
 
 

การประเมินผลการปฏบิัติงานโดยใช้ OKRs 
The Performance Appraisal Using Objective and Key Results: OKRs 

 
จิตติมา อัครธิติพงศ์1 

Chittima Akarathitipong 
 

บทคัดย่อ 
               การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับทุกภาคส่วนขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นการท างานในส่วน
ของงานการตลาด งานขาย การผลิต การบริหารจัดการด้านโลจิสติกส์ ซึ่งเรามักจะคุ้นเคยกับการประเมินผลแบบ KPIs 
ที่เรานิยมใช้กันอยู่ แต่ก็ยังมีวิธีการประเมินผลงานท่ีน่าสนใจอยู่อีกหลายวิธี และวิธีที่ถูกกล่าวถึงมากขึ้นอย่างต่อเนื่องนั้น 
ก็คือ OKRs หรือ Objective and Key Results  ซึ่งเป็นหน่ึงในการท างานท่ี Google ได้น ามาใช้งานอยู่ในปัจจุบัน  โดย
ภาพรวมของ OKRs จะเป็นการตั้งเป้าหมายของกรอบการท างานซึ่งเริ่มต้นจากการก าหนดเป้าหมาย และการก าหนด
ผลลัพธ์ที่สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจนมาเป็นเครื่องมือในการประเมินผลงาน ในขณะที่ KPIs หรือ Key Performance 
Indicators จะเป็นการระบุปัจจัยองค์ประกอบท่ีจ าเป็นสู่ความส าเร็จต่อองค์กร KPIs จึงเป็นการให้ความส าคัญกับวิธีการ
เป็นหลัก ซึ่งการตั้งเป้าหมายที่หลายองค์กรนิยมใช้หรือเป็นที่รู้จักกันดีอย่าง KPIs นั้น จะสามารถรักษาระดับคุณภาพ
หรือผลักดันความส าเร็จมาสู่องค์กรได้เพียงในระดับหนึ่งเท่านั้น ในขณะที่ OKRs สามารถมีส่วนร่วมได้จากระดับ
พนักงานผู้ปฏิบัติงาน ที่สามารถส่งผลหรือเช่ือมโยงกับเป้าหมายขององค์กรได้เช่นกัน และเพื่อเป็นการแก้ไขจุดอ่อนของ
การประเมินผลแบบ KPIs และเป็นการสร้างความรู้สึกร่วมของการประเมินผลงานของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน การวัดผล
แบบ OKRs จึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง  
 
ค าส าคัญ: OKRs KPIs การประเมินผลงาน การปฏิบัติงาน  
 

Abstract 
The performance appraisal is necessary for all sectors of the organization in the areas of 

marketing, selling, production, and logistics management. It is familiar with KPIs formulas. However, 
there are many interesting evaluation methods. One of the most frequently methods is the OKRs 
(Objective and Key Result) which has currently been implemented by Google. On the whole, OKRs is 
the setting goal of the framework that starts with targeting and determines the empirical result as an 
assessment tool. Meanwhile, the KPIs (Key Performance Indicators) has essentially identified the 
successful elements in the organization. Therefore, giving priority to the method is the main goal 
which many organizations prefer to use and this refers to KPIs. It is able to maintain the quality level 
or drive success to the organization only at a certain level, while OKRs, can participate in the 
operator level. OKRs can result or be linked with the organization's goals, it has also fixed the 
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weaknesses of the KPIs evaluation. Moreover, this can also create a sense of cooperation with OKRs, 
measures. It is one of interesting options for organizations.  
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1. บทน า  
     เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีประโยชน์ต่อการบริหารงานในทุกองค์กร องค์กรต่าง ๆ 
จึงได้ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นภายในองค์กรของตน การวาง
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจงึมีความส าคัญอยา่งยิ่ง ซึ่งจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิให้เกิด
ปัญหาต่าง ๆ ติดตามมา หลังจากที่ได้น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้แล้ว เช่น การต่อต้านจาก
ผู้บังคับบัญชาท่ีท าหน้าที่ประเมิน การไม่ยอมรับของพนักงานผู้รับการประเมิน  และการไม่สามารถสรุปผลการประเมิน
ได้หลังจากท่ีได้ท าการประเมินผลไปแล้ว   
     การประเมินผลการท างานสามารถประเมินได้หลายวิธี เช่น การประเมินผลโดยใช้ KPIs (Key Performance 
Indicator) หรือการประเมินผลโดยการใช้ OKRs (Objective and Key Results) ซึ่งการประเมินผลโดยใช้ KPIs ให้
ได้ผลและมีประสิทธิภาพนั้น  จะต้องก าหนดสิ่งที่ใช้ในการประเมินหรือตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานให้แน่นอน และผู้
ประเมินต้องมีความโปร่งใส ไม่ล าเอียง ซึ่งผลงานที่ออกมาจะแสดงถึงภารกิจที่องค์กรจะต้องปฏิบัติบนพื้นฐานของ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างเป็นรูปธรรม ส่วนการใช้ การประเมินผลโดยการใช้ OKRs มาวัดประสิทธิผลขององค์กรนั้น 
จะช่วยท าให้องค์กรมั่นใจได้ว่าพนักงานทุกคนได้ทุ่มเทความพยายาม พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานในสิ่งที่องค์กร
ได้ให้ความส าคัญ OKR Objective จะเป็นตัวบอกวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการท างาน ซึ่งก็คือ What อะไรที่องค์กร
จ าเป็นต้องท า อะไรที่ส าคัญและเร่งด่วนขององค์กร Key Result หรือวิธีการ ซึ่งก็คือ How องค์กรจะต้องท าอย่างไร
เพื่อให้วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ส าเร็จ องค์กรจะต้องระบุวิธีการต่างๆ โดยต้องระบุตัวเลขท่ีใช้ในการวัดผลส าเร็จ  พร้อมทั้ง
ก าหนดระยะเวลาให้แล้วเสร็จในขณะเดียวกัน ซึ่ง Chartchai Jadtanim (2562)ได้กล่าวว่าเครื่องมือที่เราคุ้นเคยอย่าง 
KPIs จะขาดลักษณะของจิตวิญญาณหรือขาดสปิริตของพนักงาน กล่าวคือ ตัวเลขของ KPIs ไม่ได้เกิดจากการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน และไม่ทันกับเป้าหมายขององค์กรที่จะก้าวเดินต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม การประเมินผลจะเกิดประสิทธิภาพ
ได้มากที่สุดนั้น ก็ต่อเมื่อเราได้น าไปใช้ให้ถูกกับรูปแบบขององค์กร การแบ่งแผนก ต าแหน่งงาน และวิธีการประเมิน 
ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดีภายในองค์กร ก็ควรจะสร้างความน่าเช่ือถือให้กับผู้ถูกประเมินว่าพวกเขาจะถูก
ประเมินด้วยเกณฑ์การตัดสินที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งจะเป็นการตอบโจทย์ทั้งเรื่องของประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรและประสิทธิผลขององค์กร และเป็นการรับทราบของพนักงานโดยทั่วกันภายในองค์กร หากเป็นเช่นนี้แล้ว การ
ประเมินผลเพื่อบรรลุความส าเร็จและวิสัยทัศน์ขององค์กรก็จะเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อันจะน าไปสู่
การพัฒนาและยกระดับศักยภาพในการท างานของพนักงาน และบุคลากรในองค์กรก็จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้อย่างมั่นคงและยั่งยืนตลอดไป  
 
2. OKRs คืออะไร ? 
     OKRs หรือ Objective and Key Results เป็นระบบการบริหารในการตั้งเป้าหมายและวัดผล (Goal Setting and 
Measurement) เป็นเครื่องมือพัฒนาองค์กรที่เกิดขึ้นมาเกือบ 50 ปีท่ีแล้ว จากการคิดค้นของ Andrew Grove ประธาน
คณะกรรมการบริหารของบริษัท Intel ซึ่งเป็นองค์กรขนาดใหญ่ เป็นผู้ผลิตไมโครชิปคอมพิวเตอร์ของสหรัฐอเมริกา โดย
พสุ เดชะรินทร์ (2562) ได้กล่าวว่าเมื่อไม่นานมานี้ได้มีบริษัทแห่งหนึ่งได้แถลงข่าวว่าจะเลิกใช้การประเมินผลโดยการใช้ 
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KPIs แล้วจะหันมาใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs (Objective and Key Results) แทน ท าให้หลายๆ องค์กรเริ่มหัน
กลับมาถามตนเองว่าควรจะเลิกใช้การประเมินผลโดยใช้ KPIs แล้วไปใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs แทนหรือไม่ 
ประกอบกับเมื่อไม่นานมานี้ได้มีหนังสือท่ีอธิบายเกี่ยวกับการประเมินผลโดยใช้ OKRs ช่ือ Measure what matters ซึ่ง
เขียนโดย John Doerr โดย John Doerr นัน้ได้เรียนรู้เกี่ยวกับการประเมินผลโดยใช้ OKRs ตั้งแต่สมัยที่เคยท างานอยู่ที่ 
Intel ในช่วงทศวรรษที่ 1970 ซึ่งแนวคิดของการประเมินผลโดยใช้ OKRs นั้นจะมีส่วนที่คล้ายกับแนวความคิดของ 
MBO (Management by objectives) ที่ถูกพัฒนามาตั้งแต่ทศวรรษที่ 1960 โดย Peter Drucker ซึ่ง John Doerr ก็
ยอมรับในหนังสือของเขาว่าการประเมินผลโดยใช้ OKRs นั้นถือเป็นทายาทของ MBO โดยเขาได้พยายามน าข้อจ ากัด
ต่างๆ ของ MBO มาปรับใช้พัฒนาให้ดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  หลังจากนั้น John Doerr  ก็ได้แนะน าการประเมินผล
โดยใช้ OKRs ให้กับ Google ตั้งแต่ Google เริ่มก่อตั้งองค์กรขึ้นมาใหม่ๆ จน Google ได้รับความส าเร็จในการ
ประเมินผลงานเป็นอย่างมาก  ซึ่งแนวทางการประเมินผลงานนี้ได้พิสูจน์ตัวเองจากการสร้างและพัฒนาอาณาจักรของ  

Google ให้เกรียงไกรจนเป็นท่ียอมรับของทุกๆคนได้อย่างเช่นทุกวันนี้  ท าให้หลายๆ องค์กรอยากน าการประเมินผลงาน
โดยใช้ OKRs มาใช้ในองค์กรของตน  ซึ่งองค์กรช้ันน าในหลายองค์กรได้น าการประเมินผลโดยใช้ OKRs มาใช้ในการ
บริหารงานและประสบความส าเร็จอีกเช่นกัน  จึงท าให้การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs โด่งดังไปทั่วโลก และมีองค์กร
ของประเทศไทยในหลายองค์กรได้เริ่มน าการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs มาใช้ในองค์กรอยู่หลายองค์กร เช่น DTAC 
และ SCG โดยที่นาฏฤดี อาจหาญวงศ์ (2561) รองประธานเจ้าหน้าที่บริหาร กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ของดีแทค 
ได้กล่าวว่า ดีแทคได้สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะที่จะช่วยเพิ่มความสามารถในการท างาน เช่น Dtac 
Academy และ Telenor Campus ในโครงการ 40-hour Challenge และพร้อมรับกับการท างานแบบใหม่ๆ เช่น 
Agile Teams ที่มีความทันสมัย  และในขณะที่ วสันต์ ภักดีสัตยพงษ์ (2562) Head of Deep Tech Innovation and 
Head of ZERO TO ONE by SCG ได้เน้นให้ SCG  ได้ท า Digital Transformation ที่เน้นการพัฒนานวัตกรรมการ
เติบโตจากภายในองค์กร เป็นต้น 
     OKRs หมายถึงการตั้งเป้าหมายของบุคคลแต่ละคน โดยก าหนดเป้าหมายในระดับบริษัททีมที่ท างาน และระดับ
บุคคล และอาจจะเป็นเป้าหมายร่วมกันในระดับองค์กร ด้วยความมุ่งมั่นให้ทีมที่ท างานเห็นเป้าหมายเดียวกัน และ
เดินหน้าท าตามเป้าหมายที่ทุกคนได้มีส่วนร่วม ซึ่งโครงสร้างของ OKRs Anonymk (2561) ได้กล่าวว่า สามารถแยก
ออกมาให้เห็นได้อย่างชัดเจนก็คือ O + KR = เป้าหมายว่าเราอยากเป็นอะไร หรือท าอะไรเพื่อลูกค้า + สิ่งที่เราต้องท า
เพื่อให้เป้าหมายส าเร็จ  ซึ่งหัวใจของความส าเร็จของเครื่องมือนี้จะอยู่ที่ “O” หรือ การตั้งเป้าหมาย ก็คือ การก าหนด
เป้าหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วมทั้งองค์กร ทีมท างาน และระดับบุคคล  ท าให้ทุกคนท างานอย่างมุ่งมั่นด้วยเป้าหมายที่ไปใน
ทิศทางเดียวกัน แต่การตั้งเป้าหมายนั้นต้องตั้งเป้าหมายไว้ให้สูง  (Dream High) เพื่อให้พนักงานมีแรงบันดาลใจ  
สามารถสร้างแรงผลักให้กับองค์กรได้ โดยเปอร์เซ็นต์ของความส าเร็จของการตั้งเป้าหมายต้องเป็นตัวเลขที่ไม่มากหรือไม่
น้อยจนเกินไป ซึ่งอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2562) ได้กล่าวว่าเป้าหมายจะต้องเน้นผลลัพธ์ที่เป็นตัวบ่งช้ีเชิงตัวเลขในเชิง
ปริมาณที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นโดยไม่ต้องกังวลว่าจะท าไม่ได้  และเป้าหมายที่ก าหนดจะต้องใช้ภาษาเชิง
บวก ไม่มีค าว่า ผิดพลาด ล่าช้า ไม่ส าเร็จ และร้องเรียน 
     DAN Montgomery (2561) ผู้เช่ียวชาญด้าน OKRs ระดับโลก ผู้ให้ค าปรึกษาช้ันแนวหน้าให้กับธุรกิจที่ประสบ
ความส าเร็จของสหรัฐอเมริกา ได้ให้ข้อสังเกตว่า“OKRs เหมาะสมกับประเทศไทยหรือไม่ องค์กรของไทยควรปรับ
ทัศนคติอย่างไร ทุกคนต้องเรียนรู้ที่จะปรับตัวซึ่งหมายความว่าต้องปรับวัฒนธรรมองค์กร ก็คือ การขอให้คนท างาน  การ
ปลูกฝังความคิดความต้องการลงไปในทีมที่ท างานร่วมกัน การสั่งการจากเจ้านายสู่ลูกน้อง จากบนลงล่างแบบนายสั่ง
อย่างเดียวใช้ไม่ได้แล้ว อาจจะท าได้ในก่อนหน้านี้  ตอนที่โลกยังไม่ซับซ้อนเท่านี้ แต่ตอนนี้ใช้ไม่ได้แล้ว” ถ้าการบริหาร
สั่งงานแบบบนลงล่างใช้ไม่ได้แล้ว เราจะต้องปรับการบริหารในยุคเทคโนโลยีนี้อย่างไร จะต้องหาวิธีดึงการมีส่วนร่วมของ
พนักงานจากท้ังบนลงล่าง และล่างขึ้นบนอย่างไร  ดังเช่นวิธีการที่ Google ได้ใช้บริหารเป้าหมายของพนักงานในองค์กร  
ซึ่งโดยทั่วไป Google จะเช่ือมเป้าหมายของพนักงานไปถึงยุทธศาสตร์ขององค์กรประมาณ 40%  แต่อีก 60% นั้น 
Google จะรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานจากสมาชิกในทีม  ซึ่งผู้บริหารอาจจะมองไม่เห็นปัญหาที่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมองเห็น และเพื่อตอบโจทย์กับเป้าหมายหลักขององค์กร ซึ่งพรทิพย์ กองชุน (2561) ได้กล่าวว่าพนักงานแต่
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ละคนของ Google จะต้องตั้งเป้าหมายเป็น 70 : 20 : 10  โดย 70% จะเป็นการท างานหลัก (Core) เป็นความ
รับผิดชอบหลักของพนักงาน  อีก 20% จะเป็นการท างานตามหน้าที่ (Function) และอีก 10% จะเป็นการพัฒนา
พนักงาน  เพื่อให้พนักงานน าสิ่งท่ีได้รับจากการพัฒนาไปปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาในงานหน้าท่ีหลักของตน โดยที่แต่
ละแผนกก็จะจัดท าเป้าหมาย OKRs เป็นของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ขององค์กร 
     2.1 ความแตกต่างระหว่าง OKRs กับ KPIs 
     ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2561) ได้กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายและการวัดผลด้วย Key Performance Indicator หรือ 
KPIs ที่ใช้กันมายาวนานนั้นก าลังถูกท้าทายด้วยเครื่องมือที่เน้นเป้าหมายและผลลัพธ์ส าคัญ ที่เรียกว่า Objective and 
Key Results หรือ OKRs มีการน ามาใช้เป็นครั้งแรกตั้งแต่ปี 1974 โดย ผู้บริหารของบริษัท Intel ช่ือ Andy Grove 
ต่อมาบริษัท Google ได้น ามาใช้ในปี 1999 โดย John Doerr ท าให้กระบวนการท างานของทีมงาน Google มี
ประสิทธิภาพสูงมาจนถึงทุกวันนี้ และบริษัทเทคโนโลยีอื่นๆ เช่น LinkedIn, Oracle และ Twitter ได้น ามาใช้ด้วย
เช่นกัน 
     KPIs เกิดจากการรวมกันของค า 3 ค าที่มีความหมายในตัวเอง คือ Key, Performance และ Indicator ซึ่ง Key 
หมายถึง จุดหลัก หัวข้อหลัก หรือ เป้าหมายหลักPerformance หมายถึง ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือ ผลของการ
กระท า และ Indicator หมายถึง ตัวช้ีวัดหรือดัชนีช้ีวัด ซึ่งณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562) กล่าวว่าเมื่อน ามารวมกันแล้ว 
KPIs ก็คือ ดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพของการท างาน โดยการวัดผลตามหัวข้อต่างๆที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้น Key 
Performance Indicator จึงหมายถึง ดัชนีช้ีวัดผลงานหรือความส าเร็จของงาน  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับ
มาตรฐานหรือเป้าหมายที่ได้ตกลงกันไว้  โดยงานที่ก าหนดในแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก และในแต่ละต าแหน่งงานนั้น 
จะต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัด  ซึ่งลักษณะของการก าหนดตัวช้ีวัด ศราวุธ ชัยดี (2560) ได้กล่าวว่าจะต้องสามารถวัดผลได้ 
คือ ต้องก าหนดการบรรลุผลว่าควรจะมีลักษณะอย่างไร เช่น การสรรหาว่าจ้างพนักงานจะต้องระบุให้ชัดเจนว่าจะ
สามารถหาพนักงานได้ไม่ต่ ากว่า 90% ภายในระยะเวลาในเดือนนั้นๆ จะต้องก าหนดเป็นมาตรฐาน และสามารถช้ีวัดได้  
แต่ถ้าไม่สามารถสรรหาว่าจ้างพนักงานคือต่ ากว่าเป้าที่ได้ตั้งไว้คือ 90% แล้ว ก็ถือว่ายังไม่บรรลุผล และต้องเน้นที่ผลงาน
ไม่เน้นที่วิธีการคือ จะต้องรับพนักงานให้ได้ตามเป้าหมาย และการตั้งเป้าหมายต้องไม่ต่ ากว่าในอดีต ก็คือ ควรจะ
ตั้งเป้าหมายให้สูงมากข้ึนกว่าเดิมแต่ถ้าสูงมากขึ้นกว่าเดิมไม่ได้ ก็ควรจะรักษาไว้ให้ได้มาตรฐานเดิม และที่ส าคัญจะต้อง
เป็นการกระตุ้นให้พนักงานท างานโดยปราศจากการบีบบังคับ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความรักและมีความพึงพอใจในงานท่ี
ท า นอกจากนั้นแล้ว KPIs ยังเป็นวิธีการที่องค์กรสามารถใช้ในการวัดและประเมินผลความก้าวหน้าของการบรรลุ
วิสัยทัศน์ขององค์กร และเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรได้ด้วยเช่นกัน ทั้งนี้ การจะท า KPIs ให้
ได้ผลนั้น ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานที่ดีควรมีความเหมาะสม สามารถที่จะโน้มน้าวให้ทุกคนในองค์กร ตลอดจน
สาธารณชนมีความเช่ือถือซึ่งผลงานที่วัดและประเมินผลจากตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลักจะแสดงถึงภารกิจที่องค์กร
จะต้องปฏิบัติบนพื้นฐานของเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยต้องสามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม จึงเห็นได้ว่า การประเมินผล
โดยการใช้ KPIs นั้น นับเป็นอีกหนึ่งมาตรฐานการช้ีวัดผลที่ได้รับการยอมรับกันอย่างมากในองค์กร ซึ่งองค์กรก็
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจร่วมกันกับบุคลากรในการประเมินหรือช้ีวัดผลงานผ่านการใช้ KPIs ให้ได้อย่างเหมาะสมด้วย 
เพื่อพัฒนาและยกระดับศักยภาพขององค์กรให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน การประเมินผลโดยการใช้ KPIs จึงเป็น
เทคนิควิธีการหนึ่งที่นิยมน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันกันอย่างกว้างขวาง   
     ดังนั้น การใช้ KPIs ในการวัดประสิทธิภาพของบุคคลและประสิทธิผลขององค์กร ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2562) ได้
กล่าวว่าจะต้องจัดท ารายละเอียดของหัวข้อที่จะท าการประเมินผลไว้อย่างชัดเจน พร้อมทั้งก าหนดคะแนนของแต่ละ
หัวข้อเหล่านั้นไว้ด้วย เมื่อถึงเวลาประเมินผู้บังคับบัญชาจะต้องประเมินตามหัวข้อนั้ นๆ พร้อมทั้งให้คะแนน เมื่อ
ประเมินผลงานเสร็จเรียบร้อยแล้ว ก็จะต้องน าผลการประเมินนั้นมาแจ้งให้ผู้ถูกประเมินทราบ และเปิดโอกาสให้ผู้ถูก
ประเมินได้คัดค้านในหัวข้อที่ตนเองไม่เห็นด้วยกับผลการประเมิน ด้วยวิธีการนี้จะเห็นว่าการประเมินจะเป็นไปอย่าง
โปร่งใสและเปิดเผย มีความยุติธรรมทั้งต่อตัวผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน   
     ส าหรับการน า KPIs มาวัดประสิทธิผลขององค์กรก็เช่นเดียวกับการใช้ KPIs ประเมินบุคคล กล่าวคือต้องจัดท าหัวข้อ
หลักและหัวข้อย่อยที่ต้องการประเมิน พร้อมก าหนดน้ าหนักหรือคะแนนในแต่ละหัวข้อ เมื่อถึงรอบระยะเวลาก็ท าการ
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ประเมิน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ท างานในองค์กรได้รับรู้รายละเอียดการประเมินและมีโอกาสได้สนับสนุนหรือคัดค้านผลการ
ประเมินนั้นด้วย ดังน้ัน ข้อควรระวังในการน าระบบ KPIs มาใช้ในการประเมินผลงาน ซึ่งการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs 
เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงและละเอียด อาจจะได้รับการต่อต้านจากผู้ปฏิบัติงานในระยะแรก ผู้ประเมิน
จึงต้องมีความอดทนและกล้าที่จะประเมินแบบตรงไปตรงมา ไม่มีความล าเอียง และเมื่อทุกคนในองค์กรยอมรับการ
ประเมินในลักษณะนี้แล้ว ประสิทธิผลโดยรวมขององค์กรก็จะดีขึ้นอย่างเห็นได้ชัดเจน โดยการก าหนดตัวช้ี วัดจะต้อง
ก าหนดเป็นมาตรฐาน สามารถช้ีวัดได้ หรือดัชนีช้ีวัดผลงานหรือความส าเร็จของงานโดยเปรยีบเทียบผลการปฏบิัติงานกับ
มาตรฐานหรือเป้าหมายที่ได้ตกลงกันไว้  ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องประเมินตามหัวข้อนั้นๆ เมื่อประเมินผลงานเสร็จ
เรียบร้อยแล้วก็จะต้องน าผลการประเมินนั้นมาแจ้งให้ผู้ถูกประเมินทราบ เพื่อความยุติธรรมทั้งต่อตัวผู้ประเมินและผู้ถูก
ประเมิน (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2562) (ศราวุธ ชัยดี, 2560) 
     OKRs (Objective and Key Results) เป็นระบบการตั้งเป้าหมายที่ผู้บริหารหรือองค์กรต้องการให้บรรลุผลส าเร็จ  
ซึ่งพนักงานจะถูกวัดผลการปฏิบัติงานโดยผลลัพธ์หลัก (Key Results) ขององค์กร โดยการตั้งเป้าหมายที่ดีควรมีลักษณะ 
3 ข้อ ซึ่ง Nicha Kuadkaew (2560) ได้กล่าวไว้ว่าหนึ่งเป้าหมายต้องสามารถท าได้จริง (Actionable Goal) ในระดับทีม
หรือระดับบุคคล สองต้องมีความท้าทาย (Challenging) และสามต้องมีจุด Sweet Spot ก็คือ อัตราความส าเร็จของ
เป้าหมาย ซึ่งจะอยู่ที่ 70–80 % โดยไม่จ าเป็นต้องบรรลุเป้าหมายให้ถึง 100% แต่ถ้าอัตราความส าเร็จของเป้าหมาย
สามารถบรรลุได้ถึง 100% จะหมายถึงการตั้งเป้าหมายนั้นง่ายเกินไป จนสามารถท าได้ถึง 100% ซึ่งถือว่าไม่ถูกต้อง 
ดังนั้น Key Result ที่ดีจะมีคุณสมบัติคล้ายๆ กับ SMART Goal คือ ต้อง Measurable คือสามารถวัดผลได้ โดยอยู่ที่
ระดับ 0–100% จะต้อง Achievable คือ สามารถท าได้ โดยไม่ตั้งเป้าหมายสูงจนเกินไป ต้องมีความ Relevant คือ มี
ความสอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ และต้องมี Time bound  คือมีกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน เช่น OKRs จะสิ้นสุด
ทุกๆ Quarter 3 เดือน เป็นต้น 
     ในลักษณะของความแตกต่างระหว่างการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs กับการประเมินผลงานโดยใช้KPIs ที่ส าคัญ ก็
คือ การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs นั้นไม่ได้เริ่มจากการวัด แต่เริ่มจากวัตถุประสงค์ที่ต้องการบรรลุความส าเร็จให้ได้
ก่อน จากนั้นจึงค่อยระบุว่าจะบอกได้อย่างไรว่าสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว ซึ่งการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs ใน
หลายๆ องค์กรในประเทศไทยนั้น  มักจะเริ่มต้นที่ตัวช้ีวัดเลย โดยไม่สนใจว่าจะวัดไปเพื่อบอกสิ่งใด ส่วนกรณีของการ
ประเมินผลงานโดยใช้ OKRs นั้น จะวัดไปเพื่อบอกว่าบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ จึงท าให้ส าหรับหลายๆ องค์กรแล้ว KPIs 
จึงเป็นเพียงแค่ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่านั้น ในขณะที่ OKRs จะเน้นที่วัตถุประสงค์ที่ต้องการให้บรรลุ
ความส าเร็จก่อน นอกจากน้ัน จะมีความแตกต่างกันในด้านการตอบสนองของยุทธศาสตร์ โดย นภดล ร่มโพธ์ิ (2561) ได้
กล่าวไว้ว่าการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs จะสามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ได้มากกว่าการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs  
ในหลายๆ องค์กรจะน าเอาการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs มาใช้วัดในแต่ละหน่วยงาน เช่น การประเมินผล KPIs ของ
ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย และฝ่ายการเงิน ซึ่งในแต่ละฝ่ายต่างก็มุ่งวัดผลงานของตนเอง โดยขาดการเช่ือมโยงประสานงานกัน
ของแต่ละฝ่าย และในหลายๆ KPIs ก็ไม่สามารถตอบโจทก์ยุทธศาสตร์ขององค์กรได้ ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่ก็ไม่สามารถ
ตอบได้ว่าเป้าหมายใหญ่ขององค์กรคืออะไร  แต่การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs นั้น จะเน้นให้พนักงานมุ่งที่ผลลัพธ์
หลักๆ ที่มีผลต่อเป้าหมายจริงๆ และสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายได้เป็นระยะ แต่การประเมินผลงานโดยใช้ KPIs นั้นจะ
ตั้งตัวช้ีวัดผลงานแบบตายตัวไม่สามารถปรับปรุงในรายไตรมาสได้  ขณะที่การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs นั้น เมื่อตั้ง
ค่าการวัดผลแล้วจะมีการปรับปรุงเป็นระยะๆ เช่น ปรับปรุงไตรมาสละ 1 ครั้ง     
     ความแตกต่างท่ีส าคัญอีกประเด็นหนึ่ง ก็คือการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs นั้นจะเป็นการบริหารแบบ Top Down  
ส่วนการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs จะเป็นการบริหารแบบ Top Bottom โดยการประเมินผลโดยใช้ KPIs มักจะถูก
ก าหนดโดยผู้บริหารเพื่อใช้วัดผลงานของพนักงานจะเป็นการบริหารแบบ Top Down แต่เป้าหมาย OKRs ขององค์กร
จะถูกก าหนดขึ้นโดยเจ้าของกิจการหรือผู้บริหารระดับสูง แล้วจึงกระจายไปให้ผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น
ตั้งเป้าหมาย OKRs ของแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกเอง โดยผู้ปฏิบัติงานจะเป็นผู้ก าหนดผลลัพธ์หลักและดัชนีช้ีวัดร่วมกับ
ผู้บริหาร จึงเป็นการบริหารแบบ Top Bottom หรือ Hybride  และทัศนคติของการประเมินผลโดยใช้ KPIs จะต่างจาก
การประเมินผลโดยใช้ OKRs เนื่องจากการประเมินผลโดยใช้ KPIs ในความคิดของผู้บริหารจะตั้งเป้า KPIs ไว้ให้สูงๆ  
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เพื่อบังคับให้พนักงานขยันและตั้งใจท างานให้มากๆ ในขณะเดียวกัน KPIs ในความคิดของพนักงานก็อยากได้ค่า KPIs    
ที่ต่ าๆ เพราะพนักงานจะได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีๆ แต่ถ้าค่า KPIs สูงๆ พนักงานก็จะมีความรู้สึกเหมือนจะถูกกดดัน 
เหมือนถูกจ้องจับผิดจากผู้บริหาร แต่การประเมินผลโดยใช้ OKRs จะเป็นการท างานร่วมกันระหว่างเจ้านายและลูกน้อง 
และระหว่างทีมงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายสูงสุดเดียวกัน และการประเมินผลโดยใช้ OKRs จะส่งเสริมการท างานเป็นทีม
มากกว่าการประเมินผลโดยใช้ KPIs เพราะ KPIs จะถูกตั้งจากเบื้องบนลงมา และเมื่อต่างฝ่ายต่างมี KPIs เป็นของตัวเอง  
พนักงานก็จะไม่สนใจ KPIs และวิธีการท างานของฝ่ายอื่นๆ แต่การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs จะเป็นการท างานแบบ
บูรณาการร่วมกัน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
                                 ตารางท่ี 1 ตารางเปรยีบเทียบระหว่าง KPIs กับ OKRs 

 
 

 
 

     โดยสรุปแล้วการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs มีลักษณะโดดเด่นที่แตกต่างจากเครื่องมือในการตั้งเป้าหมายและ
วัดผลตัวอื่นๆ เพราะการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs จะก าหนดเป้าหมายเพียงไม่กี่ข้อ เพื่อให้เราสามารถจดจ่อกับ
เป้าหมายและมุ่งมั่นที่จะท าให้ได้จนส าเร็จ  ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคแห่งความปราดเปรี ยวและ
ความคล่องตัว (Agile) โดยหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประเมินเฉพาะ Key Result ที่มาจากค่าเฉลี่ย
ของ Key Result แต่ละตัวและการประเมิน Grade ของ Objective จะใช้เพื่อการเรียนรู้ โดยการให้คะแนนจะอยู่ในช่วง 
0–1 :: 70% คือ 0.7 จุดที่เหมาะสมคือ 0.7–0.8 มากกว่านี้จะหมายถึงว่าเราตั้งเป้าหมายไม่ท้าทายพอนอกจากนี้ 
หลักการที่นิยมในการตั้งเป้าหมาย Savaris (2562) ได้กล่าวว่า ยังนิยมการตั้งเป้าหมายที่ตั้งแบบ “เกินตัว”  หรือไกล
กว่าความส าเร็จเดิม  เพื่อผลักดันให้ทั้งพนักงานและองค์กรเติบโตไปได้อย่างรวดเร็ว  ดังนั้น การประเมินผลงานโดยใช้ 
OKRs จึงมีข้อได้เปรียบมากกว่าเครื่องมือตัวอื่นๆ เช่น มีความยืดหยุ่นและทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะมีหลักการ
ตั้งเป้าหมายเป็นไตรมาสหรือเพียง 3 เดือน หากเกิดความเปลี่ยนแปลงก็จะสามารถปรับหรือเปลี่ยนทิศทางขององค์กรให้
ทันกับโอกาสใหม่ๆ ที่จะเกิดขึ้นได้  ซึ่งแตกต่างจากการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs ที่ต้องรอการประเมินผลงานเมื่อถึง
รอบระยะเวลาสิ้นปีเท่าน้ัน นอกจากน้ันการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs ยังเปิดโอกาสให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ ทั้งจาก
ข้อผิดพลาดและอุปสรรคที่ขัดขวาง ที่ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ตลอดไตรมาส เพื่อที่จะหาวิธีการที่ได้ผลได้มากกว่าใน
ไตรมาสหน้า และยังสามารถทลายขีดจ ากัดความสามารถและความเป็นไปได้ เพราะลักษณะการตั้ง OKRs มักจะ
ตั้งเป้าหมายมากกว่าที่เคยท าได้ ซึ่งในระยะเวลาที่จ ากัดเพียง 3 เดือน จะช่วยให้พนักงานหรือองค์กรพร้อมเอาชนะ
ความส าเร็จ และออกไปพบกับความเป็นไปได้ใหม่ๆ นอกจากน้ันยังให้ความส าคัญกับการพัฒนา ‘คน’ ด้วยการประเมิน
ที่ไม่ได้ต้องการความส าเร็จที่สมบูรณ์ 100% แต่ยังเหลือพื้นที่ให้ส าหรับความท้าทายและความผิดพลาดของพนักงานที่
ท าให้เกิดการเรียนรู้  เพื่อให้พนักงานได้พัฒนาตัวเอง  นอกจากนี้ทุกคนในองค์กรจะต้องมีส่วนร่วมในการตั้ง OKRs ของ

Key Performance Indicator 
(KPIs) 

Objective and Key Results 
(OKRs) 

1. There is a systematic, clear 
regulation 

1. Not many objectives 

2. Stick to results evaluation 2. Flexible 
3. Operation process but 
causing the operation is not 
streamlined 

3. Not focusing on methods but 
focusing on results 

4. Must be evaluated later 4. There is a faster operation. 
5. Be able to check the error 5. Does not affect subsequent 

evaluation (If achieving the goal) 
6. Employees do for rewards 6. Employees do for challenges 
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องค์กร นั่นหมายความว่า ทุกความคิดเห็นท่ีส าคัญของพนักงานจะเป็นการเปิดทางให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ  
เนื่องจากการมีส่วนร่วมในการคิดเป้าหมายของพนักงานทุกคนในองค์กร อาจท าให้พบกับความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมใหม่ๆ โดยความคิดสร้างสรรค์ที่น ามาใช้ได้ อาจจะมาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานจริง ที่ไม่ใช่ผู้บริหารหรือผู้ที่
ก าหนดแผนกลยุทธ์เท่านั้น ซึ่งจุดเด่นเหล่านี้ จะเป็นสาเหตุที่หลายองค์กรช้ันน าในระดับโลก เช่น Intel, Google, 
LinkedIn, Twitter และ Uber หรือในประเทศไทย เช่น AIS และ Dtac ก็เลือกใช้เครื่องมือในการตั้งเป้าหมาย (Goal 
Management) ด้วยการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs และด้วยประสิทธิภาพที่ได้รับการพิสูจน์จากองค์กรเหล่านั้น      
จึงท าให้การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs เป็นที่กล่าวถึงกันเป็นอย่างมากในแวดวงธุรกิจยุคใหม่ 
     2.2 การเขียน OKRs อย่างท้าทายและทรงพลัง 
     การตั้งเป้าหมายเป็นลักษณะเด่นของการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs โดยจะเน้นให้เราตั้งเป้าหมายที่ท้าทายที่
เรียกว่า Aspiration Goal ซึ่งกิตติพัทธ์ จิรวัสวงศ์ (2562) ได้กล่าวว่าเป็นเป้าหมายที่ทะเยอทะยาน  ท่ีสื่อสารออกไปแล้ว
จะท าให้พนักงานรู้สึกเกิดแรงบันดาลใจ (Inspiration)  มีความฮึกเหิม มีคุณค่า ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะฉะนั้น
เวลาจะตั้งเป้าหมายควรตั้งให้รู้สึกว่ามันยาก อึดอัด แต่สามารถท าได้และเป็นไปได้และอยากท าด้วย ซึ่งวิธีการ
ตั้งเป้าหมายเพื่อให้สามารถเอาชนะความเป็นไปได้และความส าเร็จเดิมๆ นั้ น  จะต้องตั้งเป้าหมายให้ท้าทาย โดย
หลักการที่มักน ามาใช้ก็คือ การตั้งเป้าหมายแบบ “Stretch Goal” ซึ่งเป็นการตั้งเป้าหมายให้ใหญ่ ให้ไกล ให้ท้าทาย
ความสามารถเข้าไว้  โดย Savaris (2562) ได้กล่าวว่าว่า วิธีการตั้งเป้าหมายแบบ Stretch goal ของ Google จะใช้วิธี
คิดแบบ Moonshot Thinking ซึ่งหมายความว่า หากตั้งใจจะท าอะไรให้ส าเร็จ จะต้องคูณผลลัพธ์ที่คาดไว้ให้ใหญ่
กว่าเดิมหลายเท่า และเมื่อ Google มีเป้าหมายว่าจะท าอะไร Google ก็จะตั้งเป้าหมายแบบ 10 x (สิบเท่า) เพื่อสร้าง
แรงผลักดัน สร้างแรงบันดาลใจ และทลายขีดความสามารถและความเป็นไปได้ให้กับพนักงาน  ทั้งนี้ การตั้งเป้าหมายยัง
ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง ซึ่งมีแนวโน้มที่จะเป็นไปได้ และมีทรัพยากรที่เอื้อต่อความส าเร็จ โดยการ
ตั้งเป้าหมายด้วยวิธีการนี้จะตอบโจทย์ OKRs ได้มากที่สุด เพราะหัวใจในการตั้ง OKRs นั้น ไม่ใช่การที่เราสามารถ 
“Meet” Key Results ได้ 100% แต่คือการเรียนรู้จากการพยายามท าเป้าหมายให้ส าเร็จ รวมถึงอุปสรรคที่ท าให้เราไป
ไม่ถึงเป้าหมาย ดังน้ัน  ถ้าหากเราสามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ถึง  60 – 70%  ก็ถือว่าได้ผลงานเป็นที่น่าพอใจแล้ว  
แต่ถ้าหากบรรลุเป้าหมายได้ถึง 100% ก็จะถือว่าเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้นั้นยังมีความท้าทายไม่เพียงพอ  นอกจากนี้ ยังมี
วิธีการตั้งเป้าหมายอีกประเภทหนึ่งก็คือ  การตั้งเป้าหมายแบบ “Committed Goal” ซึ่งหมายความว่า สิ่งที่ตั้งใจท า 
ต้องท าให้ได้ อาจหมายถึง ภาระที่ต้องรับผิดชอบอยู่แล้ว และต้องท าให้ส าเร็จ  เพียงแต่การก าหนดจุดหมายที่แน่ใจว่า
ต้องไปให้ถึง  ซึ่งจุดประสงค์ของการตั้งเป้าหมายประเภทนี้ คือการรักษาระดับมาตรฐาน หรือเป็นการ “หนี” ความ
เสียหายที่ก าลังตามมา เช่น ต้องเขียนบทความให้ลูกค้าวันละ 1 บทความตามสัญญา มิเช่นนั้นจะถูกปรับ ทั้งนี้ การ
ตั้งเป้าหมายทั้งสองประเภทนี้จะเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของ Objective ที่ต่างกัน เช่น หากต้องการที่จะพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร การตั้งเป้าหมายแบบ Stretch จะช่วยให้ทีมท างานได้ดีอย่างคาดไม่ถึง  หรือหา
หนทางแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์มากขึ้น  แต่ถ้าอยากสร้างบรรทัดฐาน ความสม่ าเสมอ หรือระบุหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบของพนักงาน การตั้งเป้าหมายแบบ Committed จะเหมาะสมมากกว่า  ซึ่งการตั้งเป้าหมายอาจจะเป็นไปได้
ทั้งในลักษณะคุณภาพ (Quality) หรือปริมาณ (Quantity)  เพื่อประสิทธิผลของงาน  แม้โดยทั่วไปการตั้ง OKRs จะเป็น
แบบ Quality แต่ก็สามารถตั้งเป้าหมายแบบ Quantity ได้เช่นกัน โดยขึ้นอยู่กับลักษณะของเป้าหมาย เช่น “การพัฒนา
ศักยภาพการท างานของพนักงาน” จะเป็น Quality และ “การท ายอดขายให้ได้ 100,000 ช้ิน” จะเป็น Quantity  
นอกจากนั้นแล้วการตั้ง OKRs ที่ดีจะต้องมีจ านวนไม่มากจนเกินไป ซึ่ง นภดล ร่มโพธิ์ (2562) ได้กล่าวว่า โดยปกติใน
หนึ่งไตรมาสควรมีไม่เกิน 3 Objective และในหนึ่งของ Objective นั้น ควรจะมี Key Results ไม่ควรเกิน 3 KRs  และ
ควรเขียนให้ท้าทาย แต่ไม่จ าเป็นต้องใส่ตัววัดผลเป็นตัวเลข เช่น เราต้องการที่จะเป็นบริษัทอันดับหนึ่งในอุตสาหกรรม 
หรือถ้าเป็นฝ่ายผลิต ก็อาจจะเขียนว่า เราจะมีระบบการผลิตที่ดีที่สุด และ Key Results ต้องเป็นผลลัพธ์หลักไม่ใช่
กิจกรรม เช่น การแจกแบบสอบถามความพึงพอใจให้ลูกค้าตอบ ควรก าหนดว่าคะแนนความพึงพอใจของลูกค้าควรจะมี
คะแนนเกิน 80 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 และ Key Results ต้องอยู่ในระยะเวลาที่ก าหนด ตัองวัดผลได้อย่าง
ชัดเจน เช่น Key Results ก าหนดว่า ท างานมีประสิทธิภาพ แล้วเราจะรู้ได้อย่างไร จะวัดผลได้อย่างไร ควรจะให้มีความ
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ชัดเจน เช่น ต้นทุนลดลง xx % หรือ สินค้าจะเสร็จเร็วขึ้นภายใน yy วัน และ Key Results ต้องสอดคล้องกันทั้งกับ
ระดับบน (Vertical Alignment) และระหว่างหน่วยงาน (Horizontal Alignment) เพื่อท าให้เกิดความสอดคล้องกัน
ระหว่างหน่วยงาน 
     ในการเขียน OKRs ควรท าตารางให้พนักงานเขียนอย่างละเอียดว่างานประจ าที่ต้องท ามีอะไรบ้าง ซึ่งห้ามซ้ ากับงาน
ประจ าที่ท าหรือถ้าจะเขียนซ้ า ก็ต้องดีกว่าเดิม เช่น พนักงานฝ่ายผลิต ถ้าจะเขียนว่าผลิตสินค้า แบบนี้จะซ้ ากับงาน
ประจ า แต่ถ้าเขียนว่าจะผลิตสินค้าให้ของเสียเป็น 0% ในลักษณะนี้ได้ เพราะจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม และ
ก่อนที่จะก าหนด OKRs ให้เขียนข้อความดังนี้ คือ ช่ือ ต าแหน่ง หน่วยงาน เช่น นภดล ร่มโพธิ์ ต าแหน่งศาสตราจารย์ 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ขอเสนอความตั้งใจในการท างานช้ินส าคัญมากที่สุดเพื่อ
ช่วยเหลือคณะ ฯ อย่างมากในไตรมาสที่ 1 ซึ่งการก าหนด OKRs จะเป็นลักษณะของตัวเราเอง เมื่อก าหนดแล้วจะถูก
น าเสนอ (post)  ให้พนักงานทุกคนได้รับทราบรวมถึงผู้บริหารของเรา และเมื่อผู้บริหารได้รับทราบ OKRs ของพนักงาน
แล้วผู้บริหารก็จะสามารถประเมนิไดว้่าควรจะส่งเสริม (Promote) ใคร เพราะฉะนั้น การก าหนด OKRs จึงมีความส าคัญ
เป็นอย่างยิ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     การปรับใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs ในช่วงแรกจะต้องเจอกับความล้มเหลวและภาพลวงความคิดของ OKRs ซึ่ง
ไม่ได้ซับซ้อน แต่มีความยากและต้องการการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรอยู่บ่อยครั้ง ความล้มเหลวจะกลายเป็นภัย
ส าคัญที่ท าให้ทีมเกิดความกลัว ดังนั้น ก่อนการเริ่มต้นใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs องค์กรควรก าหนดวัตถุประสงค์ไว้
เพยีงหน่ึงเดียวในเบื้องต้น เพื่อให้ทีมเดียวที่มีทักษะและความพร้อมในการริเริ่ม OKRs ก่อนที่จะเริ่มใช้งานกับทั้งองค์กร  
โดยเริ่มต้นด้วยการประยุกต์ OKRs ให้เข้ากับโครงการที่ด าเนินการ เพื่อฝึกฝนการคิดเพื่อวางเ ง่ือนไขส าหรับบรรลุ
วัตถุประสงค์ และสิ่งที่ส าคัญในการใช้ การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs กับองค์กร ก็คือ การมีส่วนร่วมของทุกคนและ
ความรู้สึกในชัยชนะ ความก้าวหน้า รวมถึงความส าเร็จที่เขาเหล่านั้นได้ร่วมกันสร้างขึ้น การประเมินผลโดยใช้ OKRs 
สามารถปรับใช้ได้กับหลากหลายสถานการณ์การท างานขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการวิจัยและพัฒนาที่ต้องการ
แรงผลักดันเป็นอย่างมาก 
     อนึ่ง ก่อนที่จะน าการประเมินผลโดยใช้ OKRs มาใช้ในองค์กร Savaris (2562) ได้กล่าวว่า เราต้องพิจารณา
วัฒนธรรมองค์กรของเราว่ามีความเหมาะสม สามารถสื่อสารตรงไปตรงมาได้หรือไม่ สามารถสะท้อนความคิดเห็น กล้า
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลงานของตนเอง กล้าที่จะล้มเหลวเพื่อที่จะส าเรจ็ในครั้งต่อไป กล้าที่จะลองผิดลองถูกหรือไม่ 
องค์กรมีวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสให้คนกล้าแสดงออกหรือไม่ มีการก าหนดเป้าหมายโดยให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม ทุก
คนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือไม่ ถ้าองค์กรนั้นมีวัฒนธรรมที่เปิดกว้างให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดใจ โดย
ที่ไม่มีผลกระทบต่อผลงาน ยอมให้พนักงานลงมือท า กล้าที่จะล้มเหลว เพื่อที่จะท าอะไรที่ใหม่กว่าเดิม และได้ผลลัพธ์ที่
ต่างไปจากเดิม นอกจากนั้นยังต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน ต้องโปร่งใส เปิดเผยได้ ซึ่งทุกคนต้องฝึกฝน ล้มได้ก็ตั้งใหม่ได้ ซึ่ง
เป็นวัฒนธรรมที่เช่ือมด้วยใจ ไม่ได้เช่ือมด้วยผลงาน เพราะฉะนั้น ก่อนท า OKRs วัฒนธรรมองค์กรจึงมีความส าคัญมากๆ 
ในแง่ของพื้นทีป่ลอดภัย การเตรียมความพร้อมของคน การสื่อสาร และความโปร่งใสชัดเจน นอกจากนั้นแล้วองค์กรยัง
ต้องจัดการฝึกอบรมให้พนักงานมีความเข้าใจตรงกัน และผู้บริหารต้องท าอย่างจริงจัง ต้องให้ความส าคัญ  ต้องก าหนด 
OKRs ให้ชัดเจน ต้องลองท าอย่าเพียงแค่คิด ต้องเรียนรู้ไปด้วยกัน แล้วปรับให้เข้ากับองค์กรของเรา  พนักงานทุกคน
จะต้องรู้ OKRs ของทุกคน ไม่ใช่รู้เฉพาะของตนเอง พนักงานต้องรู้ทั้งองค์กร เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจซึ่งกันและกัน 
โดยการก าหนด OKRs ในแต่ละ Level ของระดับบุคคลและระดับองค์กร ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 

 
 
 
 
 

ภาพที ่1 การก าหนด OKRs ในแต่ละ Level ของระดับบุคคลและระดับองค์กร 
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     2.3 OKRs ช่วยพัฒนาองค์กรได้จริงหรือ? 
     OKRs เป็นระบบที่มีการก าหนดเป้าหมาย และผลลัพธ์ในการท างาน โดยทั้งหมดที่เราท าก็เพื่อให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ (Vision) หรือเป้าหมายใหญ่ขององค์กร  โดย กิตติพัทธ์ จิรวัสวงศ์ (2562) ได้กล่าวว่า พนักงานในองค์กรต้องรู้
ว่าตัวเขาอยู่ตรงไหนท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ตามที่ได้ก าหนดไว้  และพนักงานจะมีแรงบันดาลใจ กล้าที่จะแสดง
ศักยภาพ เพราะพนักงานเริ่มรู้ว่าการท างานอยู่ในขณะนี้มีความหมาย มีความส าคัญอย่างไร และองค์กรมีวิสัยทัศน์ และ
มีบทบาทอย่างไรในการขับเคลื่อนองค์กร  การที่มีการร้อยเรียง OKRs จากเป้าหมายของผู้บริหารระดับสูงและระดับ
รองลงมา จะท าให้ทุกคนมองเห็นภาพใหญ่ แล้วก็จะรู้ว่าตัวเองท าอะไรอยู่ พนักงานก็จะเดินไปข้างหน้าอย่างมี
ความหมาย มีพลัง องค์กรสามารถดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เพราะพนักงานทุกคนจะ
รู้สึกว่าตัวเองมีตัวตน มีส่วนร่วมกับผู้บริหารกับองค์กร ทุกคนมีศักยภาพเพื่อจะบรรลุเป้าหมายนั้นๆ 
     ส าหรับในประเทศไทยการประเมินผลโดยใช้ OKRs เพิ่งจะถูกน ามาใช้ในบริษัทใหญ่ๆ ดังนั้น จึงยังไม่สามารถสรุป
ผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจน ซึ่งโดยภาพรวมแล้วพอจะสรุปได้ว่า ก่อนการก าหนดเป้าหมายองค์กรจะตอ้งวิเคราะห์สถานการณ์
และวางยุทธศาสตร์ขององค์กรให้ชัดเจนก่อน เมื่อองค์กรได้ยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนแล้วองค์กรก็จะได้เป้าหมายที่ท้าทาย ซึ่ง
ถ้าองค์กรยังต้องการผลลัพธ์แบบเดิมๆ ก็อาจจะท างานแบบเดิมๆได้โดยไม่จ าเป็นต้องใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs 
เพราะ OKRs เป็นระบบที่เหมาะกับเป้าหมายที่ท้าทาย เพื่อให้เกิดการปรับปรุงระบบงาน ถึงไม่บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 
แต่ก็จะดีกว่าเดิม ประมาณว่า ถ้าจะไปดวงจันทร์ ถ้าไปไม่ถึงอย่างน้อยก็ต้องผ่านการโคจรรอบโลกมาแล้ว  หรือในกรณีที่
องค์กรต้องการผ่านพ้นวิกฤติ ก็ยิ่งนับว่าเป็นเป้าหมายที่ยิ่งท้าทายมากยิ่งขึ้น   
     การประเมินผลโดยใช้ OKRs เป็นการท างานแบบเป็นทีมที่มีการกระจายงาน ก็คือ ถ้าเป้าหมายองค์กรยิ่งสูงหรือท้า
ทาย แต่ถ้าปราศจากการร่วมแรงร่วมใจของพนักงาน ผู้บริหารก็จะท างานแบบ One Man Show  ซึ่งก็คงยากที่จะส าเรจ็  
โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤติความสามัคคีของพนักงานเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง  และการประเมินผลงานโดยใช้  OKRs จะมีการ
วัดผลงานที่ชัดเจนที่ผู้บริหารสามารถเอาผลงานของพนักงานมาเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินผลตอบแทนพนักงานตาม
ความสามารถได้ (Performance Pay)  การประเมินผลโดยใช้  OKRs จึงเป็นเครื่องมือทางการจัดการที่ช่วยท าให้องค์กร
มุ่งเน้นความพยายามของทั้งองค์กรไปยังสิ่งที่มีความส าคัญจริงๆ  แต่ความท้าทายในการน าการประเมินผลงานโดยใช้ 
OKRs ไปใช้ในองค์กรขนาดใหญ่นั้น  Savaris (2562) ได้กล่าวว่าจะมีลักษณะส าคัญของรูปแบบการใช้ OKRs 4 รูปแบบ
หลักๆ  รูปแบบแรก คือ ประเภทองค์กรที่ไม่เคยมรีะบบการประเมินมาก่อน ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นรูปแบบ Startup คือเป็น
รูปแบบที่พ่ึงเริ่มก่อตั้งขึ้นมา จึงยังไม่มีระบบการประเมินผลงาน จึงที่เป็นรูปแบบที่ง่ายที่สุด สามารถน าการประเมินผล
งานโดยใช้ OKRs มาใช้ในองค์กรได้ในทันที  โดยไม่มีแรงต่อต้านจากพนักงาน จึงมีโอกาสที่ค่อนข้างจะประสบ
ความส าเร็จได้ง่าย รูปแบบท่ี 2 คือ เคยมีการใช้ระบบเดิมๆ อยู่แล้ว เช่น เคยใช้ระบบการประเมินผลงานโดยใช้ KPIs อยู่ 
แต่ไม่ประสบความส าเร็จ  ซึ่งอาจจะมีหลายองค์กรที่ใช้ KPIs แล้วไม่ประสบความส าเร็จ จึงจ าเป็นต้องหาระบบการ
ประเมินผลงานระบบใหม่ๆ มาใช้ทดแทน  และรูปแบบท่ี 3 คือ มีระบบเดิมอยู่แล้วแต่อยากจะใช้การประเมินผลงานโดย
ใช้ OKRs คู่กับระบบเดิม โดยใช้วิธีควบคู่กัน และรูปแบบสุดท้าย จะเป็นรูปแบบที่ยากที่สุด ก็คือการใช้ควบคู่กันทั้ งการ
ประเมินผลงานโดยใช้ KPIs และ OKRs  ซึ่งองค์กรขนาดใหญ่สามารถใช้การประเมินผลงานโดยใช้ OKRs ทั้ง 4 รูปแบบ
นี้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุด ก็คือ เราจะท าอย่างไรให้ประสบความส าเร็จ เพราะองค์กรขนาดใหญ่ที่มีคนเป็นจ านวนมาก 
จะต้องมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิด มีความแตกต่างกันในเรื่องของวัย และเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 
     การใช้ OKRs ให้ประสบความส าเร็จที่เหมาะสมกับองค์กรนั้นองค์กรจะต้องมีผู้น าองค์กรที่ต้องการการเปลี่ยนแปลง
อย่างสูง  เช่น ยอดขายที่สูงขึ้น หรือผลก าไรที่สูงขึ้น หรือหลุดพ้นจากสภาวะขาดทุน หรือต้องการเป็นผู้น าในตลาด 
ผู้บริหารจะต้องลงมาน าทีมเอง ไม่ใช่แค่เชิญวิทยากรมาอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการประเมินผลโดยใช้ OKRs ให้กับ
พนักงานเท่านั้น ผู้บริหารจะต้องประเมินติดตามผล และปรับเปลี่ยนการวัดผลอย่างน้อยไตรมาสละ1 ครั้ง ซึ่งทุกองค์กร
จะต้องมีการตั้งเป้าหมายและคาดหวังการท างานของพนักงาน  แต่องค์กรส่วนใหญ่มักจะไม่มีการบอกกล่าวหรือมีการ
ติดต่อสื่อสารให้พนักงานทราบ ซึ่งจะมีผลท าให้พนักงานไม่มีแนวทางหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ดังนั้น เราจึงต้องมี
วิธีการการก าหนด OKRs ที่ชัดเจน ไม่สับสน พนักงานท่ัวท้ังองค์กรสามารถเข้าใจและปฏิบัติตามได้  
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     นอกจากน้ัน การประเมินผลโดยใช้ OKRs กับการใช้ชีวิตประจ าวันของเรา ซึ่งทุกๆ คนยังสามารถน าการประเมินผล
โดยการใช้ OKRs มาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้ในเรื่องของการใช้ชีวิตจริง โดย นภดล ร่มโพธิ์ (2562) ได้กล่าวว่า
ควรจะมีด้วยกัน 3 เรื่อง คือ เรื่องของการท างาน เรื่องของสุขภาพ และเรื่องของการท่องเที่ยวรอบโลก โดยเรื่องการ
ท างานนั้น ก็คือ การที่เราตั้งเป้าหมายไว้ว่าจะท าอย่างไรให้ลูกค้ามีความพึงพอใจสูงสุด จะท าอย่างไรให้ลูกค้ามีความสุข 
(Customer Delight) มากที่สุด โดยจะเน้นในด้านคุณภาพของสินค้ามากกว่าจะเน้นในด้านปริมาณของสินค้า ซึ่งการ
วัดผลและการประเมินผล ก็คือ อย่างน้อยลูกค้าจะต้องมีค าชื่นชมกับสินค้าหรือกลับมาใช้สินค้าของเราซ้ าอีก และในเรื่อง
ของสุขภาพ เราอาจจะตั้งเป้าหมายไว้ว่า เราจะต้องมีสุขภาพที่แข็งแรง (Fit & Firm)  เช่น อาจจะตั้งเป้าหมายไว้ว่า ใน
วันที่ 31 ธันวาคม 2562 จะต้องพยายามออกก าลังที่จะท าให้น้ าหนักของเราลดลงกี่กิโลกรัมภายในวัน เวลาที่เราได้
ก าหนดไว้ และในเรื่องของการท่องเที่ยวรอบโลก เราอาจจะตั้งเป้าหมายไว้ว่า ภายใน 3 เดือน เราจะต้องท่องเที่ยวใน
ต่างประเทศให้ได้จ านวนอย่างน้อย 3 ประเทศ ดังนั้น ไม่ว่าทุกๆ คนจะเป็นใครก็ตาม  ก็สามารถน าการประเมินผลโดย
การใช้ OKRs มาปรับประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้
อย่างแข็งแรง มั่นคงตลอดไป 
     2.4 ข้อควรระวังในการน า OKRs มาประยุกต์ใช้การน าการประเมินผลโดยใช้ OKRs มาใช้ในองค์กรนั้นจะมีข้อควร
ระวังต่าง ๆ ที่สามารถเกิดขึ้นได้ในองค์กร ซึ่งจะท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จ โดยความท้าทายที่ท าให้หลายๆ 
องค์กรใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs ไม่ประสบความส าเร็จ  ซึ่งจะมีอยู่ด้วยกัน 3 ประเด็น ซึ่ง ดไนยา ตั้งอุทัยสุข 
(2562) ได้กล่าวว่า ทีมผู้บริหารไม่เห็นความส าคญั ไม่ให้การสนับสนุนการประเมินผลงานของพนักงาน และผู้บริหารที่จะ
เป็นผู้น า OKRs มาใช้ มีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย แต่จะใช้วิธีการสั่งการ โดยไม่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย และขาดการสื่อสารระหว่างพนักงาน  และประเด็นสุดท้ายพนักงานไม่สามารถแก้ปัญหาในการท างาน
ได้ นอกจากนั้น ก็ยังจะมีหลุมพรางต่างๆ ที่ท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จอยู่ 7 อย่างด้วย โดย ดไนยา ตั้งอุทัยสุข 
(2562) ได้กล่าวว่าประการแรก คือการตั้งเป้าหมายจากงานที่ท าอยู่เป็นประจ า ซึ่งจริง ๆ แล้วเป้าหมายที่ตั้งนั้นควรจะ
เป็นเป้าหมายใหม่ ๆ ที่ท้าทายและตอบโจทย์ OKRs ในระดับผู้บริหาร แต่บางองค์กรยังคงยึดติดกับการเอางานประจ า
นั้นๆ มาตั้งเป็นเป้าหมาย เช่น เป้าหมายในระดับผู้บริหาร อาจจะตั้งไว้ว่าต้องการก าไรเพิ่มมากขึ้น แต่เป้าหมายของฝ่าย
บัญชียังก าหนดแค่ว่าต้องปิดบัญชีให้ทัน ซึ่งการปิดบัญชีให้ทันนั้นเป็นแค่งานประจ าที่จะต้องท าเป็นประจ าอยู่แล้ว ซึ่งการ
ตั้งเป้าหมายในลักษณะนี้ ยังไม่ได้ตอบโจทย์ว่าการปิดบัญชีจะสามารถท าก าไรเพิ่มมากขึ้นได้อย่างไร โดยเป้าหมายของ
ฝ่ายบัญชีที่น่าจะตั้งเป้าหมายได้ดีกว่านี้ ก็คือ เช่น การสร้างระบบการคิดต้นทุนใหม่ เพื่อสะท้อนต้นทุนที่แท้จริงให้กับ
ผู้บริหารได้รับทราบ  ซึ่งน่าจะมีส่วนช่วยในการลดต้นทุน และเพิ่มก าไรให้กับองค์กรได้มากกว่า 
     ประการที่สอง ก็คือ การตั้งเป้าหมายที่ไม่สอดคล้องกับผู้บริหาร  ซึ่งจะมีส่วนท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จใน
ทิศทางทีไ่ด้ตั้งไว้   
     ประการที่สาม ก็คือการตั้งผลลัพธ์หลัก (Key Results) เป็นกิจกรรมมากกว่าเป็นผลลัพธ์ ซึ่งตามช่ือ Key Results 
จะต้องเป็น “ผลลัพธ์หลัก” แต่ในหลายๆ ครั้ง ก็ยังมีการตั้ง Key Results ในรูปแบบกิจกรรมมากกว่าเป็นลักษณะ
ผลลัพธ์ เช่น การเข้าร่วมเปิด Booth ของพนักงานในงานแสดงสินค้าจ านวน 3 ครั้ง ในลักษณะนี้จะยังไม่ใช่ผลลัพธ์หลัก  
โดย Key Results ของการเข้าร่วมเปิด Booth ควรจะเขียนใหม่เป็น จากการเปิด Booth ในงานแสดงสินค้าในแต่ละ
ครั้ง จะมีลูกค้าใหม่ๆ มีจ านวนเพิ่มมากข้ึนเป็นจ านวน xx ราย  
      ประการที่สี่ก็คือ Key Results ที่ตั้งขึ้นยังขาดความชัดเจน ยกตัวอย่างเช่น การมีวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของ
พนักงาน หรือพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ Key Results ในลักษณะนี้ยังไม่ชัดเจน คือยังไม่มีหลักฐานใดที่บ่ง
บอกว่าการมีวัฒนธรรมในลักษณะนี้ หรือพนักงานท างานมีประสิทธิภาพในลักษณะนี้ เราจะทราบได้อย่างไร วัดได้
อย่างไร เมื่อครบไตรมาสแล้ว เราก็ได้แต่ใช้ความรู้สึกคาดเดากันเอาเอง  
     ประการที่ห้าผู้บริหารตั้งค่าเป้าหมายใน Key Results ให้กับพนักงาน ซึ่งระบบ OKRs จะเป็นระบบผสมระหว่าง 
Top - Down กับ Bottom - Up ที่ผู้บริหารตั้ง OKRs ของตัวเองแล้ว หลังจากนั้นก็ต้องให้พนักงานตั้ง OKRs ของตัวเอง 
เพื่อมาตอบโจทย์ OKRs ของผู้บริหาร แต่ก็มีหลายๆ แห่งที่ผู้บริหาร “เป็นห่วง” หรือไม่อยากจะให้พนักงานตั้งเป้าหมาย
เอง  ผู้บริหารจึงตั้งค่าเป้าหมายให้กับพนักงาน ซึ่งถ้าเป็นในลักษณะนี้แล้ว การประเมินผลโดยใช้ OKRs ก็จะไม่ต่างอะไร
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กับระบบการประเมินผลโดยใช้ KPIs แบบเดิม ๆ ซึ่งจะเป็นระบบแบบ Top - Down โดยสมบูรณ์  โดยประโยชน์ในเรื่อง
ของความคิดสร้างสรรค์หรือเรื่องอื่น ๆ ท่ีจะได้รับจากการประเมินผลโดยใช้ OKRs ก็จะไม่เกิดขึ้นอย่างแน่นอน    
     ประการที่หก ก็คือ การตั้งค่าเป้าหมายที่ไม่ท้าทาย ถึงแม้ว่าระบบ OKRs ที่ใช้กันนั้น เราจะไม่ได้เอามาใช้ประเมิน
พนักงานว่า จะท าถึงเป้าหมายหรือไม่ ถ้าท าถึงเป้าหมายจึงจะได้รับโบนัส ถ้าท าไม่ถึงเป้าหมายก็จะไม่ได้โบนัสเหมือน
ระบบการประเมินผลโดยใช้ KPIs แบบเดิม ๆ แต่พนักงานหลายคนก็ยังลังเล ไม่กล้าที่จะตั้งเป้าหมายให้ท้าทาย เพราะ
พนักงานส่วนใหญ่ยังอยู่ในกรอบความคิดแบบเดิมๆ ซึ่งอาจจะเป็นเพราะว่าพนักงานได้อยู่ในวัฒนธรรมการท างานแบบ
นั้นมานานมาก จึงกลัวว่าถ้าท าไม่ได้ถึงเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ซึ่งแปลว่าล้มเหลว  จึงท าให้การตั้งเป้าหมายของ OKRs นั้น ยัง
ไม่ท้าทายอย่างที่ควรจะเป็น   
     ประการสุดท้ายหลุมพรางที่จะท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จ ก็คือ การมี  OKRs ที่มีมากหรือมีน้อยจนเกินไป 
บางองค์กรตั้ง OKRs ไว้เป็นจ านวนมาก  โดยการน าเอาการประเมินผลโดยใช้ KPIs แบบเดิมๆ มาทั้งหมดโดยไม่ได้
พิจารณา หรือสนใจว่าการประเมินในลักษณะไหนจะมีความส าคัญหรือไม่มีความส าคัญแต่อย่างไร  หรือบางองค์กรก็ตั้ง 
OKRs น้อยจนเกินไป  OKRs ขององค์กรนั้นก็จะไม่ครบถ้วน และไม่สามารถตอบโจทย์ขององค์กรได้อีกเช่นกัน  ดังนั้น 
การตั้งค่าเป้าหมายของ OKRs จึงต้องตั้งให้เหมาะสมกับองค์กร  ซึ่งโดยปกติทั่วๆไปแล้วมักจะมี Objective ไม่เกิน 3 
เรื่อง และในแต่ละเรื่องก็จะมี Key Results ไม่เกิน 3 ข้อเช่นกัน  ซึ่งข้อควรระวังส าหรับองค์กรที่ส าคัญอย่างยิ่ง โดย     
รงค์ จิรายุทัต (2562) กล่าวว่าข้อควรระวังที่ไม่ควรมองข้ามอีกเช่นกัน ก็คือการท าตามกระแส โดยองค์กรจะมีการ
เปลี่ยนแต่ชื่อลักษณะของการประเมินผลงานเป็นการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs เท่านั้น แต่การประเมินยังไม่ได้มีการ
เปลี่ยนแปลงแต่อย่างใด ยังคงมีลักษณะเหมือนเดิมทุกประการ เพราะฉะนั้น การน าการประเมินผลโดยใช้ OKRs ไปใช้ใน
องค์กรนั้น องค์กรจะต้องตั้งเป้าหมายให้ชัดเจน ต้องมีความสอดคล้องกัน มีความโปร่งใส สามารถเปิดเผยให้พนักงานทุก
คนได้รับรู้ถึงเป้าหมาย Objectives และ Key Results ของพนักงานแต่ละคน เพื่อให้พนักงานมีความร่วมมือร่วมใจ      
มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน แต่อย่างไรก็ตาม การใช้การประเมินผลโดยใช้ OKRs ก็ไม่ได้มีสูตรส าเร็จตายตัว แต่เป็นข้อ
ควรระวัง เพราะเมื่อเราประเมินผลโดยใช้ OKRs แล้ว เราก็ควรจะให้พนักงานทุกคนได้เข้าใจก่อนว่า เราท าเพื่ออะไร เรา
ต้องการอะไรจากพนักงาน และพนักงานจะได้รับอะไรจากการท างาน เพราะถ้าเราไม่ชัดเจน มันก็อาจจะเป็นหลุมพรางที่
จะท าให้เราไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ในท้ายที่สุด 
 
3. บทสรุป 
     Objective and Key Results (OKRs) คือ วิธีการตั้งเป้าหมายของแต่ละบุคคลในองค์กรให้มีเป้าหมายที่สอดคล้อง
กันท้ังองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก (Objectives) ซึ่งเป็นการบอกจุดมุ่งหมายขององค์กรในระดับต่างๆ และมีผลลัพธ์
หลัก (Key Results) คือ วิธีการท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ โดยก าหนดค่าความส าเร็จที่จะท าให้
จุดมุ่งหมายนั้นบรรลุผล ซึ่งระบบการประเมินผลโดยใช้ OKRs จะท าให้บุคลากรทุกคนในองค์กร ได้ทราบถึงวิธีการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรให้อยู่ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะท าให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าได้อย่างรวดเร็วตาม
แนวคิดการท างานขององค์กรที่ต้องการความคล่องตัว (Agile) และการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์กร แต่ท้ายที่สุด
แล้วไม่ว่าองค์กรไหนก็ตาม จะเลือกเครื่องมือในการประเมินเครื่องมือไหน ซึ่งนภดล ร่มโพธิ์ (2562) ได้สรุปว่าก็ไม่มี
ความผิด เพราะทุกเครื่องมือจะมีทั้งข้อดีและข้อเสียอยู่แล้ว แต่สิ่งที่แตกต่างกันก็คือ เวลาที่คิดจะใช้เครื่องมือในการ
ประเมินผลงาน จะอยู่ที่การมองผลในระยะยาวขององค์กรในเรื่องความผิดพลาดของคน  “Human Error” ซึ่งตราบ
เท่าที่องค์กรยังต้องท างานกับคน  เนื่องจากคนจะท างานต่างจากเครื่องจักร เพราะคนมีชีวิต มีจิตใจ คนต้องการความ
ละเอียดอ่อนท่ีจะใช้อัดฉีดเป็นเช้ือเพลิง ที่มีมากกว่าไฟฟ้าหรือน้ ามัน  หรือการปิดเครื่องพัก เพื่อให้คนสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดให้กับองค์กร ซึ่งถ้าเปรียบเทียบกันแล้ว ความรู้สึกทางใจของคนจะมีความส าคัญอย่างยิ่งยวด  
มากยิ่งกว่าเงินเดือน โบนัส หรือวันหยุด ดังน้ัน ไม่ว่าเครื่องมือในการประเมินผลงานเครื่องมือไหน ที่สามารถจะเติมพลัง
ให้กับองค์กรได้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงแล้ว เราก็ควรจะเลือกใช้วิธีการประเมินผลงานตัวนั้น แม้ว่าเครื่องมือในการ 
ประเมินผลงานนั้น จะยังไม่ใช่การประเมินผลงานโดยใช้ทั้ง KPIs และ OKRs ก็ตาม แล้วท่านล่ะ ท่านมีความคิดเห็นเป็น 
เช่นไร อย่างไร ? 
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