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บทคดัย่อ 
 การด าเนินงานดา้นสุขภาพตามยทุธศาสตร์ของกระทรวงสาธารณสุขจะมีความสมบูรณ์ก็ต่อเม่ือไดป้ระเมินผลการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัการ
พฒันาสุขภาพของประชาชน ในการด าเนินงานนั้นการก าหนดแผนงานและเป้าหมาย เป็นส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งยิ่ง แนวคิดวิธีการตั้งเป้าหมายเพ่ือวดัผลความส าเร็จ 
Objective and Key Results (OKRs) ถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือท่ีมีศกัยภาพท่ีช่วยให้การปฏิบติังานดา้นสุขภาพมีเป้าหมายตั้งแต่ระดบัหน่วยงานใหญ่ จนถึงเป้าหมาย
ของบุคลากรสุขภาพระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัการเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมีความยืดหยุน่ในการก าหนดเป้าหมาย
แบบบนลงล่าง (Top-Down) และจากล่างข้ึนบน (Bottom-Up) ผลการประเมินงานดา้นสุขภาพคือการพฒันาคุณภาพการบริการของสถานบริการทุกระดบั และ
ถ่ายระดบัผลลพัธ์เป้าหมายไปยงักลุ่มงานต่างๆ โดยก าหนดความเช่ือมโยงของ OKRs แต่ละระดบัเขา้ดว้ยกนั อีกทั้งกระบวนการ OKRs เป็นการยกระดบัการ
พฒันางานของผูป้ฏิบติังาน สร้างความร่วมมือกนัทุกฝ่ายจากการท่ีการตั้งผลลพัธ์เป้าหมายมาจากผูป้ฏิบติั ช่วยให้ผูป้ฏิบติัแต่ละระดบัไดเ้ห็นขั้นตอนของการ
พฒันางานไปถึงเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน ผลการด าเนินงานถา้สามารถท าไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์จะส่งผลต่อคุณภาพการบริการและผูรั้บบริการไดรั้บประโยชน์
สูงสุดจากการพฒันางาน เน่ืองจากแกไ้ขปัญหาไดต้รงประเด็น สะทอ้นให้เห็นประสิทธิภาพในการด าเนินงานและการบริหารองคก์รของแต่ละพ้ืนท่ีนั้น  ๆ
ค าส าคญั : OKRs, ยทุธศาสตร์ดา้นสุขภาพ, กระทรวงสาธารณสุข, ประเมินผล 

 

Abstract 
 Health services deploy their services under the strategy of the Ministry of Public Health and evaluate the outcome of services following public health goals. The 
Objective and Key Results (OKRs) is the methods of setting goals for measuring. It has the potential of guidance specific directions or goal entire the organization. The 
OKRs can joint all measurement target in the organization such as the goal of department level and the goal of health personnel are coherent. All linked targets can assure 
every operational level of organization can be assessed and directed to the successfulness. This OKRs is flexible and useful to determine goals from top-down and bottom-
up because the result will be used to improve the quality of service at every level. It facilitates and transfers the target from a particular level to various workgroup. Each 
group can implement healthcare services by the links of each level of OKRs. It is important to generate cooperation with all parties as to the goal-setting as comes from the 
healthcare workers and deliver to each level that can assure the process of work to reach the goals. Also, the OKRs process is to enhance the services. The outcome of 
health care operations can indicate the quality of service by asking the clients about the most benefit or the problems in local area are resolved. The reflection indicates the 
efficiency and management quality of the organization in every area. 
Keyword : OKRs, Health Strategy, Ministry of Public Health, Evaluation. 
 

บทน า 
  ประเทศไทยก าลังเผชิญกับสภาวการณ์ท่ี มีความ
หลากหลายเช่นเดียวกบัประเทศอ่ืนๆทัว่โลก มาตั้งแต่ตน้ทศวรรษท่ี 
21 เป็นต้นมา ความท้าทายด้านสุขภาพ ไม่ว่าจะเป็นปัญหา
ส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัก าหนดสุขภาพท่ีมีการเปล่ียนแปลงและส่งผล
                                                           
1 พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ, วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีพะเยา 
2 พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ, วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม ่
3 นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ กองตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข 

ต่อสุขภาพ อีกทั้งโครงสร้างของประชากรเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายอุยา่ง
เต็มรูปแบบ กระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนดยทุธศาสตร์ชาติระยะ 
20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) โดยน ากรอบแนวคิดประเทศไทย 4.0 ในการ
ขบัเคล่ือนให้บรรลุเป้าหมาย สร้างเศรษฐกิจใหม่มุ่งสู่การพฒันา
ความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยืน เป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้ดว้ยการพฒันา
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ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือขบัเคล่ือนทุกหน่วยงานไปสู่
เป้าหมาย ดงักล่าวตอ้งมีการท างานร่วมกนัอยา่งบูรณาการ ดว้ยการ
ใชพ้ื้นท่ีเป็นฐาน ประชาชนเป็นศูนยก์ลางทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาค
ประชาชนตามแนวทางประชารัฐ ถือเป็นกลไกส าคญัท่ีจะน าไปสู่
การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม(4)  
 กระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนดทิศทางการพฒันาระบบ
บริการสาธารณสุข เร่ิมตั้งแต่ปีงบประมาณ 2555 เป็นตน้มา เพื่อ
ขบัเคล่ือนและพฒันาระบบสุขภาพของกระทรวง 3 ทิศทาง คือการ
บริหารจัดการแบบเขตบริการสุขภาพ จ านวน 12 เขตและ
กรุงเทพมหานคร การพฒันาระบบบริการ (Service Plan) ใหเ้ป็นกลไก
หน่ึงในการบริหารจดัการสุขภาพท่ีเขม้แข็ง ตลอดระยะเวลา 5 ปี 
(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2555- 2559) ท่ีผา่นมาไดมุ่้งพฒันาระบบบริการ
ทุกระดบัตั้งแต่ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ ตติยภูมิและศูนยค์วาม
เช่ียวชาญระดบัสูง สร้างระบบท่ีเช่ือมโยงกนัเป็นเครือข่าย โดยใช้
หลักการ “เครือข่ายบริการท่ีไร้รอยต่อ” (Seamless Health Service 
Network) ตามสภาพขอ้เท็จจริงทางภูมิศาสตร์และการคมนาคม โดย
ไม่มีเสน้แบ่งของการปกครองหรือเขตตรวจราชการ เพ่ือให้เกิดการ
ใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัอยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเป็น
ระบบบริการสุขภาพท่ีมีศกัยภาพรองรับปัญหาทางการแพทยแ์ละ
สาธารณสุขท่ีซับซ้อนในระดับพ้ืนท่ีได้ (ส านักบริหารการ
สาธารณสุข. 2557) 
  การด าเนินงานด้านสุขภาพของหน่วยงานกระทรวง
สาธารณสุข ต้องมีการก ากับติดตามผลการปฏิบัติงานตาม
ยทุธศาสตร์การด าเนินงาน ท่ีจะท าให้การปฏิบติัราชการหรือการ
จดัท าภารกิจของหน่วยงานของรัฐเป็นไปตามเป้าหมาย และแกไ้ข
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ  อนัเกิดจากการด าเนินการดงักล่าว หาก
ผูบ้ริหารองค์กรยึดหลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วม เคร่ืองมือท่ี
ไดรั้บความนิยมท่ีองคก์รระดบัชั้นน าของโลกและในประเทศไทย
ไดน้ ามาใช ้ทั้งองคก์รท่ีมุ่งหวงัผลก าไร และองค์กรท่ีไม่หวงัผล
ก าไร ใชใ้นการขบัเคล่ือนองคก์รจนประสบผลส าเร็จ เคร่ืองมือนั้น
คือ Objective and Key Results หรือท่ีเรียกสั้น วๆา่ OKRs ถือไดว้า่เป็น
เคร่ืองมือวดัผลและวดัประสิทธิภาพขององคก์รรูปแบบหน่ึง(3) ค า
วา่ Objective แปลวา่ วตัถุประสงค ์คือจุดมุ่งหมายส าคญัท่ีตอ้งการ 
และค าวา่ Key Results แปลวา่ผลลพัธ์หลกั ในบทความน้ีผูเ้ขียนใช้
ค  าวา่ผลลัพธ์เป้าหมาย เป็นการบอกวา่เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององค์กรท่ีตั้ งข้ึนมานั้ น ต้องท าอะไรบ้าง ความส าคัญอยู่ท่ี

ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รตอ้งตั้งวตัถุประสงคข์ององคก์รของ
ตนเองข้ึนมาก่อน เพ่ือท่ีให้คนท างานและและฝ่ายแต่ละกลุ่มงาน 
ทราบวา่ตอ้งตั้งวตัถุประสงคข์องฝ่าย กลุ่มงานตวัเองอยา่งไร(2)  เพื่อ
ขบัเคล่ือนการด าเนินงานด้านสุขภาพของหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ในบทความน้ีไดน้ าเสนอองคค์วามรู้เก่ียวกบั
ความรู้พ้ืนฐานในการด าเนินงานดา้นสุขภาพ และการก ากบัติดตาม
ผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การด าเนินงานดา้นสุขภาพของ
กระทรวงสาธารณสุข ท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติัราชการหรือการจดัท า
ภารกิจของหน่วยงานของรัฐเป็นไปตามเป้าหมาย และแกไ้ขปัญหา
และอุปสรรคต่างๆ  อนัเกิดจากการด าเนินการดงักล่าว 
 
การประเมนิผลการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์การด าเนินงานด้าน
สุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข 
  1. แนวคดิ ทฤษฎขีองการประเมนิผล  
  การประเมินผลมีความส าคญัในการด าเนินงาน ด าเนิน
กิจกรรมทุกประเภท ไม่วา่จะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานทั้ง
องคก์ร หรือ การประเมินฝ่ายหรือกลุ่มงาน จนกระทัง่การประเมินผล
การปฏิบติังานรายบุคคล ตอ้งใชศ้าสตร์และเคร่ืองมือทางการวดัผล
เขา้มาใชท้ั้งส้ิน เพราะการประเมินจะเป็นกระบวนการท่ีท าให้ได้
ขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการตดัสินใจ ส าหรับผูบ้ริหาร ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
เน่ืองจากการประเมินโดยเฉพาะการประเมินความก้าวหน้าและ
ผลผลิตของงาน ท าให้ผูรั้บผิดชอบไดท้ราบถึงผลการด าเนินงาน 
ทั้งจุดเด่น จุดดอ้ย รวมทั้งปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน ซ่ึง
ขอ้มูลสารสนเทศท่ีไดจ้ากการประเมินก่อให้เกิดการปรับปรุงและ
พฒันาโดยเฉพาะและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร รวมทั้งเป็นการ
ให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพการท า
หนา้ท่ีขององคก์รให้สูงข้ึน ดงัเช่น การประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามยทุธศาสตร์การด าเนินงานดา้นสุขภาพ ท่ีเป็นการก ากบัติดตาม
ผลการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การด าเนินงานดา้นสุขภาพ ของ
กระทรวงสาธารณสุข 
  การประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าวตอ้งใชศ้าสตร์ดา้น
การวดัผล (Measurement) และการประเมินผล (Evaluation) โดยการน า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัผลดว้ยการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ  ท่ีสอดคลอ้งกบั
ส่ิงท่ีตอ้งการวดัผลน าไปสู่การประเมินผล เป็นกระบวนการตดัสิน
คุณค่าส่ิงต่างๆ อย่างระมัดระวงั ด้วยการน าส่ิงท่ีประเมินไป
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานก าหนด (Criteria) เป็นการพิจารณาหลกัฐาน
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ในสถานการณ์ท่ีก าหนด เพ่ือก าหนดคุณค่าอยา่งมีมาตรฐาน แสดง
ถึงผลสัมฤทธ์ิของกลุ่ม หรือรายบุคคล เป็นกระบวนการรวบรวม 
และเตรียมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงจะช่วยในการตดัสินใจท่ีดี
ส าหรับทางเลือก (Alternatives) ท่ีเป็นไปได ้หลายทาง(9) การประเมิน
เร่ิมมาตั้งแต่ก่อนปี ค.ศ.1900 และมีพฒันาการต่อเน่ืองตามยคุสมยั
มาจนถึงปัจจุบนั เห็นไดว้า่องคก์รและสถาบนัต่างๆ  ในต่างประเทศ
ไดใ้ห้ความส าคญักบัการประเมินและการใชผ้ลการประเมินเป็น
อย่างมาก  จึงท าให้การประเมินมีพฒันาการมาอย่างยาวนานและ
ต่อเน่ือง ในระยะเวลาดงักล่าวกบูาและลินคอลน์(10) ไดเ้สนอการจดั
ยคุของการประเมินออกเป็น 4 ยคุ ดงัน้ี 1)ยคุการประเมินท่ีเนน้การ
วดั (Measurement-Oriented) 2)ยคุการประเมินท่ีเนน้ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์(Objective-Oriented) 3)ยคุการประเมินท่ีเนน้การตดัสิน 
(Judgment-Oriented) และ 4)ยุคการประเมินท่ีเน้นการเจรจาต่อรอง 
(Negotiation-Oriented) ในยุคท่ี 4 น้ีการประเมินเป็นกระบวนการ
ตอบสนองต่อขอ้เรียกร้อง ความห่วงใยของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
(Stakeholder) ทุกฝ่าย โดยการสร้างการรับรู้ความจริงร่วมกนั และการ
สร้างการยอมรับผลการประเมินท่ีพิจารณาคุณค่าหลายดา้นรวมกนั 
ผูป้ระเมินจึงมีบทบาทเป็นผูน้ าในการอ านวยความสะดวกและ
ประสานการเจรจาผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งการเตรียมประเด็นเจรจา การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ การจดัท ารายงานท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสร้าง
ผลการประเมินร่วมกนั(1) เห็นไดว้า่แนวคิดทฤษฎีการประเมินในแต่
ละยคุมีลกัษณะส าคญัและจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั การน าไปใช้
ประโยชน์จึงแตกต่างกัน ได้รับความนิยมมากบ้างน้อยบ้าง ท่ี
ส าคญัแนวคิดทฤษฎีการประเมินท่ีไดรั้บความนิยมมากในยคุหน่ึง 
เม่ือเวลาผ่านไปสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอาจได้รับความนิยม
ลดลงหรือไม่ไดรั้บความนิยมเลยก็ได ้เพราะไม่เหมาะสมกบัสภาพ
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ด้วยเหตุนั้ นนักประเมินผูเ้ป็นเจ้าของ
ทฤษฎี หรือนักประเมินรุ่นใหม่ จึงตอ้งท าการปรับปรุงพฒันา
แนวคิดทฤษฎีเดิมให้ดียิ่งข้ึนหรือท าการคิดคน้แนวคิดทฤษฎีการ
ประเมินข้ึนมาใหม่ๆ เพ่ือให้สอดคล้องและก้าวทันกับความ
เปล่ียนแปลงของสงัคม(6)  
  2. แนวคิดพื้นฐานของการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัตงิาน 
  การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการส าคัญ
กระบวนการหน่ึงของกระบวนการจดัการองคก์ร ท่ีวลิเล่ียม เอ โซรด 
(William A. Shrode) และแดนวอยซ์ จูเนียร์ (Dan Voich, Jr.) ไดใ้ห้ค  า

นิยามว่า การจัดการคือ กิจกรรมหรือกระบวนการส าหรับการ
ประสานบูรณาการการใช้ทรัพยากรเพื่อการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รดว้ยการใชค้น ซ่ึงคนจะใชเ้ทคนิคและข่าวสารในโครงสร้าง
ขององค์กร ซ่ึงค าจ ากัดความน้ีได้สะท้อนให้เห็นว่าการจดัการ
หมายถึงการปฏิบติัซ่ึงอาศยัองคค์วามรู้ของทฤษฎีองคก์รมาใชใ้ห้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาจเป็นผลผลิตบริการหรือความพึง
พอใจ ซ่ึงกระบวนการจัดการดังกล่าวประกอบด้วย การวางแผน
(Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การเป็นผู ้น า และการ
ประเมินผล (Evaluation) เห็นไดว้า่การวดัผลการปฏิบติั (Performance 
Measurement) มีความส าคญัท่ีผูน้ าองคก์รตอ้งรู้สถานะองคก์รตาม
ความเป็นจริง โดยการทราบผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนด้วยการ
วดัผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการวดัผลการปฏิบัติงานองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งเกิดจากการออกแบบท่ีเหมาะสม และการน าผล
การด าเนินงานขององคก์รท่ีเกิดข้ึนเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าองคก์รวา่จะ
น าไปใชอ้ย่างไรให้เกิดผลลพัธ์ท่ีตอ้งการต่อมา(2) เช่น ถา้ผลการ
ด าเนินงานในงานสุขภาพแม่และเด็กของจังหวดั ประเด็นเด็ก
ปฐมวยัมีภาวะเต้ียร้อยละ 22.07 ซ่ึงสูงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนดไวคื้อ
นอ้ยกวา่ร้อยละ 14 จากขอ้มูลเห็นไดว้า่สญัญาณเตือนภยัไดเ้กิดข้ึน
แลว้ ผูน้ าองคก์รในจงัหวดันั้น ตอ้งก าหนดกลยทุธ์เพ่ือด าเนินการ
แกไ้ขปัญหาหรือผลการด าเนินงานออกมา แลว้สามารถแกปั้ญหา
ได้ตรงจุด ดังนั้นผูน้ าองค์กรยุค 4.0 ตอ้งออกแบบการวดัผลการ
ปฏิบติังานองคก์รไดแ้ละสามารถน าผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนไป
ใชบ้ริหารงานต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยทัว่ไปตามหลกัการ
วดัผล แบ่งได ้2 ประเภทคือ (5) , (11) 
  1) การวดัผลทางตรง หมายถึง การวดัผลท่ีสามารถวดั
คุณลกัษณะท่ีตอ้งการโดยตรง เช่น การวดัระยะทาง การชัง่น ้ าหนกั
ทารกแรกเกิด ฯลฯ มาตราวดัจะอยูใ่นระดบัอตัราส่วน (Ratio Scale) 
  2) การวดัผลทางออ้ม หมายถึง การวดัผลท่ีคุณลกัษณะท่ี
ไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง ตอ้งวดัโดยผ่านเคร่ืองมือชนิดต่างๆ  เช่น 
การวดัอุณหภูมิร่างกาย การวดัทศันคติต่อการตรวจราชการและ
นิเทศงานแบบใหม่ แบบวดัความรอบรู้ดา้นสุขภาพ มาตราวดัอยูใ่น
ระดับอนัตรภาค (Interval Scale) การวดัผลทางออ้มแบ่งออกเป็น 3 
ดา้นคือ 
  2.1) ดา้นสติปัญญา (Cognitive Domain) เช่น การวดัความรู้
ของ อสม.เร่ืองโรคไวรัสโควิด19 วดัความถนดัต่อการเป็นพยาบาล 
วดัความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ 
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ในสถานการณ์ท่ีก าหนด เพ่ือก าหนดคุณค่าอยา่งมีมาตรฐาน แสดง
ถึงผลสัมฤทธ์ิของกลุ่ม หรือรายบุคคล เป็นกระบวนการรวบรวม 
และเตรียมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงจะช่วยในการตดัสินใจท่ีดี
ส าหรับทางเลือก (Alternatives) ท่ีเป็นไปได ้หลายทาง(9) การประเมิน
เร่ิมมาตั้งแต่ก่อนปี ค.ศ.1900 และมีพฒันาการต่อเน่ืองตามยคุสมยั
มาจนถึงปัจจุบนั เห็นไดว้า่องคก์รและสถาบนัต่างๆ  ในต่างประเทศ
ไดใ้ห้ความส าคญักบัการประเมินและการใชผ้ลการประเมินเป็น
อย่างมาก  จึงท าให้การประเมินมีพฒันาการมาอย่างยาวนานและ
ต่อเน่ือง ในระยะเวลาดงักล่าวกบูาและลินคอลน์(10) ไดเ้สนอการจดั
ยคุของการประเมินออกเป็น 4 ยคุ ดงัน้ี 1)ยคุการประเมินท่ีเนน้การ
วดั (Measurement-Oriented) 2)ยคุการประเมินท่ีเนน้ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์(Objective-Oriented) 3)ยคุการประเมินท่ีเนน้การตดัสิน 
(Judgment-Oriented) และ 4)ยุคการประเมินท่ีเน้นการเจรจาต่อรอง 
(Negotiation-Oriented) ในยุคท่ี 4 น้ีการประเมินเป็นกระบวนการ
ตอบสนองต่อขอ้เรียกร้อง ความห่วงใยของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
(Stakeholder) ทุกฝ่าย โดยการสร้างการรับรู้ความจริงร่วมกนั และการ
สร้างการยอมรับผลการประเมินท่ีพิจารณาคุณค่าหลายดา้นรวมกนั 
ผูป้ระเมินจึงมีบทบาทเป็นผูน้ าในการอ านวยความสะดวกและ
ประสานการเจรจาผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งการเตรียมประเด็นเจรจา การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ การจดัท ารายงานท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งสร้าง
ผลการประเมินร่วมกนั(1) เห็นไดว้า่แนวคิดทฤษฎีการประเมินในแต่
ละยคุมีลกัษณะส าคญัและจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั การน าไปใช้
ประโยชน์จึงแตกต่างกัน ได้รับความนิยมมากบ้างน้อยบ้าง ท่ี
ส าคญัแนวคิดทฤษฎีการประเมินท่ีไดรั้บความนิยมมากในยคุหน่ึง 
เม่ือเวลาผ่านไปสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอาจได้รับความนิยม
ลดลงหรือไม่ไดรั้บความนิยมเลยก็ได ้เพราะไม่เหมาะสมกบัสภาพ
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ด้วยเหตุนั้ นนักประเมินผูเ้ป็นเจ้าของ
ทฤษฎี หรือนักประเมินรุ่นใหม่ จึงตอ้งท าการปรับปรุงพฒันา
แนวคิดทฤษฎีเดิมให้ดียิ่งข้ึนหรือท าการคิดคน้แนวคิดทฤษฎีการ
ประเมินข้ึนมาใหม่ๆ เพ่ือให้สอดคล้องและก้าวทันกับความ
เปล่ียนแปลงของสงัคม(6)  
  2. แนวคิดพื้นฐานของการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัตงิาน 
  การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการส าคัญ
กระบวนการหน่ึงของกระบวนการจดัการองคก์ร ท่ีวลิเล่ียม เอ โซรด 
(William A. Shrode) และแดนวอยซ์ จูเนียร์ (Dan Voich, Jr.) ไดใ้ห้ค  า

นิยามว่า การจัดการคือ กิจกรรมหรือกระบวนการส าหรับการ
ประสานบูรณาการการใช้ทรัพยากรเพื่อการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รดว้ยการใชค้น ซ่ึงคนจะใชเ้ทคนิคและข่าวสารในโครงสร้าง
ขององค์กร ซ่ึงค าจ ากัดความน้ีได้สะท้อนให้เห็นว่าการจดัการ
หมายถึงการปฏิบติัซ่ึงอาศยัองคค์วามรู้ของทฤษฎีองคก์รมาใชใ้ห้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาจเป็นผลผลิตบริการหรือความพึง
พอใจ ซ่ึงกระบวนการจัดการดังกล่าวประกอบด้วย การวางแผน
(Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การเป็นผู ้น า และการ
ประเมินผล (Evaluation) เห็นไดว้า่การวดัผลการปฏิบติั (Performance 
Measurement) มีความส าคญัท่ีผูน้ าองคก์รตอ้งรู้สถานะองคก์รตาม
ความเป็นจริง โดยการทราบผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนด้วยการ
วดัผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการวดัผลการปฏิบัติงานองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งเกิดจากการออกแบบท่ีเหมาะสม และการน าผล
การด าเนินงานขององคก์รท่ีเกิดข้ึนเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าองคก์รวา่จะ
น าไปใชอ้ย่างไรให้เกิดผลลพัธ์ท่ีตอ้งการต่อมา(2) เช่น ถา้ผลการ
ด าเนินงานในงานสุขภาพแม่และเด็กของจังหวดั ประเด็นเด็ก
ปฐมวยัมีภาวะเต้ียร้อยละ 22.07 ซ่ึงสูงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนดไวคื้อ
นอ้ยกวา่ร้อยละ 14 จากขอ้มูลเห็นไดว้า่สญัญาณเตือนภยัไดเ้กิดข้ึน
แลว้ ผูน้ าองคก์รในจงัหวดันั้น ตอ้งก าหนดกลยทุธ์เพ่ือด าเนินการ
แกไ้ขปัญหาหรือผลการด าเนินงานออกมา แลว้สามารถแกปั้ญหา
ได้ตรงจุด ดังนั้นผูน้ าองค์กรยุค 4.0 ตอ้งออกแบบการวดัผลการ
ปฏิบติังานองคก์รไดแ้ละสามารถน าผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนไป
ใชบ้ริหารงานต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยทัว่ไปตามหลกัการ
วดัผล แบ่งได ้2 ประเภทคือ (5) , (11) 
  1) การวดัผลทางตรง หมายถึง การวดัผลท่ีสามารถวดั
คุณลกัษณะท่ีตอ้งการโดยตรง เช่น การวดัระยะทาง การชัง่น ้ าหนกั
ทารกแรกเกิด ฯลฯ มาตราวดัจะอยูใ่นระดบัอตัราส่วน (Ratio Scale) 
  2) การวดัผลทางออ้ม หมายถึง การวดัผลท่ีคุณลกัษณะท่ี
ไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง ตอ้งวดัโดยผ่านเคร่ืองมือชนิดต่างๆ  เช่น 
การวดัอุณหภูมิร่างกาย การวดัทศันคติต่อการตรวจราชการและ
นิเทศงานแบบใหม่ แบบวดัความรอบรู้ดา้นสุขภาพ มาตราวดัอยูใ่น
ระดับอนัตรภาค (Interval Scale) การวดัผลทางออ้มแบ่งออกเป็น 3 
ดา้นคือ 
  2.1) ดา้นสติปัญญา (Cognitive Domain) เช่น การวดัความรู้
ของ อสม.เร่ืองโรคไวรัสโควิด19 วดัความถนดัต่อการเป็นพยาบาล 
วดัความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ 

 
 

  2.2) ด้านความรู้สึก (Affective Domain) เช่น ว ัดความ
สนใจ วดัทัศนคติของประชาชนต่อผูติ้ดเช้ือไวรัสโควิด19  วดั
บุคลิกภาพต่อการเป็นพยาบาล วดัความวิตกกงัวลของผูป่้วยต่อการ
เป็นโรคไวรัสโควดิ19 วดัจริยธรรมต่อวชิาชีพพยาบาล เป็นตน้ 
  2.3) ด้านทักษะกลไก (Psychomotor Domain) เช่น การ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี ทักษะการปฏิบัติทางการพยาบาลในการ
ควบคุมป้องกันการติดเช้ือ การวดัเหล่าน้ีตอ้งใช้เคร่ืองมือ ใน
ลักษณะของ Performance measurement ดังเช่นการวัดผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รดงัท่ีกล่าวไวเ้บ้ืองตน้  
  ตวัเลขท่ีไดจ้ากกระบวนการวดัผลน ามามาจดัระบบขอ้มูล
เขา้สู่กระบวนการประเมินผล แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การประเมิน
แบบอิงกลุ่ม และการประเมินแบบอิงเกณฑ ์
   1. การประเมินแบบอิงกลุ่ม เป็นการเปรียบเทียบ
คะแนนจากการวดัผลงานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบับุคคลอ่ืนๆ  ท่ี
ไดท้ าในตวัช้ีวดัเดียวกนั หรือ OKRs เดียวกนัหรือไดท้ างานอยา่ง
เดียวกนั นัน่คือ เป็นการใชเ้พ่ือจ าแนกหรือจดัล าดบับุคคลในกลุ่ม 
การประเมินแบบน้ีมกัใชก้บัการประเมินเพ่ือคดัเลือกเขา้ท างาน 
หรือการคดัเลือกบุคคลเขา้สู่องคก์ร หรือการปรับเปล่ียนงาน 
   2. การประเมินแบบอิงเกณฑ์ เป็นการเปรียบเทียบ
คะแนนจากการวดัผลงานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบัเกณฑห์รือ
จุดมุ่งหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้เช่น การประเมินระหวา่งการท างานวา่
ผูป้ฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงานท่ีไดก้ าหนดไวห้รือไม่ 
  3. ข้อแตกต่างระหว่าง OKR , KPI และ MBO  
 หลักการวัดผลท่ีมีการใช้อย่างแพร่หลาย เร่ิมจาก 
Management by Objective หรือ MBO ต่อมามีการน า KPIs มาใช,้ การ
ใช้ Balanced Scorecard ต่อมามีการน า OKR มาใช้ในการวดัผลการ
ปฏิบติัองคก์ร ซ่ึงก็คือ “agile MBO” หมายถึงเป็นการปรับใช ้MBO 
ใหเ้หมาะกบัยคุสมยัปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ส่วน 
Balanced Scorecard ก็เป็นวิวฒันาการของการใช ้KPIs ในยุคแรก  ๆ
การวดัผลดว้ย KPIs จะเป็นการวดัเฉพาะดา้นการเงิน ซ่ึงถือวา่เป็น
การวดัผลระยะสั้ น ไม่ได้ช่วยในการปรับปรุงพัฒนาองค์กร 
หลักการ Balanced Scorecard จึงเกิดข้ึนมาเพ่ือวัดผลเพ่ิมข้ึนใน
มุมมองท่ีไม่ใช่ดา้นการเงินดว้ย ทั้ง 3 ตวัหลกัการทั้งหมดมีความ
คลา้ยกนัในดา้น 1) การตั้งเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ และ 2) การ
ก าหนดผลลัพธ์หรือตัวช้ีวดั เพียงแต่อาจเรียกช่ือต่างกัน โดย
เป็นไปตามหลกัการส าคญัของการวดัผลอยา่งนอ้ยควรประกอบดว้ย 

  1.การก าหนดวตัถุประสงค์ตอ้งก าหนดให้เหมาะสมกับ
งาน และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ร และมีการถ่ายทอดลงมาสู่
แต่ละระดบัในองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน จนถึงระดบับุคลากรตอ้งรู้วา่
ตวัเองท าอะไร เพ่ือตอบรับกลยุทธ์องค์กร ไม่ว่ามากหรือน้อย 
ทางตรงหรือทางออ้ม 
  2.การตั้งวตัถุประสงคต์อ้งตอบค าถามวา่ เราตอ้งการจะเป็น
อย่างไร (Where to go ?) และการตั้ ง KPIs หรือ key result ต้องตอบ
ค าถามว่า เราจะรู้ได้อย่างไรว่าเราท าได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีเรา
ตอ้งการแลว้ (How do I know I am getting there ?) 
  3. วตัถุประสงค์และ KPIs หรือ key result ไม่ตอ้งมีจ านวน
มาก แต่ตอ้งสะทอ้นส่ิงท่ีตอ้งการวดัผลไดจ้ริงๆ  ส่วนใหญ่หลกัการ 
80: 20 ยงัใชไ้ดผ้ลเสมอ 
  4.วตัถุประสงคแ์ละ KPIs หรือ key result สามารถปรับเปล่ียน
ได้ตามความเหมาะสม ระบบน้ีไม่ได้หมายความว่าก าหนดแลว้
เปล่ียนไม่ได้  โดยเฉพาะในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
องคก์รและบุคลากรตอ้งพร้อมปรับเปล่ียนตลอดเวลา 
  5. การปรับเปล่ียนมีตลอดเวลา จ าเป็นตอ้งใชเ้ทคโนโลยมีา
ช่วยใหส้ะดวกและรวดเร็วมีความน่าเช่ือถือ และมีความเส่ียงสูงมาก
ในการปรับเปล่ียนขอ้มูลโดยบุคลากร เช่น เม่ือตอ้งเปล่ียน KPIs ทุก
ไตรมาส หรือต้องปรับเปล่ียน key result ทุกไตรมาสเม่ือการ
ด าเนินการแกไ้ขปัญหานั้นบรรลุผลแลว้ 
  6.ส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ บุคลากรในองค์กรตอ้งพร้อม ค าว่า 
“พร้อม” หมายถึงมีความรู้ ความเขา้ใจ ท่ีจะท าให้ได้ตามขอ้ 1-5 
องค์กรส่วนใหญ่ระบบไม่สามารถด าเนินการต่อได้เพราะคนไม่
พร้อม ไม่เขา้ใจ ไม่ยอมรับ ถา้ผลของตวัเองไม่ดี เช่น ตั้งแต่การ
ก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีง่ายเพ่ือท่ีจะไดค้ะแนนประเมินสูง  ๆแต่
ไม่ไดพ้ฒันาหรือสร้างกระบวนการเรียนรู้อะไรในองค์กร หรือ
ก าหนดเป้าไวต้  ่า บุคลากรก็ไม่ตอ้งท าอะไรก็บรรลุตามเป้าท่ีตั้งไว ้
แลว้ นอกจากน้ีคนในองคก์รตอ้งตระหนกัวา่ การวดัผลเป็นการวดั
เพ่ือการพฒันา ทั้งองคก์ร หน่วยงาน และบุคลากร ดงัท่ี ศาสตราจารย ์
ดร.ชวาล แพรัตกุล ไดว้างรากฐานเก่ียวกบัการวดัและประเมินผลไว้
ในประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ.2507 ไวคื้อ การวดัผลเป็นการวดัเพื่อ
คน้หาและพฒันาศกัยภาพของมนุษย(์7) ซ่ึงคือการปรับเปล่ียนวธีิคิด 
(Mindset) หมายความถึงทศันคติ และความเช่ือของแต่ละบุคคล ท่ี
ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมและการตดัสินใจของบุคคลนั้น  
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  7. ทุกคนในองค์กร โดยเฉพาะผูน้ าองค์กร ซ่ึงตอ้งเป็นผู ้
ขบัเคล่ือน และปรับวิธีคิดตอ้งตระหนักว่า ระบบการวดัผลเป็น
เร่ืองท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เพือ่การพฒันา
องคก์รในภาพรวม ไม่ใช่การท าทุกๆ  ปีเพื่อการข้ึนเงินเดือน หรือได้
โบนสั (3) 
 
แนวคดิ ทฤษฎ ีOKRs 
  1. ความเป็นมาของ OKRs  
  OKRs หรือ Objectives and Key Results หมายถึง เคร่ืองมือท่ี
ช่วยตั้งเป้าหมายหรือการก าหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) และ
ก าหนดวิธีการวดัผล (Measurement) ท่ีท าให้เป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ป็น
จริง (Key Results) ในบทความน้ีผูเ้ขียนใชค้  าวา่ผลลพัธ์เป้าหมาย จาก
จุดเร่ิมตน้โดย Andy Grove แห่งบริษทั Intel ไดน้ ามาริเร่ิมใช ้ในปี 
ค.ศ. 1974 จนบริษทั Intel ประสบความส าเร็จมาก หลงัจากนั้นบริษทั 
Google ก่อตั้งข้ึนในปี ค.ศ. 1999 และน าเคร่ืองมือ OKRs น้ีไปใชใ้น
การก าหนดเป้าหมายและขบัเคล่ือนองคก์ร จนประสบความส าเร็จ
เป็นอย่างมากหลังจากนั้ นหลายองค์กรโดยเฉพาะบริษัทด้าน
เทคโนโลยีก็น า OKRs มาใช ้จึงเร่ิมเป็นท่ีรู้จกักนัอย่างกวา้งขวาง
มากข้ึน ซ่ึง OKRs ไม่ใช่แนวคิดใหม่ เพียงแต่วา่เร่ิมแพร่หลายเม่ือ 
Google น ามาใช ้ถา้นับเวลาตั้งแต่ปี ค.ศ.1954 ท่ีมีแนวคิดทางการ
จดัการท่ีเรียกว่า Management by objectives หรือ MBO ท่ีถูกคิดคน้
โดย Professor Drucker โดยท่ี MBO เป็นวิธีการท่ีให้ทุกคนตั้ ง
วตัถุประสงค์ในการท างานให้มีความชัดเจนและท าต่อมาเป็น
ทอด  ๆคือการท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ไปทีละเร่ือง (นภดล ร่ม
โพธ์ิ. 2561 : 43 – 46) 
  2. จุดเด่นของ OKRs  
  ลักษณะเด่นของ OKRs มีความแตกต่างจากเคร่ืองมือ
ตั้งเป้าหมายและวดัผลชนิดอ่ืน  ๆเพราะมีการก าหนดเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคเ์พียงไม่ก่ีขอ้ และการตั้งเป้าหมายเป็นรายไตรมาส ซ่ึง
แตกต่างจากเคร่ืองมือชนิดอ่ืน ท่ีนิยมตั้งไวใ้นวงรอบหน่ึงปีจึงจะ
ประเมินความส าเร็จ การตั้งเป้าหมายลกัษณะน้ีเพ่ือให้คนท างาน 
ตั้งใจจดจ่อกบัเป้าหมายและมุ่งมัน่ท าจนส าเร็จใหไ้ด ้ท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคของการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ี
หลกัการท่ีนิยมในการตั้ง OKRs ยงัตั้งแบบ “เกินตัว” หรือตั้งแบบ 
“ท้าทาย (Challenge)” หรือไกลกว่าความส าเร็จเดิม เพื่อเป็นการ

ผลกัดนัให้ทั้งบุคลากรและองคก์รเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว OKRs จึง
มีขอ้ไดเ้ปรียบมากกวา่เคร่ืองมืออ่ืน เช่น (นภดล ร่มโพธ์ิ.2561) 
  1) มีความยืดหยุ่นและทนัต่อความเปล่ียนแปลง เพราะมี
หลกัการตั้งเป้าหมายเป็นไตรมาสหรือเพียง 3 เดือน หากเกิดความ
เปล่ียนแปลงหรือมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึนก็จะสามารถปรับ
หรือเบนทิศทางองคก์รใหท้นักบัโอกาสใหม่  ๆได ้แตกต่างจาก KPI 
ท่ีตอ้งรอประเมินเม่ือส้ินปี เช่น เหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดท่ีจะเกิดข้ึน
คือการระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรค COVID-2019 ก็
สามารถตั้งเป้าหมายในการควบคุมการแพร่กระจายของโรคได ้เช่น 
การคดักรองกลุ่มเส่ียงจากการติดเช้ือโรค COVID-2019 ท่ีเดินทาง
กลบัมาจากประเทศกลุ่มเส่ียง ในเขตจงัหวดัพะเยาครบถว้น หรือ ผูท่ี้
มีความเส่ียงจากการติดเช้ือโรค COVID-2019 ในเขตจงัหวดัพะเยา 
ไดรั้บการกกักนัตวัเองอยา่งเคร่งครัดตามมาตรฐานทุกคน ครบ 14 
วนั  
  2)เปิดโอกาสให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ ทั้งจากขอ้ผิดพลาด
และอุปสรรคท่ีท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดต้ลอดไตรมาส 
อนัจะน าไปสู่การหาวธีิการท่ีไดผ้ลมากกวา่ในไตรมาสต่อไป 
  3) ทลายขีดจ ากดัความสามารถและความเป็นไปได ้เพราะ
การตั้ง OKRs นิยมตั้งเป้าหมายท่ีไกลกวา่ท่ีเคยท าได ้ในระยะเวลา
จ ากัดเพียง 3 เดือน ช่วยให้คนท างานหรือองค์กรพร้อมเอาชนะ
ความส าเร็จเดิม และออกไปพบความส าเร็จใหม่  ๆได ้
  4) ให้ความส าคญักบัการพฒันา “คน” เน่ืองจากทุกคนใน
องค์กรตอ้งมีส่วนร่วมในการตั้ง OKRs ขององคก์ร ทุกความคิดมี
ความส าคญัส าหรับการตั้ง OKRs อีกทั้งการประเมินไม่ไดต้อ้งการ
ผลงานความส าเร็จท่ีสมบูรณ์ แต่ยงัเหลือพ้ืนท่ีส าหรับความทา้ทาย
และความผิดพลาดท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้บุคคลไดพ้ฒันา
ตวัเอง  
  5) เปิดทางส าหรับความคิดสร้างสรรค ์เน่ืองจากการมีส่วน
ร่วมในการคิดและตั้งเป้าหมาย OKRs ของทุกคนในองคก์ร อาจท า
ให้พบกับความคิดใหม่  ๆโดยความคิดท่ีใช้ได้อาจมาจากคนท่ี
ปฏิบติังานจริง ไม่ใช่จากผูบ้ริหารหรือคนท่ีวางกลยทุธ์เท่านั้น  
  จุดเด่นเหล่าน้ีองค์กรชั้นน าระดบัโลก เช่น Intel, Google, 
LinkedIn, Twitter, Uber หรือในประเทศไทย เช่น AIS, DTAC เป็นตน้ 
เลือกใช้เป็นเคร่ืองมือตั้ งเป้าหมาย (Goal Management) และด้วย
ประสิทธิภาพท่ีไดรั้บการพิสูจน์จากองคก์รต่างๆ  ท าให้ OKRs ได้



323
Research and Development Health System Journal

VOL.13  NO.2  May - August 2020

 
 

  7. ทุกคนในองค์กร โดยเฉพาะผูน้ าองค์กร ซ่ึงตอ้งเป็นผู ้
ขบัเคล่ือน และปรับวิธีคิดตอ้งตระหนักว่า ระบบการวดัผลเป็น
เร่ืองท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เพือ่การพฒันา
องคก์รในภาพรวม ไม่ใช่การท าทุกๆ  ปีเพื่อการข้ึนเงินเดือน หรือได้
โบนสั (3) 
 
แนวคดิ ทฤษฎ ีOKRs 
  1. ความเป็นมาของ OKRs  
  OKRs หรือ Objectives and Key Results หมายถึง เคร่ืองมือท่ี
ช่วยตั้งเป้าหมายหรือการก าหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) และ
ก าหนดวิธีการวดัผล (Measurement) ท่ีท าให้เป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ป็น
จริง (Key Results) ในบทความน้ีผูเ้ขียนใชค้  าวา่ผลลพัธ์เป้าหมาย จาก
จุดเร่ิมตน้โดย Andy Grove แห่งบริษทั Intel ไดน้ ามาริเร่ิมใช ้ในปี 
ค.ศ. 1974 จนบริษทั Intel ประสบความส าเร็จมาก หลงัจากนั้นบริษทั 
Google ก่อตั้งข้ึนในปี ค.ศ. 1999 และน าเคร่ืองมือ OKRs น้ีไปใชใ้น
การก าหนดเป้าหมายและขบัเคล่ือนองคก์ร จนประสบความส าเร็จ
เป็นอย่างมากหลังจากนั้ นหลายองค์กรโดยเฉพาะบริษัทด้าน
เทคโนโลยีก็น า OKRs มาใช ้จึงเร่ิมเป็นท่ีรู้จกักนัอย่างกวา้งขวาง
มากข้ึน ซ่ึง OKRs ไม่ใช่แนวคิดใหม่ เพียงแต่วา่เร่ิมแพร่หลายเม่ือ 
Google น ามาใช ้ถา้นับเวลาตั้งแต่ปี ค.ศ.1954 ท่ีมีแนวคิดทางการ
จดัการท่ีเรียกว่า Management by objectives หรือ MBO ท่ีถูกคิดคน้
โดย Professor Drucker โดยท่ี MBO เป็นวิธีการท่ีให้ทุกคนตั้ ง
วตัถุประสงค์ในการท างานให้มีความชัดเจนและท าต่อมาเป็น
ทอด  ๆคือการท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ไปทีละเร่ือง (นภดล ร่ม
โพธ์ิ. 2561 : 43 – 46) 
  2. จุดเด่นของ OKRs  
  ลักษณะเด่นของ OKRs มีความแตกต่างจากเคร่ืองมือ
ตั้งเป้าหมายและวดัผลชนิดอ่ืน  ๆเพราะมีการก าหนดเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคเ์พียงไม่ก่ีขอ้ และการตั้งเป้าหมายเป็นรายไตรมาส ซ่ึง
แตกต่างจากเคร่ืองมือชนิดอ่ืน ท่ีนิยมตั้งไวใ้นวงรอบหน่ึงปีจึงจะ
ประเมินความส าเร็จ การตั้งเป้าหมายลกัษณะน้ีเพ่ือให้คนท างาน 
ตั้งใจจดจ่อกบัเป้าหมายและมุ่งมัน่ท าจนส าเร็จใหไ้ด ้ท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคของการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ี
หลกัการท่ีนิยมในการตั้ง OKRs ยงัตั้งแบบ “เกินตัว” หรือตั้งแบบ 
“ท้าทาย (Challenge)” หรือไกลกว่าความส าเร็จเดิม เพื่อเป็นการ

ผลกัดนัให้ทั้งบุคลากรและองคก์รเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว OKRs จึง
มีขอ้ไดเ้ปรียบมากกวา่เคร่ืองมืออ่ืน เช่น (นภดล ร่มโพธ์ิ.2561) 
  1) มีความยืดหยุ่นและทนัต่อความเปล่ียนแปลง เพราะมี
หลกัการตั้งเป้าหมายเป็นไตรมาสหรือเพียง 3 เดือน หากเกิดความ
เปล่ียนแปลงหรือมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึนก็จะสามารถปรับ
หรือเบนทิศทางองคก์รใหท้นักบัโอกาสใหม่  ๆได ้แตกต่างจาก KPI 
ท่ีตอ้งรอประเมินเม่ือส้ินปี เช่น เหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดท่ีจะเกิดข้ึน
คือการระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรค COVID-2019 ก็
สามารถตั้งเป้าหมายในการควบคุมการแพร่กระจายของโรคได ้เช่น 
การคดักรองกลุ่มเส่ียงจากการติดเช้ือโรค COVID-2019 ท่ีเดินทาง
กลบัมาจากประเทศกลุ่มเส่ียง ในเขตจงัหวดัพะเยาครบถว้น หรือ ผูท่ี้
มีความเส่ียงจากการติดเช้ือโรค COVID-2019 ในเขตจงัหวดัพะเยา 
ไดรั้บการกกักนัตวัเองอยา่งเคร่งครัดตามมาตรฐานทุกคน ครบ 14 
วนั  
  2)เปิดโอกาสให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ ทั้งจากขอ้ผิดพลาด
และอุปสรรคท่ีท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดต้ลอดไตรมาส 
อนัจะน าไปสู่การหาวธีิการท่ีไดผ้ลมากกวา่ในไตรมาสต่อไป 
  3) ทลายขีดจ ากดัความสามารถและความเป็นไปได ้เพราะ
การตั้ง OKRs นิยมตั้งเป้าหมายท่ีไกลกวา่ท่ีเคยท าได ้ในระยะเวลา
จ ากัดเพียง 3 เดือน ช่วยให้คนท างานหรือองค์กรพร้อมเอาชนะ
ความส าเร็จเดิม และออกไปพบความส าเร็จใหม่  ๆได ้
  4) ให้ความส าคญักบัการพฒันา “คน” เน่ืองจากทุกคนใน
องค์กรตอ้งมีส่วนร่วมในการตั้ง OKRs ขององคก์ร ทุกความคิดมี
ความส าคญัส าหรับการตั้ง OKRs อีกทั้งการประเมินไม่ไดต้อ้งการ
ผลงานความส าเร็จท่ีสมบูรณ์ แต่ยงัเหลือพ้ืนท่ีส าหรับความทา้ทาย
และความผิดพลาดท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้บุคคลไดพ้ฒันา
ตวัเอง  
  5) เปิดทางส าหรับความคิดสร้างสรรค ์เน่ืองจากการมีส่วน
ร่วมในการคิดและตั้งเป้าหมาย OKRs ของทุกคนในองคก์ร อาจท า
ให้พบกับความคิดใหม่  ๆโดยความคิดท่ีใช้ได้อาจมาจากคนท่ี
ปฏิบติังานจริง ไม่ใช่จากผูบ้ริหารหรือคนท่ีวางกลยทุธ์เท่านั้น  
  จุดเด่นเหล่าน้ีองค์กรชั้นน าระดบัโลก เช่น Intel, Google, 
LinkedIn, Twitter, Uber หรือในประเทศไทย เช่น AIS, DTAC เป็นตน้ 
เลือกใช้เป็นเคร่ืองมือตั้ งเป้าหมาย (Goal Management) และด้วย
ประสิทธิภาพท่ีไดรั้บการพิสูจน์จากองคก์รต่างๆ  ท าให้ OKRs ได้

 
 

เร่ิมน ามาใช้ในวงการธุรกิจยุคใหม่และองค์กรด้านบริการเช่น 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
  3. ลกัษณะส าคญัของ OKRs  
  ลักษณะส าคัญของ OKRs คื อการมี ส่วนร่วมของ
ผูป้ฏิบัติงานทั้ งการถ่ายระดับและการตั้ ง KRsได้เองรวมถึงการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างบูรณาการ ท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจการ
ท างานในองคก์ร มีการก ากบัติดตามอยา่งสม ่าเสมอ CFRs ในรูปแบบ
การเสริมพลงัทุกไตรมาส ท าให้เห็นกระบวนการของการพฒันางาน
อยา่งต่อเน่ือง(CQI) ตามวงจร OKRs คือ 1) การก าหนด OKRs ในระดบั
องคก์ร ทีมงาน/หน่วยงานและระดบับุคคล2) การสนทนาเพ่ือติดตาม
ผลการด าเนินงานระหวา่งหัวหน้ากบัเจา้ของ OKRs 3)ทบทวนดว้ย
การประเมินตนเองและทบทวนผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนดว้ยตวั
เจา้ของ OKRs จุดเด่นและวตัถุประสงคข์อง OKRs เป็นการออกแบบ
มาเพ่ือให้คนท างานจดจ่อกับเป้าหมายได้อย่างแท้จริง นั่นคือ
เป้าหมายตอ้งมีความชัดเจน มีจ านวนน้อยขอ้ สามารถจัดล าดับ
ความส าคญั (Prioritize) ได ้ซ่ึงลกัษณะท่ีดีของการตั้งวตัถุประสงค์
และผลลพัธ์เป้าหมาย ขององคก์รประกอบดว้ย(3) , (12) 
  1.อะไรคือส่ิงส าคญัท่ีสุดในระยะเวลา 3 เดือน (6 หรือ 12 
เดือน) ท่ีองค์กรประสบความส าเร็จได ้ให้ความส าคญั (Focus) กับ
ความคิดริเร่ิมไม่ก่ีเร่ือง ท่ีสามารถสร้างความแตกต่างไดจ้ริงๆ  และ
ชลอส่ิงท่ีไม่เร่งด่วนออกไปก่น 
 2.การก าหนดเป้าหมายและการส่ือสารท่ีชดัเจนจนใหท้ัว่ทั้ง
องคก์ร เป็นปัจจยัท่ีท าใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
 3. มีวตัถุประสงคไ์ม่เกิน 3 – 5 ขอ้ ของทั้งองคก์รต่อไตรมาส 
  4. มีผลลพัธ์เป้าหมาย ไม่เกิน 3 – 5 ขอ้ ต่อ 1 วตัถุประสงค ์ถา้
บรรลุง่ายแสดงวา่ไม่ทา้ทาย การติดตามรายไตรมาสมีความเหมาะสม
ท่ีสุด 
  5.KRs ท่ีทา้ทาย ตอ้งระวงัผลกระทบ ตอ้งเนน้เร่ืองคุณภาพ
ดว้ย 
 6. KRs ตอ้งกระชบั (Succinct) เฉพาะเจาะจง (Specific) วดัผลได ้
(Measureable) ท่ีส าคัญต้องตอบวตัถุประสงค์ท่ีท้าทายสามารถ
เอาชนะความส าเร็จเดิมๆ  
  7.ตั้ง OKRs ให้เป็นผลลพัธ์ท่ีส าเร็จแลว้ (Outcome) ไม่ใช่
งานในระหวา่งกระบวนการ (On-process Task) 
  8.ผลลพัธ์เป้าหมาย ตอ้งวดัผลได ้ท าให้วตัถุประสงคเ์ป็น
จริงได ้และสามารถประเมินความส าเร็จ (Grade) ของวตัถุประสงคไ์ด ้

 4. การน า OKRs น าไปใช้ในการปฏิบัตงิานตามยุทธศาสตร์
การด าเนินงานด้านสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข 
  การน า OKRs น าไปใชใ้นการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์ 
การด าเนินงานดา้นสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข ตอ้งเร่ิมจากการ
สร้างความเขา้ใจร่วมกนัและการส่ือสารท่ีชดัเจนในองคก์รว่าจะน า
แนวคิด OKRs มาใช้ในการปฏิบัติงาน หลังจากนั้ นก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละผลลพัธ์เป้าหมายหลกัให้เช่ือมโยง และถ่ายระดบั 
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OKRs ระดบับุคคล จนถึงหน่วยย่อยท่ีสุดในพ้ืนท่ีคือ โรงพยาบาล
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อยา่งไร 
  2) หวัหนา้กลุ่มงานแต่ละกลุ่ม ก าหนดวตัถุประสงคข์องแต่
ละกลุ่มงานข้ึนมาให้สอดคลอ้งกบั วตัถุประสงค์หลกั (Objectives) 
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วตัถุประสงค์หลกัขององค์กร โดยการตั้งวตัถุประสงค์ ควรตั้งให้
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วตัถุประสงค์ท่ีสามารถให้ประสบผลส าเร็จได้ 100% แสดงว่า
เป้าหมายนั้นง่ายเกินไป 
  4.2 ขั้นการก าหนดผลลพัธ์เป้าหมาย (Key results) การก าหนด
ผลลัพธ์เป้าหมายตอ้งสามารถวดัผลได้ง่ายและมีค่าเป้าหมายท่ี
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ชดัเจน โดยเฉพาะการวดัผลเชิงปริมาณท่ีตอ้งแปลงค่าการปฏิบติังาน
ให้เป็นตวัเลขท่ีมีค่าคะแนนให้อยูร่ะหว่าง 0 – 1 เช่นถา้คะแนนอยู่
ระหวา่ง 0.6 – 0.7 เป็นระดบัคะแนนท่ีองคก์รตั้งผลลพัธ์เป้าหมายไว ้
ถา้ท าคะแนนได้ต ่ากว่าน้ี คือไม่ประสบความส าเร็จตามผลลพัธ์
เป้าหมาย แต่ถา้ระดบัคะแนนสูงกวา่น้ี แสดงวา่ผลลพัธ์เป้าหมายต ่า
เกินไป 
  4.3 ขั้ นการน า OKRs ไปใช้ในการปฏิบัติงานในงาน
สาธารณสุข สรุปได้ว่าเป็นการเร่ิมตน้จากส านักงานสาธารณสุข
จงัหวดั เพราะเปรียบเสมือน CEO ของงานสาธารณสุขในจงัหวดันั้นๆ  
โดยท่ีส านักงานสาธารณสุขจังหวดัตั้ งวตัถุประสงค์หลกั แล้ว

ถ่ายทอดรวมทั้งถ่ายระดบั (Cascade) ไปยงัหัวหนา้กลุ่มงาน หัวหนา้
งาน และถ่ายระดบัลงไปยงัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ จนถึงระดบั
ปฏิบติัการคือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตามล าดบั โดยท่ี
ผูบ้ริหารแต่ละระดบัก าหนดผลลพัธ์เป้าหมายทุกตวัตามประเดน็การ
ขบัเคล่ือนงาน และตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์หลกัในแต่ละ
ระดบั เช่น พยาบาลประจ าหอ้งฉุกเฉินตอ้งสร้าง OKRs ใหส้อดคลอ้ง
กบังาน ER ท่ีตนเองท างานอยู่ หัวหนา้ห้องฉุกเฉินก็ตอ้งสร้างทีม 
OKRs ใหส้อดคลอ้งกบั OKRs ของโรงพยาบาลในประเด็น Fast Track : 
Stroke และโรงพยาบาลก็ต้องสร้าง OKRs ให้สอดคล้องกับ Main 
Objective ของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั ดงัตวัอยา่ง 

 

ประเดน็ Fast Track(Stroke, Trauma, ODS : ลดแออดั ลดรอคอย สาขาหลอดเลือดสมอง 
O :   Stroke mortality  7% 
KR1 : Ischemic stroke ได ้rTPA  50% 
KR2 : Hemorrhagic stroke ท่ีตอ้งไดผ้า่ตดัภายใน 30 นาที 
KR3 : Stroke ทุกรายไดรั้บการดูแลใน SU มาตรฐาน 

 

หลงัจากนั้นถ่ายระดบั (Cascade) OKRs ไปยงัหน่วยงานยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
ER X-ray DM/HT clinic 

O : Stroke mortality  7% O : Stroke mortality  7% O : Stroke mortality  7% 
KR1 : ส่งผูป่้วย stroke ไป CT brain ใน 10 นาที  
80% 

KR1 : CT brain พร้อมผลอ่านภายใน 15 นาที  
80% 

KR1 : ผูป่้วยเบาหวาน/ความดนัโลหิตสูงมีความ
รอบรู้ในการปฏิบติัตวัหากเป็น stroke 80% 

KR2 : ให้ยา rTPA หรือส่งห้องผ่าตดัภายใน 15 
นาที  80% 

KR2 :  KR2 : ผูป่้วย stroke มา รพ.หลงัเกิดอาการไม่เกิน 3 
ชม  50% 

KR3 : KR3 : KR3 : 
การก ากบัติดตามประเมินทุกไตรมาส 

 

ประเดน็ สุขภาพกลุ่มวยั เดก็ 0-5 ปี สูงด ีสมส่วน 
ประเดน็ สุขภาพกลุ่มวยั เดก็ 0-5 ปี สูงด ีสมส่วน 

O :   เด็กปฐมวยัมีพฒันาการสมวยั 
KR1 : เล้ียงลุกดว้ยนมแม่อยา่งเดียว 6 เดือน และนมแม่ร่วมกบัอาหารตามวยัท่ีเหมาะสม  70% 
KR2 : ใชคู้่มือ DSPM ในการเล้ียงดูลูก  70% 
KR3 : เด็กปฐมวยัมีภาวะโลหิตจาง  5% 

 

หลงัจากนั้นถ่ายระดบั (Cascade) OKRs ไปยงัหน่วยงานยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
ANC PP WCC 

O : ลูกเกิดรอด(คุณภาพ)แม่ปลอดภยั O : เด็กพฒันาการสมวยั O : เด็กพฒันาการสมวยั 
KR1 : สร้างความรอบรู้แก่พ่อและแม่ผ่าน รร.พ่อแม่ 
 80% 

KR1 : แจกและสอนการใช้ DSPMแก่แม่และผู ้
เล้ียงดู 100% 

KR1 : โลหิตจางใน WCC 5% 

KR2 :  KR2 : พ่อแม่/ผูเ้ล้ียงดูใช้คู่มือDSPM ในการเล้ียง
ดูเด็ก 70% 

KR2 : พ่อแม่/ผูเ้ล้ียงดูใช้คู่มือDSPM ในการเล้ียง
ดูเด็ก 70% 

KR3 : KR3 : KR3 :ตรวจพบเด็กสงสยัล่าชา้ในระยะเร่ิมตน้ 
การก ากบัติดตามประเมินทุกไตรมาส 
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KR3 : เด็กปฐมวยัมีภาวะโลหิตจาง  5% 

 

หลงัจากนั้นถ่ายระดบั (Cascade) OKRs ไปยงัหน่วยงานยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
ANC PP WCC 

O : ลูกเกิดรอด(คุณภาพ)แม่ปลอดภยั O : เด็กพฒันาการสมวยั O : เด็กพฒันาการสมวยั 
KR1 : สร้างความรอบรู้แก่พ่อและแม่ผ่าน รร.พ่อแม่ 
 80% 

KR1 : แจกและสอนการใช้ DSPMแก่แม่และผู ้
เล้ียงดู 100% 

KR1 : โลหิตจางใน WCC 5% 

KR2 :  KR2 : พ่อแม่/ผูเ้ล้ียงดูใช้คู่มือDSPM ในการเล้ียง
ดูเด็ก 70% 

KR2 : พ่อแม่/ผูเ้ล้ียงดูใช้คู่มือDSPM ในการเล้ียง
ดูเด็ก 70% 

KR3 : KR3 : KR3 :ตรวจพบเด็กสงสยัล่าชา้ในระยะเร่ิมตน้ 
การก ากบัติดตามประเมินทุกไตรมาส 

 

 
 

ประเด็น ตั้งครรภ์คุณภาพ ลูกเกิดรอด แม่ปลอดภยั สุขภาพกลุ่มวยั (ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัล าพูน. 2563) ระดบัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัและ
โรงพยาบาลทัว่ไป 

ประเดน็ ตั้งครรภคุ์ณภาพ ลูกเกิดรอด แม่ปลอดภยั สุขภาพกลุ่มวยั 
O :   ลดการตายมารดาทั้งจาก Direct และ Indirect Cause 
KR1 : หญิงตั้งครรภท่ี์พบภาวะเส่ียงสูงไดรั้บการวางแผนดูแลรายบุคคล ร้อยละ 100 
KR2 : มีระบบการดูแลหญิงตั้งครรภก์ลุ่มเส่ียงท่ีเช่ือมโยงระหวา่งสูติกรรมและอายรุกรรม 
KR3 : บุคลากรผูป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในการดูแลหญิงตั้งครรภก์ลุ่มเส่ียงและการดูแลรักษา/ส่งต่อกรณีมีวิกฤติทางสูติ

กรรม ร้อยละ 50 
 

หลงัจากนั้นถ่ายระดบั (Cascade) OKRs ไปยงัหน่วยงานยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
ระดบัโรงพยาบาลชุมชน/พชอ. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

O : ลดการตายมารดาทั้งจาก Direct และ Indirect Cause O : ลดการตายมารดาทั้งจาก Direct และ Indirect Cause 
KR1 :หญิงตั้งครรภไ์ดรั้บการคดักรองความเส่ียง 
ร้อยละ 100 

KR1 :หญิงตั้งครรภฝ์ากครรภค์ร้ังแรกอายคุรรภก่์อน 12 สปัดาห์ มากกวา่
ร้อยละ 70 

KR2 :หญิงตั้งครรภก์ลุ่มเส่ียงสูงได้รับการส่งต่อเพ่ือดูแลโดยแพทยเ์ฉพาะ
ทาง ร้อยละ 100 

KR2 :ความครอบคลุมหญิงตั้งครรภไ์ดรั้บการฝากครรภคุ์ณภาพครบ 5 คร้ัง 
มากกวา่ ร้อยละ 70 

KR3 : หน่วยบริการมีแผนการส่งต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังานดา้นสูติกรรมและ
กุมารเวชกรรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพ(On the job Training) ร้อยละ50 

KR3 : หญิงหลังคลอดได้รับการติดตามเยี่ยมบ้านครบ 3 คร้ังตามเกณฑ์ 
มากกวา่ร้อยละ 70 

การก ากบัติดตามประเมินทุกไตรมาส 

  ทั้งน้ีการน า OKRs มาใชเ้พื่อเป็นกรอบในการด าเนินงาน
ดา้นสาธารณสุขทุกหน่วยงาน ตอ้งมีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยง
กนัทุกระดบั และมีการใชง้านอยูเ่สมอ เพ่ือท่ีใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
หลกัและผลลพัธ์เป้าหมายขององคก์ร ความส าคญัอีกประการหน่ึง
คือ ระบบการรายงานผลท่ีท าใหไ้ดข้อ้มูลเฉพาะส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ผูรั้บผิดชอบงานโดยตรง และเม่ือทุกคร้ังเม่ือมีการวดัผลเกิดข้ึน 
ตอ้งเปิดให้ไดรั้บฟังขอ้คิดเห็น เปิดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ ท่ีไม่ใช่
การลงโทษ แต่เพ่ือประโยชน์ในการพฒันางานแต่ละงานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ ท่ีส่งผลต่อผูรั้บบริการท่ีจะได้รับผลประโยชน์สูงสุด 
ตัวอย่าง OKRs ถ้าผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคนแต่ละฝ่ายท าได้ตาม
วตัถุประสงคข์องตนเองและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของ
กลุ่มงาน ขององคก์รจะท าให้ระบบการพฒันาคุณภาพงานของกลุ่ม
งานและองค์กรได้ดีข้ึน อีกทั้ งยกระดับคุณภาพการบริการให้
สูงข้ึน ทั้งน้ีระยะเวลาในการด าเนินการอาจประเมินแต่ละเดือน แต่
ละไตรมาส หรือปรับตามความเหมาะสมกบับริบทของสถานบริการ 
เพ่ือให้สอดคลอ้งกับการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายทั้งในเชิงภูมิศาสตร์และประชากรศาสตร์  
 5. ประโยชน์ของการน า OKRs ไปใช้ในการปฏิบัตงิานตาม
ยุทธศาสตร์การด าเนินงานด้านสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข 
  5.1 การขับเคล่ือนองค์กรเพ่ือไปสู่เป้าหมายเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัทั้งองคก์ร เน่ืองจากวตัถุประสงคใ์นแต่ละระดบัมี

ความสัมพนัธ์กันทั้ งระบบ จากการถ่ายระดับ (Cascade) ผลลพัธ์
เป้าหมาย (KRs) ไปสู่กลุ่มงานท่ีรับผิดชอบและผูป้ฏิบติัเห็นความ
เช่ือมโยงกนั 
  5.2 เกิดความร่วมมือระหวา่งผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานแต่ละ
ระดบั เพราะการตั้งผลลพัธ์เป้าหมาย (KRs) มาจากคนหนา้งาน 
 5.3 ยกระดับการพฒันางานของผูป้ฏิบัติงานและเห็น
กระบวนการท างานของผูป้ฏิบติังานแต่ละพ้ืนท่ีท่ีมีความยากง่าย
แตกต่างกนั การตั้งผลลพัธ์เป้าหมาย (KRs) ช่วยท าใหค้นท างานได้
เห็นขั้นตอนของการพฒันางานใหไ้ปถึงเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 
  5.4 ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูงไดพ้ิจารณาท่ีกระบวนการท างาน 
 6. ข้อจ ากัดของการน า OKRs ไปใช้ในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์การด าเนินงานด้านสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข 
 6.1 การสร้างความเข้าใจส าหรับทุกคนในองค์กร ต้อง
เร่ิมตน้ท่ีการปรับวธีิคิด (Mindset) ใหส้อดคลอ้งตอ้งกนั คือทุกคน
ตอ้งพร้อมท่ีจะด าเนินการไปดว้ยกนั จะไม่เห็นการพฒันาทั้งระบบ 
 6.2 การตั้งวตัถุประสงค์และผลลพัธ์เป้าหมาย เปล่ียนไป
ทุกไตรมาส หากวตัถุประสงค์ใดยงัไม่สามารถด าเนินการแกไ้ข
ปัญหาได้ อาจต้องกลับมาทบทวนหาวิธีการใหม่ท าให้การ
ด าเนินงานไม่ต่อเน่ือง  
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 6.3 การน า OKRs มาใชใ้นองคก์ร ถูกใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
การประเมินผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร ถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจผิด
น ามาใช้เพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินเพ่ือการเล่ือนขั้น
เงินเดือน ใหโ้บนสั จะไม่เห็นกระบวนการพฒันางาน 
 6.4 การก าหนดผลลพัธ์เป้าหมายท่ีมีมากเกินไปหรือนอ้ย
เกินไป หรือตั้งไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัท่ีตั้งไว ้ตอ้งมี
การแลกเปล่ียนเรียนรู้และร่วมกนัทบทวนทุกคร้ังว่าสามารถตอบ
วตัถุประสงคห์รือไม่ หรือมีตวัช้ีวดัท่ีจะสะทอ้นส่ิงท่ีตอ้งการวดั
ในงานนั้นหรือไม่ 
บทสรุป 
 การน า OKRs มาใชใ้นการปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์การ
ด าเนินงานดา้นสุขภาพ ของกระทรวงสาธารณสุข เป็นส่ิงสะทอ้น
ให้เห็นถึงกระบวนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์กระทรวง
สาธารณสุข 20 ปี (พ.ศ.2559 – 2579) โดยท่ีผูป้ฏิบติังานทุกระดบัทุก
หน่วยของสถานบริการสุขภาพ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคใ์นการ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาสุขภาวะของประชาชน อีกทั้ งสามารถ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีสอดคลอ้งกบั

บริบทของพ้ืนท่ี ท่ี มีความแตกต่างกันทั้ งในเชิงของสภาพ
ภูมิศาสตร์และประชากรศาสตร์ ท่ีมีความหลากหลายของชาติพนัธ์ 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาสูงสุดของการด าเนินงานตามยทุธศาสตร์
ของกระทรวงสาธารณสุข อีกทั้งเม่ือสามารถแกไ้ขปัญหาดา้นต่างๆ  
จะเป็นการยกระดบัการด าเนินงานดา้นบริการสุขภาพทุกมิติ 
กติติกรรมประกาศ 
 ขอขอบคุณนายแพทยธ์งชัย เลิศวิไลรัตนพงศ์ ผูต้รวจ
ราชการกระทรวงสาธารณสุข เขตสุขภาพท่ี 1 นายแพทยป์ระเสริฐ กิจ
สุวรรณรัตน์ ผูอ้  านวยการส านักงานเขตสุขภาพท่ี 1 นายแพทย์ 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ ท่ีให้โอกาสและ
สนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการวิจัยเพื่อประเมินผล
รูปแบบการตรวจราชการและนิเทศงาน กรณีปกติ เขตสุขภาพท่ี 1 
รวมทั้งเป็นท่ีปรึกษาเชิงวชิาการและการด าเนินการวจิยั ขอบคุณ ดร.
ธานี กล่อมใจ ผูอ้  านวยการวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา ดร.
อมาวสี อ าพนัศิริวฒัน์ ผูอ้  านวยการวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
เชียงใหม่ ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนในการด าเนินงานทกขั้นตอน  
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