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ก 

 

บทคัดยอ 

 

 กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญ คือ การสรางพ้ืนฐานและความพรอม

เพ่ือนําไปสู “การเปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)”

กองทัพอากาศ (ทอ.) ใหความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาระบบราชการ มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการ

ดําเนินงานระดับองคกรหรือหนวยข้ึนตรงภายใตแนวคิด KPIs (Key Performance Indicator)      

มาระยะเวลาหนึ่ง แตอยางไรก็ตามพบปญหาท่ีเกิดข้ึน อาทิ KPIs สวนบุคคลไมสอดคลองกับ KPIs 

หนวยงาน รวมถึงมีการกําหนด KPIs จํานวนมากเกินไปทําใหไมสามารถติดตามหรือสรางสรรค      

กลยุทธใหมเพ่ือใหบรรลุ KPIs ท่ีตั้งไว อีกท้ังปญหาการตั้ง KPIs สวนบุคคลท่ีงายเกินไปไมทาทาย 

เนื่องจากขาราชการ ลูกจาง ฯลฯ อาจจะกลัวการถูกตําหนิ รวมถึงการลงโทษหากผลการปฏิบัติไมตรง

ตามหรือดีกวา KPIs ท่ีกําหนด นอกจากนั้นยังพบปญหาบางประการ เชนหากไดรับโครงการใหม หรือ

งานมอบหมายพิเศษซ่ึงจะตองทําใหสําเร็จในหวงระยะเวลาสั้นๆ ผูรับผิดชอบอาจจะไมไดกําหนด 

KPIs เพ่ือประเมินผลการดําเนินงาน ดังนั้น บทความวิชาการนี้ตองการศึกษาแนวทางการจัดการท่ี

กําลังไดรับความนิยมจากองคกรท่ีมีผลการดําเนินงานไดดี ไดแก “วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ 

Objective & Key Results (OKRs)” ซ่ึงผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง 

การตั้ง Personal OKRs มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู 

แกบุคคลหรือหนวยงานท่ีจะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

 บทความวิชาการนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือนําเสนอการประยุกตใชแนวคิดวัตถุประสงคและ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล หรือ Personal OKRs โดยแบงเนื้อหาสําคัญออกเปน ๗ หัวขอ คือ ๑.บทนํา 

๒. OKRs มีท่ีมาอยางไร ๓. OKRs ตางจาก KPIs อยางไร ๔. แนวทางการกําหนด OKRs และ

ถายทอดสูผูปฏิบัติ ๕. วิธีการพัฒนา Personal OKR ๖. ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ

วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช และ ๗. ตัวอยางการ

ประยุกตใช Personal OKRs  

     บทความวิชาการนี้สามารถนํามาปรับใชไดกับ งานประจํา งานริเริ่มใหม ตลอดจนถึง

การนําไปใชกับกิจวัตรประจําวัน อาทิ การออกกําลังกาย การควบคุมน้ําหนัก เพ่ือใหมีสุขภาพดี แต

อยางไรก็ตาม การนํา OKRs มาใชใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผูปฏิบัติจะตองจดจอกับวัตถุประสงค 

(Objective) และ ดําเนินตามวิธีการเพ่ือให ผลลัพธหลัก (Key results) บรรลุผล และ พรอมท่ีจะ

ปรับแกใหดียิ่งข้ึนไปตลอด คําวา วินัย จึงมีความสําคัญมาก 



ข 

 

คํานํา 

แนวคิด “วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results (OKRs)”    

เปนสิ่งท่ีผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง การตั้งวัตถุประสงคใหแกตนเอง 

มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู แกบุคคลหรือหนวยงานท่ี

จะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

ผูเขียนคาดวาเนื้อหาของบทความเชิงวิชาการนี้จะเปนประโยชนตอ กองทัพอากาศ (ทอ.) 

โดยจะเปนแนวทางการพัฒนาวัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results 

(OKRs) ใหแกบุคคลของกองทัพอากาศไดตอไป แตอยางไรก็ตามเนื้อหาของบทความนี้สามารถ

ประยุกตใชไดกับองคกรทุกประเภท ไมวาจะเปนองคกรภาคราชการหรือเอกชนจึงเปนประโยชน

สําหรับผูสนใจท่ัวไปดวย 

 

นาวาอากาศเอก ดร.                                                                                                                                   

(กองเกียรติ บูรณศรี) 

                   อาจารยกองการศึกษา รร.สธ.ทอ.ยศ.ทอ. 
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The Application of the Personal Objective & Key Results (OKRs)  

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

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

“ไขวควาหาจันทร แมไมเปนดังฝน เธอนั้นก็ยังอยูทามกลางหมูดาว” 

by Les Brown 

 

๑. บทนํา  

กระแสโลกาภิวัฒนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง

แนวคิด (Paradigm Shift) ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการแขงขันและลดความเสี่ยงอันเนื่องมาจากการขาด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากวิธีการดําเนินงานแบบดั้ งเดิม 0

๑ องคกรตางๆท้ังราชการ 

บริษัทเอกชน หรือ องคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไรตางตองเผชิญกับความทาทายจากภายนอกท่ีสงผล

กระทบตอรูปแบบการปฏิบัติงาน อาทิ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว Digital Disruption 

หรือ Disruptive Technology เปนหัวขอท่ีถูกกลาวถึงมาก โดยบริษัทท่ีปรึกษาชื่อดัง McKinsey ได

เสนอ ๑๒ เทคโนโลยี ท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีกระทบตอการทํางานขององคกรตางๆท่ัวโลก 

อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังตอไปนี้ ๑. Mobile internet ๒. Automation of knowledge work 

คลายๆ AI ประเภทหนึ่ง เนนการจํารายละเอียดตางๆ และสามารถบอกถึงขอมูลท่ีตองการทราบได

อยางอัตโนมัติ เชน IBM Watson ๓. Internet of Things (IOT) อุปกรณท่ีสามารถสงผานขอมูลให

กันไดอยาง Real-Time ๔. Advanced robotics หุนยนตท่ีสามารถวิเคราะหเชิงลึกได ไมใชแตการ

ออกคําสั่งแบบเดิมๆ แตสามารถคิดตอยอดเองได ๕. Cloud technology ๖. Autonomous 

vehicles รถขับเคลื่อนอัตโนมัติ ๗. Next-generation genomics เทคโนโลยีปรับปรุงพัฒนายีนส 

ตลอดจนพัฒนาพันธุสัตว และพืช ๘. Next-generation storage เทคโนโลยีการเก็บพลังงานไฟฟา

รูปแบบใหม ๙. 3D printing การพิมพระบบ ๓ มิติ ๑๐. Advanced materials การผลิตวัสดุแบบ

ใหม เชน วัสดุท่ีกลับสูสภาพเดิมได ๑๑. Advanced oil and gas exploration and recovery 

๑ กองเกียรติ บูรณศรี, อดิลลา พงษยี่หลา และ จรัญญา ปานเจริญ. ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางความเปนผูประกอบการ ของ

องคกร สภาพแวดลอมทางธุรกิจและผลการดําเนินงานของสถานประกอบการอตุสาหกรรมการผลิต. BU Academic Review. ปที่ ๙  

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

                                                           



๒ 

 

เทคโนโลยีการคนหาน้ํามันและกาซ และ ๑๒. Renewable electricity เทคโนโลยีพลังงานไฟฟาจาก

แหลงพลังงานสะอาด หรือ พลังงานทดแทน เชน แสงแดด ลม คลื่น น้ําพุรอน เปนตน 1

๒  

จากการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วในหวงระยะเวลาท่ีผานมาไมนานนี้ นักวิชาการและนัก

บริหารไดใหความสนใจคนหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและแนวทางพัฒนาองคกรใหยั่งยืน

มากข้ึนอยางตอเนื่อง อยางไรก็ตาม ในชวงเวลาท่ีเศรษฐกิจเฟองฟูอยางมากนั้น องคกรตางๆ สามารถ

ประกอบการและประสบความสําเร็จไดไมยาก จึงทําให “การวัดผลการดําเนินงาน” ดูเหมือนจะไมได

รับความสําคัญและเอาใจใสอยางจริงจังจากผูบริหารระดับสูงเทาท่ีควร แตหลังจากท่ีหลายประเทศ

ประสบภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ ผูบริหารองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนไดหันมาใหความสนใจเรื่องการ

วัดผลการดําเนินงานอยางจริงจัง รวมท้ังจะตองมีวิธีการในการวัดผลงานอยางเปนระบบถูกตองตาม

หลักวิชาการ จึงทําใหในปจจุบันมีแนวคิดดานการบริหารจัดการจํานวนมากท่ีนําเสนอแนวทางการ

วัดผลการดําเนินงานใหศึกษาคนควา อาทิ Balance Scorecard (BSC) , Economic Value Added 

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

Best Practices in Performance Measurement ๓ เปนตนซ่ึงแนวคิดดังกลาวมีท้ังขอดี ขอจํากัด 

แตกตางกันไปและอาจเหมาะสมกับบริบทของสภาพแวดลอมแตละองคกรท่ีไมเหมือนกัน 

จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ พบวา นับตั้งแตป ค.ศ. ๑๙๙๖ เปนตนมา องคกร

ภาครัฐและเอกชน รวมท้ังในองคกรท่ีแสวงหาผลกําไรและไมแสวงหาผลกําไรไดกลาวถึง แนวคิด 

Balance Scorecard (BSC) ๔ กับแนวคิดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators 

: KPIs) มาเปนหัวใจของระบบการบริหารจัดการองคกรใหประสบผลสําเร็จ 4

๕ สําหรับหนวยงาน

ราชการของประเทศไทยนั้น ไดใหความสําคัญในการนําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใชในการ

ดําเนินงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ดังเชน ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๔๖ – 

๒๕๕๐) กําหนดใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการดําเนินงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถ

๒
 Coraline Team (2019). Disruption คืออะไรกันแน?(ออนไลน). สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๓

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

to Practics). (น.๑๒).  กรุงเทพ : บริษัทอมรินทรพร้ินต้ิง แอนดพับลิชชิ่ง 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).  องคกรยอดกลยุทธ. (น. ๘๙). กรุงเทพฯ: สยามศิลปพร้ินแอนด

แพ็คจํากัด. 
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๓ 

 

และมาตรฐานการทํางานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตราฐานสากล โดยยึด

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  

หนวยงานภาครัฐและองคกรเอกชนมีความผูกพันกับการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยใช

แนวคิด KPIs (Key Performance Indicator) มาระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึง KPIs เปนดัชนีชี้วัดผลงานหรือ

ความสําเร็จของหนวยงาน ซ่ึงเปนวิธีการประเมินดวยการวัดผลจากการตั้งเปาการทํางานท่ีคาดหวังวา 

พนักงานตองทํางานไดดีข้ึนเรื่อยๆ เนนเรื่องผลลัพธ หรือ ปริมาณผลงานเปนหลัก ยกตัวอยางเชน 

บริษัทแหงหนึ่งตองการประเมินวา พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน โดยวัดจากจํานวนชิ้นงานท่ี

ผลิตไดเพ่ิมข้ึน อาทิ จากเดิม ผลิตไดวันละ ๒ ชิ้น ควรเพ่ิมความสามารถในการผลิตใหได ๓ ชิ้นหรือ

มากกวานั้นเรื่อยๆ แตความตองการนั้นกระทบตอพนักงานโดยตรงท่ีตองเรงงานมากข้ึน ดังนั้น      

ถาบริษัทมอบหมายใหพนักงานกําหนดเปาหมายการทํางานดวยตัวเอง เพ่ือไมใหเปาหมายสุดโตงเกิน

ความสามารถ และอาจจะลดโอกาสในการไดรับโบนัสลง พนักงานยอมไมมีทางท่ีจะตั้ง KPIs ให

ยากลําบากอยางแนนอน ดังนั้น สิ่งท่ีพนักงานทํา คือ การตั้ง KPIs ท่ีงายไมทาทาย ไมใหบริษัทลงโทษ

เทานั้น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยบริษัท Gallup ศึกษาพบวา พนักงานไมชอบใจระบบการประเมิน 

KPIs ถึง รอยละ ๘๖  

นภดล รมโพธิ์ กลาวสรุปถึงปญหาเรื่องการใช KPIs ในองคกรตางๆ ท่ีมักจะเกิดวนเวียน

ใหประสบเสมอ อาทิ ปญหาการใช KPIs ท่ีไมไดสะทอนถึงกลยุทธขององคกร ตัวอยางเชน องคกรเนน

การสรางนวัตกรรม ความคิดสรางสรรค แต KPIs วัดเรื่องตนทุนท่ีต่ําหรือไดเปรียบคูแขง เปนตน 

ปญหาลําดับตอมา คือ KPIs ไมเก่ียวของกับงานท่ีทํา ซ่ึงเกิดจากผูกําหนด KPIs เพ่ือวัดการทํางาน

ไมใชคนทํางานนั้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ คนทํางานไมไดเปนผูกําหนด KPIs ปญหานี้จะนํามาซ่ึง

ความขัดแยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ปญหาตอมาคือ เรื่องคาเปาหมาย เชน ผูจัดการอยาก

ตั้งเปาหมายใหสูง แตพนักงานก็พยายามตั้งเปาหมายท่ีตํ่าๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดงายๆ จะไดรับ

รางวัลงายๆ ปญหาสุดทายท่ีพบคือ KPIs ขององคกรไมสอดคลองกันในแตละฝาย ท้ังนี้อาจ

เนื่องมาจาก องคกรบางแหงใหพนักงานตั้งเปาหมายกันเอง แตเม่ือตางคนตางสรางไมมีกรอบทิศทาง 

จึงทําใหไมเปนไปตาม ภาพรวม KPIs ขององคกร ท่ีตองการ รวมท้ังอาจจะเกิด Mindset ท่ีผิดพลาด

โดยใช KPIs เปนเครื่องมือในการจับผิดเพ่ือจะลงโทษพนักงานยอมถูกตอตานเชนกัน ๖
 

 

๖
 นภดล รมโพธิ์. (๒๕๖๑). พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs (พิมพคร้ังที่ ๓). (น.๒๘-๓๐). นนทบุรี: บริษัทเอนพอีินเทลลิเจนซ 

จํากัด. 

                                                           



๔ 

 

นอกจากปญหาการใช KPIs ในองคกรตางๆท่ีกลาวมากอนหนานี้ สภาพแวดลอมมหภาค

ในปจจุบันเกิดปรากฏการณ “new normal” โดยราชบัณฑิตยสภาไดบัญญัติศัพทคํานี้ไววา “ความ

ปกติใหม , ฐานวิถีชีวิตใหม” หมายถึง รูปแบบการดําเนินชีวิตอยางใหมท่ีแตกตางจากอดีต            

อันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติท่ีคนในสังคมคุนเคยอยางเปนปกติ

และเคยคาดหมายลวงหนาไดตองเปลี่ยนแปลงไปสูวิถีใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมท่ีไมคุนเคย 6

๗ แต

อยางไรก็ตาม “new normal” ไมใชคําท่ีเพ่ิงไดรับการคิดคนข้ึนมาใหม แตเปนคําท่ีใหคําจํากัดความ

มาตั้งแตป ๒๐๐๘ โดย Bill Gross นักลงทุนชาวอเมริกัน ผูกอตั้งบริษัทบริหารเงินลงทุนรายใหญ

ระดับโลก อธิบายเก่ียวกับคําวา New Normal ไววา เปนผลกระทบอันเนื่องมาจาก เหตุการณสําคัญ

หนึ่งท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงไมไดสงผลกระทบตอประเทศๆ เดียว แตยังกระทบตอประชากรทุกคนในสังคม

โดยตรง หรืออาจกลาวไดวา new normal คือ ยุคสังคมใหมท่ีมีพฤติกรรมใหมๆ ของผูบริโภค ท่ีทํา

ใหองคกรตางๆตองหาวิธีการแกปญหา โดยอาศัยวิกฤตท่ีเคยเกิดข้ึนเปนบทเรียนเพ่ือสรางโอกาสครั้ง

ใหมของสังคมเหมือนการปรับปรุงและพัฒนาอุดชองโหวทุกๆดานใหดียิ่งข้ึน สามารถสรางความพรอม

รับมือกับสถานการณท่ีรุนแรงท่ีอาจจะเกิดข้ึนอีกในอนาคตขางหนา ดังนั้น ความปกติใหม (new 

normal) กับปญหา KPIs ในองคกรตางๆเกิดข้ึนในหวงเวลาเดียวกันนี้ ยอมสงผลตอองคกรตางๆ

จะตองตระหนัก และปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานใหรวดเร็ว  

กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญคือ การสรางพ้ืนฐานและความพรอม

เพ่ือนําไปสู “การเปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค (One of The Best Air Forces in ASEAN)

กองทัพอากาศ (ทอ.) ยังเปนหนวยงานภาคราชการท่ีใหความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาระบบ

ราชการ สังเกตไดจากการจัดตั้งหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการโดยตรง คือ สํานักงาน

พัฒนาระบบราชการกองทัพอากาศ (สพร.ทอ.) และกําหนดใหหนวยงานภายในกองทัพอากาศ (ทอ.) 

จัดทําแผนการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับยุทธศาสตรกองทัพอากาศ (ทอ.) รวมท้ังกําหนดใหมีการ

ประเมินผลการดําเนินงานและจัดสรรรางวัลแกหนวยงานท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีดีมาอยางตอเนื่อง 

แตอยางไรก็ตาม จากความเปนจริงท่ีวา การเปลี่ยนแปลงวิธีการดําเนินงานทุกอยางยอมมีอุปสรรค 

หรือ หนทางแหงความสําเร็จยอมเต็มไปดวยขวากหนามฉันใด การนําแนวคิด KPIs มาใชใหประสบ

ความสําเร็จอยางแทจริงนั้น ยอมยากลําบากฉันนั้น กองทัพอากาศ (ทอ.) ก็เชนเดียวกัน กลาวคือ ใน

ทัศนะของผูเขียนเห็นวา การกําหนด KPIs ในการปฏิบัติงานภาพรวมนั้นมีผลลัพธเรียบรอย แตถา

พิจารณาโดยละเอียด พบวา ยังเกิดปญหาบางประการ อาทิ KPIs สวนบุคคลไมสอดคลองกับ KPIs 

๗ สํานักงานราชบัณฑิตยสภา, ศัพทบัญญัติสํานักงานราชบัณฑิตยสภา  , สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม, ๒๕๖๓,

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

                                                           



๕ 

 

หนวยงาน รวมถึงมีการกําหนด KPIs จํานวนมากเกินไปทําใหไมสามารถติดตามหรือสรางสรรค      

กลยุทธใหมเพ่ือใหบรรลุ KPIs ท่ีตั้งไว อีกท้ังปญหาการตั้ง KPIs สวนบุคคลท่ีงายเกินไป ไมทาทาย 

เนื่องจาก ขาราชการ ลูกจาง ฯลฯ กลัวการถูกตําหนิ กลัวการลงโทษหากผลการปฏิบัติไมตรงตามหรือ

ดีกวา KPIs ท่ีตั้งไว โดยสังเกตไดจากคะแนนตัวชี้วัดสวนบุคคล สวนใหญจะไดคะแนนการประเมินสูง

มาก เพราะมีผลตอการพิจารณาบําเหน็จรอบ ๖ เดือน เปนตน นอกจากนั้นยังพบปญหาบางประการ 

อาทิ หากไดรับโครงการใหม หรืองานมอบหมายพิเศษ ตองทําใหสําเร็จในหวงระยะเวลาสั้นๆ อาจจะ

ไมไดกําหนด KPIs เพ่ือประเมินผลการดําเนินงาน ดังนั้น ผูเขียนจึงตองการศึกษาแนวทางการจัดการ

ท่ีกําลังไดรับความนิยมจากองคกรท่ีสามารถดําเนินงานไดดี รวมท้ังมีการกลาวถึง ในดานการพัฒนา

องคกรในปจจุบัน คือ แนวคิด วัตถุประสงคและผลลัพธหลัก หรือ Objective & Key Results 

(OKRs) ซ่ึงผูเขียนไดนํามาประยุกตใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบ รวมถึง การตั้งวัตถุประสงคใหแก

ตนเอง มาไดระยะหนึ่ง พบขอดี และ ขอจํากัด ท่ีตองการถายทอดเปนองคความรู แกบุคคลหรือ

หนวยงานท่ีจะนําแนวคิด OKRs ไปปรับใชตอไปในอนาคต 

 

๒. OKRs มีที่มาอยางไร 

 เม่ือยอนกลับไปต้ังแตป ค.ศ.๑๙๕๔ Professor Drucker ไดเสนอแนวคิดทางการจัดการท่ี

เรียกวา Management by objectives (MBO) ผานหนังสือชื่อ The Practics of management 

โดยมีเนื้อหาท่ีสําคัญคือ MBO เปนวิธีการท่ีใหพนักงานมีการตั้งวัตถุประสงคในการทํางานใหมีความ

ชัดเจน และสงตอวัตถุประสงคลงมาเปนทอดๆ เพ่ือทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคเปนเรื่องๆ เม่ือ

สําเร็จ จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอ่ืนๆตอมาไดสําเร็จ หลักการท่ีสําคัญ คือ ตองวัดผลเทียบ

กับมาตราฐาน (เปาหมาย) ท่ีตั้งไว 

แนวคิด MBO ไดรับความนิยมมาก บริษัทขนาดใหญหลายแหง อาทิ Hewlett-Packard, 

Xerox, DuPont, Intel ไดนํามาใชงาน ในขณะท่ี Andy Grove เม่ือเปน CEO บริษัท Intel ไดปรับ

หลักการของ MBO ไว ๓ ประการคือ ๑.ทําการวัดวัตถุประสงคใหมีความถ่ีมากข้ึน เชน ติดตามผล

การปฏิบัติทุกไตรมาส หรือ อาจจะวัดทุกเดือน ๒. แตเดิมการกําหนดวัตถุประสงคจะเปนแบบ Top 

Down คือ ผูบริหารระดับสูงกําหนดวัตถุประสงคและถายทอดลงมาในแตละระดับ แต Andy Grove 

ใหความสําคัญตอพนักงานใหมีบทบาทในการกําหนดวัตถุประสงคไดเองแตตองสอดคลอง

วัตถุประสงคองคกร และ ๓. การต้ังเปาหมายควรมีความทาทายในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงการ

ปรับหลักการท้ัง ๓ ประการนี้ Andy Grove เรียกวา “Objective & Key Results หรือ OKRs” 7

๘ 

๘
 นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓, (นนทบุรี: บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๔๐. 

                                                           



๖ 

 

เม่ือป ค.ศ.๑๙๙๙ John Doerr ไดนําแนวคิด OKRs ไปแนะนําใหกับ Larry Page และ 

Sergey Brin ผูกอตั้ง Google ไปปรับใชในการทํางานในขณะท่ียังเปน Startup ท่ียังไมไดเปนท่ีรูจัก

เหมือนปจจุบัน ซ่ึงแนวทาง OKRs ไดพิสูจนแลววาสามารถสรางและพัฒนา อาณาจักร Google ใหมี

ชื่อเสียง เปนองคกรแหงนวัตกรรม จนทําใหหลายๆองคกรอยากนําไปใชงาน 8

๙ เม่ือพิจารณาโครงสราง

ของ OKRs แยกออกมาเปน O + KRs = วัตถุประสงค (เปาหมายท่ีเราอยากเปน) อะไร หรือ จะทํา

อะไรใหลูกคา + ผลลัพธหลัก คือ สิ่งท่ีเราตองทําเพ่ือใหเปาหมายสําเร็จ โดยความสําเร็จของการใช 

OKRs อยูท่ีการตั้งวัตถุประสงคท่ีสมาชิกทุกคนมีสวนรวมท้ังองคกร หรือ ทีมงาน และระดับบุคคล 

โดยยึดวัตถุประสงคเดียวกัน นอกจากนั้น วัตถุประสงคควรจะต้ังใหสูงเพียงพอท่ีจะตองใชแรงบันดาล

ใจ สรางแรงผลักดันใหสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับ นภดล รมโพธิ์ อธิบายวา “วัตถุประสงค” ควรเปน

เปาหมายหลักขององคกร ทีม หรือเปาหมายสวนตัวของตัวเราเอง อยูท่ีเราจะประยุกตใชแนวคิดนี้ 

และควรเปนอะไรท่ีตั้งไวสูง เปน ambition ท่ีเราอยากจะทําใหสําเร็จ เปนภาพใหญขององคกรท่ี

ตองการจะเดินไป และ “ผลลัพธหลัก” ควรเปนผลลัพธของเปาหมายท่ีเราต้ังข้ึน ซ่ึงควรจะตองวัดได

อยางชัดเจน และควรมีการวัดผลอยางนอยไตรมาสละ ๑ ครั้ง ไมวาจะทําการสิ่งใดหากเรามีตัวชี้วัดท่ี

ดีแลว ก็เทากับมีชัยไปกวาครึ่งแลว 9

๑๐ 

ในการตั้งวัตถุประสงคและผลลัพธหลัก (OKRs) ควรมีลักษณะสามารถเชื่อมโยงหรือสามารถ

ถายทอดไปท่ัวท้ังองคกรอยางสอดคลองกันดังแสดงใน ภาพท่ี ๑ 

 

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

 

ภาพท่ี ๑ OKRs เชื่อมโยงหรือสามารถถายทอดไปท่ัวท้ังองคกร 

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

๑๐
 นภดล รมโพธิ์. (๒๕๖๑). พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs (พิมพคร้ังที่ ๓). (น.๒๘-๓๐).   นนทบุรี: บริษัทเอนพีอิน

เทลลิเจนซ จํากัด. 

                                                           

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


๗ 

 

จากภาพท่ี ๑ แสดงการถายทอด OKRs โดยท่ี การตั้ง OKRs ไมไดคิดมาลอยๆตามเนื้องานท่ี

เราทํา แตทุกๆ วัตถุประสงค (Objective) จะถูกรอยเรียงมาจาก Mission, Vision ขององคกร และ

แตกออกมาเปนเปาหมายในแตละป จากนั้นจึงมากําหนดเปนเปาหมายรายไตรมาส (Quarterly 

Objective)และจึงแตกออกมาเปน ผลลัพธหลัก (Key Results) ของแตละเปาหมาย ซ่ึงหลังจาก

กําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) จึงไปแตกออกมาเปน Action Plan ในแตละวัน กลาวคือ เริ่ม

จากการท่ี ผูบริหารระดับสูงจะตองต้ังวัตถุประสงคขององคกรข้ึนมากอน หลังจากนั้น ผูบริหารระดับ

รองลงมาจะต้ังวัตถุประสงคท่ีสอดคลองหรือสนับสนุนกันแลวสงตอจนถึงระดับพนักงาน ในขณะท่ี 

พนักงานทุกระดับสามารถกําหนด OKRs ท่ีอยูภายในกรอบและทิศทางเดียวกับ OKRs ขององคกรได 

แตอยางไรก็ตามการตั้งวัตถุประสงคพยายามหลีกเลี่ยงการตั้งวัตถุประสงคในสิ่งท่ีจะตองปฏิบัติเปน

ประจําอยูแลว เชน การมาทํางานตรงตอเวลา เปนตน นอกจากนั้นการตั้งวัตถุประสงค ควรมีลักษณะ

เปนประโยคเชิงคุณภาพ กระตุนแรงบันดาลใจ เนนใหมีความทาทายสูง โดยวัตถุประสงคเปนเหมือน

พันธกิจเพียงชวงเวลาสั้น ในขณะท่ี พิชญพจี สายเชื้อ แนะนําหลักการสําคัญของ OKRs ประกอบดวย 

๑. การกําหนด วัตถุประสงค (objective) เปนการกําหนดรายไตรมาส หรือทุก ๓ เดือน (ไมใชรายป

เหมือนปจจุบัน) สวนการวัดผล ผลลัพธหลัก (Key Results) อาจจะวัดเปนรายสัปดาห หรือรายเดือน 

เพราะวัตถุประสงคหนึ่งมีกําหนดเวลา ๓ เดือน ๒. การกําหนดวัตถุประสงค (objective) ประมาณ

สามถึงหาขอ รวมท้ังการกําหนด วัตถุประสงค (objective) อาจจะประมาณสามขอ ตอหนึ่ง 

วัตถุประสงค (objective) โดย ผลลัพธหลัก (Key Results) จะกําหนดตามหลักการ SMART Goal 

๓. การกําหนด วัตถุประสงค (objective) จะกําหนดจากระดับองคกรลงมาสูหนวยงานและพนักงาน 

โดยตองใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดอยางนอย ๕๐ % จะเปนลักษณะผสมผสานระหวาง top 

down และ bottom-up approach เพ่ือใหเกิดความโปรงใส ๔. OKRs ยืดหยุนไดเม่ือมีปจจัยหรือ

เหตุการณท่ีจําเปนตองปรับ OKRs ก็ปรับตามได ๕. การกําหนดเปาหมายตาม OKRs จะตั้งไวท่ี ๖๐-

๗๐% ไมตองกําหนดใหถึง ๑๐๐% เหมือนกับ KPIs ดวยเหตุผลท่ีตั้งเปาหมายไมถึง ๑๐๐% เพ่ือให

พนักงานมีแรงขับ ซ่ึงจะทําใหไดดีกวาเปาหมายตลอดเวลา และ ๖. การกําหนด OKRs ทําเพ่ือการ

เรียนรูและพัฒนา ไมใชเพ่ือการใหรางวัล 10

๑๑ 

 ในหัวขอนี้ สรุปไดวา OKRs เปนแนวคิดการบริหารท่ีพัฒนามาจาก MBO โดย Andy Grove 

นํามาใชกับบริษัท Intel และ  John Doerr ไดแนะนําให Google มาปรับใชจนประสบความสําเร็จ

หัวใจหลักของ OKRs คือ การตั้งวัตถุประสงค (objective) เปรียบไดกับการภาวนาวา องคกร 

๑๑ พิชญพจี สายเชื้อ, คุณเขาใจ “OKR” ดีแคไหน ? , สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓,                 

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

                                                           



๘ 

 

ตองการอะไร สิ่งท่ีตองการจะตองสอดคลองกันท่ัวท้ังองคกร ตอมา คือ การตั้งผลลัพธหลัก (Key 

Results) เปนการวัดวาเม่ือไรถึงจะเรียกวาองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือ Objective ท่ีตั้งไวแลว 

 

๓.  OKRs ตางจาก KPIs อยางไร  

 จากหัวขอท่ีผานมากลาวถึงความเปนมาและหลักการของ OKRs สําหรับหัวขอนี้เปนการ

อธิบายใหทราบถึงสิ่งท่ีแตกตางระหวาง OKRs กับ KPIs โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 จากการทบทวนวรรณ พบวา มีนักวิชาการหลายคนไดอธิบายถึงความแตกตางระหวาง 

OKRs กับ KPIs อาทิ พสุ เดชะรินทร ไดกลาวถึง หลักการท่ีสําคัญของ OKRs ท่ีทําใหแตกตางจาก 

KPIs หรือ MBO ดังนี้ ขอท่ีหนึ่ง การตั้ง วัตถุประสงค (objective) ตองไมมากเกินไป เพราะจะทําให

พนักงานทุกคนมุงไปในสิ่งท่ีสําคัญขององคกร จึงแนะนําวา องคกรหนึ่งควรมี OKRs เพียงแค ๓-๕ 

ประการเทานั้น และแตละ วัตถุประสงค (objective) ควรจะมี ผลลัพธหลัก (Key Results) ไมเกิน   

๕ ประการตอวัตถุประสงค ขอท่ีสอง วัตถุประสงค (objective) อาจมาพนักงานปฏิบัติการ เนื่องจาก

ตองการใหเกิดความผูกพันและยอมรับ ดังนั้นบุคคลหรือทีม ควรจะมีสวนในการคิดและเสนอ OKRs 

ของตนอยางนอยครึ่งหนึ่ง เนื่องจากถา OKRs ของทีมและบุคคลถูกกําหนดมาจากระดับผูบริหาร

อาจจะทําใหแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการหายไปและกําหนดวัตถุประสงค (objective)         

ควรจะตองทาทายในลักษณะของ Stretched goals ขอตอมา OKRs ไมผูกกับระบบประเมินผล และ

ไมเชื่อมกับโบนัส เนื่องจาก OKRs เปนระบบท่ีชวยนําทางสําหรับบุคลากรและองคกร เปนเครื่องมือท่ี

กระตุนใหกลาเสี่ยงและทําสิ่งใหมๆ แตไมควรเปนเอกสารสําหรับใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ซ่ึงปญหาท่ีเกิดจากการใช KPIs ขององคกรและของพนักงานท่ีมีจํานวนมาก ทําใหพนักงานคิดวา KPI

คือ อุปสรรคในการปฏิบัติงานและเปนภาระในการกรอกเอกสารแบบฟอรมเพ่ือประเมิน KPIs      

ขององคกร นอกจากนั้น บางองคกรอาจจะตั้ง KPIs ท่ียากตอการปฏิบัติ หรือ ตั้งคามาตรฐานท่ีสูง

เกินไปไมสามารถทําใหสําเร็จได อาจจะเกิดความทอรูสึกวาเปนไปไมได หรือบางกรณีก็เปนพนักงาน

อาจจะตั้ง KPIs ใหงายในการปฏิบัติทําใหการประเมินไดคะแนนสูงเพียงเพ่ือตองการผลตอบแทน และ

การไดเลื่อนตําแหนง 1 1

๑๒  ในขณะท่ี พิชญพจี สายเชื้อ ไดเปรียบเทียบการวัดผลการดําเนินงาน           

๔ หลักการท่ีไดรับความนิยมอยางแพรหลาย เริ่มจาก management by objective (MBO) ถัดมา

คือการใช KPIs, การใช balanced scorecard และสุดทาย คือ การใช OKRs หรือนักวิชาการบาง

๑๒
  พสุ เดชะรินทร, “OKR หรือ KPI?”. สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓, 

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

                                                           



๙ 

 

กลุม อาจเรียก OKRs วา “agile MBO” หมายถึงเปนการปรับใช MBO ใหเหมาะกับยุคสมัยปจจุบัน

ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สวน balanced scorecard ในมุมหนึ่ง (นอกเหนือจากการชวย

ขับเคลื่อนกลยุทธองคกร) ก็เปนวิวัฒนาการของการใช KPIs โดยการวัดผลการดําเนินงานแตละอยาง

มีความคลายกันท้ังในเรื่อคือ ๑. การตั้งเปาหมายหรือวัตถุประสงค และ ๒. การกําหนดผลลัพธหรือ

ตัวชี้วัด เพียงแตอาจเรียกชื่อตางกัน แตสิ่งท่ีแตกตางกันระหวาง OKRs กับ KPIs ท่ีเดนชัดไดแก การ

กําหนด ผลลัพธหลัก (Key Result) จะตั้งไมมาก โดยจะวัดสิ่งท่ีสําคัญๆตอ วัตถุประสงค (objective) 

รวมท้ังระยะเวลาในการประเมินจะไมนาน สามารถเปลี่ยนแปลงใหทันตอเหตุการณไดงายกวา และ

การประเมินผลลัพธหลัก (Key Result) ไมเชื่อมโยงการใหรางวัลแตเนนท่ีการเรียนรู ดังแสดงใน  

ภาพท่ี ๒ 12

๑๓ 

  

 
 

ภาพท่ี ๒ เปรียบเทียบหลักการ OKRs กับ หลักการวัดผลการดําเนินงานอ่ืนๆ 

 

๑๓
 พิชญพจ ีสายเชื้อ, คุณเขาใจ “ OKR” ดีแคไหน ? , สืบคนเมื่อ ๑๗ พฤษภาคม ๒๕๖๓, https://www.prachachat.net/csr-

hr/news-209471 

                                                           



๑๐ 

 

 จากเนื้อหาในหัวขอนี้ สรุปไดวา แนวคิดการการวัดผลการดําเนินงานแตละอยางมีความ

คลายกันท้ังในเรื่อคือ ๑. การตั้งเปาหมายหรือวัตถุประสงค และ ๒. การกําหนดผลลัพธหรือตัวชี้วัด 

เพียงแตอาจเรียกชื่อตางกัน แตสิ่งท่ีแตกตางกัน คือ OKRS จะต้ัง ผลลัพธหลัก (Key Ruslt) ไมเยอะ 

และไมนําไปเชื่อมโยงกับรางวัล แตเนนการสรางความรู 

 

๔.  แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ 

ในหัวขอท่ีผานมานั้น เปนการกลาวถึง ความแตกตางระหวาง OKRs กับ KPIs ซ่ึงเปน

ประโยชนตอการทําความเขาใจสําหรับผูท่ีจะนําแนวคิดการวัดผลการดําเนินงาน ซ่ึงมีหลากหลาย

แนวคิด อาจจะคลายกัน หรือแตกตางกันในรายละเอียดไมมากนัก สําหรับหัวขอตอไปนี้จะนําเสนอ

แนวทาง หรือ ตัวอยางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ มีรายละเอียดดังนี้ 

แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ เริ่มข้ึนเม่ือองคกรไดจัดทํายุทธศาสตร

และมีการนํายุทธศาสตรนั้นไปปฏิบัติ โดยมีการระบุวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก 

(Key Results) เปนเครื่องมือท่ีสําคัญประการหนึ่ง ในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จ ท้ังนี้ จะตอง

กําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ใหสอดคลองกับเปาประสงคตาม

ยุทธศาสตรขององคกร อยางไรก็ดีปญหาท่ีมีในปจจุบัน ก็คือ องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนไดมีการ

นําเอาระบบการวัดผลการดําเนินงานมาใช อาทิ KPIs หรือ Balance Scorecard มาประยุกตใชแต

ปญหาท่ีมักจะเกิดข้ึน คือ KPIs ไมสอดคลองและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร อีกท้ังมักเปนตัวชี้วัดงาน

ประจําเสียมากกวา นอกจากนั้นองคกรบางแหงมี KPIs จํานวนมาก แต KPIs เหลานั้นกลับไมไดบอก

ใหรูวาผลการดําเนินงานสามารถบรรลุเปาประสงคทางยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนหรือไม ทําใหระบบ

การวัดและประเมินผลโดยอาศัย KPIs กลายเปนพิธีกรรมอยางหนึ่ง แตขาดประโยชนในการผลักดัน

และขับเคลื่อนยุทธศาสตร 1 3

๑๔
 ดังนั้นเพ่ือให หนวยงานของกองทัพอากาศ (ทอ.) มีความเขาใจและ

สามารถกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดับองคกรจนถึงระดับ

บุคคลท่ีมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร ทอ. ไดผูเขียนจึงขอ สมมติ ตัวอยางภาพรวมของการ

ถายทอด OKRs ของหนวยบัญชาการอากาศโยธินลงไปสูระดับบุคคล เพ่ือเปนตัวอยางประกอบ

บทความเชิงวิชาการนี้ ดังแสดงในภาพท่ี ๓  

 

๑๔
 รัตนศักด์ิ เจริญทรัพยและจิรประภา อคัรบวร. (๒๕๕๒). การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล : Individual Scorecard. กรุงเทพฯ : 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

                                                           



๑๑ 

 

วิสัยทัศน อย. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงคในระดับ อย. 

 ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดบั อย. 

บทบาท หนาที ภารกิจสนับสนุน วิสัยทัศน ทอ.                  
ประเด็นยุทธศาสตร ทอ. และ    เปาประสงค ทอ. 

วิสัยทัศน  
กรม ทย.รอ.อย. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงคในระดับ กรม ทย.

 
ผลลัพธหลัก (Key Results)  กรม ทย.รอ.อย. 

บทบาท หนาท่ี ภารกิจสนับสนุน วิสัยทัศน อย.            
เปาประสงค อย.  

ผลสัมฤทธ์ิตาม      
บทบาท หนาท่ี 

วัตถุประสงค (Objective)  เปาประสงคในระดับบุคคล 

ผลลัพธหลัก (Key Results)  ระดบับุคคล 

ผลสัมฤทธ์ิทีสนับสนุนตอ
เปาหมายผูบังคับบัญชา 

ผลสัมฤทธ์ิตามงานที
ไดรับมอบหมายพิเศษ 

วิสัยทัศน ทอ. 

ประเด็นยุทธศาสตร ทอ. 

วัตถุประสงค (Objective) หรือเปาประสงค ทอ. 

ผลลัพธหลัก (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 ตัวอยางแนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติของขาราชการ กรม ทย.รอ.อย. 

 



๑๒ 

 

 จากภาพท่ี ๓ เพ่ือใหเห็นแนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ ผูเขียนขอแสดง

ตัวอยางการจัดทํา OKRs ของขาราชการ กรม ทย.รอ.อย. ซ่ึงเริ่มตั้งแต กองทัพอากาศ (ทอ.) กําหนด 

“วัตถุประสงค (Objective) หรือ เปาประสงคของกองทัพอากาศ (ทอ.)” ตอมาเปนการระบุ

หนทางนําไปสูหรือบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น ข้ันตอนนี้ คือ การกําหนด “ผลลัพธหลักท่ี 

กองทัพอากาศ (ทอ.) ตองการ (Key Results)” แลวจึงมอบหมายผลลัพธหลัก (Key Results) ไป

ใหหนวยงานตางๆ ท่ีรับผิดชอบในรูปของผูรับผิดชอบ (Owner) และผูมีสวนเก่ียวของ (Supporter) 

อาทิ ผลลัพธหลัก(Key Results) ดานการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศ ดอนเมือง หนวยงานท่ีเปน

ผูรับผิดชอบ (Owner) คือ หนวยบัญชาการอากาศโยธิน (อย.)  สวนผูเก่ียวของ (Supporter) คือ 

หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีมีสวนสนับสนุนภารกิจในการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศ ดอนเมือง เชน ขส.ทอ. 

พอ. สพ.ทอ. เปนตน หลังจากนั้น อย. ควรกําหนด วัตถุประสงค (Objective) ซ่ึงตองสอดคลองกับ

ผลลัพธหลัก (Key Results) ดานการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศท่ีถายทอดมาจาก ทอ.          

หลังจากนั้นจึงกําหนดผลลัพธหลัก (Key Results) ของ อย. และออกแบบกิจกรรมท่ีตองทํา (TO DO) 

จากงานประจําตามภารกิจ อย. ตอมาจึงถายทอด OKRs ไปสู หนวยงานยอยตางๆ ท่ีเปนผูรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติ อาทิ กรม ทย.รอ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดานการปองกัน

ฐานท่ีตั้งภาคพ้ืน และ กรม ตอ.รอ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดานการ

ปองกันฐานท่ีตั้งภาคอากาศ และกรม ปพ.อย. เปนหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบ (Owner) ดาน

การตอตานการกอการรายสากล โดยมีหนวยงานอ่ืนๆ ท้ังหนวยงานภายใน และ ภายนอก อย. เปน

ผูเก่ียวของ (Supporter) ตอไป หลังจากนั้น หนวยงานยอยตางๆควรนํา ผลลัพธหลัก (Key Results) 

ของ อย. มาเปนกรอบในการจัดทํา วัตถุประสงค (Objective) ของหนวยงานยอยตามลําดับแลว

ถายทอดจนถึงระดับบุคลากร โดยมีกิจกรรม (TO DO) เปนเครื่องมือปฏิบัติงานตาม ผลลัพธหลัก 

(Ket Results) ท่ีตองการ แตอยางไรก็ตาม บุคลากรแตละระดับสามารถเสนอแนะ วัตถุประสงค 

(Objective) และ ผลลัพธหลัก (Ket Results) รวมถึงกิจกรรม (TO DO) ท่ีอยูในขอบเขตในงานท่ี

รับผิดชอบไปใหระดับท่ีสูงกวาพิจารณาปรับแกได ซ่ึงเปนลักษณะ Bottom Up ๑๕
 แตอยางไรก็ตาม 

ตองคํานึงเสมอวา การตั้ง OKRs ในแตละระดับจะมีระยะเวลาไมเทากัน โดยระดับ ทอ. อาจตั้งเปน

รายป แตระดับ กรม ทย.รอ.ฯ หรือ ระดับบุคคลอาจตั้งเปนรายไตรมาส และสามารถเปลี่ยนแปลง 

(up date) OKRs ไดเสมอ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงสถานการณตางๆเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว กรม ทย.

รอ.อย. ซ่ึงเปนหนวยงานพิเศษ อาจจะไดรับภารกิจใหมๆ ท่ีเรงดวน จึงตองใชขอไดเปรียบของ OKRs 

ในดานความยึดหยุนใหเปนประโยชนเพ่ือใหงานสําเร็จทุกภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  

๑๕ นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓,(นนทบุรี:บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๔๕. 

                                                           



๑๓ 

 

ในหัวขอนี้สรุปไดวา ในการบริหารจะเริ่มตั้งแต การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจองคกร แลว

จึงกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ใหระดับองคกร ระดับฝาย

งาน และระดับบุคคล โดยจะตองมีความสอดคลองกัน สามารถถายทอด OKRs จากระดับบนลงไปสู

ระดับลางสุด (บุคคล) แตจุดเดนของ OKRs ท่ีแตกตางจากระบบการวัดผลการดําเนินงานอ่ืน ไดแก

เปดโอกาสใหกําหนด OKRs ในลักษณะ Bottom up หรือจากระดับลางข้ึนบน แตตองอยูในขอบเขต

สามารถตอบสนอง วัตถุประสงค (Objective) ขององคกรได ซ่ึง OKRs เหมาะสําหรับองคกรท่ีไดรับ

ภารกิจใหมๆ สามารถทําโครงการท่ีมีระยะเวลาสั้น เชน ภารกิจท่ีมีระยะเวลาไมเกิน ประมาณ ๓ 

เดือนและตองมีความยึดหยุนในการปรับแนวทางการวัดผลลัพธหลัก เปนตน แตอยางไรก็ตาม องคกร

ท่ีนํา OKRs ไปปรับใชสามารถตั้ง OKRs ระยะยาวได แตควรจะมีการประเมิน ตรวจสอบ ปรับเปลี่ยน

ไดตามความเหมาะสม 

 

๕. วิธีการพัฒนา Personal OKRs 

จากหัวขอท่ีผานมาผูเขียนไดกลาวถึงแนวทางการกําหนด OKRs ใหระดับองคกร ระดับ

ฝายงาน และระดับบุคคล โดยจะตองมีความสอดคลองกัน สามารถถายทอด OKRs จากระดับบนลง

ไปสูระดับลางสุด (บุคคล) แตจุดเดนของ OKRs ท่ีแตกตางจากระบบการวัดผลการดําเนินงานอ่ืน 

ไดแกเปดโอกาสใหกําหนด OKRs ในลักษณะ Bottom up หรือจากระดับลางข้ึนบน แตตองอยูใน

ขอบเขตสามารถตอบสนอง วัตถุประสงค (Objective) ขององคกรได สําหรับเนื้อหาในสวนนี้จะ

อธิบายวิธีการพัฒนา วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ในระดับบุคคล 

หรือ Personal OKRs มีรายละเอียดดังนี้ 

ถา OKRs เปนระบบท่ีมีสวนชวยให Google สามารถกาวข้ึนมาเปนองคกรระดับชั้นนํา

ของโลกได ดังนั้นควรนําหลักการ OKRs มาปรับใชในชีวิตเราใหประสบความสําเร็จไดเชนกัน หากเรา

นํามาปรับใชอยางถูกวิธี 1 5

๑๖ ดังนั้น เพ่ือการพัฒนา Personal OKRs จึงจําเปนท่ีจะตองรูแนวทางการ

เขียน วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) เปนเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตองการใหเกิดข้ึน เปนการ

ตอบโจทย “What do we want to do” (เราตองการทําอะไร) โดยการเขียน จะเนนท่ีขอความบอก

เลา บงบอกเปาหมายท่ีตองการ อาจจะเขียนข้ึนตนดวยคํากิริยา เพ่ือแสดงการกระทํา เชน สราง 

กําหนด สงเสริม สนับสนุน จัดทํา ริเริ่ม เปนตน ขอความในวัตถุประสงค (Objective) ควรเปน

๑๖
 นภดล รมโพธิ,์ พัฒนาองคกรและชีวิตดวยแนวคิด OKRs, พิมพคร้ังที่ ๓, (นนทบุรี:บริษัทเอนพีอินเทลลิเจนซ จํากัด, ๒๕๖๑), ๙๓. 

                                                           



๑๔ 

 

เปาหมายใหมๆ ท่ียังไมเคยเกืดข้ึนมากอน หรือ ไมเคยทํามากอน หรือ เคยทําแตยังไมสําเร็จ ท้ังนี้

ข้ึนอยูกับบริบทของแตละคนหรือองคกรท่ีมีเปาหมายในแตละชวงเวลาท่ีแตกตางกันไป นอกจากนั้น 

เปาหมายท่ีกําหนด Objective ควรเปนเปาหมายท่ีสรางแรงขับ สามารถปลุกเรา ใหมีความมุงม่ัน 

อยากประสบความสําเร็จ และควรเขียนใหเปนขอความเชิงบวก นอกจากนั้นการกําหนด วัตถุประสงค

(Objective) ไมควรมีจํานวนมากเกินไป ประมาณ ไมเกิน ๕ ขอ โดยเนนในเรื่องท่ีตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง และพัฒนาสิ่งใหมๆ ใหเกิดข้ึนใน ๑ ไตรมาส 1 6

๑๗ สําหรับเทคนิคตั้งวัตถุประสงค 

Objectives ท่ีดีควรมีคุณสมบัติดังนี้ 

- เปนเปาหมายเชิงคุณภาพ (qualitative) 

- สรางแรงบันดาลใจ (meaningful & inspirational) 

- หวังสูงและฟงแลวใจตุมๆ ตอมๆ (ambitious & somewhat uncomfortable) 

ผลลัพธหลัก (Key Results) คือ ตัววัดความสําเร็จของเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ี

กําหนดข้ึนเพ่ือตอบโจทย “How will we know if we’ve met our objective” (คุณจะรูได

อยางไรวา คุณบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว) การเขียนจะเนนผลลัพธท่ีตองการทําใหสําเร็จ หรือข้ึนตน

ดวยคําบงชี้ความสําเร็จ เชน ระยะเวลา จํานวนวัน จํานวนโครงการ จํานวนรอยละ หรือ เปอรเซ็นต 

มูลคา เปนตน การเขียนอาจจะคลายกับ ตัวชี้วัดผล (Key Performance Indicator: KPIs) ท่ีหลายๆ

หนวยงาน องคกร หรือ บุคคลนิยมกําหนดข้ึนเพ่ือวัดผลความสําเร็จในการทํางาน แตอยางไรก็ตาม 

วัตถุประสงคของการกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) และตัวชี้วัดผล (Key Performance 

Indicator: KPIs) มีความแตกตางกันคือ ตัวชี้วัดผล (Key Performance Indicator: KPIs) จะถูก

กําหนดข้ึนเพ่ือใชประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือ ๖ เดือน มีความเชื่อมโยงระหวางผลการ

ประเมินกับการจายคาตอบแทน โบนัส หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ของบุคลากรในองคกร ในขณะท่ี 

ผลลัพธหลัก (Key Results) เนนการปรับปรุง พัฒนางานใหดีข้ึน สามารถใหขอมูลยอนกลับ และ

สวนมากจะตั้งในรัยัเวลาไมเกิน ๓ เดือน สามารถปรับเปลี่ยนได ดังนั้น จึงตองมีคาเปาหมายท่ีบงบอก

ความสําเร็จ เชน เปอรเซ็นตความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ เปอรเซ็นตไขมันลดลง... หรือ 

คะแนนการประเมิน เปนตน สวน ผลลัพธหลัก (Key Results) ท่ีดีควรจะมีคุณสมบัติดังนี้ 

- เปนผลลัพธ ไมใชการกระทํา (results, not activities) 

- วัดผลไดชัดเจน (quantitative) 

- มีโอกาสทําสําเร็จแค ๕๐ % 

๑๗
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (๒๕๖๒).  ตัวอยาง OKRs Objectives and Key Results. (พิมพคร้ังที่ ๒). (น.๑๓).  กรุงเทพ : เอช อาร เซน

เตอร. 

                                                           



๑๕ 

 

ผูเขียนขอนําเสนอวิธีการพัฒนา Personal OKRs ใหแก หนวยงานกองทัพอากาศ (ทอ.) 

คือ กรมทหารอากาศโยธินรักษาพระองค และเปนขอคิดเห็นสวนตัว ไมเก่ียวของใดๆกับ หนวยงาน  

สําหรับบทความนี้ ผูเขียน ขอกําหนดขอตกลงเบื้องตนไววา ทุกหนวยงานในกองทัพอากาศ (ทอ.) มี

ความรู ความเขาใจ และมีวัตถุประสงค (Objective)  ผลลัพธหลัก (Key Results) แลว ดังนั้น 

Personal OKRs จะสรางจากงานประจําท่ีสําคัญและจําเปนตองทํา เรียกวา Committed OKRs 

จะตองบรรลุผล ๑๐๐% ในขณะท่ี Personal OKRs ท่ีอยากทําเพราะมีแรงบันดาลใจ เรียกวา 

Aspirational OKRs๑๘ นั้น บุคลากรแตละคนสามารถกําหนดได แตจะตองสอดคลองกับ วัตถุประสงค 

(Objective) ของหนวยงานกรมทหารอากาศโยธินรักษาพระองค  มีรายละเอียดดังนี้ 

แนวทางท่ี ๑  ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล

โดยตรง ซ่ึงมักพบในกรณีท่ีไดรับการมอบหมายภารกิจจากผูบังคับบัญชาระดับสูง โดยลักษณะการ

มอบหมายมักจะกําหนดท้ังวัตถุประสงค (Objective) ผลลัพธหลัก (Key Results) จากผูบังคับบัญชา

ไปสูผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ ทุกหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key 

Results) ท้ังในระดับองคการ ระดับหนวยงานยอย และระดับบุคคลมีวัตถุประสงค (Objective) และ

ผลลัพธหลัก (Key Results) และคาเปาหมายเดียวกัน ดังภาพท่ี ๔ 

 

 
 

ภาพท่ี ๔ การถายทอดตัวชี้วัดจากระดับองคการสูระดับบุคคล แนวทางท่ี ๑ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอด OKRs ระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 

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

ต้ังเปาชัด วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

                                                           



๑๖ 

 

จากภาพท่ี ๔ เปนการถายทอด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key 

Results) จากระดับองคกร ไปสูระดับหนวยงานยอย และถายทอดไปสูระดับบุคคล ซ่ึงขอยกตัวอยาง

สมมติเพ่ือใหเห็นภาพชัดเจนดังนี้  สมมติวา อย. (ระดับองคกร) ไดกําหนด วัตถุประสงค (Objective) 

และผลลัพธหลัก (Key Results) ซ่ึงเปนงานประจําท่ีสําคัญและจําเปนตองทํา เรียกวา Committed 

OKRs ดังสมมติตัวอยางในตารางท่ี ๑ ดังนี้  

 

ตารางท่ี ๑ OKRs งานพิทักษรักษาและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 

 

Objective 1 เพ่ือพิทักษรักษาและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key Results1) : 

การปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศฯ 

ไมเกิดขอผิดพลาด (Zero defect) 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : 

ผูเก่ียวของมีความพึงพอใจระดับ สูง 

ตอการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศ 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   - No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 

จากตารางท่ี ๑ วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ของ อย. จะ

ถูกถายทอดไปยังหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติ ในท่ีนี้คือ กรม ทย.รอ.อย. และ กรม 

ตอ.รอ.อย. จากแนวคิดการถายทอด OKRs ในหัวขอนี้ กรม ทย.รอ.อย. สามารถกําหนด OKRs 

เหมือนของ อย. และสามารถถายทอด OKRs ดังกลาวไปยัง Personal OKRs ระดับบุคคล คือ 

คะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศ และ ความพึงพอใจการปฏิบัติกองทหาร

เกียรติยศของผูเขารวมพิธี แตความหมายและการรวบรวมขอมูลแตกตางกัน กลาวคือ OKRs ในระดับ 

อย. (องคกร) ผลลัพธหลัก ๑ (Key Results1) จะเปนคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติของกองทหาร

เกียรติยศโดยรวมหรือคะแนนเฉลี่ยการปฏิบัติการทหารเกียรติยศตลอดท้ังป โดยเปนคะแนนท่ี     



๑๗ 

 

กรม ทย.รอ.อย.และ กรม ตอ.รอ.อย. สงมาให ในขณะท่ี OKRs ระดับ กรม ทย.รอ.อย. (หนวยงาน

ยอย) อาจรวบรวมขอมูลของ คะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศจากผูเขารวมพิธี 

อาทิ ผูรับผิดชอบพิธีการ จาก สบ.ทอ. หรือ ตัวแทน นขต.ทอ. ท่ีมารับ-สงเสด็จ ในแตละครั้ง และ 

ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) เปนการการประเมินความพึงพอใจของผูเก่ียวของ เชนกัน สําหรับ 

Personal OKRs จะรวบรวมจากผลการปฏิบัติของผูปฏิบัติหนาท่ีกองทหารเกียรติยศแตละครั้ง โดยผู

ปฏิบัติแตละคนจะถูกประเมินจากผูเก่ียวของ อาทิ ผูบังคับบัญชาท่ีไปควบคุมการปฏิบัติ หรือ 

นายทหารติดตอ แลวนํามาคํานวณคะแนนการประเมินการปฏิบัติของกองทหารเกียรติยศ ของ

ผูปฏิบัติงานแตละคน เปนตน จากท่ีกลาวมาท้ังหมด จะเห็นไดวา OKRs ในแตละระดับอาจมีชื่อ

เดียวกันได แตการรวบรวมขอมูลหรือเปาหมายของ OKRs อาจจะไมเหมือนกัน 

แนวทางท่ี ๒ ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล 

โดย Personal OKRs มีสวนชวยผลักดัน OKRs ระดับหนวยงานยอย สวนคาเปาหมายจะมีการทอน

สวนคาเปาหมายตามความรับผิดชอบของแตละบุคคลตามขอบเขตความรับผิดชอบ ดังนั้น คา

เปาหมายของ OKRs ระดับหนวยงานยอยจะเทากับผลรวมของคาเปาหมาย Personal OKRs ระดับ

บุคคลทุกคนท่ีรับผิดชอบ จากเหตุผลดังกลาวทําให Personal OKRs ถูกแปลงใหมีสวนชวยผลักดัน

OKRs ระดับหนวยงานยอย โดยตรง ดังแสดงในภาพท่ี ๕ 

 

 
 

ภาพท่ี ๕ การถายทอด OKRs จากระดับองคการสู Personal OKRs แนวทางท่ี ๒ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอดตัวชี้วัดระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 



๑๘ 

 

แนวทางท่ี ๓  ถายทอดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) จาก

ระดับองคการ (หรือหนวยเหนือ) ไปสูหนวยงานยอยและถายทอดจากหนวยงานยอยสูระดับบุคคล 

โดยพิจารณาตามพันธกิจหรือหนาท่ีของหนวยงานของแตละบุคคล และมอบหมายงานอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 

ซ่ึง OKRs ในกลุมนี้อาจจะให แตละคนชวยเสนอแนะการวัดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธ

หลัก (Key Results) เพ่ือสรางแรงบันดาลใจ (Aspirational OKRs) ในการปฏิบัติงานแตก็ควร

เสนอแนะคาเปาหมายท่ีไมยากหรืองายจนเกินไป หรือท่ีเรียกวา Stretched Goal ๑๙
  โดยการตั้ง 

OKRs มักจะแปลงรูป (Transformed)  ใหเหมาะสมกับขอบเขตงานท่ีแตละคนรับผิดชอบ และมี

ผลกระทบตอ OKRs ระดับหนวยงานยอย   ดังแสดงในภาพท่ี ๖ 

 

 
 

ภาพท่ี ๖ การถายทอด OKRs จากระดับองคการสู Personal OKRs แนวทางท่ี ๓ 

หมายเหตุ เพ่ือความกระชับจึงขอขามการถายทอดตัวชี้วัดระดับ กองพัน  กองรอย หมวด และหมู 

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

(๒๕๖๒).ตั้งเปาชัด วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

                                                           



๑๙ 

 

จากภาพท่ี ๖ สมมติวา จากประเด็นยุทธศาสตร ทอ. (ST2) คือ การเสริมสรางสมรรถนะ

และความพรอมของกําลังทางภาคพ้ืน นั้น อย. ไดกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก 

(Key Results) ดังแสดงในตารางท่ี ๒  

 

ตารางท่ี ๒ OKRs งานความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง 

 

Objective 2 พัฒนาให อย. มีความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : อย. ได

คะแนนตรวจสอบความ

พรอมการปองกันท่ีตั้ง 

รอยละ ๙๐ 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนการ

ฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้ง

ฐานทัพอากาศดอนเมือง 

เดือนละ ๑ ครั้ง 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : % ความ

เสียหายของฐานทัพ

อากาศดอนเมือง จากการ

โจมตีของศัตรู ตองเปน ๐ 

% (Zero defect) 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๐ 

 

ในข้ันตอนการกําหนดวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) ของ 

อย. จะเริ่มจากการกําหนดวัตถุประสงค (Objective) ตองสอดคลองกับ ผลลัพธหลัก ของ

กองทัพอากาศ (ทอ.) ท่ีเก่ียวกับความพรอมในการปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง โดย อย. จะ

ถายทอดวัตถุประสงคไปยังหนวยงานยอยท่ีเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติ ในท่ีนี้คือ กรม ทย.รอ.อย. 

และ กรม ตอ.รอ.อย. โดยมีผลลัพธหลักท่ีตองการ คือ ๑. อย. ไดคะแนนตรวจสอบความพรอมการ

ปองกันท่ีตั้ง รอยละ ๙๐ ๒. ฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง เดือนละ ๑ ครั้ง และ 

๓. ท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง ไมเกิดอันตรายจากการโจมตีของศัตรู (Zero defect)  จากแนวคิด

การถายทอด OKRs ในหัวขอนี้ กรม ทย.รอ.อย. สามารถกําหนด OKRs รวมกับ อย. ได เชน ใน    

ไตรมาส ท่ี ๑ มีภารกิจเรงดวนเก่ียวกับ การฝกรวม หนวยฉก.ทม.รอ. ๙๐๔ ซ่ึงตองใชบุคลากร รวมถึง

ยุทโธปกรณจํานวนมากในการฝก อาจจะสงผลกระทบตอ ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวน

การฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมือง เดือนละ ๑ ครั้ง ดังนั้น กรม ทย.รอ.อย. 

อาจจะปรับผลลัพธหลัก ๒ ในชวงไตรมาสท่ี ๑ เปน  

 

 ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพ

อากาศดอนเมือง ไตรมาสละ ๑ ครั้ง  

 

 เม่ือ กรม ทย.รอ.อย. ไดเสนอแนะปญหาขอขัดของแก อย. แลว จึงตกลงกันปรับ ผลลัพธ

หลัก ๒ (Key Results2) ของ อย. เปนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฯ ไตรมาสละ ๑ ครั้ง หลังจาก

นั้น กรม ทย.รอ.อย. จึงนํา ผลลัพธหลัก ๒ (Key Results2) : จํานวนการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้ง

ฐานทัพอากาศดอนเมือง ไตรมาสละ ๑ ครั้ง มาตั้งเปน ๑ ใน วัตถุประสงค (Objective) ของหนวย

ตอไป ดังแสดงในตารางท่ี ๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๑ 

 

ตารางท่ี ๓ OKRs งานฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมืองของ กรม ทย.รอ.อย. 

 

Objective 2.2 พัฒนาการฝกซอมระบบปองกันท่ีตั้งฐานทัพอากาศดอนเมืองของ กรม 

ทย.รอ.อย. 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : คะแนนการ

ฝกซอมการปองกันท่ีตั้ง

ภาคพ้ืน ดอนเมือง รอยละ 

๙๐  

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนการ

ฝกซอมชุดปฏิบัติการ ๒ 

ครั้งตอเดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : จํานวนการ

ฝกซอมสายตรวจ

จักรยานยนต ๒ ครั้งตอ

เดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๔ (Key 

Results4) : จํานวนการ

ฝกซอมสายตรวจยานยนต 

๒ ครั้งตอเดือน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๒ 

 

เนื่องจากการกําหนด OKRs นั้นโดยมากจะกําหนดเปาหมายใหเปนระยะสั้น ประมาณ ๓ 

เดือน รวมท้ังสามารถปรับเปลี่ยนไดใน ไตรมาสตอไป สําหรับการถายผลลัพธหลัก (Key Results)  

ลงไปสูผูปฏิบัติ กรม ทย.รอ.อย. จะตองจัดทํา Personal OKRs ของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติในแตละ

ตําแหนงในการซักซอมการปองกันฐานท่ีตั้งกองทัพอากาศดอนเมือง (ทอ.ดม.) ตอไป อาทิ เจาหนาท่ี

ชุดสายตรวจจักรยานยนต อาจจะกําหนด Personal OKRs ดังแสดงในตารางท่ี ๔ 

 

ตารางท่ี ๔ Personal OKRs งานฝกซอมชุดสายตรวจจักรยานยนต ของ กรม ทย.รอ.อย. 

 

Personal Objective 2.2.3 พัฒนาการฝกซอมชุดสายตรวจจักรยานยนต  ของ กรม ทย.รอ.อย. 

Key Results (KRs) Status Score 

ผลลัพธหลัก ๑ (Key 

Results1) : สายตรวจ

จักรยานยนต ๒ ไดคะแนน

ตรวจสอบมาตราฐานสายตรวจ

จักรยานยนต รอยละ ๙๐ 

 Target 

Achieved 

Sweet  

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๒ (Key 

Results2) : จํานวนวันในการ

ฝกซอมสายตรวจจักรยานยนต

ในพ้ืนท่ีปฏิบัติการรวม ๒๐ วัน 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

ผลลัพธหลัก ๓ (Key 

Results3) : จํานวนวันในการ

วิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนจาก

การตรวจสอบความพรอมใน

การปองกันท่ีตั้ง 

 Target 

Achieved 

Sweet    

Spot 

No  

Progress 

   

หมายเหตุ : ๑. Status หมายถึงผลสําเร็จจริงท่ีได 

               ๒. Score แบงเปน ๓ กลุม ตามผลงานจริงท่ีเกิดข้ึนเทียบกับ KRs แตละขอ 

                   -  Target Achieved หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

                    - Sweet Spot หมายถึง สามารถทําผลงานไดสําเร็จเกินครึ่งหน่ึงของ KRs ท่ีกําหนด 

   -  No Progress หมายถึง ไมสามารถทําผลงานไดสําเร็จตาม KRs ท่ีกําหนด 

 



๒๓ 

 

จากตารางท่ี ๔ เปน Personal OKRs ของผูบังคับหมูสายตรวจจักรยานยนต ซ่ึงเปน

ตัวอยางในการกําหนด ระบบ OKRs จากตัวอยางสมมติท่ียกมานั้น จะเห็นไดวา Personal OKRs 

ของผูท่ีปฏิบัติงานแตละหนาท่ีเปนการทอนสวนมาจาก OKRs ในระดับท่ีสูงข้ึน อาทิ OKRs ของ    

กรม ทย.รอ. และ OKRs ของกรม ทย.รอ.อย. ก็ไดมาจากการทอนสวน OKRs ของ อย. เหมือนกัน 

แตอยางไรก็ตาม การกําหนด OKRs สามารถจัดทําแบบ Top Down หรือ Bottom Up และมี

ระยะเวลาไมนาน ประมาณ ๓ เดือน 1 9

๒๐ ดังนั้น หากจะนํา OKRs มาปฏิบัติจะตองคํานึงถึงความ

รวดเร็ว ยึดหยุน และใชเปนเครื่องมือในการพัฒนางานไมใชใชในการประเมินเพ่ือจับผิด หรือ ประเมิน

เพ่ือใหรางวัล ฯลฯ 

ในหัวขอท่ี ๔ สรุปไดวา การกําหนด Personal OKRs มีความสัมพันธกับ OKRs ของ

หนวยงานท่ีอยูระดับสูงข้ึนไป โดยลักษณะของวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key 

Results) อาจจะเปนตัวเดียวกับ วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ระดับ

องคการ และวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results)  ระดับหนวยงานยอยโดย

สามารถใชชื่อเดียวกันได นอกจากนั้น วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) 

ระดับบุคคลอาจจะเปน วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ในการสนับสนุน

พันธกิจของหนวยงานยอย ท่ีพัฒนามาจากการสนับสนุนตัวชี้วัดในระดับองคการอีกที  

สิ่งท่ีกองทัพอากาศ(ทอ.) ควรปฏิบัติในการใชแนวคิด วัตถุประสงค (Objective) และ 

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results)  หรือ Personal OKRs คือ 

 

กอนการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

ควรสรางความตระหนัก ความรู  และความเขาใจในการกําหนด วัตถุประสงค 

(Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหเกิดข้ึนภายในหนวยงาน ทอ.  อันไดแก 

รูหลักการและข้ันตอนการจัดทําวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) ศึกษาดูแบบอยางจากหนวยงานอ่ืน ท้ังในกองทัพอากาศ หรือ องคกรอ่ืนๆ โดยเฉพาะ

องคกรท่ีนําแนวคิดนี้ไปใชแลวไดผลลัพธท่ีด ี

 

ขอควรระวัง  อยาคัดลอกวัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) จากตําราโดยไมคํานึงถึงบริบทหรือลักษณะองคกร 

๒๐
 อํานาจ วัดจินดา. (๒๕๖๓). การถายทอด OKRs จากหนวยงานสูบุคคล, สืบคนเมื่อ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๖๓, 

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

                                                           



๒๔ 

 

ระหวางการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

 ควรมีการนํารองการใช วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) เพียงบางระดับ หรือ บางตําแหนงกอนท่ีจะนําไปใชท่ัวท้ังกองทัพอากาศ (ทอ.) ประการ

ตอมาคือ ควรพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือลดภาระในการบันทึกขอมูล และใชประโยชนในการ

สรุปรายงาน วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ท้ังนี้เนื่องมาจาก

การรวบรวมขอมูลของ Personal OKRs จะมีสารสนเทศจํานวนมาก อาจเปนภาระงานท่ียุงยากหากผู

รวบรวมขอมูลไมมีเครื่องมือในการอํานวยความสะดวก ดังนั้นสิ่งสําคัญท่ีกองทัพอากาศตองคํานึงถึง

ควบคูไปกับการจัดทํา Personal OKRs คือ การพัฒนาหรือจัดซ้ือระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือ

สนับสนนุการบันทึกขอมูล การสรุปและรายงานคาตัวชี้วัดใหมีประสิทธิภาพ 

 

 ขอควรระวัง  การสื่อสารวาการจัดทํา Personal OKRs เปนการประเมินผลการทํางานของ

บุคลากรและจะมีผลตอการพิจารณาบําเหน็จประจําป หากทําเชนนี้ ทานจะไดขอมูลท่ีเปนเท็จแคนั้น 

 

หลังจากการใชวัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล   

 ควรนําผลท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือการพัฒนาหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 

โดยกิจกรรมท่ีผูบังคับบัญชาทุกระดับใน กองทัพอากาศ (ทอ.) พึงปฏิบัติไดแก 

๑. การแจงใหผูปฏิบัติงานรับรู โดยผูบังคับบัญชาใหขอมูลแกผูรับผิดชอบ วัตถุประสงค 

(Objective) และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหทราบถึงความสําคัญในงานของแตละคน

และอธิบายถึงผลกระทบท่ีมีตอหนวยงานและ กองทัพอากาศ 

๒. กําหนดเปาหมายในการพัฒนาเพ่ือใหผลของ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) มีการปฏิบัติท่ีดีข้ึนใน ไตรมาสตอไป 

๓. ผูบังคับบัญชาควรเขียนแผนการพัฒนา หรือ แผนปรับปรุงรวมกับบุคคลากรเพ่ือกําหนด

เปาหมายของแตละคนอยางเปนธรรม 

 

 ขอควรระวัง อยานํา วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) 

มาเชื่อมโยงกับการประเมินผลหรือการบริหารคาตอบแทนโดยเด็ดขาด 

 

 

 

 

 



๒๕ 

 

๖.  ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) มาใช 

 วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) เปนเรื่องใหมในหัวขอ

การบริหารผลการดําเนินงานขององคกรธุรกิจ แตสําหรับหนวยงานราชการมีการกลาวถึงกันบางแลว

ในแนวคิดท่ีใกลเคียงกัน อาทิ KPIs ฯลฯ แตอยางไรก็ตามอนาคตขางหนาผู เขียนเชื่อวา 

กองทัพอากาศ (ทอ.) อาจจะตองใหหนวยงานตางๆ พัฒนาวัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธ

หลักสวนบุคคล (Key Results) เพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานในวงรอบท่ีเร็วกวาเดิม (ของเดิมมี

การประเมินทุก ๖ เดือน) แตไมนาจะใชทุกตําแหนง โดยกําหนดเฉพาะโครงการบางโครงการท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติไมนาน หรือ เปนภารกิจใหมท่ีตองการผลลัพธท่ีรวดเร็ว อาทิ การจัดตั้งศูนย

บรรเทาสาธารณะภัย เชน การเกิดโรคติดตอ น้ําทวม ภัยแลง เปนตน ซ่ึงภารกิจใหม จําเปนท่ีจะตอง

มีการกําหนด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) ใหมของแตละ

ตําแหนงอยางแนนอน สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในการประยุกตใช Personal OKRs ใหประสบความสําเร็จ เปน

เรื่องท่ีผูบังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพอากาศ (ทอ.) จะตองใหความสําคัญ ดังท่ี John Doerr ได

เสนอแนะ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) 

สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยายผล (Stretch) ๒๑ ดังนี้ 

 ๑. “โฟกัสและเอาจริงกับสิ่งสําคัญ”(Focus) เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญมากในลําดับตนๆ 

เนื่องจากองคกรท่ีมีผลงานดีจะตองใหความสําคัญกับการสรางสิ่งท่ีมีความสําคัญและชัดเจน OKRs จะ

กระตุนใหผูนําเลือกหนทางท่ีสําคัญและทาทาย เพราะเปนเครื่องมือการสื่อสารไปถึงหนวยงาน และ 

บุคลากร รายบุคคลท่ีเก่ียวของ ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหนวยงาน ทอ. จะตอง โฟกัส งานท่ีมีความสําคัญ

ยิ่งกอน และในแตละไตรมาส ไมตองมี OKRs มาก  

 ๒. “สอดคลองและเชื่อมโยงการทํางานเปนทีม”(Align) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) เปนระบบท่ีเปดเผย ทําใหเห็นความชัดเจนของเปาหมาย

ตั้งแต ผูบังคับบัญชาสูงสุด จนถึงเปาหมายของบุคคล โดยเปาหมายท้ังหมดจะตองเชื่อมโยงกัน แสดง

ใหเห็นถึงความรวมมือระหวางกันในทีม อันนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคกร ทุกคนจะมีความรูสึกเปน

เจาของเปาหมายรวมกัน 

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

(๒๕๖๒). ตัง้เปาชดั วัดผลไดดวย OKRs. กรุงเทพ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

                                                           



๒๖ 

 

 ๓. “การติดตามความรับผิดชอบ” (Track) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลัก

สวนบุคคล (Key Results) เปนระบบการติดตามงานอยางตอเนื่องตามชวงเวลาท่ีกําหนด แตอยางไร

ก็ตาม ระบบติดตามงานไมใชระบบการหาคนผิด ตองโดนลงโทษ เพราะระบบนี้มีไวเพ่ือเตือนหาก

ทํางานไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว ก็จะดึงกลับมาใหอยูในแผนท่ีวางไว หรือ อาจจะปรับแผนใหมถา

จําเปน 

 ๔. “การขยายผลและเพ่ิมความทาทาย” (Stretch) ระบบวัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) จะสรางแรงบันดาลใจ ความทาทาย ใหทีมงาน หรือ บุคคลใน

องคกร อยากทําในสิ่งท่ีทาทายขีดความสามารถ กลาท่ีจะลมเหลว 
  

 ในหัวขอนี้ สรุปไดวา ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช ไดแก การใหความสําคัญตอ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs 

ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยาย

ผล (Stretch) สําหรับหัวขอตอไป จะนําเสนอตัวอยางการนําแนวคิด Personal OKRs มาปรับใชกับ

การปฏิบัติงาน และ การดําเนินชีวิต 

 

๗. ตัวอยางการประยุกตใช Personal OKRs 
 

 หัวขอท่ีผานมากลาวถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และ

ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results) มาใช ไดแก การใหความสําคัญตอ พลัง ๔ ขอหลักของ OKRs 

ท่ีเรียกวา Superpowers ประกอบดวย โฟกัส (Focus) สอดคลอง (Align) ติดตาม(Track) และขยาย

ผล (Stretch) สําหรับหัวขอตอไปนี้เปนหัวขอสุดทาย ผูเขียนจะนําเสนอตัวอยางท่ี ผูเขียนไดนํา

แนวคิด OKRs มาทดลองใชกับการปฏิบัติงาน และ การตั้ง Personal OKRs ของตนเองดังนี้  

 

 ๗.๑  ภารกิจการตรวจสอบกองทหารเกียรติยศ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

  ผูเขียนสนใจศึกษา OKRs ไดลองนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงาน

ใหมท่ีมีความทาทาย และ หนวยงานไมเคยปฏิบัติมากอน เม่ือยอนไปขณะท่ี ผูเขียนเปน นายทหาร

ยุทธการ โรงเรียนจาอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ (นยฝ.รร.จอ.ยศ.ทอ.) ไดรับภารกิจท่ีสําคัญ 

คือ การอํานวยการฝกซอมเพ่ือเขารับการตรวจสอบกองทหารเกียรติยศพิธีพระราชทานเพลิงศพฯ 

โดยจะมีชุดครูฝกจากกองทัพบกมาดําเนินการฝกซอมและตรวจสอบการฝกจาก หนวย ทม.รอ.ฯ แต

เนื่องจากเปนภารกิจใหม เรงดวน มีเวลาเตรียมการ ๒ สัปดาห อีกท้ังชวงท่ีฝกซอมและตรวจสอบนั้น 



๒๗ 

 

ทาง รร.จอ.ยศ.ทอ. อยูในชวงการคัดเลือกบุคคลพลเรือนสอบเขาเปน นจอ. ดังนั้นเพ่ือให รร.จอ.ฯ    

มีความพรอมในการฝกซอมและสามารถเขารับการตรวจสอบมาตราฐาน ผูเขียนจึงตั้ง OKRs ของ

ตัวเองไวเพ่ือเปนแนวทางในการอํานวยการฝกซอม ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๕ OKRs กองอํานวยการฝกซอมกองทหารเกียรติ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

วัตถุประสงค 

Objective 

การปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯตองผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. 

ผลลัพธหลัก  

Key Results 

๑. Top 3 การแขงขันการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯ 

๒. จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศฯ ๔ หนวย พรอมปฏบิัติภายใน T+๓   

๓.  อาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝกซอม ภายใน T+๓                  

๔.  การสนับสนุนภารกิจมีความพรอมภายใน T + ๑ 

 

  เนื่องจากเปนภารกิจเรงดวน และ ผบ.รร.จอ.ยศ.ทอ. ใหความสําคัญจึงออกคําสั่งให

ผูเขียนเปนผูอํานวยการฝกซอม และใหสวนเก่ียวของสนับสนุนตามท่ีผูเขียนรอขอ ตอมาผูเขียนจึงได

กําหนด เปาหมายหรือผลลัพธหลัก (KRs) ๔ ขอ คือ ๑. ไดคะแนนการตรวจสอบอยูใน ๓ ลําดับแรก 

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

ใหพรอมปฏิบัติกอนการฝก ๓ วัน   ๓.  กกฝ.รร.จอ.ฯ สามารถจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ อาทิ ปน M-

16 ดาบ M-7 แตร สําหรับกองทหารเกียรติยศ ท้ัง ๔ กอง (ยอดปน ดาบ มีไมเพียงพอ) ใหพรอม

ปฏิบัติกอนการฝก ๓ วัน ๔. กรก.รร.จอ.ฯ สามารถสนับสนุนท่ีพัก อาหาร น้ําดื่ม ใหแกชุดครูฝก ทบ.

และ จัดรถยนตโดยสารขนาดใหญ เพ่ือไปทําการตรวจสอบใหพรอมกอนการฝก ๑ วัน ท้ังหมดท่ีกลาว

มาคือ แนวทางท่ีจะตอบไดวา ผูอํานวยการฝกซอมจะนําพาใหผูรับการฝกฯสามารถปฏิบัติภารกิจการ

ตรวจสอบกองทหารเกียรติยศฯ ผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. ไดอยางไร หลังจากนั้น ผูอํานวยการ

ฝกจะลงไปสอบถามขอความเห็นจากผูรับผิดชอบแตละสวน แลวนํามากําหนด OKRs เพ่ือกระจาย

เปาหมายกองอํานวยการฝกลงไปสูผูรับผิดชอบแตละสวนตอไป ดังแสดงในภาพท่ี ๗ 

 

 

 

 

 



๒๘ 

 

 
 

 

      

                              
 

      
 

 

 

      
 

ภาพท่ี ๗  การถายทอด OKRs ภารกิจตรวจสอบกองทหารเกียรติยศ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

 

OKRs กองอํานวยการ 



๒๙ 

 

  จากภาพท่ี ๗ ผูอํานวยการฝกซอมกองทหารเกียรติยศ ไดปรึกษาและมอบหมาย

ภารกิจโดยแบงมอบให ผูรับผิดชอบในแตละกลุมงานตาม วัตถุประสงค (Objective) คือ การปฏิบัติ

กองทหารเกียรติยศฯตองผานเกณฑมาตราฐาน ทม.รอ. โดย แตละผลลัพธหลัก (Key Result) จะถูก

แบงมอบดังนี้   

 KR1 = Top 3 การแขงขันการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศฯ เปนผลลัพธหลักท่ีกอง

อํานวยการตองการจะถูกถายทอดไปใหกับทุกสวนโดยตองชี้แจงใหเห็นถึงความสําคัญของภารกิจ 

กระตุนใหทุกสวนมีความรูสึกวาภารกิจนี้มีความสําคัญ และ อาจจะไมมีโอกาสไดทําภารกิจนี้อีกดังนั้น

ทุกหนวยข้ึนตรง รร.จอ.ยศ.ทอ. จะตองใหความรวมมืออยางเต็มความสามารถ 

 KR2 = จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศฯ ๔ หนวย พรอมปฏิบัติภายใน T+๓ เปน

งานท่ีเก่ียวของกับการจัดการกําลังพล โดยมอบหมายให กนร.รร.จอ.ยศ.ทอ. เปนผูรับผิดชอบ

เนื่องจากมีหนาท่ีกํากับดูแล ปกครองบังคับบัญชา นจอ. ดังนั้น จึงนํา KR2 ของกองอํานวยการฝก ไป

ถายทอดให กนร.ฯ ตอไป กําหนดดังนี้ 

 วัตถุประสงค (Objective) กนร.ฯ คือ กําลังพลกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ หนวยมีความพรอมรับการ

ตรวจสอบ ไดกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) ๔ ขอไดแก 

KR1 (กนร.): จัดกําลังพลกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ หนวย ใหพรอมภายใน T+๓ 

KR2 (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนงรวมฝกซอมครบ ๑๐๐ % ตามตารางการฝก 

KR3 (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนง ไดคะแนนการประเมินจากครูฝก ทบ. มากกวา ๙๐% 

KR๔ (กนร.): กําลังพลทุกตําแหนงรวมฝกออกกําลังกายครบ ๑๐๐ % ตามตารางการฝก 

 KR3 = อาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝกซอม ภายใน T+๓ เปนงานท่ีเก่ียวของ

กับการจัดเตรียมอาวุธยุทโธปกรณ อาทิ ปน M-16 ดาบ M-7 แตร รวมท้ัง ธงวัดอุณหภูมิสําหรับการ

ฝก รวมท้ังการสราง ทก.การฝก ดังนั้นจึงนํา KR3 ของกองอํานวยการฝกไปถายทอดให กกฝ.ฯ ตอไป

กําหนดดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) กกฝ.ฯ คือ อาวุธยุทโธปกรณและเครื่องชวยฝกพรอมสําหรับการฝกซอม 

ไดกําหนด ผลลัพธหลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

KR1 (กกฝ.): จํานวนอาวุธยุทโธปกรณพรอมสําหรับการฝก ๑๐๐ % 

KR2 (กกฝ.): จํานวน ทก.การฝก และอุปกรณชวยฝก ครบถวน ๑๐๐% ท่ีครูฝกรองขอ 

KR3 (กกฝ.): ระยะเวลาการเบิกจายอาวุธ ฯลฯ รวดเร็วเสร็จกอนเวลาฝก ๓๐ นาที 

 

 

 



๓๐ 

 

 KR4 = การสนับสนุนภารกิจมีความพรอมภายใน T + ๑  เปนงานท่ีเก่ียวของกับการ

สนับสนุนภารกิจทางดานการสงกําลังบํารุง อาทิ การจัดท่ีพัก อาหาร น้ําดื่ม ใหแกครูฝก ทบ. ท่ีไดรับ

คําสั่งใหมาชวยฝกซอมการปฏิบัติกองทหารเกียรติยศท้ัง ๔ กองของ รร.จอ.ยศ.ทอ. หรือ การ

สนับสนุนอาหาร น้ําดื่ม การดูแลสุขภาพ จัดทีมพยาบาลมาดูแลผูรับการฝก หรือ การวางแผนเตรียม

รถโดยสารขนาดใหญพา กําลังพลไปรวมฝกซอมและตรวจสอบในสถานท่ีจริง ดังนั้นจึงนํา KR4 ของ

กองอํานวยการฝกไปถายทอดให กกฝ.ฯ ตอไปกําหนดดังนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) กรก.ฯ คือ สนับสนุนภารกิจฯ ใหมีความพรอมทุกดาน ไดกําหนด ผลลัพธ

หลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

KR1 (กรก.): ความพึงพอใจของครูฝก ทบ. ท่ีมีตอการสนับสนุนภารกิจมากกวา ๘๐ % 

KR2 (กรก.): ความพึงพอใจของผูรับการฝกตอการสนับสนุนเครื่องดื่ม มากกวา ๘๐% 

KR3 (กรก.): จํานวนรถโดยสารขนาดใหญเพียงพอ (๔๐ คนตอ๑ คัน) 

  ดวยภารกิจนี้ มีความสําคัญ เปนภารกิจใหม ผบ.รร.จอ. และ ผบช. ทุกคนให

ความสําคัญจึงทําใหมีการติดตามงาน การแกปญหา ทุกดาน ผลลัพธสุดทายจึงเกิดความสําเร็จตามท่ี

กําหนดไว คือ ไดรับคําชมเชยจาก ผบ.อย. และ ตัวแทน ฉก.ทม.รอ.๙๐๔ ในการมาตรวจเยี่ยม อีกท้ัง

ผลการตรวจสอบไดคะแนนเปนลําดับท่ี ๒, ๓ ,๕ และ ๖ จาก ๘ กองทหารเกียรติยศ ดังภาพท่ี ๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ๘ กิจกรรมการตรวจสอบกองทหารเกียรตยิศฯ รร.จอ.ยศ.ทอ. 

 



๓๑ 

 

การทบทวน OKRs และความรูท่ีไดรับหลังการปฏิบัติ (SAR and KM) 

 

๑. การตั้ง วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) ผูจัดทําควรปรึกษาและใหผู

ปฏบิัติมีสวนรวมออกความคิดเห็น อีกท้ังการพูดคุยเรื่องเปาหมายไมควรใชกําหนดโดยตรง อาจจะใช

ถามขอขอคิดเห็น เชน 

- “เราจะมีแนวทางไหนยืมปน M-16 มาให นจอ. ฝกไดทันตามกําหนดของครูฝกครับ ?” 

- “หน. คิดวา เราจะทําเรื่องขอยืมปน M-16 จาก รร.นนก. แทน อย. ไดม้ัยครับ? ” 

- “เรามีเวลาเตรียมประมาณ ๓ วัน หน. คิดวามีวิธีทําใหเร็วกวานี้ม้ัยครับ ๒ วันพอจะไดม้ัย?” 

 

๒. การกําหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคควรกระตุนให ผูปฏิบัติมีสวนรวมเสนอเปาหมายท่ีทาทาย 

และ จะตองหลีกเล่ียงคําวา “ทําแคพอผาน ทําแคผานเกณฑ” เพราะจะทําใหผูปฏิบัติไมเกิดความทา

ทาย แตอยางไรก็ตามจะตองไมนําผลการปฏิบัติมาเปนการคาดโทษ 

 

๓. ความยึดหยุน และปรับตัวใหเร็วทันตอสถานการณ เปนหัวใจสําคัญในการประยุกตใชแนวคิด 

OKRs และ ควรเปนองคกรขนาดเล็กท่ีผูรับผิดชอบสามารถควบคุมทรัพยากรณ วิธีการไดเอง 

 

การจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 

๑. รร.จอ.ยศ.ทอ. ควรรวบรวมความรูท้ังหมดและจัดทําคูมือการจัดการความรูการปฏิบัติกองทหาร

เกียรติยศ ตลอดจนถึง การจัดการความรูของแตละหนวยข้ึนตรง รร.จอ.ยศ.ทอ. เก่ียวกับปญหาแนว

การแกไขในภารกิจนี้ 

 

๒. รร.จอ.ยศ.ทอ. ควรจัดใหมีการทบทวนการฝกทาอาวุธใหแก นจอ. และ ขาราชการฯ อยางนอย

เดือนละ ๒ ครั้ง 

 

 จากตัวอยางการนําเอา แนวคิด OKRs มาประยุกตใชกับภารกิจการตรวจสอบกองทหาร

เกียรติยศ ของ รร.จอ.ยศ.ทอ. สรุปไดวา ภารกิจสําเร็จ มีอาวุธยุทโธปกรณสําหรับการฝกซอมและ

ตรวจสอบเพียงพอ ครูฝก ทบ. มีความพึงพอใจในผลการฝกซอม และการดูแล 

 

 

 



๓๒ 

 

 ๗.๒  Personal OKRs เพ่ือสุขภาพกาย 

  แมวาแนวคิด วัตถุประสงค (Objective) และผลลัพธหลัก (Key Results) หรือ 

OKRs จะใชเปนกรอบในการบริหารเปาหมายขององคกรแตนักวิชาการท่ีสอน OKRs สวนหนึ่งจะ

นําเสนอการนํา OKRs มาปรับใชในชีวิตประจําวัน เนื่องจาก OKRs สามารถปรับใชไดกับทุกเรื่อง 

ยกตัวอยางเชน การตั้งวัตถุประสงค และ ผลลัพธหลัก เพ่ือใหสุขภาพรางกายดีข้ึน ใชเพ่ือตั้งเปาหมาย

ในการออกกําลังกาย หรือ การใชชีวิตตางๆเปนตน ดังนั้นเพ่ือใหเห็นวา แนวคิด OKRs สามารถนํามา

ประยุกตใชไดจริง ผูเขียนจะยกนําเสนอ Personal OKRs เพ่ือสุขภาพกาย ท่ีผูเขียนไดนํามากําหนด

เปาหมายของตนเองและไดผลลัพธท่ีดี มีรายละเอียดดังนี้ 

  ผูเขียนมีปญหาสุขภาพเนื่องมาจากการมีน้ําหนักท่ีมาก (ดังแสดงในภาพท่ี ๙) อีกท้ัง

พยายามลดน้ําหนักมานาน ออกกําลังกายมานานแตน้ําหนักยังไมลดลง หลังจากท่ีไดรับผลการตรวจ

สุขภาพประจําป ทําใหทราบวาถาไมลดน้ําหนักลงอาจจะนําไปสูโรคอวน โรคความดันโลหิตสูง ฯลฯ 

  จากภาพท่ี ๙ แสดงใหเห็นวา หลังจากท่ีพยายามลดน้ําหนักแตน้ําหนักลดลงชวงแรก 

หลังจากนั้นเม่ือกลับมาทานอาหารเหมือนเดิมน้ําหนักก็กลับมาเหมือนเดิม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี ๙ รูปรางอดีตกอนใชแนวคิด OKRs 



๓๓ 

 

  หลังจากนั้นจึงเปลี่ยนวิธีคิดใหม (MindSet) โดยนําแนวคิด OKRs มาประยุกตใชใน

การออกกําลังกายโดยตั้ง Personal OKRs ดังแสดงในภาพท่ี ๑๐ 

 

 
 

ภาพท่ี ๑๐ Personal OKRs ภารกิจพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย 

 

 จากภาพท่ี ๑๐ ผูเขียนตองการนําเสนอแนวทางการเขียน Personal OKRs ในแบบ

ท่ีงาย และ เปนอีกรูปแบบหนึ่งเปนแผนภาพ MindMap เพ่ือใหผูอานเห็นวาการเขียน OKRs เปน

เรื่องไมยาก และ ไมจําเปนตองมีรูปแบบตารางเพียงอยางเดียว โดยจากภาพ อธิบายไดวา เม่ือกําหนด

วัตถุประสงค (Objective) คือ เพ่ือพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย  

 ผลลัพธหลัก (Key Results) ๓ ขอไดแก 

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

สิ่งท่ีตองทํา (To Do List) 

 ๑. ออกกําลังกาย แบบ Cardio 

    - วิ่งบนเครื่องวิ่ง โดย โปรแกรม ZWIFT ๕ ครั้ง / สัปดาห 

   - ออกกําลังกายแบบ Cardio ๒๐๐ นาที / สัปดาห 

          ๒. ออกกําลังกายดวยการ 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 ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results1) เปนขอท่ีมีความสําคัญ

คอนขางสูง เพราะการตั้ง ผลลัพธหลักจะแตกตางจากการตั้ง KPIs หรือตัวชี้วัด อาทิ KPIs จะตั้งเพ่ือ

วัดผลการปฏิบัติงานมีหลายตัวได สามารถกําหนดไดวาจะตั้ง KPI ข้ันตอนกอนเริ่มกิจกรรม (input) 

ขณะทํากิจกรรม (process) หรือ ผลสัมฤทธิ์ในการทํากิจกรรม (output) และอาจนําไปผูกกับรางวัล

ตอบแทนหรือการลงโทษ ในขณะท่ี KR โดยท่ีนิยมจะกําหนดเพ่ือสะทอนถึงผลลัพธ (Outcome) โดย

วัตถุประสงคแตละขอควรมี KR ประมาณ ๓-๕ ตัวก็เพียงพอเพ่ือให ผูตอง KR ไดมุงความสนใจ 

(Focus) ตัวท่ีมีความสําคัญท่ีแทจริง สําหรับการตั้ง KR1 : % Fat ลดลงเหลือ ๑๒ % ภายใน ส.ค.๖๓ 

เพราะถาตองการใหสุขภาพทางกายดีข้ึน ผูเขียนตองไมอวน การลดไขมันจึงตอบวัตถุประสงคดีกวา

การลดน้ําหนัก อีกท้ังการท่ีจะลดไขมันจะตองอาศัยการออกกําลักายท่ีมีหลายรูปแบบ ผูเขียนจึง

กําหนดกิจกรรมท่ีจะทํา (To Do List) คือ การออกกําลังกายแบบ Cardio ท่ีใหความสําคัญกับการ

สรางความแข็งแรงใหกลามเนื้อหัวใจ และ เปนกิจกรรมท่ีสนุก นักวิชาการหลายทานแนะนําใหเปน

กิจกรรมเพ่ือลดไขมัน อาทิ การวิ่งลูไฟฟา ดวยโปรแกรม ZWIFT หรือ การปนจักรยาน วายน้ํา 

กระโดดเชือก เปนตน และการออกกําลังกายแบบ Weight Training ซ่ึงเปนรูปแบบการออกกําลัง

กายท่ีสรางกลามเนื้อ โดยกลามเนื้อของคนเรามีสวนชวยใหเกิดการเผาผลาญไขมันไดมาก อาทิ การ

ออกกําลังกายดวย weight training ทุกสวน หรือ ทุกมัดกลาม ไดแก กลามอก หลัง ไหล แขน 

แกนกลางลําตัว และ ขา สําหรับผูเขียนใชวิธีการเลนทุกสวนในแตละครั้ง เรียกวา full body 

training สลับกับ การออกกําลังแบบหมุนเวียนหลายสถานีเพ่ือบริหารกลามเนื้อแตละสวน (circuit 

training)  

KR2 : Intermittent Fasting (IF๑๘/๘) ทุกวัน 

สิ่งท่ีตองทํา (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 อาทิตยละ ๕ วัน 

    - ชั่ง ตวง คํานวณสารอาหารใช APP อาทิตยละ ๕ วัน 

 ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results2) มีความสําคัญมาก และในทัศนะผูเขียนคิด

วามีความสําคัญท่ีสุดมากกวาการออกกําลังกาย เนื่องจาก การท่ีคนเราจะมีสุขภาพดีหรือไมข้ึนอยูกับ

อาหารท่ีทานไป ดังคํากลาวท่ีวา “You are what you eat” หรือ “Abs Are Made in the 
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Kitchen”๒๒ ดังนั้นการท่ีจะมีสุขภาพดี รูปรางดี การทานอาหารจึงมีความสําคัญ แตอยางไรก็ตามมี

การศึกษาพบวา การรับประทานอาหารเปนชวงระยะเวลา หรือ Intermittent Fasting (IF) เริ่มเปน

ท่ีนิยม แตวัตถุประสงคหลักของการทํา IF ไมใชเปนการลดน้ําหนักหรือลดไขมัน แตเปนการปรับ

สมดุลยรางกายใหมีการจัดการฮอรโมนท่ีเก่ียวของกับการรับประทานอาหารคือ อินซูลิน 2 2

๒๓ ดังนั้น

ผูเขียนจึง กําหนดการทํา Intermittent Fasting (IF) ใหเปนผลลัพธหลักตัวท่ีสอง โดยมีกิจกรรมท่ี

ตองปฏิบัติ (To Do List) คือ การทํา  IF(๑๘/๖) ทุกวันเปนอยางนอย (ทานอาหารในชวงเวลา ๘ 

ชั่วโมง และงดการทานอาหารเปนเวลา ๑๖ ช.ม.) นอกจากนั้นในแตละเดือน จะทําการยืดเวลาในการ

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

Fasting (ADF) ทานอาหาร ๒๔ ช.ม. งดทานอาหาร ๓๖ ช.ม. หรือ ทานวันเวนวัน และการงดทาน

อาหาร ๒๔ ช.ม.  ๓๖ ช.ม. ๔๘ ช.ม. หรือ ๗๐ ช.ม. เดือนละ ๑ รอบ เปนตน สําหรับประโยชนการ

ทานอาหารแบบ IF สามารถหาอานไดทาง internet นอกจากการทานอาหารแบบ IF แลว ยังไดใช

แนวคิด การทานอาหารท่ีใหสารอาหารประเภทคารโบไฮเดรท (Carbohydrate) ต่ํา และ ไขมันดี 

(Fat) สูง หรือ low carb high fat (LCHF) อาทิตยละ ๕ วัน และใหความสําคัญตอการรับสารอาหาร

ท่ีเพียงพอและพอเพียง ดวยการชั่งตวง เพ่ือนํามาคํานวณปริมาณสารอาหารไมใหขาดหรือเกิน ดัง

ตัวอยางใน 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. 

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

47006229 
๒๓

 ธนศักด์ิ ยิ้มเกิด. (๒๐๒๐). แพทยที่ดีทีสุ่ด คือ ตัวคุณเอง. สืบคนเมื่อ ๑๑ มิถุนายน ๒๕๖๓. 

https://www.facebook.com/1899445097046767/posts/2722108364780432/ 
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KR3 : Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายในพ.ค.๖๓ 

สิ่งท่ีตองทํา (To Do List) 

 ๑. ฝกทา Burpee ทุกวัน 

    - นับจํานวนรวมมากกวา ๑๐๐ ยกในแตละวัน 

           ๒. บันทึก VDO ทุกครั้งท่ีปฏิบัติ 

    - รวบรวม vdo ๓๐ วันท่ีปฏิบัติ 

    - เผยแพรใน Facebook เพ่ือสรางกําลังใจ 

  

 ผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key Results3) สุดทายเพ่ือสนับสนุน วัตถุประสงค 

(Objective) คือ เพ่ือพัฒนาและรักษาสุขภาพทางกาย คือ การทาทายตัวเองดวยการปฏิบัติทา 

Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายใน เดือน พฤษภาคม ๒๕๖๓ โดย KR ขอนี้ผูเขียนไดกําหนดภายหลัง

ทุกขอ ตองการตั้งเพ่ือจะเปรียบเทียบใหเห็นวา การต้ัง ผลลัพธหลัก KR ท่ีงายเกินไป และ เปนการ

นําเอากิจกรรมมาตั้งเปน ผลลัพธหลัก อาจจะไมเหมาะสม แตอยางไรก็ตาม ทา “Burpees” เปนทา

ออกกําลังกายท่ีใชทดสอบความฟตของนักกีฬาหรือผูท่ีรางกายแข็งแรงอยูแลว ทานี้เปนท้ังทาท่ีใชลด

ไขมัน เพราะเปนการ cardio และความแข็งแรงของรางกายในคราวเดียว จัดไดวาเปน full-body-

workout นอกจากนั้นยังเปนการทดสอบความแข็งแรงแบบไมตองพ่ึงอุปกรณเปนทาออกกําลังกาย 

เพราะเปนการออกกําลังกายท่ีตองใชกลามเนื้อทุกสวนของรางกาย เพราะประกอบดวยทา Jumping 

Jack, Squat, Planking, Push up ดังแสดงในภาพท่ี ๑๒ 

 

 
 

ภาพท่ี ๑๒ ทา Burpee  
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 การตั้ง ผลลัพธหลัก (Key result3) ขอนี้นาจะเปน กิจกรรมท่ีตองปฏิบัติ (To Do 

List) ของ KR1 เพราะเปนกิจกรรมท่ีควรใชในการลด %Fat แตเม่ือพิจารณาถึงประโยชนในการออก

กําลังกาย และ ความทาทายในการปฏิบัติใหสําเร็จจะตองอาศัยความตั้งใจจริง ฝกทุกวัน ตองควบคุม

วินัย ออกกําลังกายในทาอ่ืนๆท่ีสงเสริมใหทําทา Burpee ไดมากข้ึน อาทิ การฝกกระโดดเชือก การ

ฝกจังหวะการหายใจ การฝก weight training แบบ circuit training รวมถึงการสรางแรงบันบันดาล

ใจดวยการถาย clip VDO เก็บไวทุกวัน เม่ือนํามารวมกันจึงเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติทา Burpee 

๑๐๐ ยก สําเร็จภายใน ๑ เดือน ใชเวลาประมาณ ๙.๓๒ นาที และเม่ือทําตาม KR3 สําเร็จ การตั้ง KR 

ดานอ่ืนๆ ก็จะเกิดข้ึนตอไป ตรงกับแนวคิด OKRs ท่ีจะตั้งเปาหมายเพียง ๓ เดือน  

 ผลลัพธหลัก (Key result) ท้ัง ๓ ขอ เม่ือมีวินัย และ ตั้งใจจริง ปฏิบัติตามสิ่งท่ีตอง

ทําตามท่ีวางแผนไว (To Do List) ยอมปรากฏผลคือ การมีสุขภาพทางกายท่ีดี โดยน้ําหนักเริ่มลดลง 

มีกลามเนื้อมากข้ึน % fat ลดลงแตอาจไมเทากับ KR1 ท่ีกําหนดไวก็ไมเปนไร แตถาสุขภาพดีข้ึนถือวา

ยอมรับได ดังแสดงภาพเปรียบเทียบในภาพท่ี ๑๓ 

 

 
  

ภาพท่ี ๑๓ การเปลี่ยนแปลงสุขภาพรางกายดวยแนวคิด OKRs 
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การทบทวน OKRs และความรูท่ีไดรับหลังการปฏิบัติ (SAR and KM) 

 

๑. การตั้ง Personal OKRs แมจะเปนการปฏิบัติเฉพาะตนเอง แตถาจะใชประโยชนสูงสุดควร

กําหนดให วัตถุประสงค (Objective) และ ผลลัพธหลัก (Key Results) มีความสอดคลองกับ OKRs 

หนาท่ีรับผิดชอบภารกิจงานในองคกร อาทิ OKRs ท่ีไดรับมอบหมาย คือ เพ่ือปฏิบัติหนาท่ีกองทหาร

เกียรติยศใหสําเร็จ นอกจากการฝกซอม แลว สุขภาพรางกายยังจะตองแข็งแรง ไมอวน ดังนั้น อาจจะ

กําหนด Personal OKRs คือ % น้ําหนักตัวท่ีลดลง ๑๐ % เปนตน 

 

๒. การกําหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคท่ีงายเกินไปเม่ือปฏิบัติแลวจะสามารถบรรลุเปาหมายได

เร็ว หรือ เม่ือบรรลุเปาหมายแลว ไมเกิดผลัพธท่ียั่งยืน ควรปรับเปลี่ยน OKRs ใหม แลวเพ่ิมความยาก

ของวัตถุประสงค อาทิ KR3 : Burpee ๑๐๐ ยกตอเนื่อง ภายในพ.ค.๖๓ สามารถบรรลุ ผลลัพธหลัก

ตั้งแต ๑๐ พ.ค.๖๓ ดังนั้น อาจจะเพ่ิม ระยะเวลา หรือ จํานวนยกตอการปฏิบัติ หรือ ขยายเวลาตอไป

ใหครอบคลุม ๓ เดือน ตามระยะเวลาของ วัตถุประสงค 

 

๓. การมี วินัยและความสมํ่าเสมอ เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดในการนําเอาหลักการ วัตถุประสงค (Objective) 

และ ผลลัพธหลัก (Key Results) มาประยุกตใชเพ่ือดูแลสุขภาพรางกาย 

 

การจัดการความเสี่ยง (Risk Management) 

 

๑. แมวาการตั้ง Personal OKRs สําหรับการดูสุขภาพรางกายจะทําใหสุขภาพดีข้ึน รูปรางดีข้ึน แต

เพ่ือปองกันความเสี่ยงกอนท่ีจะเริ่ม ควรไปพบแพทยเพ่ือตรวจสุขภาพ ใหม่ันใจกอนวาไมมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติ 

 

๒. การออกกําลังกายท่ีเขมขน ควรจัดหาอุปกรณปองกัน 

 

 จากตัวอยางการนําเอา แนวคิด OKRs มาประยุกตใชกับภารกิจการรักษาสุขภาพทางกาย 

สรุปไดวา ภารกิจยังคงดําเนินการตอไปจนครบตามเวลาท่ีกําหนด และจะตองรักษาสุขภาพรางกายให

เปนนิสัยท่ีตองปฏิบัติตลอดไป 
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๘.  สรุป 

จากท้ังหมดท่ีกลาวมา สรุปไดวา กองทัพอากาศ (ทอ.) ในปจจุบันอยูในชวงท่ีสําคัญ คือ การ

สรางพ้ืนฐานและความพรอมของ “กองทัพอากาศท่ีใชเครือขายเปนศูนยกลาง” อันจะนําไปสู “การ

เปนกองทัพอากาศชั้นนําในภูมิภาค” กองทัพอากาศ (ทอ.) เปนหนวยงานราชการท่ีใหความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาระบบราชการสมัยใหม แตละหนวยงานภายใน ไดกําหนดตัวชี้วัดระดับองคกร

หรือหนวยงานยอยเรยีบรอยแลว แตอยางไรก็ตามจากสถานการณปจจุบันองคกรตางๆท้ังภาครัฐและ

เอกชน แมวาจะมีแนวทางการจัดสรางยุทธศาสตรและตัวชี้วัดท่ีชัดเจน แตสวนใหญยังไมสามารถ

ถายทอดยุทธศาสตรและตัวชี้วัดลงไปยังบุคลากรซ่ึงเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ขององคกรไปสูการปฏิบัติ ดังนั้นเนื้อหาสําคัญในการนําเสนอบทความเชิงวิชาการนี้ คือ การประยุกต

แนวคิด “วัตถุประสงคและผลลัพธหลักสวนบุคคล (OKRs)” มาใชในการปฏิบัติงาน และ การดําเนิน

ชีวิต โดยแบงเนื้อหาออกเปน ๗ หัวขอ คือ ๑.บทนํา ๒. OKRs มีท่ีมาอยางไร ๓. OKRs ตางจาก KPIs 

อยางไร ๔. แนวทางการกําหนด OKRs และถายทอดสูผูปฏิบัติ ๕. วิธีการพัฒนา Personal OKRs   

๖. ปจจัยแหงความสําเร็จในการนําระบบ วัตถุประสงค (Objective)และผลลัพธหลักสวนบุคคล (Key 

Results) มาใช และ ๗. ตัวอยางการประยุกตใช Personal OKRs สําหรับประโยชนของการนํา 

OKRs มาประยุกตใช John Doerr เรียกวาเปน Superpower ของ OKRs ไดแก 

Superpower ขอท่ี ๑ เนนในเรื่องท่ีสําคัญ (Focus and Commitment to Priorities) 

OKRs เปนระบบท่ีจะใหองคกรเลือกสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีควรจะทําใหสําเร็จในไตรมาสนั้น ๆ (หรือในชวง

เวลาท่ีองคกรตองการ) และโดยท่ัวไปแลว ในแตละไตรมาส เราจะตั้ง OKRs ไวไมเกิน ๓-๕ ขอ ดังนั้น

เราจะตองเลือกเฉพาะท่ีสําคัญจริง ๆ เทานั้น เพราะหากมี OKRs จํานวนมากแลว องคกรจะไม

สามารถใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพ และลงเอยโดยการท่ีทําอะไรไมสําเร็จ

สักอยาง 

Superpower ขอท่ี ๒ ปรับองคกรใหไปในทิศทางเดียวกันและทํางานเปนทีม (Align and 

Connect for Teamwork) การตั้ง OKRs นั้น ระดับลางจะตองตั้งใหสอดคลองกับ OKRs ใน

ระดับบน ดังนั้น OKRs จึงทําใหเกิดความสอดคลองในเรื่องของวัตถุประสงคในองคกร นอกจากนั้นก็

ยังมีการกระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมมากข้ึน โดยการท่ีจะทําให OKRs ระดับบนบรรลุผลนั้น 

อาจจะตองไดรับการสนับสนุนจาก OKRs ระดับลางจากหลายฝายงาน ท่ีจะตองเขามารวมมือกัน

เพ่ือใหเกิดความสําเร็จรวมกัน 

Superpower ขอท่ี ๓ มีผูรับผิดชอบและติดตามไดงาย (Track for Accountability) การท่ี

แตละคนมี OKRs เปนของตนเองนั้น เทากับวาทุกวัตถุประสงคจะมีเจาภาพ และเม่ือมีเจาภาพ 



๔๐ 

 

วัตถุประสงคขอนั้น ๆ ก็จะมีโอกาสประสบความสําเร็จมากกวาวัตถุประสงค ท่ีไม มีใครดูแล 

นอกจากนั้น ระหวางทาง การท่ีมี OKRs ท่ีสามารถวัดผลไดชัดเจน จะทําใหผูบริหารทราบถึง

ความกาวหนาวาตอนนี้ไปถึงไหนแลว และควรจะตองทําอะไรตอไป เปนตน 

Superpower ขอท่ี ๔ ตั้งเปาหมายท่ีทาทาย (Stretch for Amazing) จากการท่ี OKRs 

มักจะไมไดถูกใชในการประเมินผลแบบดั้งเดิมท่ีวา ถาถึงเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไดโบนัสหรือ

ผลตอบแทน ไมถึงเปาหมายท่ีตั้งไว ก็จะไมไดสิ่งเหลานั้น จึงทําใหผูบริหารและพนักงานกลาท่ีจะ

ตั้งเปาหมายท่ีมีความทาทายมาก และสงผลดีกับองคกร 23

๒๔ 

Personal OKRs สามารถนํามาปรับใชไดกับ งานประจํา งานริเริ่มใหม ตลอดจนถึงการ

นําไปใชกับกิจวัตรประจําวัน อาทิ การออกกําลังกาย การควบคุมน้ําหนัก เพ่ือใหมีสุขภาพดี แต

อยางไรก็ตาม การนํา OKRs มาใชใหเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผูปฏิบัติจะตองจดจอกับวัตถุประสงค 

(Objective) และ ดําเนินตามวิธีการเพ่ือให ผลลัพธหลัก (Key results) บรรลุผล และ พรอมท่ีจะ

ปรับแกใหดียิ่งข้ึนไปตลอด คําวา วินัย จึงมีความสําคัญมาก 
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๔๑ 
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 พ.ศ. ๒๕๕๔ รางวัลบทความวิจัยดีเย่ียม    ผลงานวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของ

ความเปนผูประกอบการท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเรียนรูของ

พนักงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลาง

และขนาดใหญในประเทศไทย” ในการประชุมผลงานวิจัยดาน

การจัดการธุรกิจ ครั้งท่ี ๔ คณะบริหารธุรกิจ 

  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 



๔๖ 

 

 พ.ศ. ๒๕๕๓ รางวัลบทความวิจัยดีเย่ียม    ผลงานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ

ระหวางความเปนผูประกอบการขององคกร สภาพแวดลอมทาง

ธุ ร กิจ  และผลการดํ า เนิ นงานของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศ

ไทย” ในการประชุมผลงานวิจัยดานการจัดการธุรกิจ ครั้งท่ี ๓ 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

 

 พ.ศ. ๒๕๕๓ ผลงานวิจัยเรื่อง “ผลกระทบของสภาพแวดลอมทางธุรกิจตอ

ความเปนผูประกอบการขององคกร: กรณีศึกษาสถาน

ประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดใหญใน

ประเทศไทย”  ตีพิมพในวารสารสุทธิปริทัศน ปท่ี ๒๔ ฉบับท่ี 

๗๓ ประจําเดือน พฤษภาคม-สิงหาคม 

 

 พ.ศ. ๒๕๕๒ ผลงานวิจัยเรื่อง “รูปแบบความเปนผูประกอบการของ 

  องคกร กรณีศึกษา : สถานประกอบการอุตสาหกรรมการ 

  ผลิตขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศไทย”    

  โครงการจัดประชุมวิชาการเพ่ือนําเสนอผลงานวิจัยระดับ 

  บัณฑิตศึกษาแหงชาติ  ครั้งท่ี  ๑๕    

  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

 

 พ.ศ. ๒๕๕๒ ผลงานวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี

สองของโมเดลความเปนผูประกอบการขององคกร 

 กรณีศึกษา: สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาด

 กลางและขนาดใหญในประเทศไทย” ในการประชุมนําเสนอ

 ผลงานวิจั ยบัณฑิต ศึกษา ประจํ าปการ ศึกษา ๒๕๕๒  

 มหาวิทยาลัยรังสิต 
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