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บทคดัย่อ 

 การวิจยัครัง้นี้เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบและกระบวนการ 

ปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผล กรณีศกึษา ส านักตรวจและ

ประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน โดยการศกึษาเอกสารและสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 9 คน 

ผลการวจิยัพบว่า รูปแบบและกระบวนการในการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของส านัก

ตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน แบ่งออกได ้3 ดา้น ดงันี้ 1) ดา้นการอบรม 2) ดา้นการศกึษา 

และ 3) ด้านการพฒันา ปัญหา อุปสรรคในการพฒันาบุคลากรดา้นการติดตามและประเมนิผลของส านักตรวจ

และประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน มดีงันี้ 1) ปัญหาด้านบุคลากร 2) ปัญหาด้านงบประมาณ 

3) ปัญหาด้านเทคโนโลย ีโดยแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของ

ส านักตรวจและประเมินผล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ 1) จัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริม          

ใหบุ้คลากรทุกระดบัไดม้โีอกาสเขา้รบัการอบรมในหลกัสูตรทีเ่กีย่วขอ้งกบังานดา้นการตดิตามและประเมนิผล   

2) ให้ความส าคญัด้านการศึกษาของบุคลากร โดยสนับสนุนให้ศึกษาต่อในสาขาวิชาที่เกี่ยวขอ้งกับภารกิจ    

ของส านักตรวจและประเมนิผลทัง้ในรูปแบบหลกัสูตรระยะสัน้และหลกัสูตรระยะยาว 3) พิจารณาปรบัปรุง

โครงสร้างหรอืรูปแบบการท างานใหเ้อื้อต่อการบูรณาการระหว่างงานดา้นการตดิตามและประเมนิผลกบังาน

ดา้นยุทธศาสตร์และนโยบาย เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามเขา้ใจในกระบวนการก าหนดนโยบายตัง้แต่ต้นจนถึงการ

ประเมินผล และควรมีการพัฒนาระบบสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์กร เช่น  การจัดท าคลังความรู้             

การรวบรวมขอ้มลูและจดัท าแนวปฏบิตัหิรอืคู่มอืการประเมนิผล เพื่อใหบุ้คลากรสามารถใชศ้กึษา คน้ควา้ และน าไป

เป็นแนวทางปฏบิตั ิ

ค าส าคญั: การพฒันาบุคลากร; การตดิตามและประเมนิผล; ส านักตรวจและประเมนิผล 
Keywords: Personnel Development; Monitoring and Evaluation; Monitoring and Evaluation Bureau   

 
* บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง การพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผล : กรณีศึกษา ส านักตรวจและประเมินผล 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
1 นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรฐัศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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บทน า 

 ในปัจจุบนั สภาพเศรษฐกจิและสงัคมทัง้ในระดบัประเทศและระดบัโลกมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 
ส่งผลใหอ้งคก์ารทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนต้องปรบัตวัเพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัและความอยู่รอด     
ซึ่งปัจจยัส าคญัประการหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อการสรา้งความไดเ้ปรยีบ คอื คุณภาพของทรพัยากรมนุษย์ แนวคดิ
เกี่ยวกบัทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารจงึไดม้กีารพฒันาและปรบัเปลี่ยนไป จากการมองว่าเป็นเพยีงทรพัยากร 
ที่มคีุณค่าน ามาสู่การเป็นต้นทุนมนุษย์ ดงันัน้ ทรพัยากรบุคคลจงึจ าเป็นต้องได้รบัการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะที่เหมาะสมต่อการปฏิบตัิงานทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต อนัจะส่งผลให้การด าเนิน
ภารกิจขององค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสมัฤทธิอ์ย่างเป็นรูปธรรม  น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าและ
ความส าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว้ การยกระดบัขดีความสามารถของบุคลากรภาครฐั โดยเฉพาะดา้น
การพฒันาและการบรหิารก าลงัคน นับเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนประเทศใหส้ามารถพฒันาและแข่งขนั
ไดใ้นเวทสีากล ทัง้นี้ การทีอ่งคก์ารภาครฐัมทีรพัยากรบุคคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และคุณภาพสงู จะช่วย
ยกระดบัมาตรฐานการด าเนินงานของประเทศให้ทดัเทียมกับนานาประเทศ และสามารถบรรลุเป้าหมาย      
เชงิยุทธศาสตรข์องชาตไิดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานได้เล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาทรพัยากรบุคคล จึงได้จดัท า
แผนปฏบิตักิารดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
(กระทรวงแรงงาน, 2568) เพื่อก าหนดกรอบแนวทางในการพฒันาบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
ใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างไรกต็าม จากการตรวจสอบแผนดงักล่าว พบว่าไม่มีโครงการหรอืหลกัสตูร 
ที่มุ่งเน้นเฉพาะทางส าหรบัการพฒันาบุคลากรด้านการตดิตามและประเมนิผล และจากการวเิคราะห์พบว่า
ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผลยงัมี
อีกหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การขาดงบประมาณในการด าเนินการจัดฝึกอบรม การขาดความรู้       
ความเขา้ใจ และทกัษะในการปฏบิตังิานของบุคลากร เนื่องจากมขีา้ราชการบรรจุใหม่ทีย่งัขาดประสบการณ์
ในการปฏิบตัิงานด้านการติดตามและประเมินผล ส่งผลให้ต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้ระบบงานในช่วง
เริ่มต้น และการโยกย้ายบุคลากรจากหน่วยงานอื่นเป็นประจ าทุกปี งบประมาณ ซึ่งบุคลากรดังกล่าว                  
มปีระสบการณ์ในต าแหน่งงานทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัสายงานนักวชิาการ เช่น นักจดัการงานทัว่ไปหรอืนักทรพัยากร
บุคคล ท าใหต้้องมกีารเรยีนรูง้านใหม่จากบุคลากรเดมิในหน่วยงาน ส่งผลใหก้ารปฏบิตัิงานขาดประสทิธภิาพ
และความต่อเนื่อง นอกจากนี้ บุคลากรยงัขาดความรู้และทกัษะด้านเทคโนโลยี รวมถึงการน าเทคโนโลยี        
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและลดขัน้ตอนการท างาน ตลอดจนประสบปัญหา      
ดา้นขวญัก าลงัใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ผู้วจิยัซึ่งเป็นบุคลากรของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จงึมคีวาม
สนใจศกึษาการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผล เพื่อศกึษาสภาพปัญหา อุปสรรค และแนวทาง
ในการพฒันาใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ โดยผลการศกึษาจะน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรด้านการ
ตดิตามและประเมนิผลใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิและเป้าหมายของหน่วยงานต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศึกษารูปแบบและกระบวนการในการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของ

ส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

2. เพื่อศกึษาปัญหา อุปสรรคในการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านักตรวจและ

ประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

3. เพื่อน าเสนอแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของส านัก

ตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
การวจิยันี้เป็นการศกึษาการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผล กรณีศกึษา ส านักตรวจ

และประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน โดยใชแ้นวความคดิการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Nadler 

(1980, อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, ม.ป.ป., หน้า 2-3) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา        

เพื่อพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวง

แรงงาน ดงันี้ 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารด าเนินการ ดงันี้ 

 1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) ผู้วจิยัได้ศกึษาค้นคว้าและท าการรวบรวมข้อมูล   
จากเอกสารทางวชิาการ เอกสารประกอบการบรรยาย ต ารา หนังสอื บทความทางวชิาการ วารสาร รายงาน 
การวจิยั ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ รวมทัง้ทีส่บืคน้ไดจ้ากสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์(Internet) 

2. การวจิยัสนาม (Field Research) ผู้วจิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองผ่านการสมัภาษณ์ผู้ให้
ขอ้มลูส าคญั โดยเป็นการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 

1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านัก

ตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ซึ่งประกอบดว้ยขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร ระดบัช านาญการ 

ระดบัช านาญการพเิศษ และผูอ้ านวยการกลุ่มงาน 

2. ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นการคดัเลอืกแบบเจาะจง โดยก าหนด

คุณลกัษณะประชากรทีต่อ้งการศกึษา วโิรจน์ ก่อสกุล (2568, หน้า 35) จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากบุคลากรทีม่ี

บทบาทในด้านการติดตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน  

ซึ่งเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจ ประสบการณ์ ที่สามารถให้ข้อมูลในประเด็นที่ต้องการศึกษาได้เป็นอย่างดี 

ประกอบดว้ย 

 2.1 ผู้อ านวยการกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องกับด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจและ

ประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จ านวน 1 คน 

 2.2 ข้าราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจและประเมนิผล 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จ านวน 8 คน (ประกอบดว้ย ขา้ราชการระดบัช านาญการพเิศษ จ านวน 1 คน 

ขา้ราชการระดบัช านาญการ จ านวน 5 คน และขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 2 คน) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดเ้ลอืกใชก้ารสมัภาษณ์เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยเป็น

การสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) ซึง่ลกัษณะของการสมัภาษณ์จะอยู่ระหว่างการ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง โดยจะมีการผสมผสานระหว่างโครงสร้าง         

ขอ้ค าถามและการก าหนดประเด็นค าถาม วโิรจน์ ก่อสกุล (2568, หน้า 39) รวมถึงมคี าถามในแบบสมัภาษณ์     

ที่เป็นลักษณะของค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) ที่เปิดโอกาสให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบได้อย่างเสรี           

การสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคลตามผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีไ่ดก้ าหนดคุณลกัษณะไว ้ซึง่มโีครงสรา้ง

ของประเดน็ค าถามทีจ่ะใชใ้นการสมัภาษณ์ดงันี้ 

1. ท่านคิดว่ารูปแบบและกระบวนการในการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของ

ส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน เป็นอย่างไร 
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2. ท่านคิดว่ามีปัญหา และอุปสรรคอะไรบ้างที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและ

ประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

3. ท่านคดิว่าควรมกีารเพิม่ประสทิธภิาพในการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของ

ส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน อย่างไรบา้ง และมขีอ้เสนอแนะอย่างไร 

ก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูลผู้วจิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายวนัสมัภาษณ์โดยจะแจง้ใหผู้้ถูกสมัภาษณ์

ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขอ

อนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาทุกครัง้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 

2. น าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม และน ามาเปรียบเทียบความเหมือน     

หรอืความแตกต่างของขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม และน ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสาร   

ที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎี ผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถึงลกัษณะทีม่คีวามคล้ายคลงึกนั

และแตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

4. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะหข์อ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั  รูปแบบ 

กระบวนการในการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงาน

ปลดักระทรวงแรงงาน สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากร และแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพ

ในการพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวง

แรงงาน โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั  
1. รปูแบบและกระบวนการในการพฒันาบคุลากรด้านการติดตามและประเมินผล ของส านัก

ตรวจและประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 จากการสืบค้นแผนปฏิบัติการด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน พบว่า ไม่ไดม้กีารก าหนดโครงการ/กจิกรรม หรอืหลกัสตูรทีเ่ฉพาะเจาะจงส าหรบัการพฒันาบุคลากร

ดา้นการตดิตามและประเมนิผล โดยส่วนใหญ่จะเป็นโครงการหรอืหลกัสตูรทีก่ าหนดไวเ้พื่อเป็นกรอบแนวทาง

ในการปฏบิตัริาชการส าหรบับุคลากรทุกหน่วยงานของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ดงัขอ้ความจาก ผูใ้ห้

ข้อมูลส าคัญคนที่ 4 (2568) ให้ข้อมูลว่า “เนื่องด้วยงบประมาณที่มีจ ากัด ท าให้หน่วยงานที่รับผิดชอบ        

ต้องพิจารณาก าหนดหลกัสูตรที่ส าคญัและจ าเป็นก่อน  จากสถานการณ์เช่นนี้วิธีการที่จะพฒันาบุคลากร     

ดา้นการตดิตามและประเมนิผลไดด้ทีีสุ่ดควรมุ่งเน้นไปทีก่ารถ่ายทอดงานและการสอนงานในขณะทีป่ฏบิตัจิรงิ 

ซึง่จะท าใหบุ้คลากรไดเ้กดิการแลกเปลีย่น เรยีนรู ้และสามารถน าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ” ส าหรบักระบวนการเรยีนรูอ้ื่น ๆ 
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ที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม พบว่า ยงัมกีิจกรรมที่สามารถพฒันาบุคลากรได้อีกด้วยวธิกีารที่หลากหลาย   

เช่น การสอนงาน การใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง และการมอบหมายงานอย่างมคีวามหมาย 

 การพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจและประเมินผล ส านักงาน

ปลดักระทรวงแรงงาน สามารสรุปโดยใช้แนวความคดิการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Nadler (1980, อ้างถึงใน  

นิสดารก ์เวชยานนท,์ ม.ป.ป., หน้า 2-3) และสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่  

 1.1) ด้านการอบรม จากขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ ท าให้การพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและ

ประเมนิผลมุ่งเน้นไปทีแ่นวทางการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ เช่น การถ่ายทอดงาน การสอนงาน และการ

ท างานร่วมกนัเป็นทมี โดยเฉพาะการใชร้ะบบพีเ่ลี้ยง ซึ่งช่วยส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนความรู ้การเรยีนรูร้่วมกนั 

ท าใหบุ้คลากรสามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม ดงัขอ้ความจาก ผูใ้ห้

ข้อมูลส าคญัคนที่ 6 (2568) ให้ข้อมูลว่า “กิจกรรมที่จะช่วยพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผล   

ของส านักตรวจและประเมนิผล คอื การท างานเป็นทมีและการสอนงานดว้ยระบบพีเ่ลีย้ง (Mentor) เพราะเป็นวธิี

ที่สร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจที่ดีต่อกันภายในทีม โดยจะต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่และ     

ความรบัผดิชอบของบุคลากรแต่ละคน ในทมีใหช้ดัเจน ต้องมกีารแลกเปลี่ยนความรูแ้ละความเหน็ระหว่างกนั 

รวมถงึมกีารสื่อสารทีช่ดัเจนและสม ่าเสมอ” 

 1.2) ดา้นการศกึษา มกีารใหค้วามส าคญักบัการสนับสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัการศกึษาต่อและการ

พฒันาความรู้เชงิลกึผ่านการส่งบุคลากรเขา้ร่วมหลกัสูตรต่าง ๆ มีระบบการให้ทุนการศกึษาของภาครฐัและ

หน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้ง อาท ิทุนรฐับาล ทุนของส านักงาน ก.พ. และระบบขา้ราชการผูม้ผีลสมัฤทธิส์ูง (HiPPS) 

ดงัข้อความจาก ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 8 (2568) ให้ข้อมูลว่า “ได้รบัทุนรฐับาลไทยตามความต้องการของ

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยได้เข้าศึกษาต่อในระดับปริญญาโท สาขาวิชานโยบายสาธารณะ             

ณ มหาวทิยาลยัแห่งชาติออสเตรเลยี (The Australian National University) ซึ่งเน้นความเชี่ยวชาญด้านการ

วิเคราะห์นโยบายและวิธวีจิยัทางสงัคม” และเช่นเดียวกนักับ ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 7 (2568) ให้ข้อมูลว่า 

“ได้รบัโอกาสและผ่านการคดัเลือกเป็นตวัแทนจากส านักตรวจและประเมนิผลให้รบัทุนจากส านักงาน ก.พ.    

ตามความต้องการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมในประเทศในโครงการ

ประยุกต์ใช้วิธีการทางวิทยาการข้อมูล (Data Science) เพื่อสร้างนวัตกรรมเชิงนโยบายด้านแรงงาน ”           

โดยทัง้หมดนี้หน่วยงานมเีป้าหมายเพื่อเสรมิสร้างศกัยภาพบุคลากรให้มคีวามรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน   

และสามารถน าองคค์วามรูท้ีไ่ดร้บักลบัมาพฒันางานดา้นการตดิตามและประเมนิผล รวมถงึงานเชงินโยบายของ

องคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  

 1.3) ด้านการพฒันา มกีารส่งเสรมิให้บุคลากรมแีหล่งเรยีนรู้ทีห่ลากหลาย เช่น ระบบการเรยีนรู้

ออนไลน์ของส านักงาน ก.พ. การจดักิจกรรมการจดัการองค์ความรู้ภายในหน่วยงาน และการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากนี้  ยังมีการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาทักษะ            

ดา้นเทคโนโลยดีจิทิลัและการทดลองใชเ้ครื่องมอืทีส่นับสนุนการท างานสมยัใหม่ เพื่อน ามาเพิม่ประสทิธิภาพ   

ในการวเิคราะหข์อ้มลู การน าเสนอผลการด าเนินงาน รวมถงึการประชุมหรอืเขา้ร่วมการอบรมผ่านแพลตฟอร์ม
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ออนไลน์ต่าง ๆ ดังข้อความจาก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 (2568) ให้ข้อมูลว่า “ส าหรับผู้ให้ข้อมูลส าคญั       

เป็นข้าราชการบรรจุใหม่ เห็นว่ามีหลายกิจกรรมที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาความรู้และทกัษะในการท างาน       

ช่วงปีแรก เช่น การเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ของกระทรวงแรงงาน 

การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ E-Learning ของส านักงาน ก.พ. ทัง้หมดนี้ท าให้เกิดการเรียนรู้และ

พฒันาทกัษะในงานราชการ และท าใหส้ามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มการท างานไดง้า่ยขึน้” 

2. ปัญหา และอุปสรรคอะไรบ้างท่ีส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรด้านการติดตามและ
ประเมินผลของส านักตรวจและประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน พบว่า ปัญหาและอุปสรรค
ที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจและประเมินผล ส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ประเดน็ส าคญั ไดแ้ก่  

 2.1) ปัญหาด้านบุคลากร หน่วยงานมีบุคลากรบรรจุใหม่และบุคลากรที่ได้รับการโยกย้าย         

จากหน่วยงานอื่นเข้ามาปฏิบตัิงานด้านการติดตามและประเมินผลเป็นประจ าทุกปีงบประมาณ ส่งผลให้

บุคลากรบางส่วนขาดประสบการณ์ ความรู ้และความเขา้ใจในลกัษณะงานเฉพาะดา้น จ าเป็นต้องใชร้ะยะเวลา

ในการเรยีนรูร้ะบบงาน ขัน้ตอนการด าเนินงาน และการประสานงานกบัหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัขอ้ความจาก 

ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 (2568) ใหข้อ้มลูว่า “การปรบัเปลีย่นหรอืโยกยา้ยบุคลากร ทีเ่กดิขึน้บ่อยครัง้ ส่งผลให้

การท างานดา้นการตดิตามและประเมนิผลไม่มคีวามต่อเนื่อง เนื่องจากการประสานงานดา้นต่าง ๆ กบับุคลากร

ของหน่วยงานอื่นต้องมีการเรียนรู้และปรบัตัวใหม่อีกครัง้ โดยบุคลากรที่อยู่เดิมจะเป็นต้องเป็นผู้ถ่ายทอด    

และสอนงานใหใ้นระยะแรก” 

 2.2) ปัญหาด้านงบประมาณ การพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผล ยงัมีขอ้จ ากดั  

จากการทีไ่ม่ไดร้บัการจดัสรรงบประมาณไวเ้ฉพาะส าหรบัการฝึกอบรมในหลกัสตูรทีเ่กีย่วขอ้งโดยตรง ส่งผลให้

โอกาสในการพฒันาความรู้และทกัษะเชงิลึกของบุคลากรมจี ากัด ดงัข้อความจาก ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 8 

(2568) ใหข้อ้มลูว่า “จากปัญหาเรื่องงบประมาณในการจดัฝึกอบรม ท าใหไ้ม่สามารถพฒันาบุคลากรของส านัก

ตรวจและประเมนิผลได้เท่าทีค่วรจะเป็น หลกัสูตรหรอืการเขา้รบัการอบรมส่วนใหญ่ทีไ่ดร้บัมอบหมายให้เขา้

ร่วมจะเป็นหลกัสูตรที่ไม่มคี่าใช้จ่ายซึ่งจดัขึ้นโดยสถาบนัการอบรมหรอืหน่วยงานอื่นแทน ” ซึ่งบางหลกัสูตร

อาจจะยงัไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการเฉพาะของงานดา้นการตดิตามและประเมนิผล  

 2.3) ปัญหาดา้นเทคโนโลย ีบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผลยงัขาดความรูแ้ละทกัษะในการ

น าเทคโนโลยดีจิทิลัและเครื่องมือด้านปัญญาประดษิฐ์ (AI) มาประยุกต์ใช้กบัการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ   

อกีทัง้หน่วยงานยงัขาดเครื่องมอืและระบบสนับสนุนทีม่ปีระสทิธภิาพ เช่น ระบบฐานขอ้มูลหรอืระบบตดิตามและ

ประเมนิผลแบบศูนยก์ลาง (Dashboard) ทีส่ามารถรวบรวม วเิคราะห ์และแสดงผลขอ้มูลในรปูแบบทีเ่ขา้ใจง่าย

และเป็นปัจจุบนั นอกจากนี้ ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที ่8 (2568) ได้ให้ขอ้มูลเพิม่เตมิว่า “ปัญหาด้านเทคโนโลย ี 

อกีดา้นทีพ่บเป็นเรื่องเกีย่วกบัเครื่องมอืและระบบทีย่งัไม่สนับสนุนกบัการท างานเพยีงพอ เช่น ระบบปฏบิตักิาร

ของคอมพวิเตอรท์ีไ่ม่รองรบัการตดิตัง้หรอืการท างานของบางโปรแกรม เนื่องจากรุ่นของผลติภณัฑท์ีใ่ชง้านอยู่

เป็นรุ่นเก่าและไม่ถูกอปัเดต” 
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3. แนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจ
และประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน พบว่า แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร       
ด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจและประเมินผล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                
ควรด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง โดยสามารถจ าแนกแนวทางการพฒันาออกเป็น 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 

 3.1) ดา้นการอบรม หน่วยงานควรใหค้วามส าคญักบัการจดัฝึกอบรมหรอืการส่งเสรมิใหบุ้คลากร

เขา้รบัการฝึกอบรมในหลกัสูตรทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานดา้นการตดิตามและประเมนิผลอย่างต่อเนื่องและครอบคลุม

บุคลากรทุกระดบั โดยเนื้อหาการอบรมควรมุ่งเน้นการเสรมิสร้างทกัษะเฉพาะด้าน เช่น การใช้ เครื่องมอืและ

เทคโนโลยใีนการเกบ็รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล การจดัท ารายงานผลการตดิตามและประเมนิผล รวมถงึการ

พฒันาทกัษะเชงิวเิคราะห์ เพื่อให้บุคลากรสามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รบัไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ดงัขอ้ความจาก ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2568) ให้ขอ้มูลว่า “ควรมกีาร

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเขา้รบัการอบรมหลกัสูตรทีเ่กี่ยวขอ้งดา้นการตดิตามและประเมนิผลใหค้รบทุกคน โดยเริม่

อบรมตัง้แต่หลกัสตูรในระดบัพืน้ฐาน ระดบักลาง และระดบัสงู รวมถงึการเรยีนรูจ้ากสื่อช่องทางออนไลน์ต่าง ๆ” 

 3.2) ดา้นการศกึษา ควรส่งเสรมิและสนับสนุนใหบุ้คลากรมโีอกาสศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้หรอืเขา้รว่ม

หลกัสูตรการศกึษาทัง้ระยะสัน้และระยะยาวที่เกี่ยวขอ้งกบังานด้านการติดตามและประเมนิผล การนโยบาย

สาธารณะ และการวจิยั ทัง้นี้ การศกึษาต่อถือเป็นกลไกส าคญัในการเสรมิสร้างองค์ความรู้เชงิลกึและพฒันา

ศักยภาพบุคลากรในระยะยาว ดังข้อความจาก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 4 (2568) ให้ข้อมูลว่า “บุคลากร            

ที่ปฏิบัติงานด้านติดตามและประเมินผล ต้องอาศัยระยะเวลาในการศึกษาและท าความเข้าใจในเรื่องการ

ประเมนิผล ดงันัน้ บุคลากรจงึควรได้รบัการศกึษาและเรยีนรู้ใหม้คีวามช านาญก่อนทีจ่ะมกีารหมุนเวยีนงาน 

เพื่อใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจอย่างแทจ้รงิ” 

 3.3) ดา้นการพฒันา ควรด าเนินควบคู่กนัทัง้ในมติขิองคน งาน และระบบ ดงัขอ้ความจาก ผูใ้หข้อ้มลู

ส าคญัคนที่ 9 (2568) ให้ข้อมูลว่า “ควรมีการพฒันาด้วยการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานในอนาคต      

โดยการจดัใหก้ลุ่มงานทีม่อี านาจหน้าทีด่า้นการตดิตามและประเมนิผลอยู่รวมกนักบัหน่วยงานทีม่อี านาจหน้าที่

ด าเนินการด้านยุทธศาสตร์และนโยบาย เพื่อพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการจัดท า

นโยบายตัง้แต่ตน้ จงึจะท าใหก้ารตดิตามและประเมนิผลเป็นไปตามเป้าหมาย และถูกตอ้งครบถว้น” นอกจากน้ี 

ควรมกีารพฒันาระบบสนับสนุนการเรยีนรูภ้ายในองคก์ร เช่น การจดัท าคลงัความรู ้การรวบรวมแนวปฏบิตัหิรอื

จดัท าคู่มือการประเมินผล และการจดัท ากรณีศึกษาเป็นตัวอย่างจากการด าเนินโครงการที่ผ่านมา เพื่อให้

บุคลากรสามารถศกึษา คน้ควา้ และน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
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อภิปรายผลการวิจยั 

1. รปูแบบและกระบวนการในการพฒันาบคุลากรด้านการติดตามและประเมินผล ของส านัก
ตรวจและประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน มีประเดน็ท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 

สามารถแบ่งกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 3 ดา้น ดงันี้ 
 1.1) ด้านการอบรม พบว่า ส านักตรวจและประเมินผลไม่มีการอบรมในหลกัสูตรเฉพาะทาง   

ด้านการติดตามและประเมินผล เพราะส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีกรอบแผนที่ใช้เป็นแนวทาง         

การพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององค์การ โดยโครงการและหลกัสูตรทีก่ าหนดขึน้เพื่อเสรมิสรา้งสมรรถนะ  

ในการปฏบิตัริาชการของบุคลากรทุกหน่วยงาน อย่างไรกต็ามยงัมกีจิกรรมในรปูแบบอื่นทีไ่ม่ใช่การฝึกอบรม

ที่จะสามารถพฒันาบุคลากรควบคู่ไปได้ คือ การสอนงาน การใช้ระบบพี่เลี้ยง ที่เน้นการปฏิบตัิงานจริง      

และการมอบหมายงานที่มคีวามท้าทาย สอดคล้องกบัแนวคดิของ Gilley and Eggland (1989, อ้างถึงใน 

เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2552, หน้า 80) ว่าดว้ย การพฒันาบุคคล (Individual development) โดยการให้

ความรู ้ทกัษะ เพื่อใหป้ฏบิตังิานไดด้ขีึน้ โดยอาจจะใชว้ธิกีารอย่างไม่เป็นทางการ เช่น On the Job Training 

(OJT) คอื ใหไ้ดท้ดลองท างานในสถานทีจ่รงิ สถานการณ์จรงิ และใชเ้ครื่องมอือุปกรณ์จรงิ 

 1.2) ด้านการศกึษา พบว่า มกีารส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้เขา้รบัการศกึษาต่อในระดบัปรญิญาโท         

การฝึกอบรมทัง้หลกัสตูรในประเทศและต่างประเทศ โดยหน่วยงานเป็นผูพ้จิารณาคดัเลอืกบุคลากรเพื่อขอรบั

ทุนจากทางรฐับาล สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ยงยุทธ เกษสาคร (2548, หน้า 150-154) ว่าดว้ย การศกึษาเป็น

กจิกรรมทีอ่งคก์ารจดัใหม้ขีึน้เพื่อเป็นการเตรยีมบคุลากรส าหรบัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หรอื

มอบหมายให้ท างานในหน้าที่ใหม่ เนื่องจากการศึกษาเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งขององค์การในการเตรยีม

บุคลากรของตนใหม้คีวามพรอ้มทีป่ฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารในอนาคต 

 1.3) ดา้นการพฒันา พบว่า การพฒันาบุคลากรดา้นการตดิตามและประเมนิผล มกีารส่งเสรมิให้

บุคลากรมคีวามรู ้ความเขา้ใจในระบบการท างานของภาครฐัและทกัษะดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั ผ่านการศกึษา

จากช่องทาง E-Learning และแพลตฟอร์มออนไลน์ต่าง ๆ รวมถึงมีการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge 

Management: KM) ภายในหน่วยงาน เพื่อเสรมิสรา้งใหเ้กดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ของ Marquardt (2002, อ้างถงึใน เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2552, หน้า 90-92) การพฒันาองค์การใหเ้ป็น 

องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) คอืความเชีย่วชาญในการวางแผนและกระจายความรูไ้ปยงั

ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ โดยจะใชป้ระโยชน์จากบุคลากรทุกระดบั ถอืเป็นการบูรณาการไปพรอ้มกนัระหว่าง

การเรยีนรูแ้ละการปฏบิตังิาน ซึง่กระตุน้ใหเ้กดิการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องทัว่ทัง้องคก์าร 

2. ปัญหา และอุปสรรคอะไรบ้างท่ีส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรด้านการติดตามและ
ประเมินผลของส านักตรวจและประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 2.1) ปัญหาด้านบุคลากร พบว่า บุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของส านักตรวจและ

ประเมนิมทีัง้ขา้ราชการทีบ่รรจุใหม่และขา้ราชการทีโ่ยกยา้ยสบัเปลีย่นมาจากหน่วยงานอื่น ท าใหช้่วงแรกตอ้ง
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ใช้เวลานานในการเรยีนรู้ระบบงาน โดยต้องอาศยัการสอนงานและระบบพี่เลี้ยงจากบุคลากรที่ปฏิบตัิงาน     

อยู่เดมิ เพื่อให้สามารถปรบัตวัเขา้กบัหน้าที่ใหม่ได้อย่างรวดเร็ว สอดคล้องกบังานวจิยัของ รวพีร สมรอด 

(2564) ทีไ่ดศ้กึษารปูแบบและวธิกีารพฒันาศกัยภาพบุคลากรสงักดักองกลาง ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

ผลการศกึษา พบว่า ปัญหาจากบุคลากรที่มาใหม่และโยกย้ายต าแหน่งมาจากหน่วยงานอื่น ยงัขาดความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติ การไม่มีคู่มือการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในด้าน

ประสทิธภิาพของหน่วยงาน 

 2.2) ปัญหาด้านงบประมาณ พบว่า การขาดการจดัสรรงบประมาณที่จะน ามาด าเนินการจดั

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรด้านการติดตามและประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล สอดคล้องกบั

งานวิจยัของ ฤดีมาศ เจติยานุวตัร (2567) ที่ได้ศึกษาการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ   

ของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ผลการศกึษา พบว่า งบประมาณส าหรบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร

ถูกตดัลด ส่งผลใหโ้ครงการพฒันาต่าง ๆ ทีไ่ดเ้สนอขอจดัสรรงบประมาณไว ้ไม่ไดร้บัการอนุมตัใิหด้ าเนินการ 

และยงัพบเพิม่เตมิว่า การที่ไม่มกีารฝึกอบรมท าใหบุ้คลากรจ านวนหนึ่งขาดความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะ

เฉพาะทีจ่ าเป็นในการท างาน รวมไปถงึทกัษะดา้นเทคโนโลย ีซึง่เป็นสิง่ส าคญัต่อการท างานในยุคปัจจุบนั 

 2.3) ปัญหาด้านเทคโนโลยี พบว่า บุคลากรด้านการติดตามและประเมินผลยังขาดทักษะ        

การประยุกต์ใชเ้ครื่องมอืดจิทิลัสมยัใหม่ในงาน เช่น การน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบที่เขา้ใจง่าย (Infographic) 

การใชปั้ญญาประดษิฐ์ (AI) วเิคราะห์ขอ้มูล นอกจากนี้ ยงัพบปัญหาระบบปฏบิตักิารคอมพวิเตอร์และอุปกรณ์  

ที่ใช้ปัจจุบนัมีการประมวลผลช้า เนื่องจากไม่ได้รบัการอปัเดตรุ่นอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของ         

รุ่งฤดี บุญรักษา (2566) ที่ได้ศึกษา การพัฒนาบุคลากรด้านการตรวจราชการ กรณีศึกษาส านักงาน

ปลดักระทรวงมหาดไทย ผลการศกึษา พบว่า ทกัษะดา้นเทคโนโลยขีองบุคลากรยงัไม่ทัว่ถงึ ท าใหไ้ม่สามารถ

รองรับรูปแบบการตรวจราชการสมัยใหม่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ผู้วิจ ัยเสนอให้มีการพัฒนาทักษะ        

ดา้นเทคโนโลยอีย่างเป็นระบบ ตลอดจนการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่บุคลากร 

3. แนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผลของส านักตรวจ           
และประเมินผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

 3.1) ด้านการอบรม การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผล ควรให้

ความส าคญักบัการจดัฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรทุกระดบัมโีอกาสเขา้รบั

การอบรมในหลกัสูตรที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อเสรมิสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะเฉพาะทาง      

ทีจ่ าเป็น สอดคล้องกบัแนวคดิของ สมใจ ลกัษณะ (2549, หน้า 53) กล่าวว่า การวางแผนการพฒันาบุคลากร

ควรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ระบบงาน และการปรบัอตัราก าลงั โดยต้องพิจารณาเนื้อหาและ

จงัหวะเวลาใหเ้หมาะสม สอดคล้องกบังานวจิยัของ ทศัน์วรรณ ปัญญาอนิทร์ (2564) ทีไ่ดศ้กึษา การพฒันา

บุคลากรและการจดัการความรูภ้ายในองค์กรส าหรบัขา้ราชการบรรจุใหม่ขา้ราชการยา้ย ของกองตรวจสอบ

อากร กรมศุลกากร ผลการศกึษา พบว่า แผนพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานเฉพาะทาง
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ของกองตรวจสอบอากร โดยไดเ้สนอแนวทางพฒันา ไดแ้ก่ การจดัหลกัสูตรอบรมทีเ่ฉพาะเจาะจงตามหน้าที ่

การสรา้งระบบพีเ่ลีย้งเพื่อถ่ายทอดงาน อย่างเป็นระบบ 

 3.2) ดา้นการศกึษา ควรส่งเสรมิและสนับสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัการศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้และ    

เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนสามารถเขา้ถงึการศกึษาเพิม่เติมทัง้ในรูปแบบหลกัสูตรระยะสัน้หรอืหลกัสูตร

ระยะยาว เพื่อเสรมิสรา้งองค์ความรูเ้ชงิลกึและพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง จากแนวทาง

การดงักล่าว ควรมุ่งเน้นสาขาวชิาทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัภารกจิของส านักตรวจและประเมนิผล เช่น 

งานด้านการติดตามและประเมนิผลนโยบาย งานด้านนโยบายสาธารณะ สอดคล้องกบัแนวคดิของ Nadler 

(1980, อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, ม.ป.ป., หน้า 2-3) กล่าวว่า การศึกษา นับว่าเป็นวิธีการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะการใหก้ารศกึษาเป็นการเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ และทศันคต ิรวมถงึเสรมิสรา้ง

ความสามารถในการปรบัตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บัพนักงาน โดยถา้พจิารณาในองคก์ารแลว้การศกึษาจะเน้นเป็น

การเตรยีมส าหรบังานในอนาคต (future job) 

 3.3) ด้านการพฒันา ควรมุ่งเน้นไปที่การเสรมิสร้างทรพัยากรในด้านบุคลากร งาน และระบบ

ควบคู่กันไป เช่น การจัดท าระบบ Knowledge Management (KM) หรือคลังความรู้ภายในหน่วยงาน       

การจดัท าเอกสารแนวทางการประเมนิผล (Guideline) เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถงึขอ้มลู และเรยีนรูไ้ดด้ว้ย

ตนเอง การท าเช่นนี้จะช่วยใหบุ้คลากรสามารถพฒันาทกัษะและความเชีย่วชาญไดอ้ย่างต่อเนื่อง สอดคล้อง

กบังานวจิยัของ ทศัน์วรรณ ปัญญาอนิทร ์(2564) ทีไ่ดศ้กึษา การพฒันาบุคลากรและการจดัการความรูภ้ายใน

องคก์รส าหรบัขา้ราชการบรรจุใหม่ขา้ราชการยา้ย ของกองตรวจสอบอากร กรมศุลกากร ผลการศกึษา พบว่า 

การถ่ายทอดองค์ความรูภ้ายในองค์กรทีย่งัมขีอ้จ ากดั การท างานทีเ่ป็นเอกสารจ านวนมาก ท าใหไ้ม่สามารถ

สรา้งสมรรถนะทีจ่ าเป็นไดอ้ย่างเตม็ที ่ผูว้จิยัเสนอแนวทางพฒันา ไดแ้ก่ การพฒันาระบบจดัการความรูภ้ายใน

องคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรรุ่นใหม่สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจยั 

1. ส านักตรวจและประเมนิผลควรมกีารสนับสนุนใหบุ้คลากรไดร้บัพฒันาศกัยภาพใหต้รงตามหน้าที่       

ทีไ่ดร้บัมอบหมายและสอดคลอ้งกบัภารกจิของหน่วยงาน 

2. ส านักตรวจและประเมินผลควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้านการติดตามและประเมินผล

โดยเฉพาะ และจัดท าค าของบประมาณ เพื่อด าเนินโครงการหรือจัดหลักสูตรฝึกอบรมให้กับบุคลากร         

เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง 

3. ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานควรมกีารพฒันาและปรบัปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศต่าง ๆ 

ใหม้คีวามทนัสมยัอยู่เสมอ มรีะบบปฏบิตักิารทีใ่ชป้ระมวลผลไดร้วดเรว็ เพื่อตอบสนองการท างานในยุคดจิทิลั 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน รวมถงึคุณภาพชวีติของบุคลากรดา้นการตดิตามและ

ประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน เพื่อศกึษาแนวทางสนับสนุน    

ใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิง่ขึน้ 

 2. ควรมกีารศกึษาปัญหา และอุปสรรคที่มตี่อการพฒันาตนเองของบุคลากรด้านการติดตามและ

ประเมนิผลของส านักตรวจและประเมนิผล ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
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