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การวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รในปัจจุบนัประสบปัญหาหลายประการไดแ้ก่ ปัญหาเรื่องการไม่ยอมรบั

ในตวัวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รของพนกังาน ปัญหาเรือ่งความไมส่อดคลอ้งในเรือ่งตวัวดัผลกบักลยุทธ์

องค์กร ปัญหาเรื่องการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผล ปัญหาเรื่องการวดัผลที่ไม่สร้างให้เกิดความคิด

สรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์ร และปัญหาเรื่องการขาดความรว่มมอืกนัระหว่างบุคลากรในองคก์ร จากปัญหา

ต่าง ๆ เหล่าน้ีนํามาซึ่งการศึกษาแนวคดิที่เรยีกว่าวตัถุประสงค์และผลลพัธ์หลกั หรอื Objective and 

Key Results (OKRs) ว่าจะช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ขา้งตน้ไดห้รอืไม ่ 

 

งานวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัในเชงิคุณภาพ โดยได้ดําเนินการเก็บขอ้มูลจากองค์กรที่ใช้ OKRs จํานวน 54 

องคก์ร แบ่งเป็นองคก์รทีเ่ป็น Startup 28 องคก์ร และองคก์รทีเ่ป็นองคก์รขนาดใหญ่อกี 26 องคก์ร โดย

สาํหรบั Startup ซึง่จะมจีาํนวนพนกังานไม่เยอะมากนกั ไดส้มัภาษณ์ Founder/CEO จาํนวน 1 คน และ

พนักงานใน Startup จํานวน 3 คน แต่สําหรบัองค์กรขนาดใหญ่ ได้ดําเนินการสมัภาษณ์ ผู้บรหิาร

ระดับสูงที่ได้ใช้ OKRs จํานวนองค์กรละ 5 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการอีกองค์กรละ 5 คน

ผลงานวิจยัเชิงคุณภาพพบว่า OKRs มีส่วนในการช่วยลดปัญหาเรื่องการไม่ยอมรบัตัววัดผลของ

พนักงานในองค์กรได้ไม่ชดัเจนนักอาจจะเน่ืองจากว่า องคก์รยงัต้องทําการสื่อสารใหพ้นักงานเขา้ใจใน

เรื่องน้ีมากขึ้น สําหรบัในส่วนเรื่องของความสอดคล้องนัน้ พบว่า OKRs มสี่วนช่วยทําให้เกิดความ

สอดคล้องระหว่างการวดัผลองค์กรกบักลยุทธ์องค์กรได้ดขีึ้น นอกจากน้ี OKRs ยงัสามารถลดปัญหา

เรื่องการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลที่ไม่เหมาะสมได้ดกีว่าระบบเดมิที่ผ่านมา เน่ืองจาก OKRs เป็น
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ระบบผสมระหว่าง Top-Down กบั Bottom-Up จงึทําใหพ้นักงานไดม้โีอกาสใหค้วามคดิเหน็ในเรื่องการ

ตัง้ค่าเป้าหมายทีด่ขี ึน้ 

 

จุดเด่นอกีประการของ OKRs คอืการกระตุ้นทําใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์รไดง้่ายกว่าระบบ

เดมิ เพราะ OKRs ไดใ้หพ้นักงานมสี่วนร่วมในการสรา้ง OKRs ขึน้มาดว้ยตวัเอง จงึทําใหเ้กดิความคดิ

ใหม่ๆ  ไดง้า่ยกว่าระบบเดมิทีม่กัจะเน้นเรือ่งการสัง่การเป็นหลกั นอกจากน้ีจากผลการศกึษายงัพบอกีว่า

ภายหลงัจากมกีารใช้ OKRs ในองค์กร ความร่วมมอืระหว่างบุคลากรในองค์กรมเีพิม่มากขึ้น เพราะ

ก่อใหเ้กดิการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน สรา้งการทาํงานและเกดิการกําหนด OKRs ขา้มสายงานระหว่าง

กนัมากขึน้อกีดว้ย 

 

นอกจากนัน้การวจิยัครัง้น้ียงัพบว่าปัจจยัทีส่่งเสรมิและนําไปสู่ความสําเรจ็ของการใช ้OKRs ขององคก์ร

ในมมุมองของผูบ้รหิารประกอบไปดว้ย การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รเหน็

ภาพเดยีวกนัและทราบว่าตนเองมบีทบาทในการส่งเสรมิองคก์รใหป้ระสบความสําเรจ็ไดอ้ย่างไร ทศันคติ

ของพนักงาน การให้ความสําคญัของผู้บรหิาร วฒันธรรมองค์กรและการปรบัใช้ให้เหมาะสมกบับรบิท

ขององค์กร รวมถึงการไม่ผูกติดกับระบบค่าตอบแทนและรางวลัความดีความชอบ ตามลําดบั ส่วน

พนักงานระดับปฏิบัติการมองว่าปัจจัยที่ส่งเสริมให้การใช้ OKRs ประสบความสําเร็จในองค์กร

ประกอบดว้ย  ทศันคตขิองพนักงานในการใหค้วามร่วมมอื ยอมรบั และมุ่งมัน่ทีจ่ะพฒันาตนเองเพื่อให้

เป้าหมายประสบความสําเรจ็ การสื่อสารเพื่อสรา้งความเข้าใจแก่พนักงาน การตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย 

สมเหตุสมผล ยดืหยุ่นและทําได้จรงิ การตดิตาม แบ่งปันขอ้มลูและให้ขอ้มลูยอ้นกลบัแก่พนักงานอย่าง

สมํ่าเสมอ การให้ความสําคญัของผู้บรหิาร การมสีภาพแวดล้อมและทรพัยากรสนับสนุนขององค์กร 

รวมทัง้การม ีOKRs Master คอยใหค้าํแนะนําการใช ้OKRs ภายในองคก์ร เป็นตน้ 

 

ผลที่ได้จากการทํางานวจิยัน้ี นอกจากจะนํามาใช้ในการขยายองค์ความรู้ในเชงิวชิาการในการสร้าง

แบบจาํลองทีอ่ธบิายความสาํเรจ็ของการใช ้OKRs แลว้ ยงัจะนําไปต่อยอดทาํใหเ้กดินวตักรรมในแนวคดิ

การจดัการ โดยจะไดนํ้าเสนอถงึรปูแบบการใช ้OKRs ทีจ่ะนําไปสู่ความสําเรจ็ขององคก์ร Startup และ

องคก์รขนาดใหญ่ไดต่้อไป สําหรบังานวจิยัในอนาคตนัน้ หากองคก์รทีใ่ช ้OKRs มจีาํนวนมากพอ การ

ทาํงานวจิยัในเชงิปรมิาณอาจทาํเพื่อยนืยนัผลวจิยัในเชงิคุณภาพไดต่้อไป 

 

Keywords: Objective Key Result วตัถุประสงค ์ผลลพัธห์ลกั 

(คาํหลกั) 

 

  



 

 

Organizational performance measurement is currently facing many problems such as an 

unacceptance of performance indicators from employees, unalignment between performance 

indicators and organizational strategies, improper target settings, performance measures not 

supporting creativities in organization, and no cooperation between employees in organization. 

These problems lead to the study of the concept called Objectives and Key Results (OKRs) to 

investigate whether it can be used to solve these issues. 

 

This study adopted the qualitative approach by collecting information from 54 organizations that 

have adopted OKRs. 28 of them were startups and 26 of them were large organizations. For 

startups that had a smaller number of employees, only founder/CEO and 3 operational staff were 

interviewed. For large organizations, 5 executives and 5 operational staff were interviewed. 

Results from this qualitative study found that OKRs partially reduce problems of unacceptance of 

performance indicators of employees. Nevertheless, this effect was not obvious because some 

organizations still had a problem with communication. For the problem of unalignment, it was 

found that OKRs helped employees see more alignments between performance measurement 

and organizational strategies. Additionally, OKRs helped mitigate the problem of improper target 

setting since OKRs adopted both top-down and bottom-up approach so employees had more 

freedom to set their own targets. 

 

One of the advantages of OKRs was an ability to stimulate creativities in organization that was 

easier than the previous measurement system. This was because employees had more freedom 

to create their own OKRs. As a result, creativities were easily created than previous system that 

focused more on command and control. This study also found that after implementing OKRs, 

there were more cooperation between employees as there were more communications between 

departments and many OKRs had to be created by cross functional teams. 

 

This research also found factors that led to the success of OKRs usages in organization. In the 

opinions of executives, these factors included a communication to employees to make them see 

the same picture and understand how they could affect success of organization, perception of 

employees, executives’ commitment, organizational culture, adaptation to the organizational 

contexts, and not linking OKRs to compensation and rewarding system. In the opinions of 

operational staff, the critical success factors included employees’ perception in supporting, 

accepting, and commitment to improve themselves in order to achieve success, communication 

to employees, a challenging, achievable, flexible, and realistic targets, tracking system, sharing 



 

 

information, consistent feedback to employees, executives’ commitment, supporting 

infrastructures, and having OKRs master in organization to guide the uses of OKRs. 

 

Results from this study can help expand a boundary of knowledge by building success model of 

OKRs usages. It can help creating innovation in management concept by introducing this model 

to help startups and large organizations succeed. For future research, if there are sufficient 

number of organizations that use OKRs, quantitative study can be performed to confirm results 

from this qualitative study. 
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Output จากโครงการวิจยัท่ีได้รบัทุนจาก สกว. 

1. ผลงานตพีมิพใ์นวารสารวชิาการนานาชาต ิ(ระบุชื่อผูแ้ต่ง ชื่อเรือ่ง ชื่อวารสาร ปี เล่มที ่เลขที ่และ

หน้า) หรอืผลงานตามทีค่าดไวใ้นสญัญาโครงการ 

 

ขณะน้ีอยูใ่นระหว่างการส่งไปยงัวารสารระดบันานาชาตจิาํนวน 2 บทความ จะไดนํ้าส่งบทความที่

ไดร้บัการตพีมิพใ์หต่้อไป 

 

2. การนําผลงานวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 

 

- เชงิพาณิชย ์(มกีารนําไปผลติ/ขาย/ก่อใหเ้กดิรายได ้หรอืมกีารนําไปประยุกต์ใชโ้ดยภาคธุรกิจ/

บุคคลทัว่ไป) 

 

จากผลงานวจิยัทีไ่ด้ทราบถงึประโยชน์ทัง้ 5 ดา้นของ OKRs ซึง่ไดแ้ก่ การลดการไม่ยอมรบัใน

เรื่องตวัวดัการปฏบิตังิานองคก์รลง การสรา้งความเชื่อมโยงระหว่างตวัวดัผลกบักลยุทธอ์งค์กร 

การแก้ปัญหาเรื่องการตัง้ค่าเป้าหมาย การสร้างความคดิสร้างสรรค์ในองค์กร และการสร้าง

ความร่วมมอืของพนักงาน นอกจากน้ีงานวจิยัน้ียงัไดศ้กึษาถงึปัจจยัต่าง ๆ ทีม่สี่วนทําใหก้ารใช ้

OKRs ประสบความสาํเรจ็ 

 

ผลจากงานวจิยัน้ีได้ถูกนําไปใช้ในองค์กรธุรกจิจํานวนทัง้สิน้ 11 องค์กร โดยทําในรูปแบบของ

การใหค้ําปรกึษาของนักวจิยั นักวจิยัไดใ้หแ้ต่ละองคก์รเสนอชื่อ OKRs Master องคก์รละ 3 คน 

โดย OKRs Masters น้ีจะมหีน้าที่หลกั 2 ประการได้แก่ การให้ความรูเ้รื่อง OKRs ขององค์กร

และการช่วยดําเนินการขบัเคลื่อน OKRs ในองค์กร โดยกระบวนการจะเริม่ต้นด้วยการนําเอา



 

 

องค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยน้ีไปฝึกอบรมสร้างความเข้าใจให้กับ OKRs Masters เหล่าน้ี 

หลงัจากนัน้นักวจิยัจงึไดอ้บรมพนักงานขององค์กรแต่ละองคก์รทุกคนที่จะใช ้OKRs เพื่อสรา้ง

ความเขา้ใจใหท้ัว่ถงึ 

 

หลงัจากนัน้นักวจิยัร่วมกบั OKRs Masters ของแต่ละองค์กรจะได้ร่วมกนัสรา้งรูปแบบการใช้ 

OKRs ทีเ่หมาะสมในแต่ละองคก์ร โดยคํานึงถงึปัจจยัต่าง ๆ ทีไ่ดร้บัจากงานวจิยั เมื่อออกแบบ

โครงสร้างการออกแบบและการนํา OKRs ไปใช้ในแต่ละองค์กรเสร็จเรียบร้อยแล้ว OKRs 

Masters ก็เริ่มดําเนินการกระบวนการต่าง ๆ ในองค์กร โดยนักวิจ ัยจะนัดพบกับ OKRs 

Masters เหล่าน้ีเดอืนละครัง้เพื่อตอบคาํถามและใหค้าํปรกึษา 

 

จากการดาํเนินการในโครงการน้ี ทาํใหอ้งคก์รเหล่าน้ีสามารถนําเอา OKRs ไปใชไ้ดผ้ลสาํเรจ็ จงึ

นับได้ว่าผลวิจยัที่ได้รบัจากการศึกษาครัง้น้ีสามารถนําไปใช้ได้จริงในเชิงพาณิชย์ซึ่งเป็น

ประโยชน์อยา่งยิง่กบัองคก์รต่าง ๆ  
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บทนํา (Introduction) 

 

ด้วยนโยบาย Thailand 4.0 ที่ประเทศไทยต้องเปลี่ยนอุตสาหกรรมที่แต่เดิมเป็นการเน้นการเกษตร 

อุตสาหกรรมเบา และอุตสาหกรรมหนัก มาเป็นอุตสาหกรรมทีเ่น้นเทคโนโลย ีความคดิสรา้งสรรค ์และ

นวตักรรมเป็นหลกั อยา่งไรกต็าม การทีป่ระเทศไทยจะเปลีย่นอุตสาหกรรมในลกัษณะน้ีได ้องคก์รแต่ละ

องคก์รจาํเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งมกีารปรบัตวัเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงดงักล่าว ไมว่่าจะเป็นการปรบัตวั

ทางดา้นความรู ้ความเขา้ใจในยุทธศาสตรข์องประเทศ ตลอดจนการปรบัองคก์รใหม้คีวามพรอ้มและเอื้อ

ทาํใหค้วามคดิสรา้งสรรคเ์กดิขึน้ในองคก์ร 

 

การจดัการองค์กรนับเป็นสิ่งหน่ึงที่มคีวามสําคญัเป็นอย่างยิง่ที่จะทําให้ประเทศสามารถเดินหน้าใน

ทศิทางของ Thailand 4.0 ได ้หากองคก์รยงัคงใชก้ารจดัการแบบดัง้เดมิซึง่อาจจะเหมาะกบัอุตสาหกรรม

ในยุค 3.0 (อุตสาหกรรมหนัก) กจ็ะทําใหอ้งคก์รไม่สามารถกา้วผ่านเขา้สู่ยุค 4.0 ได ้เน่ืองจากระบบการ

จดัการหลาย ๆ อย่างไม่ไดส้นับสนุนใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคห์รอืการสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ แต่ไป

เน้นเรื่องการลดต้นทุน หรอืในเรื่องอื่น ๆ เป็นหลกั ดงันัน้หากองค์กรต้องการที่จะปรบัตัวเข้าสู่ยุค 

Thailand 4.0 องคก์รจาํเป็นอยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นในเรือ่งการจดัการองคก์ร 

 

เรื่องหน่ึงที่มคีวามสําคญัเป็นอย่างยิง่ในการจดัการองค์กรคือเรื่องการวดัผลการปฏิบตัิงานองค์กร 

องค์กรในปัจจุบนัก็ได้มกีารสร้างตวัวดัผลการปฏบิตังิานองค์กร หรอืที่เรยีกกนัว่า Key Performance 

Indicators (KPIs) จาํนวนมาก อยา่งไรกต็าม KPIs เหล่านัน้ ถูกสรา้งขึน้โดยแนวความคดิเก่า และมกัจะ

เป็นแนวคดิที่เน้นการวดัผลลพัธท์ี่ต้องการซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วก็มกัจะเป็นการวดัทางด้านการเงนิเป็น

หลกั เช่น การวดักําไร รายได้ ค่าใช้จ่าย และถงึแมว้่าในระยะหลงัองค์กรเริม่ปรบัตวัทําการวดัสิง่ที่ไม่

เกี่ยวขอ้งกบัการเงนิมากขึน้ เช่นการวดัเกี่ยวกบัลูกคา้ กระบวนการ หรอืการพฒันาต่าง ๆ หรอืไดม้กีาร

นําเอากรอบแนวคิดการวัดผลที่ได้รบัความนิยมอย่าง การวดัผลองค์กรแบบสมดุลหรอื Balanced 

Scorecard มาใช ้กต็้องยอมรบัว่าแนวคดิเหล่านัน้กย็งัไม่สามารถนําพาองคก์รเขา้ไปสู่ยุค Thailand 4.0 

ไดม้ากนกั เพราะการวดัเหล่านัน้ ไมไ่ดม้จีดุเน้นในการสรา้งความคดิสรา้งสรรคห์รอืนวตักรรมใหม ่ๆ แต่

อยา่งใด 

 

นอกจากน้ี ระบบการวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รในปัจจุบนั กย็งัมปัีญหาทีอ่งคก์รมกัจะตอ้งหาทางแก้ไข

อยูใ่นหลายประเดน็ ตัง้แต่เรือ่งการสรา้งตวัวดัผล ทีส่่วนใหญ่แลว้องคก์รมกัจะใชร้ปูแบบบนลงล่าง (Top-

Down) กล่าวคอืผู้บรหิารระดบัสูงจะเป็นผู้ออกแบบตวัวดัผลระดบัองค์กร และเมื่อได้ตวัวดัผลในระดบั

องคก์รแลว้ กจ็ะดําเนินการในการสรา้งตวัวดัระดบัฝ่ายงาน หน่วยงาน ต่าง ๆ ไล่ลงมาจนกระทัง่ถงึตวั

วดัผลระดบัพนักงาน แนวทางการสรา้งตวัวดัผลในรปูแบบน้ี ถงึแมจ้ะมขีอ้ดใีนเรื่องของความสอดคลอ้ง

ของตวัวดัผลในระดบัพนักงาน หน่วยงาน ฝ่ายงาน และองคก์ร แต่หลายครัง้ปัญหาทีเ่กดิขึน้คอืตวัวดัที่

สรา้งขึน้นัน้ อาจจะไมไ่ดต้รงกบังานทีพ่นกังานทําจรงิ ๆ และพนกังานกอ็าจจะรูส้กึเหมอืนถูกบงัคบัใหว้ดั 
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ซึง่ทําใหห้ลายครัง้การวดัผลเหล่านัน้นํามาซึง่ความลม้เหลว นัน่คอืพนักงานไม่ยอมรบัตวัวดันัน้ ๆ หรอื

พนักงานกแ็ค่พยายามทําใหต้วัเลขเป็นไปตามทีอ่งคก์รตอ้งการ แต่ไม่ไดท้ําเพื่อทีจ่ะทําใหเ้กดิประโยชน์

อย่างแท้จรงิ และหลายครัง้ก็นํามาซึ่งการสรา้งตวัเลขของตวัวดัต่าง ๆ เพื่อให้เป็นไปตามค่าเป้าหมาย

ของตวัวดัทีก่ําหนดเป็นตน้ 

 

ปัญหาประการต่อมาคอืปัญหาในเรื่องของความสอดคลอ้งของตวัวดัผลทีถู่กสรา้งขึน้ เพื่อแก้ปัญหาการ

ยอมรบัในเรือ่งตวัวดัผลขององคก์ร หลายองคก์รจงึเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเลอืกสรา้งตวัวดัผลได้

ด้วยตวัเอง อย่างไรก็ตามวธิน้ีีมจีุดอ่อนที่สําคญัคอืการขาดทศิทางและความสอดคล้องของตวัวดัผล

เหล่านัน้ จงึทําใหแ้ต่ละหน่วยงานหรอืฝ่ายงานต่างคนต่างดําเนินการกนัภายใต้ตวัวดัผลที่คดิขึน้มาเอง 

และยงัขาดความสอดคลอ้งกบักลยทุธห์ลกัขององคก์รอกีดว้ย 

 

นอกจากน้ีการใชร้ะบบการวดัผลแบบปัจจุบนันัน้ยงัมเีรื่องที่สรา้งความสบัสนอย่างมากไดแ้ก่การตัง้ค่า

เป้าหมาย ซึง่ตามกระบวนการแบบดัง้เดมินัน้ ส่วนใหญ่ค่าเป้าหมายจะถูกตัง้ขึน้โดยผูบ้รหิารระดบัสงู ซึง่

หลายครัง้กก็ลายเป็นเรือ่งทีก่่อใหเ้กดิปัญหาขึน้ เช่น การตัง้ค่าเป้าหมายทีสู่งจนเกนิความเป็นจรงิไป ทาํ

ใหพ้นักงานเกดิความทอ้แทใ้จ และเกดิความตงึเครยีดที่มากเกนิไปในการทํางาน สําหรบับางองค์กรที่

เปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถต่อรองค่าเป้าหมายได ้กระบวนการน้ีก็ทําให้เกดิการเสยีเวลาเป็นอย่าง

มาก เน่ืองจากพนักงานเองย่อมที่จะต้องการค่าเป้าหมายที่ตํ่ามาก ๆ เพื่อให้บรรลุความสําเรจ็ได้ง่าย 

และจะนํามาซึง่ผลตอบแทนพเิศษ หรอื ผลการประเมนิที่ด ีในขณะเดยีวกนัองคก์รกต็้องการค่าทีสู่ง ๆ 

เพื่อทีจ่ะทําใหอ้งคก์รประสบผลสําเรจ็ กระบวนการน้ีจงึกลายเป็นการชงิไหวชงิพรบิกนัระหว่างผูบ้รหิาร

กบัพนักงาน ซึ่งหลายครัง้ก็มกีารตกแต่งตวัเลขต่าง ๆ เพื่อนํามาซึ่งค่าเป้าหมายที่จะเป็นประโยชน์ต่อ

ฝ่ายของตนเอง 

 

ประการถดัมาการวดัผลในรปูแบบปัจจุบนันัน้ เป็นการวดัทีจ่ะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึผลลพัธข์องตวัวดัต่าง ๆ 

ที่ถูกกําหนดไว้เท่านัน้ ไม่ค่อยได้มีส่วนที่จะกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ 

นอกจากน้ีตวัวดัผลเหล่าน้ีมกัจะไม่ค่อยไดร้บัการเปลีย่นแปลงสกัเท่าไร จงึทําใหห้ลายครัง้ ตวัวดัทีม่นีัน้

อาจจะไมต่รงกบังานทีท่าํ ซึง่มกีารเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา และกเ็ป็นการสรา้งปัญหาใหเ้กดิขึน้ 

 

ประการสุดทา้ย ระบบการวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รในรปูแบบดัง้เดมินัน้ หลายครัง้มปัีญหาในเรือ่งการ

ขาดการทํางานที่ร่วมมือกัน กล่าวคือ แต่ละฝ่ายงาน มีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่จะทําให้เกิด

ความสําเรจ็เฉพาะงานของแต่ละฝ่ายเท่านัน้ โดยอาจจะไม่สนใจว่า สิง่ทีฝ่่ายงานนัน้ไดท้ํา จะไปสรา้งให้

เกดิปัญหากบัฝ่ายงานอื่น ๆ หรอืไม่ อย่างไร การทํางานในลกัษณะน้ี จงึขาดการประสานงาน หรอืแย่

กว่านัน้ อาจจะนํามาซึง่ความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายงานน้ีได ้
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จากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ องคก์รจงึมคีวามต้องการทีจ่ะหาแนวทางใหม่ ๆ ในการสรา้งระบบการวดัผล

การปฏบิตังิานองคก์รทีจ่ะมาช่วยแก้ปัญหาเหล่าน้ี ระบบการวดัผลองคก์รอนัหน่ึง ซึง่เริม่ไดร้บัความนิยม

และมกีารกล่าวถึงมากขึ้นเรื่อย ๆ คอืระบบที่เรยีกว่า “วตัถุประสงค์และผลลพัธ์หลกั” หรอื Objective 

and Key Results (OKRs) ซึ่งเป็นแนวคิดที่องค์กรระดับโลกอย่าง Google ได้นํามาใช้และประสบ

ความสาํเรจ็เป็นอยา่งมาก 

 

แนวคิด OKRs นัน้เป็นแนวคิดที่มีที่มาจากแนวคิดที่เรียกว่า “การบริหารโดยวัตถุประสงค์” หรือ 

Management by Objectives (MBOs) ซึ่ งคิดขึ้นโดยศาสตราจารย์ Peter Drucker ซึ่ งถือว่ า เ ป็น

ปรมาจารย์ทางด้านการจัดการในยุคใหม่ มาตัง้แต่ปี 1954 ในหนังสือที่ชื่อว่า The Practice of 

Management แนวคิดน้ีมีหลักการว่า องค์กรควรจะมีการตัง้ว ัตถุประสงค์ในแต่ละระดับให้ชัดเจน 

เน่ืองจากหากทํางานโดยไม่มวีตัถุประสงค์ชดัเจนแล้วนัน้ การทํางานจะเป็นไปอย่างสะเปะสะปะ และ

หลายครัง้อาจจะไม่สอดคล้องกนั ดงันัน้ผู้บรหิารระดบัสูงขององคก์รควรจะต้องมกีารตัง้วตัถุประสงค์

ขึน้มาก่อน และค่อย ๆ กระจายลงมาในระดบัล่าง โดยวตัถุประสงค์ระดบัล่างนัน้ จะต้องสอดคล้องกบั

วตัถุประสงคร์ะดบับน การกระทาํเช่นน้ีจะมปีระโยชน์อย่างยิง่ในการบรหิารองคก์ร 

 

จากแนวคดิน้ีเอง ทําใหอ้งคก์รหลายแห่งไดนํ้าไปใช ้และประสบผลสําเรจ็อย่างสูง และไดถู้กใชใ้นบรษิทั

ชัน้นําอย่าง Hewlett-Packard Xerox DuPont รวมถงึ Intel และทีบ่รษิทั Intel น้ีเองที ่CEO ณ ขณะนัน้

คอื Andy Grove ไดป้รบัปรงุแนวคดิ MBO ซึง่มกัจะเน้นการตัง้วตัถุประสงคห์ลกัแต่เพยีงอยา่งเดยีว โดย 

Andy Grove ไดเ้พิม่ในส่วนของผลลพัธห์ลกั (Key Results) ทีจ่ะเป็นสิง่ทีว่ดัผลในเชงิปรมิาณได ้เพื่อให้

ทราบว่าวตัถุประสงคน์ัน้ประสบความสําเรจ็แลว้หรอืยงั 

 

หลงัจาก OKRs ไดถู้กนํามาใชท้ี ่Intel แลว้ เริม่มอีงคก์รจาํนวนมากไดนํ้าเอาแนวคดิน้ีมาใช ้โดยบรษิทัที่

นําเอาแนวคดิน้ีไปใชแ้ละประสบความสําเรจ็เป็นอย่างสูงคอื Google ซึง่เกดิจากการทีผู่บ้รหิารระดบัสูง

ของ Intel ที่คุ้นเคยกบัการใช้ OKRs ได้เข้ามาเป็นนักลงทุนในบรษิทั Google ตัง้แต่เริม่แรก และเมื่อ 

Google เริม่จะประสบความสําเรจ็ ผู้บรหิารของ Google จงึต้องการระบบบรหิารจดัการองคก์รมาช่วย 

และอดตีผูบ้รหิารของ Intel จงึไดแ้นะนําให ้Google ใชแ้นวคดิ OKRs ในองคก์ร และเป็น Google น่ีเอง

ที่ทําให้แนวคดิน้ีแพร่กระจายไปทัว่โลก โดยเริม่จากบรษิัท Startup อย่างเช่น LinkedIn Twitter และ 

Uber สําหรบัประเทศไทยนัน้ เริม่ม ีStartup หลาย ๆ องค์กรเริม่นําแนวคดิมาใช้ จากการที่ได้เคยไป

เยีย่มชมและเขา้รบัการฝีกอบรมกบัองคก์รระดบัโลกอย่าง Google และเริม่มหีน่วยงานหลายหน่วยงาน

เริม่ทีจ่ะนําเอาแนวคดิน้ีมาใชใ้นทางปฏบิตั ิ

 

อยา่งไรกต็ามเน่ืองจากแนวคดิน้ียงัเป็นแนวคดิทีค่่อนขา้งใหม ่ประกอบกบัทีย่งัไมม่งีานวจิยัทีจ่ะพสิูจน์ใน

เรื่องประโยชน์ของแนวคดิน้ีมากนัก ทัง้ในส่วนของงานวจิยัในต่างประเทศและงานวจิยัในประเทศไทย 
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งานวจิยัชิ้นน้ีจงึมวีตัถุประสงค์ที่จะศกึษาว่าแนวคดิ OKRs จะสามารถแก้ไขปัญหาเรื่องการวดัผลการ

ปฏบิตังิานองคก์รทีม่อียูใ่นปัจจบุนัไดห้รอืไม ่อยา่งไร โดยงานวจิยัน้ีมคีาํถามงานวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 

1) OKRs สามารถลดปัญหาในเรือ่งการไมย่อมรบัตวัวดัผลของพนกังานองคก์รไดห้รอืไม ่

2) OKRs สามารถลดปัญหาความไมส่อดคลอ้งในเรือ่งตวัวดัผลกบักลยทุธข์ององคก์รไดห้รอืไม ่

3) OKRs สามารถลดปัญหาเรือ่งการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลทีไ่มเ่หมาะสมไดห้รอืไม ่

4) OKRs สามารถมสี่วนสนบัสนุนใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์รหรอืไม ่

5) OKRs สามารถสรา้งความรว่มมอืกนัในการทาํงานระหว่างบุคลากรในองคก์รหรอืไม ่

 

โดยผลจากการทํางานวจิยัน้ี จะสามารถนําไปต่อยอดเพื่อสรา้งระบบ OKRs ที่เหมาะสมกบัองค์กรใน

ประเทศไทยไดต่้อไป 
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บททบทวนวรรณกรรม 

 

OKRs เป็นแนวคดิทีไ่ดถู้กพฒันามาจากแนวคดิทีเ่รยีกว่า Management by Objectives (MBO) ดงันัน้

เพื่อทาํใหเ้กดิความเขา้ใจถงึทีม่าของ OKRs ไดช้ดัเจนขึน้ จงึควรจะตอ้งทาํการทบทวนผลงานวจิยัที่

เกีย่วกบั MBOs ก่อนดงัต่อไปน้ี 

 

ความเป็นมาของ MBOs 

 

Management by Objectives (MBOs) ถูกคดิค้นโดย Peter Drucker ในปี 1954 (Drucker, 1954) โดย

ได้ถูกเผยแพร่ในหนังสือชื่อ “The Practice of Management” MBOs เป็นระบบการบริหารที่อยู่บน

พืน้ฐานของความสอดคลอ้งกนัของเป้าหมายเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพฒันาผลการปฏบิตังิาน (Dinesh 

and Palmer, 1998) ในช่วงแรก MBOs ถูกเรยีกอกีชื่อหน่ึงว่า “Management by Objectives and Self-

Control” จงึเป็นการรวมกนัของแนวคดิ 2 รูปแบบที่มคีวามแตกต่างกัน ได้แก่แนวคดิเรื่อง Rational 

Goal Model ที่มุ่งเรื่องเป้าหมาย การวดัผล กบัแนวคดิ Human Relation ที่มุ่งเน้นเรื่อง การมสี่วนร่วม

และความรว่มมอืของพนกังาน MBOs ถูกนําไปใชอ้ย่างกวา้งขวางในฝัง่โลกตะวนัตในช่วงปี ค.ศ. 1950-

1960 ซึ่งขณะนัน้เป็นช่วงที่ภาคการผลิตในอุตสาหกรรมกําลงัได้รบัความนิยมอย่างมาก สนิค้าและ

บรกิารที่ผลติออกมาสู่ตลาดขายได้เกอืบทัง้หมดเน่ืองจากมคีวามต้องการสนิค้าสูง ทําให้แต่ละองค์กร

ไมไ่ดใ้หค้วามสาํคญักบัคุณภาพสนิคา้และบรกิารมากนกั  

 

MBOs จะประกอบด้วยแนวคดิ 4 ประการได้แก่ 1) มกีารอธบิายรายละเอียดของงาน 2) มกีารระบุ

ผลลพัธข์องงานทีค่าดหวงั 3) การวดั ระบุเวลา และเงื่อนไขทีช่ดัเจน และ 4) การมอบความไวว้างใจให้

พนกังานปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ดว้ยการวดัผลการปฏบิตังิานตามเป้าหมายทีก่ําหนด โดย MBOs อยูภ่ายใต้

หลกัพื้นฐานของลําดบัชัน้ของโครงสร้างในองค์กร (Hierarchical Structure) เป้าหมายระดบับนจะถูก

ถ่ายทอดเป็นเป้าหมายยอ่ย ๆ ในลาํดบัชัน้ระดบัล่างขององคก์รต่อไปเรือ่ย ๆ ดงันัน้พนกังานแต่ละคนจะ

มีมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองอยู่จํานวนหน่ึง  หรือกล่าวได้อีกอย่างหน่ึงว่าเป็นการแปลง

เป้าหมายภาพรวมขององคก์รมาเป็นเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจงในแต่ละหน่วยงานและตําแหน่งงาน ซึง่

ต้องอาศยัความมสี่วนร่วมของพนักงานแต่ละคนในการกําหนดเป้าหมายดงักล่าว MBOs จงึเป็นแนวคดิ

ทีช่่วยสรา้งแรงจงูในแก่พนกังานในการปฏบิตังิานเน่ืองจากพนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย

รว่มกนั (Ducker, 1979)  

 

Dinesh and Palmer (1998) ไดส้รุปขัน้ตอนการนํา MBOs ไปใชไ้ดเ้ป็น 6 ขัน้ตอนดงัน้ี 1) ระบุกลยุทธ์

ระยะยาวขององค์กร 2) กําหนดเป้าหมายร่วมกันระหว่างหวัหน้างานและพนักงานทัว่ทัง้องค์กร 3) 

กําหนดรางวลัตอบแทนหากเป้าหมายนัน้ ๆ ประสบผลสาํเรจ็ 4) สรา้งแผนปฏบิตักิารซึง่เป็นเครือ่งมอืใน
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การช่วยระบุปัญหาและการจดัสรรทรพัยากรในแต่ละงาน 5) ประเมนิผลการทํางานของพนักงานเทยีบ

กบัค่าเป้าหมาย และ 6) ประเมนิผลในภาพรวมขององคก์ร 

 

การประยกุตใ์ช ้MBOs ในองคก์ร 

 

จากการศึกษาในอดีตพบว่าการใช้ MBOs ในองค์กรช่วยเพิ่มผลิตภาพให้แก่องค์กร (Rodger and 

Hunter, 1992) แมว้่าการใช้ MBOs เป็นเครื่องมอืที่มปีระสทิธภิาพในการบรหิารองคก์ร แต่การรบัรูถ้งึ

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานยงัมีความแตกต่างกันตามประเภทของงาน จาก

การศึกษาของ Yanagizawa และ Furukawa (2016) พบว่าการใช้ MBOs ในองค์กรนัน้เหมาะสมกับ

พนักงานตําแหน่งประเภทสายงานหลกัขององคก์ร (Line position) มากกว่าตําแหน่งสายงานสนับสนุน 

(Staff position) เน่ืองจากสายงานหลกัขององคก์รมภีาระหน้าทีท่ีส่ามารถวดัเป็นเชงิปรมิาณไดง้่ายและ

มากกว่า แต่ในขณะทีส่ายงานสนบัสนุนภาระงานส่วนใหญ่เป็นเชงิคุณภาพจงึเป็นการยากทีจ่ะวดัออกมา

ในรปูเชงิปรมิาณ ส่งผลใหพ้นกังานกลุ่มน้ีไมต่ระหนักถงึประสทิธภิาพของระบบ MBOs ซึง่ผลการศกึษา

น้ีสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Kleber (1972) และ McConkey (1972) 

 

การศกึษาของ Ingham (1994) พบว่าการมสี่วนร่วมหรอืรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมคีวามสําคญัต่อ

การใช ้MBOs ในองคก์ร ตวัอย่างเช่นในประเทศสวเีดน มกีารประยุกต์ใช ้MBOs แตกต่างจากประเทศ

อื่น ๆ โดยเรยีกว่า “Resultkontrakting” หรอืในภาษาองักฤษว่า “Contracting for Results” โดยการใช้ 

MBOs ประสบความสําเร็จเน่ืองจากพนักงานมีความกระตือรือร้นในการใช้ มีทัศนคติที่ดี และ

เปลีย่นแปลงรปูแบบการบรหิารงาน ใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการบรหิารการเปลีย่นแปลง  

 

MBOs ถูกใชอ้ยา่งแพรห่ลายในการบรหิารองคก์รต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน โดยเริม่มกีารใชใ้นภาครฐั

อย่างแพร่หลายในช่วง ปี คศ. 1970 (Brunsson, 2002; Busch, 1998) ตวัอย่างการประยุกต์ใช ้MBOs 

ในหน่วยงานภาครฐั  ได้แก่หน่วยงานทางด้านสิง่แวดล้อมซึ่งนํา MBOs ไปใช้ในการกําหนดนโยบาย

เกี่ยวกบัเป้าหมายคุณภาพทางดา้นสิง่แวดลอ้ม รวมถงึการวดัและประเมนิเป้าหมายทีก่ําหนดไวเ้พื่อให้

สามารถวางแผนดา้นสิง่แวดลอ้มอย่างมปีระสทิธภิาพยัง่ยนืในระยะยาว อยา่งไรกต็ามการนํา MBOs ไป

ใช้ในหน่วยงานภาครฐัในการกําหนดเป้าหมายด้านต่าง ๆ อาจเกดิความขดัแยง้กบัผู้มสี่วนไดส้่วนเสยี

ต่าง ๆ ได้ ดงันัน้จงึจําเป็นต้องมกีารสื่อสารไปยงัทุกฝ่ายในทุกกระบวนการของการทํา MBOs เพื่อให้

เกดิความเขา้ใจตรงกนัเกี่ยวกบัเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้นอกจากนัน้การกําหนดเป้าหมายอนัใดอนัหน่ึงก็

อาจจะขดัแย้งกนัเองกบัเป้าหมายอื่น ๆ ได้ ทุกฝ่ายจงึควรร่วมกนัวเิคราะห์และกําหนดเป้าหมายให้

เหมาะสม อกีทัง้เป้าหมายด้านสิง่แวดล้อมส่วนใหญ่เป็นเป้าหมายระยะยาว ต้องอาศยัเวลาในการเกบ็

รวบรวมข้อมูล ดงันัน้จงึต้องมกีารปรบัใช้ MBOs ให้เหมาะสมกบัข้อเท็จจรงิดงักล่าว (Wibeck et al., 

2006)  
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MBOs ยงัสามารถนํามาประยกุตเ์พื่อเป็นระบบตดิตามความก้าวหน้าของงานตามวตัถุประสงคท์ีก่ําหนด 

เช่น ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ซึง่ส่วนใหญ่วตัถุประสงคจ์ะเป็นการเน้นเรือ่งความยัง่ยนืและขอ้มลูทีไ่ดจ้ะ

เป็นเชงิปรมิาณ (Mio, 2015) ในขณะที่การศึกษาของ Lindberg and Wilson (2010) ที่ได้ศึกษาการ

ประยุกต์ใช้ MBOs ในโรงเรยีนมธัยมของรฐัที่ประเทศสวีเดนพบว่า การใช้ MBOs มผีลกระทบต่อ

ประสทิธภิาพการดําเนินงานของโรงเรยีนเพยีงเลก็น้อยเท่านัน้ เมื่อใชเ้กณฑใ์นการวดัประสทิธภิาพของ

โรงเรยีนจากผลการเรยีนของนักเรยีน โดย MBOs ไดถู้กนํามาใช้ในโรงเรยีนมธัยมที่สวเีดนเมื่อปี ค.ศ. 

1980 เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการดําเนินงานของหน่วยงานภาครฐั ซึง่ในขณะนัน้เชื่อว่าการใช ้MBOs ใน

หน่วยงานภาครฐัของสวีเดนจะทําให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการกระจายอํานาจมากขึ้น 

พนกังานจะมคีวามผกูพนักบัองคก์รระยะยาว และสรา้งความน่าเชื่อถอืแก่องคก์รภาครฐั แต่ผลปรากฏว่า

การใช ้MBOs ในหน่วยงานภาครฐัจะส่งผลเพยีงในระยะสัน้ เพยีง 2-3 ปีเท่านัน้ (Kondrasuk, 1981) 

 

สาํหรบัภาคธุรกจิ กม็กีารประยกุตใ์ช ้MBOs เช่นเดยีวกนั จากการศกึษาของ Krabev (2011) พบว่าขอ้ดี

ของการใช้ MBOs ในองค์กรธุรกิจการท่องเที่ยว คอืการช่วยในการกําหนดว่าอะไรคอืสิง่ที่ต้องทําให้

สําเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนด และเป็นการการนัตีว่าหวัหน้างานหรอืพนักงานจะสามารถ

ปฏิบตัิงานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดเน่ืองจากเป้าหมายนัน้ถูกกําหนดมาจากพนักงานหรอื

หวัหน้างานเอง ในขณะเดยีวกนัขอ้เสยีของ MBOs คอืการตดิตามความก้าวหน้าของผลการปฏบิตัิงาน

ตอ้งใชร้ะยะเวลานานและเป็นการเสยีเวลาในการทํางานของพนักงานไป นอกจากนัน้การเขยีนเป้าหมาย

ในการปฏิบตัิงาน และรายละเอียดต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานเป็นการเพิ่มภาระงานด้านเอกสาร 

นอกเหนือจากการนํา MBOs ไปประยกุตใ์นองคก์รประเภทต่าง ๆ แลว้ ยงัมกีารนํา MBOs ไปใชก้บัการ

ทาํงานเป็นทมีอกีดว้ย (Fulk et al 2011) 

 

ปัญหาทีเ่กดิจากการใช ้MBOs 

 

แมว้่าการศกึษาในอดตีทีผ่่านมาพบว่าการใช ้MBOs ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แต่ปัญหา

ที่เกิดจากการใช้ MBOs ในองค์กรต่าง ๆ ก็มเีช่นเดียวกัน เช่น ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Roth, 2009) การเป็นเพยีงเครื่องมอืตามสมยันิยม (Gibson and 

Tesone, 2001) การละเลยเรื่องคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานของพนักงาน (Connell and Hannif, 

2009; Lau and May, 1998) และผู้บรหิารระดบักลางไม่สามารถแปลงเป้าหมายขององค์กรมาสู่การ

ปฏบิตังิานได ้(Thomas and Linstead, 2002; Huy, 2002) 

 

จากการศึกษาของ Jamieson (1973) พบว่าการใช้ MBOs ในองค์กรเป็นเครื่องมอืในการบรหิารอาจ

ก่อให้เกดิปัญหาด้านพฤตกิรรมภายในองค์กรได้หากขาดการตระหนักเรื่องความสอดคลอ้งกนัระหว่าง

องคก์รและพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาเรือ่งพฤตกิรรมของหวัหน้างานแต่ละคน โดยหลกัการของ 

MBOs นัน้เป็นการใช้หลกัทางด้านจติวทิยาโดยการให้รางวลัหรอืการลงโทษ ซึ่งส่งผลให้พนักงานมี
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ความกดดนัและเป็นการเน้นการประเมนิผลและการควบคุม ซึ่งปัญหาที่มกัพบในการนํา MBOs ไปใช้

ในทางปฏบิตั ิได้แก่ ปัญหาเรื่องรูปแบบการบรหิาร โดยพบว่าหากองคก์รเป็นแบบการรวมอํานาจการ

ตดัสนิใจ องคก์รนัน้กม็แีนวโน้มจะลม้เหลวในการนํา MBOs ไปใช ้และปัญหาเรือ่งการขาดการสนับสนุน

จากผูบ้รหิารระดบัสงู 

 

ปัญหาใหญ่อกีประการหน่ึงคอืปัญหาเรื่องการต่อต้านจากพนักงาน การนํา MBOs มาใช้ในองค์กรครัง้

แรกถือเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างหน่ึงในองค์กร ซึ่งย่อมมกีารต่อต้านจากพนักงานหรอืหวัหน้างาน

บางส่วน โดยเฉพาะช่วงแรกของการนําเครื่องมอืน้ีมาใช้ ซึ่งพนักงานต้องมกีารปรบัตวั จากการศกึษา

ของ Pascoe (1969) พบว่าการตอบสนองต่อ MBOs ของหวัหน้างานเป็น 3 ประเภทไดแ้ก่ 1) หวัหน้า

งานทีก่ระตอืรอืรน้ในการใช ้MBOs 2) หวัหน้างานทีเ่ลง็เหน็ประโยชน์ของการใช ้MBOs แต่ไม่ไดม้แีรง

จูงในในการใช้ 3) หวัหน้างานที่มสี่วนร่วมในการใช้ MBOs เพราะจําเป็นต้องใช้ ซึ่งส่วนใหญ่จะไม่เหน็

ดว้ย และคดิว่าเสยีเวลาในการใช ้MBOs โดยพนกังานแต่ละกลุ่มจะมปีระมาณ 1/3 ของพนกังานทัง้หมด 

และพนกังานกลุ่มสุดทา้ยเป็นกลุ่มทีม่แีนวโน้มลม้เหลวในการนํา MBOs ไปใช ้

 

นอกจากน้ียงัมปัีญหาเกีย่วกบัเรือ่งทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน สาํหรบั MBOs นัน้ การประเมนิ

ระหว่างหวัหน้างานและลูกน้อง และการสมัภาษณ์เพื่อกําหนดเป้าหมายเป็นกระบวนการที่สําคัญ 

อย่างไรก็ตาม หวัหน้างานบางคนขาดทกัษะในการสมัภาษณ์ ซึ่งทําให้ได้ข้อมูลที่ไม่ชดัเจนหรอืไม่

เพยีงพอ และอาจนําไปสู่ความขดัแยง้กนัระหว่างหวัหน้างานและลูกน้อง ปัญหาที่สําคญัประการต่อมา

ของ MBOs เกดิจากการที่หวัหน้างานไม่สามารถกําหนดเป้าหมายที่ชดัเจนและถูกต้อง เป้าหมายไม่

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร และไมส่ามารถวดัค่าไดช้ดัเจน นอกจากนัน้ยงัมเีรือ่งการตัง้เป้าหมาย

ทีง่่ายเกนิไปทําใหไ้ม่เกดิการพฒันา และปัญหาในเรื่องการทีไ่ม่สามารถวดัผลสิง่ทีเ่ป็นนามธรรมให้เป็น

รูปธรรมได้ การศึกษาของ Levinson (1970) พบว่ากระบวนการของ MBOs จะละเลยเป้าหมายส่วน

บุคคลของพนักงานโดยมุ่งทีเ่ป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั ทําใหข้าดแรงจงูใจในการทํางาน นอกจากน้ี

ปัญหาของ MBOs อาจเกิดจากการที่หัวหน้างานมุ่งที่ผลสําเร็จของตนเองมากเกินไปจนไม่สนใจ

ความสมัพนัธก์บัคนอื่น ๆ และการตัง้เป้าหมายทีเ่น้นผลระยะสัน้เท่านัน้  

 

โดยรวมแล้ว สาเหตุความล้มเหลวของการนํา MBOs ไปใช้ในองค์กรส่วนใหญ่เกดิจากการขาดความ

เขา้ใจในหลกัการของ MBOs ของผูนํ้าไปใช ้โดยสรปุสาเหตุความลม้เหลวไดเ้ป็น  2 ประการ ไดแ้ก่ 1) มี

การเอาไปใช้ประเมนิผลพนักงานแต่ละคนเท่านัน้ ไม่ได้มองถงึเป้าหมายภาพรวมทัง้หมดขององค์กร 

และ 2) ละเลยการมสี่วนร่วม การทํางานเป็นทมี และการสื่อสารไปยงัพนักงาน (Dinesh and Palmer, 

1998) จะเห็นได้ว่าการนํา MBOs ไปใช้ให้สําเร็จในองค์กรต้องอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

นอกจากนัน้ยงัตอ้งไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้รหิารในองคก์รอกีดว้ย (Dahlsten et al. 2005) 
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จากปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้จากการนําเอา MBOs ไปใชใ้นองคก์รดงักล่าว จงึไดม้กีารพฒันาแนวคดิที่

เรยีกว่า OKRs เพื่อลดจดุอ่อนต่าง ๆ เหล่าน้ี ดงัทีจ่ะไดอ้ธบิายในหวัขอ้ถดัไป 

 

การใช ้OKRs ในองคก์ร 

 

OKRs เป็นเครื่องมอืทางด้านการบรหิาร โดยมตีวัชีว้ดัหลกัในการตดิตามผลการปฏบิตังิานและช่วยใน

การตัดสินใจด้านต่าง ๆ ของผู้บริหาร โดย OKRs มีที่มาจากแนวคิดที่เรียกว่า Management by 

Objectives (MBOs) ซึ่งเป็นแนวคดิที่เกี่ยวเน่ืองกบัการประเมนิผลการปฏบิตัิงานโดยยดึกลยุทธ์หรอื

เป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั  OKRs ได้ถูกใช้อย่างแพร่หลายในหลายองค์กร เช่น Intel Google 

LinkedIn Twitter หรอืแม้กระทัง่องค์กรที่ไม่ได้มุ่งแสวงหาผลกําไรอย่าง Gates Foundation (Doerr, 

2018) ถงึแมว้่า OKRs จะถูกนําไปใช้ใน Intel เป็นครัง้แรก แต่ OKRs กลบัได้รบัความนิยมและเป็นที่

รูจ้กัเป็นอย่างมากหลงัจากที ่Google ไดนํ้าไปใช ้และทําใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมต่าง ๆ ใหเ้กดิขึน้ใน

องคก์ร 

 

Steiber and Alange (2013) ได้ศึกษาลกัษณะขององค์กรที่สร้างนวตักรรมได้อย่างต่อเน่ืองโดยม ี3 

องค์ประกอบสําคญั ได้แก่การพฒันาอย่างต่อเน่ือง การเรยีนรู ้และการสรา้งนวตักรรม และโดยพบว่า

ปัจจยัสาํคญัอนัหน่ึงทีท่ําใหอ้งคก์รอย่าง Google สรา้งนวตักรรมไดป้ระสบผลสาํเรจ็คอืการรบัรูถ้งึผลการ

ปฏบิตังิานโดยการใชห้ลกัการของ OKRs เพื่อระบุความสําคญัของงานและกําหนดเป้าหมาย Johnson 

and Senges (2009) พบว่า Google ไดใ้ช ้OKRs ในการสรา้งแรงจงูใจกบั Programmer โดย OKRs จะ

มตีวัวดัเป้าหมายหรอืความสําเรจ็ของงานทีช่ดัเจน แต่ละไตรมาสพนักงานจะประเมนิตนเองว่าสามารถ

ปฏบิตัิงานได้สําเรจ็มากน้อยแค่ไหนเมื่อเทยีบกบัเป้าหมายที่กําหนด ซึ่งโดยเฉลี่ยแล้วพนักงานของ 

Google จะทาํไดส้าํเรจ็อยา่งน้อย 70% ของเป้าหมายทีก่ําหนด 

 

ไม่ใช่เฉพาะเรื่องของนวตักรรมเท่านัน้ การวดัผลทีม่คีวามชดัเจนก็มสี่วนช่วยให้เกดิความสําเรจ็ในการ

สรา้งวฒันธรรมที่มุ่งเน้นลูกค้าเช่นเดยีวกนั (Bartley et al. 2007) นอกจากน้ี OKRs ยงัถูกนําไปใช้ใน

เรื่องการจดัการในเชิงปฏิบตัิการ (Tactical management) (Petrevska et al 2015) และได้ถูกใช้เป็น

องคก์รประกอบในรปูแบบการบรหิารแบบใหม่เพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงหรอืตอบสนองลูกคา้ไดอ้ย่าง

รวดเรว็ ทีเ่รยีกกนัว่าการบรหิารแบบ Agile โดยตวัอยา่งขององคก์รทีใ่ชแ้นวทางในการบรหิารงานแบบน้ี 

ได้แก่ Amazon Spotify และ Zappos โดยการบรหิารในลกัษณะน้ีทําให้องค์กรเหล่าน้ีมคีวามเชื่อมโยง

กบัลูกคา้และพนักงานดขีึน้ ปัจจยัสําคญัประการหน่ึงทีท่ําใหก้ารบรหิารแบบ Agile ประสบผลสําเรจ็ คอื

การประเมนิผลการทํางานในทุก ๆ ไตรมาส Birkinshaw (2018) ไดศ้กึษาบรษิทั ING bank ในประเทศ

เนเธอรแ์ลนด ์ทีไ่ดย้ดึแนวทางการดําเนินงานมาจาก Google และ Netflix พบว่าบรษิทัไดนํ้า OKRs มา

ใช ้และทําใหเ้กดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั และมคีวามทา้ทายในการทํางาน แต่ขอ้ทีค่วรระวงั

คอื อาจจะทาํใหพ้นกังานมุง่เน้นแต่งานของตนเองมากจนเกนิไปและไม่มองผลลพัธใ์นระยะยาว 
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นอกจากนัน้ OKRs ยงัถูกใช้เป็นเครื่องมอืในการบรหิารงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงที่จะ

เกดิขึน้ในอนาคต โดยจากการศกึษาของ O’reilly (2016) พบว่าจะเกดิการเปลีย่นแปลงจากการทํางาน

โดยใช้คน (Human Worker) มาเป็นการใช้ Electronics (Electronic Worker) ในไม่ช้า ซึ่งจะส่งผล

กระทบอย่างมากต่อรปูแบบการดาํเนินธุรกจิ และอาจจะทําใหเ้กดิทัง้โอกาสและความลม้เหลวต่าง ๆ ได ้

และถึงแม้ว่าพนักงานเองจะยงัคงมหีวัหน้างานที่เป็นมนุษย์แต่สายการบงัคบับญัชาจะแคบมาก โดย

อาศยัการบรหิารจดัการข้อมูลเข้ามาแทนที่ เครื่องมอืสําคญัอย่างหน่ึงในการวดัและประเมนิผลการ

ดําเนินงานขององค์กรในอนาคต ก็คอื OKRs ที่จะคอยเป็นแนวทางในการดําเนินงานของพนักงาน 

เทคโนโลยต่ีาง ๆ จะไม่ใช่เครื่องมอืสนับสนุนอกีต่อไปแต่จะกลายเป็นความสามารถหลกัในการบรหิาร

จดัการขององคก์รในทีสุ่ด 

 

รปูแบบการวดัผลแบบ OKRs 

 

OKRs มาจากคําว่า Objective and Key Results ดงันัน้จงึประกอบด้วยคํา 2 คําได้แก่คําว่า Objective 

ซึ่งหมายถึงวตัถุประสงค์ กับคําว่า Key Results คือผลลพัธ์หลกั โดยวตัถุประสงค์จะเป็นการตัง้ใน

ลกัษณเชงิคุณภาพ กล่าวคอื จะไม่ไดม้ตีวัเลขชดัเจน เช่น การตัง้วตัถุประสงคว์่า เพิม่ผลกําไร สําหรบั

ผลลพัธ์หลกันัน้จะเป็นการระบุว่าจะวดัความสําเรจ็ของวตัถุประสงค์นัน้อย่างไร เช่น หากวตัถุประสงค์

บอกว่าจะเพิม่ผลกําไร ผลลพัธห์ลกัอาจจะเป็นกําไรเพิม่ขึน้ในไตรมาสน้ี 30% เป็นตน้ 

 

การทํา OKRs นัน้ นิยมทํากนัรายไตรมาสและรายปี โดยผูบ้รหิารระดบัสูงจะดําเนินการตัง้ OKRs ของ

ตนเองก่อน และผูบ้รหิารระดบัรองลงมาจะตัง้ OKRs ตาม โดย OKRs ของตนเองจะต้องสอดคล้องกบั 

OKRs ของผู้บริหารของตนเอง ไล่เรียงกันไปจนกระทัง่ถึงพนักงานทุกคน ดังนัน้ OKRs จึงทําให้

วตัถุประสงคม์คีวามสอดคลอ้งเชื่อมโยงไปในทศิทางเดยีวกนัทัง้องคก์ร และมกีารวดัผลไดช้ดัเจน  

 

Niven and Lamorte (2016) ไดใ้หค้าํแนะนําว่า วตัถุประสงคท์ีด่นีัน้จะตอ้งสรา้งแรงบนัดาลใจ เป็นไปได ้

โดยสามารถทําไดภ้ายในไตรมาสนัน้ ๆ อยู่ในความควบคุมของผูท้ีท่ํา ใหคุ้ณค่าทีอ่งคก์รต้องการ และมี

ลกัษณะในเชงิคุณภาพ (คอืไม่มตีวัเลขต่าง ๆ มาเกี่ยวขอ้ง) ในขณะที่ผลลพัธ์หลกั จะมลีกัษณะในเชงิ

ปรมิาณ โดยจะตอ้งมคีวามทา้ทาย แต่ตอ้งชดัเจนเจาะจง โดยพนกังานตอ้งมคีวามเป็นเจา้ของคอืจะต้อง

เชื่อในสิง่นัน้ และมกัจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับกระบวนการต่าง ๆ โดยจะต้องเชื่อมโยงทัง้ในแนวตัง้ (คอื

เชื่อมโยงกับผลลัพธ์หลักในระดับที่สูงขึ้นไป) และในแนวนอน (คือเชื่อมโยงกับผลลัพธ์หลักของ

หน่วยงานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง) และสุดทา้ยจะตอ้งนําไปสูพ่ฤตกิรรมทีถ่กูตอ้งของพนกังาน 

 

นอกจากน้ี Niven and Lamorte (2016) ยงัแบ่งผลลพัธห์ลกัออกไดเ้ป็น 3 ประเภทไดแ้ก่  
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1) Baseline Key Results คอืผลลพัธ์หลกัที่ใช้กบักลยุทธ์ใหม่ ๆ โดยจะตัง้เพยีงแค่ว่าจะต้องได้

ขอ้มลูพืน้ฐาน (คอืผลลพัธห์ลกัสาํหรบัไตรมาสน้ี) เพื่อจะไดนํ้าขอ้มลูน้ีไปตัง้เป้าหมายในไตรมาส

ถดัไป 

2) Metric Key Results คอืผลลพัธห์ลกัทีว่ดัเป็นตวัเลขออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นลกัษณะของ

ผลลพัธห์ลกัทีถู่กใชม้ากทีสุ่ด เช่น การเพิม่กําไร 30% เป็นตน้ 

3) Milestone Key Results คอืผลลพัธห์ลกัทีว่ดัความก้าวหน้าของโครงการต่าง ๆ เช่น จะต้องทํา 

Website ใหเ้สรจ็ภายในไตรมาส 

 

ทัง้น้ีผลลพัธห์ลกัเหล่าน้ีจะต้องมกีารวดัผลอย่างชดัเจน และมคี่าเป้าหมายระบุไว ้เพื่อจะทําใหส้ามารถ

ประเมนิไดว้่าเมือ่สิน้ไตรมาสนัน้วตัถุประสงคท์ีไ่ดต้ัง้ไว ้สามารถบรรลผุลหรอืไมป่ระการใด 

 

จะเหน็ไดว้่าแนวคดิ OKRs เป็นแนวคดิทีม่คีวามน่าสนใจ อยา่งไรกต็ามยงัไม่พบการศกึษาใด ๆ ทีม่กีาร

พสิูจน์ทัง้ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพว่า OKRs สามารถลดปัญหาเรื่องการวดัผลในองค์กรได้อย่าง

แทจ้รงิหรอืไม ่งานวจิยัน้ีจงึมุง่ทีจ่ะตอบปัญหาดงักล่าว ดงัทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพจากกลุ่มบรษิทัขนาดใหญ่ 
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ระเบยีบวิธีวิจยั 
 

แนวทางการวจิยั 

 

งานวจิยัน้ีใชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาขอ้มลูเบือ้งต้น

และภาพรวมของการประยุกต์ใช้ OKRs ในองค์กร ทัง้องค์กรขนาดใหญ่และองค์กรประเภท Startups 

โดยเริม่ต้นจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบั การวดัผลการปฏบิตัิงาน และ OKRs สําหรบั

องค์กรขนาดใหญ่และองค์กร Startups เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการวิจยั รวมถึงศึกษางานวิจยัเชิง

คุณภาพและระเบยีบวธิวีจิยัเชงิคุณภาพเพื่อประกอบการออกแบบการวจิยั งานวจิยัน้ียดึหลกัการวจิยั

เชงิคุณภาพตามแนวทางการศกึษาของ Glaser และ Strauss (2012)  โดยการวจิยัเชงิคุณภาพช่วยให้

ผู้ว ิจยัเข้าใจปรากฏการณ์ต่างๆ ที่มคีวามซบัซ้อน ต้องการการอธิบายในเชิงลึก และเหมาะสําหรบั

การศกึษาสถานการณ์จรงิทีเ่กดิขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการศกึษาในลําดบัต่อไป (Yin, 2013)  วธิวีจิยัเชงิ

คุณภาพจงึเหมาะสมต่อการวจิยัน้ีเน่ืองจากการประยุกต์ใช้ OKRs ในองค์กรถอืเป็นเรื่องใหม่ องค์กร

ยงัคงอยู่ในช่วงการหาแนวทางการประยุกต์ใช ้OKRs ทีเ่หมาะสมสําหรบัองคก์ร และเป็นเรื่องทีม่คีวาม

ซบัซอ้นต้องการการอธบิายและการศกึษาในเชงิลกึเพื่อสรา้งองคค์วามรูเ้กี่ยวกบัการประยุกต์ใช ้OKRs 

สาํหรบัองคก์รในประเทศไทย     
 

วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 

สาํหรบัการวจิยัน้ี ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์กึง่โครงสรา้ง (Semi-Structure Interview) เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล ว่าแมก้ารวจิยัเชงิคุณภาพจะไม่ได้ระบุไว้อย่างชดัเจนถงึจํานวนหน่วยตวัอย่างแต่ควรมี

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากหน่วยตวัอยา่งทีค่รบถว้นและเพยีงพอทีจ่ะสะทอ้นถงึขอ้มลูทีม่คีวามเหมาะสม

ต่อการตอบข้อคําถามวิจยั (Patton, 2015; Charmaz, 2014; Glaser and Strauss, 2012) ดังนัน้เพื่อ

ความครบถ้วนของขอ้มลูในการวจิยั ผูว้จิยัจงึเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงานทัง้ระดบับรหิาร และระดบั

ปฏบิตักิารขององคก์รขนาดใหญ่และองคก์รแบบ  Startups ทีม่สี่วนเกีย่วขอ้งกบัการใช ้OKRs เพื่อใหไ้ด้

มุมมองการใช ้OKRs ทีค่รบถ้วนและสมบูรณ์มากทีสุ่ด โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงานที่ทํางานใน

องคก์รทีม่กีารใช ้OKRs ระยะหน่ึงแลว้เท่านัน้ และใชว้ธิกีารคดัออก (Exclusion Criteria) คอืถงึแมว้่าจะ

เป็นผูท้ีท่ํางานในองคก์รทีใ่ช ้OKRs แต่ไม่ไดม้คีวามรูค้วามเขา้ใจในเรื่องน้ี กไ็ม่สามารถใหส้มัภาษณ์ได้ 

และพนกังานจะตอ้งทาํงานอยูใ่นองคก์รไม่น้อยกว่า 6 เดอืน มอีายเุกนิ 22 ปี  

 

โดยคําถามที่ใช้ในการสมัภาษณ์จะเป็นคําถามชุดเดยีวกนัสําหรบัทัง้พนักงานในระดบัปฏบิตักิารและ

ระดบับรหิาร โดยทําการสมัภาษณ์ผู้บรหิารระดบัสูงองค์กรละ 5 คน และพนักงานระดบัปฏบิตักิารอีก

องคก์รละ 5 คนจากองคก์รขนาดใหญ่ ส่วนองคก์ร Startups ซึง่มขีอ้จาํกดัเรือ่งจาํนวนพนกังานทีไ่ม่มาก

นัก จงึสมัภาษณ์ Founder/CEO จาํนวน 1 คน และพนักงานใน Startups จาํนวน 3 คน จากผูใ้หข้อ้มูล
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ทัง้สิน้ 54 องคก์ร แบ่งเป็นในองคก์รขนาดใหญ่ 26 องคก์ร และองคก์ร startups 28 องคก์ร รวมจาํนวน

ทัง้สิน้ 295  คน รายละเอยีดดงัตารางที ่1 และ 2 ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 1 สรปุจาํนวนผูใ้ห้ข้อมูลผ่านการสมัภาษณ์ 

ประเภทองคก์ร จาํนวนผูใ้ห้ข้อมูล (คน) รวม  

(คน) ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

องคก์ร Startups 28 63 91 

องคก์รขนาดใหญ่ 100 104 204 

รวม (คน) 128 167 295 
 

ตารางท่ี 2 รายละเอียดการเกบ็ข้อมลูผา่นการสมัภาษณ์ 

ลาํดบัท่ี ช่ือองคก์ร ประเภทองคก์ร ประเภทธรุกิจ จาํนวนผูใ้ห้ข้อมูล 

(คน) 

ระดบั

บริหาร 

ระดบั

ปฏิบติัการ  

1 C1 องคก์รขนาดใหญ่ สื่อออนไลน์ 5 5 

2 C2 องคก์รขนาดใหญ่ ผลติเครือ่งสาํอาง 5 5 

3 C3 องคก์รขนาดใหญ่ หอ้งสมดุของ

มหาวทิยาลยั 

5 5 

4 C4 องคก์รขนาดใหญ่   ผลติซอฟตแ์วร ์ 5 5 

5 C5 องคก์รขนาดใหญ่ โรงพยาบาล 6 5 

6 C6 องคก์รขนาดใหญ่ อสงัหารมิทรพัย ์ 5 5 

7 C7 องคก์รขนาดใหญ่ จาํหน่ายรถยนต์ 5 5 

8 C8 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 5 5 

9 C9 องคก์รขนาดใหญ่ Marketing agency 2 5 

10 C10 องคก์รขนาดใหญ่ ผลติพดัลมไอเยน็ 4 5 

11 C11 องคก์รขนาดใหญ่ ผลติตูแ้ช่เยน็ 1 3 

12 C12 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 5 5 

13 C13 องคก์รขนาดใหญ่ พฒันาระบบคอมพวิเตอร ์ 5 5 

14 C14 องคก์รขนาดใหญ่ กรมของหน่วยงาน

ราชการ 

5 4 

15 C15 องคก์รขนาดใหญ่ ธนาคารพาณิชย ์ 1 1 

16 C16 องคก์รขนาดใหญ่ คณะแพทยศ์าสตร ์

มหาวทิยาลยั 

5 5 
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ลาํดบัท่ี ช่ือองคก์ร ประเภทองคก์ร ประเภทธรุกิจ จาํนวนผูใ้ห้ข้อมูล 

(คน) 

ระดบั

บริหาร 

ระดบั

ปฏิบติัการ  

17 C17 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 5 4 

18 C18 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 2 5 

19 C19 องคก์รขนาดใหญ่ ผลติซอฟตแ์วร ์ 4 6 

20 C20 องคก์รขนาดใหญ่ คา้ปลกี 5 3 

21 C21 องคก์รขนาดใหญ่ ขายอาหารเสรมิ 6 0 

22 C22 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 5 3 

23 C23 องคก์รขนาดใหญ่ หอการคา้จงัหวดั 1 2 

24 C24 องคก์รขนาดใหญ่ ผลติเสือ้ผา้ 1 3 

25 C25 องคก์รขนาดใหญ่ มหาวทิยาลยั 2 0 

26 C26 องคก์รขนาดใหญ่ อสงัหารมิทรพัย ์ 1 3 

27 S1 Startup  บรหิารการลงทุน 1 2 

28 S2 Startup  ก่อสรา้ง 1 3 

29 S3 Startup ระบบบรกิารลกูคา้ 1 2 

30 S4 Startup ระบบการเรยีนรูอ้อนไลน์ 1 3 

31 S5 Startup  ระบบใหข้อ้มลูการ

ท่องเทีย่วและรา้นอาหาร 

1 3 

32 S6 Startup ระบบจดัการการเงนิส่วน

บุคคล 

1 2 

33 S7 Startup  ระบบจดัการการ

ก่อสรา้ง 

1 0 

34 S8 Startup ระบบการเรยีนรูอ้อนไลน์ 1 3 

35 S9 Startup บรหิารการลงทุน 1 3 

36 S10 Startup ตลาดออนไลน์ 1 3 

37 S11 Startup เกมสอ์อนไลน์ 1 3 

38 S12 Startup ระบบเช่ารถ 1 3 

39 S13 Startup ระบบขนส่ง 1 0 

40 S14 Startup ใหค้าํปรกึษาดา้นการ

บรหิารลกูคา้ 

2 2 

41 S15 Startup จาํหน่ายอุปกรณ์ภาพ 1 3 
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ลาํดบัท่ี ช่ือองคก์ร ประเภทองคก์ร ประเภทธรุกิจ จาํนวนผูใ้ห้ข้อมูล 

(คน) 

ระดบั

บริหาร 

ระดบั

ปฏิบติัการ  

และเสยีง 

42 S16 Startup ระบบคอมพวิเตอร ์ 1 3 

43 S17 Startup ผูผ้ลติ Applications 1 3 

44 S18 Startup โรงงานผลติเสือ้ผา้

สาํเรจ็รปู 

1 3 

45 S19 Startup อุปกรณ์ความปลอดภยั

และจราจร 

1 3 

46 S20 Startup ออกแบบและตกแต่ง

ภายใน 

1 3 

47 S21 Startup ผลติอุปกรณ์รกัษาความ

ปลอดภยั 

1 3 

48 S22 Startup บรหิารการลงทุน 1 3 

49 S23 Startup ระบบคอมพวิเตอร ์ 1 0 

50 S24 Startup หน่วยธุรกจิของธนาคาร 1 0 

51 S25 Startup หน่วยธุรกจิของธนาคาร 1 3 

52 S26 Startup ผลติอุปกรณ์กฬีา 1 2 

53 S27 Startup อสงัหารมิทรพัย ์ 1 3 

54 S28 Startup ก่อสรา้ง 1 2 

 

หลงัจากมกีารทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการวจิยั ผูว้จิยักําหนดขอ้คําถามทีใ่ชใ้นการสมัภาษณ์

แต่ละองคก์รประกอบไปดว้ยขอ้คําถามทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการยอมรบัตวัวดัผลของพนกังาน ความสอดคลอ้ง

ของตวัวดัผลกบักลยุทธข์ององคก์ร การตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผล การสนับสนุนความคดิสรา้งสรรค์ 

การสรา้งความร่วมมอืในการทํางานระหว่างบุคลากรในองคก์ร และปัจจยัที่นําไปสู่ความสําเรจ็ของการ

นํา OKRs ไปใชใ้นองคก์ร ดงัรายละเอยีดขอ้คาํถามดงัน้ี 

 

1. ท่านคดิว่าตวัวดัผลการปฏบิตังิานทีอ่งคก์รท่านใชก่้อนทีจ่ะใช ้OKRs เป็นอยา่งไร 

2. ท่านคดิว่าตวัวดัผลการปฏบิตังิานที่องคก์รท่านใช้ก่อนที่จะใช้ OKRs มคีวามสอดคล้องกบักลยุทธ์

องคก์รท่านหรอืไมอ่ยา่งไร 

3. ท่านคดิว่าการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลเหล่านัน้ทีม่ก่ีอนใช ้OKRs มคีวามเหมาะสมเพยีงใด 
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4. ท่านคดิว่าตวัวดัผลที่ใช้ก่อนที่จะใช้ OKRs นัน้กระตุ้นให้ท่านมคีวามคดิสร้างสรรค์ขึ้นได้หรอืไม่

อยา่งไร 

5. ท่านคดิว่าตวัวดัผลที่ใช้ก่อนใช้ OKRs ทําให้เกิดความร่วมมอืระหว่างบุคลากรในองค์กรหรอืไม่

อยา่งไร 

6. ท่านคดิว่า OKRs ช่วยในเรือ่งการยอมรบัในการวดัผลหรอืไม ่อยา่งไร 

7. ท่านคดิว่า OKRs ช่วยทาํใหก้ารวดัผลสอดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์รท่านหรอืไม ่อยา่งไร 

8. ท่านคดิว่า OKRs ช่วยใหก้ารตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลเปลีย่นไปหรอืไม ่อยา่งไร 

9. ท่านคดิว่า OKRs ช่วยทาํใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคม์ากขึน้ในองคก์รหรอืไม ่อยา่งไร 

10. ท่านคดิว่า OKRs ช่วยทาํใหเ้กดิความรว่มมอืกนัระหว่างบุคลากรในองคก์รเพิม่ขึน้หรอืไม ่อยา่งไร 

11. ท่านคิดว่าปัจจยัใดที่มคีวามสําคญัอย่างยิง่ต่อความสําเร็จของการนําเอาระบบ OKRs ไปใช้ใน

องคก์ร 

 

กระบวนการสมัภาษณ์ 

 

กระบวนการสมัภาษณ์เชิงลึกสําหรบัการวิจยัน้ี ใช้ข้อคําถามที่ผู้ว ิจยักําหนดขึ้นภายใต้การทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง จาํนวน 11 ขอ้คําถามดงัทีก่ล่าวมาขา้งต้น ซึง่ผูถู้กสมัภาษณ์ทุกท่านจะถูกถาม

ด้วยคําถามชุดเดยีวกนั และผู้ประสานงานของแต่ละองค์กรซึ่งเป็นผู้บรหิารระดบัสูงหรอืหวัหน้าฝ่าย

บุคคลเป็นผูก้ําหนดผูถู้กสมัภาษณ์ในแต่ละองคก์รเพราะสามารถระบุไดว้่าพนักงานท่านใดเหมาะสมกบั

การใหข้อ้มลูทีต่รงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัมากทีสุ่ด (Robinson, 2014) ซึง่กระบวนการสมัภาษณ์เชงิลกึ

ยดึตามแนวทางของ Rubin and Rubin (2011) 

 

ภายหลงัจากมกีารกําหนดผู้ถูกสมัภาษณ์ ผู้วจิยัทําการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกบัองค์กรและผู้ถูก

สมัภาษณ์เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการสมัภาษณ์  นัดหมายการสมัภาษณ์ล่วงหน้าพรอ้มทัง้ส่งขอบเขต

การวจิยัและตวัอย่างข้อคําถามสมัภาษณ์เพื่อให้ผู้ถูกสมัภาษณ์เข้าใจขอบเขตการวจิยัและจดัเตรยีม

ขอ้มลูในการสมัภาษณ์ทีจ่ะส่งผลใหก้ารสมัภาษณ์เกดิประสทิธภิาพสงูสุด  

 

ก่อนเริม่การสัมภาษณ์ผู้สมัภาษณ์จะแนะนําตัวเอง อธิบายขอบเขตการวิจยั อธิบายสิทธิของผู้ถูก

สมัภาษณ์ในการให้ข้อมูล การรกัษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ถูกสมัภาษณ์ ขออนุญาตบนัทกึเทปเสยีง 

รวมถงึผู้ถูกสมัภาษณ์สามารถถอนตวัจาการสมัภาษณ์ได้ตลอดเวลา และผู้ถูกสมัภาษณ์จะต้องกรอก

แบบฟอร์มยอมรบัเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องกบัจรยิธรรมในการวิจยัในมนุษย์ (Consent Form) จงึเริม่การ

สมัภาษณ์  

 

การสมัภาษณ์เชงิลกึแต่ละครัง้ใชเ้วลาประมาณ 15-30 นาท ีโดยวธิเีผชญิหน้าและทางโทรศพัท ์ระหว่าง

การสมัภาษณ์ผู้ส ัมภาษณ์มีการจดบันทึกและสังเกตพฤติกรรม รวมถึงน้ําเสียงของผู้ถูกสัมภาษณ์
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ประกอบการสมัภาษณ์ในแต่ละครัง้ โดยในแต่ละขอ้คําถามผูส้มัภาษณ์มกีารสรุปขอ้คําตอบและให้ผู้ถูก

สมัภาษณ์ยนืยนัคําตอบของตนเอง  หากขอ้คําถามไม่ชดัเจนผู้ถูกสมัภาษณ์สามารถสอบถามถงึความ

ชดัเจนของขอ้คําถาม และหากคําตอบของผู้ถูกสมัภาษณ์ไม่ชดัเจนผู้สมัภาษณ์สามารถถามคําถาม

เพิม่เตมิ หรอืใหผู้ถู้กสมัภาษณ์ยนืยนัคําตอบเพื่อให้ได้ขอ้มลูทีค่รบถ้วนสมบูรณ์ในการตอบคําถามวจิยั

ใหม้ากทีสุ่ด  

 

เมื่อการสมัภาษณ์เสรจ็สิน้ผูส้มัภาษณ์แจง้การสิน้สุดการสมัภาษณ์แก่ผูถู้กสมัภาษณ์พรอ้มเปิดโอกาสให้

ผูถู้กสมัภาษณ์ซกัถามขอ้มลูเพิม่เตมิ และถอดเทปบทสมัภาษณ์เพื่อใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอน

ต่อไป 

 

การวเิคราะหข์อ้มลู 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) 

ดําเนินการโดยใช้วธิกีารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยประยุกต์ตามแนวทางของ Strauss 

and Corbin (1998)  เพื่อตอบคาํถามและวตัถุประสงคก์ารวจิยั  การวเิคราะหเ์น้ือหาเป็นกระบวนการใน

การแปลขอ้ความ หรอืเน้ือหาจากขอ้มูลที่ได้จากบทสมัภาษณ์ (Schreier, 2012) โดยแบ่งกระบวนการ

ออกเป็น 3 ส่วนหลกั คอื การจดัเตรยีมข้อมูล การจดัการข้อมูล และการรายงานผลข้อมูล (Elo and 

Kyngas, 2008) การวจิยัน้ีจงึมุ่งศึกษาเน้ือหาของข้อคดิเห็นในแต่ละข้อคําถามโดยแบ่งเป็นพนักงาน

ระดบับรหิารและระดบัปฏบิตักิารในองคก์รขนาดใหญ่และองคก์รแบบ Startups เพื่อเปรยีบเทยีบความ

แตกต่างของความคดิเหน็ในแต่ละขอ้คาํถามทัง้ 11 ขอ้ และตอบคาํถามวจิยัทีผู่ว้จิยักําหนด 

  

กระบวนการวิเคราะห์เน้ือหาในงานวิจยัน้ีใช้โปรแกรมสําเร็จรูป ATLAS.ti เป็นเครื่องมอืในการช่วย

วเิคราะหเ์น้ือหา ซึง่ประกอบดว้ยขัน้ตอนดงัน้ี 

 

1. เตรยีมขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ดว้ยการถอดเทปบทสมัภาษณ์จากผูถู้กสมัภาษณ์ทุกคน มาเป็น

บทสมัภาษณ์ 

2. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มลูเบือ้งตน้ดว้ยการอ่านทบทวนบทสมัภาษณ์ 

3. ทําการให้รหสั (Coding) ขอ้มูลที่ได้จากบทสมัภาษณ์เพื่อให้ได้มาซึ่งการแปลความหมายใจความ

สําคญัของคําตอบสมัภาษณ์ (Schreier, 2012) หรอืการตคีวามขอ้ความว่าผูถู้กสมัภาษณ์มคีําตอบ

อยา่งไรในแต่ละขอ้คาํตอบของผูถู้กสมัภาษณ์แต่ละราย  

4. นําขอ้มูลการให้รหสัของผู้ถูกสมัภาษณ์แยกตามขอ้คําถาม ระดบัของพนักงาน และประเภทของ

องค์กร และนับความถี่ของแต่ละรหสัเพื่อเป็นการค้นหาความเหมอืนและเปรยีบเทยีบอย่างเป็น

ระบบ 
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5. ทมีผู้ร่วมวจิยัตรวจสอบความถูกต้องและเที่ยงตรงของการให้รหสัพรอ้มกบัร่วมกนัวเิคราะห์และ

กําหนดแนวทาง (Themes) ที่มีความสอดคล้องกันและจัดประเภทของข้อมูล (Categories) 

(Kurasaki, 2000) เพื่อจดักลุ่มของรหสัของแต่ละขอ้คาํถามจนครบทัง้ 11 ขอ้คาํถาม  

6. ร่วมกนัสรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูและนําเสนอรายงานการวจิยัจากการสมัภาษณ์ในรูปแบบตาราง

เปรียบเทียบประเด็นที่พบจากการวิจ ัย โดยแบ่งเป็นพนักงานระดับบริหาร พนักงานระดับ

ปฏบิตักิาร ขององค์กรขนาดใหญ่และองค์กรแบบ Startups เพื่อตอบคําถามและวตัถุประสงคก์าร

วจิยั 

 

การตรวจสอบความแมน่ตรงและน่าเชือ่ถอืของขอ้มลู 

 

ซึง่การเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัน้ีใชห้ลกัวธิกีารตรวจสอบสามเสา้ (Triangulation) (Denzin, 1978)

เพื่อยนืยนัความแม่นตรงและน่าเชื่อถอืของขอ้มูลที่รวบรวมได้ ทัง้การเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลหลาย

องคก์ร ทัง้ระดบับรหิารและปฏบิตักิาร การมผีูเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูหลายคนเพื่อเพิม่มุมมองทีแ่ตกต่างกนั

ของการเก็บรวบรวมขอ้มูล  รวมถงึการที่ผู้สมัภาษณ์ถามยนืยนัคําตอบของผู้ถูกสมัภาษณ์ในแต่ละขอ้

คาํถามและการวเิคราะหข์อ้มลูทีม่ผีูท้รงคุณวุฒทิางดา้นวชิาการรว่มวเิคราะหเ์พื่อใหก้ารวเิคราะหม์คีวาม

ถูกตอ้งสมบรูณ์มากทีสุ่ด 
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บทผลวิจยั 

 

ในบทน้ีจะไดนํ้าเสนอผลการวจิยัโดยแบ่งเป็นผลวจิยัทีไ่ด้จากการศกึษาองค์กรขนาดใหญ่ และ Startup 

ตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพจากกลุ่มองคก์รขนาดใหญ่ 

 

ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาในเรือ่งการไมย่อมรบัตวัวดัผลของพนกังานองคก์ร 

 

ในมุมมองของพนักงานระดบับรหิาร ตวัวดัผลการปฏบิตังิานทีอ่งคก์รใชก่้อนนํา OKRs มาใชใ้นองค์กร

ส่วนใหญ่คอืตวัวดัในระบบ Key Performance Indicators (KPIs) ซึ่งเน้นการประเมนิผลลพัธ์ที่ได้จาก

การปฏบิตังิานของพนักงานทีม่กีารใหเ้กรดหรอืคะแนนโดยหวัหน้างาน ตามมาดว้ยการประเมนิทีย่งัไม่มี

ระบบประเมนิผลที่ชดัเจน และ ระบบ KPs แบบไม่เต็มรูปแบบ ส่วนใหญ่เน้นการกําหนดเป้าหมาย

สําหรบัช่วงเวลา 1 ปีหรอืตามวาระของผูบ้รหิาร ความคดิเหน็น้ีสอดคลอ้งกบัมุมมองของพนักงานระดบั

ปฏบิตักิารทีอ่งคก์รส่วนใหญ่ใชต้วัวดัผลการปฏบิตังิาน KPIs โดยเน้นไปทีก่ารประเมนิตามลกัษณะงาน 

กระบวนการทํางาน หรอื มาตรฐานวชิาชพี โดยหวัหน้างานเป็นผู้ประเมนิ แต่มพีนักงานบางส่วนที่ไม่

ทราบรูปแบบการประเมนิ หรอืให้ความเห็นว่าไม่มรีูปแบบการประเมนิที่ชดัเจน แสดงถึงการสื่อสาร

ภายในองคก์รเกี่ยวกบัระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีย่งัไม่ทัว่ถงึไปยงัพนักงานระดบัปฏบิตักิารและ

ขาดการสรา้งความเขา้ใจทีถู่กตอ้งแก่พนกังานทัง้องคก์ร 

 

เมื่อมกีารใช ้ OKRs ในองคก์ร พนักงานระดบับรหิารมคีวามเหน็ว่า OKRs มสี่วนในการช่วยลดปัญหา

เรื่องการไม่ยอมรบัตวัวดัผลของพนักงานในองค์กรได้ไม่ชดัเจนนัก เน่ืองจากองค์กรส่วนใหญ่ยงัอยู่

ในช่วงของการสื่อสาร สรา้งความรูค้วามเขา้ใจ เพื่อใหพ้นกังานยอมรบั และยงัมกีารปรบัปรงุรปูแบบการ

ใช ้OKRs ใหเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์ร โดยบางองคก์รยงัรเิริม่ใชแ้ค่บางหน่วยงานทีเ่ป็นหน่วยงาน

ยุทธศาสตร์เท่านัน้ อีกทัง้ยงัมกีารใช้ร่วมกบัรูปแบบการประเมนิแบบเดิม เช่น KPIs แต่มแีนวโน้มที่

พนักงานจะยอมรบั และมทีศันคตทิี่ดต่ีอ OKRs มากขึน้ เพราะสามารถวดัผลได้ชดัเจน โปร่งใส และ

พนักงานมสี่วนในการคดิและกําหนดเป้าหมายเอง และไม่ควรผูกตดิ OKRs กบัระบบเงนิเดอืนค่าจ้าง 

หรอืการประเมนิความดคีวามชอบของพนกังาน  ส่วนพนกังานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็ว่า แม ้OKRs 

จะเป็นระบบใหม่และอยู่ระหว่างการเรยีนรู ้ปรบัตวั และทําความเขา้ใจแต่พนักงานมแีนวโน้มยอมรบัผล

การประเมนิมากขึน้เพราะเป็นคนกําหนดและมสี่วนร่วมในเป้าหมายของตนเองมากขึน้ซึง่สอดคล้องกบั

ความคดิเหน็ของพนกังานระดบัผูบ้รหิาร ดงัตารางที ่3-6 
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ตารางท่ี 3 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อระบบประเมินก่อนใช้ OKRs 

 ประเดน็ ความถ่ี 

ไมม่รีะบบประเมนิผลทีช่ดัเจน 17 

KPIs แบบไมเ่ตม็รปูแบบ 6 

ประเมนิตามยุทธศาสตรห์ลกัขององคก์รหรอืดา้นการเงนิเป็น

หลกั 

6 

ใช ้OKRs ตัง้แต่ก่อตัง้องคก์ร 2 

 

ตารางท่ี 4 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อระบบประเมินก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมม่รีะบบประเมนิผลทีช่ดัเจน 17 

เน้นประเมนิความสาํเรจ็ของ project หรอืเป้าหมายทีก่ําหนด 8 

ใช ้OKRs ตัง้แต่ก่อตัง้องคก์ร 7 

KPIs แบบไมเ่ตม็รปูแบบ 1 

ใช ้Benchmark ในธุรกจิ 1 

 

ตารางท่ี 5 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการยอมรบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ยอมรบัดขีึน้ 20 

ไมแ่ตกต่างกนั 16 

ยงัเป็นการใชร้ว่มกนัระหว่าง KPIs และ OKRs 4 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการกําหนดเป้าหมายมาก

ขึน้ 

3 

พนกังานไมม่เีวลาทาํ OKRs 3 

เหน็เป้าหมายองคก์ร และมตีวัวดัผลทีช่ดัเจนมากขึน้ 3 

ไมค่วรผกูตดิกบัการขึน้เงนิเดอืน โบนสั 3 

เพิง่เริม่ใชอ้ยูใ่นช่วงการปรบัปรงุและปรบัตวัในการใช ้ 3 
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ตารางท่ี 6 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการยอมรบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ยอมรบัดขีึน้ 55 

เหน็เป้าหมายองคก์ร และมตีวัวดัผลทีช่ดัเจนมากขึน้ 26 

เพิง่เริม่ใชอ้ยูใ่นช่วงการปรบัปรงุและปรบัตวัในการใช ้ 18 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการกําหนดเป้าหมายมาก

ขึน้ 

12 

ยงัคงสบัสน และขาดความเขา้ใจ 10 

เป้าหมายสามารถยดืหยุน่ ทา้ทายและปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ขึน้ 9 

ไมแ่ตกต่างกนั 4 

 

ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาความไมส่อดคลอ้งในเรือ่งตวัวดัผลกบักลยทุธข์ององคก์ร 

 

ในมมุมองของพนกังานระดบับรหิารในเรือ่งน้ี มคีวามเหน็ว่าระบบเดมิก่อนใช ้OKRs ไมส่อดคลอ้งกบักล

ยทุธอ์งคก์ร เน่ืองจากเป็นการเน้นประเมนิผลงานรายวนัของพนกังาน พนกังานเองมุ่งเน้นแต่ KPIs ของ

ตนเอง ไมไ่ดม้องภาพกลยทุธข์ององคก์ร และมสี่วนรว่มกบักลยทุธอ์งคก์รน้อย โดยผูท้ีข่บัเคลื่อนกลยุทธ์

องค์กรส่วนใหญ่ถูกจํากัดอยู่เฉพาะพนักงานระดบับรหิาร แต่ในขณะเดียวกันมผีู้บรหิารกลุ่มหน่ึงมี

ความเหน็แตกต่างออกไป โดยมองว่าตวัวดัการปฏบิตังิานก่อนใช ้OKRs มคีวามชดัเจนและสอดคล้อง

กบักลยุทธอ์งคก์ร สําหรบัพนักงานระดบัปฏบิตักิารเกอืบทัง้หมดมคีวามเหน็ว่าตวัวดัผลการปฏบิตัิงาน

เดมิยงัขาดความชดัเจนไปถงึกลยุทธ์องค์กร เพราะเน้นการทํางานในหน้าที่ของตนให้บรรลุผลเท่านัน้ 

พนกังานไมเ่หน็ภาพว่าตนเองสามารถส่งเสรมิและสนับสนุนกลยทุธอ์งคก์รไดอ้ย่างไร 

 

เมื่อนํา OKRs มาใช้ในองค์กร ในมุมมองของผู้บรหิารพบว่า OKRs ช่วยทําให้ตวัวดัผลสอดคล้องกบั 

กลยุทธ์ ผู้บรหิารมองเหน็ภาพอนาคตและทศิทางขององค์กรได้ดขีึน้และช่วยให้พนักงานมองเหน็ภาพ

เป้าหมาย ทศิทาง และกลยุทธข์ององคก์รร่วมกนั จดัลําดบัความสําคญัของงานได้ดขีึน้ อกีทัง้พนักงาน

ยงัร่วมใจกันช่วยทําให้กลยุทธ์องค์กรสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดยสามารถวดัผลลพัธ์ของ

ความสําเรจ็ได้ชดัเจนมากขึน้ นอกจากนัน้การตัง้ OKRs ของพนักงานจะต้องคํานึงถงึความสอดคลอ้ง

กบักลยุทธ์และ OKRs ขององคก์รอกีดว้ย ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารมองว่าสอดคล้องเช่นเดยีวกนั 

เพราะ OKRs มคีวามยดืหยุ่น ปรบัเปลี่ยนให้เหมาะสมสอดรบักบักลยุทธ์ใหญ่ขององค์กรได้ พนักงาน

ยอมรบัและช่วยกนัผลกัดนัให้สําเรจ็เพราะพนักงานทัง้องค์กรมองเห็นเป้าหมายและทศิทางที่ชดัเจน

เช่นเดยีวกนั พรอ้มทัง้ส่งเสรมิให้พนักงานพฒันาตนเอง และทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพเต็มที่ตาม

กําลงัความสามารถของตนเอง ดงัตารางที ่7-10 
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ตารางท่ี 7 ความคิดเห็นของพนักงานระดับบริหารต่อความสอดคล้องในเร่ืองตัววดัผลกับ 

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

สอดคลอ้งน้อย 25 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 18 

เป็นเพยีงการวดัมาตรฐานในการทํางาน 10 

มองไมเ่หน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รและเป็นไซโล 10 

สอดคลอ้งกบักลยทุธ ์ 9 

ไมส่อดคลอ้ง 8 

ขาดตวัผลทีช่ดัเจนและไมท่า้ทาย 6 

ปรบัเปลีย่นไดข้า้ไมท่นัการเปลีย่นแปลง 4 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 4 

 

ตารางท่ี 8 ความคิดเห็นของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบั 

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

สอดคลอ้งน้อย 21 

มองไมเ่หน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รและเป็นไซโล 19 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 11 

ไมส่อดคลอ้ง 9 

ขาดตวัผลทีช่ดัเจนและไมท่า้ทาย 9 

สอดคลอ้งกบักลยทุธ ์ 8 

เป็นเพยีงการวดัมาตรฐานในการทํางาน 7 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 7 
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ตารางท่ี 9 ความคิดเห็นของพนักงานระดับบริหารต่อความสอดคล้องในเร่ืองตัววดัผลกับ 

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 46 

มตีวัวดัผลทีช่ดั เฉพาะเจาะจง ทา้ทาย และจดัลาํดบั

ความสาํคญั 

35 

พนกังานมสี่วนรว่มในการขบัเคลื่อนกลยทุธ ์ 14 

อยูช่่วงเริม่ใช ้และกําลงัมกีารปรบัปรงุใหเ้หมาะสม 14 

มองเหน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รชดัขึน้ 10 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

7 

มกีารตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอเป็นรายไตรมาส 5 

ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ ยดืหยุน่ 3 

 

ตารางท่ี 10 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบั

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 73 

พนกังานมสี่วนรว่มในการขบัเคลื่อนกลยทุธ ์ 21 

มองเหน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รชดัขึน้ 20 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

19 

อยูช่่วงเริม่ใช ้และกําลงัมกีารปรบัปรงุใหเ้หมาะสม 12 

มตีวัวดัผลทีช่ดั เฉพาะเจาะจง ทา้ทาย และจดัลาํดบั

ความสาํคญั 

10 

ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ ยดืหยุน่ 8 

มกีารตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอเป็นรายไตรมาส 5 

สอดคลอ้งบางฝ่ายงาน 5 
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ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาเรือ่งการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผล 

 

OKRs ในมุมมองของพนักงานระดบัผู้บรหิารพบว่าก่อนการใช้ระบบ OKRs การตัง้ค่าเป้าหมายของตวั

วดัผลการปฏบิตังิานเป็นการกระจายค่าเป้าหมายจากระดบับนสู่ระดบัล่าง (Top down) ขาดการมสี่วน

รว่มของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร เป็นนามธรรม ขาดความทา้ทาย และประเมนิโดยใชว้จิารณญาณหรอื

ความเหน็ของผู้บรหิารเป็นหลกั โดยมกัตัง้เป้าหมายตามลกัษณะงานของพนักงานและเน้นเป้าหมาย

ดา้นการเงนิเป็นหลกั สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของพนักงานระดบัปฏบิตักิารทีพ่บว่าการตัง้เป้าหมาย

มกัถูกกําหนดมาจากระดบัผูบ้รหิาร และมุง่เน้นการตัง้เป้าตามลกัษณะงาน พฤตกิรรม และประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพนักงานมกัจะตัง้เป้าหมายที่สูงกว่าเดิมไม่มากเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายไดง้า่ย 

 

หลงัจากไดนํ้าเอา OKRs มาใชใ้นองคก์ร ในมมุมองของผูบ้รหิารมองว่าเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นักงานมี

ส่วนร่วมในการนําเสนอเป้าหมายที่สอดคล้องกบัองค์กรเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาเพื่อพจิารณาโดยมกีาร

กําหนดเป้าหมายใหญ่ขององค์กรแลว้กระจายเป้าหมายเหล่านัน้ลงมาสู่พนักงานระดบัล่าง  จงึเป็นทัง้ 

Top down และ Bottom up ในเวลาเดียวกัน มีการตัง้เป้าหมายที่ท้าทายขึ้นเพื่อดึงศักยภาพของ

พนักงานออกมาใช้อย่างเต็มที่ นอกจากนัน้เป้าหมายยงัมคีวามชดัเจน จดัลําดบัความสําคญั ยดืหยุ่น 

และเป็นรปูธรรมมากขึน้ ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารมคีวามคดิเหน็ว่าการตัง้ค่าเป้าหมายเป็นการตัง้

ร่วมกนัระหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชาที่มคีวามสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองค์กรเพิม่มากขึน้ กระจาย

เป้าหมายจากระดบับนสู่ระดบัล่างและเป็นการตัง้เป้าที่ท้าทายนอกเหนือจากงานประจําวนัที่พนักงาน

ตอ้งปฏบิตั ิดงัตารางที ่11-14 
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ตารางท่ี 11 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 26 

กําหนดตามเน้ืองานที่รบัผดิชอบขาดความสอดคล้องกันทัง้

องคก์ร 

17 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

13 

มเีป้าใหญ่ขององคก์ารแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาระดบัล่าง 8 

เป้าหมายไมท่า้ทาย เน้นสามารถบรรลุได ้ 8 

เป้าหมายไมช่ดัเจน ปรบัเปลีย่นไดช้า้ 7 

องิจากผลงานในปีทีผ่่านมา 6 

มกีารกําหนดเป้าหมายรว่มกนั 6 

 

ตารางท่ี 12 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 30 

กําหนดตามเน้ืองานที่รบัผดิชอบขาดความสอดคล้องกันทัง้

องคก์ร 

17 

เป้าหมายไมท่า้ทาย เน้นสามารถบรรลุได ้ 14 

เป้าหมายไมช่ดัเจน ปรบัเปลีย่นไดช้า้ 12 

มเีป้าใหญ่ขององคก์ารแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาระดบัล่าง 9 

มกีารกําหนดเป้าหมายรว่มกนั 9 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

9 

องิจากผลงานในปีทีผ่่านมา 5 
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ตารางท่ี 13 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายใน

การทาํงาน 

44 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

34 

ตัง้เป้าหมายทา้ทาย 18 

ไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 11 

ตัง้เป้าหมายชดัเจน วดัไดช้ดั 10 

มกีารตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอรายไตรมาส 7 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 6 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

4 

เป้าหมายมคีวามยดืหยุน่ ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ 3 

 

ตารางท่ี 14 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

46 

เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายใน

การทาํงาน 

41 

ตัง้เป้าหมายทา้ทาย 24 

ตัง้เป้าหมายชดัเจน วดัไดช้ดั 18 

ไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 8 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 7 

เป้าหมายมคีวามยดืหยุน่ ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ 7 

 

ความสามารถของ OKRs ในการสนบัสนุนใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์ร 

 

พนักงานระดบับรหิารใหค้วามเหน็ในเรื่องการกระตุ้นความคดิสรา้งสรรคก่์อนที่จะใช ้OKRs ว่าขาดการ

กระตุ้นความคดิสรา้งสรรคเ์น่ืองจากเป็นตวัวดัผลที่ถูกกําหนดมาจากผูบ้รหิาร พนักงานมหีน้าทีท่ํางาน

ตามหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายให้สําเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรกําหนดเท่านัน้ นอกจากนัน้ความคิด
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สร้างสรรค์ยงัถูกจํากดัอยู่เฉพาะพนักงานระดบับรหิารเท่านัน้ แต่มพีนักงานระดบับรหิารบางท่านมี

ความคดิเหน็ว่าความคดิสรา้งสรรคไ์มไ่ดม้คีวามเกีย่วขอ้งกบัตวัวดัผลการปฏบิตังิาน แต่เกีย่วขอ้งกบั ตวั

พนักงาน ทมี โครงสรา้งองคก์ร และวฒันธรรมองคก์รในการสนับสนุนใหพ้นักงานมคีวามคดิสรา้งสรรค์

ไดม้ากกว่า สาํหรบัพนกังานระดบัปฏบิตักิารมคีวามคดิเหน็ว่าระบบเดมิส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์น้อย

เช่นกนั เพราะมหีน้าที่ทําตามเป้าหมายทีถู่กกําหนดมาจากผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ มเีพยีงพนักงานส่วน

น้อยเท่านัน้ทีม่องว่าระบบเดมิส่งเสรมิและเปิดโอกาสเรือ่งความคดิสรา้งสรรคแ์ก่พนกังาน 

 

หลงัจากการใช้ OKRs ในองค์กร พนักงานระดบับรหิารมองว่าช่วยส่งเสรมิให้เกิดความคดิสร้างสรรค์

มากขึน้เน่ืองจาก OKRs ช่วยเปิดมุมมองและกรอบความคดิของพนักงานใหก้ว้างขึน้ พนักงานมโีอกาส

ในการคดิมากขึน้ โดยมกีารส่งเสรมิใหค้ดิตวัชีว้ดั รปูแบบการทํางาน และนวตักรรมใหม ่ๆ เพิม่มากขึน้ 

อีกทัง้ OKRs ยงัเป็นกรอบในการกําหนดแนวทางความคดิสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์กรอกีด้วย 

ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตัิการมคีวามคดิเห็นว่า OKRs ช่วยส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์เช่นกัน โดย

ส่งเสริมให้เกิดการคิดวางแผน นําเสนอความคิด ระดมความคิด และมีส่วนร่วมในองค์กรมากขึ้น 

นอกจากนัน้ยงัส่งเสรมิใหพ้นกังานคดิหาวธิใีนการทํางานรปูแบบใหม ่ๆ ทีไ่มใ่ช่งานประจาํทีพ่นกังานทํา

อยูต่ามปกต ิแต่เป็นงานใหมท่ีอ่ยูภ่ายใตก้รอบเป้าหมายขององคก์ร ดงัตารางที ่15-18 

 

ตารางท่ี 15 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 32 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 24 

ความคดิสรา้งสรรคไ์มเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 12 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 8 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 5 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 5 

ขึน้กบัตวัชีว้ดัหรอืเป้าหมายทีก่ําหนดขึน้ 3 
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ตารางท่ี 16 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิด

สร้างสรรคข์องระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 56 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 27 

ความคดิสรา้งสรรคไ์มเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 8 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 4 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 3 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 2 

ขึน้กบัตวัชีว้ดัหรอืเป้าหมายทีก่ําหนดขึน้ 2 

 

ตารางท่ี 17 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ของระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งเสรรคเ์พิม่ขึน้ 72 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานคดิและนําเสนอความคดิเหน็มากขึน้ 25 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 9 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 6 

ขึน้กบัพนกังานแต่ละบุคคลเป็นหลกั 2 

 

ตารางท่ี 18 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิด

สร้างสรรคข์องระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งเสรรคเ์พิม่ขึน้ 86 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานคดิและนําเสนอความคดิเหน็มากขึน้ 56 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 8 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 2 

ไมส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 2 

 

ความสามารถของ OKRs ในการสรา้งความรว่มมอืกนัในการทํางานระหว่างบุคลากร 

 

สาํหรบัการส่งเสรมิความรว่มมอืกนัระหว่างบุคลากรในองคก์รก่อนทีจ่ะนําเอา OKRs มาใชน้ัน้ ในมมุมอง

ของผู้บรหิารและพนักงานระดบัปฏบิตัิการมคีวามเห็นสอดคล้องกนัว่าตวัวดัผลเดมิไม่ส่งเสรมิความ
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ร่วมมอืกันในการทํางานเพราะพนักงานต่างทําหน้าที่ของตนเองให้สําเร็จตาม KPIs ของตนเอง จะ

รว่มมอืกนัเฉพาะกรณทีีม่เีป้าหมายหรอืตวัชีว้ดัทีเ่กีย่วขอ้งกนัเท่านัน้ และความรว่มมอืระหว่างหน่วยงาน

ส่วนใหญ่เกดิจากพนกังานระดบัหวัหน้างานเป็นส่วนใหญ่ แต่มผีูบ้รหิารบางส่วนมองวา่ความรว่มมอืไม่มี

ความเกีย่วขอ้งกบัตวัวดัผล แต่เกีย่วกบัลกัษณะงานและวฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืมากกว่า  

 

ภายหลงัจากมกีารใช้ OKRs ในองค์กรพนักงานระดบับรหิารมคีวามเหน็ว่า OKRs ช่วยส่งเสรมิความ

ร่วมมอืระหว่างบุคลากรในองค์กรเพิม่มากขึน้ เพราะก่อให้เกดิการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน สรา้งการ

ทาํงานและเกดิการกําหนด OKRs ขา้มสายงาน (Cross functional OKRs) ระหว่างกนัมากขึน้ สอดคลอ้ง

กบัความคดิเหน็ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารทีเ่หน็ว่า OKRs ช่วยสงเสรมิความรว่มมอืระหว่างฝ่ายงาน

มากขึน้เพราะบางเป้าหมายไม่สามารถทําสําเรจ็ได้โดยฝ่ายงานเดยีวจําเป็นต้องอาศยัความร่วมมอืจาก

ฝ่ายงานอื่น ๆ ดว้ย ดงัตารางที ่19-22 

 

ตารางท่ี 19 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความรว่มมอื 24 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 17 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 15 

พนกังานต่างมุง่งานของตนเอง เป็นไซโล 11 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 11 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 6 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 4 

 

ตารางท่ี 20 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

พนกังานต่างมุง่งานของตนเอง เป็นไซโล 29 

ไมส่่งเสรมิความรว่มมอื 16 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 15 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 10 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 9 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 8 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 5 
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ตารางท่ี 21 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 43 

ทุกคนในองค์กรและระหว่างทีมมีจุดมุ่งหมาย/เป้าหมาย

เดยีวกนั 

21 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 15 

มกีารพดูคุยแลกเปลีย่นระหว่างกนัมากขึน้ 14 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 4 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 3 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 3 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 2 

 

ตารางท่ี 22 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 71 

ทุกคนในองค์กรและระหว่างทีมมีจุดมุ่งหมาย/เป้าหมาย

เดยีวกนั  

44 

มกีารพดูคุยแลกเปลีย่นระหว่างกนัมากขึน้ 37 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 13 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 6 

พนกังานต่างมุง่งานของตนเอง เป็นไซโล 2 

อยูช่่วงเริม่ใช ้และกําลงัมกีารปรบัปรงุใหเ้หมาะสม 2 

 

ปัจจยัสาํคญัทีท่าํใหก้ารใช ้OKRs ประสบความสาํเรจ็ 

 

วิจยัครัง้น้ียงัพบว่าปัจจยัที่นําไปสู่ความสําเร็จของการใช้ OKRs ขององค์กรในมุมมองของผู้บรหิาร

ประกอบไปดว้ย ความร่วมมอืของพนักงานทุกคน การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจใหพ้นักงานทุกคนใน

องค์กรเห็นภาพเดยีวกนัและทราบว่าตนเองมบีทบาทในการส่งเสรมิองค์กรให้ประสบความสําเรจ็ได้

อย่างไร การใหค้วามสําคญัของผู้บรหิาร Mindset และทศันคตขิองพนักงาน การตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย 

ยดืหยุน่ การตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอ การปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์ร และวฒันธรรมองคก์รที่

สอดคลอ้งกนั ตามลําดบั ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารมองว่าปัจจยัที่ส่งเสรมิใหก้ารใช ้OKRs ประสบ

ความสําเรจ็ในองคก์รประกอบดว้ย ความร่วมมอืของพนักงานทุคน ความชดัเจนของเป้าหมาย ความรู้
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ความเขา้ใจของพนักงาน รวมถงึการใหค้วามสําคญัของผูบ้รหิาร Mindset ของพนักงานในการใหค้วาม

รว่มมอื เปิดใจยอมรบั และมุง่มัน่ทีจ่ะพฒันาตนเองเพือ่ใหเ้ป้าหมายประสบความสาํเรจ็ การตดิตามอย่าง

สมํ่าเสมอ รวมถงึการตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย ยดืหยุ่น เป็นต้น ซึง่สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของพนักงาน

ระดบับรหิารดงัตารางที ่23-24 

 

ตารางท่ี 23 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้การใช้ OKRs ประสบ

ความสาํเรจ็ 

ประเดน็ ความถ่ี 

ความรว่มมอืของพนกังานทุกคน 44 

มเีป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน  23 

การใหค้วามสาํคญัของผูบ้รหิาร 22 

การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจไปยงัพนกังานทัง้หมด 21 

ความรูค้วามเขา้ใจของพนกังาน 20 

Mindset ของพนกังาน ในการเปิดใจยอมรบั 20 

การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย ยดืหยุน่ 9 

การตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอ 8 

มกีารปรบัใชใ้หเ้หมาะกบับรบิทของแต่ละองคก์ร 5 

วฒันธรรมองคก์รทีส่อดคลอ้งกบัการใช ้OKRs 3 

 

ตารางท่ี 24 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบติัการต่อปัจจยัสาํคญัท่ีทําให้การใช้ OKRs 

ประสบความสาํเรจ็ 

ประเดน็ ความถ่ี 

ความรว่มมอืของพนกังานทุกคน 51 

มเีป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน 32 

ความรูค้วามเขา้ใจของพนกังาน 25 

การใหค้วามสาํคญัของผูบ้รหิาร 24 

Mindset ของพนกังาน ในการเปิดใจยอมรบั 19 

การตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอ 15 

การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย ยดืหยุน่ 13 

การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจไปยงัพนกังานทัง้หมด 10 

การจดัสรรเวลาในการทาํ OKRs 4 

วฒันธรรมองคก์รทีส่อดคลอ้งกบัการใช ้OKRs 4 
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ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพจากกลุ่มบรษิทั Startup 

 

ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาในเรือ่งการไมย่อมรบัตวัวดัผลของพนกังานองคก์ร 

 

ก่อนการนํา OKRs มาใช้ในองค์กรผู้บริหารให้ความเห็นว่า Startup ส่วนใหญ่ยังไม่มีระบบการ

ประเมนิผลทีช่ดัเจนเพราะจํานวนพนังกานน้อย ยงัคงลองผดิลองถูกกบัเครื่องมอืในการบรหิารและการ

วดัผลองคก์ร ตามมาดว้ยมกีารใช ้KPIs มาก่อน รวมถงึการกําหนดเป้าหมายทีต่อ้งการใหบ้รรลุในแต่ละ

โครงการ และมบีางองค์กรที่ใช้ OKRs ตัง้แต่เริม่การต่อตัง้ในองค์กร ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตัิการมี

ความเหน็สอดคล้องกบัผู้บรหิาร คอื ส่วนใหญ่ยงัไม่มรีูปแบบการวดัผลที่ชดัเจน และเคยใช้ KPIs มา

ก่อน เน้นการประเมนิการบรรลุเป้าหมายของละโครงการโดยการใช้ Project management tools เช่น

การใช ้Scrum และ SMART Goal ในการบรหิารจดัการ เป็นต้น อกีทัง้ม ีStartup ทีเ่ริม่นํา OKRs มาใช้

ตัง้แต่เริม่ก่อตัง้องคก์รอกีดว้ย 

 

เมื่อ Startup นํา OKRs มาใชใ้นองคก์ร การยอมรบั OKRs ซึง่เป็นสิง่ใหม่ในมุมมองของผูบ้รหิารมองว่า

พนักงานส่วนใหญ่มจีํานวนน้อยและอายุน้อย จงึพรอ้มที่จะเรยีนรู ้ทดลองสิง่ใหม่ ๆ พนักงานยอมรบั

เพราะมองเหน็ทศิทางขององค์กร มสี่วนร่วมกบัองค์กรมากขึน้ และวดัผลการปฏบิตังิานได้ชดัเจนขึ้น 

ในขณะที่ผู้บรหิารบางส่วนมองว่าการยอมรบัยงัไม่แตกต่างจากระบบเดมิ และมพีนักงานยอมรบัเพยีง

บางส่วนเน่ืองจากอยู่ในช่วงของการเริม่นํามาประยุกต์ใช ้ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารใหค้วามเหน็ว่า

การยอมรบัการวดัผลเมื่อมกีารใช้ OKRs มเีพิม่มากขึ้นเน่ืองจากเป็นการเน้นการวดัที่ผลสมัฤทธิ ์มี

เป้าหมายที่ชดัเจนขึ้น ไม่จําเป็นต้องสําเรจ็ 100% พนักงานคดิและตัง้เป้าหมายด้วยตวัเอง และอายุ

พนักงานที่ยงัน้อยทําให้เปิดรบัสิ่งใหม่ ๆ ได้ง่าย แต่มพีนักงานบางกลุ่มมองว่าการยอมรบัยงัไม่ได้

แตกต่างจากระบบเดมิ เน่ืองจากเพิง่เริม่ประยุกตใ์ช ้และไม่ไดเ้กีย่วขอ้งกบัเครื่องมอืในการวดัผล เพราะ

เป็นแค่ Framework ในการประเมนิผลงาน ดงัตารางที ่25-28 

 

ตารางท่ี 25 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อระบบประเมินก่อนใช้ OKRs 

 ประเดน็ ความถ่ี 

ไมม่รีะบบประเมนิผลทีช่ดัเจน 14 

KPIs 10 

ใชก้ารกําหนด goal ในแต่โครงการ 11 

พนกังานขาดแรงจงูใจในการทํางาน 3 

ใช ้OKRs ตัง้แต่ก่อตัง้องคก์ร 2 
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ตารางท่ี 26 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อระบบประเมินก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมม่รีะบบประเมนิผลทีช่ดัเจน 21 

KPIs 16 

ใชก้ารกําหนด goal ในแต่ละโครงการ 10 

ใช ้OKRs ตัง้แต่ก่อตัง้องคก์ร 5 

ใช ้Project management tools ในการประเมนิ 4 

 

ตารางท่ี 27 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการยอมรบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ยอมรบัดขีึน้ 15 

ไมแ่ตกต่างกนั 5 

เหน็เป้าหมายองคก์ร และมตีวัวดัผลทีช่ดัเจนมากขึน้ 5 

มทีัง้ยอมรบัและไมย่อมรบั 2 

 

ตารางท่ี 28 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการยอมรบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ยอมรบัดขีึน้ 35 

เหน็เป้าหมายองคก์ร และมตีวัวดัผลทีช่ดัเจนมากขึน้ 7 

ไมแ่ตกต่างกนั 7 

เพิง่เริม่ใชอ้ยูใ่นช่วงการปรบัปรงุและปรบัตวัในการใช ้ 6 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการกําหนดเป้าหมายมาก

ขึน้ 

2 

ไมไ่ดนํ้ามาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 3 

เป้าหมายสามารถยดืหยุน่ ทา้ทายและปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ขึน้ 3 

 

ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาความไมส่อดคลอ้งในเรือ่งตวัวดัผลกบักลยทุธข์ององคก์ร 

 

ผู้บรหิารหรอื Co-Founder ของ Startup มคีวามคดิเหน็ว่าก่อนการใช้ OKRs การวดัผลการปฏบิตังิาน

ยงัไม่สอดคล้องกบักลยุทธ์องค์กร เน่ืองจากมกีารเปลี่ยนแปลงทัง้สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก

อย่างรวดเร็ว ระบบเดิมไม่สามารถรบัมอืกับการเปลี่ยนแปลงดงักล่าวได้ แต่มผีู้บรหิารบางส่วนให้

ความเหน็ว่ารปูแบบเดมิเหมาะสมและสอดคลอ้งเน่ืองจากขณะนัน้จาํนวนพนกังานยงัน้อย และเป้าหมาย

โดยส่วนใหญ่ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิารทีม่องเหน็และเขา้ใจกลยทุธอ์งคก์รเป็นอย่างด ีส่วนพนักงานระดบั
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ปฏบิตักิารมคีวามเห็นว่า ระบบเดมิยงัไม่สอดคล้องเพราะพนักงานไม่ทราบเป้าหมายและทศิทางของ

องคก์ร ขาดตวัวดัผลทีช่ดัเจนและไม่ท้าทาย เน้นการปฏบิตังิานตามหน้าที่ของตนเท่านัน้ เรื่องกลยุทธ์

ถูกจํากัดอยู่กับพนักงานระดบับรหิารเท่านัน้ อีกทัง้เมื่อองค์กรเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็วระบบเดิมไม่

สามารถรองรบัได้เช่นกัน ซึ่งความเห็นน้ีสอดคล้องกับความเห็นของผู้บรหิาร แต่มพีนักงานระดบั

ปฏบิตักิารบางส่วนมองว่าระบบเดมิมคีวามเหมาะสมเพราะยดืหยุ่น เน้นเชงิคุณภาพ มขี ัน้ตอนไมยุ่่งยาก

ในการวดัผล 

 

เมือ่มกีารนํา OKRs มาใช ้ผูบ้รหิารพบว่ามคีวามสอดคลอ้งของตวัวดัผลกบักลยทุธอ์งคก์รมากขึน้ เพราะ

พนักงานมสี่วนร่วมในการคดิ ช่วยให้พนักงานมุ่งเป้าหมายการทํางานไปตามกลยุทธ์ขององค์กร และ

สามารถถ่ายทอดกลยุทธอ์งคก์รไปสู่พนักงานทุกคนในองคก์รได้ทัว่ถงึขึน้ อกีทัง้สามารถปรบัใหเ้ขา้กบั

สภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงในการดาํเนินธุรกจิไดด้ขี ึน้ ส่วนพนกังานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็

ว่าสอดคลอ้งมากขึน้เช่นเดยีวกนั เพราะมองเหน็เป้าหมาย กลยทุธอ์งคก์ร และมสี่วนรว่มกบัองคก์ารมาก

ขึน้ในการทําใหก้ลยุทธอ์งคก์รประสบความสําเรจ็ รวมถงึมกีารตดิตามความก้าวหน้าอย่างสมํ่าเสมอ ดงั

ตารางที ่29-32 

 

ตารางท่ี 29 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบักล

ยทุธข์ององคก์รกบัระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่อดคลอ้ง 11 

ขาดตวัผลทีช่ดัเจนและไมท่า้ทาย 7 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 5 

ปรบัเปลีย่นไดช้า้ไมท่นัการเปลีย่นแปลง 2 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 1 
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ตารางท่ี 30 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบั

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่อดคลอ้ง 18 

สอดคลอ้งน้อย 10 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 10 

มองไมเ่หน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รและเป็นไซโล 9 

ขาดตวัผลทีช่ดัเจนและไมท่า้ทาย 4 

ไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 3 

สอดคลอ้งกบักลยทุธ ์ 2 

เป็นเพยีงการวดัมาตรฐานในการทํางาน 2 

 

ตารางท่ี 31 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบักล

ยทุธข์ององคก์รกบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถี ่

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 17 

พนกังานมสี่วนรว่มในการขบัเคลื่อนกลยทุธ ์ 4 

มตีวัวดัผลทีช่ดั เฉพาะเจาะจง ทา้ทาย และจดัลาํดบั

ความสาํคญั 

2 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

1 

มกีารตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอเป็นรายไตรมาส 1 

ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ ยดืหยุน่ 1 
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ตารางท่ี 32 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อความสอดคล้องในเร่ืองตวัวดัผลกบั

กลยทุธข์ององคก์รกบัระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

สอดคลอ้งกบักลยทุธม์ากขึน้ 39 

มองเหน็เป้าหมายใหญ่ขององคก์รชดัขึน้ 13 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

11 

มตีวัวดัผลทีช่ดั เฉพาะเจาะจง ทา้ทาย และจดัลาํดบั

ความสาํคญั 

7 

พนกังานมสี่วนรว่มในการขบัเคลื่อนกลยทุธ ์ 6 

ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ ยดืหยุน่ 2 

มกีารตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอเป็นรายไตรมาส 2 

 

ความสามารถของ OKRs ในการลดปัญหาเรือ่งการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผล 

 

ก่อนการใช้ OKRs ผู้บริหารมองว่าการตัง้ค่าเป้าหมายของตัววัดผลยังไม่เหมาะสมเน่ืองจาก

สภาพแวดลอ้มในการดําเนินธุรกจิมกีารปรบัเปลีย่นทีเ่รว็มาก และเน้นการประเมนิทางดา้นการเงนิและ

การเติบโตของธุรกิจโดยผู้ก่อตัง้องค์กรเป็นหลกั โดยนําเป้าหมายใหญ่ขององค์กรมาแตกย่อยไปสู่

พนักงานระดบัล่าง อกีทัง้การประเมนิการปฏบิตังิานที่ยงัไม่เป็นระบบชดัเจน เน้นกําหนดตามเน้ืองาน

หรอืโครงการทีร่บัผดิชอบและสามารถทําใหบ้รรลุไดเ้ป็นหลกั ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็

ว่า การตัง้เป้าหมายส่วนใหญ่เน้นไปทีก่ารทํางานใหเ้สรจ็ทนัเวลา สถานะทางการเงนิ ยอดขายทีเ่ตยิโต

ขึน้ รวมถงึการเตบิโตของธุรกจิโดยผูบ้รหิารเป็นผูก้ําหนดหรอืพนักงานนําเสนอแลว้หวัหน้าพจิารณา อกี

ทัง้ยงัเน้นกําหนดตามเน้ืองานหรอืโครงการที่รบัผดิชอบและสามารถทําให้บรรลุได้เป็นหลกั ซึ่งอาจจะ

เหมาะสม ณ เวลานัน้เพราะจาํนวนพนกังานมน้ีอยสามารถควบคุมดแูลไดท้ัว่ถงึ  

 

ภายหลงัจากทีม่กีารใช ้OKRs ผูบ้รหิารเหน็ว่าการตัง้เป้าหมายมกีารเปลีย่นแปลงโดยเมื่อมกีารกําหนด

เป้าหมายโดยผูบ้รหิารแลว้มกีารเปิดโอกาสใหพ้นกังานนําเสนอความเหน็กลบัมายงัผูบ้รหิารมากขึน้ และ

มคีวามเชื่อมโยงกนัในองคก์รเพิม่มากขึน้ นอกจากนัน้มกีารกําหนดเป้าหมายทีท่า้ทาย เพื่อเพิม่แรงจงูใจ

และพฒันาความสามารถของพนักงานมากขึ้น อีกทัง้เป็นการตัง้เป้าหมายในระยะยาวมากขึ้น ส่วน

พนกังานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็สอดคลอ้งกบัผูบ้รหิารเช่นเดยีวกนัโดยเพิม่เตมิในประเดน็เป้าหมาย

ถูกกําหนดตามเน้ืองานหรอืโครงการทีร่บัผดิชอบ ดงัตารางที ่33-36 
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ตารางท่ี 33 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

9 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 5 

กําหนดตามเน้ืองานที่รบัผดิชอบขาดความสอดคล้องกันทัง้

องคก์ร 

3 

เป้าหมายไมท่า้ทาย เน้นสามารถบรรลุได ้ 4 

มเีป้าใหญ่ขององคก์ารแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาระดบัล่าง 1 

 

ตารางท่ี 34 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบเดิมก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

25 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 12 

กําหนดตามเน้ืองานที่รบัผดิชอบขาดความสอดคล้องกันทัง้

องคก์ร 

7 

เป้าหมายไมท่า้ทาย เน้นสามารถบรรลุได ้ 5 

มกีารกําหนดเป้าหมายรว่มกนั 6 
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ตารางท่ี 35 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายใน

การทาํงาน 

10 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

6 

ตัง้เป้าหมายทา้ทาย 3 

ไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 1 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 1 

เน้นเป้าหมายทางด้านการเงนิ และการเตบิโตของธุรกจิเป็น

หลกั 

1 

เป้าหมายมคีวามยดืหยุน่ ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ 1 

 

ตารางท่ี 36 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลของ

ระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายใน

การทาํงาน 

33 

มเีป้าหมายใหญ่ขององคก์รแลว้ถูกถ่ายทอดลงมาสู่ระดบัล่าง 

เชื่อมโยงกนั 

32 

ตัง้เป้าหมายทา้ทาย ชดัเจน ปรบัเปลีย่นไดเ้รว็ 25 

ถูกกําหนดโดยผูบ้รหิาร/หวัหน้าเป็นหลกั 5 

ตัง้เป้าหมายตามงานทีร่บัผดิชอบ 4 

ไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 3 

 

ความสามารถของ OKRs ในการสนบัสนุนใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์ร 

 

ก่อนการใช ้OKRs ผูบ้รหิารมคีวามเหน็ว่าระบบเดมิไม่กระตุ้นความคดิสรา้งสรรคห์รอืส่งเสรมิความคดิ

สรา้งสรรคน้์อยเพราะเป็นการเน้นการทํางานประจาํของพนักงาน จะส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคเ์ฉพาะ

พนักงานระดบับรหิารเท่านัน้ อย่างไรก็ตามมผีู้บรหิารบางส่วนเหน็ว่าความคดิสรา้งสรรค์ไม่ได้มผีลมา

จากการใช้ OKRs ในองค์กร แต่เกดิจากกระบวนการทํางานของพนักงาน หวัหน้างาน และวฒันธรรม

องค์กรที่ส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค์ ส่วนพนักงานระดบัปฏิบตัิการมคีวามเห็นว่าระบบเดมิก่อนใช้ 

OKRs ไม่กระตุ้นความคดิสรา้งสรรค์หรอืส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อยเช่นเดยีกนักนัเพราะเน้นการ
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ทํางานตามคําสัง่ มุ่งที่ตวัพนักงานเองมากกว่าองค์กร และมพีนักงานบางส่วนเช่นเดียวกนัที่เห็นว่า

ความคดิสรา้งสรรคไ์ม่ได้เกดิจากระบบการวดัผลแต่ขึน้อยู่กบัตวัวดัผลที่กําหนดขึน้ใหส้่งเสรมิความคดิ

สรา้งสรรค ์

 

ภายหลงัจากมกีารนํา OKRs มาใช้ ผู้บรหิารมคีวามเหน็ว่า OKRs ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์มากขึ้น

เพราะเปิดโอกาสให้พนักงานคดิ ทดลองวิธีการทํางานใหม่ ๆ แต่ผู้บรหิารบางท่านเห็นว่าความคดิ

สรา้งสรรค์ไม่เกี่ยวกบัระบบการวดัผลแต่เกดิจากตวัวดัผลที่กําหนดขึ้นให้ส่งเสรมิความคดิสร้างสรรค์ 

และการมวีฒันธรรมองค์กรที่ส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค์เป็นหลกั ส่วนพนักงานระดบัปฏิบตัิการมี

ความเหน็สอดคล้องกบัผู้บรหิารเช่นเดยีวกนัในเรื่องการเปิดโอกาสให้พนักงาน คดิ นําเสนอความเหน็ 

ร่วมกนัคดิแก้ปัญหา ไม่กลวัความผดิพลาด และเป็นกรอบในการกระตุ้นให้เกดิความคดิสรา้งสรรค์ใน

เวลาเดยีวกนั แต่มพีนักงานบางส่วนเหน็ว่าความคดิสรา้งสรรค์ไม่ไดเ้กดิจากการใช ้OKRs โดยมองว่า

เกดิจากลกัษณะเฉพาะของพนกังานแต่ละบุคคลทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนั ดงัตารางที ่37-40 

 

ตารางท่ี 37 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 15 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 4 

ความคดิสรา้งสรรคไ์มเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 4 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 1 

 

ตารางท่ี 38 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิด

สร้างสรรคข์องระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 29 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 14 

ความคดิสรา้งสรรคไ์มเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 7 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์ 4 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 1 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 1 

ขึน้กบัตวัชีว้ดัหรอืเป้าหมายทีก่ําหนดขึน้ 1 

 

ตารางท่ี 39 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ของระบบ OKRs 
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ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งเสรรคเ์พิม่ขึน้ 22 

ขึน้กบัตวัชีว้ดัหรอืเป้าหมายทีก่ําหนดขึน้ 3 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 3 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 2 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 1 

ขึน้อยูก่บัวฒันธรรมองคก์ร 1 

 

ตารางท่ี 40 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อการสนับสนุนให้เกิดความคิด

สร้างสรรคข์องระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งเสรรคเ์พิม่ขึน้ 33 

เปิดโอกาสใหพ้นกังานคดิและนําเสนอความคดิเหน็มากขึน้ 13 

ยงัไมช่ดัว่าส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคห์รอืไม ่ 6 

ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรคน้์อย 6 

ความคดิสรา้งสรรคไ์มเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 5 

ความคดิสรา้งสรรคข์ึน้อยูก่บัพนกังานแต่ละคน 2 

 

ความสามารถของ OKRs ในการสรา้งความรว่มมอืกนัในการทํางานระหว่างบุคลากร 

 

ผู้บรหิารในบรษิทั Startup มคีวามเหน็ว่าระบบเดมิก่อนที่จะใช้ OKRs ไม่ส่งเสรมิให้เกดิความร่วมมอื

ของพนักงานในองค์กรเพราะมกีารแลกเปลี่ยนความเหน็กนัปีละ 1 ครัง้ทําใหพ้นักงานไม่กระตอืรอืร้น 

ขาดความยดืหยุ่นในการวดัผล และเหน็ว่าความร่วมมอืไม่ได้ขึน้กบัตวัวดัผลหรอืระบบประเมนิผล แต่

เกิดจากผู้นํา จํานวนพนักงาน และการเชื่อมัน่ในตัวพนักงานมีส่วนสําคัญมากกว่าตัววดัผล ส่วน

พนักงานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเห็นว่าระบบเดมิไม่ส่งเสรมิเช่นเดยีวกนัเพราะงานส่วนใหญ่เน้นการ

ทาํงานเป็น Project ทีต่่างคนต่างทํา และส่วนใหญ่ร่วมมอืกนัตามเน้ืองานหรอืการส่งต่องานระหว่างฝ่าย

งานมากกว่า และบางส่วนเหน็ว่าความร่วมมอืไม่เกี่ยวกบัตวัวดัผลหรอืระบบประเมนิเพราะมวีฒันธรรม

ในองค์กรที่ส่งเสรมิความร่วมมอืกันอยู่แล้ว แต่ในขณะเดยีวกันมพีนักงานบางส่วนเห็นว่าระบบเดิม

ส่งเสรมิเพราะมกีารแบ่งงานกนัทํา งา่ยในการตดิต่อขอความรว่มมอื  

 

ภายหลงัจากทีนํ่า OKRs มาใชใ้นองคก์รผูบ้รหิารมคีวามเหน็ว่า OKRs ช่วยส่งเสรมิความรว่มมอืระหว่าง

บุคลากรในองคก์รเพิม่มากขึน้เพราะเกดิการสื่อสาร ทําความเขา้ใจ และร่วมมอืระหว่างฝ่ายงานมากขึน้

เพื่อใหไ้ปถงึเป้าหมายทีอ่งคก์รกําหนด และ OKRs ยงัส่งเสรมิเรือ่งความเชื่อมัน่ในตวัพนกังานใหจ้ดัการ

ตัวเองได้ดีขึ้น และติดต่อประสานงานกับฝ่ายงานต่าง ๆ ได้เพิ่มมากขึ้น แต่มีผู้บริหารบางส่วนมี
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ความเหน็ว่าความร่วมมอืไม่ได้มคีวามแตกต่างจากระบบเดมิ เพราะมวีฒันธรรมองค์กรทีส่่งเสรมิความ

ร่วมมอือยู่แลว้ ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารมคีวามเหน็สอดคลอ้งกบัระดบับรหิารเช่นเดยีวกนัในการ

ประเด็นส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือมากขึ้น พนักงานเห็นคุณค่าของงานตนเองมากขึ้น มองเห็น

เป้าหมายและภาพใหญ่ขององคก์รรว่มกนั และเคารพ OKRs ของคนอื่น แต่พนกังานบางคนมคีวามเหน็

ว่าความร่วมมอืของพนักงานไม่ได้แตกต่างจากระบบเดิม หรอืไม่ได้เกิดจากตัววัดผล แต่เกิดจาก

วฒันธรรมองคก์รและสงัคมภายในองคก์รมากกว่า ดงัตารางที ่41-44 

 

ตารางท่ี 41 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความรว่มมอื 6 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 3 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 2 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 2 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 1 

 

ตารางท่ี 42 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบก่อนใช้ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ไมส่่งเสรมิความรว่มมอื 15 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 13 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 10 

พนกังานต่างมุง่งานของตนเอง เป็นไซโล 7 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 4 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 3 
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ตารางท่ี 43 ความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 18 

ทุกคนในองค์กรและระหว่างทีมมีจุดมุ่งหมาย/เป้าหมาย

เดยีวกนั 

4 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 3 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 3 

ส่งเสรมิความรว่มมอืน้อย 3 

ขึน้อยูก่บังานและฝ่ายงานเป็นหลกั 1 

 

ตารางท่ี 44 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏิบติัการต่อการสร้างความร่วมมือในการทํางาน

ระหว่างบคุลากรของระบบ OKRs 

ประเดน็ ความถ่ี 

ส่งเสรมิความรว่มมอืมากขึน้ 45 

ทุกคนในองค์กรและระหว่างทีมมีจุดมุ่งหมาย/เป้าหมาย

เดยีวกนั  

16 

ความรว่มมอืไมแ่ตกต่างจากระบบเดมิ 6 

ความรว่มมอืไมเ่กีย่วกบัระบบประเมนิ 4 

มกีารพดูคุยแลกเปลีย่นระหว่างกนัมากขึน้ 3 

มวีฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิความรว่มมอืกนัอยูแ่ลว้ 3 

 

ปัจจยัสาํคญัทีท่าํใหก้ารใช ้OKRs ประสบความสาํเรจ็ 

 

ส่วนปัจจัยที่ทําให้การใช้ OKRs ประสบความสําเร็จสําหรับ Startup ในมุมมองของผู้บริหารจะ

ประกอบด้วย ความร่วมมอืของพนักงานทุกคน Mindset ทศันคต ิและประเภทของพนักงานที่สามารถ

จดัการตวัเองและพฒันาตวัเองได้ การมเีป้าหมายขององค์กรที่ชดัเจน ความตัง้ใจจรงิและการตดิตาม

อย่างสมํ่าเสมอของผู้นํา การสื่อสารให้พนักงานเขา้ใจ Stage และสภาพแวดล้อมของ Startup ที่มกีาร

ปรบัให้เหมาะสมกับแต่ละองค์กร การมทีี่ปรกึษาหรอืผู้เชี่ยวชาญในการให้คําปรกึษา รวมถึงการมี

วฒันธรรมองค์กรที่สอดคล้องกบัการใช้ OKRs ส่วนพนักงานระดบัปฏบิตักิารให้ความเหน็ทสีอดคลอ้ง

กบัผูบ้รหิารว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ในการใช ้OKRs คอื ความร่วมมอืของพนักงานทุกคน การมี

เป้าหมายขององค์กรที่ชดัเจน การติดตามปรบัปรุงให้เข้ากับสถานการณ์อย่างสมํ่าเสมอและการให้

ความสําคญัของผูบ้รหิาร การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทายและยดืหยุ่น การสื่อสารเพื่อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ
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ให้แก่พนักงานในองค์กร  Mindset ของพนักงานที่พร้อมเปิดรับ รวมถึงการมีวัฒนธรรมองค์กรที่

สอดคลอ้งและปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์ร เป็นตน้ ดงัตารางที ่45-46 

 

ตารางท่ี 45 ความคิดเหน็ของพนักงานระดบับริหารต่อปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้การใช้ OKRs ประสบ

ความสาํเรจ็ 

ประเดน็ ความถ่ี 

ความรว่มมอืของพนกังานทุกคน 12 

Mindset ของพนกังาน ในการเปิดใจยอมรบั 9 

มเีป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน  7 

การใหค้วามสาํคญัของผูบ้รหิาร 7 

การตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอ 4 

การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจไปยงัพนกังานทัง้หมด 3 

มกีารปรบัใชใ้หเ้หมาะกบับรบิทของแต่ละองคก์ร 3 

มทีีป่รกึษาหรอืผูเ้ชีย่วชาญคอยใหค้าํปรกึษา 3 

การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย ยดืหยุน่ 2 

วฒันธรรมองคก์รทีส่อดคลอ้งกบัการใช ้OKRs 2 

 

ตารางท่ี 46 ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบติัการต่อปัจจยัสาํคญัท่ีทําให้การใช้ OKRs 

ประสบความสาํเรจ็ 

ประเดน็ ความถ่ี 

ความรว่มมอืของพนกังานทุกคน 18 

มเีป้าหมายขององคก์รทีช่ดัเจน 18 

การตดิตามอยา่งสมํ่าเสมอ 14 

การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย ยดืหยุน่ 10 

ความรูค้วามเขา้ใจของพนกังาน 6 

การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจไปยงัพนกังานทัง้หมด 5 

Mindset ของพนกังาน ในการเปิดใจยอมรบั 5 

วฒันธรรมองคก์รทีส่อดคลอ้งกบัการใช ้OKRs 3 

การใหค้วามสาํคญัของผูบ้รหิาร 2 

การจดัสรรเวลาและทรพัยากรในการทาํ OKRs 2 

มกีารปรบัใชใ้หเ้หมาะกบับรบิทของแต่ละองคก์ร 2 
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รายละเอยีดของผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของผูบ้รหิารและพนักงานตามหวัขอ้ของงานวจิยัแยกตาม

ประเภทองคก์รสามารถสรปุไดใ้นตารางที ่47 ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่47 สรปุความคดิเหน็ของผูบ้รหิารและพนกังานแยกตามประเภทองคก์ร 

 

ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

1. ท่านคดิว่าตวั

วดัผลการ

ปฏบิตังิานที่

องคก์รท่านใช้

ก่อนทีจ่ะใช ้

OKRs เป็น

อยา่งไร 

- KPIs  

- เน้นประเมนิ

ผลลพัธจ์ากการ

ทาํงานในช่วง 1 

ปี 

- ประเมนิโดย

หวัหน้า 

- KPIs  

- ไมท่ราบรปูแบบ

ทีช่ดัเจนในการ

วดัผล 

- เน้นการ

ประเมนิตาม

งาน 

กระบวนการ

ทาํงาน 

มาตรฐาน

วชิาชพี และ ฉ

Competency  

- ประเมนิโดย

หวัหน้างาน 

- KPIs  

- ไมม่รีปูแบบที่

ชดัเจน 

- พนกังานน้อย

ประเมนิโดย

หวัหน้า 

- ยงัอยูใ่นช่วง

ลองผดิลองถูก 

- KPIs และไม่มี

รปูแบบทีช่ดัเจน 

บางแห่งใช ้

OKRs ตัง้แต่เริม่

ก่อตัง้องคก์ร 

- ประเมนิโดย

หวัหน้า 

- เน้นประเมนิตาม 

Project เช่น 

Scrum และ 

SMART goal 

2. ท่านคดิว่าตวั

วดัผลการ

ปฏบิตังิานที่

องคก์รท่านใช้

ก่อนทีจ่ะใช ้

OKRs มคีวาม

สอดคลอ้งกบักล

ยทุธอ์งคก์รท่าน

หรอืไม ่อยา่งไร 

- ไมส่อดคลอ้งกบั 

กลยทุธแ์ละ

เป้าหมายบรษิทั  

- เป็นการวดั Day-

to- Day หรอื 

Routine Work 

- มุง่แต่ KPIs ของ

ตวัเองเท่านัน้  

- เน้นการวดั

ตวัเลขทางดา้น

การเงนิเป็นหลกั  

- ส่วนใหญ่เป็น

ผูบ้รหิารทีท่ราบ

- ยงัไมช่ดัเจนไป

ถงึ 

กลยทุธอ์งคก์ร  

- สอดคลอ้งน้อย

เพราะมุง่แต่ 

KPIs ของ

ตวัเองเท่านัน้  

- ขาดการวดัที่

เป็นรปูธรรม  

- จาํกดัอยู่ที่

พนกังานระดบั

บรหิาร  

- ไมส่อดคลอ้ง

เพราะมกีาร

เปลีย่นแปลงทัง้

ภายนอกและ

ภายในองคก์ร

อยา่งรวดเรว็ 

- เหมาะสม ณ 

ขณะนัน้เพราะ

เพิง่เริม่ก่อตัง้

องคก์ร 

พนกังานยงั

น้อย  

- ไมส่อดคลอ้ง

เพราะพนกังาน

ไมท่ราบ

เป้าหมาย หรอื

ทศิทางของ

องคก์ร  

- เน้นการทํา

หน้าทีข่อง

ตนเอง  

- เน้นการประเมนิ

เชงิตวัเลข 

ยอดขาย เน้ือ

งาน และ



45 

 

ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

เรือ่งกลยทุธ ์

พนกังานมสี่วน

รว่มน้อย 

- ผูบ้รหิารบางส่วน

กม็องว่าตวัวดัผล

เดมิมคีวาม

สอดคลอ้งกบักล

ยทุธแ์ละมคีวาม

ชดัเจนด ี

- พนกังาน

บางส่วนมองว่า

สอดคลอ้งกบั

กลยทุธ ์และ

มาตรฐาน

วชิาชพี ณ 

ขณะนัน้ 

- สอดคลอ้ง

เพราะกําหนด

โดยผูบ้รหิารทีม่ ี

ภาพกลยุทธ์

ชดัเจน 

กระบวนการ

ทาํงาน   

- เรือ่งกลยทุธ์

จาํกดัอยูเ่ฉพาะ

ผูบ้รหิาร 

- การเตบิโตที่

รวดเรว็ของ

องคก์รทาํให้

ระบบเดมิไม่

สามารถรองรบั

ได ้ 

- สอดคลอ้งกบั 

กลยทุธอ์งคก์ร

ในขณะนัน้ 

เพราะเน้นการ

ประเมนิเชงิ

คุณภาพ 

ยดืหยุ่น ไมม่ี

ข ัน้ตอนทียุ่่งยาก 

3. ท่านคดิว่าการ

ตัง้ค่าเป้าหมาย

ของตวัวดัผล

เหล่านัน้ทีม่ก่ีอน

ใช ้OKRs มี

ความเหมาะสม

เพยีงใด 

- ยงัไมเ่หมาะสม

เพราะขาดการมี

ส่วนรว่มของ

พนกังานระดบั

ล่าง(เป็น Top 

Down)  

- เป้าหมายยงัขาด

ความชดัเจนเป็น

รปูธรรม 

- ไมท่า้ทายเพื่อให้

บรรลุผลได ้ 

- กําหนดตามเน้ือ

งานของ

- เน้นการ

ตัง้เป้าหมาย

จากระดบับนสู่

ระดบัล่าง  

- เน้นเน้ืองาน 

พฤตกิรรมและ

ประสทิธภิาพใน

การทํางานตาม

มาตรฐาน

วชิาชพีในธุรกจิ

นัน้ ๆ 

- ยงัขาดความ

ชดัเจน 

- ยงัไมเ่หมาะสม

เพราะ

สภาพแวดลอ้ม

ในการดําเนิน

ธุรกจิมกีาร

ปรบัเปลีย่นที่

เรว็มาก 

- เน้นเป้าหมาย

ทางดา้น

การเงนิ โดย 

Founder เป็น

คนกําหนด 

- เน้นการทํางาน

ใหเ้สรจ็ทนัเวลา 

แบ่งงานยอ่ย ๆ 

เน้น Output 

- ผูบ้รหิารเป็นคน

ตัง้เป้าหมาย 

- เหมาะ ณ 

ขณะนัน้เพราะ

พนกังานน้อย

ควบคุมดแูลได้

งา่ย 

- พนกังานเป็นผู้

กําหนดและ
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

พนกังาน และ

เน้นทางดา้น

การเงนิเป็นหลกั  

- เหมาะสมเพราะ

เป็นการ

ตัง้เป้าหมาย

แบบกระจาย

เป้าหมายไปสู่

พนกังานระดบั

ล่าง ตาม

มาตรฐานของ

ธุรกจินัน้ ๆ 

- ชดัเจน และมี

การใหคุ้ณให้

โทษแก่พนกังาน 

เปลีย่นแปลงได้

ยาก  

- พนกังานมกัตัง้

ใหส้งูกว่าเดมิ

เลก็น้อยเพื่อให้

บรรลุไดง้่าย  

- เหมาะสมกบัแค่

บางหน่วยงาน

เท่านัน้ 

- เอาเป้าหมาย

ใหญ่ขององคก์ร

มาแตกยอ่ย ๆ 

ไปสู่พนกังาน

ระดบัล่าง 

- ไมไ่ดม้ี

เป้าหมายที่

ชดัเจนเน้นการ

ประเมนิการ

ปฏบิตังิานแบบ 

ครา่ว ๆ 

นําเสนอ

เป้าหมายไปยงั

หวัหน้า เพื่อ

พจิารณา 

- กําหนด

เป้าหมายเป็น

ตวัเลขทีโ่ต

เพิม่ขึน้  

ทา้ทายขึน้ เช่น

ยอดขาย 

4. ท่านคดิว่าตวั

วดัผลทีใ่ชก่้อนที่

จะใช ้OKRs นัน้

กระตุน้ใหท่้านมี

ความคดิ

สรา้งสรรคข์ึน้ได้

หรอืไม ่อยา่งไร 

- ขาดการกระตุน้

ความคดิ

สรา้งสรรคเ์พราะ

เป็นแบบ Top 

Down 

- ไมเ่กีย่วกบัระบบ 

ขึน้กบัพนกังาน

แต่ละคน งาน 

ทมี โครงสรา้ง

และวฒันธรรม

องคก์รมากกว่า  

- น้อยเน่ืองจากมี

ความกดดนัที่

ตอ้งทาํใหส้าํเรจ็

ตาม KPIs 

- จาํกดัอยูเ่ฉพาะ

พนกังานระดบั

- ขาดความคดิ

สรา้งสรรค์

เพราะมหีน้าที่

ทาํตาม

เป้าหมายที่

กําหนด

แบบเดมิ ๆ 

เท่านัน้ 

- ยดึสิง่ทีห่วัหน้า

ตอ้งการ

ประเมนิเป็น

หลกั 

- ค่อนขา้งมาก

เพราะไดค้ดิเอง

เกอืบทัง้หมด มี

ความยดืหยุน่ 

- ไมก่ระตุ้น

ความคดิ

สรา้งสรรค์

เพราะ KPIs 

เป็นการ Force 

คนทีท่ํางานให้

เป็น Routine 

มากขึน้ 

- ไมเ่กีย่วกบัตวั

วดัผล แต่

เกีย่วกบั

กระบวนการ

ทาํงาน ตวั

พนกังาน 

หวัหน้างาน 

และวฒันธรรม

องคก์ร  

- ไมส่่งเสรมิ

เพราะเน้นการ

ทาํตามคาํสัง่ ให ้

Productive และ

เน้นงาน Day-

to-Day และ

มุง่เน้นทีต่วั

พนกังานเอง

มากกว่าองคก์ร 

- ไมไ่ดเ้กีย่วกบั

ความคดิ

สรา้งสรรค ์

เพราะความคดิ

สรา้งสรรคเ์กดิ

จากธรรมชาติ

ขององคก์ร 
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

บรหิาร ส่วน

พนกังานระดบั

ปฏบิตักิารยงัคดิ

สรา้งสรรคน้์อย 

- ส่งเสรมิเพราะ

พนกังานตอ้งคดิ

วางแผนเพือ่ให้

บรรลุ KPIs  

- ยงัไมเ่ป็น

รปูธรรม ขึน้กบั

แต่ละบุคคล 

- ขาดกรอบใน

การกําหนด

ความคดิ

สรา้งสรรค ์

 

- ส่งเสรมิสาํหรบั

พนกังานระดบั

บรหิารเท่านัน้ 

- กระตุน้เพราะไม่

มเีป้าหมายที่

ชดัเจนตอ้งคดิ

เยอะขึน้ 

5. ท่านคดิว่าตวั

วดัผลทีใ่ชก่้อน

ใช ้OKRs ทาํให้

เกดิความรว่มมอื

กนัระหว่าง

บุคลากรใน

องคก์รหรอืไม ่

อยา่งไร 

- เป็นแบบต่างคน

ต่างทาํงาน มุง่ 

KPIs ของตนเอง 

ไมค่่อยมคีวาม

รว่มมอืกนั  

- ไมเ่กีย่วกนั เกดิ

จาก Culture 

องคก์รลกัษณะ

งานและการ

ทาํงานมากกว่า 

- รว่มมอืเพราะมี

เป้าหมายรว่มกนั

หรอืตวัชีว้ดัที่

เกีย่วกบัความ

รว่มมอื และ

จาํนวนพนกังาน

น้อย 

- รว่มมอืกนัดใีน

ระดบัหวัหน้า  

- รว่มมอืน้อย

เพราะเป็น Top 

Down 

 

 

- ไมเ่กีย่วกนัต่าง

มุง่ KPIs ของ

ตนเอง 

- ไมช่ดัเจน ขาด

ตวัวดัทีช่ดัเจน 

เพราะปกติ

รว่มมอืกนัอยู่

แลว้ ตามเน้ือ

งานหรอื

วฒันธรรม

องคก์ร 

- มกีารพดูคุยกนั

ระหว่าง

พนกังานและ

ทมี และขึน้กบั

การสื่อสารของ

หวัหน้างาน 

- อยูด่ว้ยกนัอย่าง

ไมม่ปัีญหา แต่

ยงัไมถ่งึขัน้รว่ม

แรงรว่มใจ 

- ไมส่่งเสรมิ

เพราะขาดการ

ให ้Feedback 

- ไมเ่กีย่วกบัตวั

วดัผล แต่

เกีย่วกบัผูนํ้า 

จาํนวน

พนกังาน และ

การเชื่อมัน่ใน

ศกัยภาพของ

พนกังาน 

- ส่งเสรมิความ

รว่มมอืเพราะ

ทุกคนจะเหน็ 

KPIs รว่มกนั 

รบัรูปั้ญหา

รว่มกนั แต่มี

ขอบเขตตาม 

Goal ทีต่นเอง

ตอ้งทาํเท่านัน้ 

- ไมก่ระตุ้นความ

รว่มมอืระหว่าง

พนกังาน

เน่ืองจากมกีาร

พดูคุยกนัเพยีง

ปีละครัง้ ไมไ่ด้

ทาํใหทุ้กคน

- ไมส่่งเสรมิ

เพราะเป็นการ

ทาํงานเป็น 

Project ทีเ่น้น

สนบัสนุนกนั

เฉพาะส่วนที่

เกีย่วขอ้ง ต่าง

คนต่างทํา  

- ส่งเสรมิเพราะ

ตอ้งทาํงาน

รว่มกบัฝ่าย 

อื่น ๆ แบ่งงาน

กนัทาํ และมี

หวัหน้าในการ

บรหิารจดัการ

เพื่อใหเ้ป้าหมาย

สาํเรจ็ 

- ยงัไมช่ดัเจน 

ส่วนใหญ่รว่มมอื

ตามเน้ืองาน 

หรอืการส่งต่อ

งานกนัมากกว่า

และพนกังาน
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

เพื่อใหพ้นกังาน

ปรบัตวัและมี

ส่วนรว่ม  

 

กระตอืรอืรน้ ไม่

ยดืหยุ่น 

น้อยรว่มมอืกนั

อยูแ่ลว้ 

- งา่ยในการตดิต่อ

ขอความรว่มมอื

ฝ่าย 

ต่าง ๆ แต่ขาด

การวางแผนทํา

ใหบ้างช่วงหรอื

บางคนมโีหลด

งานทีสู่ง 

6. ท่านคดิว่า 

OKRs ช่วยใน

เรือ่งการยอมรบั

ในการวดัผล

หรอืไม ่อยา่งไร 

- อยูใ่นช่วงการ

สื่อสารสรา้ง

ความรู ้ความ

เขา้ใจ เพื่อให้

พนกังานยอมรบั 

ปรบัปรงุพฒันา 

- ยงัใชไ้มเ่ตม็

รปูแบบใชก้บั

กลุ่มยทุธศาสตร์

ก่อน ยงัไมไ่ดใ้ช้

ในการวดัผลจรงิ 

ๆ 

- ยอมรบัมากขึน้

เพราะเป็นสิง่ที่

เขาคดิเอง อยาก

ทาํเอง 

- พนกังานใหก้าร

ยอมรบัด ี วดัผล

ไดช้ดัเจน 

โปรง่ใสขึน้ 

- ยงัเป็นสิง่ใหม ่

อยูร่ะหว่างการ

ปรบัตวั ยงัขาด

ความเขา้ใจ 

- ยอมรบัมากขึน้

เพราะสรา้ง

ขึน้มาเอง มี

ส่วนรว่มมากขึน้ 

- ยดืหยุ่นกว่ามี

ความสุขกบัการ

ทาํมากกว่า 

- ยอมรบัมากขึน้

เพราะชดัเจน

มากขึน้ ทราบ

ว่าองคก์รโฟกสั

อะไร 

- ขึน้กบัการ

สื่อสารให้

พนกังานมี

ความเขา้ใจ 

- ไมค่วรใช ้ 

OKRs ในการ

- พนกังาน

จาํนวนน้อย 

ส่วนใหญ่อายุ

น้อย พรอ้ม

ทดลองของใหม ่

ๆ  

- ทุกคนเหน็

ทศิทางของ

องคก์รรว่มกนั 

มสี่วนรว่มกบั 

Direction ของ

บรษิทัมากขึน้ 

- ยอมรบัมากขึน้

เพราะวดัผลได้

ชดัขึน้  

- ยอมรบัมากขึน้ 

เพราะเป็นการ

เชื่อมัน่ใน

ศกัยภาพของ

พนกังานและ

ไวใ้จพนกังาน 

- ยอมรบั เพราะ

เน้นการวดัที ่

Outcome ของ

พนกังานและทมี 

เป้าหมายชดัขึน้ 

งา่ยขึน้ 

- ยอมรบัมากขึน้

เพราะไม่

จาํเป็นตอ้งบรรลุ 

100% สามารถ

ปรบัได ้

- ยอมรบัเพราะ

พนกังานส่วน

ใหญ่อายุ

ใกลเ้คยีงกนั

เปิดรบัสิง่ใหม ่ๆ 

- ยอมรบัเพราะ

พนกังานคดิและ

ตัง้ขึน้มาเอง 

เหน็ประโยชน์  

- ไมไ่ดเ้กีย่วกบั

เครือ่งมอื เพราะ
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

- พนกังานส่วน

ใหญ่เปิดรบัและ

มทีศันคตทิีด่ ี

- ยอมรบัหากไม่

ผกูตดิกบัระบบ

เงนิเดอืนค่าจา้ง 

ความดี

ความชอบ 

- พนกังานมอง

เป็นสิง่ใหม ่ที่

ยาก ไมเ่หน็

ประโยชน์ 

- มกีารใชร้ว่มกบั 

KPIs  

ประเมนิทีใ่ห้

คุณใหโ้ทษแก่

พนกังาน 

- ควรใชร้ว่มกบั 

KPIs  

- ไมเ่กีย่วกนั การ

ยอมรบัการ

วดัผลเกดิจาก

ความสมัพนัธ์

ระหว่างหวัหน้า

งานและ

พนกังาน

มากกว่า  

- ยงัมกีารปรบัให้

เหมาะกบั

ลกัษณะเฉพาะ

ขององคก์ร 

- พรอ้มเปิดรบั

เครือ่งมอืใหม่ๆ  

ในอนาคต 

วฒันธรรม

องคก์รมกีาร

พดูคุยกนัอยู่

แลว้ 

- ไมทุ่กคนบางคน

มองว่าเป็นเรือ่ง

ยาก 

- ไมไ่ดแ้ตกต่าง

กนัเพราะเป็นแค่ 

Framework ใน

การประเมนิ 

7. ท่านคดิว่า 

OKRs ช่วยทาํ

ใหก้ารวดัผล

สอดคลอ้งกบักล

ยทุธข์ององคก์ร

ท่านหรอืไม ่

อยา่งไร 

- ช่วยใหพ้นกังาน

มองเหน็ภาพ

ใหญ่ เป้าหมาย 

ทศิทาง Priority 

ขององคก์ร

รว่มกนั และ

ช่วยกนัทําให้

สาํเรจ็ 

- สอดคลอ้งเพราะ

วดัผลลพัธข์อง

ความสาํเรจ็ได้

ชดัเจนและ

สอดคลอ้งกบั 

OKRs องคก์ร

มากขึน้ 

- ช่วยสาํหรบั 

กลยทุธร์ะยะสัน้

- สอดคลอ้งกบั 

กลยทุธเ์พราะมี

ความยดืหยุน่ 

Active และสอด

รบักบักลยุทธ์

ใหญ่ขององคก์ร  

- ส่งเสรมิเพราะ

ทาํใหพ้นกังาน

ทัง้องคก์รทราบ

เป้าหมาย และ 

Direction ที่

ชดัเจน และ

ช่วยกนัขบัดนั 

- ยงัอยูใ่นช่วง

ของการปรบัให้

สอดคลอ้ง 

- พนกังานมสี่วน

ในการช่วยคดิ 

เป็น Top Down 

และ Bottom 

Up 

- ช่วยในการ 

Focus และทํา

ให ้Align กนั

ภายในองคก์ร

มากขึน้ 

- สอดคลอ้ง 

ชดัเจนมากขึน้ 

ตาม

สภาพแวดลอ้ม

ทีเ่ปลีย่นแปลง

เรว็  

 

- ทุกคนเหน็

เป้าหมาย และ

กลยทุธเ์ดยีวกนั 

พนกังานมสี่วน

รว่มแลว้ช่วยให้

ทาํใหส้าํเรจ็ 

Align ทัง้องคก์ร 

- สอดคลอ้งเพราะ

มกีาร ตดิตาม 

ปรบัเปลีย่น 

พฒันา กลยทุธ์

อยา่งสมํ่าเสมอ 

ใหท้นักบัการ

เปลีย่นแปลง 

- เหน็แค่ระยะสัน้ 

ยงัไมเ่หน็
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

มากกว่าระยะ

ยาว เพราะมกีาร

ปรบักลยุทธอ์ยู่

ตลอดเวลา 

ยงัไมเ่หน็ภาพ

ของกลยทุธ ์

- ช่วยในการ

จดัสรรทรพัยากร

ทีจ่าํกดัเพื่อมุง่ไป

ในทศิทางที่

องคก์รตอ้งการ 

ยงัไมช่ดัเจน

เน่ืองจากเพิง่เริม่

ใช ้

- ช่วยใหผู้บ้รหิาร

มองเหน็ภาพ

อนาคตองคก์รได้

ชดัเจนขึน้ 

- ส่งเสรมิเพราะ

ทาํใหพ้นกังาน

ทาํงานไดอ้ย่าง

มปีระสทิธภิาพ

มากขึน้ พฒันา

คน 

 

ภาพรวมของ 

กลยทุธ ์

- ไมไ่ดช่้วยมาก 

เพราะส่วนใหญ่

มงีานทีม่ ี

Priority เขา้มา

แทรก  

- ยงัมกีารปรบัไป 

เรือ่ย ๆ และมี

การใชเ้ครือ่งมอื

อื่น ๆ รว่มดว้ย 

8. ท่านคดิว่า 

OKRs ช่วยให้

การตัง้ค่า

เป้าหมายของตวั

วดัผลเปลีย่นไป

หรอืไม ่อยา่งไร  

- ตัง้เป้าหมายให ้

ทา้ทายเพื่อเพิม่

ศกัยภาพของ

พนกังาน 

- มกีาร

ตัง้เป้าหมาย

ใหญ่ขององคก์ร

ก่อนแลว้

แบ่งยอ่ยลงมาใน

ระดบัล่าง เป็น 

Top down และ 

Bottom up 

- ชดัเจนขึน้ แมน่

ขึน้ เรยีงตาม

- พนกังานรว่มตัง้

กบัหวัหน้า โดย

หวัหน้า

กําหนดค่า

เป้าหมายที่

สอดคลอ้งกบั

เป้าหมาย

องคก์รมาให้

แลว้กระจายสู่

ระดบัล่าง 

- เป้าหมายมี

ความยดืหยุน่

และชดัเจน เป็น

รปูธรรม เหน็

- กําหนด

เป้าหมายโดย

ผูบ้รหิารแลว้ 

Deploy สู่

พนกังานระดบั

ล่างให ้

Feedback 

กลบัมา เพื่อให้

เป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั  

- Bottom Up 

ชดัเจน 

พนกังานเป็น

- ผูบ้รหิารตัง้ของ

องคก์รแลว้ให้

แต่ละทมีไปตัง้

ของตวัทมี เป็น

ทัง้ Top Down 

และ  Bottom 

Up  

- ตัง้เป้าหมาย

แบบ Bottom 

Up เสนอให้

หวัหน้าพจิารณา 

- พนกังาน

กําหนดตามเน้ือ
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

ความสาํคญั

ยดืหยุ่น ปรบัได้

เรว็ และใช้

ความรูส้กึน้อยลง 

- มกีารพดูคุยตก

ลงกนัเพื่อหา

ขอ้สรปุใน

ภาพรวมของ

องคก์รรว่มกนั 

แลกเปลีย่น

เป้าหมายรว่มกนั 

- มกีาร

ตัง้เป้าหมายที่

เป็นทัง้ 

Financial และ 

Non-Financial 

โดยเน้นไปดา้น 

Financial  

- ไมเ่ปลีย่นแปลง 

ปรบัจาก

เป้าหมายเดมิ 

- ยาก ไม่ชดัเจน 

เท่า KPIs 

- ตัง้เป้าหมาย

แบบ Project 

Based 

ผลเรว็ขึน้ 

พดูคุยกนัมาก

ขึน้  

- กําหนดจากสิง่ที่

พนกังาน

ตอ้งการจะ

พฒันา ทา้ทาย 

นอกเหนือจาก

งานประจาํ 

- ไมแ่ตกต่างจาก

เดมิอยา่ง

ชดัเจน แต่มี

การสื่อสาร

ระหว่างกนัมาก

ขึน้ 

 

 

 

คนคดินําเสนอ

ผูบ้รหิาร 

- ตัง้เป้าหมายที ่

ทา้ทาย เพื่อให้

พนกังานมี

แรงจงูใจในการ

ทาํงาน  

- แต่ละฝ่าย

กําหนด

เป้าหมายโดย

เน้นไปที ่

Growth เน้น

เป้าหมายระยะ

ยาวมากขึน้  

- เป้าหมาย

ยดืหยุ่น กลา้ทา้

ทายและ

หลากหลายมาก

ขึน้ 

งานของตนเอง

ในแต่ละช่วง  

- ตัง้เป้าไดท้า้ทาย

มาก  

ปรบัเปลีย่นได้

เรว็ 

- ตัง้เป้าเป็น

รปูธรรม ตวัเลข

มากขึน้ 

 

9. ท่านคดิว่า 

OKRs ช่วยทาํ

ใหเ้กดิความคดิ

สรา้งสรรคม์าก

ขึน้ในองคก์ร

หรอืไม ่อยา่งไร 

- เปิดมุมมอง ลด

กรอบ และเปิด

โอกาสในการคดิ

มากขึน้ 

- ส่งเสรมิใหค้ดิ

ตวัชีว้ดัและ

- ส่งเสรมิ 

เน่ืองจากทาํให้

เกดิการคดิการ

วางแผน มสี่วน

รว่ม นําเสนอ

- ส่งเสรมิมาก 

เปิดโอกาสให้

พนกังานไดค้ดิ 

ทดลองวธิกีาร

ใหม่ๆ   เกดิ 

innovation ใหม ่

- ช่วยมากเพราะ

เปิดโอกาสให้

พนกังานคดิ ไม่

ตอ้งกลวัความ

ผดิพลาด 

รว่มกนั
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

รปูแบบการ

ทาํงานใหม ่ๆ

และนวตักรรม 

ต่าง ๆ มากขึน้ 

- เป็นระบบหรอื

กรอบในการ

จดัการความคดิ

สรา้งสรรคข์อง

พนกังานใหต้รง

กบัเป้าหมาย

องคก์ร 

- มกีารคุยกนั

ระหว่างหวัหน้า

และลกูน้องมาก

ขึน้ 

- พนกังานยงัใช้

ความคดิ

สรา้งสรรคไ์ดไ้ม่

เตม็ทีเ่น่ืองจาก

ขาดความเขา้ใจ 

เพิง่เริม่ใช ้

ความคดิและ

ระดมความคดิ 

- ช่วยในการคดิ

หาวธิทีาํงาน

ใหม ่ๆ ทีไ่มใ่ช่

งาน Routine 

และเป็นสิง่ที่

พนกังานอยาก

ทาํ 

- ความคดิ

สรา้งสรรคก์็

ตอ้งอยูภ่ายใต้

กรอบของ

เป้าหมาย

องคก์ร 

- ยงัไมค่่อยเหน็

ภาพ 

- ส่งเสรมิในระดบั

หวัหน้า 

ๆ ทีไ่ม่

เหมอืนเดมิ 

- ยงัไมค่่อยเหน็

ความคดิ

สรา้งสรรคเ์ยอะ 

เพราะมงีาน

ประจาํ และการ

แกปั้ญหา

เฉพาะหน้า

เยอะ ทาํใหไ้ม่

เวลา 

- ไมไ่ดส้่งเสรมิ

ความคดิ

สรา้งสรรค์

โดยตรง แต่

ช่วยในการ 

Monitor 

ความกา้วหน้า

หรอืความ

เป็นไปไดข้อง 

model ใหม่ๆ

มากกว่า 

- ไมเ่กีย่วกนั ตวั

วดัเป็นค่า

ปลายทางของ

ความคดิ

สรา้งสรรค ์

ความคดิ

สรา้งสรรคเ์กดิ

จากความเชื่อ

ในศกัยภาพของ

พนกังาน 

แกปั้ญหา

รว่มกนัเป็นทมี 

- ไมเ่กีย่วกนักบั

ตวัประเมนิ 

ความคดิ

สรา้งสรรคเ์กดิ

จากการที่

พนกังานสนุกใน

การคดิ การ

ตัง้เป้าหมาย 

และการกระตุน้

ของหวัหน้างาน  

- เป็นกรอบและ

ทศิทางในการ

คดิสรา้งสรรค ์

- น้อยเพราะ

พนกังานยงัไม่

ค่อยเขา้ใจ และ

เน้นทํางาน To-

do List  

มากกว่า 

- ทุกคนมสี่วนรว่ม

ในการนําเสนอ

ความคดิอยูแ่ลว้

เน่ืองจากบรษิทั

มขีนาดเลก็  
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

10. ท่านคดิว่า 

OKRs ช่วยทาํ

ใหเ้กดิความ

รว่มมอืกนั

ระหว่างบุคลากร

ในองคก์รเพิม่ขึน้

หรอืไม ่อยา่งไร 

- มกีารสื่อสาร

ระหว่าง

หน่วยงานมาก

ขึน้เพื่อสรา้ง 

Cross 

Functional 

OKRs รว่มกนั 

- ยงัไมแ่น่ใจ

เน่ืองจากเพิง่เริม่

ใช ้ 

- ส่งเสรมิมากขึน้

หากพนกังาน

มองเหน็

ประโยชน์ หรอื

รางวลัทีต่นไดร้บั 

- ความรว่มมอืเกดิ

จาก Culture 

องคก์ร และ

ลกัษณะการ

ทาํงานมากกว่า 

- ส่งเสรมิความ

รว่มมอืระหว่าง

ฝ่ายงานเพราะ

บางเป้าหมาย

ไมส่ามารถทาํ

ไดฝ่้ายเดยีว

ตอ้งรว่มมอืกบั

ฝ่ายอื่น ๆ  

- ไมแ่ตกต่างกนั

เพราะ

ประสานงานกนั

อยูแ่ลว้  

- ไมไ่ดบ้งัคบัว่า

ตอ้งสาํเรจ็ 

100% สามารถ

ปรบัเปลีย่นได ้

ทาํใหร้ว่มมอืกนั

มากขึน้ 

- เน้นส่งเสรมิ

ความรว่มมอื

ระหว่างหวัหน้า

และลกูน้องเป็น

หลกั 

- พนกังานรูส้กึมี

ส่วนรว่ม มี

ความเป็น

เจา้ของใน

ผลงานมากขึน้ 

- เป็นความ

รว่มมอืของ

พนกังานระดบั

บรหิาร 

- ส่งเสรมิใหเ้กดิ

การสื่อสาร ทาํ

ความเขา้ใจและ

รว่มมอืกนัต่าง

ฝ่ายงานมากขึน้ 

ทีเ่ป็น Direction 

ขององคก์ร  

- ส่งเสรมิเพราะ

เชื่อมัน่ใน

พนกังานใหเ้ขา

สามารถจดัการ

ตวัเองได้

สามารถตดิต่อ

รว่มงานกบัใคร

กไ็ด ้ความ

รว่มมอืจงึดขีึน้ 

 

- ส่งเสรมิเพราะ

ทุกคนเหน็ 

Direction 

เดยีวกนั ลด

ขอ้ผดิพลาด ทุก

คนจะช่วยกนั 

Review และ 

สนบัสนุนให้

เป้าหมายสาํเรจ็ 

- ไมเ่กีย่วกนั 

ความรว่มมอื

เกีย่วกบัการ

ปรบัโครงสรา้ง

กระบวนการใน

การทํางานและ

สงัคมในองคก์ร

มากกว่า 

- ส่งเสรมิเพราะ

พนกังานเหน็

คุณค่าของงาน

ตวัเองมากขึน้ 

และเคารพ 

OKRs ของคน

อื่น 

- ยงัมคีวาม

ขดัแยง้กนับา้ง

หาก OKRs 

ไมไ่ด ้Align กนั

ระหว่างทมี 
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

11. ท่านคดิว่า

อะไรคอืปัจจยัที่

นําไปสู่

ความสาํเรจ็ของ

การใช ้OKRs 

- การสื่อสารและ

อธบิายให้

พนกังานทุกคน

เขา้ใจตรงกนั 

เหน็ภาพว่าตน

ส่งผลเช่นไรต่อ

องคก์ร 

- Mindset 

ทศันคตแิละ

ประเภทของ

พนกังาน  

- การให้

ความสาํคญัของ

ผูบ้รหิาร 

- ความโปรง่ใส 

วฒันธรรม

องคก์ร และการ

ปรบัใชใ้หเ้หมาะ

กบับรบิทของ

องคก์ร 

- ไมผ่กูตดิกบั

ค่าตอบแทน 

รางวลัหรอืการ

ใหคุ้ณใหโ้ทษ 

- ม ีOKRs 

Champion คอย

ใหค้าํแนะนํา 

หรอืการเริม่จาก

หน่วยงานเลก็ ๆ 

ก่อน 

- ความรว่มมอื 

ยอมรบั มุง่มัน่ที่

จะพฒันาตวัเอง  

- Mindset และ

ทาํเป้าใหส้าํเรจ็

ของพนกังาน  

- การสื่อสารเพื่อ

สรา้งความ

เขา้ใจของ

พนกังาน 

- การ

ตัง้เป้าหมาย 

OKRs ทีท่า้

ทาย 

สมเหตุสมผล 

ยดืหยุ่น ทาํได้

จรงิ  

- ผลตอบแทน

และรางวลั การ 

Update 

แบ่งปันขอ้มลู 

และ Feedback 

แก่พนกังาน

สมํ่าเสมอ 

- การให้

ความสาํคญั

ของผูบ้รหิาร 

- สภาพแวดลอ้ม

และทรพัยากร

ขององคก์รทีใ่ห้

การสนับสนุน ม ี

- Mindset 

Attitudeและ

ประเภทของ

พนกังานที่

จดัการตวัเองได ้

และชอบการ

ปรบัปรงุพฒันา  

- Stage และ

สภาพแวดลอ้ม

ของ Startups 

และการ

ประยกุตใ์ชใ้ห้

เหมาะสม 

- วฒันธรรมของ

องคก์ร 

- แนวความคดิ 

ความรู ้ความ

เขา้ใจ การดแูล 

ตดิตามและ

ความตัง้ใจจรงิ

ของผูนํ้า 

- การสื่อสาร

ภายในองคก์ร

ใหพ้นกังานทุก

คนเขา้ใจ

ตรงกนั  

- ในระยะแรก

อาจจะมกีารเริม่

ใชเ้ฉพาะบาง

หน่วยงานก่อน 

และความ

- Mindset ของ

พนกังานและ

การเปิดใจ

ยอมรบั 

- เปิดโอกาส ให้

อสิระในการคดิ 

ไดล้อง และ 

Challenge ใน

การทํางาน

ใหก้บัพนกังาน 

- การสรา้งความ

เขา้ใจ และการ

สื่อสารระหว่าง

พนกังานใน

องคก์ร เพื่อ

เชื่อมโยง

พนกังานทุกคน

ในองคก์รเขา้

ดว้ยกนั 

- มกีารกําหนด

ทศิทางองคก์รที่

ชดัเจน Align 

ทัง้องคก์รและ

การ Focus ที่

เป้าหมาย  

- การตดิตาม 

ทบทวน และ

ปรบัเปลีย่นที่

รวดเรว็ใหท้นัต่อ

สถานการณ์ 

- Culture หรอื 

Stage ของ
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ประเดน็คาํถาม องคก์ารขนาดใหญ่ Startup 

ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร ระดบัปฏิบติัการ 

- ตัง้เป้าหมายให ้

ทา้ทาย และสนุก 

ใหร้างวลักระตุ้น 

- ส่งเสรมิความคดิ

สรา้งสรรคแ์ก่

พนกังาน 

- การ Tracking 

และการให ้

feedback อย่าง

สมํ่าเสมอ 

- ความยดืหยุน่ไม่

ยดึตดิ 

ปรบัเปลีย่นได้

ตลอด 

- ส่งเสรมิ Self-

Management 

Team 

 

OKRs Master 

คอยแนะนํา 

- เปิดโอกาสให้

พนกังานไดค้ดิ

สรา้งสรรค ์

- ความมัน่ใจของ

พนกังานต่อผล

ของ OKRs ที่

กระทบต่อ

เงนิเดอืน โบนสั 

สมํ่าเสมอใน

การใชง้าน  

- การ Recognize 

และ Reward 

เพื่อจงูใจ

พนกังาน 

- ความเชื่อมัน่ใน

ตวัพนกังาน  

องคก์รทีน่ิ่ง

พอสมควร 

- การตัง้ตวัวดัและ 

เป้าหมาย ที่

เหมาะสมและ

ถูกตอ้ง 

- ความรูค้วาม

เขา้ใจ และการ

สนบัสนุนของ

ผูบ้รหิาร 

- มพีนกังานที่

รบัผดิชอบและ

ดแูลเรือ่งน้ี

โดยตรง 
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บทสรปุ 

 

การวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รในปัจจุบนัประสบปัญหาหลายประการไดแ้ก่ ปัญหาเรื่องการไม่ยอมรบั

ในตวัวดัผลการปฏบิตังิานองคก์รของพนกังาน ปัญหาเรือ่งความไมส่อดคลอ้งในเรือ่งตวัวดัผลกบักลยุทธ์

องค์กร ปัญหาเรื่องการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผล ปัญหาเรื่องการวดัผลที่ไม่สร้างให้เกิดความคิด

สรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์ร และปัญหาเรื่องการขาดความรว่มมอืกนัระหว่างบุคลากรในองคก์ร จากปัญหา

ต่าง ๆ เหล่าน้ีนํามาซึ่งการศึกษาแนวคดิที่เรยีกว่าวตัถุประสงค์และผลลพัธ์หลกั หรอื Objective and 

Key Results (OKRs) ว่าจะช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ขา้งตน้ไดห้รอืไม ่ 

 

งานวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัในเชงิคุณภาพ โดยได้ดําเนินการเก็บขอ้มูลจากองค์กรที่ใช้ OKRs จํานวน 54 

องคก์ร แบ่งเป็นองคก์รทีเ่ป็น Startup 28 องคก์ร และองคก์รทีเ่ป็นองคก์รขนาดใหญ่อกี 26 องคก์ร โดย

สาํหรบั Startup ซึง่จะมจีาํนวนพนกังานไม่เยอะมากนกั ไดส้มัภาษณ์ Founder/CEO จาํนวน 1 คน และ

พนักงานใน Startup จํานวน 3 คน แต่สําหรบัองค์กรขนาดใหญ่ ได้ดําเนินการสมัภาษณ์ ผู้บรหิาร

ระดบัสงูทีไ่ดใ้ช ้OKRs จาํนวนองคก์รละ 5 คน และพนกังานระดบัปฏบิตักิารอกีองคก์รละ 5 คน 

 

ผลงานวิจยัเชิงคุณภาพพบว่า OKRs มีส่วนในการช่วยลดปัญหาเรื่องการไม่ยอมรบัตัววัดผลของ

พนักงานในองค์กรได้ไม่ชดัเจนนักอาจจะเน่ืองจากว่า องคก์รยงัต้องทําการสื่อสารใหพ้นักงานเขา้ใจใน

เรื่องน้ีมากขึ้น สําหรบัในส่วนเรื่องของความสอดคล้องนัน้ พบว่า OKRs มสี่วนช่วยทําให้เกิดความ

สอดคล้องระหว่างการวดัผลองค์กรกบักลยุทธ์องค์กรได้ดขีึ้น นอกจากน้ี OKRs ยงัสามารถลดปัญหา

เรื่องการตัง้ค่าเป้าหมายของตวัวดัผลที่ไม่เหมาะสมได้ดกีว่าระบบเดมิที่ผ่านมา เน่ืองจาก OKRs เป็น

ระบบผสมระหว่าง Top-Down กบั Bottom-Up จงึทําใหพ้นักงานไดม้โีอกาสใหค้วามคดิเหน็ในเรื่องการ

ตัง้ค่าเป้าหมายทีด่ขี ึน้ 

 

จุดเด่นอกีประการของ OKRs คอืการกระตุ้นทําใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคข์ึน้ในองคก์รไดง้่ายกว่าระบบ

เดมิ เพราะ OKRs ไดใ้หพ้นักงานมสี่วนร่วมในการสรา้ง OKRs ขึน้มาดว้ยตวัเอง จงึทําใหเ้กดิความคดิ

ใหม ่ๆ ไดง้า่ยกว่าระบบเดมิทีม่กัจะเน้นเรือ่งการสัง่การเป็นหลกั นอกจากน้ีจากผลการศกึษายงัพบอกีว่า

ภายหลงัจากมกีารใช้ OKRs ในองค์กร ความร่วมมอืระหว่างบุคลากรในองค์กรมเีพิม่มากขึ้น เพราะ

ก่อใหเ้กดิการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน สรา้งการทาํงานและเกดิการกําหนด OKRs ขา้มสายงานระหว่าง

กนัมากขึน้อกีดว้ย 

 

นอกจากนัน้การวจิยัครัง้น้ียงัพบว่าปัจจยัทีส่่งเสรมิและนําไปสู่ความสําเรจ็ของการใช ้OKRs ขององคก์ร

ในมมุมองของผูบ้รหิารประกอบไปดว้ย การสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รเหน็

ภาพเดยีวกนัและทราบว่าตนเองมบีทบาทในการส่งเสรมิองคก์รใหป้ระสบความสําเรจ็ไดอ้ย่างไร ทศันคติ

ของพนักงาน การให้ความสําคญัของผู้บรหิาร วฒันธรรมองค์กรและการปรบัใช้ให้เหมาะสมกบับรบิท
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ขององค์กร รวมถึงการไม่ผูกติดกับระบบค่าตอบแทนและรางวลัความดีความชอบ ตามลําดบั ส่วน

พนักงานระดับปฏิบัติการมองว่าปัจจัยที่ส่งเสริมให้การใช้ OKRs ประสบความสําเร็จในองค์กร

ประกอบดว้ย  ทศันคตขิองพนกังานในการใหค้วามรว่มมอื ยอมรบั และมุ่งมัน่ทีจ่ะพฒันาตนเองเพื่อให้

เป้าหมายประสบความสําเรจ็ การสื่อสารเพื่อสรา้งความเข้าใจแก่พนักงาน การตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย 

สมเหตุสมผล ยดืหยุ่นและทําได้จรงิ การตดิตาม แบ่งปันขอ้มลูและให้ขอ้มลูยอ้นกลบัแก่พนักงานอย่าง

สมํ่าเสมอ การให้ความสําคญัของผู้บรหิาร การมสีภาพแวดล้อมและทรพัยากรสนับสนุนขององค์กร 

รวมทัง้การม ีOKRs Master คอยใหค้าํแนะนําการใช ้OKRs ภายในองคก์ร เป็นตน้ 

 

ผลที่ได้จากการทํางานวจิยัน้ี นอกจากจะนํามาใช้ในการขยายองค์ความรู้ในเชงิวชิาการในการสร้าง

แบบจาํลองทีอ่ธบิายความสาํเรจ็ของการใช ้OKRs แลว้ ยงัจะนําไปต่อยอดทาํใหเ้กดินวตักรรมในแนวคดิ

การจดัการ โดยจะไดนํ้าเสนอถงึรปูแบบการใช ้OKRs ทีจ่ะนําไปสู่ความสําเรจ็ขององคก์ร Startup และ

องคก์รขนาดใหญ่ไดต่้อไป 

 

ประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากงานวจิยั 

 

ประโยชน์ที่ได้รบัจากงานวิจยัครัง้น้ี คือการขยายองค์ความรู้ในเรื่องที่เกี่ยวกับระบบการวดัผลการ

ปฏบิตังิานองคก์ร โดยเป็นการทดสอบแนวคดิใหมท่ีเ่รยีกว่า OKRs ทีย่งัไม่มงีานวจิยัใดทําการศกึษามา

ก่อน ในส่วนของประโยชน์ในเชงิปฏบิตันิัน้ จากการศกึษาพบว่า OKRs สามารถช่วยลดปัญหาในเรีอ่ง

การวดัผลการปฏิบตัิงานองค์กร และสามารถกระตุ้นทําให้เกิดความสําเรจ็กบัองค์กรมากขึ้น ดงันัน้ 

แนวคดิน้ีจะสามารถช่วยให้องค์กรในประเทศไทยประสบความสําเรจ็ได้อย่างมาก ทัง้น้ีองค์กรแต่ละ

องคก์รสามารถนําเอาผลวจิยัน้ีไปใชเ้พื่อปรบัแนวทางการใช ้OKRs ใหเ้หมาะสมกบัองคก์รมากขึน้ 

 

นวตักรรมที่ได้รบัจากผลงานวจิยัน้ี คอืการสรา้งแนวทางในการใช้ OKRs ให้กบัองค์กรในประเทศไทย 

เพื่อให้งานวจิยัน้ีเกิดเป็นนวตักรรมทางด้านกระบวนการในการทํางาน ซึ่งจะมสี่วนทําให้องค์กรไทย

ประสบผลสาํเรจ็ และเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคลื่อนองคก์รและประเทศไทยไดใ้นทีสุ่ด 

 

ปัญหาและอุปสรรค 

 

จากเหตุการณ์ COVID-19 ทําให้หลายองค์กรไม่สามารถทํางานได้ตามปกติ จงึส่งผลกระทบในเรื่อง

แผนการดําเนินการเกบ็ขอ้มลู เน่ืองจากผูบ้รหิารและพนกังานไม่สะดวกในการใหส้มัภาษณ์ในช่วงเวลา 

จงึทําให้ต้องมคีวามล่าช้าในการเก็บข้อมูลออกไป อีกประการหน่ึงคอืหลายองค์กรไม่สะดวกที่จะให้

สัมภาษณ์ครบตามจํานวน จึงทําให้ต้องมีการสัมภาษณ์องค์กรอื่น ๆ เพิ่มเติมเพื่อให้ได้จํานวนผู้

สมัภาษณ์ในแต่ละกลุ่มในองคก์รแต่ละประเภทครบถ้วนตามกําหนด จงึมสี่วนทําให้โครงการล่าช้ากว่า

กําหนดไวต้ัง้แต่แรกคอืภายใน 2 ปี 
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ความเหน็และขอ้เสนอแนะ 

 

ถงึแมว้่าจะมหีน่วยงานจาํนวนไม่น้อยทีไ่ดเ้ริม่ใช ้OKRs แต่ยงัมหีน่วยงานจาํนวนไม่มากนักทีใ่ชไ้ด้นาน

พอที่จะสามารถตอบคําถามในงานวจิยัน้ีได้ จงึทําให้การเก็บข้อมูลในเชงิคุณภาพสําหรบัหน่วยงาน

ทัง้หมดมคีวามทา้ทายเป็นอยา่งยิง่ ทัง้น้ีสาํหรบังานวจิยัในเชงิคุณภาพนัน้ จาํนวนขอ้มลูอาจจะไมไ่ดเ้ป็น

ประเด็นสําคญัมากกว่าข้อมูลที่ได้นัน้สามารถนําไปสู่ข้อสรุปได้หรอืไม่ แต่ทัง้น้ีโครงการวิจยัน้ีก็ได้

ดาํเนินการเกบ็ขอ้มลูใหไ้ดค้รบถว้นตามแผนทีว่างไวถ้งึแมจ้ะมคีวามล่าชา้กว่ากําหนดไป 

 

สําหรบัแนวทางการวิจยัในอนาคตคือการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อทําการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหา

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเรจ็ของการใช้ OKRs กบัระดบัความสําเรจ็ของการใช้ 

OKRs ในองค์กร รวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความสําเร็จของการใช้ OKRs กับความผูกพันของ

พนกังานในองคก์ร และผลการปฏบิตังิานของพนกังานต่อไป 
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