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Objectives and Key Results
หน่ึงในเคร่ืองมือการบริหารองคกรท่ีไดรบัการกลางถึงอยางมากในปจจบุนั ไดแก แนวคิดทีเ่รยีกวา Objective and Key Results 

หรอืเรยีกยอๆ วา OKRs เปนแนวคดิทีน่บัวานาสนใจและเปนประโยชนในการพฒันาองคกร แนวคดินีเ้กดิขึน้ทีบ่รษิทั Intel และถกูนาํมา
ใชกบับรษิทั Google และมสีวนชวยให Google กลายเปนบริษทัทีป่ระสบความสาํเร็จในระดบัโลกในปจจุบนั องคกรชัน้นาํระดบัโลก เชน 
Intel, Google, LinkedIn, Twitter Uber หรือในไทย เชน AIS dtac เปนตน เลือกใชเคร่ืองมือตั้งเปาหมาย (Goal Management) 
ตัวนี้ เปนเครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ เพราะมีเปาหมายที่เห็นไดชัดเจน และมีพันธกิจที่ชี้ไปถึงวิธีเดินทาง
สูเปาหมายไดเขาใจงาย รวมถึงนําไปปฎิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น

OKRs คืออะไร

Objectives and Key Results หรือ OKRs ไมใชแนวคิดใหม 
แตเปนการตอยอดมาจากแนวคิด Management by Objectives 
(MBOs) โดย MBOs มีจุดเนนอยูที่การสรางวัตถุประสงคเปนหลัก 
อยางไรก็ตาม วัตถุประสงคบางขออาจมีความคลุมเครือไมชัดเจน 
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมแนใจวาวัตถุประสงคที่ตั้งไวนั้น
มคีวามหมายอยางไร ตวัอยางเชน การตัง้วตัถปุระสงควา “ทาํงาน
อยางมีประสิทธิภาพ” อาจจะทําใหเกิดความไมแนใจวา “ประสิทธิภาพ” 
วัดอยางไร เพ่ือตอบคําถามดังกลาว จึงมีการนําเสนอแนวคิดการวัด

วัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยเรียกสิ่งที่วัดนี้วา “ผลลัพธที่สําคัญ” 
(Key Results) ผลลัพธที่สําคัญ เปนหลักฐานท่ีวัดผลได และพิสูจน
ไดวาวัตถุประสงคที่ตั้งไวนั้นบรรลุผลตามท่ีคาดหวังไวหรือไม 
เชน จากตัวอยาง “ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ” ท่ีเปนวัตถุประสงคน้ัน 

ผลลัพธท่ีสําคัญอาจจะเปน “ตนทุนลดลงรอยละ 10” หรือ “ทํางาน
ใหเสร็จภายใน 10 วัน” หรือ “มีความผิดพลาดของการทํางาน
ตํ่ากวารอยละ 10” เปนตน

OKRs เปนการต้ังวัตถุประสงค (Objectives) และกําหนดตัววัดผล
ที่ทําใหบรรลุวัตถุประสค (Key Results) ริเริ่มใชโดย Andy Grove 
ประธานคณะกรรมการบริหารบริษัท Intel ซึ่งเปนองคกรหนึ่ง
ที่นําแนวคิด MBOs มาใช Andy Grove ไดนําเอาหลักการของ
ผลลัพธท่ีสําคัญมาใชในบริษัท Intel รวมถึงตีพิมพในหนังสือ High 

Output Management และกลายเปนจุดเริ่มตนของแนวคิด OKRs 
แตยังไมแพรหลายมากนัก จนกระทั้งเมื่อ John Doerr ไดลาออก

จาก Intel และไดแนะนําให Larry Page และ Sergey Brin ผูบริหาร
ของบริษัท Google ไดรูจักระบบ OKRs และ Google ไดนําเอา
ระบบ OKRs มาใชต้ังแตคราวท่ีเร่ิมกอต้ังบริษัทใหมๆ  ในชวงปลายยุค 90s 
และทําให OKRs เปนที่รูจักมากข้ึน โดยบริษัท Startup ตางๆ เชน 

LinkedIn Spotify และอื่นๆ ก็ไดนําเอาระบบนี้ไปใช

เหตุการณสําคัญที่ทําให OKRs เปนที่รูจักและเปนเครื่องมือ
ที่องคกรตางๆ นําไปใช คือการที่ Google นํา OKRs มาตั้งเปาหมาย
ใหกับผลิตภัณฑใหมของบริษัท คือ Google Chrome ที่เริ่มเปดตัว
คร้ังแรกในป พ.ศ.2551 โดยคราวน้ันทาง Google ไดต้ัง OKRs ไววา

Objective : จะตองสรางบราวเซอรยุคใหมออกมาสูตลาดใหได
Key Results : ใน 1 สัปดาหจะตองมีผูใชงาน (Active Users) 

จํานวน 20 ลานคน
ผลปรากฏวา Google Chrome ไมสามารถบรรลุเปาหมาย 

OKRs ที่ตั้งไว แตหัวใจสําคัญของการตั้ง OKRs ที่ Google ยึดถือ
ก็คือการทําใหพนักงานรูสึกตื่นเตนและตื่นตัวกับสิ่งที่ตนกําลัง
จะทําตลอดเวลามากกวา และย่ิงกวานั้นการต้ัง OKRs ที่ทาทายนี้
ยังทําใหทุกคนพรอมกาวออกจาก Comfort Zone ของตัวเอง เพื่อ

รวมกันผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีต้ังไว และน่ันเปนอีกหน่ึงจุดเปล่ียนความคิดให Larry กับ Sergey 
หันมาคิดทบทวนใหม หันมาใสใจกับเปาหมายของการสรางสรรค

ที่แทจริงแทน จนเกิดเปน Objective ใหมที่วา “เราควรสรางเว็บ
ที่เปลี่ยนหนาไดราวกับการพลิกนิตยสาร”

การต้ัง OKRs ท่ีดูเหมือนจะเพอฝน หลักลอย แตกลับสามารถ
มองเห็นเปาหมายการพัฒนาผลิตภัณฑไดอยางชัดเจน ทําใหทุกคน
มุงพัฒนาผลิตภัณฑไปในหนทางนั้นอยางรวมแรงรวมใจ นํามาสู
การต้ัง OKRs ในข้ันตอไปท่ีลงลึกลงไปในระดับทีม โดยต้ัง Objective 

ข้ึนมาใหม แตยังคงใช Key Results วัดผลเดิม
Objective : ตองทําใหแอพพลิเคชั่นตางๆ ทํางานบน Google 

Chrome ไดอยางรวดเร็วเหมือนบนหนา Desktop
Key Results : ใน 1 สัปดาหจะตองมีผูใชงาน (Active Users) 

จํานวน 20 ลานคน

คร้ังน้ี Google ประสบความสําเร็จอยางมาก ผานไปแค 4 สัปดาห
เทานั้น Google Chrome ก็สามารถปฏิบัติการไดไวกวา Firefox 
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

ถึง 10 เทา และไวกวา 20 เทา ภายในระยะเวลา 2 ป หลังจากน้ัน 
Google Chrome ก็สามารถบรรลุ OKRs ไดสําเร็จ โดยมีผูใชงาน
เกิน 20 ลานคนตอสัปดาห ความสําเร็จครั้งนี้เองทําใหคนรูจัก 
OKRs และหันมาสนใจกันมากข้ึน ในสวนขององคกร Google เอง
ก็เชนกัน มีการเชื่อมั่นใน OKRs และปรับใชกับองคกรตลอดจน
ผลิตภัณฑตางๆ อยางสม่ําเสมอ ทั้งสําเร็จบาง และลมเหลวบาง 
สลับกันไป แตนั่นยิ่งทําให Google เขาใจแกนแทของ OKRs และ
นํามาใชใหเกิดประโยชน และสรางประสิทธิภาพใหกับบุคลากร
ไดเปนอยางดี

ตอมาในป พ.ศ.2552 Google ตั้งเปาหมายที่ใหญกวาเดิม 
ดวยการต้ังเปาหมาย OKRs ผูใชงาน Chrome ที่ 50 ลานคนตอ
สัปดาห แตผลปรากฏวาลมเหลวเพราะมีผูใชงานเพียง 38 ลานคน
เทานั้น

ในป พ.ศ.2553 แทนท่ี Google จะทําตามเปาหมายเดิม กลับต้ัง 
OKRs ใหทีม Chrome ใหมวา ตองมีผูใชงานตอสัปดาหที่ 100 
ลานคน แตผลปรากฏวาครั้งนี้ Google ทําไดสําเร็จ

ครั้งนี้ Google ทําทุกวิถีทางเพื่อไปใหถึงเปาหมาย โดยเริ่ม
ตั้งแตปรับแนวทางธุรกิจ ทําแคมเปญ “Chrome Fast” ในสหรัฐ

อเมริกาเพ่ือสรางการรับรูในวงกวางมากข้ึน ตามดวยเปดตัว Chrome 
สําหรับระบบปฏิบัติการ iOS และ Linux เพื่อขยายตลาดออกไป
ใหมากกวาระบบ Windows ที่มีอยู

นอกจากนั้นยังทําสิ่งเล็กๆ บางอยาง เชน แจงเตือนผูใชงาน
ที่มี Chrome อยูแตไมไดใช และที่นาเหลือเชื่อคือวิธีการนี้ไดผล
มากกวาที่คิด เพราะในไตรมาสน้ัน (ไตรมาส 3/2553) Chrome 
มีผูใชงานจาก 87 ลานคนเปน 107 ลานคน และไมนานหลังจากนั้น 
Chrome ก็มีผูใชงานถึง 111 ลานคนตอสัปดาห และเพิ่มตอไป
เร่ือยๆ  ในป พ.ศ.2561 นับสถิติเพียงแคบนมือถืออยางเดียว พบวา 
Chrome มีผูใชงานเกิน 1 พันลานคนตอวัน

Objectives and Key Results เปนแนวทางการบริหาร
จัดการที่มีองคประกอบสําคัญ คือ วัตถุประสงค และผลลัพธ
ท่ีสําคัญ โดย “วัตถุประสงค” หรือ “Objectives” เปนเปาหมายเชิงคุณภาพ

ท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือเปนทิศทางในการขับเคล่ือนองคกร เปนการบอก
จุดมุงหมายขององคกรในระดับตางๆ สวน “ผลลัพธท่ีสําคัญ” หรือ 
“Key Results” เปนวิธีการทําใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีต้ังเปาหมายไว 
โดยกําหนดเปนดัชนีหรือตัวบงชี้ ในเชิงปริมาณท่ีวัดระดับ
ความสําเร็จของวัตถุประสงคหรือเปาหมายเชิงคุณภาพที่ตั้งไว

OKRs เปนการบริหารจัดการท่ีถายเทอํานาจการบริหาร
ที่เนนการมีสวนรวมจากบุคลากรทุกระดับในองคกร กลาวคือ
ขณะที่ผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดวัตถุประสงคอันเปน

เปาหมายหลักที่ถายทอดมาจากวิสัยทัศนหรือกลยุทธองคกร 
ผูใตบังคับบัญชาท้ังในระดับบุคคลและทีมจะมีหนาที่ในการ
กําหนดเปาหมายตามหนาที่ของตนเพ่ือใหไดมาซึ่งผลลัพธ
ที่ตอบสนองตอวัตถุประสงคที่เปนเปาหมายหลักนั้นตอไป 

การกําหนดวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ดีจะตองมีลักษณะ
ท่ีทาทายแตไมยากจนเกินความสามารถ สวนผลลัพธท่ีสําคัญจะตอง
เช่ือมโยงกับวัตถุประสงค สามารถดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคไดอยางชัดเจน และวัดและประเมินผลได

ระบบ OKRs จะทําใหบุคลากรในองคกรรูวิธีการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคกรในทิศทางเดียวกันซึ่งจะทําให
องคกรกาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว ขอดีของ OKRs คือ บุคลากร

ทุกคนทํางานเพ่ือจุดมุงหมายเดียวกัน สามารถสรางวินัย และ
การใสใจจดจอกับงาน ตลอดจนการสรางกระบวนการทํางาน
ที่ชัดเจนและสามารถวัดผลได

OKRs มีลักษณะเดนท่ีแตกตางจากเคร่ืองมือต้ังเปาหมายและ

วัดผลตัวอื่นๆ OKRs จะกําหนดเปาหมายหรือ Objective เพียง
ไมกีข่อ และจะตัง้เปาหมายเปนรายไตรมาส (Quarter) ไมใชหนึง่ป
เหมือนเครื่องมืออื่นๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถจดจอกับเปาหมาย

และมุงมั่นทําจนสําเร็จใหได นอกจากน้ี หลักการที่นิยมในการตั้ง 
OKRs มักตั้งแบบ “เกินตัว” หรือไกลกวาความสําเร็จเดิม เพื่อ
ผลักดันใหทั้งคนและองคกรเติบโตไดอยางรวดเร็ว OKRs จึงมี
ขอไดเปรียบกวาเคร่ืองมืออื่นๆ เชน

• ยืดหยุนและทันความเปล่ียนแปลง OKRs มีหลักการตั้ง

เปาหมายเปนไตรมาสหรือเพียง 3 เดือน หากเกิดความเปล่ียนแปลง
หรือมีเหตุการณไมคาดคิดเกิดขึ้นสามารถปรับทิศทางองคกร
ใหทันกับโอกาสใหมๆ

• เปดโอกาสใหเกิดการเรียนรู ท้ังจากขอผิดพลาดและอุปสรรค
ที่ขัดขวางไมใหบรรลุเปาหมายได เพื่อหาวิธีการที่ไดผลดีกวาใน
ไตรมาสตอไป

• ทลายขีดจํากัดความสามารถและความเปนไปได เพราะ
การตั้ง OKRs มักจะต้ังเปาหมายที่ไกลกวาที่เคยทําได ในระยะเวลา

ที่จํากัดเพียง 3 เดือน ชวยใหคนทํางานหรือองคกรพรอมเอาชนะ
ความสําเร็จเดิม และออกไปพบความเปนไปไดใหมๆ

• ใหความสําคัญกับการพัฒนาคน ดวยการประเมินที่ไมได

ตองการความสําเร็จท่ีสมบูรณ แตยังเหลือพ้ืนท่ีสําหรับความทาทาย
และความผิดพลาดท่ีทําใหเกิดการเรียนรูเพื่อใหคนพัฒนาตัวเอง 
นอกจากนี ้ทุกคนในองคกรจะตองมสีวนรวมในการตัง้ OKRs ของ
องคกร

• เปดทางสําหรับความคิดสรางสรรค เน่ืองจากการมีสวนรวม

ในการคิด OKRs ของทุกคนในองคกร อาจทําใหพบกับแนวคิด
ใหมๆ  โดยแนวคิดท่ีใชไดอาจมาจากคนท่ีปฏิบัติงานจริง ไมใชผูบริหาร
หรือคนที่วางกลยุทธเทานั้น

Objectives are what you want to have 
accomplished and Key Results are how I’m 
going to get that done.

John Doerr


