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ที่มาของ OKRs
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OKR

• OKR ไม่ใช่สิ่งใหม่ 
•MD ของ Intel ชื่อ “Andy Grove” บิดาแห่ง OKR น ามาใช้ในปี 1974 ซึ่ง

หลักการนี้ได้ช่วยให้ Intel ประสบความส าเร็จ 

•ปี 1999 น ามาใช้ต่อโดย Google



Andy Grove ได้นาเอาแนวคิดนี้มาใช้ที่ Intel ในปี 1974

ที่มาของ OKRs





John Doerr ซึ่งเคยท างานกับ Andy Grove ได้น าเอามาใช้ที่ Google 
ในช่วงปี 2000s

ที่มาของ OKRs



ที่มาของ OKRs



ตัวอย่างขององค์กรที่ใช้ OKRs



▪ การน า OKR มาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร คือ การน ามาต้ังเป้าหมายที่
สามารถท้าทายให้ทุกคนอยากบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จได้ ไม่ใช่น ามาวัด
ศักยภาพส่วนบุคคลเพื่อประเมินผลในการเพิ่มเงินเดือน

• OKR ที่ดีต้องมีการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน เข้าใจได้ และต้องไม่ต้ังเป้าหมายที่
สามารถบรรลุได้ง่ายจนเกินไป แต่ก็ต้องไม่ยากจนเกิดความท้อ ไม่สร้างแรงฮึดใน
การเอาชนะ

▪ OKR จะต้องมีกรอบเวลาที่ชัดเจน ประเมินผลได้ และต้องโปร่งใส



OKRs คืออะไร 

ย่อมาจากค าว่า Objectives and Key Results

เป็นระบบบริหารจัดการที่เน้นเรื่องการตั้งเป้าหมายและ
การติดตามผลในสิ่งที่ส าคัญโดยสร้างจากแรงจูงใจภายใน



Objectives
คือ วัตถุประสงค์หลัก
เป็นการบอกจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน (What)

Key Results
คือ ผลลัพธ์หลัก
เป็นการบอกว่าจะทราบได้อย่างไรว่าเราบรรลุจุดมุ่งหมายนั้น (How)

OKRs คืออะไร (ต่อ)



OKRs Superpower

• เน้นในเรื่องที่ส าคัญ (Focus and Commitment to Priorities)
• ปรับองค์กรให้ไปในทศิทางเดียวกันและท างานเป็นทีม

(Align and Connect for Teamwork)
• มีผู้รับผิดชอบและติดตามได้ง่าย (Track for Accountability)
• ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย (Stretch for Amazing)



VS.

ความแตกต่างระหว่าง OKRsกับ KPIs



OKRs ต่างจาก KPIs อย่างไร
KPIs OKRs 

➢ องค์กรสร้างตัววัดใหอ้าจจะไม่ตรงกับงาน • พนักงานสร้างตัววัดเอง จึงน่าจะได้ตัววัดผล
ที่ตรงกับงาน

➢ ตัววัดอาจจะไม่สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร
(ในบางกรณี)

• ตัววัดผลนั้นสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร

➢ มีการต่อรองค่าเป้าหมาย • ไม่ต้องต่อรองเรื่องค่าเป้าหมาย

➢ พนักงานจะเน้นเฉพาะส่ิงที่ถูกวัดใน KPIs 
โอกาสเกิดความคิดสร้างสรรคเ์ป็นไปได้ยาก

• เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ในองค์กร

➢ มีการท างานเป็นลักษณะของ Silo 
ไม่ค่อยเกิดความร่วมมือกันในองค์กร

• เกิดความร่วมมือกันในองค์กร



2 การออกแบบระบบ OKRs

การสร้าง OKRs (1)

ระดับ N ตั้ง OKRs หลัก

ระดับ N-1 สร้าง OKRs ให้สอดคล้องกับ ระดับ N



ระดับ N-2 สร้าง OKRs ให้สอดคล้องกับ OKRs 
ระดับ N-1

ระดับบุคคล (ถ้าต้องการ) สร้าง OKRs 
ให้สอดคล้องกับ OKRs ระดับบน

การสร้าง OKRs 



ข้อแนะน าในการจัดท า Objective 

▪ Objective ที่สร้างขึ้นต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
▪ ควรมีจ านวน Objective ประมาณ 3-5 ข้อเท่านั้น
▪ Objective ควรเป็นข้อความทีส่ร้างแรงบันดาลใจให้กับเรา
▪ สามารถระบุได้ชัดเจนว่า Objective ของเรามีความสัมพันธ์

กับ Objective ในขั้นที่สูงขึ้นไปอย่างไร



การสร้าง Objective มีหลากหลายรูปแบบดังต่อไปนี้
▪ 1. เอา Key Results ของระดับบนมาเป็น Objective ของเราแบบนี้

Alignment จะเกิดได้อย่างชัดเจน และ Objective จะมีลักษณะในเชิงปริมาณ
แต่อาจจะจ ากัดความคิดสร้างสรรค์ของผู้ตั้ง OKRs

▪ 2. สร้าง Objective ขึ้นเองแต่ต้องสอดคล้องกับระดับบน แบบนี้ข้อดีคือ ความคิด
สร้างสรรค์จะเกิดขึ้นได้มากกว่า และบางครั้งการที่จะต้องเลือก Key Results ข้อใดข้อหนึ่ง
ระดับบนก็อาจจะยาก ลักษณะของ Objective แบบนี้จะมีลักษณะในเชิงคุณภาพมากกว่า
เชิงปริมาณ

ข้อแนะน าในการจัดท า Objective 



1. ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ต่ าเกินไป บรรลุเป้าหมายได้ง่าย เพราะนั่นจะไม่ก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นในการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ
2. ควรตั้งเป้าหมายให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายหลักขององค์กร และเป้าหมายย่อยควรส่งเสริมเป้าหมายใหญ่ใหส้ าเร็จได้
3. เป้าหมาย OKR ของแต่ละแผนกหรือบุคคลไม่จ าเป็นจะต้องเหมือนกัน ตั้งให้เหมาะสมกับงานของแต่ละคน
4. เป้าหมายที่ท าให้เราสามารถบรรลุและท าส าเร็จได้ 100% อาจจะเป็นผลลัพธ์ที่ดี แต่อาจจะไม่ใช่การตั้งเป้าหมายที่ดี
5. หากเป้าหมายยากเพียงไร จะสามารถช่วยกระตุ้นให้ทกุคนมีพลงัในการบรรลุเป้าหมายได้มากเพียงนั้น

6. ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่สูงจนเกินไปจนท าให้ไม่อยากเอาชนะและบรรลุมันให้ส าเร็จ

7. การตั้งเป้าหมายควรอิงจากข้อมูลความเป็นจริงที่มีอยู่ ไม่ใช่ตั้งขึ้นมาลอยๆ จนโอเว่อร์เกินใจใหดู้สวยงาม

8. การตั้งเป้าหมายที่ดีจะสามารถบ่งบอกถึงวิถีบรรลเุป้าหมายได้อย่างชัดเจน

หลักการตั้งค่าเป้าหมายแบบ OKR



การสร้าง Key Results 

● Key results เป็นการวัดว่า Objective ที่เราสร้างขึ้นแต่ละข้อนั้น
จะทราบได้อย่างไรว่า เราประสบความส าเร็จ หรือเราอยู่ตรงไหนแล้ว

● Key results จะเป็นตัววัดในเชิงปริมาณที่มีการก าหนดค่าเป้าหมาย
ชัดเจนหรือบอกว่าจะท าอะไรให้เสร็จเมื่อไร



Key Results มี 2 ประเภท ได้แก่
▪ Activity-Based Key Results เป็น Key Results ที่กล่าวถึง กิจกรรมที่ส าคัญ

ที่จะท าให้ส าเร็จ (Milestone)
▪ Value-Based Key Results เป็น Key Results ที่กล่าวถึง ผลลัพธ์หรือ Impact 

สุดท้ายท่ีเราต้องการ

การสร้าง Key Results 



1. ควรก าหนดตัววัดผลให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผลลัพธ์นี้จะเป็นตัวบ่งบอกวิธีท าให้ประสบความส าเร็จได้เช่นกัน

2. ตัววัดผลควรมีความชัดเจน ประยุกต์สู่วิธีการปฏิบัติได้จริง ชี้วัดได้ถูกต้อง

3. ควรมีการประเมินผลในการวัดผลประกอบด้วย เพื่อเช็คประสิทธิภาพของตัววัดผลว่าเหมาะสมหรือไม่

4. การก าหนดตัววัดผลไม่ควรเลื่อนลอย มองไม่เห็นความเป็นรูปธรรม

5. ตัววัดผลของแต่ละแผนกหรือแต่ละบุคคลไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน แต่ต้องก าหนดให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับ
องค์กร

6. การก าหนดตัววัดผลที่ท้าทายจะช่วยกระตุ้นให้เรามีพลังในการเอาชนะเป้าหมายได้มากขึ้นด้วย

7. การก าหนดตัววัดผลที่ไม่มีแรงจูงใจก็จะท าให้การบรรลุเป้าหมายขาดแรงจูงใจเช่นกัน

8. ควรก าหนดตัววัดผลจากข้อมูลที่เป็นจริงขององค์กร ไม่ใช่ตั้งขึ้นมาเล่นๆ โดยไม่มีหลักการ

ตัววัดผลแบบ OKR



ยกตัวอย่างเช่น

เป็นมหาวิทยาลัยที่เน้นนวัตกรรม

จ านวน นวัตกรรม ที่เกิดขึ้น
จากนักศึกษา 30 นวัตกรรม

Objective

Key 
Results

การสร้าง Key Results 



โดยทั่วไปก าหนด Key Results ไม่เกิน 3-5 ข้อต่อ Objective 1 ข้อ

Objective

KEY 
RESULT

KEY 
RESULT

KEY 
RESULT

KEY 
RESULT

KEY 
RESULT

การสร้าง Key Results 



ในบางครั้งอาจจะมี Key results ที่เป็น Activity-Based ก่อนแล้วจึงสร้าง
Value-Based ต่อไป

Objective

KEY 
RESULT

เป็นมหาวิทยาลัยที่เน้นการเป็นวิจัย

สามารถจัดท าโครงการพัฒนานกัวิจัยรุ่นใหม่ไดเ้สร็จ
สิ้น100% (Activity-Based)

จ านวนบทความที่ตีพิมพ์ ที่เกิดขึ้นจากบุคลากร 30 
บทความ (Value-Based)

การสร้าง Key Results 



• Key results เป็นผลลัพธ์ (ไม่ว่าจะเป็น Activity-Based หรือ
Value-based) ดังนั้น ถ้าเริ่มจากใช้ค าว่า วิเคราะห์ ช่วยเหลือ 
เข้าร่วมส่วนใหญ่แล้วจะไม่ใช่ผลลัพธ์
(เนื่องจากจะมองเห็นภาพยากว่า  วิเคราะห์ไปเพื่ออะไร ช่วยเหลือให้เกิด
อะไร หรือเข้าร่วมไปท าไม)

การสร้าง Key Results 



• Key results จะต้องวัดผลได้ง่าย และมีค่าเป้าหมายชัดเจน 
เช่น อย่าบอกเพียงแค่ว่าจ านวนมาก ให้บอกให้ชัดว่าจ านวนกี่คน จึงเรียกว่าประสบความส าเร็จ

OKRs มี 2 ประเภท ได้แก่
• Committed OKRs คือ OKRs ที่เราต้องท าให้ได้และเราคาดหวังว่าเราจะได้ตาม

Key Results ที่เขียนไว้ 100%
• Aspirational (Moonshot) OKRs คือ OKRs ที่เราตั้งขึ้นเองเนื่องจากเราอยากท า

เรามักจะตั้งเป้าหมายที่ท้าทายมาก (50% Chance of Success)

การสร้าง Key Results 



• เป้าหมายที่ตั้งไว้สามารถน ามาแปลงเป็น Score ที่มีค่าอยู่ระหว่าง 0-1
• Score ระหว่าง 0.6-0.7 ถือว่าเป็นผลลัพธ์ที่แสดงว่าเป้าหมายเราท้าทายมาก

เพียงพอและไม่ใช่ความล้มเหลว

ตัวอย่าง การสร้าง Key Results 



ตัวอย่าง การแปลงค่าเป้าหมายให้เป็น Score 

สร้าง Startup 50 ราย ให้คะแนนนี้เป็น 1
(และคิดว่าค่านี้มีความท้าทายมาก)

ถ้าจริง ๆ ไดม้ี Startup 20 ราย คะแนนสุดท้ายจะเป็น 0.4



สามารถจัดท าโครงการ เสร็จสิ้น 100% 
ตรงนี้คงต้องใช้ Judgement ว่าขณะนี้ก้าวหน้าไปถึงไหนแล้ว

เช่น ถ้าได้ประมาณ 70% คะแนนก็จะเป็น 0.7
ถ้าเสร็จสิ้นแล้วคะแนนก็เป็น 1

ตัวอย่าง การแปลงค่าเป้าหมายให้เป็น Score 



ก่อนน าเอา OKRs ไปใช้ 

• Objective ที่ตั้งขึ้นมาแล้วควรจะท าใหเ้รารู้สึกท้าทายและอยากที่จะท า
• Key results ต้องวัดผลได้ชัดเจน
• ทุกคนสามารถมองเห็น OKRs ของคนอื่น ๆ ได้ด้วย
• OKRs เป็นเครื่องมือในการเพิ่มแรงจงูใจภายใน ในการท างาน

3. การน าเอาระบบ OKRs ไปใช้



▪ OKRs เป็นระบบที่เป็นแบบทั้ง Top-down และ Bottom-up
▪ OKRs ปกติจะท ารายไตรมาสและรายปี
o องค์กรจะท ารายปีก่อนแล้วท าไตรมาสที่ 1 ของปีนั้น
o หน่วยงานและพนักงานมักจะท าแค่รายไตรมาส

ก่อนน าเอา OKRs ไปใช้ 



▪ ก่อนน าไปใช้ควรตรวจสอบ Alignment
o Vertical Alignment ความสอดคล้องระหว่าง OKRs ระดับบนกับระดับล่าง
o Horizontal Alignment ความสอดคล้องระหว่าง OKRs ของหน่วยงาน

▪ หากเกิดความขัดแย้งระหว่าง OKRs ของหน่วยงาน ควรจะมีการ
พูดคุยตกลงกันก่อนเริ่มท า หรือให้ผู้บริหารตัดสินใจ

ก่อนน าเอา OKRs ไปใช้ 



ขั้นตอนในการน า OKRs ไปใช้

อธิบายท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับ
แนวคิด OKRs

ออกแบบ OKRs 
ให้มีความสอดคล้อง
เชื่อมโยงกัน สื่อสารให้ทุกคน

เข้าใจวิธีการใช้
OKRs เริ่มน าไปใช้

ในทางปฏิบัติ



ตัวอย่าง Timeline ในการใช้ OKRs

Source: www.whatmatters.com



ปัญหาในการน า OKRs ไปใช้

▪ ผู้บริหารและพนักงานไม่เข้าใจในแนวคิด OKRs จึงเกิดแรงต่อต้านหรือไม่ให้ความ
สนใจ

▪ ตั้งเป้าหมายไม่ท้าทาย
▪ ตั้ง Objective ที่เป็นงานทั่ว ๆ ไปที่ท าได้ส าเร็จอยู่แล้ว
▪ Objective ไม่สอดคล้องกันในองค์กร
▪ Key Results น้อยหรือมากจนเกินไปและไม่สอดคล้องกับ Objective



การประเมินผล 
▪ OKRs มุ่งเน้นในการเพ่ิมแรงจูงใจภายในในการท างาน

รปูภาพจาก https://www.simplypsychology.org/maslow.html



▪ ด้วยเหตุนี้หลายองค์กรจึงไม่นิยมเอา OKRs ไปผูกติดกับระบบการประเมินผล
พนักงาน

▪ ระบบเงินเดือนจะใช้อะไรประเมิน
o ใช้ระบบเดิมที่มีอยู่ในการประเมิน เช่น ใช้ KPIs ประเมินโดย Competencies 

ประเมินแบบ 360 องศา หรือหัวหน้าประเมินลูกน้อง
▪ ถ้าระบบเดิมมีปัญหา

o ก็ปรับปรุงพัฒนาระบบเดิมให้ดีข้ึน ตรงไหนเป็นปัญหาก็ควรปรับปรุง แต่ไม่ควร
เอา OKRs มาใช้แทนระบบเดิม ซึ่งอาจจะไม่ได้ช่วยแก้ปัญหา

ประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงานกับ OKRs และข้อเสนอแนะ 



▪ ประเด็นชวนคิด : ถ้าไม่เอา OKRs มา Link กับเงินเดือนจะท าให้ไม่เกิดความ
สนใจ
o แสดงให้เห็นว่าปัจจุบันบุคลากรถูก Drive ด้วยเงินเท่านั้น
o ไม่ใช่ว่าเงินเดือนไม่ส าคัญแต่มักจะเป็น Hygiene Factor คือ ไม่มีหรือ

มีน้อยจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่มักจะไม่ได้ช่วยท าให้คนอยากท างานมากขึ้น
o OKRs จะมีลักษณะของ Motivator มากกว่า คือ จะเป็นตัวที่จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจ

ภายในในการท างานมากขึ้น
o เพราะฉะนั้นถ้ามองในมุมนี้ OKRs เป็นเครื่องมือส่วนเพิ่ม อย่างน้อยที่สุด คือ ไม่ได้

ส่งผลให้แรงจูงใจเพิ่มข้ึน ก็จะเหมือนกับระบบเดิมที่ใช้อยู่ไม่มีอะไรแย่ลง

การประเมินผล 



▪ ในกรณีถ้าเอามาผูกกับผลตอบแทน
o โดยอาจใช้วิธี ดังนี้

➢ กรณีที่ 1 ให้รางวัลพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น รางวัลการเขียน OKRs ที่ท้าทายรางวัลการ
update OKRs รางวัลในผลของ OKRs 

➢ กรณีที่ 2 ถ้าจะต้องการเอามาประเมินผลพนักงานจริง ๆ ก็ขอให้เป็นส่วนหนึ่งในการประเมินเท่านั้น 
เหมือนกับเวลาสัมภาษณ์บุคลากรใหม่ นอกจากผลการเรียนแล้ว เราจะดู Portfolio ต่าง ๆ 
ประกอบด้วย OKRs ถือเป็น Portfolio ของบุคลากรคนนั้น ๆ หัวหน้าอาจจะตัดสินใจให้คะแนนผลการ
ปฏิบัติงานจากหลักฐานต่าง ๆ เหล่านี้ประกอบกัน

o สิ่งที่ควรระวัง คือ จะต้องไม่ประเมินว่าท าได้ส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ ใน
Aspirational(Moonshot) OKRs เพราะหากท าเช่นนั้น คนจะตั้งเป้าหมายต่ าทันที

การประเมินผล 



โดยสรุป การก าหนดตัววัดผลแบบ OKR

1. ควรก าหนดตัววัดผลให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผลลัพธ์นี้จะเป็นตัวบ่งบอกวิธีท าให้ประสบ
ความส าเร็จได้
2. ตัววัดผลควรมีความชัดเจน ประยุกต์สู่วิธีการปฏิบัติได้จริง ชี้วัดได้ถูกต้อง
3. ควรมีการประเมินผลในการวัดผลประกอบด้วย เพื่อเช็คประสิทธิภาพของตัววัดผลว่าเหมาะสมหรือไม่
4. การก าหนดตัววัดผลไม่ควรเลื่อนลอย มองไม่เห็นความเป็นรูปธรรม
5. ตัววัดผลของแต่ละแผนกหรือแต่ละบุคคลไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน แต่ต้องก าหนดให้สอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกันกับองค์กร
6. การก าหนดตัววัดผลที่ท้าทายจะช่วยกระตุ้นให้เรามีพลังในการเอาชนะเป้าหมายได้มากขึ้นด้วย
7. การก าหนดตัววัดผลที่ไม่มีแรงจูงใจก็จะท าให้การบรรลุเป้าหมายขาดแรงจูงใจเช่นกัน
8. ควรก าหนดตัววัดผลจากข้อมูลที่เป็นจริงขององค์กร ไม่ใช่ตั้งขึ้นมาเล่นๆ โดยไม่มีหลักการ



1. มี 3 - 5 0KRs ต่อไตรมาส
2. มี 3 - 5 Key Results ต่อ 1 Objective
3. Key Results ต้องสามารถบรรลุ Objective ได้ และสามารถวัดผลให้คะแนนได้
4. OKRs คือ ผลลัพธ์ (Outcome) ไม่ใช่งาน (Task)
5.Key Results สามารถเปลี่ยนแปลงได้ สิ่งที่ต้อง Focus คือ Objective (เป้าหมาย)
6.การต้ัง OKRs มักใช้การตั้งเป้าหมายแบบ Stretch Goal เพื่อการพัฒนาและการเรียนรู้
7.OKRS ใช้วิธีการต้ังแบบ Top down & Bottom up ทุกคนในองค์กรต้องคิด OKRs ของ
ตัวเองและมี

ความเข้าใจก่อนน า OKRs ไปใช้จริง



8. ส่วนร่วมในการคิด OKRs ขององค์กร โดยทุก OKRs ต้องมี Alignment ระหว่างกัน
9. การวัดผล OKRs ไม่ได้มุ่งเน้นความส าเร็จ 100% เพราะถือว่าง่ายไป ไม่ท้าทาย 
เป้าหมายที่ดีต้องยากกว่าความสามารถ
10. OKRs ไม่ได้ผูกโยงกับการให้รางวัลหรือระบบประเมินผลเพื่อผลตอบแทน เพราะ
มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพและการเรียนรู้เป็นส าคัญ
11. Mindset ต่อการใช้ OKRs เป็นเรื่องส าคัญ ทุกคนในองค์กรต้องเข้าใจจุดประสงค์และ
เห็นความส าคัญของการน า OKRs มาใช้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด

ความเข้าใจก่อนน า OKRs ไปใช้จริง (ต่อ)



1. ควรเริ่มต้นที่การปรับ Mindset ของบุคลากรและองค์กรเสียก่อน
ต้องปรับความเข้าใจให้ตรงกันว่าจุดประสงค์ของ OKR คืออะไร แล้ว OKR มีรายละเอียดอย่างไร เราควรใช้

อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพ เพราะหากองค์กรหรือบุคลากรยังไม่เข้าใจการน า OKR มาใช้อาจสร้างความกดดัน
หรือเป็นผลเสียกับองค์กรได้ หรือบางคนสนใจแค่ผลลัพธ์ก็อาจตั้ง OKR ที่บรรลุผลได้ง่าย เพื่อสร้างผลงานที่ดี
ให้กับตน นั่นก็ท าให้การน า OKR มาใช้ไม่เป็นผลดีสักเท่าไร องค์กรหรือบุคลากรทุกคนควรปรับความคิดความ
เข้าใจเสียใหม่ว่า OKR คือการตั้งเป้าหมายและเป็นแรงพลักดันในการบรรลุเป้าหมาย ไม่ใช่การประเมินผลการ
ท างานเพื่อมอบค าชม รางวัล หรือผลตอบแทนอื่นๆ

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



2. ควรตั้งเป้าหมายร่วมกัน

การต้ัง OKR ที่ดีนั้นทุกคนควรเข้าใจเป้าหมาย และตั้งเป้าหมายตลอดจนตัวชี้วัดร่วมกัน 
เมื่อทุกคนเข้าใจทิศทางที่ตรงกันก็อาจน าไปสู่การต้ัง OKR ของตนเองได้อีกด้วย และเมื่อ 
OKR ของทุกคนสอดคล้องกันก็จะยิ่งช่วยส่งเสริมซึ่งกันและกันให้ประสบผลส าเร็จได้อย่าง
ยอดเยี่ยม

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



3. อย่ากลัวเป้าหมาย

หลังจากปรับ Mindset ของทีมแล้วควรท าความเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับการ
เอาชนะ หากตั้งเป้าหมายสูงแล้วกลัวไปก่อน ก็ยอมแพ้ตั้งแต่เริ่มต้นก็ยากที่จะส าเร็จได้เช่นกัน หรือบาง
องค์กรมีการลงโทษ ลดเงินเดือน หรือต าหนิต่างๆ เมื่อท าพลาดเป้าหมาย นั่นไม่ใช่สิ่งที่ดีที่จะน ามาใช้ใน
การ feedback เรื่อง OKR นี้ และจะท าให้เกิดความเครียด ความไม่กล้า ความกลัวการผิดหวัง ซึ่งไม่
เป็นผลดีต่อการท างานและการบรรลุเป้าหมายของ OKR ในทางกลับกัน หากทุกคนเข้าใจการใช้ OKR ก็
จะยิ่งท าให้มีหลักยึดในการพุ่งชนเป้าหมายมากขึ้น มีพลังมากขึ้น ไม่กลัวอุปสรรค์ และเต็มที่ที่จะท า
อะไรก็ตามที่ท าให้องการประสบความส าเร็จ

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



4. ตั้งเป้าหมายบนพื้นฐานข้อมูลความเป็นจริง
การตั้งเป้าหมายที่ดีนั้นควรมีที่ไปที่มา จากการวิเคราะห์ข้อมูล หรือการคาดการที่ไม่เกินความจริง
จนเกินไปนัก การตั้งเป้าหมายที่มีหลักฐานยืนยันได้จะช่วยสร้างจิตวิทยาให้เราเห็นหนทางของ
ความส าเร็จได้ และมีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะเป้าหมายได้ดี ในขณะที่หากเราตั้งเป้าหมายหลักลอย     
ตั้งโอเว่อร์ไว้เล่นๆ  ตั้งสูงเพื่อให้ดูเท่ หรือต้ังเกิดความเป็นจริงจนเกิดความท้อ ไม่ท้าทายต่อการเอาชนะ 
ก็อาจท าให้การตั้ง OKR นั้นไม่ประสบความส าเร็จ ไม่ใช่สิ่งที่ดี

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



5. มีการก าหนดกรอบเวลาที่ชัดเจน
การตั้ง OKR ที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องมีการตั้งกรอบของเวลาร่วมกัน ว่า OKR นี้จะใช้วัดการท างาน
ช่วงใด สิ้นสุดเมื่อไร และจะวัดผลเมื่อไร หากมีกรอบเวลาที่ชัดเจนก็จะท าให้เราวางแผนการท างานได้ดี
อีกด้วย และจะรู้ว่าก าหนดการวัดผลเมื่อใด ท างานมากลางทางก็สามารถประเมินผลได้ว่าเราอยู่ระดับ
ไหน และจะท าอย่างไรที่จะผลักดันให้บรรลุ OKR ที่ตั้งเป้าไว้ได้ เป็นต้น ซึ่งการก าหนดกรอบเวลาจะช่วย
ท าให้ทุกอย่างมีแก่นที่ชัดเจนยิ่งขึ้นด้วย

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



6. มีการประเมินผลที่ถูกต้อง ชัดเจน และโปร่งใส
การท า OKR ที่ดีต้องมีการประเมินผลทุกครั้ง เพราะการประเมินผลจะเป็นตัวบอกเราว่าเราสามารถ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้หรือไม่ แต่การประเมินผลนั้นต้องอยู่บนพื้นฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจน 
เปิดเผยได้ และต้องท าอย่างโปร่งใส เพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือส าหรับทุกคน การประเมินผลที่ดียังจะ
น าไปสู่การตั้ง OKR ในครั้งต่อๆ ไปได้ด้วย ตั้งแต่การเป็นบรรทัดฐาน ไปจนถึงการเป็นหลักการในการ
คาดการณ์อนาคตส าหรับก าหนดเป้าหมายใหม่

การน า OKR มาใช้ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ



ตัวอย่างการเขียน OKRs

















Objective Key Result
Objective 1 Key results 1:

Key results 2:

Key results 3:
Objective 2 Key results 1:

Key results 2:

Key results 3:



ตัวอย่าง

OKRs ฝ่าย ทรัพยกรมนุษย์ นางสาว...............................................

เป้าหมาย
(Target)

ท าอย่างไร(How)

1 100% จัดกิจกรรม KM เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ OKRs ทุกเดือนพร้อม
การประเมินผลต่อเนือ่ง

2 ไม่นอ้ยกว่า
 70 %

วัดด้วยแบบส ารวจความพึงพอใจ(Google form) หลังจาก
การน า OKR ไปใช้ปฎิบัติงาน 3 เดือน

3 100% ก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมไว้ด าเนนิการได้ภายใน 1 สัปดาห์

ไม่ปฏิบัติ(Don't)
1 การเพิงเฉยหรือละเลยต่อ OKRs
2

ประสบความส าเร็จในการน าแนวคิด OKRs มาใช้ในองค์กร

บุคลากรสามารถน า OKRs ใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ

ส่ิงท่ีต้องท าให้ส าเร็จ(KRs)

JD.การฝึกอบรม

พ.ศ. 2566

เดือน มีนาคม-พฤษภาคม

ปฏิบัติ(Do)

ใช้วิธีการที่หลากหลายด้วยความสนกุกับความส าเร็จในส่ิงที่เราก าหนดไว้
น าเสนอผลลัพธ์ ของ OKRs ที่ประชุม CEO ทุกเดือน

ออกแบบระบบการฝึกอบรมการเขียน OKR ส าหรับพนกังาน
ใหม่

วัตถุประสงค์(O)1

วัตถุประสงค์(O)2

ความส าคัญ

กิจวัตรประจ าวัน(Daily Routine)

พนกังานมีความพึงพอใจในการใช้ OKRs

ให้พนกังานทุกคนเข้าร่วมในการฝึกอบรมความรู้เร่ือง OKRs

การต้ังเป้าหมายที่สามารถท้าทายให้ทุกคนอยากบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเร็จได้ OKR ที่ดีต้องมีการต้ังเป้าหมายที่ชัดเจน
 เข้าใจได้ และต้องไม่ต้ังเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้ง่ายจนเกินไป แต่ก็ต้องไม่ยากจนเกิดความท้อ ไม่สร้างแรงฮึดในการ
เอาชนะ OKRs จะต้องมีกรอบเวลาที่ชัดเจน ประเมินผลได้ และต้องโปร่งใส



แบบฟอร์ม 
OKRs ฝ่าย ทรัพยกรมนุษย์ .............................ต าแหน่ง..................

เป้าหมาย
(Target)

ท าอย่างไร(How)

1
2
3

ไม่ปฏิบัติ(Don't)
1
2

กิจวัตรประจ าวัน(Daily Routine)
ปฏิบัติ(Do)

วัตถุประสงค์(O)
เดือน

ส่ิงท่ีต้องท าให้ส าเร็จ(KRs)

JD.

วัตถุประสงค์(O)
พ.ศ.

ความส าคัญ



Work shop
เขียน OKRs

มจพ.
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