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ก 

 

บทคัดยอ 

 

 กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญ คือ การสรางพ้ืนฐานและความพรอม

เพ่ือนําไปสู “การเปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)”

กองทัพอากาศ (ทอ.) ใหความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาระบบราชการ มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการ

ดําเนินงานระดับองคกรหรือหนวยข้ึนตรงภายใตแนวคิด KPIs (Key Performance Indicator)      

มาระยะเวลาหนึ่ง แตอยางไรก็ตามพบปญหาท่ีเกิดข้ึน อาทิ KPIs สวนบุคคลไมสอดคลองกับ KPIs 

หนวยงาน รวมถึงมีการกําหนด KPIs จํานวนมากเกินไปทําใหไมสามารถติดตามหรือสรางสรรค      

กลยุทธใหมเพ่ือใหบรรลุ KPIs ท่ีตั้งไว อีกท้ังปญหาการตั้ง KPIs สวนบุคคลท่ีงายเกินไปไมทาทาย 

เนื่องจากขาราชการ ลูกจาง ฯลฯ อาจจะกลัวการถูกตําหนิ รวมถึงการลงโทษหากผลการปฏิบัติไมตรง

ตามหรือดีกวา KPIs ท่ีกําหนด นอกจากนั้นยังพบปญหาบางประการ เชนหากไดรับโครงการใหม หรือ

งานมอบหมายพิเศษซ่ึงจะตองทําใหสําเร็จในหวงระยะเวลาสั้นๆ ผูรับผิดชอบอาจจะไมไดกําหนด 

KPIs เพ่ือประเมินผลการดําเนินงาน ดังนั้น บทความวิชาการนี้ตองการศึกษาแนวทางการจัดการท่ี

กําลังไดรับความนิยมจากองคกรท่ีมีผลการดําเนินงานไดดี ไดแก “วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ 

Objective & Key Results (OKRs)” ซ่ึงผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง 

การตั้ง Personal OKRs มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู 

แกบุคคลหรือหนวยงานท่ีจะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

 บทความวิชาการนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือนําเสนอการประยุกตใชแนวคิดวัตถุประสงคและ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล หรือ Personal OKRs โดยแบงเนื้อหาสําคัญออกเปน ๗ หัวขอ คือ ๑.บทนํา 

๒. OKRs มีท่ีมาอยางไร ๓. OKRs ตางจาก KPIs อยางไร ๔. แนวทางการกําหนด OKRs และ

ถายทอดสูผูปฏิบัติ ๕. วิธีการพัฒนา Personal OKR ๖. ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ

วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช และ ๗. ตัวอยางการ

ประยุกตใช Personal OKRs  

     บทความวิชาการนี้สามารถนํามาปรับใชไดกับ งานประจํา งานริเริ่มใหม ตลอดจนถึง

การนําไปใชกับกิจวัตรประจําวัน อาทิ การออกกําลังกาย การควบคุมน้ําหนัก เพ่ือใหมีสุขภาพดี แต

อยางไรก็ตาม การนํา OKRs มาใชใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผูปฏิบัติจะตองจดจอกับวัตถุประสงค 

(Objective) และ ดําเนินตามวิธีการเพ่ือให ผลลัพธหลัก (Key results) บรรลุผล และ พรอมท่ีจะ

ปรับแกใหดียิ่งข้ึนไปตลอด คําวา วินัย จึงมีความสําคัญมาก 



ข 

 

คํานํา 

แนวคิด “วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results (OKRs)”    

เปนสิ่งท่ีผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง การตั้งวัตถุประสงคใหแกตนเอง 

มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู แกบุคคลหรือหนวยงานท่ี

จะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

ผูเขียนคาดวาเนื้อหาของบทความเชิงวิชาการนี้จะเปนประโยชนตอ กองทัพอากาศ (ทอ.) 

โดยจะเปนแนวทางการพัฒนาวัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results 

(OKRs) ใหแกบุคคลของกองทัพอากาศไดตอไป แตอยางไรก็ตามเนื้อหาของบทความนี้สามารถ

ประยุกตใชไดกับองคกรทุกประเภท ไมวาจะเปนองคกรภาคราชการหรือเอกชนจึงเปนประโยชน

สําหรับผูสนใจท่ัวไปดวย 

 

นาวาอากาศเอก ดร.                                                                                                                                   

(กองเกียรติ บูรณศรี) 

                   อาจารยกองการศึกษา รร.สธ.ทอ.ยศ.ทอ. 
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 การประยุกตใชแนวคิดวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล 

The Application of the Personal Objective & Key Results (OKRs)  

…………………………………………………………… 
"Shoot for the moon. 

Even if you miss, you will land among the stars." 

“ไขวควาหาจันทร แมไมเปนดังฝน เธอนั้นก็ยังอยูทามกลางหมูดาว” 

by Les Brown 

 

๑. บทนํา  

กระแสโลกาภิวัฒนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง

แนวคิด (Paradigm Shift) ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการแขงขันและลดความเสี่ยงอันเนื่องมาจากการขาด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากวิธีการดําเนินงานแบบดั้ งเดิม 0

๑ องคกรตางๆท้ังราชการ 

บริษัทเอกชน หรือ องคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไรตางตองเผชิญกับความทาทายจากภายนอกท่ีสงผล

กระทบตอรูปแบบการปฏิบัติงาน อาทิ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว Digital Disruption 

หรือ Disruptive Technology เปนหัวขอท่ีถูกกลาวถึงมาก โดยบริษัทท่ีปรึกษาชื่อดัง McKinsey ได

เสนอ ๑๒ เทคโนโลยี ท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีกระทบตอการทํางานขององคกรตางๆท่ัวโลก 

อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังตอไปนี้ ๑. Mobile internet ๒. Automation of knowledge work 

คลายๆ AI ประเภทหนึ่ง เนนการจํารายละเอียดตางๆ และสามารถบอกถึงขอมูลท่ีตองการทราบได

อยางอัตโนมัติ เชน IBM Watson ๓. Internet of Things (IOT) อุปกรณท่ีสามารถสงผานขอมูลให

กันไดอยาง Real-Time ๔. Advanced robotics หุนยนตท่ีสามารถวิเคราะหเชิงลึกได ไมใชแตการ

ออกคําสั่งแบบเดิมๆ แตสามารถคิดตอยอดเองได ๕. Cloud technology ๖. Autonomous 

vehicles รถขับเคลื่อนอัตโนมัติ ๗. Next-generation genomics เทคโนโลยีปรับปรุงพัฒนายีนส 

ตลอดจนพัฒนาพันธุสัตว และพืช ๘. Next-generation storage เทคโนโลยีการเก็บพลังงานไฟฟา

รูปแบบใหม ๙. 3D printing การพิมพระบบ ๓ มิติ ๑๐. Advanced materials การผลิตวัสดุแบบ

ใหม เชน วัสดุท่ีกลับสูสภาพเดิมได ๑๑. Advanced oil and gas exploration and recovery 

๑ กองเกียรติ บูรณศรี, อดิลลา พงษยี่หลา และ จรัญญา ปานเจริญ. ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางความเปนผูประกอบการ ของ

องคกร สภาพแวดลอมทางธุรกิจและผลการดําเนินงานของสถานประกอบการอตุสาหกรรมการผลิต. BU Academic Review. ปที่ ๙  

ฉบับที่ ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๕๒): ๑๔๖-๑๕๘. 

                                                           



๒ 

 

เทคโนโลยีการคนหาน้ํามันและกาซ และ ๑๒. Renewable electricity เทคโนโลยีพลังงานไฟฟาจาก

แหลงพลังงานสะอาด หรือ พลังงานทดแทน เชน แสงแดด ลม คลื่น น้ําพุรอน เปนตน 1

๒  

จากการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วในหวงระยะเวลาท่ีผานมาไมนานนี้ นักวิชาการและนัก

บริหารไดใหความสนใจคนหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและแนวทางพัฒนาองคกรใหยั่งยืน

มากข้ึนอยางตอเนื่อง อยางไรก็ตาม ในชวงเวลาท่ีเศรษฐกิจเฟองฟูอยางมากนั้น องคกรตางๆ สามารถ

ประกอบการและประสบความสําเร็จไดไมยาก จึงทําให “การวัดผลการดําเนินงาน” ดูเหมือนจะไมได

รับความสําคัญและเอาใจใสอยางจริงจังจากผูบริหารระดับสูงเทาท่ีควร แตหลังจากท่ีหลายประเทศ

ประสบภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ ผูบริหารองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนไดหันมาใหความสนใจเรื่องการ

วัดผลการดําเนินงานอยางจริงจัง รวมท้ังจะตองมีวิธีการในการวัดผลงานอยางเปนระบบถูกตองตาม

หลักวิชาการ จึงทําใหในปจจุบันมีแนวคิดดานการบริหารจัดการจํานวนมากท่ีนําเสนอแนวทางการ

วัดผลการดําเนินงานใหศึกษาคนควา อาทิ Balance Scorecard (BSC) , Economic Value Added 

(EVA) , Performance Management , Benchmarking , Total Quality Management (TQM), 

Best Practices in Performance Measurement ๓ เปนตนซ่ึงแนวคิดดังกลาวมีท้ังขอดี ขอจํากัด 

แตกตางกันไปและอาจเหมาะสมกับบริบทของสภาพแวดลอมแตละองคกรท่ีไมเหมือนกัน 

จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ พบวา นับตั้งแตป ค.ศ. ๑๙๙๖ เปนตนมา องคกร

ภาครัฐและเอกชน รวมท้ังในองคกรท่ีแสวงหาผลกําไรและไมแสวงหาผลกําไรไดกลาวถึง แนวคิด 

Balance Scorecard (BSC) ๔ กับแนวคิดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators 

: KPIs) มาเปนหัวใจของระบบการบริหารจัดการองคกรใหประสบผลสําเร็จ 4

๕ สําหรับหนวยงาน

ราชการของประเทศไทยนั้น ไดใหความสําคัญในการนําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใชในการ

ดําเนินงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ดังเชน ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๔๖ – 

๒๕๕๐) กําหนดใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการดําเนินงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถ

๒
 Coraline Team (2019). Disruption คืออะไรกันแน?(ออนไลน). สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๓

https://www.coraline.co.th/single-post/2019/08/19/What-is-Disruption  
๓ วสิษฐ พรหมบุตร และ เจริญสิน เลิศมหกิจ.  (๒๕๕๓).  วิธีการสรางดัชนีชี้วัดระดับบุคคลที่ไดผลจริง  (Individual KPIs: Principle 

to Practics). (น.๑๒).  กรุงเทพ : บริษัทอมรินทรพร้ินต้ิง แอนดพับลิชชิ่ง จํากัด (มหาชน). 
๔
 Kaplan, R. S., and Norton, D. P. (1996).  The Balance Scorecard : Translating  Strategy into Action.(p.10).  Boston, 

MA: Harvard Business School. 
๕
 ทรงวิทย  เขมเศรษฐ และ หทัยชนก เตชะรัตนะวิโรจน. (๒๕๔๖).  องคกรยอดกลยุทธ. (น. ๘๙). กรุงเทพฯ: สยามศิลปพร้ินแอนด

แพ็คจํากัด. 
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๓ 

 

และมาตรฐานการทํางานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตราฐานสากล โดยยึด

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  

หนวยงานภาครัฐและองคกรเอกชนมีความผูกพันกับการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยใช

แนวคิด KPIs (Key Performance Indicator) มาระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึง KPIs เปนดัชนีชี้วัดผลงานหรือ

ความสําเร็จของหนวยงาน ซ่ึงเปนวิธีการประเมินดวยการวัดผลจากการตั้งเปาการทํางานท่ีคาดหวังวา 

พนักงานตองทํางานไดดีข้ึนเรื่อยๆ เนนเรื่องผลลัพธ หรือ ปริมาณผลงานเปนหลัก ยกตัวอยางเชน 

บริษัทแหงหนึ่งตองการประเมินวา พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน โดยวัดจากจํานวนชิ้นงานท่ี

ผลิตไดเพ่ิมข้ึน อาทิ จากเดิม ผลิตไดวันละ ๒ ชิ้น ควรเพ่ิมความสามารถในการผลิตใหได ๓ ชิ้นหรือ

มากกวานั้นเรื่อยๆ แตความตองการนั้นกระทบตอพนักงานโดยตรงท่ีตองเรงงานมากข้ึน ดังนั้น      

ถาบริษัทมอบหมายใหพนักงานกําหนดเปาหมายการทํางานดวยตัวเอง เพ่ือไมใหเปาหมายสุดโตงเกิน

ความสามารถ และอาจจะลดโอกาสในการไดรับโบนัสลง พนักงานยอมไมมีทางท่ีจะตั้ง KPIs ให

ยากลําบากอยางแนนอน ดังนั้น สิ่งท่ีพนักงานทํา คือ การตั้ง KPIs ท่ีงายไมทาทาย ไมใหบริษัทลงโทษ

เทานั้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยบริษัท Gallup ศึกษาพบวา พนักงานไมชอบใจระบบการประเมิน 

KPIs ถึง รอยละ ๘๖  

นภดล รมโพธิ์ กลาวสรุปถึงปญหาเรื่องการใช KPIs ในองคกรตางๆ ท่ีมักจะเกิดวนเวียน

ใหประสบเสมอ อาทิ ปญหาการใช KPIs ท่ีไมไดสะทอนถึงกลยุทธขององคกร ตัวอยางเชน องคกรเนน

การสรางนวัตกรรม ความคิดสรางสรรค แต KPIs วัดเรื่องตนทุนท่ีต่ําหรือไดเปรียบคูแขง เปนตน 

ปญหาลําดับตอมา คือ KPIs ไมเก่ียวของกับงานท่ีทํา ซ่ึงเกิดจากผูกําหนด KPIs เพ่ือวัดการทํางาน

ไมใชคนทํางานนั้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ คนทํางานไมไดเปนผูกําหนด KPIs ปญหานี้จะนํามาซ่ึง

ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ปญหาตอมาคือ เรื่องคาเปาหมาย เชน ผูจัดการอยาก

ตั้งเปาหมายใหสูง แตพนักงานก็พยายามตั้งเปาหมายท่ีตํ่าๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดงายๆ จะไดรับ

รางวัลงายๆ ปญหาสุดทายท่ีพบคือ KPIs ขององคกรไมสอดคลองกันในแตละฝาย ท้ังนี้อาจ

เนื่องมาจาก องคกรบางแหงใหพนักงานตั้งเปาหมายกันเอง แตเม่ือตางคนตางสรางไมมีกรอบทิศทาง 

จึงทําใหไมเปนไปตาม ภาพรวม KPIs ขององคกร ท่ีตองการ รวมท้ังอาจจะเกิด Mindset ท่ีผิดพลาด

โดยใช KPIs เปนเครื่องมือในการจับผิดเพ่ือจะลงโทษพนักงานยอมถูกตอตานเชนกัน ๖
 

 

๖
 นภดล รมโพธิ์. (๒๕๖๑). พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs (พิมพคร้ังที่ ๓). (น.๒๘-๓๐). นนทบุรี: บริษัทเอนพอีินเทลลิเจนซ 

จํากัด. 

                                                           



๔ 

 

นอกจากปญหาการใช KPIs ในองคกรตางๆท่ีกลาวมากอนหนานี้ สภาพแวดลอมมหภาค

ในปจจุบันเกิดปรากฏการณ “new normal” โดยราชบัณฑิตยสภาไดบัญญัติศัพทคํานี้ไววา “ความ

ปกติใหม , ฐานวิถีชีวิตใหม” หมายถึง รูปแบบการดําเนินชีวิตอยางใหมท่ีแตกตางจากอดีต            

อันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติท่ีคนในสังคมคุนเคยอยางเปนปกติ

และเคยคาดหมายลวงหนาไดตองเปลี่ยนแปลงไปสูวิถีใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมท่ีไมคุนเคย 6

๗ แต

อยางไรก็ตาม “new normal” ไมใชคําท่ีเพ่ิงไดรับการคิดคนข้ึนมาใหม แตเปนคําท่ีใหคําจํากัดความ

มาตั้งแตป ๒๐๐๘ โดย Bill Gross นักลงทุนชาวอเมริกัน ผูกอตั้งบริษัทบริหารเงินลงทุนรายใหญ

ระดับโลก อธิบายเก่ียวกับคําวา New Normal ไววา เปนผลกระทบอันเนื่องมาจาก เหตุการณสําคัญ

หนึ่งท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงไมไดสงผลกระทบตอประเทศๆ เดียว แตยังกระทบตอประชากรทุกคนในสังคม

โดยตรง หรืออาจกลาวไดวา new normal คือ ยุคสังคมใหมท่ีมีพฤติกรรมใหมๆ ของผูบริโภค ท่ีทํา

ใหองคกรตางๆตองหาวิธีการแกปญหา โดยอาศัยวิกฤตท่ีเคยเกิดข้ึนเปนบทเรียนเพ่ือสรางโอกาสครั้ง

ใหมของสังคมเหมือนการปรับปรุงและพัฒนาอุดชองโหวทุกๆดานใหดียิ่งข้ึน สามารถสรางความพรอม

รับมือกับสถานการณท่ีรุนแรงท่ีอาจจะเกิดข้ึนอีกในอนาคตขางหนา ดังนั้น ความปกติใหม (new 

normal) กับปญหา KPIs ในองคกรตางๆเกิดข้ึนในหวงเวลาเดียวกันนี้ ยอมสงผลตอองคกรตางๆ

จะตองตระหนัก และปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานใหรวดเร็ว  

กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญคือ การสรางพ้ืนฐานและความพรอม

เพ่ือนําไปสู “การเปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)

กองทัพอากาศ (ทอ.) ยังเปนหนวยงานภาคราชการท่ีใหความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาระบบ

ราชการ สังเกตไดจากการจัดตั้งหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการโดยตรง คือ สํานักงาน

พัฒนาระบบราชการกองทัพอากาศ (สพร.ทอ.) และกําหนดใหหนวยงานภายในกองทัพอากาศ (ทอ.) 

จัดทําแผนการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับยุทธศาสตรกองทัพอากาศ (ทอ.) รวมท้ังกําหนดใหมีการ

ประเมินผลการดําเนินงานและจัดสรรรางวัลแกหนวยงานท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีดีมาอยางตอเนื่อง 

แตอยางไรก็ตาม จากความเปนจริงท่ีวา การเปลี่ยนแปลงวิธีการดําเนินงานทุกอยางยอมมีอุปสรรค 

หรือ หนทางแหงความสําเร็จยอมเต็มไปดวยขวากหนามฉันใด การนําแนวคิด KPIs มาใชใหประสบ

ความสําเร็จอยางแทจริงนั้น ยอมยากลําบากฉันนั้น กองทัพอากาศ (ทอ.) ก็เชนเดียวกัน กลาวคือ ใน

ทัศนะของผูเขียนเห็นวา การกําหนด KPIs ในการปฏิบัติงานภาพรวมนั้นมีผลลัพธเรียบรอย แตถา

พิจารณาโดยละเอียด พบวา ยังเกิดปญหาบางประการ อาทิ KPIs สวนบุคคลไมสอดคลองกับ KPIs 

๗ สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, ศัพทบัญญัติสํานักงานราชบัณฑิตยสภา  , สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม, ๒๕๖๓,

http://www.royin.go.th/coined_word/stat.php 

                                                           



๕ 

 

หนวยงาน รวมถึงมีการกําหนด KPIs จํานวนมากเกินไปทําใหไมสามารถติดตามหรือสรางสรรค      

กลยุทธใหมเพ่ือใหบรรลุ KPIs ท่ีตั้งไว อีกท้ังปญหาการตั้ง KPIs สวนบุคคลท่ีงายเกินไป ไมทาทาย 

เนื่องจาก ขาราชการ ลูกจาง ฯลฯ กลัวการถูกตําหนิ กลัวการลงโทษหากผลการปฏิบัติไมตรงตามหรือ

ดีกวา KPIs ท่ีตั้งไว โดยสังเกตไดจากคะแนนตัวชี้วัดสวนบุคคล สวนใหญจะไดคะแนนการประเมินสูง

มาก เพราะมีผลตอการพิจารณาบําเหน็จรอบ ๖ เดือน เปนตน นอกจากนั้นยังพบปญหาบางประการ 

อาทิ หากไดรับโครงการใหม หรืองานมอบหมายพิเศษ ตองทําใหสําเร็จในหวงระยะเวลาสั้นๆ อาจจะ

ไมไดกําหนด KPIs เพ่ือประเมินผลการดําเนินงาน ดังนั้น ผูเขียนจึงตองการศึกษาแนวทางการจัดการ

ท่ีกําลังไดรับความนิยมจากองคกรท่ีสามารถดําเนินงานไดดี รวมท้ังมีการกลาวถึง ในดานการพัฒนา

องคกรในปจจุบัน คือ แนวคิด วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results 

(OKRs) ซ่ึงผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง การตั้งวัตถุประสงคใหแก

ตนเอง มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู แกบุคคลหรือ

หนวยงานท่ีจะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

 

๒. OKRs มีที่มาอยางไร 

 เม่ือยอนกลับไปต้ังแตป ค.ศ.๑๙๕๔ Professor Drucker ไดเสนอแนวคิดทางการจัดการท่ี

เรียกวา Management by objectives (MBO) ผานหนังสือชื่อ The Practics of management 

โดยมีเนื้อหาท่ีสําคัญคือ MBO เปนวิธีการท่ีใหพนักงานมีการตั้งวัตถุประสงคในการทํางานใหมีความ

ชัดเจน และสงตอวัตถุประสงคลงมาเปนทอดๆ เพ่ือทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคเปนเรื่องๆ เม่ือ

สําเร็จ จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอ่ืนๆตอมาไดสําเร็จ หลักการท่ีสําคัญ คือ ตองวัดผลเทียบ

กับมาตราฐาน (เปาหมาย) ท่ีตั้งไว 

แนวคิด MBO ไดรับความนิยมมาก บริษัทขนาดใหญหลายแหง อาทิ Hewlett-Packard, 

Xerox, DuPont, Intel ไดนํามาใชงาน ในขณะท่ี Andy Grove เม่ือเปน CEO บริษัท Intel ไดปรับ

หลักการของ MBO ไว ๓ ประการคือ ๑.ทําการวัดวัตถุประสงคใหมีความถ่ีมากข้ึน เชน ติดตามผล

การปฏิบัติทุกไตรมาส หรือ อาจจะวัดทุกเดือน ๒. แตเดิมการกําหนดวัตถุประสงคจะเปนแบบ Top 

Down คือ ผูบริหารระดับสูงกําหนดวัตถุประสงคและถายทอดลงมาในแตละระดับ แต Andy Grove 

ใหความสําคัญตอพนักงานใหมีบทบาทในการกําหนดวัตถุประสงคไดเองแตตองสอดคลอง

วัตถุประสงคองคกร และ ๓. การต้ังเปาหมายควรมีความทาทายในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงการ

ปรับหลักการท้ัง ๓ ประการนี้ Andy Grove เรียกวา “Objective & Key Results หรือ OKRs” 7

๘ 

๘
 นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓, (นนทบุรี: บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๔๐. 

                                                           



๖ 

 

เม่ือป ค.ศ.๑๙๙๙ John Doerr ไดนําแนวคิด OKRs ไปแนะนําใหกับ Larry Page และ 

Sergey Brin ผูกอตั้ง Google ไปปรับใชในการทํางานในขณะท่ียังเปน Startup ท่ียังไมไดเปนท่ีรูจัก

เหมือนปจจุบัน ซ่ึงแนวทาง OKRs ไดพิสูจนแลววาสามารถสรางและพัฒนา อาณาจักร Google ใหมี

ชื่อเสียง เปนองคกรแหงนวัตกรรม จนทําใหหลายๆองคกรอยากนําไปใชงาน 8

๙ เม่ือพิจารณาโครงสราง

ของ OKRs แยกออกมาเปน O + KRs = วัตถุประสงค (เปาหมายท่ีเราอยากเปน) อะไร หรือ จะทํา

อะไรใหลูกคา + ผลลัพธหลัก คือ สิ่งท่ีเราตองทําเพ่ือใหเปาหมายสําเร็จ โดยความสําเร็จของการใช 

OKRs อยูท่ีการตั้งวัตถุประสงคท่ีสมาชิกทุกคนมีสวนรวมท้ังองคกร หรือ ทีมงาน และระดับบุคคล 

โดยยึดวัตถุประสงคเดียวกัน นอกจากนั้น วัตถุประสงคควรจะต้ังใหสูงเพียงพอท่ีจะตองใชแรงบันดาล

ใจ สรางแรงผลักดันใหสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับ นภดล รมโพธิ์ อธิบายวา “วัตถุประสงค” ควรเปน

เปาหมายหลักขององคกร ทีม หรือเปาหมายสวนตัวของตัวเราเอง อยูท่ีเราจะประยุกตใชแนวคิดนี้ 

และควรเปนอะไรท่ีตั้งไวสูง เปน ambition ท่ีเราอยากจะทําใหสําเร็จ เปนภาพใหญขององคกรท่ี

ตองการจะเดินไป และ “ผลลัพธหลัก” ควรเปนผลลัพธของเปาหมายท่ีเราต้ังข้ึน ซ่ึงควรจะตองวัดได

อยางชัดเจน และควรมีการวัดผลอยางนอยไตรมาสละ ๑ ครั้ง ไมวาจะทําการสิ่งใดหากเรามีตัวชี้วัดท่ี

ดีแลว ก็เทากับมีชัยไปกวาครึ่งแลว 9

๑๐ 

ในการตั้งวัตถุประสงคและผลลัพธหลัก (OKRs) ควรมีลักษณะสามารถเชื่อมโยงหรือสามารถ

ถายทอดไปท่ัวท้ังองคกรอยางสอดคลองกันดังแสดงใน ภาพท่ี ๑ 

 

 
ท่ีมา : : https://cdn-images-1.medium.com/max/544/1*NcqDRER6K5sd61w3JmEEiA.png 

 

ภาพท่ี ๑ OKRs เชื่อมโยงหรือสามารถถายทอดไปท่ัวท้ังองคกร 

๙
 Christina W. (2016).  Introduction to OKRs. (p.4). CA: O’Reilly Media. 

๑๐
 นภดล รมโพธิ์. (๒๕๖๑). พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs (พิมพคร้ังที่ ๓). (น.๒๘-๓๐).   นนทบุรี: บริษัทเอนพีอิน

เทลลิเจนซ จํากัด. 
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๗ 

 

จากภาพท่ี ๑ แสดงการถายทอด OKRs โดยท่ี การตั้ง OKRs ไมไดคิดมาลอยๆตามเนื้องานท่ี

เราทํา แตทุกๆ วัตถุประสงค (Objective) จะถูกรอยเรียงมาจาก Mission, Vision ขององคกร และ

แตกออกมาเปนเปาหมายในแตละป จากนั้นจึงมากําหนดเปนเปาหมายรายไตรมาส (Quarterly 

Objective)และจึงแตกออกมาเปน ผลลัพธหลัก (Key Results) ของแตละเปาหมาย ซ่ึงหลังจาก

กําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) จึงไปแตกออกมาเปน Action Plan ในแตละวัน กลาวคือ เริ่ม

จากการท่ี ผูบริหารระดับสูงจะตองต้ังวัตถุประสงคขององคกรข้ึนมากอน หลังจากนั้น ผูบริหารระดับ

รองลงมาจะต้ังวัตถุประสงคท่ีสอดคลองหรือสนับสนุนกันแลวสงตอจนถึงระดับพนักงาน ในขณะท่ี 

พนักงานทุกระดับสามารถกําหนด OKRs ท่ีอยูภายในกรอบและทิศทางเดียวกับ OKRs ขององคกรได 

แตอยางไรก็ตามการตั้งวัตถุประสงคพยายามหลีกเลี่ยงการตั้งวัตถุประสงคในสิ่งท่ีจะตองปฏิบัติเปน

ประจําอยูแลว เชน การมาทํางานตรงตอเวลา เปนตน นอกจากนั้นการตั้งวัตถุประสงค ควรมีลักษณะ

เปนประโยคเชิงคุณภาพ กระตุนแรงบันดาลใจ เนนใหมีความทาทายสูง โดยวัตถุประสงคเปนเหมือน

พันธกิจเพียงชวงเวลาสั้น ในขณะท่ี พิชญพจี สายเชื้อ แนะนําหลักการสําคัญของ OKRs ประกอบดวย 

๑. การกําหนด วัตถุประสงค (objective) เปนการกําหนดรายไตรมาส หรือทุก ๓ เดือน (ไมใชรายป

เหมือนปจจุบัน) สวนการวัดผล ผลลัพธหลัก (Key Results) อาจจะวัดเปนรายสัปดาห หรือรายเดือน 

เพราะวัตถุประสงคหนึ่งมีกําหนดเวลา ๓ เดือน ๒. การกําหนดวัตถุประสงค (objective) ประมาณ

สามถึงหาขอ รวมท้ังการกําหนด วัตถุประสงค (objective) อาจจะประมาณสามขอ ตอหนึ่ง 

วัตถุประสงค (objective) โดย ผลลัพธหลัก (Key Results) จะกําหนดตามหลักการ SMART Goal 

๓. การกําหนด วัตถุประสงค (objective) จะกําหนดจากระดับองคกรลงมาสูหนวยงานและพนักงาน 

โดยตองใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดอยางนอย ๕๐ % จะเปนลักษณะผสมผสานระหวาง top 

down และ bottom-up approach เพ่ือใหเกิดความโปรงใส ๔. OKRs ยืดหยุนไดเม่ือมีปจจัยหรือ

เหตุการณท่ีจําเปนตองปรับ OKRs ก็ปรับตามได ๕. การกําหนดเปาหมายตาม OKRs จะตั้งไวท่ี ๖๐-

๗๐% ไมตองกําหนดใหถึง ๑๐๐% เหมือนกับ KPIs ดวยเหตุผลท่ีตั้งเปาหมายไมถึง ๑๐๐% เพ่ือให

พนักงานมีแรงขับ ซ่ึงจะทําใหไดดีกวาเปาหมายตลอดเวลา และ ๖. การกําหนด OKRs ทําเพ่ือการ

เรียนรูและพัฒนา ไมใชเพ่ือการใหรางวัล 10

๑๑ 

 ในหัวขอนี้ สรุปไดวา OKRs เปนแนวคิดการบริหารท่ีพัฒนามาจาก MBO โดย Andy Grove 

นํามาใชกับบริษัท Intel และ  John Doerr ไดแนะนําให Google มาปรับใชจนประสบความสําเร็จ

หัวใจหลักของ OKRs คือ การตั้งวัตถุประสงค (objective) เปรียบไดกับการภาวนาวา องคกร 

๑๑ พิชญพจี สายเชื้อ, คุณเขาใจ “OKR” ดีแคไหน ? , สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓,                 

https://www.prachachat.net/csr-hr/news-209471 

                                                           



๘ 

 

ตองการอะไร สิ่งท่ีตองการจะตองสอดคลองกันท่ัวท้ังองคกร ตอมา คือ การตั้งผลลัพธหลัก (Key 

Results) เปนการวัดวาเม่ือไรถึงจะเรียกวาองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือ Objective ท่ีตั้งไวแลว 

 

๓.  OKRs ตางจาก KPIs อยางไร  

 จากหัวขอท่ีผานมากลาวถึงความเปนมาและหลักการของ OKRs สําหรับหัวขอนี้เปนการ

อธิบายใหทราบถึงสิ่งท่ีแตกตางระหวาง OKRs กับ KPIs โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 จากการทบทวนวรรณ พบวา มีนักวิชาการหลายคนไดอธิบายถึงความแตกตางระหวาง 

OKRs กับ KPIs อาทิ พสุ เดชะรินทร ไดกลาวถึง หลักการท่ีสําคัญของ OKRs ท่ีทําใหแตกตางจาก 

KPIs หรือ MBO ดังนี้ ขอท่ีหนึ่ง การตั้ง วัตถุประสงค (objective) ตองไมมากเกินไป เพราะจะทําให

พนักงานทุกคนมุงไปในสิ่งท่ีสําคัญขององคกร จึงแนะนําวา องคกรหนึ่งควรมี OKRs เพียงแค ๓-๕ 

ประการเทานั้น และแตละ วัตถุประสงค (objective) ควรจะมี ผลลัพธหลัก (Key Results) ไมเกิน   

๕ ประการตอวัตถุประสงค ขอท่ีสอง วัตถุประสงค (objective) อาจมาพนักงานปฏิบัติการ เนื่องจาก

ตองการใหเกิดความผูกพันและยอมรับ ดังนั้นบุคคลหรือทีม ควรจะมีสวนในการคิดและเสนอ OKRs 

ของตนอยางนอยครึ่งหนึ่ง เนื่องจากถา OKRs ของทีมและบุคคลถูกกําหนดมาจากระดับผูบริหาร

อาจจะทําใหแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการหายไปและกําหนดวัตถุประสงค (objective)         

ควรจะตองทาทายในลักษณะของ Stretched goals ขอตอมา OKRs ไมผูกกับระบบประเมินผล และ

ไมเชื่อมกับโบนัส เนื่องจาก OKRs เปนระบบท่ีชวยนําทางสําหรับบุคลากรและองคกร เปนเครื่องมือท่ี

กระตุนใหกลาเสี่ยงและทําสิ่งใหมๆ แตไมควรเปนเอกสารสําหรับใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ซ่ึงปญหาท่ีเกิดจากการใช KPIs ขององคกรและของพนักงานท่ีมีจํานวนมาก ทําใหพนักงานคิดวา KPI

คือ อุปสรรคในการปฏิบัติงานและเปนภาระในการกรอกเอกสารแบบฟอรมเพ่ือประเมิน KPIs      

ขององคกร นอกจากนั้น บางองคกรอาจจะตั้ง KPIs ท่ียากตอการปฏิบัติ หรือ ตั้งคามาตรฐานท่ีสูง

เกินไปไมสามารถทําใหสําเร็จได อาจจะเกิดความทอรูสึกวาเปนไปไมได หรือบางกรณีก็เปนพนักงาน

อาจจะตั้ง KPIs ใหงายในการปฏิบัติทําใหการประเมินไดคะแนนสูงเพียงเพ่ือตองการผลตอบแทน และ

การไดเลื่อนตําแหนง 1 1

๑๒  ในขณะท่ี พิชญพจี สายเชื้อ ไดเปรียบเทียบการวัดผลการดําเนินงาน           

๔ หลักการท่ีไดรับความนิยมอยางแพรหลาย เริ่มจาก management by objective (MBO) ถัดมา

คือการใช KPIs, การใช balanced scorecard และสุดทาย คือ การใช OKRs หรือนักวิชาการบาง

๑๒
  พสุ เดชะรินทร, “OKR หรือ KPI?”. สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓, 

https://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/645090 

                                                           



๙ 

 

กลุม อาจเรียก OKRs วา “agile MBO” หมายถึงเปนการปรับใช MBO ใหเหมาะกับยุคสมัยปจจุบัน

ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สวน balanced scorecard ในมุมหนึ่ง (นอกเหนือจากการชวย

ขับเคลื่อนกลยุทธองคกร) ก็เปนวิวัฒนาการของการใช KPIs โดยการวัดผลการดําเนินงานแตละอยาง

มีความคลายกันท้ังในเรื่อคือ ๑. การตั้งเปาหมายหรือวัตถุประสงค และ ๒. การกําหนดผลลัพธหรือ

ตัวชี้วัด เพียงแตอาจเรียกชื่อตางกัน แตสิ่งท่ีแตกตางกันระหวาง OKRs กับ KPIs ท่ีเดนชัดไดแก การ

กําหนด ผลลัพธหลัก (Key Result) จะตั้งไมมาก โดยจะวัดสิ่งท่ีสําคัญๆตอ วัตถุประสงค (objective) 

รวมท้ังระยะเวลาในการประเมินจะไมนาน สามารถเปลี่ยนแปลงใหทันตอเหตุการณไดงายกวา และ

การประเมินผลลัพธหลัก (Key Result) ไมเชื่อมโยงการใหรางวัลแตเนนท่ีการเรียนรู ดังแสดงใน  

ภาพท่ี ๒ 12

๑๓ 

  

 
 

ภาพท่ี ๒ เปรียบเทียบหลักการ OKRs กับ หลักการวัดผลการดําเนินงานอ่ืนๆ 

 

๑๓
 พิชญพจ ีสายเชื้อ, คุณเขาใจ “ OKR” ดีแคไหน ? , สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓, https://www.prachachat.net/csr-

hr/news-209471 

                                                           



๑๐ 

 

 จากเนื้อหาในหัวขอนี้ สรุปไดวา แนวคิดการการวัดผลการดําเนินงานแตละอยางมีความ

คลายกันท้ังในเรื่อคือ ๑. การตั้งเปาหมายหรือวัตถุประสงค และ ๒. การกําหนดผลลัพธหรือตัวชี้วัด 

เพียงแตอาจเรียกชื่อตางกัน แตสิ่งท่ีแตกตางกัน คือ OKRS จะต้ัง ผลลัพธหลัก (Key Ruslt) ไมเยอะ 

และไมนําไปเชื่อมโยงกับรางวัล แตเนนการสรางความรู 

 

๔.  แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ 

ในหัวขอท่ีผานมานั้น เปนการกลาวถึง ความแตกตางระหวาง OKRs กับ KPIs ซ่ึงเปน

ประโยชนตอการทําความเขาใจสําหรับผูท่ีจะนําแนวคิดการวัดผลการดําเนินงาน ซ่ึงมีหลากหลาย

แนวคิด อาจจะคลายกัน หรือแตกตางกันในรายละเอียดไมมากนัก สําหรับหัวขอตอไปนี้จะนําเสนอ

แนวทาง หรือ ตัวอยางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ มีรายละเอียดดังนี้ 

แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ เริ่มข้ึนเม่ือองคกรไดจัดทํายุทธศาสตร

และมีการนํายุทธศาสตรนั้นไปปฏิบัติ โดยมีการระบุวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก 

(Key Results) เปนเครื่องมือท่ีสําคัญประการหนึ่ง ในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จ ท้ังนี้ จะตอง

กําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ใหสอดคลองกับเปาประสงคตาม

ยุทธศาสตรขององคกร อยางไรก็ดีปญหาท่ีมีในปจจุบัน ก็คือ องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนไดมีการ

นําเอาระบบการวัดผลการดําเนินงานมาใช อาทิ KPIs หรือ Balance Scorecard มาประยุกตใชแต

ปญหาท่ีมักจะเกิดข้ึน คือ KPIs ไมสอดคลองและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร อีกท้ังมักเปนตัวชี้วัดงาน

ประจําเสียมากกวา นอกจากนั้นองคกรบางแหงมี KPIs จํานวนมาก แต KPIs เหลานั้นกลับไมไดบอก

ใหรูวาผลการดําเนินงานสามารถบรรลุเปาประสงคทางยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนหรือไม ทําใหระบบ

การวัดและประเมินผลโดยอาศัย KPIs กลายเปนพิธีกรรมอยางหนึ่ง แตขาดประโยชนในการผลักดัน

และขับเคลื่อนยุทธศาสตร 1 3

๑๔
 ดังนั้นเพ่ือให หนวยงานของกองทัพอากาศ (ทอ.) มีความเขาใจและ

สามารถกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดับองคกรจนถึงระดับ

บุคคลท่ีมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร ทอ. ไดผูเขียนจึงขอ สมมติ ตัวอยางภาพรวมของการ

ถายทอด OKRs ของหนวยบัญชาการอากาศโยธินลงไปสูระดับบุคคล เพ่ือเปนตัวอยางประกอบ

บทความเชิงวิชาการนี้ ดังแสดงในภาพท่ี ๓  

 

๑๔
 รัตนศักด์ิ เจริญทรัพยและจิรประภา อคัรบวร. (๒๕๕๒). การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล : Individual Scorecard. กรุงเทพฯ : 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

                                                           



๑๑ 

 

วิสัยทัศน อย. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงคในระดับ อย. 

 ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดบั อย. 

บทบาท หนาที ภารกิจสนับสนุน วิสัยทัศน ทอ.                  
ประเด็นยุทธศาสตร ทอ. และ    เปาประสงค ทอ. 

วิสัยทัศน  
กรม ทย.รอ.อย. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงคในระดับ กรม ทย.

 
ผลลัพธหลัก (Key Results)  กรม ทย.รอ.อย. 

บทบาท หนาท่ี ภารกิจสนับสนุน วิสัยทัศน อย.            
เปาประสงค อย.  

ผลสัมฤทธ์ิตาม      
บทบาท หนาท่ี 

วัตถุประสงค (Objective)  เปาประสงคในระดับบุคคล 

ผลลัพธหลัก (Key Results)  ระดบับุคคล 

ผลสัมฤทธ์ิทีสนับสนุนตอ
เปาหมายผูบังคับบัญชา 

ผลสัมฤทธ์ิตามงานที
ไดรับมอบหมายพิเศษ 

วิสัยทัศน ทอ. 

ประเด็นยุทธศาสตร ทอ. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงค ทอ. 

ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดบั ทอ.. 

สนับสนุน KR 

กรม ทย.รอ. 

 

สนับสนุน 

KR อย. 

 

สนับสนุน 

KR ทอ. 

 

                          

 

ระดับ  

ทอ. 

 

 

………………………………………………………………………………….. 

 

ระดับ 

อย. 

 

 

………………………………………………………………………………… 

 

ระดับ 

กรม ทย.รอ. 

 

 

………………………………………………………………………………… 

 

 

ระดับ 

บุคคล 

 

 

 

ภาพท่ี ๓ ตัวอยางแนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติของขาราชการ กรม ทย.รอ.อย. 

 



๑๒ 

 

 จากภาพท่ี ๓ เพ่ือใหเห็นแนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ ผูเขียนขอแสดง

ตัวอยางการจัดทํา OKRs ของขาราชการ กรม ทย.รอ.อย. ซ่ึงเริ่มตั้งแต กองทัพอากาศ (ทอ.) กําหนด 

“วัตถุประสงค (Objective) หรือ เปาประสงคของกองทัพอากาศ (ทอ.)” ตอมาเปนการระบุ

หนทางนําไปสูหรือบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น ข้ันตอนนี้ คือ การกําหนด “ผลลัพธหลักท่ี 

กองทัพอากาศ (ทอ.) ตองการ (Key Results)” แลวจึงมอบหมายผลลัพธหลัก (Key Results) ไป

ใหหนวยงานตางๆ ท่ีรับผิดชอบในรูปของผูรับผิดชอบ (Owner) และผูมีสวนเก่ียวของ (Supporter) 

อาทิ ผลลัพธหลัก(Key Results) ดานการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศ ดอนเมือง หนวยงานท่ีเปน

ผูรับผิดชอบ (Owner) คือ หนวยบัญชาการอากาศโยธิน (อย.)  สวนผูเก่ียวของ (Supporter) คือ 

หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีมีสวนสนับสนุนภารกิจในการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศ ดอนเมือง เชน ขส.ทอ. 

พอ. สพ.ทอ. เปนตน หลังจากนั้น อย. ควรกําหนด วัตถุประสงค (Objective) ซ่ึงตองสอดคลองกับ

ผลลัพธหลัก (Key Results) ดานการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศท่ีถายทอดมาจาก ทอ.          

หลังจากนั้นจึงกําหนดผลลัพธหลัก (Key Results) ของ อย. และออกแบบกิจกรรมท่ีตองทํา (TO DO) 

จากงานประจําตามภารกิจ อย. ตอมาจึงถายทอด OKRs ไปสู หนวยงานยอยตางๆ ท่ีเปนผูรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติ อาทิ กรม ทย.รอ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดานการปองกัน

ฐานท่ีตั้งภาคพ้ืน และ กรม ตอ.รอ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดานการ

ปองกันฐานท่ีตั้งภาคอากาศ และกรม ปพ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดาน

การตอตานการกอการรายสากล โดยมีหนวยงานอ่ืนๆ ท้ังหนวยงานภายใน และ ภายนอก อย. เปน

ผูเก่ียวของ (Supporter) ตอไป หลังจากนั้น หนวยงานยอยตางๆควรนํา ผลลัพธหลัก (Key Results) 

ของ อย. มาเปนกรอบในการจัดทํา วัตถุประสงค (Objective) ของหนวยงานยอยตามลําดับแลว

ถายทอดจนถึงระดับบุคลากร โดยมีกิจกรรม (TO DO) เปนเครื่องมือปฏิบัติงานตาม ผลลัพธหลัก 

(Ket Results) ท่ีตองการ แตอยางไรก็ตาม บุคลากรแตละระดับสามารถเสนอแนะ วัตถุประสงค 

(Objective) และ ผลลัพธหลัก (Ket Results) รวมถึงกิจกรรม (TO DO) ท่ีอยูในขอบเขตในงานท่ี

รับผิดชอบไปใหระดับท่ีสูงกวาพิจารณาปรับแกได ซ่ึงเปนลักษณะ Bottom Up ๑๕
 แตอยางไรก็ตาม 

ตองคํานึงเสมอวา การตั้ง OKRs ในแตละระดับจะมีระยะเวลาไมเทากัน โดยระดับ ทอ. อาจตั้งเปน

รายป แตระดับ กรม ทย.รอ.ฯ หรือ ระดับบุคคลอาจตั้งเปนรายไตรมาส และสามารถเปลี่ยนแปลง 

(up date) OKRs ไดเสมอ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงสถานการณตางๆเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว กรม ทย.

รอ.อย. ซ่ึงเปนหนวยงานพิเศษ อาจจะไดรับภารกิจใหมๆ ท่ีเรงดวน จึงตองใชขอไดเปรียบของ OKRs 

ในดานความยึดหยุนใหเปนประโยชนเพ่ือใหงานสําเร็จทุกภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  

๑๕ นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓,(นนทบุรี:บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๔๕. 

                                                           



๑๓ 

 

ในหัวขอนี้สรุปไดวา ในการบริหารจะเริ่มตั้งแต การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจองคกร แลว

จึงกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ใหระดับองคกร ระดับฝาย

งาน และระดับบุคคล โดยจะตองมีความสอดคลองกัน สามารถถายทอด OKRs จากระดับบนลงไปสู

ระดับลางสุด (บุคคล) แตจุดเดนของ OKRs ท่ีแตกตางจากระบบการวัดผลการดําเนินงานอ่ืน ไดแก

เปดโอกาสใหกําหนด OKRs ในลักษณะ Bottom up หรือจากระดับลางข้ึนบน แตตองอยูในขอบเขต

สามารถตอบสนอง วัตถุประสงค (Objective) ขององคกรได ซ่ึง OKRs เหมาะสําหรับองคกรท่ีไดรับ

ภารกิจใหมๆ สามารถทําโครงการท่ีมีระยะเวลาสั้น เชน ภารกิจท่ีมีระยะเวลาไมเกิน ประมาณ ๓ 

เดือนและตองมีความยึดหยุนในการปรับแนวทางการวัดผลลัพธหลัก เปนตน แตอยางไรก็ตาม องคกร

ท่ีนํา OKRs ไปปรับใชสามารถตั้ง OKRs ระยะยาวได แตควรจะมีการประเมิน ตรวจสอบ ปรับเปลี่ยน

ไดตามความเหมาะสม 

 

๕. วิธีการพัฒนา Personal OKRs 

จากหัวขอท่ีผานมาผูเขียนไดกลาวถึงแนวทางการกําหนด OKRs ใหระดับองคกร ระดับ

ฝายงาน และระดับบุคคล โดยจะตองมีความสอดคลองกัน สามารถถายทอด OKRs จากระดับบนลง

ไปสูระดับลางสุด (บุคคล) แตจุดเดนของ OKRs ท่ีแตกตางจากระบบการวัดผลการดําเนินงานอ่ืน 

ไดแกเปดโอกาสใหกําหนด OKRs ในลักษณะ Bottom up หรือจากระดับลางข้ึนบน แตตองอยูใน

ขอบเขตสามารถตอบสนอง วัตถุประสงค (Objective) ขององคกรได สําหรับเนื้อหาในสวนนี้จะ

อธิบายวิธีการพัฒนา วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ในระดับบุคคล 

หรือ Personal OKRs มีรายละเอียดดังนี้ 

ถา OKRs เปนระบบท่ีมีสวนชวยให Google สามารถกาวข้ึนมาเปนองคกรระดับชั้นนํา

ของโลกได ดังนั้นควรนําหลักการ OKRs มาปรับใชในชีวิตเราใหประสบความสําเร็จไดเชนกัน หากเรา

นํามาปรับใชอยางถูกวิธี 1 5

๑๖ ดังนั้น เพ่ือการพัฒนา Personal OKRs จึงจําเปนท่ีจะตองรูแนวทางการ

เขียน วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) เปนเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตองการใหเกิดข้ึน เปนการ

ตอบโจทย “What do we want to do” (เราตองการทําอะไร) โดยการเขียน จะเนนท่ีขอความบอก

เลา บงบอกเปาหมายท่ีตองการ อาจจะเขียนข้ึนตนดวยคํากิริยา เพ่ือแสดงการกระทํา เชน สราง 

กําหนด สงเสริม สนับสนุน จัดทํา ริเริ่ม เปนตน ขอความในวัตถุประสงค (Objective) ควรเปน

๑๖
 นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓, (นนทบุรี:บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๙๓. 

                                                           



๑๔ 

 

เปาหมายใหมๆ ท่ียังไมเคยเกืดข้ึนมากอน หรือ ไมเคยทํามากอน หรือ เคยทําแตยังไมสําเร็จ ท้ังนี้

ข้ึนอยูกับบริบทของแตละคนหรือองคกรท่ีมีเปาหมายในแตละชวงเวลาท่ีแตกตางกันไป นอกจากนั้น 

เปาหมายท่ีกําหนด Objective ควรเปนเปาหมายท่ีสรางแรงขับ สามารถปลุกเรา ใหมีความมุงม่ัน 

อยากประสบความสําเร็จ และควรเขียนใหเปนขอความเชิงบวก นอกจากนั้นการกําหนด วัตถุประสงค

(Objective) ไมควรมีจํานวนมากเกินไป ประมาณ ไมเกิน ๕ ขอ โดยเนนในเรื่องท่ีตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง และพัฒนาสิ่งใหมๆ ใหเกิดข้ึนใน ๑ ไตรมาส 1 6

๑๗ สําหรับเทคนิคตั้งวัตถุประสงค 

Objectives ท่ีดีควรมีคุณสมบัติดังนี้ 

- เปนเปาหมายเชิงคุณภาพ (qualitative) 

- สรางแรงบันดาลใจ (meaningful & inspirational) 

- หวังสูงและฟงแลวใจตุมๆ ตอมๆ (ambitious & somewhat uncomfortable) 

ผลลัพธหลัก (Key Results) คือ ตัววัดความสําเร็จของเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ี

กําหนดข้ึนเพ่ือตอบโจทย “How will we know if we’ve met our objective” (คุณจะรูได

อยางไรวา คุณบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว) การเขียนจะเนนผลลัพธท่ีตองการทําใหสําเร็จ หรือข้ึนตน

ดวยคําบงชี้ความสําเร็จ เชน ระยะเวลา จํานวนวัน จํานวนโครงการ จํานวนรอยละ หรือ เปอรเซ็นต 

มูลคา เปนตน การเขียนอาจจะคลายกับ ตัวชี้วัดผล (Key Performance Indicator: KPIs) ท่ีหลายๆ

หนวยงาน องคกร หรือ บุคคลนิยมกําหนดข้ึนเพ่ือวัดผลความสําเร็จในการทํางาน แตอยางไรก็ตาม 

วัตถุประสงคของการกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) และตัวชี้วัดผล (Key Performance 

Indicator: KPIs) มีความแตกตางกันคือ ตัวชี้วัดผล (Key Performance Indicator: KPIs) จะถูก

กําหนดข้ึนเพ่ือใชประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือ ๖ เดือน มีความเชื่อมโยงระหวางผลการ

ประเมินกับการจายคาตอบแทน โบนัส หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ของบุคลากรในองคกร ในขณะท่ี 

ผลลัพธหลัก (Key Results) เนนการปรับปรุง พัฒนางานใหดีข้ึน สามารถใหขอมูลยอนกลับ และ

สวนมากจะตั้งในรัยัเวลาไมเกิน ๓ เดือน สามารถปรับเปลี่ยนได ดังนั้น จึงตองมีคาเปาหมายท่ีบงบอก

ความสําเร็จ เชน เปอรเซ็นตความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ เปอรเซ็นตไขมันลดลง... หรือ 

คะแนนการประเมิน เปนตน สวน ผลลัพธหลัก (Key Results) ท่ีดีควรจะมีคุณสมบัติดังนี้ 

- เปนผลลัพธ ไมใชการกระทํา (results, not activities) 

- วัดผลไดชัดเจน (quantitative) 

- มีโอกาสทําสําเร็จแค ๕๐ % 

๑๗
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (๒๕๖๒).  ตัวอยาง OKRs Objectives and Key Results. (พิมพคร้ังที่ ๒). (น.๑๓).  กรุงเทพ : เอช อาร เซน

เตอร. 

                                                           



๑๕ 

 

ผูเขียนขอนําเสนอวิธีการพัฒนา Personal OKRs ใหแก หนวยงานกองทัพอากาศ (ทอ.) 

คือ กรมทหารอากาศโยธินรักษาพระองค และเปนขอคิดเห็นสวนตัว ไมเก่ียวของใดๆกับ หนวยงาน  

สําหรับบทความนี้ ผูเขียน ขอกําหนดขอตกลงเบื้องตนไววา ทุกหนวยงานในกองทัพอากาศ (ทอ.) มี

ความรู ความเขาใจ และมีวัตถุประสงค (Objective)  ผลลัพธหลัก (Key Results) แลว ดังนั้น 

Personal OKRs จะสรางจากงานประจําท่ีสําคัญและจําเปนตองทํา เรียกวา Committed OKRs 

จะตองบรรลุผล ๑๐๐% ในขณะท่ี Personal OKRs ท่ีอยากทําเพราะมีแรงบันดาลใจ เรียกวา 

Aspirational OKRs๑๘ นั้น บุคลากรแตละคนสามารถกําหนดได แตจะตองสอดคลองกับ วัตถุประสงค 

(Objective) ของหนวยงานกรมทหารอากาศโยธินรักษาพระองค  มีรายละเอียดดังนี้ 

แนวทางท่ี ๑  ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล

โดยตรง ซ่ึงมักพบในกรณีท่ีไดรับการมอบหมายภารกิจจากผูบังคับบัญชาระดับสูง โดยลักษณะการ

มอบหมายมักจะกําหนดท้ังวัตถุประสงค (Objective) ผลลัพธหลัก (Key Results) จากผูบังคับบัญชา

ไปสูผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ ทุกหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key 

Results) ท้ังในระดับองคการ ระดับหนวยงานยอย และระดับบุคคลมีวัตถุประสงค (Objective) และ

ผลลัพธหลัก (Key Results) และคาเปาหมายเดียวกัน ดังภาพท่ี ๔ 

 

 
 

ภาพท่ี ๔ การถายทอดตัวชี้วัดจากระดับองคการสูระดับบุคคล แนวทางท่ี ๑ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอด OKRs ระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 

๑๘
 กิตติพัทธ จิรวัสวงศ, ดไนยา ต้ังอุทยัสุข, ธนกร นาํรับพร, สุชาดา ปาเตีย, นฤมล ตันติฤทธิศักด์ิ, วีรินยาอร เหลืองบริบรูณ. (๒๕๖๒).

ต้ังเปาชัด วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

                                                           



๑๖ 

 

จากภาพท่ี ๔ เปนการถายทอด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key 

Results) จากระดับองคกร ไปสูระดับหนวยงานยอย และถายทอดไปสูระดับบุคคล ซ่ึงขอยกตัวอยาง

สมมติเพ่ือใหเห็นภาพชัดเจนดังนี้  สมมติวา อย. (ระดับองคกร) ไดกําหนด วัตถุประสงค (Objective) 

และผลลัพธหลัก (Key Results) ซ่ึงเปนงานประจําท่ีสําคัญและจําเปนตองทํา เรียกวา Committed 

OKRs ดังสมมติตัวอยางในตารางท่ี ๑ ดังนี้  

 

ตารางท่ี ๑ OKRs งานพิทักษรักษาและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 

 

Objective 1 เพ่ือพิทักษรักษาและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key Results1) : 

การปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศฯ 

ไมเกิดขอผิดพลาด (Zero defect) 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : 

ผูเก่ียวของมีความพึงพอใจระดับ สูง 

ตอการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศ 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   - No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 

จากตารางท่ี ๑ วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ของ อย. จะ

ถูกถายทอดไปยังหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติ ในท่ีนี้คือ กรม ทย.รอ.อย. และ กรม 

ตอ.รอ.อย. จากแนวคิดการถายทอด OKRs ในหัวขอนี้ กรม ทย.รอ.อย. สามารถกําหนด OKRs 

เหมือนของ อย. และสามารถถายทอด OKRs ดังกลาวไปยัง Personal OKRs ระดับบุคคล คือ 

คะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศ และ ความพึงพอใจการปฏิบัติกองทหาร

เกียรติยศของผูเขารวมพิธี แตความหมายและการรวบรวมขอมูลแตกตางกัน กลาวคือ OKRs ในระดับ 

อย. (องคกร) ผลลัพธหลัก ๑ (Key Results1) จะเปนคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติของกองทหาร

เกียรติยศโดยรวมหรือคะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติการทหารเกียรติยศตลอดท้ังป โดยเปนคะแนนท่ี     



๑๗ 

 

กรม ทย.รอ.อย.และ กรม ตอ.รอ.อย. สงมาให ในขณะท่ี OKRs ระดับ กรม ทย.รอ.อย. (หนวยงาน

ยอย) อาจรวบรวมขอมูลของ คะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศจากผูเขารวมพิธี 

อาทิ ผูรับผิดชอบพิธีการ จาก สบ.ทอ. หรือ ตัวแทน นขต.ทอ. ท่ีมารับ-สงเสด็จ ในแตละครั้ง และ 

ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) เปนการการประเมินความพึงพอใจของผูเก่ียวของ เชนกัน สําหรับ 

Personal OKRs จะรวบรวมจากผลการปฏิบัติของผูปฏิบัติหนาท่ีกองทหารเกียรติยศแตละครั้ง โดยผู

ปฏิบัติแตละคนจะถูกประเมินจากผูเก่ียวของ อาทิ ผูบังคับบัญชาท่ีไปควบคุมการปฏิบัติ หรือ 

นายทหารติดตอ แลวนํามาคํานวณคะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศ ของ

ผูปฏิบัติงานแตละคน เปนตน จากท่ีกลาวมาท้ังหมด จะเห็นไดวา OKRs ในแตละระดับอาจมีชื่อ

เดียวกันได แตการรวบรวมขอมูลหรือเปาหมายของ OKRs อาจจะไมเหมือนกัน 

แนวทางท่ี ๒ ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล 

โดย Personal OKRs มีสวนชวยผลักดัน OKRs ระดับหนวยงานยอย สวนคาเปาหมายจะมีการทอน

สวนคาเปาหมายตามความรับผิดชอบของแตละบุคคลตามขอบเขตความรับผิดชอบ ดังนั้น คา

เปาหมายของ OKRs ระดับหนวยงานยอยจะเทากับผลรวมของคาเปาหมาย Personal OKRs ระดับ

บุคคลทุกคนท่ีรับผิดชอบ จากเหตุผลดังกลาวทําให Personal OKRs ถูกแปลงใหมีสวนชวยผลักดัน

OKRs ระดับหนวยงานยอย โดยตรง ดังแสดงในภาพท่ี ๕ 

 

 
 

ภาพท่ี ๕ การถายทอด OKRs จากระดับองคการสู Personal OKRs แนวทางท่ี ๒ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอดตัวชี้วัดระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 



๑๘ 

 

แนวทางท่ี ๓  ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล 

โดยพิจารณาตามพันธกิจหรือหนาท่ีของหนวยงานของแตละบุคคล และมอบหมายงานอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 

ซ่ึง OKRs ในกลุมนี้อาจจะให แตละคนชวยเสนอแนะการวัดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธ

หลัก (Key Results) เพ่ือสรางแรงบันดาลใจ (Aspirational OKRs) ในการปฏิบัติงานแตก็ควร

เสนอแนะคาเปาหมายท่ีไมยากหรืองายจนเกินไป หรือท่ีเรียกวา Stretched Goal ๑๙
  โดยการตั้ง 

OKRs มักจะแปลงรูป (Transformed)  ใหเหมาะสมกับขอบเขตงานท่ีแตละคนรับผิดชอบ และมี

ผลกระทบตอ OKRs ระดับหนวยงานยอย   ดังแสดงในภาพท่ี ๖ 

 

 
 

ภาพท่ี ๖ การถายทอด OKRs จากระดับองคการสู Personal OKRs แนวทางท่ี ๓ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอดตัวชี้วัดระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 

๑๙
 กิตติพัทธ จิรวัสวงศ, ดไนยา ตั้งอุทัยสุข, ธนกร นํารับพร, สุชาดา ปาเตีย, นฤมล ตันติฤทธิศักดิ,์ วีรินยาอร เหลืองบริบูรณ. 

(๒๕๖๒).ตั้งเปาชัด วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

                                                           



๑๙ 

 

จากภาพท่ี ๖ สมมติวา จากประเด็นยุทธศาสตร ทอ. (ST2) คือ การเสริมสรางสมรรถนะ

และความพรอมของกําลังทางภาคพ้ืน นั้น อย. ไดกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก 

(Key Results) ดังแสดงในตารางท่ี ๒  

 

ตารางท่ี ๒ OKRs งานความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง 

 

Objective 2 พัฒนาให อย. มีความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : อย. ได

คะแนนตรวจสอบความ

พรอมการปองกันท่ีตั้ง 

รอยละ ๙๐ 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนการ

ฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้ง

ฐานทัพอากาศดอนเมือง 

เดือนละ ๑ ครั้ง 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : % ความ

เสียหายของฐานทัพ

อากาศดอนเมือง จากการ

โจมตีของศัตรู ตองเปน ๐ 

% (Zero defect) 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๐ 

 

ในข้ันตอนการกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ของ 

อย. จะเริ่มจากการกําหนดวัตถุประสงค (Objective) ตองสอดคลองกับ ผลลัพธหลัก ของ

กองทัพอากาศ (ทอ.) ท่ีเก่ียวกับความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง โดย อย. จะ

ถายทอดวัตถุประสงคไปยังหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติ ในท่ีนี้คือ กรม ทย.รอ.อย. 

และ กรม ตอ.รอ.อย. โดยมีผลลัพธหลักท่ีตองการ คือ ๑. อย. ไดคะแนนตรวจสอบความพรอมการ

ปองกันท่ีตั้ง รอยละ ๙๐ ๒. ฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง เดือนละ ๑ ครั้ง และ 

๓. ท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง ไมเกิดอันตรายจากการโจมตีของศัตรู (Zero defect)  จากแนวคิด

การถายทอด OKRs ในหัวขอนี้ กรม ทย.รอ.อย. สามารถกําหนด OKRs รวมกับ อย. ได เชน ใน    

ไตรมาส ท่ี ๑ มีภารกิจเรงดวนเก่ียวกับ การฝกรวม หนวยฉก.ทม.รอ. ๙๐๔ ซ่ึงตองใชบุคลากร รวมถึง

ยุทโธปกรณจํานวนมากในการฝก อาจจะสงผลกระทบตอ ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวน

การฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง เดือนละ ๑ ครั้ง ดังนั้น กรม ทย.รอ.อย. 

อาจจะปรับผลลัพธหลัก ๒ ในชวงไตรมาสท่ี ๑ เปน  

 

 ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพ

อากาศดอนเมือง ไตรมาสละ ๑ ครั้ง  

 

 เม่ือ กรม ทย.รอ.อย. ไดเสนอแนะปญหาขอขัดของแก อย. แลว จึงตกลงกันปรับ ผลลัพธ

หลัก ๒ (Key Results2) ของ อย. เปนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฯ ไตรมาสละ ๑ ครั้ง หลังจาก

นั้น กรม ทย.รอ.อย. จึงนํา ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้ง

ฐานทัพอากาศดอนเมือง ไตรมาสละ ๑ ครั้ง มาตั้งเปน ๑ ใน วัตถุประสงค (Objective) ของหนวย

ตอไป ดังแสดงในตารางท่ี ๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑ 

 

ตารางท่ี ๓ OKRs งานฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมืองของ กรม ทย.รอ.อย. 

 

Objective 2.2 พัฒนาการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมืองของ กรม 

ทย.รอ.อย. 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : คะแนนการ

ฝกซอมการปองกันท่ีตั้ง

ภาคพ้ืน ดอนเมือง รอยละ 

๙๐  

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนการ

ฝกซอมชุดปฏิบัติการ ๒ 

ครั้งตอเดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : จํานวนการ

ฝกซอมสายตรวจ

จักรยานยนต ๒ ครั้งตอ

เดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๔ (Key 

Results4) : จํานวนการ

ฝกซอมสายตรวจยานยนต 

๒ ครั้งตอเดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๒ 

 

เนื่องจากการกําหนด OKRs นั้นโดยมากจะกําหนดเปาหมายใหเปนระยะสั้น ประมาณ ๓ 

เดือน รวมท้ังสามารถปรับเปลี่ยนไดใน ไตรมาสตอไป สําหรับการถายผลลัพธหลัก (Key Results)  

ลงไปสูผูปฏิบัติ กรม ทย.รอ.อย. จะตองจัดทํา Personal OKRs ของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติในแตละ

ตําแหนงในการซักซอมการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศดอนเมือง (ทอ.ดม.) ตอไป อาทิ เจาหนาท่ี

ชุดสายตรวจจักรยานยนต อาจจะกําหนด Personal OKRs ดังแสดงในตารางท่ี ๔ 

 

ตารางท่ี ๔ Personal OKRs งานฝกซอมชุดสายตรวจจักรยานยนต ของ กรม ทย.รอ.อย. 

 

Personal Objective 2.2.3 พัฒนาการฝกซอมชุดสายตรวจจักรยานยนต  ของ กรม ทย.รอ.อย. 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : สายตรวจ

จักรยานยนต ๒ ไดคะแนน

ตรวจสอบมาตราฐานสายตรวจ

จักรยานยนต รอยละ ๙๐ 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนวันในการ

ฝกซอมสายตรวจจักรยานยนต

ในพ้ืนท่ีปฏิบัติการรวม ๒๐ วัน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : จํานวนวันในการ

วิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนจาก

การตรวจสอบความพรอมใน

การปองกันท่ีตั้ง 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๓ 

 

จากตารางท่ี ๔ เปน Personal OKRs ของผูบังคับหมูสายตรวจจักรยานยนต ซ่ึงเปน

ตัวอยางในการกําหนด ระบบ OKRs จากตัวอยางสมมติท่ียกมานั้น จะเห็นไดวา Personal OKRs 

ของผูท่ีปฏิบัติงานแตละหนาท่ีเปนการทอนสวนมาจาก OKRs ในระดับท่ีสูงข้ึน อาทิ OKRs ของ    

กรม ทย.รอ. และ OKRs ของกรม ทย.รอ.อย. ก็ไดมาจากการทอนสวน OKRs ของ อย. เหมือนกัน 

แตอยางไรก็ตาม การกําหนด OKRs สามารถจัดทําแบบ Top Down หรือ Bottom Up และมี

ระยะเวลาไมนาน ประมาณ ๓ เดือน 1 9

๒๐ ดังนั้น หากจะนํา OKRs มาปฏิบัติจะตองคํานึงถึงความ

รวดเร็ว ยึดหยุน และใชเปนเครื่องมือในการพัฒนางานไมใชใชในการประเมินเพ่ือจับผิด หรือ ประเมิน

เพ่ือใหรางวัล ฯลฯ 

ในหัวขอท่ี ๔ สรุปไดวา การกําหนด Personal OKRs มีความสัมพันธกับ OKRs ของ

หนวยงานท่ีอยูระดับสูงข้ึนไป โดยลักษณะของวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key 

Results) อาจจะเปนตัวเดียวกับ วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดับ

องคการ และวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results)  ระดับหนวยงานยอยโดย

สามารถใชชื่อเดียวกันได นอกจากนั้น วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) 

ระดับบุคคลอาจจะเปน วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ในการสนับสนุน

พันธกิจของหนวยงานยอย ท่ีพัฒนามาจากการสนับสนุนตัวชี้วัดในระดับองคการอีกที  

สิ่งท่ีกองทัพอากาศ(ทอ.) ควรปฏิบัติในการใชแนวคิด วัตถุประสงค (Objective) และ 

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results)  หรือ Personal OKRs คือ 

 

กอนการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

ควรสรางความตระหนัก ความรู  และความเขาใจในการกําหนด วัตถุประสงค 

(Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหเกิดข้ึนภายในหนวยงาน ทอ.  อันไดแก 

รูหลักการและข้ันตอนการจัดทําวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) ศึกษาดูแบบอยางจากหนวยงานอ่ืน ท้ังในกองทัพอากาศ หรือ องคกรอ่ืนๆ โดยเฉพาะ

องคกรท่ีนําแนวคิดนี้ไปใชแลวไดผลลัพธท่ีด ี

 

ขอควรระวัง  อยาคัดลอกวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) จากตําราโดยไมคํานึงถึงบริบทหรือลักษณะองคกร 

๒๐
 อํานาจ วัดจินดา. (๒๕๖๓). การถายทอด OKRs จากหนวยงานสูบุคคล, สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๓, 

https://www.facebook.com/groups/600846437192788/permalink/607319193212179/ 

                                                           



๒๔ 

 

ระหวางการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

 ควรมีการนํารองการใช วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) เพียงบางระดับ หรือ บางตําแหนงกอนท่ีจะนําไปใชท่ัวท้ังกองทัพอากาศ (ทอ.) ประการ

ตอมาคือ ควรพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือลดภาระในการบันทึกขอมูล และใชประโยชนในการ

สรุปรายงาน วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ท้ังนี้เนื่องมาจาก

การรวบรวมขอมูลของ Personal OKRs จะมีสารสนเทศจํานวนมาก อาจเปนภาระงานท่ียุงยากหากผู

รวบรวมขอมูลไมมีเครื่องมือในการอํานวยความสะดวก ดังนั้นสิ่งสําคัญท่ีกองทัพอากาศตองคํานึงถึง

ควบคูไปกับการจัดทํา Personal OKRs คือ การพัฒนาหรือจัดซ้ือระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือ

สนับสนนุการบันทึกขอมูล การสรุปและรายงานคาตัวชี้วัดใหมีประสิทธิภาพ 

 

 ขอควรระวัง  การสื่อสารวาการจัดทํา Personal OKRs เปนการประเมินผลการทํางานของ

บุคลากรและจะมีผลตอการพิจารณาบําเหน็จประจําป หากทําเชนนี้ ทานจะไดขอมูลท่ีเปนเท็จแคนั้น 

 

หลังจากการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

 ควรนําผลท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือการพัฒนาหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 

โดยกิจกรรมท่ีผูบังคับบัญชาทุกระดับใน กองทัพอากาศ (ทอ.) พึงปฏิบัติไดแก 

๑. การแจงใหผูปฏิบัติงานรับรู โดยผูบังคับบัญชาใหขอมูลแกผูรับผิดชอบ วัตถุประสงค 

(Objective) และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหทราบถึงความสําคัญในงานของแตละคน

และอธิบายถึงผลกระทบท่ีมีตอหนวยงานและ กองทัพอากาศ 

๒. กําหนดเปาหมายในการพัฒนาเพ่ือใหผลของ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) มีการปฏิบัติท่ีดีข้ึนใน ไตรมาสตอไป 

๓. ผูบังคับบัญชาควรเขียนแผนการพัฒนา หรือ แผนปรับปรุงรวมกับบุคคลากรเพ่ือกําหนด

เปาหมายของแตละคนอยางเปนธรรม 

 

 ขอควรระวัง อยานํา วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) 

มาเชื่อมโยงกับการประเมินผลหรือการบริหารคาตอบแทนโดยเด็ดขาด 

 

 

 

 

 



๒๕ 

 

๖.  ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) มาใช 

 วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) เปนเรื่องใหมในหัวขอ

การบริหารผลการดําเนินงานขององคกรธุรกิจ แตสําหรับหนวยงานราชการมีการกลาวถึงกันบางแลว

ในแนวคิดท่ีใกลเคียงกัน อาทิ KPIs ฯลฯ แตอยางไรก็ตามอนาคตขางหนาผู เขียนเชื่อวา 

กองทัพอากาศ (ทอ.) อาจจะตองใหหนวยงานตางๆ พัฒนาวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธ

หลักสวนบุคคล (Key Results) เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานในวงรอบท่ีเร็วกวาเดิม (ของเดิมมี

การประเมินทุก ๖ เดือน) แตไมนาจะใชทุกตําแหนง โดยกําหนดเฉพาะโครงการบางโครงการท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติไมนาน หรือ เปนภารกิจใหมท่ีตองการผลลัพธท่ีรวดเร็ว อาทิ การจัดตั้งศูนย

บรรเทาสาธารณะภัย เชน การเกิดโรคติดตอ น้ําทวม ภัยแลง เปนตน ซ่ึงภารกิจใหม จําเปนท่ีจะตอง

มีการกําหนด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหมของแตละ

ตําแหนงอยางแนนอน สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในการประยุกตใช Personal OKRs ใหประสบความสําเร็จ เปน

เรื่องท่ีผูบังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพอากาศ (ทอ.) จะตองใหความสําคัญ ดังท่ี John Doerr ได

เสนอแนะ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) 

สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยายผล (Stretch) ๒๑ ดังนี้ 

 ๑. “โฟกัสและเอาจริงกับสิ่งสําคัญ”(Focus) เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญมากในลําดับตนๆ 

เนื่องจากองคกรท่ีมีผลงานดีจะตองใหความสําคัญกับการสรางสิ่งท่ีมีความสําคัญและชัดเจน OKRs จะ

กระตุนใหผูนําเลือกหนทางท่ีสําคัญและทาทาย เพราะเปนเครื่องมือการสื่อสารไปถึงหนวยงาน และ 

บุคลากร รายบุคคลท่ีเก่ียวของ ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหนวยงาน ทอ. จะตอง โฟกัส งานท่ีมีความสําคัญ

ยิ่งกอน และในแตละไตรมาส ไมตองมี OKRs มาก  

 ๒. “สอดคลองและเชื่อมโยงการทํางานเปนทีม”(Align) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) เปนระบบท่ีเปดเผย ทําใหเห็นความชัดเจนของเปาหมาย

ตั้งแต ผูบังคับบัญชาสูงสุด จนถึงเปาหมายของบุคคล โดยเปาหมายท้ังหมดจะตองเชื่อมโยงกัน แสดง

ใหเห็นถึงความรวมมือระหวางกันในทีม อันนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคกร ทุกคนจะมีความรูสึกเปน

เจาของเปาหมายรวมกัน 

๒๑
 กิตติพัทธ จิรวัสวงศ, ดไนยา ตั้งอุทัยสุข, ธนกร นํารับพร, สุชาดา ปาเตีย, นฤมล ตันติฤทธิศักดิ,์ วีรินยาอร เหลืองบริบูรณ. 

(๒๕๖๒). ตัง้เปาชดั วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
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 ๓. “การติดตามความรับผิดชอบ” (Track) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) เปนระบบการติดตามงานอยางตอเนื่องตามชวงเวลาท่ีกําหนด แตอยางไร

ก็ตาม ระบบติดตามงานไมใชระบบการหาคนผิด ตองโดนลงโทษ เพราะระบบนี้มีไวเพ่ือเตือนหาก

ทํางานไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว ก็จะดึงกลับมาใหอยูในแผนท่ีวางไว หรือ อาจจะปรับแผนใหมถา

จําเปน 

 ๔. “การขยายผลและเพ่ิมความทาทาย” (Stretch) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) จะสรางแรงบันดาลใจ ความทาทาย ใหทีมงาน หรือ บุคคลใน

องคกร อยากทําในสิ่งท่ีทาทายขีดความสามารถ กลาท่ีจะลมเหลว 
  

 ในหัวขอนี้ สรุปไดวา ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช ไดแก การใหความสําคัญตอ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs 

ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยาย

ผล (Stretch) สําหรับหัวขอตอไป จะนําเสนอตัวอยางการนําแนวคิด Personal OKRs มาปรับใชกับ

การปฏิบัติงาน และ การดําเนินชีวิต 

 

๗. ตัวอยางการประยุกตใช Personal OKRs 
 

 หัวขอท่ีผานมากลาวถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช ไดแก การใหความสําคัญตอ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs 

ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยาย

ผล (Stretch) สําหรับหัวขอตอไปนี้เปนหัวขอสุดทาย ผูเขียนจะนําเสนอตัวอยางท่ี ผูเขียนไดนํา

แนวคิด OKRs มาทดลองใชกับการปฏิบัติงาน และ การตั้ง Personal OKRs ของตนเองดังนี้  

 

 ๗.๑  ภารกิจการตรวจสอบกองทหารเกียรติยศ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

  ผูเขียนสนใจศึกษา OKRs ไดลองนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงาน

ใหมท่ีมีความทาทาย และ หนวยงานไมเคยปฏิบัติมากอน เม่ือยอนไปขณะท่ี ผูเขียนเปน นายทหาร

ยุทธการ โรงเรียนจาอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ (นยฝ.รร.จอ.ยศ.ทอ.) ไดรับภารกิจท่ีสําคัญ 

คือ การอํานวยการฝกซอมเพ่ือเขารับการตรวจสอบกองทหารเกียรติยศพิธีพระราชทานเพลิงศพฯ 

โดยจะมีชุดครูฝกจากกองทัพบกมาดําเนินการฝกซอมและตรวจสอบการฝกจาก หนวย ทม.รอ.ฯ แต

เนื่องจากเปนภารกิจใหม เรงดวน มีเวลาเตรียมการ ๒ สัปดาห อีกท้ังชวงท่ีฝกซอมและตรวจสอบนั้น 
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ทาง รร.จอ.ยศ.ทอ. อยูในชวงการคัดเลือกบุคคลพลเรือนสอบเขาเปน นจอ. ดังนั้นเพ่ือให รร.จอ.ฯ    

มีความพรอมในการฝกซอมและสามารถเขารับการตรวจสอบมาตราฐาน ผูเขียนจึงตั้ง OKRs ของ

ตัวเองไวเพ่ือเปนแนวทางในการอํานวยการฝกซอม ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๕ OKRs กองอํานวยการฝกซอมกองทหารเกียรติ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

วัตถุประสงค 

Objective 

การปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯตองผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. 

ผลลัพธหลัก  

Key Results 

๑. Top 3 การแขงขันการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯ 

๒. จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศฯ ๔ หนวย พรอมปฏบิัติภายใน T+๓   

๓.  อาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝกซอม ภายใน T+๓                  

๔.  การสนับสนุนภารกิจมีความพรอมภายใน T + ๑ 

 

  เนื่องจากเปนภารกิจเรงดวน และ ผบ.รร.จอ.ยศ.ทอ. ใหความสําคัญจึงออกคําสั่งให

ผูเขียนเปนผูอํานวยการฝกซอม และใหสวนเก่ียวของสนับสนุนตามท่ีผูเขียนรอขอ ตอมาผูเขียนจึงได

กําหนด เปาหมายหรือผลลัพธหลัก (KRs) ๔ ขอ คือ ๑. ไดคะแนนการตรวจสอบอยูใน ๓ ลําดับแรก 

๒. กนร.รร.จอ.ฯ สามารถจัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศฯ ๔ หนวย (๘๕ คน x ๔ กอง = ๓๔๐ คน) 

ใหพรอมปฏิบัติกอนการฝก ๓ วัน   ๓.  กกฝ.รร.จอ.ฯ สามารถจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ อาทิ ปน M-

16 ดาบ M-7 แตร สําหรับกองทหารเกียรติยศ ท้ัง ๔ กอง (ยอดปน ดาบ มีไมเพียงพอ) ใหพรอม

ปฏิบัติกอนการฝก ๓ วัน ๔. กรก.รร.จอ.ฯ สามารถสนับสนุนท่ีพัก อาหาร น้ําดื่ม ใหแกชุดครูฝก ทบ.

และ จัดรถยนตโดยสารขนาดใหญ เพ่ือไปทําการตรวจสอบใหพรอมกอนการฝก ๑ วัน ท้ังหมดท่ีกลาว

มาคือ แนวทางท่ีจะตอบไดวา ผูอํานวยการฝกซอมจะนําพาใหผูรับการฝกฯสามารถปฏิบัติภารกิจการ

ตรวจสอบกองทหารเกียรติยศฯ ผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. ไดอยางไร หลังจากนั้น ผูอํานวยการ

ฝกจะลงไปสอบถามขอความเห็นจากผูรับผิดชอบแตละสวน แลวนํามากําหนด OKRs เพ่ือกระจาย

เปาหมายกองอํานวยการฝกลงไปสูผูรับผิดชอบแตละสวนตอไป ดังแสดงในภาพท่ี ๗ 
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ภาพท่ี ๗  การถายทอด OKRs ภารกิจตรวจสอบกองทหารเกียรติยศ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

 

OKRs กองอํานวยการ 
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  จากภาพท่ี ๗ ผูอํานวยการฝกซอมกองทหารเกียรติยศ ไดปรึกษาและมอบหมาย

ภารกิจโดยแบงมอบให ผูรับผิดชอบในแตละกลุมงานตาม วัตถุประสงค (Objective) คือ การปฏิบัติ

กองทหารเกียรติยศฯตองผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. โดย แตละผลลัพธหลัก (Key Result) จะถูก

แบงมอบดังนี้   

 KR1 = Top 3 การแขงขันการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯ เปนผลลัพธหลักท่ีกอง

อํานวยการตองการจะถูกถายทอดไปใหกับทุกสวนโดยตองชี้แจงใหเห็นถึงความสําคัญของภารกิจ 

กระตุนใหทุกสวนมีความรูสึกวาภารกิจนี้มีความสําคัญ และ อาจจะไมมีโอกาสไดทําภารกิจนี้อีกดังนั้น

ทุกหนวยข้ึนตรง รร.จอ.ยศ.ทอ. จะตองใหความรวมมืออยางเต็มความสามารถ 

 KR2 = จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศฯ ๔ หนวย พรอมปฏิบัติภายใน T+๓ เปน

งานท่ีเก่ียวของกับการจัดการกําลังพล โดยมอบหมายให กนร.รร.จอ.ยศ.ทอ. เปนผูรับผิดชอบ

เนื่องจากมีหนาท่ีกํากับดูแล ปกครองบังคับบัญชา นจอ. ดังนั้น จึงนํา KR2 ของกองอํานวยการฝก ไป

ถายทอดให กนร.ฯ ตอไป กําหนดดังนี้ 

 วัตถุประสงค (Objective) กนร.ฯ คือ กําลังพลกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ หนวยมีความพรอมรับการ

ตรวจสอบ ไดกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) ๔ ขอไดแก 

KR1 (กนร.): จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ หนวย ใหพรอมภายใน T+๓ 

KR2 (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนงรวมฝกซอมครบ ๑๐๐ % ตามตารางการฝก 

KR3 (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนง ไดคะแนนการประเมินจากครูฝก ทบ. มากกวา ๙๐% 

KR๔ (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนงรวมฝกออกกําลังกายครบ ๑๐๐ % ตามตารางการฝก 

 KR3 = อาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝกซอม ภายใน T+๓ เปนงานท่ีเก่ียวของ

กับการจัดเตรียมอาวุธยุทโธปกรณ อาทิ ปน M-16 ดาบ M-7 แตร รวมท้ัง ธงวัดอุณหภูมิสําหรับการ

ฝก รวมท้ังการสราง ทก.การฝก ดังนั้นจึงนํา KR3 ของกองอํานวยการฝกไปถายทอดให กกฝ.ฯ ตอไป

กําหนดดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) กกฝ.ฯ คือ อาวุธยุทโธปกรณและเครื่องชวยฝกพรอมสําหรับการฝกซอม 

ไดกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

KR1 (กกฝ.): จํานวนอาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝก ๑๐๐ % 

KR2 (กกฝ.): จํานวน ทก.การฝก และอุปกรณชวยฝก ครบถวน ๑๐๐% ท่ีครูฝกรองขอ 

KR3 (กกฝ.): ระยะเวลาการเบิกจายอาวุธ ฯลฯ รวดเร็วเสร็จกอนเวลาฝก ๓๐ นาที 

 

 

 



๓๐ 

 

 KR4 = การสนับสนุนภารกิจมีความพรอมภายใน T + ๑  เปนงานท่ีเก่ียวของกับการ

สนับสนุนภารกิจทางดานการสงกําลังบํารุง อาทิ การจัดท่ีพัก อาหาร น้ําดื่ม ใหแกครูฝก ทบ. ท่ีไดรับ

คําสั่งใหมาชวยฝกซอมการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ กองของ รร.จอ.ยศ.ทอ. หรือ การ

สนับสนุนอาหาร น้ําดื่ม การดูแลสุขภาพ จัดทีมพยาบาลมาดูแลผูรับการฝก หรือ การวางแผนเตรียม

รถโดยสารขนาดใหญพา กําลังพลไปรวมฝกซอมและตรวจสอบในสถานท่ีจริง ดังนั้นจึงนํา KR4 ของ

กองอํานวยการฝกไปถายทอดให กกฝ.ฯ ตอไปกําหนดดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) กรก.ฯ คือ สนับสนุนภารกิจฯ ใหมีความพรอมทุกดาน ไดกําหนด ผลลัพธ

หลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

KR1 (กรก.): ความพึงพอใจของครูฝก ทบ. ท่ีมีตอการสนับสนุนภารกิจมากกวา ๘๐ % 

KR2 (กรก.): ความพึงพอใจของผูรับการฝกตอการสนับสนุนเครื่องดื่ม มากกวา ๘๐% 

KR3 (กรก.): จํานวนรถโดยสารขนาดใหญเพียงพอ (๔๐ คนตอ๑ คัน) 

  ดวยภารกิจนี้ มีความสําคัญ เปนภารกิจใหม ผบ.รร.จอ. และ ผบช. ทุกคนให

ความสําคัญจึงทําใหมีการติดตามงาน การแกปญหา ทุกดาน ผลลัพธสุดทายจึงเกิดความสําเร็จตามท่ี

กําหนดไว คือ ไดรับคําชมเชยจาก ผบ.อย. และ ตัวแทน ฉก.ทม.รอ.๙๐๔ ในการมาตรวจเยี่ยม อีกท้ัง

ผลการตรวจสอบไดคะแนนเปนลําดับท่ี ๒, ๓ ,๕ และ ๖ จาก ๘ กองทหารเกียรติยศ ดังภาพท่ี ๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ๘ กิจกรรมการตรวจสอบกองทหารเกียรตยิศฯ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

 



๓๑ 

 

การทบทวน OKRs และความรูท่ีไดรับหลังการปฏิบัติ (SAR and KM) 

 

๑. การตั้ง วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ผูจัดทําควรปรึกษาและใหผู

ปฏบิัติมีสวนรวมออกความคิดเห็น อีกท้ังการพูดคุยเรื่องเปาหมายไมควรใชกําหนดโดยตรง อาจจะใช

ถามขอขอคิดเห็น เชน 

- “เราจะมีแนวทางไหนยืมปน M-16 มาให นจอ. ฝกไดทันตามกําหนดของครูฝกครับ ?” 

- “หน. คิดวา เราจะทําเรื่องขอยืมปน M-16 จาก รร.นนก. แทน อย. ไดม้ัยครับ? ” 

- “เรามีเวลาเตรียมประมาณ ๓ วัน หน. คิดวามีวิธีทําใหเร็วกวานี้ม้ัยครับ ๒ วันพอจะไดม้ัย?” 

 

๒. การกําหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคควรกระตุนให ผูปฏิบัติมีสวนรวมเสนอเปาหมายท่ีทาทาย 

และ จะตองหลีกเล่ียงคําวา “ทําแคพอผาน ทําแคผานเกณฑ” เพราะจะทําใหผูปฏิบัติไมเกิดความทา

ทาย แตอยางไรก็ตามจะตองไมนําผลการปฏิบัติมาเปนการคาดโทษ 

 

๓. ความยึดหยุน และปรับตัวใหเร็วทันตอสถานการณ เปนหัวใจสําคัญในการประยุกตใชแนวคิด 

OKRs และ ควรเปนองคกรขนาดเล็กท่ีผูรับผิดชอบสามารถควบคุมทรัพยากรณ วิธีการไดเอง 

 

การจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 

๑. รร.จอ.ยศ.ทอ. ควรรวบรวมความรูท้ังหมดและจัดทําคูมือการจัดการความรูการปฏิบัติกองทหาร

เกียรติยศ ตลอดจนถึง การจัดการความรูของแตละหนวยข้ึนตรง รร.จอ.ยศ.ทอ. เก่ียวกับปญหาแนว

การแกไขในภารกิจนี้ 

 

๒. รร.จอ.ยศ.ทอ. ควรจัดใหมีการทบทวนการฝกทาอาวุธใหแก นจอ. และ ขาราชการฯ อยางนอย

เดือนละ ๒ ครั้ง 

 

 จากตัวอยางการนําเอา แนวคิด OKRs มาประยุกตใชกับภารกิจการตรวจสอบกองทหาร

เกียรติยศ ของ รร.จอ.ยศ.ทอ. สรุปไดวา ภารกิจสําเร็จ มีอาวุธยุทโธปกรณสําหรับการฝกซอมและ

ตรวจสอบเพียงพอ ครูฝก ทบ. มีความพึงพอใจในผลการฝกซอม และการดูแล 

 

 

 



๓๒ 

 

 ๗.๒  Personal OKRs เพ่ือสุขภาพกาย 

  แมวาแนวคิด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) หรือ 

OKRs จะใชเปนกรอบในการบริหารเปาหมายขององคกรแตนักวิชาการท่ีสอน OKRs สวนหนึ่งจะ

นําเสนอการนํา OKRs มาปรับใชในชีวิตประจําวัน เนื่องจาก OKRs สามารถปรับใชไดกับทุกเรื่อง 

ยกตัวอยางเชน การตั้งวัตถุประสงค และ ผลลัพธหลัก เพ่ือใหสุขภาพรางกายดีข้ึน ใชเพ่ือตั้งเปาหมาย

ในการออกกําลังกาย หรือ การใชชีวิตตางๆเปนตน ดังนั้นเพ่ือใหเห็นวา แนวคิด OKRs สามารถนํามา

ประยุกตใชไดจริง ผูเขียนจะยกนําเสนอ Personal OKRs เพ่ือสุขภาพกาย ท่ีผูเขียนไดนํามากําหนด

เปาหมายของตนเองและไดผลลัพธท่ีดี มีรายละเอียดดังนี้ 

  ผูเขียนมีปญหาสุขภาพเนื่องมาจากการมีน้ําหนักท่ีมาก (ดังแสดงในภาพท่ี ๙) อีกท้ัง

พยายามลดน้ําหนักมานาน ออกกําลังกายมานานแตน้ําหนักยังไมลดลง หลังจากท่ีไดรับผลการตรวจ

สุขภาพประจําป ทําใหทราบวาถาไมลดน้ําหนักลงอาจจะนําไปสูโรคอวน โรคความดันโลหิตสูง ฯลฯ 

  จากภาพท่ี ๙ แสดงใหเห็นวา หลังจากท่ีพยายามลดน้ําหนักแตน้ําหนักลดลงชวงแรก 

หลังจากนั้นเม่ือกลับมาทานอาหารเหมือนเดิมน้ําหนักก็กลับมาเหมือนเดิม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ๙ รูปรางอดีตกอนใชแนวคิด OKRs 



๓๓ 

 

  หลังจากนั้นจึงเปลี่ยนวิธีคิดใหม (MindSet) โดยนําแนวคิด OKRs มาประยุกตใชใน

การออกกําลังกายโดยตั้ง Personal OKRs ดังแสดงในภาพท่ี ๑๐ 

 

 
 

ภาพท่ี ๑๐ Personal OKRs ภารกิจพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย 

 

 จากภาพท่ี ๑๐ ผูเขียนตองการนําเสนอแนวทางการเขียน Personal OKRs ในแบบ

ท่ีงาย และ เปนอีกรูปแบบหนึ่งเปนแผนภาพ MindMap เพ่ือใหผูอานเห็นวาการเขียน OKRs เปน

เรื่องไมยาก และ ไมจําเปนตองมีรูปแบบตารางเพียงอยางเดียว โดยจากภาพ อธิบายไดวา เม่ือกําหนด

วัตถุประสงค (Objective) คือ เพ่ือพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย  

 ผลลัพธหลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

KR1 : % Fat ลดลงเหลือ ๑๒ % ภายใน ส.ค.๖๓ 

สิ่งท่ีตองทํา (To Do List) 

 ๑. ออกกําลังกาย แบบ Cardio 

    - วิ่งบนเครื่องวิ่ง โดย โปรแกรม ZWIFT ๕ ครั้ง / สัปดาห 

   - ออกกําลังกายแบบ Cardio ๒๐๐ นาที / สัปดาห 

          ๒. ออกกําลังกายดวยการ Weight Training 

   - Full Body ๔ set x ๑๒-๑๕ Rep ๔ วัน / สัปดาห 

  - Circuit Training ๓ set x ๘ station x ๑๐ rep ๑ วัน 



๓๔ 

 

 การกําหนด ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results1) เปนขอท่ีมีความสําคัญ

คอนขางสูง เพราะการตั้ง ผลลัพธหลักจะแตกตางจากการตั้ง KPIs หรือตัวชี้วัด อาทิ KPIs จะตั้งเพ่ือ

วัดผลการปฏิบัติงานมีหลายตัวได สามารถกําหนดไดวาจะตั้ง KPI ข้ันตอนกอนเริ่มกิจกรรม (input) 

ขณะทํากิจกรรม (process) หรือ ผลสัมฤทธิ์ในการทํากิจกรรม (output) และอาจนําไปผูกกับรางวัล

ตอบแทนหรือการลงโทษ ในขณะท่ี KR โดยท่ีนิยมจะกําหนดเพ่ือสะทอนถึงผลลัพธ (Outcome) โดย

วัตถุประสงคแตละขอควรมี KR ประมาณ ๓-๕ ตัวก็เพียงพอเพ่ือให ผูตอง KR ไดมุงความสนใจ 

(Focus) ตัวท่ีมีความสําคัญท่ีแทจริง สําหรับการตั้ง KR1 : % Fat ลดลงเหลือ ๑๒ % ภายใน ส.ค.๖๓ 

เพราะถาตองการใหสุขภาพทางกายดีข้ึน ผูเขียนตองไมอวน การลดไขมันจึงตอบวัตถุประสงคดีกวา

การลดน้ําหนัก อีกท้ังการท่ีจะลดไขมันจะตองอาศัยการออกกําลักายท่ีมีหลายรูปแบบ ผูเขียนจึง

กําหนดกิจกรรมท่ีจะทํา (To Do List) คือ การออกกําลังกายแบบ Cardio ท่ีใหความสําคัญกับการ

สรางความแข็งแรงใหกลามเนื้อหัวใจ และ เปนกิจกรรมท่ีสนุก นักวิชาการหลายทานแนะนําใหเปน

กิจกรรมเพ่ือลดไขมัน อาทิ การวิ่งลูไฟฟา ดวยโปรแกรม ZWIFT หรือ การปนจักรยาน วายน้ํา 

กระโดดเชือก เปนตน และการออกกําลังกายแบบ Weight Training ซ่ึงเปนรูปแบบการออกกําลัง

กายท่ีสรางกลามเนื้อ โดยกลามเนื้อของคนเรามีสวนชวยใหเกิดการเผาผลาญไขมันไดมาก อาทิ การ

ออกกําลังกายดวย weight training ทุกสวน หรือ ทุกมัดกลาม ไดแก กลามอก หลัง ไหล แขน 

แกนกลางลําตัว และ ขา สําหรับผูเขียนใชวิธีการเลนทุกสวนในแตละครั้ง เรียกวา full body 

training สลับกับ การออกกําลังแบบหมุนเวียนหลายสถานีเพ่ือบริหารกลามเนื้อแตละสวน (circuit 

training)  

KR2 : Intermittent Fasting (IF๑๘/๘) ทุกวัน 

สิ่งท่ีตองทํา (To Do List) 

 ๑. Intemittent Fasting (IF) 

    - IF(๑๖/๘) ทุกวัน 

   - OMD, ADF, IF (๒๔, ๓๖, ๔๘, ๗๐) เดือนละ ๑ รอบ 

          ๒. ทานอาหาร Low Carb High Fat 

    - ทานอาหาร LCHF อาทิตยละ ๕ วัน 

    - ชั่ง ตวง คํานวณสารอาหารใช APP อาทิตยละ ๕ วัน 

 ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results2) มีความสําคัญมาก และในทัศนะผูเขียนคิด

วามีความสําคัญท่ีสุดมากกวาการออกกําลังกาย เนื่องจาก การท่ีคนเราจะมีสุขภาพดีหรือไมข้ึนอยูกับ

อาหารท่ีทานไป ดังคํากลาวท่ีวา “You are what you eat” หรือ “Abs Are Made in the 



๓๕ 

 

Kitchen”๒๒ ดังนั้นการท่ีจะมีสุขภาพดี รูปรางดี การทานอาหารจึงมีความสําคัญ แตอยางไรก็ตามมี

การศึกษาพบวา การรับประทานอาหารเปนชวงระยะเวลา หรือ Intermittent Fasting (IF) เริ่มเปน

ท่ีนิยม แตวัตถุประสงคหลักของการทํา IF ไมใชเปนการลดน้ําหนักหรือลดไขมัน แตเปนการปรับ

สมดุลยรางกายใหมีการจัดการฮอรโมนท่ีเก่ียวของกับการรับประทานอาหารคือ อินซูลิน 2 2

๒๓ ดังนั้น

ผูเขียนจึง กําหนดการทํา Intermittent Fasting (IF) ใหเปนผลลัพธหลักตัวท่ีสอง โดยมีกิจกรรมท่ี

ตองปฏิบัติ (To Do List) คือ การทํา  IF(๑๘/๖) ทุกวันเปนอยางนอย (ทานอาหารในชวงเวลา ๘ 

ชั่วโมง และงดการทานอาหารเปนเวลา ๑๖ ช.ม.) นอกจากนั้นในแตละเดือน จะทําการยืดเวลาในการ

ทานอาหารออกไป อาทิ One Meal A day (OMD) ทานอาหารวันละ ๑ ม้ือ, Alternate Day 

Fasting (ADF) ทานอาหาร ๒๔ ช.ม. งดทานอาหาร ๓๖ ช.ม. หรือ ทานวันเวนวัน และการงดทาน

อาหาร ๒๔ ช.ม.  ๓๖ ช.ม. ๔๘ ช.ม. หรือ ๗๐ ช.ม. เดือนละ ๑ รอบ เปนตน สําหรับประโยชนการ

ทานอาหารแบบ IF สามารถหาอานไดทาง internet นอกจากการทานอาหารแบบ IF แลว ยังไดใช

แนวคิด การทานอาหารท่ีใหสารอาหารประเภทคารโบไฮเดรท (Carbohydrate) ต่ํา และ ไขมันดี 

(Fat) สูง หรือ low carb high fat (LCHF) อาทิตยละ ๕ วัน และใหความสําคัญตอการรับสารอาหาร

ท่ีเพียงพอและพอเพียง ดวยการชั่งตวง เพ่ือนํามาคํานวณปริมาณสารอาหารไมใหขาดหรือเกิน ดัง

ตัวอยางใน ภาพท่ี ๑๑ 

 

 

 
 

ภาพท่ี ๑๑ การคํานวณสารอาหารและการทานอาหารแบบ LCHF 

๒๒
 Maggie Ryan. (2020). Here's What Experts Want You to Know About That "Abs Are Made in the Kitchen" Thing. 

สืบคนเมื่อ ๑๐ มิถุนายน ๒๕๖๓. https://www.popsugar.com/fitness/what-does-abs-are-made-in-kitchen-mean-

47006229 
๒๓

 ธนศักด์ิ ยิ้มเกิด. (๒๐๒๐). แพทยที่ดีทีสุ่ด คือ ตัวคุณเอง. สืบคนเมื่อ ๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๓. 

https://www.facebook.com/1899445097046767/posts/2722108364780432/ 

                                                           



๓๖ 

 

KR3 : Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายในพ.ค.๖๓ 

สิ่งท่ีตองทํา (To Do List) 

 ๑. ฝกทา Burpee ทุกวัน 

    - นับจํานวนรวมมากกวา ๑๐๐ ยกในแตละวัน 

           ๒. บันทึก VDO ทุกครั้งท่ีปฏิบัติ 

    - รวบรวม vdo ๓๐ วันท่ีปฏิบัติ 

    - เผยแพรใน Facebook เพ่ือสรางกําลังใจ 

  

 ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results3) สุดทายเพ่ือสนับสนุน วัตถุประสงค 

(Objective) คือ เพ่ือพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย คือ การทาทายตัวเองดวยการปฏิบัติทา 

Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายใน เดือน พฤษภาคม ๒๕๖๓ โดย KR ขอนี้ผูเขียนไดกําหนดภายหลัง

ทุกขอ ตองการตั้งเพ่ือจะเปรียบเทียบใหเห็นวา การต้ัง ผลลัพธหลัก KR ท่ีงายเกินไป และ เปนการ

นําเอากิจกรรมมาตั้งเปน ผลลัพธหลัก อาจจะไมเหมาะสม แตอยางไรก็ตาม ทา “Burpees” เปนทา

ออกกําลังกายท่ีใชทดสอบความฟตของนักกีฬาหรือผูท่ีรางกายแข็งแรงอยูแลว ทานี้เปนท้ังทาท่ีใชลด

ไขมัน เพราะเปนการ cardio และความแข็งแรงของรางกายในคราวเดียว จัดไดวาเปน full-body-

workout นอกจากนั้นยังเปนการทดสอบความแข็งแรงแบบไมตองพ่ึงอุปกรณเปนทาออกกําลังกาย 

เพราะเปนการออกกําลังกายท่ีตองใชกลามเนื้อทุกสวนของรางกาย เพราะประกอบดวยทา Jumping 

Jack, Squat, Planking, Push up ดังแสดงในภาพท่ี ๑๒ 

 

 
 

ภาพท่ี ๑๒ ทา Burpee  



๓๗ 

 

 การตั้ง ผลลัพธหลัก (Key result3) ขอนี้นาจะเปน กิจกรรมท่ีตองปฏิบัติ (To Do 

List) ของ KR1 เพราะเปนกิจกรรมท่ีควรใชในการลด %Fat แตเม่ือพิจารณาถึงประโยชนในการออก

กําลังกาย และ ความทาทายในการปฏิบัติใหสําเร็จจะตองอาศัยความตั้งใจจริง ฝกทุกวัน ตองควบคุม

วินัย ออกกําลังกายในทาอ่ืนๆท่ีสงเสริมใหทําทา Burpee ไดมากข้ึน อาทิ การฝกกระโดดเชือก การ

ฝกจังหวะการหายใจ การฝก weight training แบบ circuit training รวมถึงการสรางแรงบันบันดาล

ใจดวยการถาย clip VDO เก็บไวทุกวัน เม่ือนํามารวมกันจึงเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติทา Burpee 

๑๐๐ ยก สําเร็จภายใน ๑ เดือน ใชเวลาประมาณ ๙.๓๒ นาที และเม่ือทําตาม KR3 สําเร็จ การตั้ง KR 

ดานอ่ืนๆ ก็จะเกิดข้ึนตอไป ตรงกับแนวคิด OKRs ท่ีจะตั้งเปาหมายเพียง ๓ เดือน  

 ผลลัพธหลัก (Key result) ท้ัง ๓ ขอ เม่ือมีวินัย และ ตั้งใจจริง ปฏิบัติตามสิ่งท่ีตอง

ทําตามท่ีวางแผนไว (To Do List) ยอมปรากฏผลคือ การมีสุขภาพทางกายท่ีดี โดยน้ําหนักเริ่มลดลง 

มีกลามเนื้อมากข้ึน % fat ลดลงแตอาจไมเทากับ KR1 ท่ีกําหนดไวก็ไมเปนไร แตถาสุขภาพดีข้ึนถือวา

ยอมรับได ดังแสดงภาพเปรียบเทียบในภาพท่ี ๑๓ 

 

 
  

ภาพท่ี ๑๓ การเปลี่ยนแปลงสุขภาพรางกายดวยแนวคิด OKRs 

 

 

 



๓๘ 

 

การทบทวน OKRs และความรูท่ีไดรับหลังการปฏิบัติ (SAR and KM) 

 

๑. การตั้ง Personal OKRs แมจะเปนการปฏิบัติเฉพาะตนเอง แตถาจะใชประโยชนสูงสุดควร

กําหนดให วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) มีความสอดคลองกับ OKRs 

หนาท่ีรับผิดชอบภารกิจงานในองคกร อาทิ OKRs ท่ีไดรับมอบหมาย คือ เพ่ือปฏิบัติหนาท่ีกองทหาร

เกียรติยศใหสําเร็จ นอกจากการฝกซอม แลว สุขภาพรางกายยังจะตองแข็งแรง ไมอวน ดังนั้น อาจจะ

กําหนด Personal OKRs คือ % น้ําหนักตัวท่ีลดลง ๑๐ % เปนตน 

 

๒. การกําหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคท่ีงายเกินไปเม่ือปฏิบัติแลวจะสามารถบรรลุเปาหมายได

เร็ว หรือ เม่ือบรรลุเปาหมายแลว ไมเกิดผลัพธท่ียั่งยืน ควรปรับเปลี่ยน OKRs ใหม แลวเพ่ิมความยาก

ของวัตถุประสงค อาทิ KR3 : Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายในพ.ค.๖๓ สามารถบรรลุ ผลลัพธหลัก

ตั้งแต ๑๐ พ.ค.๖๓ ดังนั้น อาจจะเพ่ิม ระยะเวลา หรือ จํานวนยกตอการปฏิบัติ หรือ ขยายเวลาตอไป

ใหครอบคลุม ๓ เดือน ตามระยะเวลาของ วัตถุประสงค 

 

๓. การมี วินัยและความสมํ่าเสมอ เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดในการนําเอาหลักการ วัตถุประสงค (Objective) 

และ ผลลัพธหลัก (Key Results) มาประยุกตใชเพ่ือดูแลสุขภาพรางกาย 

 

การจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 

 

๑. แมวาการตั้ง Personal OKRs สําหรับการดูสุขภาพรางกายจะทําใหสุขภาพดีข้ึน รูปรางดีข้ึน แต

เพ่ือปองกันความเสี่ยงกอนท่ีจะเริ่ม ควรไปพบแพทยเพ่ือตรวจสุขภาพ ใหม่ันใจกอนวาไมมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติ 

 

๒. การออกกําลังกายท่ีเขมขน ควรจัดหาอุปกรณปองกัน 

 

 จากตัวอยางการนําเอา แนวคิด OKRs มาประยุกตใชกับภารกิจการรักษาสุขภาพทางกาย 

สรุปไดวา ภารกิจยังคงดําเนินการตอไปจนครบตามเวลาท่ีกําหนด และจะตองรักษาสุขภาพรางกายให

เปนนิสัยท่ีตองปฏิบัติตลอดไป 

 



๓๙ 

 

๘.  สรุป 

จากท้ังหมดท่ีกลาวมา สรุปไดวา กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญ คือ การ

สรางพ้ืนฐานและความพรอมของ “กองทัพอากาศท่ีใชเครือขายเปนศูนยกลาง” อันจะนําไปสู “การ

เปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค” กองทัพอากาศ (ทอ.) เปนหนวยงานราชการท่ีใหความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาระบบราชการสมัยใหม แตละหนวยงานภายใน ไดกําหนดตัวชี้วัดระดับองคกร

หรือหนวยงานยอยเรยีบรอยแลว แตอยางไรก็ตามจากสถานการณปจจุบันองคกรตางๆท้ังภาครัฐและ

เอกชน แมวาจะมีแนวทางการจัดสรางยุทธศาสตรและตัวชี้วัดท่ีชัดเจน แตสวนใหญยังไมสามารถ

ถายทอดยุทธศาสตรและตัวชี้วัดลงไปยังบุคลากรซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ขององคกรไปสูการปฏิบัติ ดังนั้นเนื้อหาสําคัญในการนําเสนอบทความเชิงวิชาการนี้ คือ การประยุกต

แนวคิด “วัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล (OKRs)” มาใชในการปฏิบัติงาน และ การดําเนิน

ชีวิต โดยแบงเนื้อหาออกเปน ๗ หัวขอ คือ ๑.บทนํา ๒. OKRs มีท่ีมาอยางไร ๓. OKRs ตางจาก KPIs 

อยางไร ๔. แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ ๕. วิธีการพัฒนา Personal OKRs   

๖. ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) มาใช และ ๗. ตัวอยางการประยุกตใช Personal OKRs สําหรับประโยชนของการนํา 

OKRs มาประยุกตใช John Doerr เรียกวาเปน Superpower ของ OKRs ไดแก 

Superpower ขอท่ี ๑ เนนในเรื่องท่ีสําคัญ (Focus and Commitment to Priorities) 

OKRs เปนระบบท่ีจะใหองคกรเลือกสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีควรจะทําใหสําเร็จในไตรมาสนั้น ๆ (หรือในชวง

เวลาท่ีองคกรตองการ) และโดยท่ัวไปแลว ในแตละไตรมาส เราจะตั้ง OKRs ไวไมเกิน ๓-๕ ขอ ดังนั้น

เราจะตองเลือกเฉพาะท่ีสําคัญจริง ๆ เทานั้น เพราะหากมี OKRs จํานวนมากแลว องคกรจะไม

สามารถใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพ และลงเอยโดยการท่ีทําอะไรไมสําเร็จ

สักอยาง 

Superpower ขอท่ี ๒ ปรับองคกรใหไปในทิศทางเดียวกันและทํางานเปนทีม (Align and 

Connect for Teamwork) การตั้ง OKRs นั้น ระดับลางจะตองตั้งใหสอดคลองกับ OKRs ใน

ระดับบน ดังนั้น OKRs จึงทําใหเกิดความสอดคลองในเรื่องของวัตถุประสงคในองคกร นอกจากนั้นก็

ยังมีการกระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมมากข้ึน โดยการท่ีจะทําให OKRs ระดับบนบรรลุผลนั้น 

อาจจะตองไดรับการสนับสนุนจาก OKRs ระดับลางจากหลายฝายงาน ท่ีจะตองเขามารวมมือกัน

เพ่ือใหเกิดความสําเร็จรวมกัน 

Superpower ขอท่ี ๓ มีผูรับผิดชอบและติดตามไดงาย (Track for Accountability) การท่ี

แตละคนมี OKRs เปนของตนเองนั้น เทากับวาทุกวัตถุประสงคจะมีเจาภาพ และเม่ือมีเจาภาพ 



๔๐ 

 

วัตถุประสงคขอนั้น ๆ ก็จะมีโอกาสประสบความสําเร็จมากกวาวัตถุประสงค ท่ีไม มีใครดูแล 

นอกจากนั้น ระหวางทาง การท่ีมี OKRs ท่ีสามารถวัดผลไดชัดเจน จะทําใหผูบริหารทราบถึง

ความกาวหนาวาตอนนี้ไปถึงไหนแลว และควรจะตองทําอะไรตอไป เปนตน 

Superpower ขอท่ี ๔ ตั้งเปาหมายท่ีทาทาย (Stretch for Amazing) จากการท่ี OKRs 

มักจะไมไดถูกใชในการประเมินผลแบบดั้งเดิมท่ีวา ถาถึงเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไดโบนัสหรือ

ผลตอบแทน ไมถึงเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไมไดสิ่งเหลานั้น จึงทําใหผูบริหารและพนักงานกลาท่ีจะ

ตั้งเปาหมายท่ีมีความทาทายมาก และสงผลดีกับองคกร 23

๒๔ 

Personal OKRs สามารถนํามาปรับใชไดกับ งานประจํา งานริเริ่มใหม ตลอดจนถึงการ

นําไปใชกับกิจวัตรประจําวัน อาทิ การออกกําลังกาย การควบคุมน้ําหนัก เพ่ือใหมีสุขภาพดี แต

อยางไรก็ตาม การนํา OKRs มาใชใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผูปฏิบัติจะตองจดจอกับวัตถุประสงค 

(Objective) และ ดําเนินตามวิธีการเพ่ือให ผลลัพธหลัก (Key results) บรรลุผล และ พรอมท่ีจะ

ปรับแกใหดียิ่งข้ึนไปตลอด คําวา วินัย จึงมีความสําคัญมาก 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๒๔
 นภดล รมโพธิ.์ (๒๕๖๑). ประโยชน 4 ขอที่องคกรจะไดรับจาก OKRs. สืบคนเมื่อ ๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๓ 

https://www.nopadolstory.com/measurement/okrsfororganization/ 

                                                           



๔๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๒ 

 

บรรณานุกรม 
 

ภาษาไทย 
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