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OKRs Way

ดร.อำำ�นาจ วััดจิินดา

ที่่�ปรึึกษาด้้านการวางแผนยุุทธศาสตร์์

และการจััดการความรู้้�

สู่่�ความเป็็นเลิิศ ว่่ามีีน้้ำหนัักเพีียงพอหรืือไม่่ที่่�จะเป็็นทิิศทางของ

องค์์กรที่่�ทุุกหน่่วยงานจะต้้องมุ่่�งเน้้นการขัับเคลื่่�อนในทิิศทางนั้้�น 

โดยหากตอบคำถาม 2 ส่่วนทั้้�ง What และ Why แล้้ว ก็็ถืือเป็็น 

Objective ขององค์ก์ร  โดยเมื่่�อมีีการกำหนด Objective เรีียบร้อ้ย

แล้ว้ จะต้อ้งมีีการระบุุถึงึการจะทำอย่่างไรจึงจะสำเร็็จตามทิิศทาง

ที่่�กำหนดไว้เ้ป็น็ Objective นั้้�น (How) ซึ่่�งการตอบคำถามนี้้�ถืือเป็น็ 

Key Results ของ Objective นั่่�นเอง เช่่น ศึึกษาความต้้องการของ

ลููกค้้าจำนวน 60% และออกแบบขั้้�นตอนการบริการที่่�เป็็นเลิิศให้้

ตอบสนองความต้้องการของลููกค้้าให้้ครบทุุกด้้าน

2. KPI มีีลัักษณะเป็็นของเฉพาะหน่่วยงาน หรืือบุุคคล 

แต่่ OKRs เป็็นสิ่่�งที่่�ต้้องเปิิดเผยโปร่่งใส

ในการกำหนด KPI มัักเป็็นการกำหนดเพื่่�อวััดงานที่่� 

หน่่วยงานนั้้�น ๆ รัับผิิดชอบ หรืือบุุคคลนั้้�นได้้รัับมอบหมาย ซึ่่�งการ

กำหนด KPI นั้้�นจะเป็็นการกำหนดที่่�ทราบระหว่่างผู้้�ประเมิินกัับ 

ผู้้�ถููกประเมิิน ซ่ึ่�งไม่่จำเป็็นต้้องมีีการเผยแพร่่ให้้หน่่วยงานหรืือ

บุคุคลอื่่�นรับรู้้� เพราะเป็็นพันธสัญญาระหว่่างสองฝ่่ายคืือผู้้�ประเมิิน 

และผู้้�ถููกประเมิิน อีีกทั้้�งการดำเนิินงานของผู้้�ถููกประเมิินก็็มีีการ

ปฏิิบััติิตามอำนาจหน้้าที่่� และบทบาทในความรัับผิดชอบของตน 

ซึ่่�งมัักขาดการประสานความร่่วมมืือกัับหน่่วยงานหรืือบุุคคลอื่่�น ๆ 

ซึ่่�งถืือเป็น็การดำเนินิงานแบบ Silo ที่่�ปิดิกั้้�นเฉพาะกลุ่่�ม ส่ว่นในการ

กำหนด OKRs นั้้�น มีีหลัักอยู่่�ว่่าต้้องมีีความโปร่่งใส การกำหนด 

OKRs ต้อ้งให้้มีีการรับัรู้้�โดยทั่่�วไปว่า่หน่ว่ยงาน หรืือบุุคคลใด มีีการ

O
KRs และ KPI มีมิติของการน�ำไปใช ้ในการ 

ขัับเคลื่่�อนการดำเนิินงานขององค์์กรแตกต่่างกััน

อย่่างไร เป็็นสิ่่�งที่่�หลายคนมักตั้้�งคำถาม ซ่ึ่�งจากประสบการณ์ 

ในการเป็็นวิิทยากร และที่่�ปรึึกษาในทั้้�งสองเรื่่�องไม่่ว่่า OKRs หรืือ 

KPI ประกอบกัับ ความคิิดเห็็นของ John Doerr บุุคคลซึ่่�งเป็็นศิิษย์์

ผู้้�รับัการถ่า่ยทอด OKRs จาก Andy Grove บิดิาผู้้�คิดิทฤษฎีี OKRs 

ผู้้�เขีียนขอสรุุปความแตกต่่างระหว่่าง OKRs กัับ KPI ในประเด็็นที่่�

มีีนััยสำคััญจำนวน 4 ประเด็็น ดัังนี้้�

1. KPI มุ่่�งเน้้น ตอบคำำ�ถาม What แต่่ OKRs ตอบ

คำำ�ถาม What Why How 

KPI ใช้้วััดความสำเร็็จของงาน หรืือกิิจกรรม โดยมีีการ 

ตั้้�งคำถามว่่าอะไร (What) คืือการวัดัความสำเร็จ็ของงานหรืือกิจิกรรม 

นั้้�น โดยคำตอบที่่�ได้้คืือตััวชี้้�วััด (KPI) และค่่าเป้้าหมาย (Target)  

เช่น่  ยอดขายเพิ่่�มขึ้้�นจากปี ี2564 จำนวน 100 ล้า้นบาท ส่ว่น OKRs 

มีีองค์์ประกอบที่่�ซัับซ้้อนมากกว่่า กล่่าวคืือ เริ่่�มตั้้�งแต่่การกำหนด

ทิศิทาง (Direction) ที่่�องค์ก์รจะมุ่่�งขับัเคลื่่�อน โดยการตั้้�งคำถามว่า่ 

อะไรคืือทิศิทางที่่�องค์์กรต้้องการขับัเคลื่่�อนหรืือต้้องการเปลี่่�ยนแปลง 

(What) เช่น่ ยกระดับัการบริการสู่่�ความเป็็นเลิศิ โดยเมื่่�อมีีการตอบ

คำถามแรกแล้้ว จึึงถามต่่อว่่าเพราะอะไรองค์์กรจึึงต้้องขัับเคลื่่�อน

ไปในทิิศทางที่่�กำหนดขึ้้�นนี้้� (Why) ในกรณีีนี้้�คืือ ทำไมองค์์กรต้้อง

ยกระดัับการบริการสู่่�ความเป็็นเลิิศ ทั้้�งนี้้�ก็็เพื่่�อที่่�จะหาเหตุุผล

สนับัสนุนุความจำเป็็นหรืือความสำคัญัของการยกระดับัการบริการ

ความแตกต่่างระหว่่าง

OKRs กัับ KPI
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อีีกทั้้�งการผููกโยงกัับผลตอบแทนที่่�เป็็นตััวเงิินของ KPI มีีจุุดอ่่อนที่่�

สำคััญคืือจะทำให้้หน่่วยงานหรืือบุคุคลตั้้�งค่า่เป้้าหมายของ KPI ที่่�

ไม่่มีีความท้้าทาย หรืือยากที่่�จะสำเร็็จมากนััก เพราะกลััวว่่าจะทำ

ไม่่สำเร็็จซึ่่�งส่่งผลให้้คะแนนการประเมิินออกมาน้้อย และจะได้้ 

ผลตอบแทนที่่�เป็็นตัวเงิินน้อยตามมา ซ่ึ่�งจะส่่งผลทำให้้การ

เปลี่่�ยนแปลงองค์์กรเกิิดขึ้้�นช้า และอาจไม่่ทัันสถานการณ์ 

การเปลี่่�ยนแปลง หรืือไม่่ทัันคู่่�แข่่งอีีกด้้วย

กำหนด OKRs ไว้้อย่่างไร ทั้้�งนี้้�ก็็เพื่่�อที่่�จะให้้ทุุกหน่่วยงานหรืือ 

ทุกุคนในองค์์กร ได้้นำมาพิิจารณาว่่าหน่่วยงานหรืือคนแต่่ละคนต้้อง 

สนัับสนุุน (Support) ซ่ึ่�งกััน และกัันอะไรได้้บ้้าง เพราะทุุกคน 

จะต้้องมองถึึงความสำเร็็จในภาพรวมขององค์์กรเป็็นที่่�ตั้้�ง โดยมีี

ความคิดิ (Mindset) ว่า่ทุกุหน่ว่ยงานหรืือทุกุคนคืือทีีมเดีียวกันั หาก

เขาสำเร็็จ เราก็็สำเร็็จ ไม่่แบ่่งแยกเขา หรืือเรา แต่่มัันคืือพวกเรา 

โดยทุุกคนจะเป็็นกลไกสำคััญที่่�ต้้องช่่วยเหลืือเกื้้�อกููลกััน ไม่่ใช่่การ

ชิงิดีีชิงิเด่น่กันั ซึ่่�งจะนำพาความขัดัแย้ง้ หรืือความเห็น็แก่ต่ัวัทำให้้

องค์์กรขาดพลัังในการขัับเคลื่่�อน

3. KPI มักัจะผููกโยงกัับการให้้ผลตอบแทนที่่�เป็น็ตัวัเงินิ

ให้้บุุคลากรรายบุุคคล แต่่ OKRs มั กผููกโยงกัับการให้้ 

ผลตอบแทนที่่�ไม่่เป็็นตััวเงิิน หรืือให้้ในภาพรวม

KPI  มัักจะผููกโยงกัับค่่าตอบแทนที่่�เป็็นตััวเงิินให้้บุุคลากร

รายบุุคคลตามผลงานที่่�ทำได้้ กล่่าวคืือทำมากได้้มากทำน้้อย 

ได้้น้้อย ซ่ึ่�งเน้้นการแข่่งขัันกัน เพราะเม็็ดเงิินที่่�เป็็นผลตอบแทน 

มีีจำนวนจำกัดั ซึ่่�งส่ง่ผลให้ม้ักัมีีการชิงิดีีชิงิเด่่น มีีคนที่่�ได้ม้าก มีีคน

ที่่�ได้้น้้อย และที่่�สำคััญไม่่มีีส่่วนเสริิมความสามััคคีีระหว่่าง 

หน่่วยงานหรืือบุุคคล เพราะเป็็นการทำงานในลัักษณะคู่่�แข่่ง อาจ

ทำให้้ขาดความไว้้วางใจ หรืือทำให้้ไม่่มีีความเป็็นทีีมเดีียวกััน

นั่่�นเอง

ส่่วน OKRs มัักไม่่ผููกโยงกัับค่าตอบแทน เป็็นรายบุุคคล 

เพราะเน้้นที่่�ความสำเร็็จในภาพรวม เพราะมองว่่าทุุกหน่่วยงาน 

หรืือทุุกคนในองค์์กร เป็็นทีีมเดีียวกััน เช่่น ทีีมฟุุตบอลที่่�ไม่่ได้้ให้้

ความสำคััญกัับผู้้�เล่่นเพีียงบางตำแหน่่ง แต่่ให้้ความสำคััญกัับ 

ผู้้�เล่น่ทุกุตำแหน่ง่ และเล่น่แบบ Team Spirit กล่า่วคืือหากทีีมชนะ

ทุกุคนในทีีมถืือว่่าชนะร่่วมกันั แต่่หากทีีมแพ้้ก็ถ็ืือว่่าแพ้เ้ช่่นเดีียวกันั 

4. KPI มั กมีีกรอบเวลาในการ

ดำำ�เนิินการเป็็นรายปี แต่่ OKRs มี ระยะ

เวลาที่่�สั้้�นกว่่า คื อรายไตรมาส หรื อราย

เดืือน 

KPI มัักใช้้วััดความสำเร็็จในงาน 

หรืือกิิจกรรมระยะยาว 1 ปีี เช่่น การวััดความสำเร็็จตามแผนงาน

ประจำปีี หรืืออาจวััดในระยะยาวมากกว่่า 3-5 ปีี เมื่่�อใช้้ในการวััด

ความสำเร็็จของแผนกลยุุทธ์์ (Strategic Plan) ส่่วน OKRs มุ่่�งเน้้น

การขับัเคลื่่�อนความสำเร็จ็ในระยะสั้้�น เช่น่ ภายใน 3 เดืือน หรืือราย

เดืือน ทั้้�งนี้้�เพื่่�อตอบสนองการเปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิิดขึ้้�นอย่่างรวดเร็็ว 

ซึ่่�งต้้องมีีการปรัับเป้้าหมาย หรืือทบทวนเป้้าหมายกัันบ่อยขึ้้�น 

อีีกทั้้�งเพื่่�อที่่�จะสร้้างความมั่่�นใจในความสำเร็็จได้้มากขึ้้�น เพราะมีี

การวััดแบบ Milestone ที่่�เน้้นจุุดสำคััญในแต่่ละช่่วง จะทำให้้ 

ภาพรวมทั้้�งปีมีีีโอกาสสำเร็็จมากขึ้้�น สอดคล้้องกัับการดำเนิินธุรกิจ

ในภาวะปััจจุุบััน ที่่�มีีการเปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว หากองค์์กร 

ยัังใช้้เครื่่�องมืือการวัดผลในระยะยาว อาจทำให้้องค์์กรพลาดหรืือ 

ตกขบวนก็็เป็็นได้้

ความแตกต่่างระหว่่าง KPI กัับ OKRs เป็็นประเด็็นที่่�มีีนััย

สำคัญัสำหรับัการเลืือกใช้ ้KPI หรืือ OKRs ให้ส้อดคล้อ้งเหมาะสม

กัับเงื่่�อนไข และความต้้องการขององค์์กร อัันจะส่่งผลต่อผลลัพธ์์

ความสำเร็จ็ของการขับัเคลื่่�อนองค์ก์รให้ป้ระสบความสำเร็จ็ในการ

เปลี่่�ยนแปลงอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ และมีีประสิิทธิิผลสููงสุุด 




