครไปยังผู้มีความเชี่ยวชาญนอกภาครัฐ และน าเสนอการท างาน
ในส านักเลขาธิการอาเซียนในฐานะโอกาสหนึ ่งของการพัฒนาเส้นทางอาชีพระหว่างประเทศ 
ขณะเดียวกัน ควรจัดท าฐานข้อมูลและเครือข่ายผู้มีประสบการณ์ เพื่อสนับสนุนการเตรียมบุคลากร 
การให้ค าแนะน าแก่ผู้สมัคร และการถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเนื่อง 

  
 



 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 
จากผลการศึกษาในบทที่ 2 พบว่า ข้อจ ากัดในการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียนของไทยไม่ได้

อยู่เพียงที่จ านวนบุคลากรไทยในส านักเลขาธิการอาเซียน แต่เกิดจากการขาดกระบวนการที่เชื่อมโยง
กันอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การก าหนดประเด็นและโอกาสที่ไทยต้องการให้ความส าคัญ การค้นหาและ
เตรียมบุคลากร การสนับสนุนระหว่างปฏิบัติงาน ตลอดจนการติดตามผลและน าความรู้ ประสบการณ์ 
และเครือข่ายกลับมาใช้ประโยชน์ ข้อเสนอเชิงนโยบายจึงมุ่งสร้างระบบที่ช่วยให้ไทยสามารถเลือกใช้
ต าแหน่งและกลไกต่าง ๆ ได้เหมาะสมกับประเด็นที่ต้องการขับเคลื่อน 

ระบบดังกล่าวควรครอบคลุมทั้งต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป 
การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว และโครงการ AJFP รวมถึงโอกาสในส านักงานเลขานุการ 
หน่วยงาน โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน ข้อเสนอทั้งห้าด้าน  
ควรด าเนินการอย่างเชื ่อมโยงกัน เพื่อรองรับภารกิจส าคัญของไทยในระยะใกล้และเสริมสร้าง
ความสามารถในระยะยาว 

 
3.1  ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

3.1.1 การจัดท าแผนต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียนล่วงหน้า 
ไทยควรจัดท าแผนต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียนล่วงหน้า โดยเริ่มจากการก าหนด

ประเด็นที่ไทยต้องการให้ความส าคัญหรือขับเคลื่อนในช่วง 3-5 ปี และพิจารณาว่าจ าเป็นต้องมี
บุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณ์ด้านใด แผนดังกล่าวควรเชื่อมโยงกับภารกิจ
ส าคัญของไทยในระยะต่อไป เช่น การเตรียมความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งประธานอาเซียน 
ในปี 2571 การเตรียมบุคลากรส าหรับต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียนด้านประชาคมการเมืองและ
ความมั ่นคงอาเซียนตามระบบหมุนเวียนของไทยในปี 2573 ตลอดจนการขับเคลื ่อนวิสัยทัศน์
ประชาคมอาเซียน ค.ศ. 2045 และประเด็นความร่วมมือที่ไทยต้องการผลักดันในแต่ละช่วงเวลา 

หากไทยมีบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานกับส านักเลขาธิการอาเซียนไม่เพียงพอ 
อาจท าให้ไทยขาดฐานความรู้และเครือข่ายส าหรับติดตามแนวโน้มของประเด็น เตรียมท่าที ประสาน
หน่วยงานภายในประเทศ สร้างแนวร่วมกับประเทศสมาชิกอาเซียน และผลักดันวาระที ่ไทย 
ให้ความส าคัญได้อย่างทันท่วงที ไทยจึงควรใช้การเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นประธานอาเซียน
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ของไทยในปี 2571 เป็นวาระเร่งรัดในการพัฒนาระบบเตรียมและสนับสนุนบุคลากร ส าหรับ 
ด้านจ านวน ควรก าหนดเป้าหมายเชิงทิศทางโดยไม่ผูกกับกรอบเวลาตายตัวว่า ไทยควรมุ่งให้มี
บุคลากรในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไปประมาณ 8-9 คน หรืออยู่ในกลุ่มกึ่งกลางของประเทศสมาชิก
ที่ประมาณอันดับ 5-6 จากจ านวน 5 คน และอันดับ 8 ณ วันที่ 13 พฤษภาคม 2569 อย่างไรก็ดี 
จ านวนบุคลากรไม่ควรเป็นตัวชี้วัดเพียงอย่างเดียว แต่ควรพิจารณาควบคู่กับคุณภาพของบุคลากร 
ระดับและสาขาของต าแหน่ง และการน าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ 

แผนดังกล่าวควรประกอบด้วยปฏิทินต าแหน่งและโอกาสที ่คาดว่าจะเกิดขึ ้น  
โดยครอบคลุมทั้งต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป การส่งบุคลากรไป
ปฏิบัติงานชั่วคราว และโครงการ AJFP รวมถึงต าแหน่งและโอกาสในส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน 
โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่างเป็นทางการของอาเซียนและอาเซียนบวกสาม เช่น ส านักงาน
เลขานุการองค์กรส ารองข้าวฉุกเฉินของอาเซียนบวกสาม และโครงการ DELSA ทั้งนี้ ควรจ าแนก
สถานะและลักษณะของแต่ละหน่วยงานหรือกลไกให้ชัดเจน ไม่ควรน ามารวมเป็นประเภทเดียวกัน 

ในการจัดท าปฏิทินดังกล่าว ควรก าหนดช่วงเวลาของต าแหน่งและโอกาสส าคัญ 
ระยะเวลาที่ควรเริ่มเตรียมความพร้อม และหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้การค้นหาและเตรียม
บุคลากรสามารถเริ่มได้ล่วงหน้า ไม่ต้องด าเนินการเป็นรายกรณีเมื่อใกล้ถึงก าหนด ทั้งนี้ รายละเอียด
เกี่ยวกับคุณสมบัติ วิธีการสมัครหรือเสนอชื่อ สถานภาพ และเงื่อนไขด้านค่าใช้จ่าย ควรจัดเก็บและ
ปรับปรุงในระบบข้อมูลตามข้อ 3.1.2 

กระทรวงการต่างประเทศ โดยกรมอาเซียน ควรท าหน้าที่ประสานและรวบรวม
ข้อมูลในภาพรวม เนื่องจากสามารถเชื่อมโยงประเด็นที่ไทยให้ความส าคัญกับข้อมูลต าแหน่งและกลไก
ต่าง ๆ ของอาเซียน อย่างไรก็ดี การก าหนดความเชี่ยวชาญและบุคลากรเป้าหมายควรด าเนินการ
ร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา เครือข่ายวิชาชีพ และภาคส่วนที่เกี ่ยวข้องกับแต่ละ
ประเด็น เพื่อให้แผนบุคลากรตอบความต้องการของไทยในภาพรวม ไม่จ ากัดอยู่เฉพาะบุคลากรของ
กระทรวงการต่างประเทศหรอืผู้ที่ปฏิบัติงานด้านอาเซียนอยู่แล้ว 

3.1.2  การจัดท าระบบข้อมูลต าแหน่งและฐานบุคลากรด้านอาเซียน 
เพื ่อให้แผนต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียนสามารถน าไปใช้ได้อย่างต่อเนื ่อง  

ไทยควรจัดท าระบบข้อมูลสองส่วนที่เชื่อมโยงกัน ได้แก่ ฐานข้อมูลต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียน 
และฐานข้อมูลบุคลากรที ่มีศักยภาพหรือมีประสบการณ์จากการปฏิบัติงานและเข้าร่วมกลไก 
ที่เกี่ยวข้องกับอาเซียน ระบบข้อมูลดังกล่าว จะช่วยเชื่อมโยงความต้องการของต าแหน่งกับบุคลากร  
ที ่มีคุณสมบัติเหมาะสม และลดการพึ ่งพาการค้นหาผู ้สมัครผ่านความสัมพันธ์ส่วนบุคคลหรือ  
การด าเนินการเฉพาะเมื่อมีประกาศรับสมัคร 
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ฐานข้อมูลต าแหน่งและโอกาสควรรวบรวมโอกาสตามขอบเขตที่ก าหนดไว้ใน  
ข้อ 3.1.1 โดยระบุชื่อต าแหน่งหรือโครงการ หน่วยงานหรือกลไกที่เกี่ยวข้อง ช่วงเวลาที่คาดว่าจะ
เปิดรับสมัครหรือเสนอชื่อ คุณสมบัติและประสบการณ์ที่ต้องการ ระยะเวลาปฏิบัติงาน วิ ธีการสมัคร
หรือเสนอชื่อ ตลอดจนเงื่อนไขด้านสถานภาพและค่าใช้จ่าย ทั้งนี้ ควรจ าแนกสถานะของแต่ละกลไก
ให้ชัดเจน และมีระบบแจ้งเตือนต าแหน่งที่ใกล้เปิดรับสมัครควบคู่กับการประชาสัมพันธ์ เพื่อให้
หน่วยงานและผู้สนใจมีเวลาเตรียมตัวล่วงหน้า 

ฐานข้อมูลบุคลากรควรครอบคลุมสองกลุ่มส าคัญ กลุ่มแรกคือผู้มีศักยภาพซึ่งมี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ หรือความสนใจตรงกับประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อน โดยไม่จ ากัดเฉพาะ
บุคลากรภาครัฐหรือผู้ที ่ปฏิบัติงานด้านอาเซียนอยู่แล้ว แต่อาจรวมถึงบุคลากรจากภาควิชาการ  
ภาคธุรกิจ ภาคประชาสังคม สื่อมวลชน และเครือข่ายวิชาชีพเฉพาะด้าน กลุ่มที่สองคือผู ้ที ่เคย
ปฏิบัติงานหรือ เข้าร่วมโครงการในส านักเลขาธิการอาเซียน รวมถึงส านักงานเลขานุการ หน่วยงาน 
โครงการ หรือกลไกความร่วมมืออย่างเป็นทางการอื่นของอาเซียน 

ส าหรับผู้มีประสบการณ์ ควรรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งหรือโครงการที่เคย 
เข้าร่วม ช่วงเวลาปฏิบัติงาน ลักษณะงาน ความเชี ่ยวชาญ ประสบการณ์และเครือข่ายที ่ได้รับ 
ตลอดจนความพร้อมในการถ่ายทอดความรู้หรือให้ค าแนะน าแก่บุคลากรรุ่นต่อไป โดยต้องได้รับ 
ความยินยอมจากเจ้าของข้อมูลและก าหนดขอบเขตการเข้าถึงข้อมูลอย่างเหมาะสม 

กระทรวงการต่างประเทศ โดยกรมอาเซียน ควรท าหน้าที่ประสานและดูแลข้อมูล 
ในภาพรวม ขณะที่หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที่รับผิดชอบความร่วมมืออาเซียนในแต่ละสาขา
ควรร่วมตรวจสอบและปรับปรุงข้อมูลในส่วนที่เกี ่ยวข้อง ระบบดังกล่าว  ไม่จ าเป็นต้องเริ ่มจาก
ฐานข้อมูลที ่ม ีขนาดใหญ่หรือซับซ้อน แต่อาจเริ ่มจากข้อมูลต าแหน่งที ่ส  าคัญและเครือข่าย  
ผู้มีประสบการณ์ที่สามารถตรวจสอบได้ ก่อนขยายให้ครอบคลุมกลไกและกลุ่มบุคลากรเพิ่มเติม   
ในระยะต่อไป 

3.1.3  การก าหนดระบบสนับสนุนและแนวทางด้านเส้นทางอาชีพให้ชัดเจน 
ระบบสนับสนุนบุคลากรควรออกแบบให้สอดคล้องกับสถานภาพและเงื่ อนไขของ 

แต่ละกลไก เนื่องจากต าแหน่งตามระบบหมุนเวียน ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป การส่งบุคลากร  
ไปปฏิบัติงานชั่วคราว และโครงการ AJFP มีวิธีคัดเลือก ระยะเวลา สถานภาพ และผู้รับผิดชอบ
ค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน ก่อนสนับสนุนบุคลากรเข้าร่วม หน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง  จึงควรพิจารณาว่า 
บุคลากรจะเข้าสู่กลไกใด มีสถานภาพอย่างไร และต้องได้รับการสนับสนุนในเรื่องใดบ้าง 

ส าหรับบุคลากรภาครัฐ ควรก าหนดแนวทางเกี่ยวกับต าแหน่ง เงินเดือน อายุราชการ 
การเลื่อนระดับ สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ ตลอดจนการกลับเข้ารับราชการและการพิจารณา
ความก้าวหน้าไว้ล่วงหน้า เพื่อประกอบการตัดสินใจสมัครหรือรับการเสนอชื่อ ในกรณีต าแหน่ง
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ระดับสูงหรือต าแหน่งที่ไทยเห็นว่า มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งที่ไทยเสนอชื่อ
หรือต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป หากประสงค์สนับสนุนข้าราชการที่มีคุณสมบัติเหมาะสม กระทรวง
การต่างประเทศควรพิจารณาเสนอคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบในหลักการหรือเป็นรายกรณีว่า 
การไปด ารงต าแหน่งดังกล่าวถือเป็นการปฏิบัติราชการตามปกติ พร้อมก าหนดแนวทางด้านวาระ 
ต าแหน่ง สิทธิประโยชน์ อายุราชการ และความก้าวหน้าให้ชัดเจน 

กระทรวงการต่างประเทศควรเริ่มจัดท าข้อเสนอและหารือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ล่วงหน้า โดยก าหนดเหตุผลเชิงยุทธศาสตร์ ต าแหน่งเป้าหมาย และแนวทางบริหารงานบุคคลให้ครบถ้วน 
เพื่อให้สามารถเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาได้ทันต่อการเตรียมการเป็นประธานอาเซียนของไทย 
ในปี 2571 ทั้งนี้ การสนับสนุนบุคลากรต้องไม่กระทบต่อกระบวนการคัดเลือกของส านักเลขาธิการอาเซียน
หรือความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ด ารงต าแหน่ง 

ส่วนการส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวควรพิจารณาแยกจากต าแหน่งที่เปิด 
รับสมัครทั่วไป เนื่องจากบุคลากรยังคงสังกัดและได้รับค่าใช้จ่ายจากรัฐบาลผู้ส่ง กระทรวง   
การต่างประเทศอาจศึกษาความเป็นไปได้ในการน าร่องผ่านกลไกบริหารบุคลากรที่มีอยู่ เช่น  
การก าหนดให้บุคลากรสังกัดคณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียนแต่ไปปฏิบัติงานที่ส านักเลขาธิการ
อาเซียน เพื่อเริ่มด าเนินการโดยใช้กรอบอัตราก าลังเดิม หากระเบียบเอื้ออ านวย ทั้งนี้ ควรก าหนด
สาขางาน ระยะเวลา งบประมาณ และหน่วยงานรับผิดชอบ รวมทั้งตรวจสอบอ านาจหน้าที่และ
ระเบียบที่เกี ่ยวข้อง ตลอดจนหารือกับส านักเลขาธิการอาเซียนก่อนด าเนินการ ทั ้งนี ้ ระหว่าง
ปฏิบัติงาน บุคลากรต้องอยู่ภายใต้การก ากับดูแลและระเบียบของส านักเลขาธิการอาเซียน และไม่รับ
ค าสั่งจากรัฐบาลหรือหนว่ยงานผู้ส่ง 

ระบบสนับสนุนควรครอบคลุมช่วงระหว่างปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานต้นสังกัดควรมี 
ผู ้ประสานงานเพื ่อติดตามความเป็นอยู ่ รับทราบปัญหา และให้ความช่วยเหลือด้านสิทธิและ 
การบริหารงานบุคคล โดยไม่แทรกแซงการปฏิบัติหน้าที่หรือความเป็นอิสระของบุคลากร ใน 
ส านักเลขาธิการอาเซียน ส าหรับผู้สมัครจากภาคส่วนอื่น ควรให้ข้อมูลเกี่ยวกับเงื่อนไขการจ้างงาน 
ระยะเวลาของสัญญา ลักษณะงาน สถานที่ปฏิบัติงาน และโอกาสในการต่อยอดเส้นทางอาชีพ 
เพื่อประกอบการตัดสินใจสมัคร 

ประเด็นด้านสถานภาพและเส้นทางอาชีพของข้าราชการควรหารือกับส านักงาน 
ก.พ. ส่วนประเด็นด้านงบประมาณและการเบิกจ่ายควรหารือกับส านักงบประมาณ กรมบัญชีกลาง 
และหน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่ตามเรื่องก่อนก าหนดเป็นแนวปฏิบัติ หากพบว่ากฎหมายหรือระเบียบ
เป็นอุปสรรคต่อการส่งบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง ควรใช้ผลจากการด าเนินงานและการน าร่อง
ประกอบการพิจารณาปรับปรุงในระยะยาว ทั้งนี้ รายงานฉบับนี้มุ่งเสนอกรอบประเด็นที่ควรพิจารณา 
โดยไม่สรุปหรือตีความทางกฎหมายแทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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3.1.4  การเชื่อมโยงการคัดเลือก การเตรียมบุคลากร และการน าประสบการณ์กลับมา
ใช้ประโยชน์ 

การคัดเลือกและเตรียมบุคลากรควรเชื่อมโยงกับการน าประสบการณ์กลับมาใช้
ตั้งแต่เริ่มต้น นอกจากพิจารณาว่า บุคลากรมีคุณสมบัติตรงตามประกาศหรือเหมาะสมกับกลไกใดแล้ว 
ควรพิจารณาด้วยว่า ประสบการณ์ที่จะได้รับสอดคล้องกับประเด็นที่ไทยหรือหน่วยงานต้นสังกัด
ต้องการพัฒนาหรือไม่ และภายหลังสิ้นสุดการปฏิบัติงานจะสามารถน าความรู้และ เครือข่ายไปใช้ 
กับภารกิจใดได้บ้าง 

การค้นหา เสนอชื ่อ หรือคัดเลือกบุคลากรในส่วนที ่หน่วยงานไทยมีบทบาท 
ควรพิจารณาทั้งความสมัครใจ ความสนใจด้านอาเซียน ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ประสบการณ์ 
บุคลิก ความสามารถในการปรับตัว และความเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยปรับให้สอดคล้องกั บ
วัตถุประสงค์ของแต่ละกลไก ต าแหน่งตามระบบหมุนเวียนต้องการบุคลากรระดับบริหารที่มีภาวะผู้น า
และประสบการณ์เชิงยุทธศาสตร์ ต าแหน่งที ่เปิดรับสมัครทั ่วไปต้องเน้นความเชี ่ยวชาญและ
ประสบการณ์ที่ตรงกับประกาศ การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวควรเชื่อมโยงกับภารกิจและ
แผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต้นสังกัด ส่วน AJFP ควรเน้นบุคลากรรุ ่นใหม่ที ่มีความสนใจ  
มีพื้นฐานเกี่ยวกับงานอาเซียนหรือพหุภาคีอยู่บ้าง สามารถปรับตัวและเรียนรู้เรื่องใหม่ได้รวดเร็ว และ
มีศักยภาพในการน าความรู้และเครือข่ายไปใช้ต่อ 

การเตรียมบุคลากรควรออกแบบให้เหมาะกับต าแหน่งและกลไก ในเบื ้องต้น 
กระทรวงการต่างประเทศและคณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียนอาจร่วมกันจัดการปฐมนิเทศระยะสั้น
ประมาณ 1-2 วันก่อนเริ่มปฏิบัติงานหรือเข้าร่วมโครงการ โดยให้ข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างและกระ
บวนการท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน ลักษณะงานของฝ่ายที่เกี่ยวข้อง และการเตรียมตัวด้าน
การปฏิบัติงาน การให้ค าแนะน าไม่จ าเป็นต้องอยู่ในรูปแบบพี่เลี้ยงประจ าตัวส าหรับผู้เข้าร่วมทุกคน แต่
อาจจัดเป็นเครือข่ายผู้มีประสบการณ์และเลือกผู้ให้ค าแนะน าให้เหมาะกับกลไก ลักษณะงาน และ
ความต้องการของแต่ละบุคคล ทั้งนี ้ การท าหน้าที่ให้ค าแนะน าควรเป็นไปตามความพร้อมและ 
ความสมัครใจของแต่ละบุคคล 

ส าหรับต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป ผู ้ให้ค าแนะน าควรเป็นผู้ที ่เคยปฏิบัติงาน  
ในส านักเลขาธิการอาเซียนหรือเคยผ่านกระบวนการสมัครและคัดเลือก โดยช่วยอธิบายลักษณะงาน 
ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการจัดท าเอกสารสมัคร การน าเสนอประสบการณ์ และการเตรียมตัวส าหรับ
กระบวนการคัดเลือก ส่วนต าแหน่งระดับบริหารควรเน้นความรู้เชิงยุทธศาสตร์ ภาวะผู้น า และ  
ความเข้าใจกระบวนการตัดสินใจของอาเซียน ส าหรับการส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวและ AJFP 
หน่วยงานต้นสังกัดและบุคลากรควรร่วมกันก าหนดผลการเรียนรู้ที่คาดว่าจะได้รับ ประเด็นหรือสาขางาน
ที่ต้องการเรียนรู้ และแนวทางน าประสบการณ์กลับมาใช้ ในกรณี AJFP หากสามารถด าเนินการได้ 
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ควรประสานส านักเลขาธิการอาเซียนให้ฝ่ายงานที่รับผู้เข้าร่วมแจ้งลักษณะงานหรือหัวข้อที่คาดว่า  
จะมอบหมายล่วงหน้าเท่าที่เป็นไปได้ เพื่อช่วยให้การจับคู่และการเตรียมตัวเหมาะสมยิ่งขึ้น ทั้งนี้ 
เป้าหมายดังกล่าวควรมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับให้สอดคล้องกับภารกิจและประสบการณ์ที่
เกิดขึ้นจริง 

การน าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ต้องค านึงถึงสถานภาพของบุคลากรใน 
แต่ละกลไก ส าหรับต าแหน่งตามระบบหมุนเวียนและต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป ผู้ด ารงต าแหน่งมี
สถานภาพเป็นบุคลากรของส านักเลขาธิการอาเซียนและต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นอิสระ หน่วยงาน
ของไทยจึงไม่ควรก าหนดภารกิจที่ต้องด าเนินการเพื่อไทยระหว่างด ารงต าแหน่ง ภายหลังสิ้นสุดวาระ
หรือสัญญา บุคลากรสามารถถ่ายทอดประสบการณ์เกี่ยวกับกระบวนการท างาน แนวปฏิบัติ และ
บทเรียนที่เป็นประโยชน์ได้ โดยไม่เปิดเผยข้อมูลที่เป็นความลับหรือกระทบต่อความเป็นกลางของ
ส านักเลขาธิการอาเซียน ส าหรับผู้ที่ไม่ได้มีสถานภาพเป็นบุคลากรภาครัฐ การเข้าร่วมเครือข่ายหรือ
ถ่ายทอดประสบการณ์ควรเป็นไปโดยสมัครใจ 

ภายหลังสิ้นสุดการปฏิบัติงานหรือจบโครงการ ควรมีกระบวนการรายงานผลและ
ถ่ายทอดความรู้ที่ไม่จ ากัดอยู่เพียงการจัดท ารายงานเพื่อปิดโครงการ บุคลากรควรได้รับโอกาสน าเสนอ
ข้อสังเกตเกี่ยวกับกระบวนการท างาน แนวปฏิบัติ และเครือข่าย และหากสมัครใจ อาจเข้าร่วมกิจกรรม
ปฐมนิเทศหรือถ่ายทอดบทเรียนให้แก่ผู ้สมัครและผู ้เข้าร่วมรุ ่นต่อไป หากเป็นบุคลากรภาครัฐ  
ควรพิจารณามอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์ที่ได้รับ  

การติดตามผลควรพิจารณาทั้งความก้าวหน้าตามเป้าหมายด้านจ านวน ความรู้และ
เครือข่ายที่บุคลากรได้รับ การน าไปใช้กับงาน และการถ่ายทอดให้แก่ผู้อื่น โดยไม่ใช้จ านวนบุคลากร 
เป็นตัวชี้วัดเพียงอย่างเดียว ผลที่ได้ควรน ากลับมาใช้ปรับการคัดเลือกและการเตรียมบุคลากรในรอบ
ต่อไป 

3.1.5  การขยายการประชาสัมพันธ์และสร้างความรู้เกี่ยวกับโอกาสด้านอาเซียน 
การประชาสัมพันธ์ต าแหน่งและโครงการด้านอาเซียนควรด าเนินการเชิงรุกและ

ต่อเนื่อง ไม่ควรรอให้ผู้สนใจค้นพบประกาศจากเว็บไซต์ของส านักเลขาธิการอาเซียนหรือหน่วยงาน  
ที ่เกี ่ยวข้องด้วยตนเองเพียงอย่างเดียว เนื ่องจากผู้ที ่มีคุณสมบัติเหมาะสมอาจไม่ได้ปฏิบัติงาน  
ด้านอาเซียนโดยตรงหรือไม่เคยรับรู ้ว่าความเชี ่ยวชาญของตนสามารถน าไปใช้ กับงานของ 
ส านักเลขาธิการอาเซียนและกลไกความร่วมมืออื่นได้ การประชาสัมพันธ์จึงควรเชื่อมโยงกับ 
แผนต าแหน่งและฐานข้อมูลบุคลากร เพื่อให้ข้อมูลเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ก่อนเปิดรับสมัครและ  
มีเวลาเตรียมความพร้อมอย่างเพียงพอ 

ช่องทางเผยแพร่ข้อมูลควรครอบคลุมทั ้งหน่วยงานภาครัฐ มหาวิทยาลัยและ
สถาบันการศึกษา สมาคมและเครือข่ายวิชาชีพ ภาคธุรกิจ ภาคประชาสังคม สื่อภาครัฐ สื่อมวลชน 
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และสื่อออนไลน์ โดยเลือกช่องทางให้เหมาะกับลักษณะของแต่ละต าแหน่ง ตัวอย่างเช่น ต าแหน่ง  
ด้านเศรษฐกิจดิจิทัล เทคโนโลยี สิ ่งแวดล้อม สาธารณสุข การสื่อสาร หรื อการบริหารโครงการ  
ควรเผยแพร่ผ่านเครือข่ายวิชาชีพและสถาบันที่มีความเชี่ยวชาญในสาขานั้นโดยตรง ไม่ควรจ ากัด  
การเวียนประกาศอยู่เฉพาะในหน่วยงานที่รับผิดชอบงานอาเซียน 

ข้อมูลประชาสัมพันธ์ควรอธิบายให้ผู้สนใจเข้าใจได้ง่ายว่า ต าแหน่งหรือโครงการ  
มีวัตถุประสงค์และลักษณะงานอย่างไร ต้องการคุณสมบัติและประสบการณ์ด้านใด มีวิธีการสมัคร
หรือเสนอชื่ออย่างไร ระยะเวลาและสถานที่ปฏิบัติงานเป็นอย่างไร และผู้เข้าร่วมจะได้รับความรู้ 
ประสบการณ์ หรือโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพในลักษณะใด ส าหรับต าแหน่งที่เปิดรับสมัคร
ทั่วไป ควรน าเสนอการท างานในส านักเลขาธิการอาเซียนในฐานะโอกาสหนึ่งของการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพระหว่างประเทศ ไม่ใช่เพียงการออกจากงานเดิมไปท างานตามสัญญาในกรุงจาการ์ตา 

ภาครัฐอาจประสานผู้แทนส านักเลขาธิการอาเซียนให้ข้อมูลเกี่ยวกับบทบาทของ
องค์กร ลักษณะงาน คุณสมบัติที่ต้องการ และกระบวนการสมัคร รวมทั้งจัดกิจกรรมกับนักเรียน 
นักศึกษา มหาวิทยาลัย และเครือข่ายวิชาชีพ เพื ่อสร้างความรู ้และความสนใจตั ้งแต่ระยะต้น 
ขณะเดียวกัน ควรเปิดโอกาสให้ผู้ที่เคยปฏิบัติงานหรือเข้าร่วมโครงการถ่ายทอดประสบการณ์จริง
เกี่ยวกับลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน สิ่งที่ได้รับ และข้อควรเตรียมตัว โดยใช้สื่อภาครัฐ 
สื่อมวลชน และสื่อออนไลน์ช่วยขยายผล เพื่อให้สังคมเห็นว่าโอกาสด้านอาเซียนไม่ได้จ ากัดอยู่เฉพาะ
นักการทูตหรือข้าราชการที่รับผิดชอบงานอาเซียนโดยตรง แต่เปิดกว้างส าหรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ
จากหลากหลายสาขา 

การเชื่อมโยงกับภาคธุรกิจไม่ควรจ ากัดอยู่เพียงการเผยแพร่ต าแหน่งงาน แต่ควรใช้
เป็นช่องทางสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางความร่วมมือ กระบวนการก าหนดนโยบาย และประเด็น
ของอาเซียนที ่อาจมีผลต่อภาคธุรกิจ กระทรวงการต่างประเทศอาจร่วมกับหอการค้าไทย  
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สมาคมธุรกิจ และเครือข่ายวิชาชีพ จัดกิจกรรมให้ข้อมูลหรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นระยะ โดยเชิญหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและผู้มีประสบการณ์ด้านอาเซียน
ร่วมถ่ายทอดข้อมูลที ่สามารถเผยแพร่ได้ เพื ่อช่วยให้ภาคธุรกิจประเมินผลกระทบและโอกาส  
จากความร่วมมืออาเซียน รวมทั้งขยายกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่อาจสนใจสมัครต าแหน่งที่เปิดรับสมัครทั่วไป
ในอนาคต 

การประเมินผลการประชาสัมพันธ์ไม่ควรพิจารณาเฉพาะจ านวนครั้งที่เผยแพร่หรือ
จ านวนผู้เข้าชม แต่ควรพิจารณาว่า ข้อมูลเข้าถึงกลุ่มบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือไม่ มีผู้ขอรับ
ค าแนะน าหรือสมัครเพิ่มขึ้นหรือไม่ ผู้สมัครมีความเข้าใจเกี่ยวกับต าแหน่งและเงื่อนไขมากขึ้นเพียงใด 
และภาคธุรกิจสามารถน าข้อมูลไปใช้ประเมินผลกระทบหรือโอกาสจากความร่วมมืออาเซียนได้มากขึ้น
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หรือไม่ ทั้งนี้ การสมัครหรือเข้าร่วมต้องตั้งอยู่บนความสมัครใจของบุคลากร และกระบวนการคัดเลือก
ยังต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของแต่ละต าแหน่งหรือโครงการ 

 
3.2  ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

การน าข้อเสนอเชิงนโยบายไปสู่การปฏิบัติควรด าเนินการเป็นระยะ โดยเริ่มจากการจัดท า
ข้อมูลและใช้กลไกที่มีอยู่ ก่อนพัฒนาและปรับขยายระบบจากผลการด าเนินงานจริง กระทรวง  
การต่างประเทศ โดยกรมอาเซียน ควรท าหน้าที่ประสานงานในภาพรวม และร่วมกับหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องด าเนินข้อเสนอทั้งห้าด้านให้เชื่อมโยงกัน ในระยะเริ่มต้น ควรเร่งจัดท าข้อมูลต าแหน่งและ
บุคลากร พร้อมด าเนินการสองส่วนควบคู่กัน ได้แก่ การจัดท าเรื ่องเสนอคณะรัฐมนตรีเกี ่ยวกับ  
การสนับสนุนข้าราชการให้ไปด ารงต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ และการศึกษาความเป็นไปได้
ในการน าร่องส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั ่วคราวผ่านกลไกบริหารบุคลากรที ่มีอยู ่ โดยหารือกับ 
ส านักงาน ก.พ. ส านักงบประมาณ กรมบัญชีกลาง และหน่วยงานที่มีอ านาจหน้าที่ เพื่อก าหนด
แนวทางด้านสถานภาพ สิทธิประโยชน์ งบประมาณ และระเบียบที่เกี่ยวข้องก่อนด าเนินการ 

ส าหรับการน าร่องส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราว ซึ ่งประเทศสมาชิกอาเซียนแต่ละ
ประเทศสามารถส่งบุคลากรได้ไม่เกิน 2 คน ไทยอาจก าหนดให้หนึ่งอัตราเป็นข้าราชการกระทรวง 
การต่างประเทศ เพื่อเรียนรู้กระบวนการท างานและสร้างเครือข่ายด้านประชาคมการเมืองและ 
ความมั่นคง รองรับการเป็นประธานอาเซียนของไทยในปี 2571 และต าแหน่งรองเลขาธิการอาเซียน
ด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคงในปี 2573 ส่วนอีกหนึ่งอัตราอาจเป็นบุคลากรจากหน่วยงาน 
ที่เกี ่ยวข้องกับประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่ อนในประชาคมเศรษฐกิจหรือประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรม ทั้งนี้ การก าหนดสาขางานและคัดเลือกบุคลากรควรด าเนินการร่วมกันระหว่างกระทรวง
การต่างประเทศ หน่วยงานต้นสังกัด และส านักเลขาธิการอาเซียน โดยค านึงถึงความต้องการของ
ส านักเลขาธิการอาเซียน ตลอดจนงบประมาณและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

การด าเนินงานแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี ้
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ตารางที่ 6 ข้อเสนอสู่การปฏิบัติตามระยะเวลา 
ระยะเวลา การด าเนินการส าคัญ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะสั้น: 
ภายใน 1 ปี 

- จัดท าข้อมูลต าแหน่งและกลุ่มบุคลากรเบื้องต้น 
- เริ่มจัดท าเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับการ
สนับสนุนข้าราชการให้ไปด ารงต าแหน่งที่มี
ความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ และหารือกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เสนอเรื่องได้ทัน 
ต่อการเตรียมการเป็นประธานอาเซียนในปี 2571 
- ศึกษาความเปน็ไปได้และก าหนดกรอบน าร่อง 
การส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวผ่านกลไก
บริหารบุคลากรและกรอบอัตราก าลังที่มีอยู่  
โดยระบุสาขาเป้าหมาย สถานภาพ งบประมาณ 
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

- มีข้อมูลส าหรบัวางแผนและเตรียม
บุคลากร 
- เรื่องการสนับสนุนข้าราชการให้ไปด ารง
ต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์  
มีความพร้อมส าหรับเข้าสู่กระบวนการ
เสนอคณะรัฐมนตร ี
- มีกรอบน าร่องการสง่บุคลากรไปปฏิบัตงิาน
ชั่วคราวทีร่ะบุสถานภาพ งบประมาณ 
และหน่วยงานรับผิดชอบ และสามารถ 
เริ่มเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการเป็น
ประธานอาเซียนในปี 2571 และต าแหน่ง
รองเลขาธกิารอาเซียนด้านประชาคม
การเมอืงและ ความมั่นคงในปี 2573 

ระยะกลาง: 
ปีที่ 2-3 

- พัฒนาระบบขอ้มูลให้เชื่อมโยงต าแหน่งและ
โอกาสกับกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 
- ขยายการค้นหาและประชาสัมพันธ์ไปยัง 
ภาคส่วนต่าง ๆ พร้อมจัดการปฐมนิเทศและใช้
เครือข่ายผู้มีประสบการณ์ช่วยเตรียมบุคลากรให้
เหมาะกับแต่ละกลไก 
- ก าหนดแนวทางสนับสนุนระหวา่งปฏิบัติงาน 
การถ่ายทอดความรู้ และการน าประสบการณ์
กลับมาใช้ รวมทั้งติดตามผลผู้เข้าร่วมโครงการ 
AJFP และกลไกอื่น 
- เริ่มน าร่องส่งบุคลากรไปปฏิบัติงานชั่วคราวใน
สาขาที่ไทยให้ความส าคัญ เมื่อสถานภาพ 
งบประมาณ และระเบียบที่เกี่ยวข้องม ี
ความชัดเจน 
- จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนข้อมลูด้านอาเซียนกบั
หอการค้า สภาอุตสาหกรรม สมาคมธุรกิจ และ
เครือข่ายวิชาชพี 

- มีระบบค้นหา เตรียม และสนับสนุน
บุคลากรที่เชือ่มโยงต าแหน่งกับผู้มี
ศักยภาพจากภาคส่วนต่าง ๆ 
- สามารถเริ่มน าร่องสง่บุคลากรไป
ปฏิบัติงานชั่วคราวในสาขาที่ไทยให้
ความส าคัญ 
- มีระบบติดตามผล ถ่ายทอดความรู้ และ 
น าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ 
- ไทยมีความก้าวหน้าในการเพิม่จ านวน
บุคลากรในต าแหน่งทีเ่ปิดรับสมัครทั่วไป 
โดยมุ่งสู่เป้าหมายเชิงทิศทางประมาณ  
8-9 คน หรืออนัดับ 5-6 
- ภาคธุรกิจมีความเข้าใจเกี่ยวกับแนวโน้ม
และผลกระทบของความร่วมมอือาเซียน
มากขึ้น และฐานผู้สมคัรจากภาคส่วนอื่น
ขยายตัว 



33 

ระยะเวลา การด าเนินการส าคัญ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะยาว: 
ปีที่ 4-5 

- เชื่อมโยงแผนต าแหน่งและการพัฒนาบุคลากร
กับประเด็นที่ไทยต้องการขับเคลื่อนและ
วิสัยทัศน์ประชาคมอาเซียน ค.ศ. 2045  
- ทบทวนกฎหมาย ระเบียบ และแนวปฏิบัติที่
เป็นข้อจ ากัด โดยใช้ข้อมูลจากการด าเนินงาน
และการน าร่อง 
- พัฒนาเครือขา่ยผู้มีประสบการณ์ แนวทางใช้
ประโยชน์จากความรู้และเครือข่าย ตลอดจน
ระบบติดตามผลให้ด าเนินการอย่างตอ่เนื่อง 

- ไทยมีระบบพัฒนาบุคลากรดา้นอาเซียน
ที่ต่อเนื่องและไม่ขึ้นอยู่กับบุคคลหรือ
โอกาสเฉพาะครั้ง 
- กฎหมาย ระเบียบ และระบบสนับสนุน
ได้รับการปรับปรุงจากขอ้มูลการ
ด าเนินงานจริง 
- ความรู้ ประสบการณ์ และเครือข่ายของ
บุคลากรสามารถสนับสนุนการขับเคลื่อน
ความร่วมมืออาเซียนในระยะยาว 

ที่มา: ประมวลโดยผู้ศึกษาจากข้อเสนอเชิงนโยบายในข้อ 3.1 

 
การติดตามผลในแต่ละระยะควรครอบคลุมทั้งความก้าวหน้าของการพัฒนาระบบและ 

ผลที่เกิดขึ ้นกับบุคลากรและหน่วยงาน ตัวชี ้วัดอาจประกอบด้วยความพร้อมของกลุ ่มบุคลากร  
การเข้าถึงข้อมูลและการเตรียมตัว จ านวนผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ความก้าวหน้าตามเป้าหมาย
ด้านจ านวนที่ก าหนดไว้ คุณภาพของการจับคู่บุคลากรกับต าแหน่ง ตลอดจนการน าประสบการณ์ไปใช้
และถ่ายทอดให้แก่ผู้อื่น ผลการติดตามควรน ามาใช้ทบทวนและปรับการด าเนินงานในรอบต่อไป 

โดยสรุป ข้อเสนอในรายงานฉบับนี้ ก าหนดให้การเพิ่มจ านวนบุคลากรไทยในต าแหน่ง  
ที่เปิดรับสมัครทั่วไปเป็นหนึ่งในเป้าหมายเชิงผลลัพธ์ โดยมุ่งให้ไทยขยับเข้าสู่กลุ่มกึ่งกลางของประเทศ
สมาชิกอาเซียน แต่ไม่ใช้จ านวนบุคลากรเป็นตัวชี้วัดเพียงอย่างเดียว หัวใจส าคัญยังอยู่ที่การสร้างระบบ 
ที่ท าให้ไทยสามารถเลือกใช้ต าแหน่งและโอกาสด้านอาเซียนได้อย่างมีเป้าหมาย ตั้งแต่การวางแผน
และเตรียมบุคลากรไปจนถึงการน าประสบการณ์กลับมาใช้ การด าเนินงานควรเริ่มจากข้อมูลและ
กลไกที่มีอยู่ และปรับขยายจากผลที่เกิดขึ้นจริง เพื่อให้ประสบการณ์ของบุคลากรแต่ละคน  
ต่อยอดเป็นองค์ความรู้ เครือข่าย และขีดความสามารถของไทยในการขับเคลื่อนความร่วมมืออาเซียน 
ในระยะยาว 
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ภาคผนวก ก. 
ผลการส ารวจความคิดเหน็เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียน 

 

ข้อมูลเกี่ยวกับการส ารวจ 

การส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียนจัดท าขึ้นเพื่อรวบรวมมุมมอง
ของบุคลากรภาครัฐเกี ่ยวกับประโยชน์ของการมีประสบการณ์จากส านักเลขาธิการอาเซี ยน  
ความพร้อมของหน่วยงาน อุปสรรคต่อการตัดสินใจไปปฏิบัติงาน แนวทางสนับสนุน  ที ่ควรให้
ความส าคัญ และการน าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ โดยเก็บข้อมูลผ่าน Google Forms  
มีผู้ตอบแบบส ารวจ 58 คน 

ช่วงเวลาที่มีค าตอบบันทึกในระบบ 26 กรกฎาคม 2569-2 สิงหาคม 2569 
จ านวนผู้ตอบ 58 คน 
วิธีเก็บข้อมูล แบบส ารวจออนไลน์ผ่าน Google Forms 
วิธีน าเสนอผล จ านวน ร้อยละ และค่าเฉลี่ยของค าถามระดับ 1-5 

ข้อจ ากัดของข้อมูล 

ผู้ตอบ 53 คน หรือร้อยละ 91.4 เป็นบุคลากรกระทรวงการต่างประเทศ ผลส ารวจจึงสะท้อน 
มุมมองของบุคลากรกระทรวงการต่างประเทศเป็นหลัก และควรใช้ประกอบการวิเคราะห์   
โดยไม่ตีความแทนความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐทั้งหมด นอกจากนี้ แบบส ารวจไม่ได้เก็บข้อมูล  
ระบุตัวบุคคล จึงสามารถตรวจได้เฉพาะค าตอบที่ซ ้ากันทั้งชุด แต่ไม่สามารถยืนยันตัวตนของผู้ตอบได้ 

 

ก.2 ข้อค้นพบส าคัญในภาพรวม 

ข้อค้นพบส าคัญ จ านวน ร้อยละ 
เห็นว่าประสบการณ์จาก ASEC มีประโยชน์ระดับมากถึงมากที่สุด 54 93.1 
เห็นว่าการไม่ทราบต าแหน่งหรือวิธีสมัครเป็นอุปสรรคมากถึงมากที่สุด 36 62.1 
เห็นว่าสถานภาพราชการและความก้าวหน้าที่ไม่ชัดเจนเป็นอุปสรรค 
มากถึงมากที่สุด 

39 67.2 

เห็นว่างานที่จะได้รับมอบหมายหลังกลับมาไม่ชัดเจนเป็นอุปสรรค 
มากถึงมากที่สุด 

31 53.4 

เห็นว่าระบบสนับสนุนที่ชัดเจนจะช่วยเพ่ิมความสนใจระดับมากถึง 
มากที่สุด 

52 89.7 
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ก.3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

 

 
ภาพที่ ก-1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 

 

ตารางที่ ก-1 หน่วยงานทีผู่้ตอบสังกัด 
หน่วยงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

กระทรวงการต่างประเทศ 53 91.4 
กระทรวงพาณิชย ์ 3 5.2 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ์ 2 3.4 
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ตารางที่ ก-2 ระยะเวลารับราชการของผู้ตอบ 
ระยะเวลารับราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 5 ปี 1 1.7 
5-10 ปี 7 12.1 
11-20 ปี 17 29.3 
มากกว่า 20 ปี 33 56.9 

 
ตารางที่ ก-3 ประสบการณป์ระสานงานกับส านักเลขาธิการอาเซียน 

ประสบการณ ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เคยติดต่อประสานงาน 32 55.2 
ไม่เคยติดต่อประสานงาน 26 44.8 

 
ก.4 ประโยชน์ของประสบการณ์และผลของระบบสนับสนุน 

ผู้ตอบ 54 คน หรือร้อยละ 93.1 เห็นว่า การมีบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการ 
อาเซียน มีประโยชน์ต่อการท างานด้านอาเซียนของภาครัฐในระดับมากถึงมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.50 จาก 5 คะแนน ขณะเดียวกัน ผู้ตอบ 52 คน หรือร้อยละ 89.7 เห็นว่าระบบสนับสนุนที่ชัดเจน 
ตั้งแต่ก่อน ระหว่าง และหลังการปฏิบัติงานจะช่วยเพิ่มความสนใจของบุคลากรไทยในระดับ   
มากถึงมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.47 จาก 5 คะแนน 

 
ภาพที่ ก-2 ระดับความเห็นเก่ียวกับประโยชน์ของประสบการณ์และผลของระบบสนับสนุน 

หมายเหต:ุ ระดับ 1 หมายถึงน้อยที่สุด และระดับ 5 หมายถึงมากที่สุด 
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ตารางที่ ก-4 ประโยชน์ของประสบการณจ์ากส านักเลขาธิการอาเซียน 
ระดับความคิดเห็น จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 น้อยที่สุด 0 0.0 
2 น้อย 0 0.0 
3 ปานกลาง 4 6.9 
4 มาก 21 36.2 
5 มากที่สุด 33 56.9 

 

 
ตารางที่ ก-5 ผลของระบบสนับสนุนที่ชัดเจนต่อความสนใจของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 น้อยที่สุด 0 0.0 
2 น้อย 0 0.0 
3 ปานกลาง 6 10.3 
4 มาก 19 32.8 
5 มากที่สุด 33 56.9 

 
ก.5 ความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐ 

ผลส ารวจสะท้อนว่าผู้ตอบส่วนใหญ่ยังไม่ประเมินว่าหน่วยงานภาครัฐมีความพร้อมในระดับสูง 
โดยครึ่งหนึ่งเห็นว่าความพร้อมด้านการสนับสนุนเรื่องต าแหน่งและความก้าวหน้าในสายอาชีพอยู่ใน
ระดับน้อยถึงน้อยที่สุด ขณะที่ความพร้อมด้านข้อมูลต าแหน่งและการเตรียมทักษะก่อนสมัคร 
ได้รับการประเมินในระดับน้อยถึงน้อยที่สุดประมาณ 4 ใน 10 
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ภาพที่ ก-3 ความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐใน 4 ด้าน 

หมายเหต:ุ รวมระดับมากกับมากที่สุด และรวมระดับน้อยกับน้อยที่สุดเพื่อให้เห็นภาพรวม 

 
ตารางที่ ก-6 ผลการประเมนิความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐรายขอ้ 

รายการ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ไม่มี
ข้อมูล 

การแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงาน
และว ิธ ีสม ัครเข ้าปฏ ิบ ัต ิ งานใน 
ส านักเลขาธิการอาเซียน 

0 
0.0 

6 
10.3 

23 
39.7 

24 
41.4 

2 
3.4 

3 
5.2 

การเตร ียมความร ู ้และท ักษะท ี ่  
จ าเป็นก่อนสมัคร 

1 
1.7 

3 
5.2 

25 
43.1 

18 
31.0 

7 
12.1 

4 
6.9 

การสนับสนุนเร ื ่องต าแหน่งและ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพระหว่าง
ไปปฏิบัติงาน 

0 
0.0 

2 
3.4 

22 
37.9 

21 
36.2 

8 
13.8 

5 
8.6 

การมอบหมายงานที่เกี ่ยวข้องและ 
การน  าประสบการณ์มาใช ้ หล ั ง
กลับมาปฏิบัติงาน 

0 
0.0 

9 
15.5 

26 
44.8 

11 
19.0 

8 
13.8 

4 
6.9 

หมายเหต:ุ บรรทัดบนเป็นจ านวน (คน) และบรรทัดล่างเป็นร้อยละ 
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ก.6 อุปสรรคต่อการตัดสินใจไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 
อุปสรรคที่ได้รับการประเมินในระดับมากถึงมากที่สุดสูงสุด ได้แก่ ความไม่ชั ดเจนเกี่ยวกับ 

สถานภาพราชการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ การที่หน่วยงานต้นสังกัดไม่สามารถสนับสนุน หรือ
อนุญาตให้ไปปฏิบัติงาน และการไม่ทราบข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานหรือวิธีสมัคร ส่วนการแข่งขันกับ
ผู้สมัคร จากประเทศสมาชิกอาเซียนอื่นได้รับการประเมินว่าเป็นอุปสรรคในระดับ ดังกล่าวน้อยที่สุด 

 
ภาพที ่ก-4 สัดส่วนผู้ตอบที่ประเมนิว่าแตล่ะปัจจัยเป็นอปุสรรคระดับมากถึงมากที่สดุ 

 
ตารางที่ ก-7 ผลการประเมนิอุปสรรคต่อการตัดสินใจรายข้อ 

ปัจจัย 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
ไม่เป็น

อุปสรรค 
ไม่มี

ข้อมูล 
ไม่ทราบข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงาน
หรือวิธีสมัคร 

18 
31.0 

18 
31.0 

14 
24.1 

5 
8.6 

2 
3.4 

1 
1.7 

ความรู้ ภาษาอังกฤษ หรือทักษะที่
จ าเป็นยังไม่พร้อม 

11 
19.0 

18 
31.0 

13 
22.4 

11 
19.0 

4 
6.9 

1 
1.7 

ขาดผู ้มีประสบการณ์ช่วยแนะน า 
การเตรียมตัวและการสมัคร 

6 
10.3 

20 
34.5 

20 
34.5 

9 
15.5 

3 
5.2 

0 
0.0 
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ปัจจัย 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
ไม่เป็น

อุปสรรค 
ไม่มี

ข้อมูล 
หน ่วยงานต ้นส ังก ัดไม ่สามารถ 
สน ั บ ส น ุ นห ร ื อ อน ุ ญ าต ใ ห ้ ไ ป 
ปฏิบัติงาน 

20 
34.5 

17 
29.3 

10 
17.2 

6 
10.3 

1 
1.7 

4 
6.9 

ส ถ านภาพร าชก า รแ ล ะค ว าม 
ก้าวหน้าในสายอาชีพระหว่างไป 
ปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 

20 
34.5 

19 
32.8 

10 
17.2 

3 
5.2 

3 
5.2 

3 
5.2 

งานที่จะได้รับมอบหมายเมื่อกลับมา
ปฏิบัติราชการไม่ชัดเจน 

15 
25.9 

16 
27.6 

12 
20.7 

9 
15.5 

3 
5.2 

3 
5.2 

ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอาจไม่ 
สอดคล้องกับค่าใช้จ ่ายในการไป 
ปฏิบัติงานต่างประเทศ 

12 
20.7 

11 
19.0 

20 
34.5 

6 
10.3 

6 
10.3 

3 
5.2 

ภาระด้านครอบครัวหร ือเหตุผล 
สว่นตัว 

9 
15.5 

19 
32.8 

18 
31.0 

5 
8.6 

6 
10.3 

1 
1.7 

การแข่งขันกับผู้สมัครจากประเทศ 
สมาชิกอาเซียนอื่น 

6 
10.3 

7 
12.1 

26 
44.8 

8 
13.8 

10 
17.2 

1 
1.7 

หมายเหต:ุ บรรทัดบนเป็นจ านวน (คน) และบรรทัดล่างเป็นร้อยละ 
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ก.7 เรื่องที่ภาครัฐควรให้ความส าคัญ 
เมื่อให้ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ ประเด็นที่ได้รับเลือกมากที่สุด คือ การก าหนด สถานภาพ

ราชการ ต าแหน่ง และความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ชัดเจน รองลงมาคือการวางแผนงาน  หรือ
ต าแหน่งรองรับเมื่อบุคลากรกลับมาปฏิบัติราชการ และการจัดท ากลุ่มบุคลากร  ที่มีศักยภาพพร้อม
วางแผนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 
ภาพที่ ก-5 เรื่องที่ภาครัฐควรให้ความส าคญัในการสนับสนนุบุคลากร 

หมายเหต:ุ ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ ผลรวมของร้อยละจึงเกิน 100 

 
ตารางที่ ก-8 เรื่องที่ภาครัฐควรให้ความส าคัญ 

เรื่องที่ควรใหค้วามส าคัญ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ก าหนดสถานภาพราชการ ต าแหน่ง และความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้ชัดเจน 

39 67.2 

วางแผนงานหรือต าแหน่งรองรับเมื่อบุคลากรกลับมาปฏิบัติราชการ 34 58.6 
จัดท ากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพและวางแผนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 25 43.1 
แจ้งข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานและวิธีสมัครให้ทั่วถึง 23 39.7 
สนับสนุนงบประมาณ ค่าใช้จ่าย และสวัสดิการที่จ าเป็น 20 34.5 
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เรื่องที่ควรใหค้วามส าคัญ จ านวน (คน) ร้อยละ 
สร้างเครือข่ายบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้านอาเซียน 13 22.4 
จัดให้มีการถ่ายทอดความรู้และน าประสบการณ์กลับมาใช้ในการ
ท างาน 

8 13.8 

เตรียมความพร้อมด้านความรู้ ภาษาอังกฤษ และทักษะการสมัคร 7 12.1 
ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐในการพัฒนา 
บุคลากรด้านอาเซียน 

4 6.9 

หมายเหต:ุ ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ 

 
ก.8 กลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับโอกาส 

ผู้ตอบเกือบทั้งหมดเห็นว่าข้าราชการและเจ้าหน้าที่ภาครัฐที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับอาเซียน
ควรได้รับโอกาสเข้าไปเรียนรู้การท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน รองลงมาคือคณาจารย์  และ
นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา และบุคลากรจากภาคประชาสังคม 

 
ภาพที่ ก-6 กลุ่มบุคลากรทีค่วรได้รับโอกาสเข้าไปเรียนรู้การท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน 

หมายเหต:ุ ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ และ “นักศึกษา” เป็นค าตอบในช่องอื่น ๆ 
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ตารางที่ ก-9 กลุ่มบุคลากรที่ควรได้รับโอกาส 
กลุ่มบุคลากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ภาครัฐที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับอาเซียน 56 96.6 
คณาจารย์และนักวิชาการจากมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา 42 72.4 
บุคลากรจากภาคประชาสังคม 28 48.3 
บุคลากรจากภาคธุรกิจหรือสมาคมธุรกิจ 12 20.7 
บุคลากรจากหน่วยงานสื่อสารมวลชนของรัฐ 10 17.2 
สื่อมวลชนทั่วไป 3 5.2 
นักศึกษา (ค าตอบในช่องอ่ืน ๆ) 1 1.7 

หมายเหต:ุ ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ 

 
ก.9 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

มีผู้ให้ข้อเสนอแนะที่มีสาระเพิ่มเติม 8 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 ของผู้ตอบทั้งหมด อีก 1 คน
ระบุว่าไม่มีข้อเสนอแนะ และ 49 คนไม่ได้ตอบค าถามปลายเปิด ข้อเสนอแนะสามารถจ าแนกได้  
เป็นหลายประเด็น โดยค าตอบหนึ่งรายการอาจเกี่ยวข้องมากกว่าหนึ่งประเด็น 

ตารางที่ ก-10 การจ าแนกขอ้เสนอแนะปลายเปิดตามประเดน็ 

ประเดน็ 
จ านวน ค าตอบที่ 

เกี่ยวข้อง 
สาระส าคัญ 

นโยบายและแผนพัฒนา 
ระยะยาว 

4 
ก าหนดนโยบาย แผนด าเนินงาน ตัวชี้วัด และ
แนวทางที่ต่อเน่ือง 

สถานภาพ เส้นทางอาชีพ 
และงานรองรับ 

4 
ท าให้วาระ ต าแหน่ง อายุราชการ 
ความก้าวหน้า และงานหลังกลับมาชัดเจน 

การประชาสัมพันธ ์และ 
คัดเลือกเชิงรุก 

1 
เผยแพร่โอกาสอย่างต่อเนื่องและมีกระบวนการ 
คัดเลือกเมื่อมีผู้สนใจหลายราย 

การถ่ายทอดองค์ความรู ้ 1 
จัดกิจกรรมถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อ
สร้างความเช่ียวชาญด้านอาเซียน 

หมายเหต:ุ ผู้ศึกษาจ าแนกค าตอบตามสาระ และค าตอบหนึ่งรายการอาจนับได้มากกว่าหนึ่งประเด็น 
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ตารางที่ ก-11 ข้อเสนอแนะปลายเปิดแบบไม่ระบุตัวตน 
ล าดับ ข้อเสนอแนะ 

1 แนะน าต าแหน่งงานและโอกาสที่จะได้รับมากขึ้นในแวดวงวิชาการ โดยอาจมีต าแหน่ง 
งานรองรับเมื่อกลับจากท างานในส านักเลขาธิการอาเซียนแล้ว 

2 ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและมีแผนชัดเจน 
3 อาจเริ่มจากการฝึกงานที่คณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียนเพื่อสร้างความตระหนักรู้  

และความคุ้นเคยกับงานอาเซียน คณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียนแจ้งกระทรวงการ 
ต่างประเทศให้ประชาสัมพันธ์เชิงรุกเพื่อให้มีผู้สมัครจากไทยในทุกโอกาส และจัดให้มี  
การคัดเลือก หากมีผู้สนใจมากกว่าหนึ่งราย 

4 ภาครัฐควรให้ความส าคัญกับนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่าง
ประเทศ รวมทั้งส านักเลขาธิการอาเซียน มีแผนการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม และมี
ระบบสนับสนุนที่ชัดเจนตั้งแต่ก่อน ระหว่าง และหลังการปฏิบัติหน้าที่ 

5 ควรก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรด้านนี้ในระยะยาว พร้อมก าหนดแนวทาง ด าเนินการและ
ตัวชี ้วัดที ่เป็นรูปธรรมและปฏิบัติได้จริง รวมทั ้งจัดกิจกรรม  ถ่ายทอด องค์ความรู ้  
อย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอ เพื่อสร้างบุคลากรที่มีความรู้ความเช่ียวชาญ ด้านอาเซียน 

6 วาระประจ าการควรชัดเจน ขั้นและอายุราชการควรนับต่อเนื่องไม่หยุดชะงัก 
7 ควรพิจารณาว่าต าแหน่งและระดับที่จะไปปฏิบัติงานสอดคล้องกับความต้องการหรือ 

ภารกิจของหน่วยงานเพียงใด 
8 การก าหนดแนวทางและหลักเกณฑ์ตั ้งแต่ต้นทางไปจนถึงการใช้ประโยชน์ในอนาคต 

รวมทั้งอธิบายประโยชน์ที่องค์กรและบุคคลจะได้รับหลังปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการ
อาเซียนอย่างชัดเจน จะช่วยให้การส่งบุคลากรไทยเป็นระบบ มีความต่อเนื่อง และเกิด
ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ 

หมายเหตุ: ปรับเฉพาะการสะกดและการเว้นวรรคเพื่อให้อ่านง่าย โดยไม่เปลี่ยนสาระของค าตอบ 
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ภาคผนวก ข. 
รายการค าถามที่ใช้ในการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ด้านอาเซยีน 

 
รายการค าถามต่อไปนี้เรียบเรียงจากแบบส ารวจที่จัดท าผ่าน Google Forms และชุดข้อมูล

ค าตอบ เพือ่แสดงเครื่องมือที่ใช้ประกอบการเก็บข้อมูลในรายงาน 
 

ข้อ 1 หน่วยงานที่ท่านสังกัด 

□ กระทรวงการต่างประเทศ 

□ กระทรวงพาณิชย ์

□ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
ข้อ 2 ท่านรับราชการมาแล้วเป็นระยะเวลาเท่าใด 

□ น้อยกว่า 5 ปี 

□ 5-10 ปี 

□ 11-20 ปี 

□ มากกว่า 20 ปี 
ข้อ 3 ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ท่านเคยประสานงานกับส านักเลขาธิการอาเซียนหรือไม่ 

□ เคยติดต่อประสานงาน 

□ ไม่เคยติดต่อประสานงาน 
ข้อ 4 ท่านเห็นว่าการมีบุคลากรที่เคยปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนจะเป็นประโยชน์  
ต่อการท างานด้านอาเซียนของภาครัฐในระดับใด 

□ 1 น้อยที่สุด 

□ 2 น้อย 

□ 3 ปานกลาง 

□ 4 มาก 

□ 5 มากที่สุด 
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ข้อ 5 จากประสบการณ์หรือความเห็นของท่าน ปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐมีความพร้อม ในเรื่อง
ต่อไปนี้อยู่ในระดับใด 
ประเมินแต่ละรายการโดยเลือก มากที่สุด / มาก / ปานกลาง / น้อย / น้อยที่สุด / ไม่ทราบหรือไม่มีข้อมูล 

รายการประเมิน ระดับความพร้อม 
การแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานและวิธีสมัครเข้า
ปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ น้อยที่สุด □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
การเตรียมความรู้และทกัษะที่จ าเป็นก่อนสมัคร □ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ น้อยที่สุด □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
การสนับสนุนเรื่องต าแหน่งและความก้าวหน้าใน
สายอาชีพระหว่างไปปฏิบัติงาน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ น้อยที่สุด □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
การมอบหมายงานที่เกี่ยวข้องและการน า
ประสบการณ์มาใช้หลังกลับมาปฏิบัติงาน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ น้อยที่สุด □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
ข้อ 6 ท่านเห็นว่าปัจจัยต่อไปนี้อาจเป็นอุปสรรคต่อการตัดสินใจไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการ  
อาเซียน มากน้อยเพียงใด 
ประเมินแต่ละรายการโดยเลือก เป็นอุปสรรคมากที่สุด / มาก / ปานกลาง / น้อย / ไม่เป็นอุปสรรค / 
ไม่ทราบหรือไม่มีข้อมูล 

ปัจจัย ระดับอุปสรรค 
ไม่ทราบข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานหรือวิธีสมัคร □ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
ความรู้ ภาษาอังกฤษ หรือทักษะที่จ าเป็นยังไม่พร้อม □ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
ขาดผู้มีประสบการณ์ช่วยแนะน าการเตรียมตัวและ 
การสมัคร 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
หน่วยงานต้นสังกัดไม่สามารถสนับสนุนหรืออนุญาต
ให้ไปปฏิบัติงาน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
สถานภาพราชการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ระหว่างไปปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
งานที่จะได้รับมอบหมายเมื่อกลับมาปฏิบัติราชการ
ไม่ชัดเจน 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
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ปัจจัย ระดับอุปสรรค 
ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอาจไม่สอดคล้องกับ
ค่าใช้จ่าย ในการไปปฏิบัติงานต่างประเทศ 

□ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
ภาระด้านครอบครัวหรือเหตุผลส่วนตัว □ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
การแข่งขันกับผู้สมัครจากประเทศสมาชิกอาเซียนอื่น □ มากที่สุด □ มาก □ ปานกลาง □ น้อย 

□ ไม่เป็นอุปสรรค □ ไม่ทราบ/ไม่มีข้อมูล 
 
ข้อ 7 หากภาครัฐต้องการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียน 
และน าประสบการณ์กลับมาใช้ประโยชน์ ท่านเห็นว่าควรให้ความส าคัญกับเรื่องใด 
เลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ 

□ ก าหนดสถานภาพราชการ ต าแหน่ง และความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ชัดเจน 

□ วางแผนงานหรือต าแหน่งรองรับเมื่อบุคลากรกลับมาปฏิบัติราชการ 

□ จัดท ากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพและวางแผนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

□ แจ้งข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานและวิธีสมัครให้ทั่วถึง 

□ สนับสนุนงบประมาณ ค่าใช้จ่าย และสวัสดิการที่จ าเป็น 

□ สร้างเครือข่ายบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้านอาเซียน 

□ จัดให้มีการถ่ายทอดความรู้และน าประสบการณ์กลับมาใช้ในการท างาน 

□ เตรียมความพร้อมด้านความรู้ ภาษาอังกฤษ และทักษะการสมัคร 

□ ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐในการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียน 
ข้อ 8 หากในอนาคตมีช่องทางที่เหมาะสม ท่านเห็นว่าบุคลากรกลุ่มใดควรได้รับโอกาสเข้าไป 
เรียนรู้การท างานของส านักเลขาธิการอาเซียน 
เลือกได้ไม่เกิน 3 ข้อ 

□ ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ภาครัฐที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับอาเซียน 

□ คณาจารย์และนักวิชาการจากมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา 

□ บุคลากรจากภาคธุรกิจหรือสมาคมธุรกิจ 

□ บุคลากรจากภาคประชาสังคม 

□ บุคลากรจากหน่วยงานสือ่สารมวลชนของรัฐ 

□ สื่อมวลชนทั่วไป 

□ อื่น ๆ (โปรดระบ)ุ ______________________________ 
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ข้อ 9 หากภาครัฐมีระบบสนับสนุนที่ชัดเจนตั้งแต่ก่อน ระหว่าง และหลังการปฏิบัติงาน ท่านเห็นว่า
จะช่วยให้บุคลากรไทยสนใจไปปฏิบัติงานในส านักเลขาธิการอาเซียนมากขึ้นเพียงใด 

□ 1 น้อยที่สุด 

□ 2 น้อย 

□ 3 ปานกลาง 

□ 4 มาก 

□ 5 มากที่สุด 
ข้อ 10 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านอาเซียนหรือไม่ 
............................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค. 
ตัวอย่างประกาศรับสมคัรต าแหน่งที่เปิดรบัสมัครทั่วไปของส านักเลขาธิการอาเซียน 

 
ภาคผนวกนี้รวบรวมตัวอย่างประกาศรับสมัครต าแหน่งที่ เปิดรับสมัครทั่ วไปของ  

ส านักเลขาธิการอาเซียนในสามเสาประชาคม ได้แก่ ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน เพื่อแสดงลักษณะหน้าที่
ความรับผิดชอบ คุณสมบัติ ประสบการณ์ท างาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ตลอดจนช่องทาง
การสมัครของต าแหน่งในระดับ Senior Officer และ Assistant Director 

ประกาศดังกล่าวใช้เป็นตัวอย่างประกอบการศึกษาเท่านั้น รายละเอียดและเงื่อนไขการรับ
สมัครอาจเปลี่ยนแปลงตามต าแหน่งและช่วงเวลา ผู ้สนใจควรตรวจสอบข้อมูลล่าสุดจาก ASEC 
Recruitment Management Portal ก่อนสมัคร 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวเขมาวดี โอสถาพันธุ์ 
 

ประวัติการศึกษา - รัฐศาสตรบัณฑิต (ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ)  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 - Master of International Management, 
Portland State University สหรัฐอเมริกา 

 

ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2547 เจ้าหน้าที่การทูต 4 กองอเมริกาเหนือ กรมอเมริกาและแปซิฟิกใต้ 
พ.ศ. 2549 เจ้าหน้าที่การทูต 5 ส านักงานเลขานุการกรม  
 กรมอเมริกาและแปซิฟิกใต้ 
พ.ศ. 2550 เลขานุการโท สถานกงสุลใหญ่ ณ นครกว่างโจว 
พ.ศ. 2554 นักการทูตช านาญการ กองการสื่อมวลชน กรมสารนิเทศ 
พ.ศ. 2556 นักการทูตช านาญการ ส านักงานเลขานุการกรม กรมสารนิเทศ 
พ.ศ. 2556 เลขานุการเอก สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงลอนดอน 
พ.ศ. 2559 ที่ปรึกษา สถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงลอนดอน 
พ.ศ. 2560 นักการทูตช านาญการ (ที่ปรึกษา) ส านักงานเลขานุการกรม  
 กรมอาเซียน 
พ.ศ. 2561 นักการทูตช านาญการ (ที่ปรึกษา)  
 ศูนย์ปฏิบัติการ ASEAN Task Force กรมอาเซียน  
พ.ศ. 2563 นักการทูตช านาญการ (ที่ปรึกษา) ส านักงานเลขานุการกรม  
 กรมอาเซียน 
พ.ศ. 2566 นักการทูตช านาญการพิเศษ ส านักงานเลขานุการกรม กรมอาเซียน 
พ.ศ. 2566 นักการทูตช านาญการพิเศษ ส านักงานรัฐมนตรี 
พ.ศ. 2568 อัครราชทูตที่ปรึกษา  
 คณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา 

 

ต าแหน่งปัจจุบัน อัครราชทูตที่ปรึกษา 
 คณะผู้แทนถาวรไทยประจ าอาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา 

 


