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ช่วง 2-3 สัปดาห์ที่ผ่านมา มีการแชร์ในไลน์ (และสื่ออ่ืน ๆ) เรื่อง OKR เยอะมาก ดิฉันขออนุญาตแสดงความเห็น
เรื่อง OKR นะคะ แต่ขอย้้านะคะว่าเป็นความเห็นส่วนตัวในมุมมองของตัวเอง จากประสบการณ์ที่ผ่านมาในเรื่อง
หลักการวัดผล ตั้งแต่ MBO, KPIs, Balanced Scorecard จนมาถึง OKR ? 

ก่อนอ่ืนเรามาดูกันนะคะว่า OKR คืออะไร ? แล้วท้าไมถึงร้อนแรงนัก ? 

OKR เป็นหลักการที่ Google น้ามาใช้ และ ประสบความส้าเร็จ ท้าให้บริษัทเทคโนโลยีอ่ืน ๆ น้ามาใช้ตามด้วย ซึ่ง
จริง ๆ แล้ว Google ไม่ใช่บริษัทแรกที่ใช้นะคะ คนที่ใช้คนแรกเลยคือ Intel ค่ะ โดย MD ของ Intel ชื่อ “Andy 
Grove” เป็นคนเอามาใช้ในปี 1974 ซึ่งหลักการนี้ได้ช่วยให้ Intel ประสบความส้าเร็จมาก จน Andy Grove ได้
ชื่อว่าเป็น “บิดาแห่ง OKR” เลยค่ะ 

https://www.prachachat.net/csr-hr


OKR หรือ objective key result คือ วิธีการตั้งเป้าหมายเพ่ือวัดผลความส้าเร็จ โดย 1.) การก้าหนด objective 
หรือวัตถุประสงค์ท่ีเราต้องการท้าให้ส้าเร็จ และ 2.) การก้าหนด key result หรือผลลัพธท์ี่จะวัดเพ่ือให้รู้ว่า เรา
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้ง โดยหลักการส้าคัญของ OKR ประกอบด้วย (หลักการนี้อ้างอิงจากการน้า OKR ไปใช้ของ 
Google นะคะ) 

1. การก้าหนด objective เป็นการก้าหนดรายไตรมาส หรือทุก 3 เดือน (ไม่ใช่รายปีเหมือนปัจจุบัน) ส่วนการ
วัดผล key result อาจจะวัดเป็นรายสัปดาห์ หรือรายเดือน (เพราะวัตถุประสงค์หนึ่งมีก้าหนดเวลาแค่ 3 เดือน) 

2. การก้าหนด objective ไม่ต้องเยอะ ประมาณ 3-5 ข้อ รวมทั้งการก้าหนด key result ด้วย ประมาณ 3 ข้อ ต่อ
หนึ่ง objective โดย key result จะก้าหนดตามหลักการ SMART Goal 

3. การก้าหนด objective จะก้าหนดจากระดับองค์กรลงมาสู่หน่วยงานและพนักงาน โดยต้องให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการก้าหนด อย่างน้อย 50% จะเป็นลักษณะผสมผสานระหว่าง top down และ bottom-up approach 
เพ่ือให้เกิดความโปร่งใส 

4. OKRs ยืดหยุ่นได้เม่ือมีปัจจัยหรือเหตุการณ์ท่ีจ้าเป็นต้องปรับ OKR ก็ปรับตามได้ (OKR ไม่ใช่หิน ตั้งแล้วขยับ
ไม่ได้ ?) 

5. การก้าหนดเป้าหมายตาม OKR จะตั้งไว้ที่ 60-70% ไม่ใช่ 100% เหมือนที่เราคุ้นเคย เหตุผลที่ตั้งไม่ถึง 100% ก็
เพ่ือให้พนักงานมีแรงขับ เพ่ือจะท้าให้ได้ดีกว่าเป้าหมายตลอดเวลา 

6. การก้าหนด OKR ท้าเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนา ไม่ใช่เพ่ือการให้รางวัลนะคะ 

OKR ต่างจาก KPI หรือ MBO อย่างไร 

ถัดไป เรามาดูว่า OKR ต่างจากหลักการวัดผลงานอ่ืน ๆ ที่ผ่านมาอย่างไร ดูตาราง (ภาพประกอบ 1) จากตาราง 
ดิฉันเปรียบเทียบให้เห็น 4 หลักการวัดผลที่มีการใช้อย่างแพร่หลาย เริ่มจาก MBO หรือ management by 
objective ถัดมาคือการใช้ KPIs, การใช้ balanced scorecard และสุดท้าย คือ การใช้ OKRs 



จริง ๆ หลักการพวกนี้จะมีวิวัฒนาการอยู่นะคะ อย่าง OKR เขาว่ากันว่าคือ “agile MBO” หมายถึงเป็นการปรับ
ใช้ MBO ให้เหมาะกับยุคสมัยปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่วน balanced scorecard ในมุมหนึ่ง 
(นอกเหนือจากการช่วยขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์กร) ก็เป็นวิวัฒนาการของการใช้ KPIs 

เนื่องจากในสมัยแรก ๆ การวัด KPIs จะเป็นการวัดเฉพาะด้านการเงิน ซึ่งถือว่าเป็นการวัดระยะสั้น ไม่ได้ช่วยใน
การปรับปรุงพัฒนาองค์กร หลักการ balanced scorecard จึงเกิดข้ึนมาเพ่ือวัดเพ่ิมในมุมมองที่ไม่ใช่การเงินด้วย 

นอกจากนี้ ดิฉันได้สรุปให้เห็นชัดเจนขึ้นในแผนผังเปรียบเทียบ (ภาพประกอบ 2) ว่า หลักการทั้งหมดมีความ
คล้ายกันทั้งในเรื่อง 1) การตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ และ 2) การก้าหนดผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด เพียงแต่อาจ
เรียกชื่อต่างกัน 

ดังนั้นในความเห็นส่วนตัว ดิฉันคิดว่าชื่อนั้นส้าคัญไฉนคะ ? เราจะใช้ชื่ออะไร ? ภายใต้หลักการอะไร ไม่ส้าคัญ
เท่ากับเราเอามาใช้อย่างไร ซึ่งส้าหรับดิฉันหลักการส้าคัญของการวัดผลอย่างน้อยควรประกอบด้วย 

1. การก้าหนดวัตถุประสงค์ต้องก้าหนดให้เหมาะสมกับงาน และสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และมีการ
ถ่ายทอดลงมาสู่แต่ละระดับในองค์กรได้อย่างชัดเจน (สุดท้ายพนักงานต้องรู้ว่าตัวเองท้าอะไร เพ่ือตอบรับกลยุทธ์
องค์กร ไม่ว่ามากหรือน้อย ทางตรงหรือทางอ้อม) 

2. การตั้งวัตถุประสงค์ต้องตอบค้าถามว่า เราต้องการจะเป็นอย่างไร (Where to go ?) และการตั้ง KPIs (หรือ 
key result) ต้องตอบค้าถามว่า เราจะรู้ได้อย่างไรว่าเราท้าได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีเราต้องการแล้ว (How do I 
knowI am getting there ?) 

3. วัตถุประสงค์และ KPIs (หรือ key result) ไม่ต้องเยอะ แต่ต้องสะท้อนสิ่งที่ต้องการวัดจริง ๆ (หลักการ 80 : 20 
ยังใช้ได้ผลเสมอ) 

4. วัตถุประสงค์และ KPIs (หรือ key result) สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม ระบบนี้ไม่ใช่หินก้าหนด
แล้วเปลี่ยนไม่ได้?? โดยเฉพาะในยุด agile เราต้องพร้อมปรับเปลี่ยนตลอด 

5. ในเมื่อมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา จ้าเป็นต้องมีเทคโนโลยีมาช่วยค่ะ (อย่าไปเสียเวลาโดยไม่จ้าเป็นค่ะ นึกภาพ
ต้องเปลี่ยน KPIs ทุกไตรมาส โดยใช้ manual ตายแน่ค่ะ นอกจากตายแล้วยังขาดความน่าเชื่อถืออีก เพราะมัน
เสี่ยงต่อ hu-man error สูง) 



6. ที่ส้าคัญที่สดุ คือ คนในองค์กรต้องพร้อมค่ะ ค้าว่า “พร้อม” หมายถึงมีความรู้ ความเข้าใจ ที่จะท้าให้ได้ตามข้อ 
1-5 ค่ะ องค์กรส่วนใหญ่ระบบพังเพราะคนไม่พร้อม ไม่เข้าใจ ไม่ยอมรับ (ถ้าผลของตัวเองไม่ดี) เช่น ตั้งแต่การ
ก้าหนดวัตถุประสงค์ท่ีง่าย ๆ จะได้คะแนนเยอะ ๆ (แต่ไม่ได้พัฒนาหรือเรียนรู้อะไรเลย) หรือก้าหนดเป้าต่้า ๆ ไม่
ต้องท้าอะไรก็ได้ตามเป้าแล้ว (แล้วจะก้าหนดท้าไม ยิ่ง OKR บอกให้ตั้งเป้า 60-70% ยิ่งสบายใหญ่ ฮ่าฮ่า) เป็นต้น 

นอกจากนี้ คนในองค์กรต้องตระหนักว่า การวัดผลเพ่ือการพัฒนา (ท้ังองค์กร หน่วยงาน และพนักงาน) 
ค่าตอบแทน หรือรางวัลจะตามมาเอง ซึ่งคือการปรับเปลี่ยน mindset นั่นเอง ! 

7. ทุกคนในองค์กร (โดยเฉพาะผู้น้าองค์กร ซึ่งต้องเป็นผู้ขับเคลื่อน และเปลี่ยน mindset) ต้องตระหนักว่า ระบบ
การวัดผลเป็นเรื่องท่ีต้องท้าต่อเนื่อง (continuous improvement) เพ่ือการพัฒนาองค์กรในภาพรวม ไม่ใช่การ
ท้าทุก ๆ ปีเพ่ือขึ้นเงินเดือน หรือได้โบนัส 

 


