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บทคัดย่อ

บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) อธิบายความหมาย แนวคิด ลักษณะ

ของ Objective and Key Results (OKRs) 2) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง KPI, 

OKRs และ BSC และ 3) น�ำเสนอแนวทางการน�ำ Objective and Key Results (OKRs) 

ไปใช้ในองค์การ โดยการวิเคราะห์ จ�ำแนกและเปรียบเทียบข้อมูลตามแนวคิดทาง

รฐัประศาสนศาสตร์และทฤษฎอีงค์การ พบว่า 1) Objective and Key Results (OKRs) 

เป็นเครื่องมือการจัดการท่ีส่งเสริมให้บุคลากรทุกฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการก�ำหนด 

เป้าหมายและมุ ่งค้นหาตัวชี้วัดเพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิผลองค์การ  

2) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า KPI มุ่งเน้นการวัดและอธิบายผลในเชิงปริมาณ และ

คุณภาพเพื่อเพิ่มผลผลิตและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ส่วน OKRs มีการติดตามผล

รายไตรมาสและต่อเนื่อง มุ่งสร้างนวัตกรรม และ BSC เป็นการประเมินผลเพื่อสะท้อน
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ความส�ำเรจ็ของการน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบตั ิ3) แนวทางการน�ำ Objective and Key Results 

(OKRs) ไปใช้ในองค์การ พบว่า ควรมีการปรึกษาหารือและสร้างการยอมรับเพ่ือ 

น�ำ OKRs ไปใช้ร่วมกันทั้งองค์การ โดยค�ำนึงถึงโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 

การสือ่สารองค์การ การก�ำหนดวัตถุประสงค์องค์การ การรวบรวมข้อมลูและผูร้บัผดิชอบ

จัดเก็บข้อมูล
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Abstract

This academic paper aims to 1) explain the meaning, concepts,  

characteristics of Objective and Key Results (OKRs), 2) compare the differences 

between KPI, OKRs and BSC, and 3) propose guidelines for use in organizations. 

By analyzing, classifying and comparing data with the concepts of public  

administration and organizational theory, it is found that 1) Objective and Key 

Results (OKRs) are management tools that encourage all personnel to participate 

in setting goals and searching for indicators for the benefit of organizational  

development. 2) Comparative results show that KPI focuses on measuring and 

explaining the results quantitatively and quality in order to increase productivity 

and competency, while OKRs have quarterly and continuous monitoring and  focus 

on innovation and BSC as an evaluation to reflect the success of strategy.  

3) Approach of Objective and Key Results (OKRs) implementation in the  

organization, it is found that there should be consultation and acceptance to bring 

the OKRs to be used in the whole organization and consider the organizational 

structure, organizational culture, organizational communication, defining  

organizational objectives, data collection and data storage responsible person.

Keywords: Management, Organization, Objective, Key Results
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บทนำ�

การบริหารองค์การเป็นการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ผู้บริหารต้องยึดหลักการ  

กฎเกณฑ์และทฤษฎีส�ำหรับการบูรณาการศาสตร์ท่ีหลากหลาย อาทิ จิตวิทยา 

สังคมวิทยา รัฐศาสตร์ ฯลฯ เพื่อพิจารณาและก�ำหนดแนวทางการบริหารงานในแต่ละ

ระดับขององค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและ

ท้าทายมากข้ึน ซึ่งในปัจจุบันมีหน่วยงานหลายแห่งทั้งภาคเอกชนและภาครัฐของไทย

ได้ให้ความสสำคัญและนนำเคร่ืองมือการบริหารต่าง ๆ มาพัฒนาหน่วยงานเพ่ือก้าวไปสู่

องค์การสมรรถนะสงู (สรุชยั แก้วคณู, 2561) อย่างไรก็ตามการบรหิารทีมุ่ง่เน้นแต่เพียง

การจัดการที่ดี มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีประสิทธิผล ยุติธรรม มีความคุ้มค่า และ

การมีส่วนร่วมคงไม่เพียงพอกับบริบทและกระแสของสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงไป  

ภายใต้สถานการณ์ที่ปัญหาของงานสาธารณะมีความซับซ้อนเพ่ิมข้ึน และปัญหาข้อ

จ�ำกัดทางด้านทรัพยากรของภาครัฐ และกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและตัวแสดงอื่น ๆ 

จ�ำนวนมากต่างมีผลต่อการรับแรงกดดันจากภายในและภายนอกและต่างมุ่งหวัง 

ให้องค์การของตนมีสมรรถนะสูง มีคุณภาพและเป็นที่ยอมรับ ซึ่งองค์การสมรรถนะสูง

ในที่นี้คือองค์การท่ีมีความสามารถรับมือแรงกดดันจากภายในและภายนอก สามารถ

บริหารจัดการได้อย่างมีคุณภาพ โปร่งใส และปรับตัวได้ (วิษณุ เทพสินธพ, 2561: 15) 

และเพ่ือให้องค์การมีสมรรถนะและมีคุณภาพจ�ำเป็นที่จะต้องมีแผนรองรับกับสภาวะ

ต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการททำงานจาก 

รอบด้านทุกมุมมอง เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเย่ียม เป็นท่ียอมรับ  

ดังนัน้ในการบรหิารจดัการระบบภายในขององค์การ จงึต้องมกีารพิจารณาและคดัเลอืก

เครือ่งมอืทางการบรหิารหรอืเทคนคิการบรหิารท่ีนนำมาใช้หลากหลายเทคนิคทัง้นีข้ึน้อยู่

กับองค์การจะคดัเลอืกน�ำมาใช้และควรเผยแพร่ สือ่สารและสร้างบรรยากาศของการใช้

เครือ่งมอืทางการบรหิารอย่างเหมาะสม อย่างเช่นสถาบนัเพ่ิมผลผลติแห่งชาตทิีพั่ฒนา

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) หรือส�ำนักงานคณะ

กรรมการพัฒนาระบบราชการร่วมกับสถาบนัเพ่ิมผลผลติแห่งชาตพัิฒนาเกณฑ์คณุภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA)  
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เพ่ือน�ำไปใช้ยกระดับและพัฒนาคุณภาพการให้บริการของหน่วยงานภาครัฐและ 

ภาคเอกชน เป็นต้น 

นอกจากนี้ยังมีการน�ำหลักการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในการพัฒนา

คุณภาพงาน อาท ิการจดัการเชงิกลยุทธ์ (Strategic Management) การบรหิารคุณภาพ

ทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management: TQM) การปรับปรุงแก้ไขตามวงจร 

เดมมิง่ (PDCA) การมธีรรมาภิบาล (Good Governance) การบรหิารแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

(Result Based Management: RBM) การประเมนิผลการปฏิบตังิานองค์การแบบสมดลุ 

(Balanced Scorecard) Objective and Key Results (OKRs) เป็นต้น ซึ่งเป็นเรื่อง 

ของการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีรูปแบบเดิมท่ี 

ยึดติดกับระบบราชการเปลี่ยนแปลงไปสู ่การมุ ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร  

การปรับปรุงคุณภาพของผลงานทุกระดับและน�ำแนวคิดการจัดการภาคเอกชนมาใช้ 

ในการบริหารงานภาครัฐเพื่อลดปัญหาความไม่คล่องตัวในการบริหารงาน

รากฐานของแนวคดิ Objective and Key Results (OKRs) นีม้าจากแนวคดิ 

ทีเ่รยีกว่า Management by objectives (MBO) ท่ีคดิค้นโดย Professor Peter Drucker 

ต่อมา Andy Grove ซึง่เป็น CEO ของบรษิทั Intel Corporation ได้รบัเอาแนวคิด MBO 

มาใช้กับบรษิทั และปรบัให้กลายเป็นหลกัการทีเ่รยีกว่า OKRs ต่อมา John Doerr ได้

แนะน�ำวิธีการตัง้ค่าเป้าหมายของ OKRs ให้กับ Google ซึง่เป็นสิง่ท่ี John Doerr ได้เรยีนรู้ 

มาจากตอนท่ีท�ำงานอยู่ที่ Intel Corporation ซ่ึงการก�ำหนด OKRs จะสนับสนุนให้ม ี

การตดิตามผลทกุไตรมาสท�ำให้สามารถจดัล�ำดบัความส�ำคญั โดยมกีารตัง้ค�ำถาม 2 ข้อ  

คือ 1) องค์การต้องการไปท่ีไหน และ 2) องค์การจะท�ำอย่างไรให้บรรลุความส�ำเร็จ  

โดยวตัถุประสงค์และผลลพัธ์นัน้มกีารก�ำหนดผลสมัฤทธ์ิท่ีส�ำคญัใดบ้างท่ีจะท�ำให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จ ซึ่ง Objective and Key Results (OKRs) ถูกน�ำไปใช้กับบริษัท 

ต่าง ๆ  ได้แก่ LinkedIn, GoPro, Flipboard, Spotify, Box, Paperless Post, Eventbrite, 

Edmunds.com, Oracle, Sears, Twitter และ GE เป็นต้น (Wodtke, 2016: 4)

ส�ำหรับความส�ำคัญของ Objective and Key Results (OKRs) ในองค์การ คอื 

ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับในองค์การมีทิศทางการท�ำงานเดียวกันและร่วมกันท�ำงาน 
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เป็นทีม เน้นการท�ำงานท่ีส�ำคญัมกีารตัง้วัตถุประสงค์และผลลพัธ์ท่ีท้าทายและก�ำหนด
ผู้รบัผดิชอบชดัเจนท�ำให้สามารถติดตามได้ง่าย

ดังนั้น Objective and Key Results (OKRs) จึงเป็นเครื่องมือที่มีการน�ำมาใช้
ในองค์การท่ีได้รับความสนใจจากองค์การต่าง ๆ มากมาย แต่จากการศึกษาค้นคว้า
เอกสารทางวิชาการ พบว่า ยังมีเอกสารทางวิชาการหรือหนังสือที่เกี่ยวข้องที่จะอธิบาย
ถึงความหมาย แนวคดิ และลกัษณะของ Objective and Key Results (OKRs) จ�ำนวน
น้อย ซึง่ท�ำให้องค์การทีจ่ะน�ำเครือ่งมอืดงักล่าวไปใช้พบปัญหาอปุสรรคในการถ่ายทอด
แนวคิดสู่ผู้มีส่วนเก่ียวข้องทุกฝ่ายให้เข้าใจถึงลักษณะและกลไกการท�ำงาน ดังน้ัน 
ในบทความวิชาการน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบายความหมาย แนวคิด ลักษณะของ 
Objective and Key Results (OKRs) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง KPI, OKRs 
และ BSC และน�ำเสนอแนวทางการน�ำไปใช้ในองค์การ เพ่ือเป็นข้อมลูส�ำหรบัการพัฒนา
ประสิทธิผลองค์การและเป็นประโยชน์ต่อผู ้ท่ีสนใจที่จะน�ำแนวคิดดังกล่าวไปใช ้
ในองค์การ โดยมีรายละเอียด ดังนี้

ความหมาย โครงสร้างและลักษณะของ Objective and Key Results (OKRs)
Wodtke (2016: 3-4) ได้อธิบายว่า Objective and Key Results (OKRs)  

เป็นเครือ่งมอืทางการจดัการทีช่่วยท�ำให้บรษิทัมุง่เน้นความพยายามของท้ังบรษิทัไปยัง
สิ่งที่มีความส�ำคัญจริง ๆ ท่ีวัตถุประสงค์ซึ่งเป็นสิ่งท่ีบริษัทต้องการท่ีจะบรรลุ จะต้อง
ชัดเจน มีความส�ำคัญ และน�ำไปสู่การปฏิบัติ ส่วนผลลัพธ์ส�ำคัญของวัตถุประสงค ์
ข้างต้น จะต้องชัดเจน มีระยะเวลา และวัดหรือระบุได้ว่าบรรลุผลส�ำเร็จหรือไม่

Objective and Key Results (OKRs) จึงเป็นเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน
องค์การรูปแบบหนึ่งมีลักษณะการก�ำหนดเป้าหมายแบบระดับบนลงล่าง โดยเริ่มจาก
ผูบ้รหิารก�ำหนด เป้าหมายขององค์กร จากนัน้หัวหน้าหน่วยงานก�ำหนดเป้าหมายระดับ
หน่วยงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ และพนกังานแต่ละคนจงึก�ำหนดเป้าหมาย
ของตนให้สอดรบักับเป้าหมายระดบัหน่วยงาน ซ่ึงเป้าหมายของทกุระดบัใช้ค่าเป้าหมาย
ในการวัดความส�ำเรจ็ OKRs เป็นแนวคดิการวดัผลท่ีให้มากกว่าค�ำจ�ำกัดความเพียงแค่
การก�ำหนดเป้าหมายและการวัดผล หากแต่เป็นแนวความคดิส�ำหรบัการคดิเชงิวพิากษ์ 

และให้ความส�ำคัญมากกับการส่งเสรมิวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมกันในการท�ำงาน 
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ในส่วนของโครงสร้างของ OKRs ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) การก�ำหนด

วัตถุประสงค์ (objective) ควรก�ำหนดวัตถุประสงค์ 3-5 ข้อต่อหน่วยงานและองค์การ 

สอดคล้องกับสัญญา เคณาภูมิและเสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร (2560: 398) ที่ระบุ

ลักษณะของวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 1.1) ท้าทาย (challenging) 1.2) เฉพาะเจาะจง  

(specific and measurable) 1.3) ปฏบิตัใิห้บรรลไุด้ (attainable) 1.4) เก่ียวข้องโดยตรง

กับงาน (relevant and result oriented) และ 1.5) มีกรอบเวลา (time limited)  

2) การก�ำหนดผลลัพธ์ (results) ภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละข้อควรก�ำหนดตัวชี้วัด 

3-4 ตวัชีวั้ด โดยแต่ละตวัชีว้ดัควรก�ำหนดเป็นข้อมลูเชงิปรมิาณ อาท ิจ�ำนวนครัง้ จ�ำนวน

โครงการ จ�ำนวนคน ร้อยละความส�ำเร็จ อัตราส่วน เป็นต้น แม้ว่าแต่ละตัวชี้วัดจะม ี

ความยากและท้าทายแต่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะด�ำเนินการให้ส�ำเร็จและท�ำให้

วัตถุประสงค์ขององค์การประสบความส�ำเร็จสรุปดังภาพที่ 1

 ภาพที่ 1: มโนทัศน์โครงสร้างของ OKRs
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ภาพท่ี 1:  มโนทัศนโครงสรางของ OKRs 
 
 สําหรับลักษณะเดนของการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ OKRs ประกอบดวย 1) ความ
สอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกัน (alignment) การกําหนดวัตถุประสงคต้ังแตระดับบุคลากรถึง
ผูบริหารควรสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการท่ีกําหนดไว ลักษณะการกําหนดวัตถุประสงคนี้
เปนการทํางานเปนทีมและไดรวมกันระดมสมองเพ่ือสนับสนุนหรือแกปญหาในภาระงานนั้น 2) 
ความสําเร็จ (achievable) การต้ังวัตถุประสงคนั้นควรมีความทาทาย แตสามารถปฏิบัติไดจริง โดย
คาเปาหมายไมไดวัดท่ีอัตราความสําเร็จระดับ 100% เหมือนเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองคการ
แบบอ่ืน ๆ แตพิจารณาวาวัตถุประสงคท่ีกําหนดนั้นมีความทาทายมาก และสามารถปฏิบัติไดจริงและ
ทําใหเปาหมายของหนวยงานและองคการสําเร็จ 3) ขอบเขตระยะเวลา (timebound) เปนเครื่องมือ
ท่ีมีกรอบเวลาในการวัดผลการปฏิบัติงานถ่ีกวาเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เนื่องจาก
กําหนดใหมีการประเมินผลทุกไตรมาส เพ่ือเตรียมความพรอมกับความเปลี่ยนแปลงท้ังปจจัยภายใน
และภายนอกขององคการ จึงมีความยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมระหวางป 
ในขณะท่ีเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานอ่ืนจะทบทวนวัตถุประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย และทําการ
ประเมินผลปละ 1 ครั้ง (Wodtke, 2016: 810; อังคณา แซเจี่ย, 2561: 2325) สรุปดังภาพท่ี 2 
 
 

โครงสรางของ OKRs 

การกําหนดวัตถุประสงค 

1. ทาทาย 
2. เฉพาะเจาะจง 
3. ปฏิบัติใหบรรลุได 
4. เกี่ยวของกับงานโดยตรง 
5. มีกรอบเวลา 

การกําหนดผลลัพธ 
ขอมูลเชิงปริมาณ: จํานวนครั้ง  
จํานวนโครงการ จํานวนคน  
รอยละความสําเร็จ อัตราสวน ฯลฯ 
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ส�ำหรับลักษณะเด่นของการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ OKRs ประกอบด้วย  

1) ความสอดคล้องเป็นไปในทศิทางเดียวกัน (alignment) การก�ำหนดวตัถุประสงค์ตัง้แต่

ระดับบุคลากรถึงผู้บริหารควรสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีก�ำหนดไว้ 

ลกัษณะการก�ำหนดวัตถุประสงค์นีเ้ป็นการท�ำงานเป็นทมีและได้ร่วมกันระดมสมองเพ่ือ

สนับสนุนหรือแก้ปัญหาในภาระงานน้ัน 2) ความส�ำเร็จ (achievable) การต้ัง

วัตถุประสงค์นั้นควรมีความท้าทาย แต่สามารถปฏิบัติได้จริง โดยค่าเป้าหมายไม่ได้วัด

ที่อัตราความส�ำเร็จระดับ 100% เหมือนเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองค์การแบบ 

อื่น ๆ แต่พิจารณาว่าวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดนั้นมีความท้าทายมาก และสามารถปฏิบัติ

ได้จริงและท�ำให้เป้าหมายของหน่วยงานและองค์การส�ำเร็จ 3) ขอบเขตระยะเวลา 

(time-bound) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีกรอบเวลาในการวัดผลการปฏิบัติงานถ่ีกว่าเครื่องมือ

วัดผลการปฏิบัติงานอื่น ๆ เนื่องจากก�ำหนดให้มีการประเมินผลทุกไตรมาส เพื่อเตรียม

ความพร้อมกับความเปลีย่นแปลงทัง้ปัจจยัภายในและภายนอกขององค์การ จงึมคีวาม

ยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมระหว่างปี ในขณะที่เครื่องมือวัดผล

การปฏิบัติงานอื่นจะทบทวนวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย และท�ำการประเมินผล

ปีละ 1 ครั้ง (Wodtke, 2016: 8-10; อังคณา แซ่เจี่ย, 2561: 23-25) สรุปดังภาพที่ 2

	

ภาพที่ 2: มโนทัศน์ลักษณะเด่นของการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ OKRs

7 

 






 



 

ภาพท่ี 2:  มโนทัศนลักษณะเดนของการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ OKRs 
  
 ความแตกตางระหวาง KPI, OKRs และ BSC 
 ในยุคปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอยางตอเนื่องและมีการแขงขันในเชิงธุรกิจเพ่ิม
สูงข้ึน ทําใหหลายบริษัทพยายามเสริมสรางศักยภาพในการแขงขันท่ีจะทําใหองคการธุรกิจสามารถ
เคลื่อนตัวไปไดอยางเทาทันเทคโนโลยีและมีการพัฒนาไปสูสิ่งท่ีตลาดตองการ (วิชญศุทธ เมาระพงษ, 
2562: 8) ซ่ึงการนําเครื่องมือการจัดการมาใชในองคการเพ่ือวัดผลผลิตและประสิทธิภาพการทํางาน
จึงเปนเรื่องท่ีหลายองคการตองพิจารณาอยางรอบคอบ เพราะเครื่องมือการจัดการท่ีนํามาใชใน
หนวยงานภาครัฐและหนวยงานภาคเอกชนมีหลายเครื่องมือท้ังนี้ควรเลือกนํามาใชใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับบริบทขององคการ 
 สําหรับเครื่องมือการจัดการท่ีมีการนํามาใชอยางแพรหลาย ไดแก 1) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานองคการแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ซ่ึงเปนเครื่องมือทางดานการจัดการท่ีชวยใน
การนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติโดยอาศัยการวัดหรือประเมินท่ีจะชวยทําใหองคการเกิดความสอดคลอง
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมุงเนนในสิ่งท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 2) Objective 
and Key Results (OKRs) เปนเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองคการดวยการกําหนดวัตถุประสงค
และผลสัมฤทธิ์ 3) ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (Key Performance Indicators: KPI) เปน
เครื่องมือในการวัดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทํางานดวยการแสดงผลออกมาเปนตัวเลข โดย 3 
เครื่องมือดังกลาวผูเขียนไดจําแนกความแตกตาง โดยสรุปดังตารางท่ี 1 
 

 

ความสําเร็จ 
ขอบเขต
ระยะเวลา 

ความ
สอดคลอง 

 

ลักษณะเดนของ 
OKRs 



Humanities & Social Sciences 37 (2) May - August 2020 375

Nipapan JensantikulOrganizational Management by applying the Objective and Key Results Concept

ความแตกต่างระหว่าง KPI, OKRs และ BSC

ในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่างต่อเน่ืองและมีการแข่งขัน 

ในเชิงธุรกิจเพ่ิมสูงขึ้น ท�ำให้หลายบริษัทพยายามเสริมสร้างศักยภาพในการแข่งขัน 

ทีจ่ะท�ำให้องค์การธุรกิจสามารถเคลือ่นตวัไปได้อย่างเท่าทันเทคโนโลยีและมกีารพัฒนา

ไปสู่สิ่งที่ตลาดต้องการ (วิชญ์ศุทธ์ เมาระพงษ์, 2562: 8) ซึ่งการน�ำเครื่องมือการจัดการ

มาใช้ในองค์การเพ่ือวดัผลผลติและประสทิธิภาพการท�ำงานจงึเป็นเรือ่งทีห่ลายองค์การ

ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ เพราะเครื่องมือการจัดการที่น�ำมาใช้ในหน่วยงานภาครัฐ

และหน่วยงานภาคเอกชนมีหลายเครื่องมือท้ังน้ีควรเลือกน�ำมาใช้ให้เหมาะสมและ

สอดคล้องกับบริบทขององค์การ

ส�ำหรับเครื่องมือการจัดการที่มีการน�ำมาใช้อย่างแพร่หลาย ได้แก่ 1) การ

ประเมนิผลการปฏิบตังิานองค์การแบบสมดลุ (Balanced Scorecard) ซึง่เป็นเครือ่งมอื

ทางด้านการจดัการทีช่่วยในการน�ำกลยุทธ์ไปสูก่ารปฏิบตัโิดยอาศยัการวัดหรอืประเมนิ

ที่จะช่วยท�ำให้องค์การเกิดความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมุ่งเน้นในส่ิง 

ที่มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ 2) Objective and Key Results (OKRs) 

เป็นเครือ่งมอืวดัผลการปฏิบตังิานองค์การด้วยการก�ำหนดวัตถุประสงค์และผลสมัฤทธ์ิ 

3) ตัวชี้วัดผลการด�ำเนินงานหลัก (Key Performance Indicators: KPI) เป็นเครื่องมือ

ในการวัดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท�ำงานด้วยการแสดงผลออกมาเป็นตัวเลข 

โดย 3 เครื่องมือดังกล่าวผู้เขียนได้จ�ำแนกความแตกต่าง โดยสรุปดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง KPI, OKRs และ BSC

ประเด็น KPI OKRs BSC

ความหมาย เป็นเครื่องมือที่ใช้กำ�หนด

ผลการดำ�เนินงานและบ่ง

บอกสถานะที่เป็นจริงของ

องค์การในปัจจุบัน

เป็นเครื่องมือวัดผลการ

ปฏิบัติงานองค์การด้วย

การกำ�หนดวัตถุประสงค์

ที่มีความท้าทายและ

สามารถ ปฏิบัติได้จริง

เป็นเครื่องมือที่กำ�หนด

มุมมอง 4 มุมมอง ได้แก่ 

มุมมองด้าน การเงิน 

(financial perspective) 

มุมมองด้านลูกค้า 

(customer perspective) 

มุมมองด้าน

กระบวนการ ภายใน 

(internal process 

perspective) และ

มุมมองด้านการเรียน

รู้และการพัฒนา 

(learning and growth 

perspective)

ลักษณะ 1. มีการวัดผลระดับหน่วย

งานและระดับบุคคล

2. เหมาะสมกับลักษณะ

งานประจำ�

3. แสดงผลออกมา

เป็นตัวเลข

1. มีการผสมผสานด้วย

การกำ�หนดตัวชี้วัดจาก

ผู้บริหารระดับสูง 

(Top-down)

2. เปิดโอกาสให้ทุกหน่วย

งานมีส่วนร่วมใน 

1. มีการวัดกระบวนการ

อย่างเป็นระบบ

2. มุ่งเน้นการขับเคลื่อน

กลยุทธ์

ลักษณะ การกำ�หนดตัวชี้วัดให้

สอดคล้องกับองค์การ 

(Bottom-up)

3. มีความสอดคล้อง

กันตั้งแต่การกำ�หนด

วัตถุประสงค์ ผลสัมฤทธิ์

ในทุกระดับขององค์การ
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ประเด็น KPI OKRs BSC

การนำ�ไปใช้ มุ่งเน้นการวัดได้และ

อธิบายผลได้ชัดเจนทั้งใน

เชิงปริมาณ คุณภาพเพื่อ

เพิ่มผลผลิตและสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงาน

มุ่งเน้นการนำ�ไปใช้เป็นราย

ไตรมาสและมีการติดตาม

อย่างต่อเนื่อง พยายาม

สร้างสรรค์นวัตกรรม

มุ่งประเมินผลเพื่อ

สะท้อนความสำ�เร็จของ

การนำ�กลยุทธ์ไปปฏิบัติ

จากตารางท่ี 1 สะท้อนให้เห็นว่าการน�ำแนวความคดิเครือ่งมอืการบรหิารจดัการ

มาใช้ในองค์การต่างมีวัตถุประสงค์ส�ำคัญเพ่ือก�ำหนดตัวชี้วัดผลงานหรือผลผลิต 

จากการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และผลิตภาพด้วยตัวชี้วัดท่ีมีความเป็นรูปธรรม

สามารถวดัได้และเหมาะสมกับลกัษณะงานท่ีต้องการวัดและมุง่เน้นการปรบัปรงุพัฒนา

งาน พัฒนาคนและส่งเสรมิการมส่ีวนร่วมของบคุลากรในองค์การ ด้วยการพิจารณาถึง

กระบวนการด�ำเนินงานและผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก�ำหนดไว้ 

ซึ่งในส่วนของการวัดผลการด�ำเนินงานขององค์การ สามารถพิจารณาได้ 3 มิติ คือ  

1) ประสิทธิภาพ เป็นการพิจารณาถึงการลดต้นทุนในการปฏิบัติงาน มีความรวดเร็ว  

มีความผิดพลาดน้อย 2) ประสิทธิผล เป็นการพิจารณาถึงผลผลิตในหน่วยงานหรือ

องค์การท่ีได้รับการปรับปรุงดีขึ้น โดยมีการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูง 

สามารถบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงานสูงสุด และ 3) ความยุติธรรม เป็นการพิจารณา

ถึงการท่ีองค์การปฏิบัติกับพนักงานทุกคนโดยค�ำนึงถึงหลักคุณธรรม คุณค่าความเป็น

มนุษย์ รวมถึงการให้บริการแก่ผู้มาใช้บริการด้วยความยุติธรรม เพ่ือให้เกิดความ 

พึงพอใจในระดับสูง (Kim, 2005)

แนวทางการนำ� Objective and Key Results (OKRs) ไปใช้ในองค์การ

ด้วยเครือ่งมอืการจดัการท่ีมจี�ำนวนมากและต่างมุง่การวัดผลกระบวนการและ

การปฏิบัติงานในทุกระดับขององค์การ ก่อให้เกิดผลกระทบเชิงบวกต่อองค์การในการ

ปรับปรุง พัฒนาคนให้มีศักยภาพ พัฒนางานให้มีคุณภาพมากข้ึน และส่งผลกระทบ 

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง KPI, OKRs และ BSC (ต่อ)
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การบริหารองค์การด้วยการประยุกต์ใช้แนวคิด Objective and Key Results นิภาพรรณ  เจนสันติกุล

ทางลบต่อบุคลากรเนื่องจากอาจเกิดภาวะกดดัน ความเครียดและความไม่เข้าใจ

ระหว่างผูท้�ำหน้าท่ีก�ำหนดวัตถุประสงค์องค์การและผูท่ี้น�ำวัตถุประสงค์องค์การไปปฏิบตัิ

ให้สอดคล้องและส�ำเร็จตามที่ระบุไว้ ดังนั้นการน�ำเครื่องมือการจัดการใดมาใช้น้ัน

จ�ำเป็นอย่างย่ิงท่ีผู้บริหารระดับสูงควรท�ำความเข้าใจสภาพและบริบทขององค์การ  

ซึ่งการน�ำ Objective and Key Results (OKRs) ไปใช้ในองค์การนั้น มีข้อควรค�ำนึง 

ดังนี้

1. โครงสร้างขององค์การ ควรพิจารณาใน 3 มติ ิได้แก่ ความซบัซ้อน ความเป็น

ทางการและการรวมอ�ำนาจในการตัดสินใจ ในส่วนของโครงสร้างองค์การสะท้อนถึง

ภารกิจหน้าที่ การแบ่งงานกันท�ำ สายการบังคับบัญชา ขนาดของการควบคุมและ 

การมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว การก�ำหนดเครื่องมือการบริหารจัดการใดก็ตามมา

ใช้ในหน่วยงาน ทางหน่วยงานควรวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การให้ชัดเจนทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ อาทิ จ�ำนวนหน่วยงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา จ�ำนวนบุคลากร 

และจ�ำนวนภารกิจที่ต้องปฏิบัติในสายงาน

2. วัฒนธรรมองค์การ โดยองค์การควรสร้างจิตส�ำนึกความเป็นหุ้นส่วนร่วมกัน 

ก�ำหนดวิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรในองค์การเพื่อเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ สอดคล้องกับ Greenberg & Baron (1993) ได้

สรุปให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อบุคลากรและกระบวนการท�ำงานของ

องค์การ โดยวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะสามารถควบคุมพฤติกรรมขององค์การได้

และเป็นตัวก�ำหนดว่าบุคลากรต้องปฏิบัติอะไร คิดและปฏิบัติในแนวทางเดียวกันกับ

วัฒนธรรมขององค์การ 

3. การสื่อสารองค์การ ควรพิจารณาให้ครอบคลุมการสื่อสารทุกระดับ ทั้งการ

สื่อสารตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารจากเบ้ืองล่างสู่เบื้องบนเป็นการสื่อสาร 

เพ่ือให้เกิดเสียงสะท้อนจากผู้ปฏิบัติงานถึงผู้บริหาร และการสื่อสารโดยการให้ข้อมูล

ข่าวสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน เดยีวกัน ซึง่อยู่ในระดบัอ�ำนาจหน้าทีเ่ดยีวกัน

ภายในองค์การและมผีูบ้งัคบับญัชาคนเดยีวกันรวมถึงควรมกีารติดตามผลและให้ข้อมลู

ย้อนกลับ ซึ่งวิธีการนี้จะท�ำให้กระบวนการสื่อสารเป็นแบบสองทาง ท�ำให้ทราบว่า 

การสื่อสารมีความถูกต้องหรือไม่ (พิริยา ศิริวรรณ, 2559: 40)



Humanities & Social Sciences 37 (2) May - August 2020 379

Nipapan JensantikulOrganizational Management by applying the Objective and Key Results Concept

4. การก�ำหนดวัตถุประสงค์องค์การที่ท้าทายและก�ำหนดผลสัมฤทธิ์ที่วัดผลได้ 

ในเชงิของการน�ำไปปฏบิตั ิบคุลากรควรก�ำหนดวตัถุประสงค์ให้ชดัเจนว่าต้องการด�ำเนิน

การใด และผลสมัฤทธ์ิน้ันต้องเกิดภายในระยะเวลาเท่าใด ตลอดจนการก�ำหนดสัดส่วน

ของการเพ่ิมขึน้หรอืลดลงควรมอีตัราเท่าใด เพ่ือสะท้อนถึงการเปลีย่นแปลงและสามารถ

วัดผลการด�ำเนินงานได้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับ สัญญา เคณาภูมิ (2561: 298)  

ทีร่ะบวุ่าการจดัการภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management: NPM) ให้ความส�ำคัญ

ต่อสัมฤทธิผลของการบริหารจัดการและความรับผิดชอบต่อผลงานการบริหาร  

โดยจะมีการก�ำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างชัดเจนในรูปตัวชี้วัดผลงาน 

เพื่อตรวจสอบและวัดผลส�ำเร็จตามผลงาน

5. การรวบรวมข้อมลูและผูร้บัผดิชอบจดัเก็บข้อมลู การน�ำเครือ่งมอืการจดัการ

ใดมาใช้ในองค์การนั้น นอกจากการก�ำหนดวัตถุประสงค์และผลสัมฤทธ์ิที่ชัดเจนแล้ว 

บคุลากรทกุฝ่ายต้องท�ำงานร่วมกันในการรวบรวมข้อมลูและก�ำหนดผูร้บัผดิชอบจดัเก็บ

ข้อมูล ซึ่งการท�ำงานร่วมกันควรก�ำหนดทิศทางการท�ำงานและระยะเวลาให้สอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์การและคัดเลือกบุคลากรตามความรู ้ ทักษะและศักยภาพ  

สร้างความท้าทายให้กับกลุม่ในการท�ำงานด้วยการน�ำข้อมลูข่าวสารข้อเท็จจรงิท่ีใหม่ ๆ  

มาแลกเปลี่ยนและช่วยสนับสนุนการท�ำงาน สรุปดังภาพที่ 3
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การบริหารองค์การด้วยการประยุกต์ใช้แนวคิด Objective and Key Results นิภาพรรณ  เจนสันติกุล

ภาพที ่3 : มโนทัศน์แนวทางการน�ำ Objective and Key Results (OKRs) ไปใช้ในองค์การ

ดังนั้นการน�ำ Objective and Key Results (OKRs) ไปใช้ในองค์การจะท�ำให้

บคุลากรทุกฝ่ายรูส้กึเป็นส่วนหนึง่ของความส�ำเรจ็และสามารถปฏิบตัภิาระงานได้อย่าง

ถูกต้อง ท้ังน้ีผู ้บริหารจึงเป็นผู ้มีบทบาทส�ำคัญและควรมีภาวะผู ้น�ำเป็นผู ้ชี้แจง 

รายละเอยีดของการวัดผลการปฏิบติังานเพ่ือให้บคุลากรทุกฝ่ายเกิดความเข้าใจตรงกัน 

สามารถใช้ Objective and Key Results (OKRs) ได้และมกีารตรวจสอบและทวนสอบ

ได้ทุกไตรมาสเพ่ือท�ำให้เห็นการเปลี่ยนแปลง การก�ำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

อย่างต่อเน่ือง มกีารก�ำหนดมาตรฐานท่ีชดัเจนและสอดคล้องกับทศิทางการด�ำเนินงาน

11 

สัญญา เคณาภูมิ (2561: 298) ท่ีระบุวาการจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management: 
NPM) ใหความสําคัญตอสัมฤทธิผลของการบริหารจัดการและความรับผิดชอบตอผลงานการบริหาร 
โดยจะมีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายอยางชัดเจนในรูปตัวชี้วัดผลงานเพ่ือตรวจสอบและ
วัดผลสําเร็จตามผลงาน 
 5. การรวบรวมขอมูลและผูรับผิดชอบจัดเก็บขอมูล การนําเครื่องมือการจัดการใดมาใชใน
องคการนั้น นอกจากการกําหนดวัตถุประสงคและผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจนแลว บุคลากรทุกฝายตองทํางาน
รวมกันในการรวบรวมขอมูลและกําหนดผูรับผิดชอบจัดเก็บขอมูล ซ่ึงการทํางานรวมกันควรกําหนด
ทิศทางการทํางานและระยะเวลาใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการและคัดเลือกบุคลากรตาม
ความรู ทักษะและศักยภาพ สรางความทาทายใหกับกลุมในการทํางานดวยการนําขอมูลขาวสาร
ขอเท็จจริงท่ีใหม ๆ มาแลกเปลี่ยนและชวยสนับสนุนการทํางาน สรุปดังภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3 : มโนทัศนแนวทางการนํา Objective and Key Results (OKRs) ไปใชในองคการ 

การส่ือสารองคการ 

วัฒนธรรมองคการ 

โครงสรางองคการ 

การกําหนดวัตถุประสงคองคการ 

การรวบรวมขอมูลและ
ผูรับผิดชอบจัดเก็บขอมูล 

ระหวางการนําไปใช หลังการนําไปใช กอนการนําไปใช 

การปรึกษาหารือและสราง
การยอมรับเพ่ือนํา OKRs 
ไปใชรวมกันท้ังองคการ 

การติดตามผลทุกไตรมาส, 
ทุกชวงเวลาท่ีกําหนด 

การทบทวนวัตถุประสงค 
ตัวชี้วัด คาเปาหมาย 

การพิจารณาผลการ
เปล่ียนแปลงดานตนทุน 

คุณภาพงาน และ
ความสามารถของบุคลากร 

การสะทอนผลกลับเพ่ือนําไปพิจารณารวมกันและกําหนด
วัตถปุระสงคท่ีทาทายขึ้นขององคการ 
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ขององค์การ ปรับใช้กับองค์การได้ง่าย ไม่ซับซ้อน มุ่งขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน

ท�ำให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่องค์การคาดหวัง การก�ำหนด Objective and 

Key Results ให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ แสดงให้เห็นถึงความโปร่งใสและ 

ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกันเนื่องจากทุกคนในองค์การสามารถเห็นวัตถุประสงค์

การท�ำงานร่วมกัน (อังคณา แซ่เจี่ย, 2561: 23-25)

บทสรุป

ในการพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศหรือมีสมรรถนะสูง จ�ำเป็นอย่างย่ิง 

จะต้องอาศยัความร่วมมอืจากบคุลากรทุกฝ่ายในการร่วมแรงร่วมใจเป็นส่วนหน่ึงในการ

เผชิญปัญหาขององค์การและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีมีความรุนแรง 

และมกีารแข่งขนัจากภายนอก ดงันัน้เพ่ือให้บคุลากรเกิดความพร้อมต่อการแข่งขนัและ

การก้าวสู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง ภายในองค์การจะต้องมีความเข้มแข็ง 

ด้วยการน�ำเครื่องมือการจัดการต่าง ๆ หรือการน�ำแนวคิดการจัดการต่าง ๆ มาใช้ 

ในองค์การเพื่อมุ่งเน้นการปรับปรุง พัฒนามากกว่าการตรวจสอบจับผิดอันจะส่งผลต่อ

ขวัญก�ำลงัใจของบคุลากรซึง่เป็นเรือ่งท่ีทกุฝ่ายต่างต้องขบคดิค้นหาแนวทางท่ีเหมาะสม

ท่ีท�ำให้บุคลากรไม่รู ้สึกถึงความกดดัน ความเครียด และส่งผลต่อคุณภาพและ

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน Objective and Key Results (OKRs) จึงเป็นอีกแนวคิด

หนึง่ทีน่�ำมาใช้ในองค์การ เนือ่งจากเป็นเครือ่งมอืการจดัการในการกระตุน้ให้ทุกฝ่ายเข้า

มามีส่วนร่วมก�ำหนดเป้าหมายและตระหนักถึงสภาพปัญหา และมุ่งค้นหาตัวชี้วัด 

ที่เหมาะสมกับเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ วัดผล

ได้ และเป็นการท้าทายความสามารถของบคุลากรทุกคนท่ีจะต้องมุง่เน้นการพัฒนางาน

เพ่ิมขึ้นตลอดช่วงระยะเวลาท่ีก�ำหนดเง่ือนไขความส�ำเร็จและพยายามปรับปรุง

กระบวนการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิมและเกิดนวัตกรรมใหม่ในการ

ท�ำงาน ซึ่งความส�ำเร็จของการน�ำมาใช้ในองค์การนั้นควรมีการพิจารณาถึงปัจจัย 

ต่าง ๆ อาทิ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ การสื่อสารองค์การ การก�ำหนด

วัตถปุระสงค์และผลสมัฤทธ์ิทีช่ดัเจน และการรวบรวมข้อมลูอย่างเป็นระบบและก�ำหนด

ผู้รับผิดชอบส�ำหรับการจัดเก็บข้อมูล เพื่อการบริหารองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ
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