


 

บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายวัฒนธรรมการประเมินผลในช่วงศตวรรษที่ 21 

ที่มีความสลับซับซ้อนและยากต่อการท าความเข้าใจ โดยใช้วิธีการรวบรวมและสังเคราะห์ข้อมูล 

จากข้อเท็จจริงเชิงประจักษ์ในเอกสารวิชาการ ซึ่งผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าแนวทางของ 

การเรียนรู้เพื่อลดช่องว่างระหว่างความไม่เข้าใจกับผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับจากการประเมินผล  

ถือเป็นสิ่งที่มีความท้าทายต่อผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกระดับตั้งแต่บุคคล องค์กร และนโยบาย  

พร้อมทั้งจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างองค์ความรู้เพื่อหาจุดร่วมเชิงคุณค่า การศึกษาถึงห่วงโซ่

อุปทานเพื่อวิเคราะห์ความคาดหวังที่เป็นไปได้ รวมถึงการรับรู้ถึงทิศทางการขยายตัวทางเศรษฐกิจ

และสังคมที่มีผลต่อวัฒนธรรมการประเมินผล นอกจากนี้ จะต้องพิจารณาถึงการไหลของวัฒนธรรม 

ที่มีอยู่เดิมร่วมกับแรงกดดันภายใต้ความเป็นพลวัตของกระแสโลกาภิวัตน์เพื่อน าไปสู่การอธิบาย

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจากความหลากหลายของวัฒนธรรมการประเมินผลในอนาคต 

ค ำส ำคัญ: วัฒนธรรมการประเมินผล มุมมองที่เปลี่ยนไป ศตวรรษที่ 21 

Abstract 
This study had the objective to explain the complicated evaluation culture 

in the 21st century by collecting and synthesizing empirical data from academic studies. 

The findings revealed that learning approaches that bridge the gap between 

incomprehension and the expected outcomes from the evaluation were challenging 

for stakeholders at all levels, including individuals, organizations, and policies. Also,  

an emphasis must be placed on building knowledge to find a common value, study 

the supply chain to analyze possible expectations, and know how economic and social 

growth trends affect evaluation culture. Moreover, consideration must be given to 

existing cultural flows along with the pressures under the dynamics of globalization to 

explain the phenomena caused by diverse evaluation cultures in the future. 

Keywords: Evaluation culture, Changes in perspectives, The 21st century 
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บทน ำ 

 กระแสของการเปลี่ยนผ่านภายใต้บริบทของสังคมโลกได้สร้างความ

ตระหนักถึงทิศทางของการพัฒนาประเทศ โดยมีจุดเชื่อมกันระหว่างการคิดค้น

นวัตกรรมใหม่ การน าไปปรับใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ และการก าหนดตัวชี้วัด

ส าหรับการประเมินผล แต่เนื่องจากการคิดค้นและการน าไปปรับใช้ถือเป็น

กระบวนการที่มีความต่อเนื่องกันและในบางครั้งไม่สามารถที่จะแยกออกจาก

กันได้ในช่วงเริ่มต้น ซึ่งผลลัพธ์ของการประเมินผลจ าเป็นต้องผ่านไปสักระยะ

หนึ่งเพื่อพิสูจน์ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงจากการวิเคราะห์ต้นทุน (cost) และ

ผลประโยชน์ (benefit) ในลักษณะของผลกระทบที่ตามมา (Khandker et al., 

2010) ซึ่งส่งผลท าให้การประเมินผลมีบริบทที่แตกต่างกันออกไปและมีความ

เป็นพลวัต (dynamic) ที่อยู่บนพื้นฐานของความรู้และความเข้าใจที่น าไปสู่ 

แนวทางการประเมินผล (Jong et al., 2011) ถึงแม้ว่าปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นนี้

จะเป็นสิ่งที่ควบคุมได้ยาก แต่ยังสามารถที่จะท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งได้ 

 ส าหรับบริบทของประเทศที่พัฒนาแล้ว การประเมินผลมีความเป็น

อิสระทั้งในเรื่องของการควบคุมและการติดตาม ประกอบกับมีกลยุทธ์และการ

วิเคราะห์ที่หลากหลายขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อม โดยสามารถท าให้เห็นถึง

ผลกระทบที่เกิดจากความขัดแย้งในสถานการณ์ที่เปราะบางต่าง ๆ อย่างที่ 

ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ (Shin & Son, 2021) แน่นอนว่าส าหรับประเทศก าลัง

พัฒนาย่อมมีวิธีคิดที่แตกต่างกันออกไปเล็กน้อย กล่าวคือ การประเมินผลส่วน

ใหญ่ให้ความส าคัญต่อการปรับปรุงตามหลักฐานที่เกิดขึ้นจากโครงการเพื่อ

น าไปจัดล าดับความส าคัญ (priority) และสนับสนุนการตัดสินใจ (decision-
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making) (Global Evaluation Initiative [GEI], 2021) ด้วยเหตุผลเหล่านี้ถือ

เป็นข้อแตกต่างเพียงเล็กน้อยส าหรับการท าความเข้าใจมุมมองที่เปลี่ยนไป 

ในศตวรรษที่ 21 

 แต่ถึงกระนั้น ความส าคัญของการประเมินยังมีความเกี่ยวข้องกับค าว่า 

“วัฒนธรรม” (culture) ด้วยเหตุผลที่ว่าโครงสร้างของการประเมินผลมักถูก

สอดแทรกด้วยความหลากหลายของวัฒนธรรมร่วมสมัยอยู่เสมอ และท าให้เกิด

ความท้าทายต่อกระบวนทัศน์ที่มีอยู่เดิมภายใต้สภาพแวดล้อม  บริบท และ

มุมมองทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้และ

การท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคของการประเมินผลเพื่อน าไปสู่

การพัฒนาทัศนคติเชิงบวกของผู้ประเมินและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย (Alotaibi, 

2019; Scarino, 2017; Demmert, 2005) เพื่อน าไปสู่การสร้างกลไกของการ

ตรวจสอบติดตาม และประเมินผลที่เหมาะสมต่อสถานการณ์ในขณะน้ัน 

 แม้ว่าทิศทางของการท าความเข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินผลจะ

เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละช่วงเวลา แต่สิ่งหนึ่ งที่ยังคงหลงเหลืออยู่จนมาถึง

ปัจจุบัน คือ การค้นหาความจริง (finding the truth) จากข้อสงสัยเพื่อน ามา

ระบุขอบเขตของการศึกษาและการประเมินผลภายใต้ความรู้ ความเชื่อ และ

ความคิดเห็นของแต่ละปัจเจกบุคคล รวมถึงความรับผิดชอบทางจริยธรรม

ส าหรับการตัดสินใจ ( International Baccalaureate Organization, 2020) 

ซึ่งสิ่งนี้สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นพลวัตที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้แม้ว่า

เจตนารมณ์ของการประเมินผลจะตั้งอยู่บนฐานขององค์ความรู้ก็ตาม ดังนั้น 
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การตีความหมายของการประเมินผลในทิศทางที่ถูกต้องจึงเป็นเรื่องที่ยาก 

ต่อการท าความเข้าใจและจ าเป็นต้องท าการศึกษาอย่างรอบคอบ 

 ด้วยเหตุนี้ การศึกษาถึงวัฒนธรรมการประเมินผลกับมุมที่เปลี่ยนไป

ในช่วงศตวรรษที่ 21 ถือเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเรียนรู้เพื่อลด

ช่องว่างระหว่างความไม่เข้าใจกับผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับจากการประเมินผล

ในมิติต่าง ๆ โดยถือเป็นความท้าทายที่ได้รับผลมาจากช่วงเวลาเปลี่ยนผ่าน 

ในเชิงความคิดและน าไปสู่การยอมรับข้อเสนอแนะส าหรับทิศทางของการ

ประเมินผลในอนาคต 

 

วัตถุประสงค์ 

การศึกษาครั้งนี้ได้น าเสนอจุดร่วมและมุมมองที่เปลี่ยนไปในช่วงเวลา 

ที่ผ่านมา รวมถึงการตรวจสอบช่องว่างในแต่ละระดับทั้งบุคคล องค์กร และ

นโยบาย ซึ่งจะท าให้เห็นถึงทิศทางของวัฒนธรรมการประเมินผลในอนาคต โดย

สามารถน าไปใช้ส าหรับการวางแผนเพื่อเตรียมความพร้อมภายใต้การเปลี่ยนผ่าน

ทางวัฒนธรรมให้ดีมากยิ่งขึ้น 

 

ทบทวนควำมเข้ำใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมกำรประเมินผล 

 การศึกษาในประเด็นเรื่องวัฒนธรรมการประเมินผลจ าเป็นต้องท า

ความเข้าใจในความหมายทั้ง 2 ค าก่อน ซึ่งค าว่า วัฒนธรรม (culture) หมายถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสังคมและอารยธรรมที่ผ่านมาร่วมกับบทบาทหน้าที่ของ

มนุษย์ในแต่ละช่วงเวลาเพื่อพิสูจน์บรรทัดฐานหรือความเป็นไปได้ทางสังคม 
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(Johnson, 2013) อีกหนึ่งค าคือ การประเมินผล (evaluation) หมายถึง  

การรวบรวม วิเคราะห์ และตีความข้อมูลผ่านกระบวนการตัดสินใจเพื่อวัด

คุณภาพของผลงานตามมาตรฐานหรือประสิทธิภาพในการท างาน (Yambi, 

2018) เมื่อน าความหมายทั้ง 2 ค ามาสังเคราะห์ร่วมกันจะได้ค าว่า วัฒนธรรม

การประเมินผล (evaluation culture) หมายถึง การศึกษาถึงความสัมพันธ์

ระหว่างสังคมและอารยธรรมที่เกิดจากการรวบรวม การวิเคราะห์ และ 

การตีความผ่านกระบวนการตัดสินใจเพื่อพิสูจน์หรือวัดคุณค่าการปฏิบัติงาน 

ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยผู้เขียนได้แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังน้ี 

 ระดับบุคคล 

 วัฒนธรรมการประเมินผลระดับบุคคล ( individual evaluation 

culture) ถือเป็นการประเมินผลในระดับปัจเจกบุคคล ซึ่งจ าเป็นต้องท าความ

เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรม ภูมิหลัง และครอบครัว รวมถึงการตรวจสอบกิจวัตร

ในการด าเนินชีวิต โดยสิ่งนี้แสดงให้เห็นถึงแรงบันดาลใจในการตอบสนอง 

ต่อสิ่งเร้าที่ เป็นอยู่ในปัจจุบันและอนาคต แต่เนื่องด้วยความเป็นปัจเจก  

ย่อมท าให้เกิดความซับซ้อนของการประเมินผลที่มีความละเอียดและบางครั้ง

อาจมีความย้อนแย้งกับหลักเกณฑ์การปฏิบัติ ส่งผลท าให้การตรวจสอบบรรทัด

ฐานและค่านิยมทางสังคมสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์รูปแบบใหม่หรือ 

ยังไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ซึ่งมีความจ าเพาะในแต่ละระดับบุคคล (Torre & 

Sampson, 2012; Scheerens, 2004)  

 แต่ขอบเขตการศึกษาในระดับบุคคลนั้น ไม่ได้จ ากัดเฉพาะคุณสมบัติ

หรือคุณลักษณะที่โดดเด่นเท่านั้น แต่ยังหมายความรวมถึงอัตลักษณ์ (identity) 
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หรือความเป็นตัวตนที่สามารถสร้างคุณค่าให้กับสิ่งที่อยู่รอบตัวได้ เช่น ความ

ซื่อสัตย์สุจริต ความเพียรพยายาม สติสัมปชัญญะ เป็นต้น ซึ่งอาจใช้วิธีการ

สังเกต การวิเคราะห์ และการยอมรับการปฏิบัติอย่างเป็นมืออาชีพและเป็น

ระบบ กระบวนการเหล่านี้สามารถบ่งชี้ให้เห็นถึงการหยั่งรากลึกเชิงทฤษฎีทาง

สังคมและวัฒนธรรมในลักษณะของการปรับตัวให้เหมาะสมกับความเป็นพลวัต

ของสภาพแวดล้อม (Kapur, 2020; Mazloomi & Khabiri, 2016) โดยถือเป็น

การเปลี่ยนแปลงขอบเขตของการศึกษาในระดับปัจเจกบุคคลที่ไม่สามารถ

หลีกเลี่ยงได้ 

 ความพยายามของวัฒนธรรมการประเมินผลนี้สามารถบ่มเพาะกลไก

การพัฒนาตัวเองได้จากสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการจัดสรรองค์ความรู้และ

น าไปสู่การขบคิดเพื่อหาวิธีการบางอย่าง หรืออาจเรียกได้ว่าอยู่ในสภาวะแรง

กดดัน (stressful conditions) เพื่อให้บุคคลนั้นสามารถก้าวออกมาจากพื้นที่

ปลอดภัย (comfort zone) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับอิทธิพลทางจิตวิทยาต่อ

คุณค่าและความคาดหวังที่เพิ่มสูงขึ้น (Kiknadze & Leary, 2021) นอกจากนี้ 

ยังสอดรับกับแนวทางการพัฒนารายบุคคล (individual development plan: 

IDP) การบริหารจัดการคนเก่ง (talent management) การพัฒนารูปแบบอื่น 

ๆ  ที่ ส่ งผลต่อทัศนคติ  พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลนั้ น  ๆ  

ที่เปลี่ยนแปลงไป 

 อย่างไรก็ตาม วัฒนธรรมการประเมินผลระดับบุคคลอยู่บนฐานของ

ความรู้และความเข้าใจในตนเองเป็นหลัก ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาเกี่ยวกับทิศ

ทางการเติบโตผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการประเมินตนเอง (self-evaluation) 
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ชาติพันธุ์ (ethnocentrism) และอัตวิสัย (subjective) หรือมุมมองที่เกี่ยวข้อง

กับความรู้สึกและความเชื่อ (Barbuto et al., 2015) ซึ่งสิ่งเหล่านี้สะท้อน 

ให้เห็นถึงวัฒนธรรมการประเมินผลที่เกิดขึ้นจากเจตนารมณ์เชิงบวกของ 

ผู้ประเมิน ประกอบกับความพยายามที่น าไปสู่การคิดค้นรูปแบบการประเมินผล

ที่สอดรับกับเป้าหมายของการพัฒนาภายใต้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

 ระดับองค์กร 

 วัฒนธรรมการประเมินผลระดับองค์กร (organizational evaluation 

culture) มีความเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร (organizational culture) ที่มี

อิทธิพลต่อการเรียนรู้เพื่อรับมือกับความท้าทายทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

โดยเล็งเห็นถึงการด ารงอยู่ของค่านิยม ปรัชญา และบรรทัดฐาน  แต่เมื่อ

วัฒนธรรมการประเมินผลอ่อนแอลง ย่อมบ่อนท าลายความพยายามในการ

สร้างประสิทธิผลของระบบการประเมินผลและการจัดการผลลัพธ์ลงด้วย 

(Bamidele,  2022; Mayne, 2008)  นั่ นหมายความว่ าการประ เมินผล 

ในองค์กรมีส่วนเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรอย่างแนบแน่น 

 การท าความเข้าใจในประเด็นนี้จึงเป็นความพยายามในการค้นหาแก่น

ของการประเมินผลภายใต้บริบทของค าว่าองค์กรเป็นส าคัญ โดยองค์กรนั้นคือ

กลุ่มคน (a group of people) ที่มีโครงสร้างและความสัมพันธ์แบบพลวัตเพื่อ

บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน (Mihelcic, 2012) แต่การตระหนักถึงการมีอยู่

ขององค์กร คือ ห่วงโซ่อุปทาน (supply chain) ด้านความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ  

ที่หลากหลายในการจัดการห่วงโซ่อุปทานที่ยั่งยืน (sustainable supply chain 
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management: SSCM) (Fu et al., 2022) ถือเป็นการวางรากฐานที่เข้มแข็ง

ส าหรับองค์กรเพื่อเตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่ไม่อาจคาดการณ์ได ้

 แน่นอนว่าจุดเริ่มต้นของการบรรลุเป้าหมายเกิดขึ้นจากการตรวจสอบ

สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรอย่างเหมาะสม พร้อมทั้งเข้าใจการ

เปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 โดยต้องอาศัยบทบาทของผู้ปฏิบัติงาน

ระดับกลางเพื่อเชื่อมโยงผู้บริหารระดับสูงและบุคลากรระดับล่างเพื่อส ารวจ

และออกแบบวัฒนธรรมการประเมินผลที่สอดรับกับบริบทของการท างานใน

องค์กร ซึ่งในประเด็นนี้เปรียบเสมือนกับการศึกษาพฤติกรรมขององค์กร 

(organization behavior: OB) ที่มีความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของสมาชิก 

ในองค์กรเพิ่มมากขึ้น และสามารถลดระดับความเครียดของสมาชิกองค์กรได้ 

( Jansen & Samuel, 2014; Bauer & Erdogan, 2012)  เ นื่ อ ง จ า ก เ ป็ น

การศึกษาถึงปัญหาที่มีอยู่ในองค์กรร่วมกันและน าไปสู่การก าหนดรูปแบบ 

การประเมินผลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร 

 อย่างไรก็ตาม วัฒนธรรมการประเมินผลระดับองค์กรเป็นเรื่อง 

ที่สามารถคาดการณ์ความส าเร็จขององค์กรได้ในอนาคต เนื่องจากความเข้าใจ

ในองค์กรถูกก่อตัวขึ้นจากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีอยู่ในองค์กรก่อนที่

จะน ามาใช้ในการก าหนดเกณฑ์การประเมินผล ซึ่งแท้จริงแล้ววัฒนธรรมเหล่านี้

ได้เชื่อมโยงกับอัตลักษณ์หรือการแสดงออกไปยังพื้นที่สาธารณะภายใต้ความ

แข็งแกร่งขององค์กร และมีความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบต่อแนว

ทางการบริหารจัดการองค์กรในอนาคต (Sebedi, 2012) ทั้งนี้ สิ่งส าคัญอีกหนึ่ง

สิ่ง คือ ความต่อเนื่องของการติดตามและประเมินผลภายใต้วัฒนธรรมองค์กร 
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ที่เปลี่ยนแปลงในช่วงที่มีการเปลี่ยนผ่านทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่มี

ความเป็นพลวัต 

 ระดับนโยบาย 

 วัฒนธรรมการประเมินผลระดับนโยบาย (policy evaluation 

culture) สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาของการออกแบบนโยบาย (policy design) 

ที่น่าสนใจและท้าทายต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน ซึ่งต้องเชื่อมโยงกันระหว่าง

ผู้น านโยบายไปปฏิบัติกับผู้รับผลประโยชน์จากนโยบาย โดยการพัฒนา

เครื่องมือทางนโยบาย (policy tools) จ าเป็นต่อการด าเนินการตามกฎและ

บรรทัดฐานควบคู่ไปกับการรับรู้ที่นอกเหนือจากกระท าของภาครัฐ (Ralston 

et al., 2022; Maffei et al., 2013) โดยสิ่งเหล่านี้ มีผลกระทบอย่างมากต่อ

แนวทางการปรึกษาหารือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนในเชิงนโยบาย 

 เนื่องด้วยสภาพแวดล้อมของนโยบายมักถูกหลอมรวมเข้ากับ

เจตนารมณ์ของนักการเมืองและประชาชนที่เข้าใจปัญหา แต่การคาดหวังถึง

ผลลัพธเ์พื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะโดยไม่ค านึงถึงผลกระทบที่ตามมาอาจ

น ามาซึ่งการสูญเสียทรัพยากรอย่างไม่คุ้มค่า การจัดสรรทรัพยากรของนโยบาย

จึงขึ้นอยู่กับเวลาที่แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการเติบโตขององค์ความรู้

ผ่านผลงานวิจัย (Aoki & Kimura, 2017) ซึ่งการที่ภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลง

การจัดสรรทุนวิจัยแม้จะเป็นเพียงเล็กน้อยก็ตาม ย่อมส่งผลต่อการก าหนด

นโยบายที่ครอบคลุมประเด็นปัญหาของสังคมในวงกว้างได้จึงจ าเป็นต้อง
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พิจารณาอย่างรอบคอบและระมัดระวังถึงผลกระทบที่ตามมาจากจุดเน้นในเชิง

นโยบายต่อผลประโยชน์สาธารณะ 

 จากข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าสิ่งใดก็ตามที่มากระทบกับการ

ก าหนดนโยบาย การน านโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลนโยบายภายใต้

สภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นตั้งแต่เริ่มแรกนั้น ถือเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญถึงทิศทางของ

นโยบายในอนาคต ซึ่งต้องอาศัยธรรมาภิบาล (governance) ในการควบคุม

กิจกรรมการประเมินผลนโยบายเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ ถึงแม้ว่าทางเลือก

นโยบาย (policy choices) จะเปลี่ยนแปลงไป แต่การตัดสินใจทางนโยบาย

จ าเป็นต้องเข้าใจปัญหาอย่างลึกซึ้งถึงเหตุและผลของความสัมพันธ์เชิง

ผลประโยชน์ที่มีตัวแสดง เป้าหมาย ทรัพยากร และการเมือง รวมถึงกฎ 

ระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ ที่แยกออกจากบทบาทของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับ

นโยบาย (Schoenefeld & Jordan, 2017; Dente, 2014) ซึ่งแสดงให้เห็นถึง

อิสระของการประเมินผลโดยไม่ได้อยู่ภายใต้แรงกดดันจากสภาพแวดล้อม

ภายนอก 

 อย่างไรก็ตาม วัฒนธรรมการประเมินผลระดับนโยบายถือเป็นภาพ

ใหญ่ในการมองปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในสังคม เนื่องจากนโยบายเป็นสิ่งที่

รัฐบาลเลือกกระท าเพื่อตอบสนองประโยชน์สาธารณะ โดยใช้กลไกความ

รับผิดชอบต่อหน้าที่ เข้ามาบริหารจัดการประเทศ แต่สิ่ งหนึ่ งที่ต้องให้

ความส าคัญร่วมด้วยนั้น คือ การบริหารรัฐกิจที่น าเอาสหวิทยาการมาใช้เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล (McDonald et al., 2022) ประกอบกับ

คาดการณ์ถึงสิ่ งที่มาโต้แย้งต่อวิธีการปฏิบัติงานภายใต้นโยบาย และ
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องค์ประกอบของปัจจัยการประเมินผลที่มีความเป็นพลวัตภายใต้การ

เปลี่ยนแปลงตามกระแสของการพัฒนาประเทศ 

 

จุดร่วมและมุมมองที่เปลี่ยนไปของวัฒนธรรมกำรประเมินผล 

 วัฒนธรรมการประเมินผลถือเป็นการตรวจสอบทิศทางการด าเนิน

กิจกรรมของภาครัฐ โดยเชื่อมโยงกันระหว่างการปลูกฝังค่านิยมทางสังคม 

ในระดับปัจเจกบุคคลจากรุ่นหนึ่งสู่รุ่นหนึ่ง ร่วมกับผลสัมฤทธิ์ของการ

ด าเนินงานที่ก้าวไปสู่ความส าเร็จทั้งในระดับองค์กร ระดับนโยบาย และ

ระดับประเทศ โดยสามารถอธิบายจุดร่วมและมุมมองที่เปลี่ยนไป ดังนี้ 

 จุดร่วม 

หากกล่าวถึงจุดร่วมของวัฒนธรรมการประเมินผลสะท้อนให้เห็นถึง

ภาพรวมของการบริหารจัดการและการบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้  

แต่เนื่องด้วยระยะเวลาที่เปลี่ยนแปลงไปมีความเป็นพลวัตอยู่เสมอ จนกระทั่ง

มาถึงศวตวรรษที่ 21 กลไกการประเมินผลถูกหลอมรวมเข้ากับข้อมูลข่าวสาร 

กระแสโลกาภิวัตน์ และอิทธิพลของการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตที่ก าลังเข้ามา

เปลี่ยนแปลงวิธีคิดทางวัฒนธรรม (Lewis, 2019) ความเป็นปัจเจกเริ่มขยายตัว

มากขึ้น โครงสร้างองค์กรเริ่มถูกบีบให้เล็กลงเพื่อให้คล่องตัวต่อการเผชิญหน้า

กับปัญหาและความท้าทายที่ถาโถมมาอย่างไม่หยุดยั้ง เทคโนโลยีถูกน ามาใช้

เพื่อให้ง่ายต่อการส ารวจข้อมูลและการตัดสินใจเลือกนโยบายเพื่อประโยชน์

สาธารณะ 
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การก่อร่างสร้างอารยธรรม (civilization) ของการประเมินผลถูกทับ

ซ้อนไปด้วยมิติของการเปลี่ยนผ่านภายใต้ระบบทางสังคมที่มีความเชื่อว่า 

ความสัมพันธ์ขั้นพื้นฐานถูกก าหนดไว้ร่วมกับวัฒนธรรมในรูปแบบต่าง ๆ และ

น าไปสู่การวิเคราะห์ปรากฎการณ์ทางสังคม (Parson, 2016) การยึดมั่นในอดีต

เป็นการบ่งชี้ให้เห็นถึงความพยายามในปัจจุบัน จุดร่วมที่เกิดขึ้นในวัฒนธรรม

การประเมินผลประการแรก คือ ความสัมพันธ์ทางสังคม (social relationship

) เนื่องจากความสัมพันธ์ในครอบครัวเป็นสิ่งที่สามารถแทรกแซงโดยใช้กลไก

ภายนอกได้ยาก หากพิจารณาจากบริบทของการประเมินผล พร้อมทั้งยังมี

ความเป็นพลวัตตลอดเวลาและมีข้อจ ากัดเรื่องความรู้สึกอยู่มาก (Mol et al., 

2010) ถือเป็นจุดร่วมที่เกิดขึ้นจากฐานรากของการประเมินผลทั้งหมดไม่ว่าจะ

อยู่ในระดับใดก็ตามล้วนแล้วมีความเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์ทางสังคมทั้งสิ้น 

ต่อมาในเรื่องของจุดร่วมประการที่สองนั้นคือ โครงสร้างองค์กรและ

เครื อข่ ายทางสั งคม  ( organizational structure and social networks) 

เนื่องจากล าดับชั้นขององค์กรสามารถยืนยันต าแหน่งของบุคคลากรในองค์กร 

หรืออาจรวมไปถึงต าแหน่งทางสังคมที่เพิ่มโอกาสและความได้เปรียบในการ

แข่งขัน การค้นหาตัวชี้วัดของเครือข่ายทางสังคมจึงมีความเกี่ยวข้องกับ

วัฒนธรรมการประเมินผล ซึ่งปัจจุบันถือเป็นโครงสร้างพื้ นฐานของข้อมูล 

ที่เชื่อมโยงกับวิธีการวิเคราะห์เครือข่ายออนไลน์ที่มีความเป็นพลวัต (Cruz & 

Berlanga, 2018; Michalski et al., 2011) ดังนั้น ข้อมูลต่าง ๆ จึงมีความ

จ าเป็นต่อการก าหนดตัวชี้วัดผ่านแทรกแซงภายใต้กรอบของระยะเวลาตามที่ 

ได้ก าหนดไว้ 
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การผสานกันของจุดร่วมทั้งในเรื่องของความสัมพันธ์ทางสังคม และ

โครงสร้างองค์กรและเครือข่ายทางสังคมนั้น ยังคงอยู่ภายใต้ของจุดร่วมที่สาม 

คือ เป้าหมายการประเมินผล (evaluation goals) สิ่งนี้ดูเหมือนจะเป็นเรื่อง

ทั่วไปที่สามารถรับรู้และเข้าใจได้ แต่เป้าหมายแสดงให้เห็นถึงการมองบริบท

และความสัมพันธ์ทางสังคมอย่างรอบด้าน พร้อมกับวิเคราะห์ถึงสิ่งที่มาตก

กระทบกับเครือข่ายทางสังคม และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระหว่างขั้นตอนการ

ประเมินผลเพื่อเลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสม โดยมีเป้าหมายส าคัญ 3 ข้อ 

ดังนี ้(Adom et al., 2020; Berriet et al., 2014; Black et al., 2006) 

1. เพื่อเรียนรู้ (to learn) คือ การศึกษาเกี่ยวกับบริบทของการ

ประเมินผลเพื่ออธิบายจุดเน้นและเชื่อมโยงกระบวนการเรียนรู้ไปสู่การ

ประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินผล โดยถือเป็นการตรวจสอบปัญหาจาก

เครื่องมือที่สร้างขึ้นเพื่อค้นหาข้อเท็จจริงเชิงประจักษ์ จากสภาพแวดล้อม 

ที่เปลี่ยนแปลงไปภายใต้องค์ประกอบของปัจจัยที่แตกต่างกัน 

2. เพื่อเข้าใจ (to understand) คือ การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมของ

ขั้นตอนการประเมินผลได้อย่างชัดเจน พร้อมทั้งเข้าใจถึงประโยชน์ที่ได้รับ

ระหว่างการด าเนินงานและการตัดสินใจโดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย

สุดท้ายร่วมกัน ซึ่งถือเป็นขอบเขตของการศึกษาเพื่อพิจารณาผลกระทบของ

การประเมินผลภายใต้บริบทที่มีการทับซ้อนกันของเงื่อนไขการปฏิบัติงาน 

3. เพื่อวัด (to measure) คือ การอธิบายความก้าวหน้าของการเรียนรู้

และผลการเรียนรู้ขั้นสุดท้ายเพื่อใช้ในการก าหนดแนวทางการแก้ปัญหา รวมถึง

การให้ความช่วยเหลือเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติและการก าหนดทิศทางของ
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นโยบาย ซึ่งอยู่ภายใต้เป้าหมายของการประเมินผลและการออกแบบวาทกรรม

เพื่อสะท้อนมุมมองให้กับสังคมผ่านวัฒนธรรมร่วมสมัย 

อย่างไรก็ตาม จุดร่วมของวัฒนธรรมการประเมินผลได้สะท้อนให้เห็น

ถึงความพร้อมที่เกิดขึ้นจากการบูรณาการความคาดหวังของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

โดยมีโครงสร้างที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ เครือข่าย และเป้าหมายร่วมกัน 

ซึ่งการออกแบบเกณฑ์การประเมินผลจ าเป็นต้องสอดรับกับทิศทางการพัฒนา

ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล องค์กร และประเทศเป็นส าคัญ 

 

 มุมมองที่เปลี่ยนไป 

 ในช่วงกระแสของเวลาที่ก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 กลไกบางอย่างได้ถูก

หมุนกลับมาสู่จุดเริ่มต้น กล่าวคือ มีการล้มล้างความเข้าใจในวัฒนธรรมการ

ประเมินผลรูปแบบเดิมอย่างหมดสิ้นและดูเหมือนก าลังเข้าใกล้สู่ “ยุคแห่งความ

สมบูรณ์” ( the era of absolute)  ที่ ให้ความส าคัญกับทิศทางของการ

ประเมินผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งถือเป็นช่วงเวลาที่เกิดขึ้นจากการค้นพบสิ่งประดิษฐ์

และนวัตกรรมสมัยใหม่อย่างมากมาย สิ่งเหล่านี้น ามาซึ่งการอ านวยความ

สะดวกในหลาย ๆ ด้านโดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร แต่ส าหรับการ

ประเมินผลนั้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากการบ่มเพาะของความเชื่อที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน โดยรูปแบบของการประเมินผลควรมีอิสระเชิงโครงสร้างจากการ

ปฏิบัติงานและการตัดสินใจในองค์กร (United Nations Development 

Programme [UNDP], 2016)  พร้อมทั้ งต้องไม่ยึดติดกับวัฒนธรรมการ

ประเมินผลแบบเดิมที่มุ่งเน้นเพียงการรับรู้จุดอ่อนของปัญหา แต่จ าเป็นต้อง
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ประเมินผลในสิ่งที่วัดและจับต้องได้ (Asamoah, 2019) จากกิจกรรมหรือการ

ด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น 

 หลั งจากทิศทางของการพัฒนาประเทศถูก เชื่ อมโยงกับการ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ส่งผลท าให้การประเมินผลไม่สามารถค านึงถึง

เป้าหมายเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งใด แต่ต้องพิจารณาถึงความสอดคล้อง 

ในลักษณะของห่วงโซ่คุณค่า (value chain) ที่สามารถประเมินผลร่วมกัน 

กับกิจกรรมที่ไม่ต่อเนื่องในองค์กรได้ (Dubey et al., 2020) หมายถึง มีความ

ยืดหยุ่นในการประเมินผลโดยแสดงให้เห็นถึงอิสระในการควบคุมโดยไม่มีกรอบ

ของเวลาในตัวตั้ง ถึงแม้ว่ากิจกรรมจะเริ่มต้นในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน แต่

สามารถน าข้อมูลมาใช้ส าหรับการประเมินผลร่วมกันเพื่อสร้างกลไกการติดตาม

และผลลัพธ์การด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ แนวโน้มที่เกิดขึ้นถือเป็นความ

ท้าทายของการประเมินผลที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ แต่สิ่งส าคัญ คือ การ

คาดการณ์สิ่งที่ยังไม่เกิดขึ้นและก าหนดตัวชี้วัดล่วงหน้าเพื่อคาดหวังผลลัพธ์ 

ที่เกิดจากความพยายามในปัจจุบันส าหรับการช่วงเวลาเปลี่ยนผ่านในอนาคต 

 การเตรียมความพร้อมดังกล่าวเกิดขึ้นจากมุมมองของสั งคม 

ที่เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากทิศทางการพัฒนาในหลายมิติอยู่บนฐานของความ

เป็นพลวัตทางเทคโนโลยี จึงจ าเป็นต้องคิดเผื่อ อย่างรอบคอบและต้องใช้วิธีการ

ประเมินผลที่หลากหลาย รวมถึงต้องบูรณาการเข้ากับแอปพลิเคชันต่าง ๆ  

เพื่อลดข้อกังวลเกี่ยวกับการเก็บข้อมูลจ านวนมาก (Kaplan & Shaw, 2004) 

แม้ว่าวัฒนธรรมและจริยธรรมทางสังคมจะคงอยู่ร่วมกับการประเมินผล แต่สิ่งที่

ไม่สามารถละเลยได้  คือ เงื่อนไขของการประเมินผล ( conditions of 
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evaluation) ที่ไม่ใช่เป็นเพียงข้อตกลงร่วมกันส าหรับทุกฝ่าย แต่ทุกฝ่ายต้อง

ร่วมมือกันตั้งแต่การวางแผนและจัดท างบประมาณเพื่อน ามาใช้ส าหรับการ

เตรียมความพร้อมในการคัดเลือกผู้ประเมิน ซึ่งควรมีการจัดตั้งกองทุนเฉพาะ

หรือแยกออกจากงบประมาณของหน่วยงานเพื่ อให้ เกิดผลลัพธ์และ

ข้อเสนอแนะของผู้ที่มีส่วนไดส้่วนเสียทั้งหมด (Derbinski & Reinhardt, 2017)  

 แม้ว่าปัจจุบันจะมีการเคลื่อนไหลของข้อมูลจ านวนมากในหลาย

ประเทศ แต่การประเมินผลส่วนใหญ่กลับไม่มีตัวชี้วัดที่ชัดเจนในลักษณะที่เป็น

ฉันทามติ (consensus) หรือการเห็นพ้องร่วมกันของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย แต่

เป็นการมุ่งเน้นที่การปฏิบัติจากการจัดล าดับความส าคัญ (Palomares & 

Garcia, 2011) ซึ่งถือเป็นกลไกความส าเร็จและการแก้ไขปัญหาจากความ

จ าเป็นเร่งด่วนเป็นหลัก พร้อมทั้งยังถือเป็นการสร้างความสมานฉันท์  

(reconciliation)  ร่วมกันระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผล 

นอกจากนี้ การประเมินผลยังไม่มีกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจน แต่กลับเป็นการ

เพิ่มความยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาเพื่อให้สามารถบริหารจัดการปัญหา 

ที่ปราศจากภายใต้แรงกดดันจากกฎเกณฑ์และเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ส่งผลท าให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดน้อยลง 

 อย่างไรก็ตาม มุมมองของการประเมินผลยังคงให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคต และจ าเป็นต้องพิจารณาเกี่ยวกับกลยุทธ์การตัดสินใจ

ที่ท้าทายและเกินกว่าค าว่าวาทศิลป์ (rhetoric) เนื่องด้วยโครงสร้างของการ

ประเมินผลมักถูกเชื่อมโยงกับตีความข้อมูลและโครงสร้างที่มีอิทธิผลต่อ

แนวทางทางการปฏิบัติ (Waas et al., 2014) จึงถือเป็นเรื่องที่มีการทับซ้อนกัน
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ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กันในหลายระดับ ทั้งนี้ มุมมอง 

ที่เปลี่ยนแปลงไปจึงเกิดขึ้นจากการบ่มเพาะภายใต้วัฒนธรรมทางสังคมที่ถูก

หล่อหลอมเข้าด้วยกันกับอัตลักษณ์ของบุคคลผ่านองค์กรและนโยบาย 

ที่สอดคล้องกับบริบทของทิศทางการพัฒนาประเทศ 

 

ช่องว่ำงของวัฒนธรรมกำรประเมินผล 

 การศึกษามุมมองด้านการประเมินผลมักท าให้เห็นถึงช่องว่างของการ

ประเมินผล (evaluation gap) อยู่เสมอ ซึ่งนั่นคือเป้าหมายอย่างหนึ่งของการ

แก้ไขปัญหาในมิติที่มีความทับซ้อนกัน แต่เนื่องด้วยคุณค่าตามหลักวิชาการเป็น

เหมือนกับแบบฝึกหัดที่ยังไม่ได้น าไปใช้ปฏิบัติจริง มักยังไม่สะท้อนให้เห็นถึง

ทัศนคติที่มีความอ่อนไหวของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง (Wouters, 2017) ซึ่งถือเป็น

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นโดยทั่วไปและจ าเป็นต้องอาศัยการท าความเข้าใจอย่าง

ลึกซึ้งเกี่ยวกับโอกาสและความเสี่ยงของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยสามารถ

อธิบายช่องว่างในแต่ละระดับการศึกษาได้ ดังนี้ 

 ระดับบุคคล 

 หากกล่าวถึงช่องว่างของการประเมินผลในระดับบุคคลอาจกล่าวได้ว่า

มีความเกี่ยวโยงกับกระบวนการเรียนรู้ที่แตกต่างกันของปัจเจกบุคคล ช่องว่าง

จึ ง เป็น เหมือนกับช่องว่ างการเรียนรู้  ( learning gaps)  ที่ เกิดจากการ

ตีความหมายของค่านิยมเชิงบรรทัดฐานของสังคมที่น ามาซึ่งการเปรียบเทียบ 

(Soer et al., 2009) ท าให้เห็นถึงจุดบกพร่องของตนเองไปพร้อมกับความ

คาดหวังของการพัฒนาตนเองในอนาคต ซึ่งสิ่งนี้ไม่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน 
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เนื่องจากภูมิหลังที่แตกต่างกันส่งผลท าให้มุมมองทางความคิด การวิเคราะห์ 

และการสังเคราะห์แตกต่างกัน แต่สิ่งนี้แสดงให้เห็นถึงวิธีการก าหนดแนว

ทางการแก้ไขปัญหาที่มีความหลากหลายเพ่ิมมากขึ้น 

 ความหลากหลายของปัจเจกบุคคลไม่ได้มาจากภูมิหลังเท่านั้น แต่ยัง

หมายถึงองค์ประกอบหลักในการด าเนินชีวิตที่ต้องพบเจอกับสภาพแวดล้อม 

ที่แตกต่างกัน ท าให้ช่องว่างของการประเมินผลขึ้นอยู่กับทักษะ ความสามารถ 

เจตคติ และสถานะทางความรู้สึกของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ถึงแม้ว่าจะมีความ

แตกต่างกันอยู่มาก แต่ช่องว่างการเรียนรู้ที่น าไปสู่การประเมินผลอยู่ภายใต้การ

จัดล าดับความส าคัญของความสัมพันธ์เชิงอ านาจ ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นแรงจูงใจ

และเชื่อมโยงกับการโน้มเอียงของผลลัพธ์ที่เกิดโดยไม่ได้ตั้งใจ โดยผลกระทบ                

ของอ านาจท าให้ เห็นถึงกระบวนการทางปัญญา การตั้ งค่าเป้าหมาย 

ประสิทธิภาพ และการทุจริตที่ เป็นอันตรายต่อสังคม (Guinote, 2017; 

Parding & Abrahamsson, 2010) ถึงแม้ว่าในสถานการณ์จะมีการคัดค้านของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ตาม แต่ในความเป็นจริงแล้วด้วยสถานะของผู้มีอ านาจย่อม

สามารถชี้ขาดถึงแนวทางการด าเนินงานโดยไม่สนใจสิ่งที่อยู่นอกเหนือต่อ

อ านาจการตัดสินใจ 

 ด้วยเหตุนี้ ช่องว่างการเรียนรู้ในระดับบุคคลสะท้อนให้เห็นถึงอัตลักษณ์ 

ภูมิหลัง และความสัมพันธ์เชิงอ านาจที่มีผลต่อการประเมินผล ท าให้การพิจารณา

ถึงมุมมองทางวัฒนธรรมเกิดช่องว่างที่ไม่ได้รับการตรวจสอบ เนื่องจากความ

เป็นปัจเจกมีความจ าเพาะอยู่มากและไม่สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลเชิงลึกได้ 
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 ระดับองค์กร 

 สืบเนื่องจากช่องว่างของการเรียนรู้ในระดับบุคคลยังมีมิติที่ยากต่อการ

ท าความเข้าใจ แต่ในระดับองค์กรนั้นอาจกล่าวได้ว่าเป็นช่องว่างที่สามารถพบ

เห็นได้โดยทั่วไป คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) 

มักสะท้อนให้เห็นถึงช่องว่างที่ส าคัญหลายประการ เช่น การเรียนรู้ด้านการ

พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  ( human research development: HRD)  

ที่เสริมสร้างความเข้าใจในการเรียนรู้ขององค์กร เป็นต้น กระบวนการเรียนรู้

เหล่านี้ถูกยืนยันด้วยเครื่องมือการประเมินผลและมีการตรวจสอบความถูกต้อง

ที่มาจากการข้ามวัฒนธรรม (cross-cultural) ในฐานะการเข้ามาแทรกแซงการ

เรียนรู้ในองค์กร (Watkins & Kim, 2017) โดยอาจน ามาซึ่งประโยชน์หรือไม่

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรใด ๆ เลยก็ได้ 

 การศึกษาในประเด็นนี้ถือเป็นความท้าทายอย่างหนึ่ง เนื่องจากการ

เปลี่ยนผ่านของวัฒนธรรมองค์กรที่ปัจจุบันมีลักษณะแบบกึ่งธุรกิจกึ่งสาธารณะ

ท าให้จ าเป็นต้องมีความคิดริเริ่มอยู่ตลอดเวลา ซึ่งกระบวนการเหล่านี้จะท าให้

เห็นถึงการโต้แย้งระหว่างแนวความคิดเดิมกับแนวความคิดใหม่ที่มีส่วนส าคัญ

ต่อการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรและการค้นหานวัตกรรมใหม่ที่สอดคล้องกับ

บริบทในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคตมากที่สุด (Yadav & Agarwal, 2016; 

Zartha et al., 2016) ซึ่งมีความจ าเป็นต้องสร้างโอกาสในการแข่งขันให้กับ

องค์กรภายใต้ความเข้มแข้งของสมาชิกในองค์กรเป็นส าคัญ 

 ด้วยเหตุนี้ ช่องว่างขององค์กรแห่งการเรียนรู้สะท้อนให้เห็นถึงความ

จ าเป็นเร่งด่วนในการปรับตัวภายใต้สภาพแวดล้อมที่จ ากัดเพื่อให้สามารถระบุ
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ถึงรูปแบบการประเมินผลอย่างเป็นระบบ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อแนวทางการ

บริหารจัดการองค์กรในภาพรวม แต่จะต้องมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาจุดที่สามารถ

เข้าถึงข้อมูลได้ และน าไปใช้ประโยชน์เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่แม่นย าและมีความ

เป็นไปได้มากที่สุด 

 ระดับนโยบาย 

 การศึกษาเกี่ยวกับช่องว่างระดับนโยบาย (policy gap) มักเกิดขึ้น

ในช่วงระหว่างการก าหนดนโยบายจนกระทั่งถึงการน านโยบายไปปฏิบัติ   

แต่ส าหรับการประเมินผลถือเป็นประเด็นที่ซ่อนอยู่ในมิติทับซ้อนทางสังคม 

(social overlapping dimensions) ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความเหลื่อมล้ าและ

การตอบสนองต่อนโยบายที่แตกต่างกัน โดยการสะสมทุนทางสังคม (social 

capital accumulation) ถือเป็นช่องว่างของการประเมินผลนโยบาย เนื่องจาก

ทรัพยากรที่กระจุกตัวอยู่กับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งน ามาซึ่งการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักนิติธรรม (rule of law) ที่คลาดเคลื่อนและเป็นการปิดกั้นการวิพากษ์อย่าง

สร้างสรรค์ (Hussein et al., 2019; Bradshaw & Finch, 2003) ท าให้การ

ก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหาหลังจากการประเมินผลมีความไม่สอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

 ส าหรับประเทศก าลังพัฒนาย่อมได้รับผลกระทบจากนโยบายที่ขาด

ประสิทธิภาพ เนื่องจากจ าเป็นต้องเชื่อมโยงประโยชน์สาธารณะเข้ากับมิติทาง

นโยบาย แต่ในบางกรณีการเข้าแทรกแซงของรัฐบาลด้วยวิธีการสื่อสารสามารถ

โน้มน้าวทัศนคติของประชาชนที่มีต่อนโยบายได้ ซึ่งเป็นเรื่องที่มีความอ่อนไหว 

(Reynolds et al., 2020) ตลอดจนช่องว่างของนโยบายส่วนใหญ่มักไม่ได้ถูก
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รับรองด้วยเสียงจากสาธารณชนเหตุผลคือทิศทางของการประเมินผลนโยบาย

ไม่ได้เกิดจากการส ารวจและการตรวจสอบจากประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 

ที่แท้จริงหรือไม่ครอบคลุมทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้อง ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมี

กระบวนการวิจัยเชิงนโยบายเพื่อระบุช่องว่างส าหรับการน าผลการวิจัยไปสู่การ

ปฏิบัติ (Gomez et al., 2019) และมีการจัดล าดับความส าคัญโดยค านึงถึง

ผลกระทบของนโยบายเป็นส าคัญ 

 ด้วยเหตุนี้ ช่องว่างของนโยบายจึงสะท้อนให้เห็นถึงความพยายาม 

ในการสร้างสมดุลของการพัฒนาที่มาจากความคาดหวังของประชาชน แต่เนื่อง

ด้วยบริบททางด้านนโยบายจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย

เป็นหลัก ดังนั้น การเตรียมความพร้อมส าหรับการประเมินผลนโยบายผ่าน

วัฒนธรรมทางสังคมจึงถือเป็นความท้าทายที่ เกี่ยวโยงกับผลประโยชน์

สาธารณะและเจตจ านงของรัฐบาลเป็นส าคัญ 

 

ทิศทำงของวัฒนธรรมกำรประเมินผลในอนำคต 

 การประเมินผลในอนาคตจ าเป็นต้องท าความเข้าใจกับวัฒนธรรม 

ที่หลากหลายในทุกมิติ ถึงแม้ว่าวัฒนธรรมจะมีความเป็นพลวัตที่ถูกกระตุ้นจาก

สังคมภายนอก แต่ส าหรับอัตลักษณ์ทางวัฒนธรรมที่มีความโดดเด่นจะไม่ถูกลบ

เลือนหายไป เช่นเดียวกันกับรูปแบบการประเมินผลที่สะท้อนให้เห็นถึงการ

น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง โดยไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงรายละเอียดภายใต้

องค์ประกอบของหลักการประเมินผลใด ๆ ทั้งสิ้น แต่จะต้องมุ่งเน้นถึงผลลัพธ์

เชิงประจักษ์และความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
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 การกล่าวถึงทิศทางของการประเมินผลในศตวรรษที่ 21 ล้วนแล้วแต่

เกิดขึ้นจากการสังเคราะห์ข้อมูลตามที่ได้กล่าวมาแล้ว โดยบริบทที่จ าเป็นต้อง

ปรับเปลี่ยนจะต้องเริ่มต้นจากจุดเล็ก ๆ ก็คือระดับบุคคล โดยเฉพาะเรื่องการ

สร้างความรู้และความเข้าใจในความแตกต่างของปัจเจกบุคคลเพื่อหาจุดร่วม

เชิงคุณค่าส าหรับการสร้างสรรค์ผลงานร่วมกัน ซึ่งจะต้องพยายามรักษาสมดุล

ระหว่างการใช้ชีวิตและการท างาน ถึงแม้ว่าในปัจจุบันจะมีทางเลือกที่

หลากหลายจากการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ แต่ไม่ได้หมายความว่าจะสามารถ

ละเลยคุณค่าในตนเองได้ ส าหรับการประเมินผลในระดับองค์กร สิ่งส าคัญคือ

การพิจารณาถึงห่วงโซ่อุปทาน พฤติกรรมของบุคลากร และความสัมพันธ์

ทางด้านเศรษฐกิจและสังคมที่มีต่อการสร้างความคาดหวัง ซึ่งการยอมรับในช่วง

เปลี่ยนผ่านทางด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศถือเป็นหนึ่งในกลไกส าหรับการ

ประเมินผลในอนาคต เนื่องจากการต่อต้านสิ่งใหม่และยึดมั่นสิ่งเก่ามีผลท าให้

องค์กรตกอยู่ ในสภาวะหยุดชะงัก (disruption) ทั้ งนี้  ในระดับนโยบาย

จ าเป็นต้องค านึงถึงการขยายตัวของระดับบุคคลและองค์กร โดยจ าเป็นต้อง

พิจารณาเกี่ยวกับการออกแบบนโยบาย ความคุ้มค่าทางทรัพยากร และความ

เป็นสหวิทยาการ ซึ่งเป็นการใช้องค์ความรู้ที่หลากหลายมาผสมผสานเพื่อ

วิเคราะห์ถึงสาเหตุและปัจจัยที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่เข้าใจง่าย มีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ และสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 

 อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลในระดับใดก็ตาม จะต้องให้

ความส าคัญกับปัญหาเชิงโครงสร้างที่ยึดเกาะท าให้ขาดอิสระในการควบคุมและ

ติดตามเป็นอันดับแรก โดยจะต้องมุ่งเน้นให้เกิดความเป็นอิสระและไม่ยึดติดกับ
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วัฒนธรรมที่ฝังแน่น พร้อมทั้งผู้ประเมินจะต้องมีทัศนคติเชิงบวก มีวาทศิลป์ 

สามารถจัดล าดับความส าคัญและบูรณาการองค์ความรู้ที่แปลกใหม่เพื่อลด

ช่องว่างการเรียนรู้ระหว่างบุคคล องค์กร และนโยบายได้โดยไม่มีกรอบ

ระยะเวลาและตัดชี้วัดที่มาสร้างแรงกดดันระหว่างการประเมินผล ซึ่งสิ่งนี้จะ

น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของการประเมินผลที่เที่ยงตรงและมีความเป็นไปได้มากที่สุด 

 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาถึงประเด็นด้านวัฒนธรรมการประเมินผลมีเป้าหมายเพื่อท า

ความเข้าใจเกี่ยวกับจุดร่วม และมุมมองที่เปลี่ยนไป ประกอบกับการเติมเต็ม

ช่องว่างของการประเมินผลที่มาจากองคาพยพทางสังคม  ซึ่งการรับรู้ด้วย

กระบวนการสังเกตถือเป็นคุณลักษณะส าคัญของการสร้างค าอธิบายโดยมี

วัฒนธรรมที่เชื่อมผ่านในทุกระดับตั้งแต่บุคคล องค์กร และนโยบาย ส าหรับ

กลไกต่าง ๆ ในการบริหารจัดการมีจุดร่วมส าคัญ คือ การเรียนรู้เพื่อลดช่องว่าง

ระหว่างความไม่เข้าใจกับผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับเสมอ โดยการลดช่องว่างการ

เรียนรู้ระดับบุคคลจะต้องพิจารณาถึงถึงอัตลักษณ์ ภูมิหลัง และความสัมพันธ์

เชิงอ านาจ ซึ่งจ าเป็นต้องสร้างองค์ความรู้และความเข้าใจในความแตกต่างเพื่อ

หาจุดร่วมเชิงคุณค่า ส่วนการลดช่องว่างขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้อง

พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมที่จ ากัดเพื่อให้สามารถระบุถึงรูปแบบการประเมินผล

อย่างเป็นระบบ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อแนวทางการบริหารจัดการองค์กรใน

ภาพรวม พร้อมทั้งจะต้องให้ความส าคัญกับห่วงโซ่อุปทาน พฤติกรรมของ

บุคลากร และความสัมพันธ์ทางด้านเศรษฐกิจและสังคม ทั้งนี้ การลดช่องว่าง
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ของการประเมินผลทางด้านนโยบายจะต้องพิจารณาถึงแนวทางการพัฒนาใน

มิติต่าง ๆ ที่มาจากความคาดหวังของประชาชนเป็นหลักเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์

ต่อสาธารณะอย่างคุ้มค่าและเหมาะสมภายใต้บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

ด้วยเหตุนี้ การผสานจุดร่วมไปพร้อมกับการตระหนักถึงทิศทางการ

พัฒนาโดยใช้เครื่องมือการประเมินผลถือเป็นแนวทางส าคัญต่อการสร้างการ

เปลี่ยนผ่านในศตวรรษที่ 21 แต่ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งนี้คือ 

การประเมินผลจะต้องพิจารณาถึงการเลื่อนไหลของวัฒนธรรมทางสังคมที่มีอยู่

เดิมร่วมกับแรงกดดันภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ที่มีความเป็นพลวัต เพื่อสะท้อน

ให้เห็นถึงแนวทางการประเมินผลที่สามารถเข้าใจถึงความเป็นมา สิ่ งที่เป็นอยู่ 

และอนาคตที่ก าลังด าเนินต่อไปได้ในช่วงเวลาเดียวกัน 
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