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          การวิจยันีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือประเมินการน ากลยุทธท่ี์ส  าคญัตามวตัถุประสงค์ (OKRs)ไปปฏิบตัิในงานสาธารณสขุ 

ของจงัหวดัราชบรุี โดยโดยเป็นการประเมินกลยทุธข์องนโยบายการประเมินท่ีใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส  าคญัตามวตัถุประสงค์(OKRs) ซึง่ครอบคลมุ
การประเมินกลยุทธท์ัง้ตวักลยุทธ์ กระบวนการ และผลลพัธ์ของนโยบาย ในการประเมินครัง้นีเ้นน้ประเมินการน านโยบายการประเมินงาน
สาธารณสุขไปปฏิบัติ ตามกรอบการประเมินของ  Patton and Patrizi (2010) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ลักษณะของกลยุทธ ์
องค์ประกอบของกลยุทธ์  แนวคิดขององค์กร และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
กลุม่เปา้หมาย คือ ผูบ้รหิารของหน่วยงานสาธารณสขุในจงัหวดัราชบรุี จ านวน 21 คน หวัหนา้กลุม่งานในส านกังานสาธารณสขุจงัหวดัราชบุรี 
จ านวน 8 คน และผูร้บัผิดชอบงานยุทธศาสตรข์องโรงพยาบาล/ส านักงานสาธารณสขุอ าเภอ จ านวน 21 คน รวม 50 คน โดยใชว้ิธีการเลือก
กลุม่ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือท่ีใชส้  าหรบังานวิจยัในครัง้นี ้ไดแ้ก่ แบบประเมินเก่ียวกบัลกัษณะของกลยุทธ์ แบบประเมินเก่ียวกับ
องคป์ระกอบของกลยทุธ ์แบบตรวจสอบรายการส าหรบัแนวคดิขององคก์ร และแบบสอบถามเก่ียวกบัการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ ผลการวิจยัสรุป
ไดด้งันี ้1) ลกัษณะของกลยทุธ ์พบว่า ภาพรวมลกัษณะของกลยทุธอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสดุ คา่เฉล่ียเทา่กับ 4.81 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า 
ทกุตวัชีว้ัดมีผลประเมินอยู่ในระดบัดี โดยท่ี ตวัชีว้ดัความน่าสนใจ และความมีประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ เท่ากับ 4.90 รองลงมา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.80 ไดแ้ก่ ความชดัเจน ความเป็นรูปธรรม ความสามารถบรรลผุลได ้การสื่อความหมายได ้และความสามารถประเมินตรวจสอบได ้
และมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.70 คือ ความสมเหตสุมผลน่าเช่ือถือ 2) องคป์ระกอบของกลยทุธ ์พบว่า ภาพรวมองคป์ระกอบของกลยทุธอ์ยู่ในระดบัดี 
เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ทกุตวัชีว้ดัมีผลประเมินอยู่ในระดบัดี โดยที่ตวัชีว้ดัความสมัพนัธอ์งคป์ระกอบของกลยทุธอ์ยู่บนฐานของการคิด
เชิงระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ เท่ากับ 4.60 รองลงมา คือ ความสมัพันธร์ะหว่างองคป์ระกอบกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 3)  องคป์ระกอบ
แนวคดิขององคก์ร พบว่า ภาพรวมผลประเมินแนวคดิขององคก์รอยู่ในระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัชีว้ดั พบว่า สว่นใหญ่ตวัชีว้ดัอยู่ใน
ระดบัดี ไดแ้ก่ การแสดงหลกัฐานการพฒันากลยทุธ ์การวางแผนกลยทุธบ์นพืน้ฐานแนวคดิองคก์ร การสรา้งความ ตกลงรว่มกนัเก่ียวกบักลยทุธ ์
การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของกลยุทธ์ ความสอดคลอ้งของพันธกิจขององคก์ร 4) การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัติ พบว่า ภาพรวมผล
ประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเทา่กบั 4.49 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ตวัชีว้ดัการยอมรบันโยบายของผูป้ฏิบตัิมี
คา่เฉลี่ยสงูสดุเท่ากับ 4.53 รองลงมา ไดแ้ก่ การแสดงหลกัฐานของการน ากลยุทธไ์ปปฏิบตัิ การจดัสรรทรพัยากรขององคก์ร และความเขา้ใจ
เก่ียวกบักลยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ 
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This study aims to evaluate the implementation of key objective strategies (OKRs) in public health policy in 

Ratchaburi province by evaluating policy strategies using key objective measurements (OKRs), covering both strategy, process 
and policy outcomes. This assessment focuses on implementation of branch evaluation policies and follows the framework of 
Patton and Patricia (2010) with four key elements including strategy, organizational concepts and implementation. The target 
group included 21 executives from the health authorities in Ratchaburi province, eight heads of health offices in Ratchaburi 
province, and eight heads of hospitals/health offices, with 21 people and 50 people in total, using a specific sample selection 
method. The tools used for this research were as follows: evaluation of the nature of the strategy, assessment of the components 
of the strategy, review of organizational concepts, and the survey results were summarized as follows: (1) the overall 
characteristics of the strategy were the highest. The average was 4.81. All indicators were evaluated at a good level. The 
measure of interest and usefulness had the highest average of 4.90, followed by an average of 4.80, based on clarity, 
concreteness, ability to achieve, communicating meaning and assessability. The average of 4.70 is reasonability; (2) the 
strategic component was found to be good. It was found that all measures had a good evaluation. The strategic component 
relationship measure was based on systematic thinking. The highest was 4.60, followed by the relationship between strategic 
elements with an average of 4.50; (3) organizational concept elements. The overall assessment of the organizational concept 
was moderate. Most of the indicators are positive, such as strategic development, and strategic planning based on 
organizational concepts. Agreement with strategies; and (4) the implementation of strategies was at a good level with an 
average of 4.49, when considering the indicators. The highest average of acceptance indicators for the implementation of 
strategies was 4.53, followed by evidence of the implementation of strategies, organizational resource allocation, and 
understanding the strategies of implementers. 
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บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
กลยทุธ ์(strategy) เก่ียวขอ้งกบัการท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ในอนาคตและการ

ด าเนินงานดว้ยวิธีการใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างไร กลยุทธ์จึงสามารถเป็นไดท้ัง้นามธรรมหรือ
รูปธรรมระยะยาวหรือระยะสัน้ (ประมาณ 3 ปี) มีความชดัเจนหรือมีนยัยะ มีความหมายหรือไม่มี
ความหมายและอยูใ่นสถานการณท่ี์ตกลงกนัไดห้รือมีความขดัแยง้กนั (Patton and Patrizi, 2010) 
ส าหรับการประเมินกลยุทธ์ Patton และ Patrizi (2010) ให้แนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ตามกรอบ
แนวคิดของ Henry Mintzberg (2007 อ้างถึงใน Patton and Patrizi, 2010) ว่า กลยุทธ์เป็น
รูปแบบของพฤติกรรมท่ีมีความคงท่ีตลอดช่วงเวลา เนน้รูปแบบพฤติกรรมทางองคก์าร สามารถ
สงัเกตการปฏิบตัิงานได ้มีการติดตามอย่างต่อเน่ืองของผลท่ีเกิดการจากการด าเนินงานทางกล
ยทุธ ์การประเมินกลยทุธ ์(evaluating strategy) จงึเขา้มามีบทบาทส าคญัในการเรียนรูก้ารบริหาร
จดัการเชิงกลยทุธ ์แนวคดิ และมมุมองท่ีเก่ียวขอ้งจะท าใหก้ารประเมินมีความเป็นวิชาชีพมากขึน้ 

Patton และ Patrizi (2010) ให้มุมมองใหม่เก่ียวกับการประเมินกลยุทธ์(evaluating 
strategy) ว่าในการประเมินท่ีผ่านมาส่วนใหญ่แลว้นักประเมินจะเนน้การประเมินท่ีผลลพัธ์ของ
โครงการ  แตย่งัไม่ไดส้นใจสิ่งท่ีเป็นกลยทุธ ์กลยุทธจ์ึงไม่ไดร้บัการประเมิน ทั้ง Patton และPatrizi 
(2010) จึงเสนอแนะเก่ียวกับการประเมินกลยุทธ์ ไม่ใช่การประเมินท่ีกระบวนการและผลลัพธ์
เท่านัน้ แตก่ารประเมินกลยทุธค์วรมองท่ีกลยทุธคื์อสิ่งท่ีถกูประเมิน ซึ่งนกัประเมินตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ี
ตวักลยทุธโ์ดยใหผู้มี้ส่วนไดส้่วนเสียเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการคิดเชิงกลยทุธ ์(strategy) ยทุธวิธี
ของการประเมินกลยุทธ์เก่ียวข้องกับการออกแบบ วิธีการ และการวัด การประเมินกลยุทธ์จึง
เก่ียวขอ้งกับเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท์ั้งหมดท่ีระบุในกลยุทธ์และความสนใจของผูใ้ชผ้ลการ
ประเมิน 

การเปล่ียนแปลงของกลยุทธเ์ป็นสิ่งท่ีผูป้ระเมินตอ้งคน้หา จึงจ าเป็นตอ้งจ าแนกใหไ้ดว้่า
สิ่ งใดเป็นการเป ล่ียนแปลง ท่ีไม่ ใช่ เชิ งกลยุทธ์ (nonstrategic change)และสิ่ งใดเป็นการ
เปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ ์(strategic change) การเปล่ียนแปลงท่ีไมใ่ช่เชิงกลยทุธ ์หมายถึง การท า
สิ่งเดิมท่ีมีอยู่ให้ดีขึน้ ในกลยุทธ์เดิม ในทางกลับกันการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
พฒันาในทิศทางใหม่ท่ีเปล่ียนไปจากเดิม เปล่ียนจุดเนน้ขององคก์ร เช่น องคก์รเปล่ียนทิศทางใน
การท าธุรกิจ การเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ควรพิจารณาชนิดของการเปล่ียนแปลง 2 ชนิด ไดแ้ก่ 
มุมมองเชิงกลยุทธ ์(perspective) และการก าหนดต าแหน่งเชิงกลยุทธ ์(position) Mintzberg ได้
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ให้ค  าอธิบายค าว่าก าหนดต าแหน่ง (position) มีจุดเน้นท่ีการหาว่าอะไรคือสิ่งท่ีกระท าและ
ขอบเขตท่ีสิ่งนั้นไดท้  าลงไป เช่น ในการประเมินโปรแกรมการก าหนดต าแหน่งจะหมายถึงกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นเป้าหมายและผลลัพธ์ท่ีเป็นเป้าหมาย ส่วนมุมมอง  (perspective) มีจุดเน้นท่ี
วิธีการหรือการกระท าอย่างไรท าให้งานส าเร็จ เช่น การประเมินโปรแกรมมุมมองจะหมายถึง
เจ้าหน้าท่ีโครงการท างานร่วมกันอย่างไรให้โปรแกรมประสบผลส าเร็จความสัมพันธ์ระหว่าง
มมุมองเชิงกลยุทธแ์ละการก าหนดต าแหน่งเชิงกลยทุธแ์ละการใชค้  าถามในการประเมิน (Patton 
and Patrizi, 2010) แตต่อ่มาค าว่ากลยทุธเ์ริ่มแพรห่ลายในทางการเมืองมากขึน้ กลยทุธเ์ป็นหน่วย
วิเคราะหใ์หม่ส  าหรบัการประเมิน เน่ืองจากท่ีผ่านมาเรามักจะประเมินการวางแผน กลยุทธห์รือ
ประเมินโปรแกรมหรือโครงการ แตย่งัไมมี่การประเมินท่ีกลยทุธโ์ดยตรง (Patton & Patrizi, 2010) 

ในการบริหารจัดการองคก์รนั้น ต้องมีการก าหนดเป้าหมายและผลลัพธ์องคก์ร โดย
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเครื่องมือท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการบริหารจัดการองคก์ร  ซึ่งการประเมินโดยใช้
ตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์ท่ีรูจ้กักันในช่ือของ “OKRS” ย่อมาจาก Objective and 
Key Results เป็นการประเมินโดยใช้ OKRs เพ่ือเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการบริหารจัดการองคก์ร 
ดว้ยการก าหนดเป้าหมายและผลลพัธอ์งคก์ร  อีกทัง้ยงัสามารถบอกไดว้่าการด าเนินการองคก์ร
สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว้แล้วหรือไม่  นอกจากนี ้OKRs ยังท าหน้าท่ีตัวกลางในการ
ประสานการท างานระหว่างผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน และผูป้ฏิบตัิงาน  โดยในทัง้ 3 ระดบันัน้จะตอ้ง
ก าหนด Objective ของในแตล่ะระดบัท่ีจะสนบัสนนุการท างานซึ่งกนัและกนั ตอ้งมีความเช่ือมโยง
ถึงกนัและกนั ท่ีส  าคญัอย่างยิ่งตอ้งมีการก าหนดตวัวดัผล หรือท่ีเรียกว่า “Key Results” ท่ีสามารถ
เกือ้หนุน “Objectives” ในแต่ละระดบัของการท างานในองคก์รได  ้“Objectives” หมายถึง สิ่งท่ี
จะตอ้งการท าใหไ้ดใ้หส้  าเร็จ ส่วน “Key Results” หมายถึง วิธีการท่ีจะท าใหส้  าเรจ็ Objective เป็น 
‘เป้าหมายเชิงกลยทุธ์’ โดยในดา้นคณุสมบตัิของการตัง้ ‘Objective ท่ีดีจะสามารถดงึพลงัทีมของ
ทีมใหส้ามารถน าไปสู่เปา้หมายใหส้  าเร็จได ้ Objective คือ เปา้หมายในเชิงคณุภาพ(Qualitative) 
ท่ีจะตอ้งมีการตัง้ให้มีความสอดคลอ้งกับวิสยัทศัน ์(Vision) และภารกิจ(Mission)ขององคก์ร ซึ่ง
Objective ท่ีดีนั้นจะต้องมีเป้าหมายระดับอยู่ในระดับท่ีเป็นไปได้ยาก ทะเยอทะยาน สูงแต่ก็
สามารถเป็นไปได ้ซึ่งจะตอ้งช่วยกนัในการสรา้งแรงบนัดาลใจและแรงผลกัดนัใหก้บัองคก์ร โดยไม่
ควรตัง้ Objective ท่ีมีความยากหรือง่ายจนเกินไป ท่ีส าคญัควรท าให ้Objective บรรลุผลส าเร็จ
ในการด าเนินการไดไ้ม่ต  ่ากว่ารอ้ยละ 60-70  และในดา้น ‘ตวัชีว้ดัผลลพัธ์’ ท่ีมีคณุสมบตัิของการ
ตัง้ Key Result ท่ีดีนั้นจะต้องมีเป้าหมายในเชิงปริมาณ หรือ Quantitative ท่ีจะตอ้งตัง้ให้เป็น 
รูปธรรม หมายถึง ตอ้งนับไดแ้ละวัดผลได ้ในการตัง้นัน้ไม่ควรตัง้เกิน 5 ขอ้ ต่อ Objective 1 ขอ้ 
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โดยท่ีในทกุๆ Key Results นัน้จะตอ้งมีผูร้บัผิดชอบ โดยท่ีในแตล่ะคนนัน้จะตอ้งด าเนินการจดัท า
รายละเอียดในสิ่งท่ีตนรบัผิดชอบ หรือท่ีเรียกว่า To do list ซึ่งเป็นคณุสมบตัิของ OKRs ท่ี ไดร้บั
การพฒันา มีปรบัเปล่ียน (Advance) และครอบคลุมกว่า KPI  ซึ่งจะตอ้งพิจารณาว่าผูบ้ริหารใน
องคก์รกลา้หาญท่ีจะด าเนินการ รือ้สรา้ง แกไ้ข เปล่ียนเกณฑก์ารประเมินใหม่สิ่งท่ีท าอยู่เดิมจาก 
KPI มาเป็น OKRs หรือไมใ่นอนาคต 

นโยบายการประเมินการปฏิบัติงานของงานสาธารณสุข จังหวัดราชบุรี นายแพทย์
สาธารณสุขจังหวดัราชบุรี ไดป้ระกาศนโยบายการประเมินโดยมีตวัชีว้ดัท่ีตอ้งด าเนินการโดยใช ้
OKRs เป็นตวัก าหนดในการท างาน โดยในไตรมาสท่ี 1 (ต.ต.61 ถึง ม.ค. 62) จ  านวน 5 ตวั ในไตร
มาสท่ี 2 (ก.พ, 62 ถึง เม.ย. 62) จ  านวน 5 ตัว เพ่ือใช้เป็นตัวชี ้วัดในการติดตามการผลการ
ปฏิบตังิานของหนว่ยงานสาธารณสขุในสงักดัส านกังานสาธารณสขุจงัหวดัราชบรุี เป็นรายไตรมาส 
โดยมีการถ่ายทอดตัวชี ้วัดตามวัตถุประสงค์ (OKRs) ให้แก่หัวหน้าหน่วยราชการได้แก่ 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล สาธารณสขุอ าเภอ เพ่ือน าตวัชีว้ดัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) ไปถ่ายทอด
ต่อผู้ปฏิบัติงานในพืน้ท่ีต่อไป กล่าวโดยสรุปส านักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี ซึ่งมีผู้บริหาร
องค์กร คือ นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดราชบุรีได้ใช้  OKRs (ตัวชี ้วัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตาม
วตัถุประสงค)์.ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานในปีงบประมาณ 2562 โดยเป็นการใชม้า 2 ไตร
มาสตดิตอ่กนั 

จากท่ีกล่าวขา้งตน้ แนวคิดการประเมินท่ีตวักลยทุธแ์ละแนวคิดใหม่ทางการประเมิน ท า
ใหไ้ดส้ารสนเทศท่ีจากแนวคิดเดิมท่ีประเมินเฉพาะผลส าเร็จของการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ ทัง้นีง้าน
สาธารณสขุ จงัหวดัราชบุรี มีการน าแนวคิดการประเมินตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์
(OKRs) มาประกาศเป็นนโยบายการประเมิน ซึ่งเป็นแนวคดิการประเมินซึ่งยงัไม่เคยมีการประเมิน 
กลยุทธ์มาก่อน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะประเมินกลยุทธ์การน านโยบายการประเมินงาน
สาธารณสุขไปปฏิบตัิโดยใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) ของจงัหวดัราชบุรี 
เพ่ือใหไ้ดแ้นวทางในการปรบัปรุงคณุภาพของตวักลยทุธ์ เพ่ือใหเ้กิดผลส าเรจ็ของการน ากลยทุธไ์ป
ปฏิบัติอันจะส่งผลต่อความส าเร็จของการด าเนินงานการปฏิบัติราชการของงานสาธารณสุข
จงัหวดัราชบรุี 
 

ค าถามการวิจัย 
กลยุทธ์การน าตัวชี ้วัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตามวัตถุประสงค์ (OKRs) ไปปฏิบัติในงาน

สาธารณสขุของจงัหวดัราชบรุี มีผลการประเมินกลยทุธ ์(OKRs) เป็นอยา่งไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
เพ่ือประเมินกลยุทธก์ารน าตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) ไปปฏิบตัิ

ในงานสาธารณสขุของจงัหวดัราชบรุี 
 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีท้  าการศกึษากบังานสาธารณสขุจงัหวดัราชบรุี โดยเป็นการประเมินกลยทุธ์

ของนโยบายการประเมินท่ีใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค(์OKRs) ซึ่งครอบคลมุการ
ประเมินกลยุทธ์ทัง้ตวักลยุทธ์ กระบวนการ และผลลัพธ์ของนโยบาย ในการประเมินครัง้นีเ้น้น
ประเมินการน านโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตัิเท่านัน้ ส  าหรบัการประเมินกลยุทธ์
ใชต้ามกรอบการประเมินของ Patton and Patrizi (2010) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) 
ลกัษณะของกลยุทธ ์(2) องคป์ระกอบของกลยุทธ ์(3) แนวคิดขององคก์ร และ (4) การน ากลยุทธ์
ไปปฏิบตั ิ

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการน านโยบายการประเมินงานสาธารณสุขไปปฏิบัติให้เกิด 
ผลส าเรจ็เป็นไปตามเปา้หมายหรือวตัถปุระสงคข์องกระทรวงสาธารณสขุ 

การประเมินกลยุทธ์ หมายถึง การตดัสินคณุค่าของตวักลยุทธท่ี์เป็นสิ่งท่ีถูกประเมิน
ตลอดจนการน ากลยุทธไ์ปสู่การปฏิบตัิประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  (1) ลกัษณะของกล
ยทุธ ์(2) องคป์ระกอบของกลยทุธ ์ (3)  แนวคดิขององคก์ร และ (4) การน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

ความส าเร็จของการน านโยบายการประเมินไปสู่การปฏิบัติ หมายถึง ระดบัการ
ยอมรับและความเข้าใจเก่ียวกับนโยบายการประเมินโดยใช้ตัวชี ้วัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตาม
วตัถปุระสงค(์OKRs)เพ่ือใหบ้คุลากรน านโยบายไปปฏิบตัิงานใหป้ระสบความส าเร็จตามเปา้หมาย
ของกระทรวงสาธารณสขุ 

นโยบายการประเมินโดยใช้ตัวชี้วัดผลลัพธ์ที่ส าคัญตามวัตถุประสงค ์(OKRs - 
Objective Key Result) หมายถึง แนวทางในการปฏิบตัิงานในการประเมินการท างานของงาน
สาธารณสขุไปสูเ่ปา้หมายโดยเนน้ผลท่ีเกิดขึน้ตามเปา้หมาย ท่ีงานสาธารณสขุก าหนดขึน้ ซึ่งวดัได้
จากผลการด าเนินงานของเป้าหมายท่ีหน่วยงานตัง้ขึน้โดยน ามาจากผลการประเมินในแต่ละ
หน่วยงานในแต่ละไตรมาสซึ่งในแต่ละไตรมาสจะมีตัวชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตามวัตถุประสงค ์
(OKRs) แตกตา่งกนั 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ประโยชนท์างวิชาการ ท าใหไ้ดส้ารสนเทศเก่ียวกบัแนวคิดการประเมินกลยทุธ ์ซึ่งเป็น

วิทยาการทางการประเมินใหม่ในการประเมินในกลยุทธ ์โดยเนน้การประเมินท่ีตวักลยุทธ ์อนัจะ
เป็นประโยชนก์บันกัวิชาการดา้นการประเมินหรือผูส้นใจงานดา้นการประเมิน น าแนวคดินีไ้ปใชใ้น
การประเมิน ตลอดจนเป็นตวัอยา่งงานประเมินกลยทุธข์องการน านโยบายไปปฏิบตัิ 

2. ประโยชนส์ าหรบังานสาธารณสุข ท าใหไ้ดผ้ลการประเมินกลยุทธก์ารน านโยบายการ
ประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตัิโดยใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) จงัหวดั
ราชบุรี ซึ่งเป็นประโยชนใ์นการน าสารสนเทศท่ีไดไ้ปพัฒนาและปรบัปรุงกลยุทธ์ให้มีคุณภาพ 
สามารถน านโยบายการประเมินสาธารณสุขไปปฏิบตัิตลอดจนส่งเสริมใหเ้กิดความส าเร็จการ
ปฏิบตังิานของงานสาธารณสขุเป็นไปตามเปา้หมายในแตล่ะไตรมาส 

3. ประโยชนส์ าหรบังานยุทธศาสตรส์าธารณสุขของจงัหวดัราชบุรี ท  าใหไ้ดส้ารสนเทศ
เก่ียวกบัการประเมินกลยทุธข์องนโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตัิ เพ่ือไปปรบัปรุงตวั
กลยทุธส์  าหรบัใหผู้ป้ฏิบตัิงานเกิดการยอมรบัและมีความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายการประเมินการ
ปฏิบตัิงานโดยใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค(์OKRs)และเกิดประโยชนส์งูสดุในการ
น าตัวชี ้วัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตามวัตถุประสงค์ (OKRs) ไปปฏิบัติ เพ่ือให้ได้กลยุทธ์ท่ีมีความ
เหมาะสม สอดคลอ้งซึ่งกันและกัน ตลอดจนความเป็นรูปธรรมท่ีจะสามารถน าไปใชพ้ัฒนาหรือ
ปฏิบตัไิดจ้รงิ 
  



  6 

บทที ่2 
 เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

การน าเสนอเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในบทนี ้ประกอบดว้ย 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ตอนท่ี 
1 แนวคิดการประเมินกลยุทธ์ ตอนท่ี 2 แนวคิดการประเมินโดยใช้ตวัชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคญัตาม
วตัถุประสงค ์(OKRs)  และตอนท่ี 3 บริบทในการติดตามงาน ตวัชีว้ดัการปฏิบตัิงานสาธารณสุข 
จงัหวดัราชบรุี ตาม ตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs)  

ตอนที ่1 แนวคิดการประเมินกลยุทธ ์
ส าหรบัแนวคิดการประเมินกลยุทธ์ (evaluating strategy) ผูศ้ึกษาคน้ควา้ขอน าเสนอ  

(1.1) ความหมายของกลยทุธ ์(1.2) กลยทุธเ์ชิงมมุมองกบัเชิงต าแหน่ง (1.3) การน าแนวคิดเชิงกล
ยุทธ์(strategic approach) มาประเมิน (1.4) การประเมินกลยุทธ์ (evaluating strategy) และ  
(1.5) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินกลยทุธ ์โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ ์
1.1.1 ความหมายของกลยุทธ ์

กลยุทธ์ (strategy) มีรากศัพท์มาจากภาษากรีกว่า stategos ซึ่งหมายถึง 
ความคดิทั่วไป ในอดีตมกัใชค้  าว่ากลยทุธใ์นทางทหาร ซึ่งใชค้  าวา่ strategoi หมายถึง นกัปกครอง
ทั่วไป ในมมุมองของ Patton และ Patrizi (2010) กล่าวว่า กลยทุธเ์ป็นหน่วยใหม่ของการวิเคราะห์
ทางการประเมิน 

กลยทุธ ์(strategy) หรือ ยทุธศาสตรเ์ป็นศพัทท่ี์มีตน้ก าเนิดมาจากทางการทหาร
เป็นส่วนใหญ่  หมายถึง การวางแผนเพ่ือใช้ในการปฏิบัติการ โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บรรลุ
วตัถปุระสงค ์หรือเปา้หมายท่ีวางไว ้กลยุทธห์รือยุทธศาสตร ์ในทางการทหารจะมีความแตกต่าง
ไปจากยุทธวิธีว่าด้วยการด าเนินการรบ การปะทะ (engagement) ซึ่ง ยุทธศาสตรเ์ป็นเรื่องท่ี
กลา่วถึงนัน้เป็นวิธีการในการเช่ือมโยงในเรื่องของการรบ การปะทะตา่งๆเขา้ดว้ยกนั โดยในค าถาม
ท่ีว่า "จะด าเนินการสู้รบกันอย่างไร"  นั้นเป็นปัญหาในทางการด าเนินการทางยุทธวิธี แต่ใน
ขอ้ก าหนดและเง่ือนไขซึ่งมีการสู้รบกันและมีความเหมาะสมในการด าเนินการสูร้บกันนั้น เป็น
ปัญหาทางยทุธศาสตร ์ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ “การสงคราม” (warfare)  สามารถแบง่ออกไดเ้ป็น 4 
ระดับ ได้แก่ วัตถุประสงค์ทางการเมืองหรือยุทธศาสตรห์ลัก ,ยุทธศาสตร์, ยุทธวิธีและการ
ปฏิบตัิการ โดยมีนักวิชาการท่านหนึ่งไดใ้ห้ค  านิยามของค าว่า “ยุทธศาสตร”์ ไวว้่าเป็นวิถีอย่าง
ครอบคลมุในการท่ีจะพยายามปฏิบตัิเพ่ือใหเ้กิดผลการด าเนินการท่ีปลายทาง ซึ่งรวมทัง้การข่มขู่
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หรือการใชก้ าลังอย่างแทจ้ริง ในวิภาษวิธีแห่งเจตจ านง จึงจ าตอ้งมีคู่กรณีอย่างนอ้ยสองฝ่ายท่ี
สรา้งความขดัแยง้ใหเ้กิดขึน้ ซึ่งฝ่ายเหล่านีมี้ปฏิสมัพนัธก์นั ดงันัน้การด าเนินการตามยทุธศาสตร์
จะประสบความส าเร็จได้น้อยครั้ง หากไม่มีการแสดงความสามารถในการแก้ไข ดัดแปลง 
เปล่ียนแปลง ปรบัปรุง "ยุทธศาสตรไ์ดข้ยายออกนอกสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกับทางดา้นการทหาร ไปสู่
ดา้นธุรกิจ ดา้นเศรษฐศาสตร ์ทฤษฎีเกม และสาขาอ่ืน (Wikipedia, 2020) 

ในส่วนกลยุทธใ์นสาขาอ่ืนนอกเหนือจากทางการทหาร หมายถึง การวางแผน
การด าเนินงานไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสม หรือการวิเคราะหเ์ชิงกลยุทธ์ SWOT Analysis ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง 
โอกาส และภยัคกุคาม (อปุสรรค) ในระยะเวลาท่ีตอ้งการ ทัง้นีเ้พ่ือประกอบการวางแผนการในการ
ใชว้ิธีการ และทรพัยากร เพ่ือใหบ้รรล ุเปา้หมายสงูสดุ (Wikipedia, 2020)  

โดยสรุปความหมายท่ีง่ายท่ีสุดของค าว่ากลยุทธ ์คือ แผนการปฏิบตัิท่ีรวบรวม
ความพยายามทัง้หลายเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยยุคปัจจุบนันีจ้ะเป็นการเท่ียงตรงมากกว่า 
และหากพิจารณาว่า Strategy คือ ขบวนการตดัสินใจอันซับซ้อนซึ่งเช่ือมโยงวัตถุประสงคห์รือ
จดุมุ่งหมายสดุทา้ย (Ends) เขา้กบัวิถี หรือ หนทาง (Ways) และวิธีการ หรือเครื่องมือ (Means) ใน
อนัท่ีจะใหบ้รรลวุตัถปุระสงคน์ัน้ใหส้  าเรจ็ (Wikipedia, 2020) 

ค าว่า  “กลยุท ธ์ ”  ห รือ  “Strategy” ความหมายตามพจนานุก รม  ฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  หมายถึง การรบท่ีมีเล่หเ์หล่ียม วิธีการท่ีตอ้งใชก้ลอบุายตา่งๆ และ
เล่หเ์หล่ียมในการต่อสู ้ซึ่งกลยุทธเ์ป็นศพัทท่ี์มีก าเนิดในทางทหารใชเ้ป็นยุทธวิธีรบทางการทหาร 
ปัจจบุนัไดถ้กูน ามาปรบัใชไ้นการสรา้งความหลากหลายในการด าเนินงาน ดงัตอ่นี ้

Schermerhorn, (2002: 3) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับกลยุทธว์่า กลยทุธเ์ป็น
แผนแม่บทหรือแผนปฏิบตัิการท่ีมีความส าคญัส าหรบัองคก์ารเพ่ือใชใ้นการก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลตุามเปา้หมาย และเกิดประโยชนใ์นการแขง่ขนั 

Mary Coulter, (2005: 5) กล่าวว่า กลยุทธ์ คือ การตดัสินใจและการกระท า
ไปสู่เปา้หมายโดยตรงโดยมีการใชท้รพัยากรและศกัยภาพเพ่ือสรา้งโอกาสและป้องกันภยนัตราย
ตา่งๆ ขององคก์าร 

Stanley c. Abraham, (2006: 7) กล่าวว่า  กลยุทธ์  คือ วิ ธีการท่ีท าให้
องคก์ารท่ีมีการแขง่ขนักนัไดอ้ยา่งแทจ้รงิ 

Fred R.David, (2012:13) กล่าวว่า กลยุทธว์่าเป็นวตัถุประสงคร์ะยะยาวท่ี
จะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ 
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ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2552, หนา้ 16) ไดใ้หค้วามหมายของกลยทุธใ์นเชิง
ของธุรกิจว่า กลยุทธ ์หมายถึง รูปแบบหรือแผนการท่ีมุ่งสรา้งองคก์ารใหมี้ความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขันเหนือคู่แข่งหรือคู่ต่อสู้ โดยอาศัยความแตกต่างท่ีเป็นเอกลักษณ์ และการมุ่งเน้นไปท่ี
แผนการในการบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว ้

ซึ่งสรุปได้ว่า กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง  แนวทางการด าเนินงานท่ี
รอบคอบและแยบยล สามารถปรบัเปล่ียนไดต้ามความเหมาะสมเพ่ือใหบ้ังเกิดสัมฤทธิผลของ
ชิน้งานตรงตามวัตถุประสงค์ หรือรูปแบบ แผนการ หรือแนวทางเพ่ือน าทางองค์การไปสู่
ความส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีวางไว ้

ความหมายของการบริหารเชิงกลยทุธต์ามแนวคิดของ Mintzberg (1994) มี
ดงันี ้

 1) กลยทุธ ์คือ แผน (Strategy is a plan) กิจการทัง้หลายก าหนดกลยทุธ์
ขึน้เพ่ือใช้เป็นสิ่งท่ีก าหนดทิศทาง (direction) องคก์ารทุกประเภทล้วนมีกลยุทธ์เพ่ือรบัมือกับ
สถานการณต์า่งๆ ทัง้สิน้ และเป็นแนวทางการด าเนินงาน 

 2) กลยุทธ์ คือ แบบแผน (strategy is pattern) หรือรูปแบบเป็นเรื่องท่ี
เก่ียวกับแบบแผนด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปอย่างต่อเน่ืองในแต่ละช่วงเวลานั้น 
(consistency in behavior overtime) สะท้อนให้เห็นถึงการวางแผนในอนาคตจ าเป็นท่ีจะต้อง
ค านึงถึงวิวฒันาการท่ีสืบเน่ืองจากอดีต ซึ่งในขณะเดียวกันกับการท่ีผูบ้ริหารจะวางแผนอย่างไร
จ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงความสามารถ ความคาดหวงัของผูป้ฏิบตัิ เพราะในหลายกรณีปรากฏว่า
เจตนารมณเ์ชิงกลยทุธห์รือสิ่งท่ีผู้บริหารตัง้ใจจะท า(intended strategies) ไม่สามารถท่ีจะเป็นไป
ไดแ้ต่ผู้ปฏิบัติอาจท่ีจะใช้ความรู ้ความช านาญในดา้นต่างๆ มาปรบักลยุทธ์ในระหว่างปฏิบัต ิ
(emergent strategies) จนสามารถแปรเปล่ียนเป็นกลยทุธท่ี์เกิดขึน้จรงิ (realized strategies) 

 3) กลยุทธ ์คือ การก าหนดฐานะหรือต าแหน่ง (strategy is position) ใน
สนามการแข่งขันของสินค้าหรือบริการท่ีเสนอออกไป ซึ่งจ  าเป็นท่ีจะตอ้งเหมาะสมกับความ
ตอ้งการของลูกคา้แต่ละประเภทหรือแต่ละตลาดการคา้ หากขาดเสียซึ่งความเขา้ใจในฐานะหรือ
ต าแหน่งทางการตลาด ขาดความรูท่ี้ชดัเจนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการแข่งขนัยอ่มน าไปสูค่วาม
ลม้เหลวในการเสนอบรกิารตา่งๆ ได ้

 4) กลยทุธ ์คือ ทศันภาพ (strategy is perspective) ซึ่งตอ้งการท่ีมุงเนน้
ใหเ้ห็นความส าคญัในการพิจารณาสภาพท่ีแท้จริงในองคก์ร หรือคณุลกัษณะท่ีน่าจะเป็นองคก์ร
เป็นวิธีการด าเนินงานท่ีตอ้งการใหค้นในองคก์รยดึถือปฏิบตัริว่มกนัในการด าเนินงาน 
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 5 ) ก ลยุ ท ธ์  คื อ  กล วิ ธี  (strategy is ploy) เป็ น การ เดิ น หม าก ใน
สถานการณท่ี์มีการตอ่สูห้รือแขง่ขัน ซึ่งทกุคนตอ้งการชยัชนะ ดงันัน้ทกุฝ่ายจึงตอ้งวางกลยทุธโ์ดย
การค านงึถึงกลวิธี (tactics) ในการเดนิหมาก เดนิเกม เพ่ือเอาชนะฝ่ายตรงขา้มใหไ้ด ้จึงเป็นเรื่องท่ี
เกิดขึน้ในการแข่งขันทางธุรกิจ ท่ีจะต้องมีการเจรจาต่อรองระหว่างกลุ่มผลประโยชน์การค้า
ระหวา่งประเทศหากตกลงกนัไมไ่ดก็้อาจจะถึงการท าสงคราม 

จากนิยามศพัทท์ัง้ 5 ท่ีไดก้ลา่วมาขา้งตน้  Mintzberg ไดใ้หค้วามเห็นวา่ “กล
ยุทธ์” มีความแตกต่างกันได้เสมอตามสถานการณ์แวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กรท่ี
เปล่ียนแปลงไป ดงันัน้การก าหนดกลยทุธจ์ึงสามารถท่ีจะเลือกใชค้วามหมายทั้ง 5 ใหส้อดคลอ้ง
กับสถานการณ์อย่างท่ีน าไปใชไ้ดอ้ย่างแทจ้ริง ดงันัน้ในการก าหนดกลยุทธจ์ึงไม่จ  าเป็นตอ้งใหมี้
ความสมบรูณค์รบถว้นตามความหมายทัง้ 5 ท่ีกลา่วมาขา้งตน้ 

กลยุทธเ์ป็นหน่วยใหม่ของการวิเคราะหท์างการประเมิน (Mathison, 2005 
cited in Patton &Patrizi, 2010) โดยทั่วไปการประเมินเนน้ท่ีประเมินโครงการและโปรแกรม การ
พฒันาองคก์รท าใหก้ารจดัการหน่วยของการวิเคราะหเ์ก่ียวกบัการประเมินประสิทธิผลขององคก์ร 
เนน้การบรรลุเป้าหมายของภารกิจ การบริหารจดัการ ซึ่งส่วนใหญ่จะเนน้การประเมินกลยุทธใ์น
ความหมายของตัวก าหนดประสิทธิผล (determinant of effectiveness) แต่ในความหมายของ
การประเมินกลยทุธนี์ ้กลยทุธเ์ป็นสิ่งท่ีถกูประเมิน (evaluand)  

กลยุทธ ์เป็นความเขา้ใจทั่วไปเก่ียวกับการท าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้และ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้ง ใจไว ้กลยุทธส์ามารถเป็นไดท้ั้งนามธรรมและ
รูปธรรม อาจจะเป็นกลยทุธ์ ระยะยาวหรือระยะสัน้ ประมาณ 3 ปี มีความชดัเจนหรือมีนยัยะ เป็น
สิ่งท่ีเกิดจากความเห็นดว้ยหรือมีความขัดแย้ง สิ่งเหล่านีเ้ป็นมิติความหลากหลายของกลยุทธ ์
นอกจากนีก้ลยุทธย์งักลายมาเป็นเกณฑ์ ส าหรบัการประเมินกลยุทธ ์(evaluating strategy) จาก
ความหลากหลายของแนวคิดกลยุทธ์จึงน ามาซึ่งการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (strategic 
management) เหตผุลของนกัประเมินท่ีมุ่งความคิดไปท่ีการประเมินกลยทุธ ์เน่ืองจากกลยทุธเ์ป็น
สิ่งท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งใกลช้ิดกบัการวางแผน การวางแผนเชิงกลยทุธ ์การประเมินกลยทุธจ์งึไมใ่ช่การ
ประเมินการวางแผนกลยุทธ์หรือแผนเชิงกลยุทธ์ แต่เป็นการประเมินท่ีตัวกลยุทธ์ (Patton & 
Patrizi, 2010) 

จากความหมายท่ีกล่าวขา้งตน้ กลยทุธมี์หลายความหมายดงัท่ี Patton และ 
Patrizi (2010)กล่าวว่า กลยทุธส์ามารถเป็นไดท้ั้งนามธรรมหรือรูปธรรม มีระยะยาวหรือมีระยะสั้น
มีความหมายชดัเจนหรือมีความหมายเป็นนยั เป็นตน้ ทัง้นีค้วามหมายนีข้องกลยทุธใ์นสาขาการ
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ประเมินตามแนวคิดของ Patton และ Patrizi (2010) จึงหมายถึง หน่วยใหม่ของการประเมินกล
ยทุธจ์งึกลายมาเป็นสิ่งท่ีถกูประเมิน  

การด าเนินท่ีจะด าเนินการตามกลยทุธข์องส านกับริหารงานการมธัยมศกึษา
ตอนปลาย (2553, หน้า 48-54) ได้ระบุไว้ว่า ในความส าเร็จทางด้านกลยุทธ์นั้นควรท่ีจะการ
ด าเนินการท่ีมีความสอดคลอ้งกนัทัง้ในส่วนของการก าหนดกลยทุธ ์(STTE Formulation) และการ
น ากลยทุธไ์ปสูก่ารปฏิบตั ิ(Strategy Implementation) ซึ่งมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ถ้าหากองคก์รท่ีมีความสามารถทั้งในการวางแผนกลยุทธ์และการ
ด าเนินการท่ีจะน ากลยทุธไ์ปสู่การปฏิบตัไิดเ้ป็นอยา่งดีและมีประสิทธิภาพ ก็จะเป็นการส่งผลใหก้ล
ยทุธข์ององคก์รประสบผลส าเรจ็ (Strategic Success) ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 2. ถ้าหากองค์กรมี การวางแผนกลยุทธ์ได้ เป็น อย่ าง ดี แต่ขาด
ประสิทธิภาพของแผนกลยุทธ์ในการท่ีจะน าไปสู่การปฏิบตัิก็จะเป็นการสูญเสียโอกาสท่ีส าคญั 
(Missed Opportunity) ขององคก์ร 

 3. ถา้หากองคก์รมีการวางแผนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แตไ่ม่สามารถน า
กลยุทธ์ไปปฏิบัติได้ก็จะส่งผมท าให้การด าเนินงานขององค์กรเกิดความเส่ียงได้ (At Risk) 
เน่ืองจากการน ากลยทุธท่ี์ไม่ดีไปสู่การปฏิบตัิ และถา้หากองคก์รไม่มีประสิทธิภาพในการวางแผน
กลยทุธแ์ละการน ากลยทุธไ์ปสู่การปฏิบตัินัน้จะแสดงใหเ้ห็นถึงความลม้เหลวตัง้แต่ตน้ (Doomed 
From The Start) ดงัแสดงตามภาพประกอบ 1  
 

 
การก าหนดกลยุทธ ์

(Strategy Formulation) 

สญูเสียโอกาส 
(Missed Opportunity) 

ประสบผลส าเรจ็ 
(Strategic Success) 

ลม้เหลวตัง้แตต่น้ 
(Doomed From The start) 

เกิดความเส่ียง 
(At Risk) 

 

ภาพประกอบ 1 การน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ (Implementation Execution) 

1.1.2 การคิดและประเมินเชิงกลยุทธ ์
การคดิเชิงกลยทุธ ์ 

Olson และ Simerson (2015) ไดใ้หค้วามเห็นว่า การคิดเชิงกลยุทธน์ัน้เป็น
จุดร่วมในการด าเนินงานร่วมกันของ 3 ศาสตร ์ได้แก่  1. จิตวิทยาด้านความรู้ความเข้าใจ 
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(cognitive psychology) โดยเริ่มจากสมองรับรู ้ มีการตีความ มีการประมวลผล และมีการ
ตดัสินใจอยา่งไร 2. การคดิเป็นระบบ (systems thinking) เพ่ือใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงและการขึน้
ตรงของกนัและกนัขององคป์ระกอบย่อยภายในระบบ และสภาวะของระบบนัน้ๆ  3. ทฤษฏีเกมส ์
(games theory) เพ่ือใหมี้การคาดคะเนว่าจะด าเนินการรว่มมือหรือแข่งขนักนัอย่างไร และเพ่ือให้
เห็นว่าการคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีผสานเขา้กับภาวะผู้น  าไดเ้ป็นอย่างดี จะสามารถส่งเสริมใหผู้บ้ริหาร
แสดงภาวะผู้น  าเชิงกลยุทธ์ (strategic leadership) ในการบริหารเชิงกลยุทธ์ไดอ้ย่างเหมาะสม 
โดยมี การก าหนดยุทธศาสตร ์(strategy formulation) ถึงเป้าหมาย วิสัยทัศน ์พันธกิจ และการ
ปฏิบตัิการตามยุทธศาสตร ์(strategy execution) ดว้ยการส่ือสารโนม้นา้ว การก ากบัควบคมุดว้ย
สิ่งจงูใจตา่ง ๆ 

Zand (2010) ไดศ้กึษาแบบแผนการคิดเชิงกลยทุธข์อง Peter F. Drucker ซึ่ง
เป็นบดิาของการจดัการยคุใหม่ซึ่งเป็นผูท่ี้ไดร้บัการยอมรบัเป็นอยา่งสงูวา่เป็นนกัคิดท่ีมีสายตายาว
แหลมคมและยาวไกล ไดใ้หค้  าแนะน าเป็นประโยชนต์อ่การบรหิาร ซึ่ง Zand สรุปไดว้า่ Drucker มี
กระบวนการคดิเชิงกลยทุธโ์ดยใชเ้ทคนิคทัง้ 3 ขอ้ ดงันี ้ 

 1. การใชค้  าถามกระตุน้ความคิดอ่าน เช่น ถามว่าธุรกรรมอะไรท่ีเราไม่
น่าจะน าไปท าตัง้ค  าถาม เพ่ือให้เราเผชิญความเป็นจริง และให้คิดแบบมีทางหนีทีไล่ ให้ถาม
ค าถามท่ีมีความลุม่ลกึแหลมคม  

 2. หมั่นจดักรอบทศันะมมุมองตอ่สถานการณท่ี์เป็นอยู่ว่ามีแง่คดิมมุมอง
ท่ีสร้างความชัดเจนซึ่งเป็นการอาศัยการสังเคราะห์ให้รู ้เห็นเข้าใจ ได้ง่าย มีการจัดล าดับ
ความส าคญัตามความจ าเป็นและหมั่นปรบัการกระท าของตนใหเ้หมาะสมกับสภาพแวดลอ้มท่ีมี
การเปล่ียนแปลงและการแขง่ขนักนัตลอดเวลา  

 3. การตัง้ค  าถามท่ีสอบถามเพ่ือคน้หาความคิดความเช่ือท่ีตรงกันขา้ม 
กระตุน้ใหเ้กิดความคดิเห็นท่ีตา่ง เชน่ ท าไมถึงเช่ือวา่ลกูคา้เป็นคนก าหนดในการท าธุรกรรม ท าการ
สืบคน้หาเหตผุลท่ีอยู่เบือ้งหลงั เพ่ือใหเ้ขา้ใจมลูเหตขุองการจงูใจ การแสวงหาความเช่ือเบือ้งหลงัท่ี
เป็นทางเลือก การท าความเขา้ใจขอ้มลูเชิงบรบิทและนยัเชิงกลยทุธ ์

ลกัษณะการคดิเชิงกลยทุธมี์ 7 ประการ ดงันี ้
1) มีลักษณะเป็นกระบวนการ เป็นชดุความคิดโดยการด าเนินการเริ่ม

ตัง้แตมี่การคิดเริ่มตน้จนบรรลเุป้าหมายไวล้่วงหนา้ก่อนท่ีจะมีการลงมือปฏิบตัิ โดยมีการวางแผน
ก าหนดทิศทางและวิธีการปฏิบตัติา่งๆ ท่ีจะน าไปสูเ่ปา้หมายใหมี้ความส าเรจ็ไดม้ากท่ีสดุ 
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2) มีการวิเคราะหแ์ละประเมินสถานะ โดยก่อนท่ีจะมีการเลือกวิธีการ
ด าเนินการใดๆ จะตอ้งมีการวิเคราะหแ์ละประเมินสถานะทัง้ของตนเองและสภาพแวดลอ้ม เพ่ือ
พิจารณาใหเ้ห็นว่าตนเองมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลเุปา้หมายไดห้รือไม่ มีจดุแข็ง
ใดท่ีจะเป็นโอกาสให้ประสบความส าเร็จ และมีจุดอ่อนใดบา้งท่ีอาจเป็นเหตุให้การด าเนินการ
ประสบความล้มเหลว นอกจากนี้ต้องจะต้องสามารถวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือพิจารณาโอกาส ปัญหาและอปุสรรคท่ีจะเกิดขึน้ 

3) มีการคาดการณ์อนาคต การคาดการณ์จะช่วยให้สามารถคน้หา
โอกาสท่ีจะได้รับประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ ได้ และยังสามารถท่ีจะหลีกเล่ียง
สถานการณท่ี์ไมพ่งึประสงคท่ี์จะเกิดขึน้ได ้

4) มีการเตรียมทางเลือกและประเมินทางเลือกก่อนด าเนินการใน
การตัดสินใจ ซึ่งในการตดัสินใจทุกๆนัน้เรื่องลว้นมีความส าคญั ซึ่งหากมีการตดัสินใจท่ีมีความ
ผิดพลาดเกิดขึน้ อาจท าให้การด าเนินการท่ีด าเนินการไปไม่ถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ทั้งยัง
เสียเวลาและสญูเสียทรพัยากร ดงันัน้จึงตอ้งพยายามหาทางเลือกกลยทุธ์ใหมี้ทางเลือกท่ีมากกว่า
หนึ่งทางและประเมินทางเลือกนั้นก่อนว่าสามารถน าไปใช้จริง โดยพิจารณาผลดีผลเสียของ
ทางเลือกแต่ละทาง ซึ่งจะน าไปสู่การตดัสินใจพิจารณาทางเลือกท่ีจะน าไปสู่การด าเนินการท่ีจะ
ประสบความส าเรจ็มากท่ีสดุ 

5) มีการวางแผนอย่างเป็นระบบเป็น ข้ันตอน  เม่ือเลือกท่ีจะ
ด าเนินการตามกลยุทธ์หรือแนวทางปฏิบัติได้แล้ว จะตอ้งมีการวางแผนอย่างเป็นล าดับ เป็น
ขัน้ตอน โดยอาจมีการก าหนดเปา้หมายยอ่ยๆ ท่ีจะท าใหบ้รรลเุปา้หมายหลกั 

6) มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ตามความจ าเป็น แผนกลยุทธ์
สามารถยืดหยุน่ พลิกแพลง หรือเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ ์

7) ต้องจดจ่อที่เป้าหมาย โดยในระหว่างการด าเนินการจะตอ้งมีความ
มุง่มั่นและจดจอ่กบัอนาคตโดยมุง่เปา้หมายไปท่ีการด าเนินการในอนาคต พยายามท่ีจะหาทางยึด
เปา้หมายใหส้  าเรจ็ ไม่ยึดติดกบัความส าเรจ็ในอดีตท่ีผ่านมา หรือเสียใจกบัความลม้เหลวท่ีผ่านมา 
ในอดีต โดยมองไปขา้งหนา้เพ่ือหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้หป้ระสบ
ความส าเรจ็ 
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สมชาย ภคภาสนว์ิวฒัน ์(2552 : 22) ไดใ้หข้อ้คดิเห็นเก่ียวกบัรูปแบบของการ
คดิเชิงกลยทุธส์  าหรบันกับรหิารไว ้ดงันี ้

1) Paradigm Shift คือ การเปล่ียนแปลงกระบวนทัศนใ์นการคิดเชิงกล
ยุทธ ์(Paradigm Shift) ซึ่งมิใช่เป็นเพียงการเปล่ียนแปลงเฉพาะวิธีการ ดงัเช่นการเปล่ียนแปลง
เทคนิคทางการตลาดเท่านัน้ หากแต่จะหมายถึงการเปล่ียนแปลงวิถีการตลาดของบริษัท เป็นตน้ 
ซึ่งในการเปล่ียน Paradigm Shift  จะต้องมีการเรียนรู้ถึงการปรับลักษณะของ  Vision Shift 
Direction Shift Management Shift 

2) Vision วิสัยทัศน ์เป็นจุดเริ่มตน้ของการวางแผนเชิงกลยุทธ์ทั้งหมด 
เป็นการพฒันาวิสยัทศันใ์นการท างานเชิงธุรกิจหรือการท างานอ่ืนๆ ตอ้งอาศยัปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

- วิธีการวิเคราะหก์ารเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มท่ีผลตอ่องคก์ร 
- ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากับการสรา้งวิสยัทศันใ์นการด าเนินงาน

ขององคก์ร 
- วิสยัทศันก์บัแผนเชิงกลยทุธข์ององคก์ร 
- วิสัยทัศนก์ับการพัฒนาความคิดริเริ่มสรา้งสรรคแ์ละการพัฒนา

ความคดิเชิงกลยทุธข์ององคก์ร 
3) Scenario Planning ภายใตส้ภาวะความผันแปรของสภาพแวดลอ้ม

ในปัจจุบันการบริหารแผนงานต่างๆ จึงต้องเน้นการมองถึงอนาคตอยู่ตลอดเวลา (Future 
Thinking) และในการคิดเชิงกลยุทธน์ัน้ การสรา้งแผนทางเลือกต่างๆ ส าหรบัอนาคต (Scenario 
Planning) จึงเป็นรูปแบบแนวคิดท่ีส าคญัยิงในการตอบสนองต่อการสรา้งความไดเ้ปรียบในการ
แขง่ขนั 

4) Game Theory จดัเป็นรูปแบบวิธีคิดเชิงกลยทุธท่ี์ไดร้บัการยอมรบัทั่ว
โลกโดยแนวคิด Game Theory เป็นแนวคิดของ John Nash เป็นรูปแบบท่ีค านึงถึงบุคคล รวมทัง้
ผลกระทบจากสภาวการณต์า่งๆ รอบขา้ง 

5) Innovation Thinking เป็นการสรา้งการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์เพ่ือให้
เกิดสิ่งใหม่ โดยอาศัยเทคนิคพิเศษ เช่น เทคนิคการพัฒนา Creative Thinking & Innovation 
Thinking และเทคนิคการคดิแบบ Blue Ocean เป็นตน้ 

กระบวนการคิดเชิงกลยุทธ ์
กระบวนการคิดเชิงกลยุทธ์เป็นทักษะท่ีเป็นกระบวนการทางความคิด ซึ่งมี

ลักษณะเป็นขั้นตอนในการปฏิบัติอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม สามารถพิสูจน์ให้เห็นได้ โดยท่ี
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กระบวนการดงักล่าวนัน้ไดมี้การศึกษาจากนกัวิชาการหลายท่านโดยการสรา้งสรรครู์ปแบบของ
กระบวนการคิดเชิงกลยุทธไ์วอ้ย่างหลากหลายรูปแบบ ทัง้นีเ้พ่ือมีความสะดวกและง่ายต่อความ
เขา้ใจในการน าไปใชใ้หส้อดคลอ้งกบัสถานการณ ์ โดยท่ีมีการก าหนดไวเ้ป็นขอ้ๆ ไดด้งันี ้

1) ก าหนดภารกิจท่ีจะด าเนินการ 
2) ก าหนดจดุประสงคใ์นการด าเนินการเชิงกลยทุธ ์ไดแ้ก่ 

-คณุลกัษณะของจดุประสงคท่ี์จะด าเนินการ 
-ดชันีท่ีจะใชใ้นการวดัคณุลกัษณะท่ีจะด าเนินการ 
-ความตอ้งการท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลเุปา้หมาย 
-การก าหนดชว่งเวลาท่ีจะด าเนินการ 

3) การด าเนินการตามกลยทุธท่ี์ไดมี้การก าหนดไว ้
Simon Wootton & Terry Horne ได้ก าหนดกระบวนการหรือขั้นตอนของ

กระบวนการในการคิดเชิงกลยทุธท่ี์เหมาะส าหรบัการวางแนวทางดา้นเศรษฐกิจขององคก์ร โดยใน
แต่ละขั้นตอนนั้นความจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกัน ดังมี
รายละเอียดดงันี ้ 

 1) ขัน้ตอนในการจดัเก็บและรวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย กระบวนการ
การคิดวิเคราะหเ์ก่ียวกับความเปล่ียนแปลงดา้น การเมือง เศรษฐกิจ กฎมาย จริยธรรม ตลาด 
สังคมในภาพรวม เทคโนโลย่ีและการคิดในเชิงตัวเลขท่ีต้องจ าเป็นต้องใช้เพ่ือตรวจสอบ
ความสามารถในเชิงกลยทุธข์ององคก์ร โดยมีการด าเนินการ 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การวิเคราะหค์วาม
เปล่ียนแปลง การด าเนินการตรวจสอบ และการทบทวนในสิ่งท่ีทราบ  

 2) ขั้นก าหนดแนวความคิด เป็นการก าหนดท่ีเก่ียวกับอนาคตอันสืบ
เน่ืองมาจากการไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนในอนาคตของสิ่งท่ีจะเกิดขึน้ ซึ่งเป็นเรื่องท่ีแทบจะเป็นไปไม่ได ้
ดงันัน้จึงจ  าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัทกัษะในการใชค้วามคิดท่ีแตกตา่งจากทกัษะการคิดวิเคราะห ์และ
ทักษะการคิดท่ีมีการไตร่ตรอง โดยจะใช้เม่ือมีการรวบรวมและการประเมินข้อมูลท่ีเกิดขึน้ใน
มาแลว้ในอดีตหรือปัจจุบนั ทกัษะการคิดท่ีใชใ้นการก าหนดแนวความคิดนีจ้ะประกอบดว้ยการ
จินตนาการ การคาดการณ ์การพยากรณ ์ซึ่งเป็นกระบวนการคดิเพ่ือใหเ้ห็นภาพ โดยท่ีการประเมิน
อย่างรอบคอบจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งอาศยัการด าเนินงานใน 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การตดัสินใจเลือก
ทิศทาง การคาดการณส์ถานการณว์า่จะเป็นไปในทิศทางใด และการสงัเกตชอ่งวา่งจะท่ีเกิดขึน้ 
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 3) ขั้นตอนในการวางแผนปฏิบัติการ เป็นการกระบวนการในการใช้
ความคิดโดยมีการสมมติว่าในระหว่างการกระท าท่ีจะท าสิ่งต่างๆ ใหค้งไวแ้บบเดิมกับการท่ีจะ
ด าเนินการเปล่ียนแปลงใหดี้ยิ่งขึน้นัน้ เป็นสิ่งท่ีเกิดขึ่นจากกระบวนการคิดในการใชค้วามคิดใน
เชิงกลยทุธ ์ซึ่งการวางแผนปฏิบตัิการนีน้ัน้จะมีความเก่ียวขอ้งกบัการใชความคิดในเชิงสรา้งสรรค์
ของทางเลือกท่ีจะน ามาใช้ในการปฏิบัติ โดยในการใช้ทางเลือกเหล่านั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
ประเมินในเชิงของตวัเลข โดยค านึงถึงผลท่ีจะตามมาในอนาคต และจริยธรรมในความคิดนั้น 
นอกจากนีย้ังสามารถท่ีจะประเมินทางเลือกโดยการพิจารณาใน ความเป็นไปไดใ้นการปฏิบัต ิ
ความเส่ียงท่ีจะเกิดขึน้ และดา้นความสัมพันธ์ทางสังคม ในการวางแผนในการด าเนินงานนั่น
จะตอ้งมีขัน้ตอนในการด าเนินการ 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การสรา้งโอกาสและทางเลือกท่ีมากขึน้กวา่เดิม 
การตรวจสอบโอกาสของความเป็นไปได้ของทางเลือกนั้นๆว่าโอกาสท่ีจะเป็นไปได้มากน้อย
เพียงใด และการตดัสินใจท่ีด าเนินการน าทางเลือกนัน้ๆไปปฏิบตัิ โดยท่ีกระบวนการคิดเชิงกลยทุธ ์
ตามแนวทางของ Simon และ Terry ท่ีกลา่วมานีน้  ามาแสดงเป็นรูปภาพได ้ดงันี ้
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงรูปแบบกระบวนการคิดเชิงกลยทุธ ์ตามแนวคิดของ  
Simon Wootton และ Terry Horne 

 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

ขัน้ท่ี 1: วิเคราะหค์วาม

เปลีย่นแปลง 

การวางแผนปฏิบตัิ 

ขัน้ท่ี 7: การสรา้งทางเลอืกที่มากขึน้ 

ขัน้ท่ี 8: การตรวจสอบความเป็นไป 

 ไดข้องทางเลอืกนัน้ 

การก าหนดแนวความคิด 

ขัน้ท่ี 4: การคาดการณ์

สถานการณ ์



  16 

การประเมินเชิงกลยทุธ ์ 
เป็นการบริหารจดัการองคก์รแบบสมยัใหม่ ซึ่งมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ

ก ากับติดตามในการด าเนินการตรวจสอบหรือการติดตามประเมินผล การด าเนินงานภายใตแ้ผน
กลยุทธ์ เพ่ือเป็นการบ่งชี ้ให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการด าเนินงานในด้านการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณตามระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Performance Based Budgeting: 
PBB) การใชท้รพัยากรอ่ืนๆ และผลของการด าเนินงานท่ีไดร้บัจากการด าเนินการ ทัง้นีก้ารตดิตาม
ประเมินผลมีขึน้เพ่ือใหไ้ดท้ราบถึงความกา้วหนา้และปัญหาอปุสรรคในการด าเนินงานและเตือน
ภยัใหก้บัองคก์ารใหส้ามารถท่ีจะมีการปรบัเปล่ียนแนวทางการด าเนินงานและสามารถท่ีจะแกไ้ข
ปัญหาอุปสรรคไดอ้ย่างทันต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึน้ ซ่ีงหากมีการประเมินผลแลว้พบว่า แผนงาน/
โครงการท่ีก าลังจดัท าอยู่ส่อเคา้ใหเ้ห็นถึงความลม้เหลวหรือส่อว่าจะไม่บรรลุผลลัพธต์ามท่ีไดมี้
คาดหวงัไวร้ว่มกนั  

การประเมินผล (Evaluation) จึงเป็นกระบวนการท่ีมุ่งแสวงหาค าตอบท่ีว่า
นโยบาย/แผนงาน/โครงการไดบ้รรลผุลตามวตัถปุระสงคแ์ละเปา้ประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไมแ่ละใน
ระดบัใด โดยเปรียบเทียบระหวา่งวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไวก้บัผลท่ีปรากฏ โดยมีเกณฑห์รือคา่เปา้หมาย
เป็นเครื่องมือในการตัดสิน การประเมินผลจึงเป็นหัวใจส าคัญของกระบวนการพัฒนาการ
ด าเนินงานขององคก์รเพราจะท าใหไ้ดร้บัทราบถึงขอ้มูลท่ีช่วยในการวางแผนหรือพฒันาปรบัปรุง
การด าเนินงานขององคก์รใหมี้คุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีก าหนดไดไ้วม้าก
ยิ่งขึน้ และยังท าใหท้ราบถึงสภาพปัญหา อุปสรรค และข้อจ ากัดต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชน์เพ่ือใช้
ประกอบในการการตัดสินใจว่าควรมีการแก้ไขหรือผลักดันเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ย่างไร รวมถึงการน าไปใชป้ระกอบการวางแผนและ
ปรบัปรุงการด าเนินการ เพ่ือชว่ยในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหม้ากขึน้ไดอ้ยา่งไร  

การประเมินเป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการวางแผน 
การท่ีจะท าวางแผนการประเมินผลได้นั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศัยแผนท่ีไดก้ าหนดขึน้มาแล้ว ซึ่ง
โดยทั่ วไปแล้วการประเมินผลอาศัยแนวคิด หลักการและวิธีการของการวิจัยเป็นแนวทาง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเก่ียวกับการเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดัท าขอ้มูล วิธีการวดัผลและการตีความ
ขอ้มลู 

การควบคุม คือ การวัดผลแห่งความส าเร็จโดยเทียบกับค่ามาตรฐานท่ีได้
ก าหนดไวแ้ละมีการปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่งท่ีเกิดขึน้เพ่ือใหเ้ห็นถึงผลแห่งความส าเร็จว่าเป็นไป
ตามวตัถปุระสงคข์องแผนงานท่ีไดก้ าหนดไวก้่อนการด าเนินการนัน้หรือไม ่
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สุพานี สฤษฎ์วานิช (2553 : 320) ได้ให้ความเห็นว่า การควบคุมและ
ประเมินผลเชิงกลยุทธเ์ป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารทราบไดว้่าในการบริหารงาน ใน
เชิงกลยทุธข์ององคก์ารนัน้จะประสบความส าเร็จหรือไม่ มีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบา้ง ซึ่งจะได้
ด  าเนินการแกไ้ข ปรบัปรุงใหเ้หมาะสม โดยในการควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ จะตอ้งน า
แนวคิดต่างๆ ท่ีเหมาะสมกับภาระงานในส่วนนีน้  ามาใช้อย่างจริงจัง โดยการพิจารณาความ
สอดคลอ้งของกลยทุธกบัโครงสรา้งขององคก์าร และกลไกตา่งๆ ในการควบคมุการวดัผลองคก์าร
แบบสมดลุ(Balance Scorecard) หรือการใชแ้นวคิดการเทียบเคียง(Benchmarking) ซึ่งอาจเป็น
การเปรียบเทียบกับหน่วยงานภายในหรือการเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันหรือกิจการอ่ืนๆ ท่ีมีการ
ด าเนินการไดดี้ โดยอาจเปรียบเทียบกระบวนการในการปฏิบตังิานหรือเปรียบเทียบในดา้นผลการ
ปฏิบตัิงานเพ่ือใหกิ้จการมีขอ้มูลส าคญัอันน ามาสู่การปรบัปรุงการท างานใหดี้ขึน้และเหนือกว่า
คู่แข่ง ซึ่งจะท าใหก้ารปฏิบตัิงานบรรลุภารกิจท่ีวางไว ้โดยในการเทียบเคียงนัน้อาจมีการตัง้ศนูย์
ความเป็นเลิศ (Center of Excellence :COE) เพ่ือเป็นการเปรียบเทียบ โดยการพิจารณาสิ่งท่ี
คล้ายกันและสิ่งท่ีแตกต่างกันในกิจการท่ีเทียบเคียงกันได ้ซึ่งอาจมีการเทียบเคียงเชิงปริมาณ
(กระบวนการและวิธีท างาน) และการเทียบเคียงเชิงคุณภาพ (วัฒนธรรมการท างาน)  ซึ่ง
นอกจากนีย้งัมีความเห็นว่าการควบคมุและประเมินผลของกลยทุธนัน้เป็นกระบวนการควบคมุท่ี
สรา้งขึน้ทั้ง 3 ระดับขององคก์าร คือ ระดับองคก์าร ระดับหน่วยงานและระดับการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ได้ทราบว่า องคก์ารสามารถบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธได้หรือไม่ และบรรลุการมี
ประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่า มีคณุภาพเหนือกว่า มีนวัตกรรมเหนือกว่า และมีการตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนไดดี้กวา่ 

ทัง้นี ้ส  าหรบัการควบคมุเชิงกลยุทธ์นัน้เป็นการเปรียบเทียบระหว่างผลการ
ปฏิบตัิงานกับแผนท่ีก าหนดไว ้เพ่ือใหอ้งคก์รไดท้ราบสถานภาพของการด าเนินการตามแผนท่ี
ก าหนดไวโ้ดยทั่วไปในการก าหนดกลยุทธ์ระดบัต่าง ๆ จะมีการก าหนดตวัชีว้ดัความส าเร็จและ
เปา้หมายไวล้่วงหนา้ โดยในระหว่างท่ีมีการก าหนดแผนปฏิบตัิงานควรมีรายละเอียดของกิจกรรม
ท่ีจะตอ้งด าเนินการติดตามเพ่ือควบคมุก ากบัตา่งหาก โดยมีการประเมินผลระหว่างแผนงาน (In – 
process Evaluation) และเม่ือสิ ้นสุดแผนงาน (Post – project Evaluation) ทั้งนี ้การประเมิน
ความส าเรจ็ของแผนงานอาจเปรียบเทียบกบัองคป์ระกอบตา่งๆได ้ดงันี ้

 องคป์ระกอบแรก ผลสมัฤทธ์ิของการด าเนินงานในแตล่ะขัน้ตอน  ถา้หาก
ตอ้งมีการด าเนินกิจกรรม รวบรวมและศกึษาความตอ้งการของผูร้บับริการซึ่งมีการก าหนดใหเ้สร็จ
สิน้ภายในเดือนกันยายน การด าเนินการก่อนท่ีจะมีการด าเนินการในขัน้ต่อไปไดจ้ะตอ้งมีการ
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ติดตามผลการด าเนินการก่อนว่าหากสิน้เดือนกันยายนแล้วผลการด าเนินการมีแนวโน้มเป็น
อย่างไร จะสามารถรวบรวมและศกึษาไดท้นัตามท่ีก าหนดไดห้รือไม่ มีปัญหาอปุสรรคอะไรในการ
ด าเนินงานท่ีจะท าใหไ้ม่สามารถรวบรวมขอ้มูลไดต้ามก าหนด  ซึ่งผูร้บัผิดชอบจะตอ้งด าเนินการ
แกไ้ขเพ่ือปอ้งกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้มาใหไ้ดก้่อน 

 องคป์ระกอบท่ีสอง ศึกษารายละเอียดของวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ของแผนปฏิบัติงานในการด าเนินการตามขั้นตอนของกิจกรรมท่ีระบุในแผนปฏิบัติงานว่าจะ
สามารถท าใหบ้รรลุวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายของแผนปฏิบตัิงานภายในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวใ้น
แผนปฏิบตัิงานไดห้รือไม่อย่างไร ถา้ไม่สามารถด าเนินการไดจ้ะตอ้งด าเนินการป้องกนัและแกไ้ข
อย่างไร เพ่ือใหผู้ร้บัผิดชอบแผนปฏิบตัิงานสามารถท่ีจะป้องกันและแกไ้ขปัญหาไดก้่อนท่ีจะเกิด
ปัญหาขึน้มา 

 องคป์ระกอบท่ีสาม ศึกษาตรวจสอบรายละเอียดเป้าหมายของกลยุทธ ์
จากการด าเนินการตามแผนปฏิบตัิงานจนบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผนปฏิบตัิ
งาน สามารถท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายของกลยุทธ์หรือไม่ ซึ่งทัง้นีอ้งคก์รอาจมีแผนปฏิบัติงาน
รองรบักลยุทธ ์โดยแต่ละแผนจะมีวตัถุประสงคข์องแผนนัน้ๆอยู่ ซึ่งเม่ือมีการด าเนินการจนบรรลุ
ตามเปา้หมายของกลยทุธห์รือไม ่

 องคป์ระกอบท่ีส่ี เป็นการทบทวนการบรรลุวตัถปุระสงคใ์นระดบัองคก์ร 
ภารกิจขององคก์ร และวิสยัทศันข์ององคก์ร ตลอดจนการปรบัเปล่ียนตามสภาพแวดลอ้มภายนอก
และภายในท่ีเปล่ียนแปลงไปขององคก์ร 

Patton และ Patrizi (2010) กล่าวว่า กลยทุธเ์ป็นหน่วยใหม่ของการวิเคราะห์
ทางการประเมินซึ่ งสอดคล้องกับ  Mathison (2005) มองว่ากลยุทธ์เป็นสิ่ ง ท่ีถูกประเมิน 
(evaluand) ในการประเมินกลยุทธ์ (evaluating strategy) การประเมินกลยุทธ์แบบดั้งเดิมเน้น
การประเมินโปรแกรมและโครงการ 

ต่อมาการพัฒนาองคก์ารท าใหก้ารจัดการหน่วยของการวิเคราะหเ์ก่ียวกับ
การประเมินประสิทธิผลขององคก์าร หนัมาเนน้การประเมินการบรรลุเป้าหมายของภารกิจ การ
บรหิารจดัการ เนน้การประเมินกลยทุธโ์ดยใหค้วามหมายของกลยทุธคื์อตวัก าหนดประสิทธิผลของ
องคก์าร (Patton & Patrizi, 2010) 

ในความหมายการประเมินท่ีเน้นกลยุทธ์ไดเ้กิดการเผยแพร่ในการจัดการ
ระดบัสูงไดแ้ก่ การบริหารงานของภาครฐั มูลนิธิ ภาคเอกชน และองคก์ารท่ีไม่แสวงหาผลก าไร  
ความไวและการตอบสนองของผูส้นใจทางดา้นการประเมินกลายมาเป็นเครื่องหมายท่ีแสดงว่ามี
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มาตรฐานของการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิผลและประโยชน ์จากการแพร่หลายของการประเมิน 
ผูส้นใจดา้นการประเมินมองกลยทุธจ์ะดีขึน้ มีความเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน การคิดเชิงกลยทุธใ์น
ฐานะท่ีเป็นจุดเน้นของการประเมินจึงเน้นท่ีค  าถามในการประเมินกลยุทธ์ (Patton & Patrizi, 
2010) 

เหตผุลท่ีนกัประเมินมุ่งความคิดไปท่ีการประเมินกลยุทธ ์เน่ืองจากกลยุทธ์
เป็นสิ่งท่ีมีความเก่ียวข้องใกล้ชิดกับการวางแผน การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และบทบาทของผู้
ประเมินไม่ใช่ผูว้างแผน แต่เป็นผูป้ระเมิน Patton & Patrizi (2010) กล่าวอีกว่า การประเมินกล
ยทุธไ์มใ่ช่การประเมินการวางแผนเชิงกลยทุธ ์หรือประเมินแผนกลยทุธ ์แตก่ารประเมินกลยทุธเ์ป็น
การประเมินท่ีตวักลยทุธ ์

1.1.3 กลยุทธเ์ชิงมุมมองกับเชิงต าแหน่ง 
Patton และ Patrizi (2010) กล่าวว่า Mintzberg ไดต้ัง้ค  าถามว่า McMuffin กับ 

McDonald มีการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์หรือไม่ ซึ่งมีทั้งผู้ท่ีตอบว่าเป็นการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์
เน่ืองจากมีการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม ่มีเปา้หมายทางการตลาดใหม ่และผูบ้รโิภคกลุ่มใหม่ ส าหรบัผู้
ท่ีตอบว่าไมเ่ป็นการเปล่ียนแปลงเน่ืองจากเป็นการปรบัปรุงผลิตภณัฑท่ี์ยงัคงใชก้ลยทุธอ์าหารจาน
ดว่นเช่นเดิม ทัง้นีค้วามแตกตา่งของการเปล่ียนแปลงและไม่เปล่ียนแปลง Mintzberg กล่าวว่า สิ่ง
ท่ีไมใ่ชก่ารเปล่ียนแปลง 

กลยุทธ์ (nonstrategic change) หมายถึง การปรบัปรุงจากกลยุทธ์เดิมท่ีมีอยู่
แล้ว ส่วนการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ (strategic change) หมายถึง การพัฒนาท่ีเป็นทิศทางใหม ่
ส าหรบัในการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์เป็นการเปล่ียนต าแหน่ง (position) จากการเปล่ียนมุมมอง 
(perspective) การเปล่ียนต าแหน่งเน้นสิ่งท่ีท าไปแล้วและอยู่ในขอบเขตของพื ้นท่ี ดังตัวอย่าง 
ต าแหน่งในบริบทของโครงการ ไดแ้ก่ ประชากรเป้าหมาย ผลลพัธเ์ป้าหมายระยะเริ่มแรก เป็นตน้ 
ส าหรบัการเปล่ียนมุมมองเนน้วิธีการท่ีท า ดงัตวัอย่าง มุมมองในบริบทของโครงการ เช่น วิธีการ
ท างานร่วมกันระหว่างพนักงานกับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น จากแนวคิดดังกล่าว เม่ือกลับมา
พิจารณาบรบิทของ McMuffin พบว่าเป็นการเปล่ียนแปลงกลยทุธเ์ชิงต  าแหน่งคือมีผลิตภณัฑใ์หม่
เพ่ือให้มีกลุ่มเป้าหมายในตลาดใหม่ แต่ไม่ใช่การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์เชิงมุมมองเน่ืองจาก
ผลิตภัณฑ์ใหม่ยังคงเก่ียวข้องกับมาตรฐานการผลิตอาหารจานด่วน การเปล่ียนกลยุทธ์เชิง
ต าแหน่งและกลยทุธเ์ชิงมุมมองมีความส าคญั ดงัตวัอย่างของ McDuckling เปล่ียนการใหบ้รกิาร
ท่ีโต๊ะอาหารมาเป็นท่ีเคาวนเ์ตอรแ์ทน ตวัอย่างนีเ้ป็นการเปล่ียนแปลงกลยทุธเ์ชิงมมุมองอยา่งมาก
เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมการรบัประทานอาหารดว้ย เป็นตน้ สรุปไดว้่า  ความ
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แตกต่างระหว่างการไม่เปล่ียนแปลงกลยุทธ์ (nonstrategic changes) เป็นการปรับปรุงการ
ปฏิบตัิงานตามกลยุทธเ์ดิม ส่วนการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์เป็นการพัฒนากลยุทธท่ี์เบี่ยงเบนการ
ปฏิบตังิานจากสิ่งท่ีเคยท าโดยปกติ 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การเปล่ียนแปลงกลยทุธเ์ชิงมมุมองและเชิงต  าแหนง่ 

ความแตกต่างระหว่างมุมมองเชิงกลยุทธ ์(strategic perspective) กับต าแหน่ง
เชิงกลยุทธ์(strategic position) ในระดบัของโปรแกรม พิจารณาจากตัวอย่างโปรแกรมการจา้ง
งานท่ีมีเป้าหมายไม่จา้งคนผิวสี (ต  าแหน่งเชิงกลยุทธ์) โดยปกติแลว้โปรแกรมวางแผนเพ่ือให้มี
ผูเ้ช่ียวชาญช่วยเหลือคนผิวสีในการไดร้บัการอบรมและการศึกษาท่ีเหมาะสมในท่ีตั้งของชุมชน 
(การจัดจ้างหน่วยงานภายนอกทั้งหมดมาจัดการฝึกอบรมเป็นมุมมองเชิงกลยุทธ์) (Patton & 
Patrizi, 2010) 

การก าหนดจดุยืนทางดา้นกลยทุธ ์Strategic Position 
ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการบริหารงานภายในองคก์รมีอยู่ดว้ยกันหลายปัจจัย 

แต่ปัจจัยหนึ่งท่ีส  าคัญท่ีสุดคือการก าหนดจุดยืนทางด้านยุทธศาสตรข์ององค์กร (Strategic 
Position) โดยการหาจดุแข็งขององคก์รของทา่นท่ีสามารถน าไปใชใ้นการแข่งขนัทางธุรกิจ โดยการ
ใช้จุดแข็งเป็นตัวน าสู่ความส าเร็จ ทั้งนี ้หากองคก์รมีจุดยืนท่ีชัดเจนมากเท่าไร ก็จะส่งผลให้
บุคลากรขององคก์รสามารถท่ีจะมีความเขา้ใจตรงกัน ไม่ก่อใหเ้กิดความสับสน  ดังนัน้กลยุทธ์
ตา่งๆขององคก์รจงึตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัจดุยืนทางดา้นกลยทุธ ์จดุยืนทางดา้นกลยทุธ์ ซึ่งแบง่
ออกไดเ้ป็น 3 ดา้นหลกั ดงันี ้
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1. ดา้น Cost Leadership เป็นการเนน้ทางดา้นการลดตน้ทุนและขบวนการ
ธุรกิจท่ีเป็นเลิศ Operation Excellence ไดแ้ก่ การบริหารคณุภาพและบริการท่ีเป็นเลิศ แนวทาง
ในการปรบัปรุงจะเนน้การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เช่น Kaizen Total 
Quality Management TQM 

2. ด้าน Innovation เป็นการเน้นในด้านการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ทั้ง
ผลิตภัณฑแ์ละบริการใหม่ๆ แนวคิดใหม่ๆ ขบวนการผลิตใหม่ มาตรฐานใหม่ ลดขัน้ตอนในการ
ตดัสินใจและท าใหเ้กิดสิ่งใหม่ๆขึน้ อยา่งรวดเรว็ ทนัทีทนัใด ตวัชีว้ดัจะมุง่เนน้ไปท่ีผลิตภณัฑใ์หม ่ท่ี
เกิดขึน้ การออกสินคา้ใหม่ก่อนใคร ลดขบวนการออกผลิตภัณฑใ์หม่ ขอ้เสนอแนะแนวคิดใหม่ๆท่ี
เกิดขึน้โดยพนกังาน 

3. ด้าน Customer Intimacy เป็นการเน้นสรา้งความพึงพอใจให้กับลูกค้า 
และการสรา้งความสัมพันธ์ท่ีดีกับลูกคา้ โดยมุ่งเนน้ในดา้นการบริหาร การดูแลการสรา้งความ
สะดวกสบายใหก้บัลกูคา้ การเขา้ถึงบรกิารท่ีง่าย สรา้งแฟนพนัธุแ์ทใ้หเ้กิดขึน้กบัสินคา้หรือบริการ 
เพิ่มสดัส่วนของรายไดจ้ากลกูคา้หลกัและแฟนพนัธุ ์รายไดต้อ่หวัท่ีเกิดจากลกูคา้แฟนพนัธุแ์ท ้Life 
Time Value และการสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลกูคา้ใหส้งูท่ีสดุ Customer Satisfaction 

 
1.2 การน าแนวคิดเชิงกลยุทธม์าประเมิน 

การประเมินกลยุทธ์ในความหมายมุมมอง (evaluating strategy as perspective) 
หมายถึง การทดสอบวิธีการคิดขององคก์รเก่ียวกบัองคก์รของตน รวมทั้งความเป็นผูน้  าขององคก์ร
พนกังาน และสมาชิกในองคก์ร มุมมอง (perspective) หมายถึง ชุดหลกัของค่านิยมและทฤษฎี
เก่ียววิธีการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ ซึ่งสภาพอะไรขององคก์รท่ีส่งผลต่อวิธีการท างานอย่างไรให้มี
ประสิทธิภาพมมุมองในภาคองคก์รท่ีไม่หวงัผลก าไรมีพื ้นฐานแนวคิดหลกัเก่ียวกับวิธีการท่ีสงัคม
ปรารถนาจะเปล่ียนแปลง ในความหมายของมุมมองอาจจะเห็นบ่อยๆ ค าว่า การเพิ่มขึ ้นการ
เปล่ียนชุมชน การแพร่กระจายและพัฒนาความรูแ้ละการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง องคก์รท่ีมี
ความเข้มแข็งจะมีมุมมองท่ีชัดเจนสามารถใช้ตัดสินใจเก่ียวกับการท างานอย่างไรให้มี
ประสิทธิภาพ มุมมองท่ีชดัเจนช่วยใหอ้งคก์รมองเก่ียวกับความตอ้งการจ าเป็นของพนกังาน การ
ติดต่อส่ือสารระหว่างเพ่ือนรว่มงานและผูมี้ส่วนไดส้่วนเสีย การก าหนดประสิทธิภาพการท างาน 
ค าถามการประเมินเชิงกลยุทธ์จึงมีดงันี ้ (1) การรบัรูเ้ชิงกลยุทธข์ององคก์รมีอะไรบา้ง และ (2) 
องคก์รมีความเขา้ใจมมุมองเชิงกลยทุธแ์ตกตา่งกบัมมุมองของผูมี้สว่นไดส้ว่นเสียอยา่งไร (ผูมี้สว่น
ไดส้ว่นเสีย ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร พนกังาน สมาชิกของโปรแกรมผูจ้ดัการกองทนุ)  
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การประเมินกลยุทธ์ในความหมายต าแหน่ง (evaluating strategy as position) 
ต าแหน่ง เน้นความใส่ใจเป้าหมายขององคก์รท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ ในวงการท่ีเก่ียวกับบริษัทให้
ความหมายของต าแหนง่เป็นสิ่งท่ีบริษัทสามารถสรา้งชอ่งทางความกา้วหนา้ในการแขง่ขนั ส่วนใน
ความหมายของรฐับาล มูลนิธิ และองคก์รท่ีไม่หวังผลก าไร ต าแหน่งเชิงกลยุทธ์มีต  าแหน่งท่ี
เหมาะสม ขอ้โตแ้ยง้เก่ียวกบัต าแหน่งเชิงกลยทุธข์องรฐับาลเนน้ท่ีอะไรก็ตามท่ีภาคเอกชนควรท า 
อะไรก็ตามท่ีภาครฐับาลควรท า และอะไรก็ตามท่ีทั้งภาครฐับาลแลภาคเอกชนควรท ารว่มกนั ใน
ความหมายของมูลนิธิพบว่า ผูบ้ริหาร คณะกรรมการและเจา้หนา้ท่ีมีค  าถามว่า ท าไมจึงพบสิ่งนี ้
ใครเป็นตอ้งท าขอ้ตกลงรว่มกันอะไรท่ีท าใหเ้กิดมูลคา่เพิ่มท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นจากค าถามเหล่านี ้
ต  าแหน่งเชิงกลยุทธ ์มีสิ่งท่ีตอ้งท าตามจุดเนน้ของพันธกิจ ต าแหน่งเชิงกลยุทธส์ามารถก่อใหเ้กิด
ประสิทธิผล หากปรารถนาต าแหน่งท าใหอ้งคก์รยากในการพิจารณากรอบความคิดของผลลพัธ ์
ค  าถามการประเมินกลยทุธมี์ดงันี ้ (1) ต  าแหน่งเชิงกลยทุธข์ององคก์รมีอะไรบา้ง และ (2) องคก์รมี
ความเขา้ใจต าแหน่งเชิงกลยทุธแ์ตกตา่งกบัมมุมองของผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียอยา่งไร (ผูมี้ส่วนไดส้่วน
เสีย ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร พนกังาน สมาชิกของโปรแกรม ผูจ้ดัการกองทนุ) 

การก าหนดค าถามการประเมินกลยทุธข์องในมมุมองมีความแตกตา่งกบัต าแหน่ง ซึ่ง
ทัง้สองก็มีความสมัพนัธร์ะหว่างกัน โดยมีค าถามการประเมินกลยุทธด์งันี ้อะไรคือความสมัพันธ์
ระหว่างมุมเชิงกลยุทธก์ับต าแหน่งเชิงกลยทุธ ์(2) มุมมองเชิงกลยุทธแ์สดงใหเ้ห็นต าแหน่งเชิงกล
ยทุธอ์ยา่งไร (3)วิถีทางอยา่งไรท่ีท าใหต้  าแหนง่เชิงกลยทุธเ์ปล่ียนเป็นมมุมองเชิงกลยทุธ์ 

ในการประเมินกลยทุธ ์การเปล่ียนแปลงของกลยทุธเ์ป็นสิ่งท่ีผูป้ระเมินตอ้งคน้หา จึง
จ าเป็นตอ้งจ าแนกใหไ้ดว้่าสิ่งใดเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ใช่เชิงกลยุทธ ์(nonstrategic change)
และสิ่งใดเป็นการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ ์(strategic change) การเปล่ียนแปลงท่ีไมใ่ช่เชิงกลยทุธ์
หมายถึง การท าสิ่งเดิมท่ีมีอยู่ใหดี้ขึน้ ในกลยุทธเ์ดิม ในทางกลบักันการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง การพัฒนาในทิศทางใหม่ท่ีเปล่ียนไปจากเดิม เปล่ียนจุดเน้นขององคก์ร เช่น องคก์ร
เปล่ียนทิศทางในการท าธุรกิจ การเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธค์วรพิจารณาชนิดของการเปล่ียนแปลง 
2 ชนิด ไดแ้ก่ มุมมองเชิงกลยุทธ ์ (perspective) และการก าหนดต าแหน่งเชิงกลยุทธ ์(position) 
Mintzberg ไดใ้ห้ค  าอธิบายค าว่าก าหนดต าแหน่ง (position) มีจุดเน้นท่ีการหาว่าอะไรคือสิ่งท่ี
กระท าและขอบเขตท่ีสิ่งนั้นไดท้  าลงไป เช่น ในการประเมินโปรแกรม การก าหนดต าแหน่งจะ
หมายถึงกลุ่มประชาชนท่ีเป็นเปา้หมายและผลลพัธท่ี์เป็นเปา้หมาย ส่วนมมุมอง (penspective) มี
จดุเนน้ท่ีวิธีการหรือการกระท าอย่างไรใหง้านส าเรจ็ เชน่ การประเมินโปรแกรม มมุมองจะหมายถึง
เจา้หนา้ท่ีโครงการท างานรว่มกันอย่างไรใหโ้ปรแกรมประสบความส าเร็จ ความสัมพันธร์ะหว่าง
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มมุมองเชิงกลยทุธแ์ละการก าหนดต าแหนง่เชิงกลยทุธแ์ละการก าหนดต าแหน่งเชิงกลยทุธแ์ละการ
ใชค้  าถามในการประเมินสามารถแสดงไดด้งัภาพ  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งมมุมองเชิงกลยทุธแ์ละการก าหนดต าแหนง่เชิงกลยทุธ ์
ค  าถามการประเมิน    

ท่ีมา: Patton & Patrizi (/2010 : 18) 

1.3 การประเมินกลยุทธกั์บการเรียนรู้ 
Minzbeng (2007 cite in Paton & Patrizi. 2010) เนน้ความสนใจอย่างต่อเน่ืองของ

กลยุทธ์ควรเนน้การเรียนรูแ้ละการพัฒนาไม่ใช่แค่การตรวจสอบว่าอะไรคือการวางแผน การน า
แผนไปใชแ้ละผลของแผนเกิดอะไรขึน้ ในโมเดลของ Minzbeng มองว่ากลยุทธเ์ป็นกระบวนการ
ตอ่เน่ืองของการด าเนินงานและการเรียนรูท่ี้สนบัสนนุใหอ้งคก์ารมีการสรา้งกลยทุธต์ลอดเวลา การ
ด าเนินงานทางกลยุทธจ์ึงเป็นสิ่งท่ีมาก่อนการเรียนรูแ้ละการเรียนรูก็้จะไปสู่การพัฒนาท าใหก้าร
ท างานขององคก์ารมีความส าเรจ็มุง่ไปขา้งหนา้ การวางแผนใหป้ระสบความส าเรจ็ตอ้งอาศยัความ
เขา้ใจขององคก์ารไม่วา่จะเป็นสมรรถนะขององคก์าร วิธีการปฏิบตังิานท่ีดีเลิศ เม่ือมีปัญหาเกิดขึน้
การก าหนดกลยุทธแ์ละการน ากลยุทธไ์ปใชต้อ้งสามารถแกปั้ญหาไดจ้ริง เม่ือโปรแกรมเกิดความ
ลม้เหลวตอ้งมีการพฒันากลยทุธอ์ยา่งทนัที 

องคก์ารท่ีมีความเข้มแข็งจะใช้วงจรของการด าเนินการกลยุทธ์ การเรียนรู ้และ
มุมมองของกลยุทธ์ โดย Minzbeng (2007 cite in Paton & Patrizi. 2010) เช่ือว่าองคก์ารเริ่มมี
การวางแผนก่อนท่ีพวกเขาจะรูว้่าการท างานแบบไหนจะสามารถประสบความส าเร็จไดแ้ละก่อนท่ี
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จะมีประสบการณต์อ้งรูว้่าจะท าอย่างไรใหป้ระสบความส าเร็จ องคก์ารจึงมีความจ าเป็นตอ้งเกิด
การเรียนรู ้

การเรียนรูเ้ชิงกลยุทธ์ (strategic learning) ช่วยให้องคก์ารเกิดการเรียนรูใ้นความ
เป็นจริงและมีการปรบัเปล่ียนพัฒนากลยุทธ์ใหเ้ขา้กับสถานการณ์รอบตวัได ้ซึ่งหมายความว่า
การบูรณาการการประเมินและการคิดทางการประเมินน าไปสู่การตดัสินใจเชิงกลยทุธท์  าใหไ้ดร้บั
ขอ้มูลไดท้นัเวลาในการสะทอ้นต่อผูใ้ชข้อ้มลูการประเมิน การท าใหก้ารประเมินเป็นส่วนหนึ่งของ
การแทรกแซงมีอิทธิพลต่อกระบวนการ (Coffman, Reed , Morariu, Ostenso & Stamp, 2010) 
ดงันัน้การเรียนรูเ้ชิงกลยทุธจ์งึมีความเช่ือมโยงกบัการประเมินกลยทุธ ์

Strategic learning (ธนยั ชรินทรส์าร,เว็บไซต)์ ในการเรียนรูเ้พ่ือน าไปสู่การวางแผน 
นัน้ ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงนีเ้ป็นการผสมผสานของสองทฤษฎีซึ่งเก่ียวขอ้งในกระบวนการสรา้งกลยุทธ ์
(1) การเรียนรูเ้พ่ือน าไปสู่แผนกลยุทธ์จ  าเป็น ท่ีจะต้องมีการตรวจสอบย้อนกลับไดต้ลอดเวลา
(Feedback Loop) เพ่ือปรบัปรุงสิ่งท่ีเราท าไปแล้วให้มีประสิทธิภาพดีขึน้ ซึ่งในการผสมผสาน
แนวทางของทัง้สองทางแรกนี ้เรียกวา่ Strategic Learning Cycle 

PHASE 1 : DIAGNOSE การวินิจฉยัธุรกิจ (ระยะเวลาท่ีด าเนินการ 2-3 เดือน) 
ธุรกิจควรท่ีจะกลับมาเรียนรูใ้นสิ่งท่ีเกิดขึน้และศึกษาผลของการด าเนินการตามกล

ยุทธ์ในปีท่ีผ่านมาทั้งด้านประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ความเปล่ียนแปลงทางดา้น
การตลาดและคูแ่ขง่ขนัในธุรกิจ โดยในขัน้ตอนนีค้วรท่ีจะมีการรวบรวมขอ้มลูใหม้ากๆและมีความา
หลากหลาย เน่ืองจากการมีขอ้มลูท่ีมากๆและหลากหลายสามารถน ามาประกอบในการใช ้Sense 
ซึ่งจะท าใหเ้กิด Insight ของธุรกิจในช่วงเวลานัน้ได ้และช่วยใหก้ารวางแผนธุรกิจมีความแม่นย า
มากยิ่งขึน้ เพราะไม่ได้เกิดจาการวางแผนโดยไม่มีข้อมูลแต่เพียงอย่างเดียวยังประกอบดว้ย
องคป์ระกอบอย่างอ่ืนอีก ซึ่งมีกลุ่มคนท่ีรบัผิดชอบ คือ คนท่ีท างานอยู่ในทกุระดบัขององคก์รท่ีจะ
ช่วยกันใหข้อ้มูลท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรูข้องทุกคนในองคก์ร เช่น การพูดคุยกับลูกคา้ ความพึง
พอใจของ Supplier และขอ้มลูเก่ียวกบัสถานการณข์องตลาดในปัจจบุนั 

PHASE 2 : DESIGN การออกแบบธุรกิจ (ระยะเวลาท่ีด าเนินการ 2-3 วนั) 
ธุรกิจควรเริ่มท่ีจะมีการออกแบบกลยุทธ์ธุรกิจ เพ่ือสรา้งCompetitive Advantage 

และ Innovation โดยการน า Insight ท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มลู แลว้ออกมาเขียนเป็นแผนกล
ยทุธ ์(Strategic Plan) ซึ่งผลลพัธท่ี์ไดใ้นขัน้ตอนนีก็้คือ ธุรกิจจะไดไ้อเดียเพ่ือน ามาใชใ้นการส ารวจ
แนวความคิดในการด าเนินงานทางธุรกิจนัน้ต่อไป โดยอยู่บนพืน้ฐานของเหตผุลและความเขา้ใจ
ของสถานการณ์ในปัจจุบัน โดยมีกลุ่มคนท่ีรบัผิดชอบ ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง โดยการใช้
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เครื่องมือท่ีเหมาะกับสถานการณ ์เช่น SWOT, 5-Force ซึ่งในทางปฏิบตัิ ควรใหผู้บ้ริหารออกมา
จากสถานท่ีท างานเพ่ือเป็นการสรา้งไอเดียใหม่ๆท่ีดีใหเ้กิดขึน้ ผลลัพธท่ี์ได้ คือ Idea ท่ีดี ท่ีควรมี 
เป็นท่ียอมรบั โดยมีการศกึษาและส ารวจเพ่ือพฒันาเป็นแผนกลยทุธต์อ่ไป 

PHASE 3 : การวิเคราะหค์วามคุม้ค่าทางธุรกิจ (ROI) (ระยะเวลาด าเนินการ 1-2 
เดือน) 

ขัน้ตอนนี ้คือ การท า Business Plan เพ่ือด าเนินการวิเคราะหว์่ากลยุทธ์ท่ีองคก์ร
ตดัสินใจว่าจะท าธุรกิจและตัดสินใจว่าจะเลือกใช้นัน้ มีประโยชน์แก่องคก์รในดา้นการเงินจริง
หรือไม ่ซึ่งเป็นการตรวจสอบไอเดียของในขัน้ตอนการออกแบบธุรกิจวา่ไอเดียท่ีไดม้านัน้สามาถน า
ไปท าให้เกิดขึน้ไดจ้ริงหรือไม่ (Good idea that works) Business Plan ซึ่งประกอบดว้ย 3 ส่วน 
คือ  

1) การวางแผนทางการขายและการตลาด (Marketing Plan) เพ่ือศกึษา Market  
Feasibility ทั้งในดา้นคุณภาพของสินค้า คุณภาพของการบริการ ราคาท่ีมีความเหมาะสมใน
ตลาด สถานท่ีและชอ่งทางในการจดัจ าหนา่ยสินคา้และบริการ  

2) การวางแผนกระบวนการท างาน (Operational Plan) เชน่ Activity System  
กระบวนการทัง้หมดของธุรกิจ มีทรพัยากรอะไรบา้งท่ีตอ้งใช ้ก าลงัในการผลิตและ

ตน้ทุนในการด าเนินการทั้งทางตรงและทางอ้อมเป็นอย่างไร โครงสรา้งองคก์ รจะต้องปรบัตัว
อยา่งไรเพ่ือรองรบัแผนกลยทุธนี์ ้ตอ้งมีการปรบัเปล่ียนอะไรบา้งอย่างไร 

3) การวางแผนทางการเงิน (Financial Plan) เป็นการประเมินความคุม้คา่ในการ 
ลงทุน โดยการค านวณหา NPV, IRR และ ROI เป็นต้น ซึ่งขั้นตอนนีจ้ะไม่ใช่การ

ด าเนินการในครัง้เดียวแลว้จบไป แต่เป็นการด าเนินการวางแผนเพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู ้และขยาย
ความมุ่งหวงัของธุรกิจใหเ้ป็นเกิดขึน้เป็นจริงขึน้มา โดยตอ้งมีความแม่นย าถูกตอ้ง ซึ่งจะช่วยให้
ธุรกิจนัน้ด  าเนินการในการท างานไดง้่ายขึน้ และท าใหท้ราบไดว้่าการเรียนรูใ้นธุรกิจนัน้เป็นอยา่งไร
และทราบไดว้่าหากเราใชแ้ผนกลยุทธนี์จ้ริง ธุรกิจจะตอ้งท าอะไรบา้งและคาดหวงัอะไรจากการ
ปฏิบตัิตามแผนกลยุทธ์นีไ้ดบ้า้ง ซึ่งกลุ่มคนท่ีรบัผิดชอบ คือ ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีมาจากหลาย
หนว่ยงาน เน่ืองจากบคุคลเหลา่นีเ้ป็นผูด้  าเนินงานปฏิบตังิานอยา่งแทจ้ริง ซึ่งจะท าใหท้ราบในสว่น
ของรายละเอียดองคป์ระกอบของหน่วยงาน โดยเฉพาะเรื่องการเงิน การลงุทนุ ซึ่งส่วนมากมกัเป็น
นกัคดิ นกัแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

PHASE 4 : การสรา้งโครงการน าร่อง (PILOT SCALE) (ระยะเวลาท่ีการด าเนินการ 
3-4 เดือน) 
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ในการวางแผนขององคก์รนั้นจะไม่สามารถท านายอนาคตไดเ้ลยว่าแผนท่ีจัดท า
ขึน้มานัน้จะประสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างท่ีตอ้งการหรือไม่ ดงันัน้ในการท าจดัท าโครงการน ารอ่งจะ
เป็นการชว่ยท าใหธุ้รกิจขององคก์รไดเ้กิดการลองผิด ลองถกูและเกิดการเรียนรู ้ซึ่งโครงการน ารอ่ง
ท่ีดีตอ้งเป็นการท าด าเนินการแบบครบวงจรในส่วนท่ีเล็กท่ีสุด(Scale) โดยมีการประเมินผลลพัธ์
จากการด าเนินงานภายหลงัจากครบก าหนดเวลาท่ีด าเนินการ เพ่ือใหธุ้รกิจเกิดการเรียนรูว้า่ ควรท่ี
จะใชแ้ผนกลยทุธน์ัน้ด  าเนินการตอ่ในระดบัใหญ่ตอ่ไปอีกหรือ หรือหากผลลพัธโ์ดยเฉพาะทางดา้น
การเงินท่ีไดจ้ากโครงการไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ก็จะตอ้งมีเหตผุลท่ีระบุไดว้่า หากจะใหป้ระสบ
ผลส าเร็จอย่างแท้จริงต้องประกอบด้วยเง่ือนไขอะไรบ้าง หลายธุรกิจไม่จ  าเป็นต้องอาศัย
ประสบการณ์ ไม่ตอ้งมีการเรียนรูท้างดา้นการตลาด เช่น ธุรกิจดิจิตอล แต่ในขณะเดียวกันบาง
ธุรกิจจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเรียนรู ้เช่น ในเรื่องธุรกิจการคา้ปลีก เป็นตน้ ซึ่งกลุ่มคนท่ีรบัผิดชอบ
ได้แก่ กลุ่มคนท่ีมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีความรู ้ความเข้าใจในเรื่องการบริหารแผนงาน 
โครงการ กลา้ไดก้ลา้เสียพรอ้มท่ีจะเส่ียงและมีความสามารถในการท่ีจะด าเนินการในการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี สว่นมากมกัเป็น พวกท่ีมีความทา้ทาย Talent ในองคก์ร 

PHASE 5: การลงมือปฏิบตัธิุรกิจตามแผนกลยทุธจ์รงิ (EXECUTION) 
เม่ือถึงขัน้ตอนนีซ้ึ่งเป็นขัน้ตอนสดุทา้ย ทกุคนในองคก์รจะตอ้งเป็นผูล้งมือปฏิบตัิจริง 

เพ่ือใหเ้กิดการด าเนินการท่ีเป็นจริง โดยมีผูบ้ริหารเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง มีผูน้  าขององคก์ร
(Project Manager) เป็นผู้ด  าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และต้องมีการ
เปล่ียนแปลงในเรื่อง วิธีการวดัผลของความส าเร็จ กระบวนการในการด าเนินงาน วฒันธรรมของ
องคก์รในการด าเนินงาน การด าเนินการพฒันาคณุภาพมาตรฐานของบคุลากร การเปล่ียนแปลง
ทางดา้นระบบ IT โดยการมีการใชเ้ทคโนโยล่ีท่ีเขา้ช่วยมาสนบัสนุนในการด าเนินงาน และช่วยใน
การสรา้งเปา้หมายในองคก์รใหเ้กิดขึน้และประสบความส าเรจ็อยา่งแทจ้รงิ 

การทดลองท่ีด าเนินการจนท าใหเ้กิดการเรียนรูด้ว้ยการปฏิบตัิจริงจะท าใหแ้ผนกล
ยทุธมี์ความแม่นย ามากยิ่งขึน้ ซึ่งเป็นการผสมผสานแนวคิดทฤษฎี 3D Strategy ท่ีมีแบบแผนใน
การเปิดโอกาสใหค้นทุกระดบัในธุรกิจไดมี้ส่วนร่วมในการออกแบบกลยุทธ์ ท าใหแ้ผนกลยุทธ์ท่ี
ออกมาตอบโจทยท์างธุรกิจเพื่อใหมี้ศกัยภาพในการแขง่ขนัในตลาดไดใ้นท่ีสดุ 
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1.4 กรอบแนวคิดการประเมินกลยุทธ ์
Minzberg (2010)ไดเ้สนอการประเมินกลยุทธใ์น 4 รูปแบบ คือ กลยุทธใ์นเชิงแผน 

(strategy as plan)  กลยุทธใ์นเชิงมุมมอง (strategy as perspective) กลยุทธใ์นเชิงการก าหนด
ต าแหน่ง (strategy as position) และกลยุทธ์ในเชิงรูปแบบ (strategy as pattern) ซึ่งแต่ละ
รูปแบบมีค  าถามท่ีใชใ้นการประเมินแตกตา่งกนั คือ (1) ค าถามการประเมินกลยทุธใ์นเชิงแผน เช่น 
ใครเป็นผูก้  าหนดวิสยัทัศนอ์ะไรคือวิสัยทศันท่ี์ตอ้งการบรรลุ ใครเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการใช้
แผน ผู้ขับเคล่ือนแผนเป็นคนใดคนหนึ่งหรือเป็นกลุ่มบุคคล และอะไรเป็นหลักฐานท่ีใชใ้นการ
ประเมินแผน (2) ค าถามการประเมินกลยทุธใ์นเชิงมุมมอง เช่น อะไรคือขอบเขตของมุมมองท่ีจะ
ประเมิน มีจุดเด่นในส่วนใด มุมมองนี ้เป็นท่ีรูจ้ักกันเป็นอย่างดีในทุกองคก์รหรือไม่ ถ้ามีหลาย
มมุมอง เราจะมีวิธีการประเมินอย่างไร (3) ค  าถามการประเมินกลยทุธใ์นเชิงการก าหนดต าแหน่ง 
เช่น เราควรลงทุนอะไร ท่ีไหน และมีวิธีการอย่างไร กลยุทธท่ี์ใชมี้ความเหมาะสมกับการก าหนด
ต าแหน่งหรือไม่ และวิธีการใดเป็นวิธีการน ากลยทุธใ์นการก าหนดต าแหน่งไปใชใ้นทางปฏิบตัิ (4) 
ค  าถามการประเมินกลยทุธใ์นเชิงรูปแบบ เช่น การประเมินตอ้งใชเ้วลาเท่าใด ใครเป็นผูมี้ส่วนรว่ม
ในการประเมิน จะใชก้ารประเมินในรูปแบบใด และตอ้งใชท้รพัยากรอะไรบา้ง 
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1.5 เกณฑก์ารประเมินกลยุทธ ์
Patrizi (2010) ไดเ้สนอเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินกลยทุธไ์ว ้4 ประการหลกั ไดแ้ก่  

(1) ลกัษณะของกลยทุธ ์มี 8 ประเด็น คือ  มีความชดัเจน  เป็นรูปธรรม  สามารถ
บรรลุผลได ้ส่ือความหมายได ้ มีประโยชน ์สามารถประเมินตรวจสอบได ้ มีความน่าสนใจ ตัง้อยู่
บนพืน้ฐานของการวิจยัและองคค์วามรู ้

(2) องค์ประกอบของกลยุทธ์  มี  6 ประเด็น ได้แก่  ความสัมพันธ์ระหว่าง
องคป์ระกอบกลยทุธ ์ความสมัพนัธร์ะหว่างกลยทุธเ์ชิงมมุมองกบัต าแหนง่  ค  านงึถึงมิตขิองกลยทุธ ์ 
ความสัมพันธใ์นโครงสรา้งท่ีซบัซอ้น  เขา้ใจความอิสระและความสมัพนัธ ์มีหลกัฐานการคิดเชิง
ระบบและความเขา้ใจโครงสรา้งท่ีซบัซอ้น 

(3) แนวคิดขององคก์ร มี 9 ประเด็น ไดแ้ก่  การแสดงหลกัฐานถึงการพัฒนากล
ยทุธ ์เครง่ครดัในการวางแผนกลยทุธ ์ สรา้งความตกลงรว่มกนัเก่ียวกบักลยทุธ ์ สนับสนนุความคิด
เชิงกลยทุธ ์มีการด าเนินงานตามกลยทุธ ์ ความสอดคลอ้งของพนัธกิจ  การปรบัปรุงเปล่ียนแปลง 
แสดงหลกัฐานการตดิตามกลยทุธ ์และขอ้ก าหนดในการประเมินกลยทุธ ์

(4) การน ากลยุทธไ์ปปฏิบตัิ  มี 5 ประเด็น ไดแ้ก่ เช่ือมโยงระหว่างการตดัสินใจ
กบัขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ ์แสดงหลกัฐานการเรียนรู ้การจดัสรรทรพัยากร การตดัสินใจของฝ่าย
บคุคลโดยใชข้อ้มลูจากกลยทุธ ์และขอ้ก าหนดในการประเมินกลยทุธ ์

ตาราง 1 เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินกลยทุธต์ามแนวคดิของ  Patrizi (2010: 99) 

1.ลักษณะของกลยุทธ ์(8 ประเดน็) 2. องคป์ระกอบของกลยุทธ ์(6 ประเดน็) 
1.1 ความชดัเจน 
1.2 ความเป็นรูปธรรม 
1.3 ความสามารถบรรลผุลได ้
1.4 การส่ือความหมายได ้
1.5 ความมีประโยชน ์
1.6 ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้
1.7 ความนา่สนใจ 
1.8 การตัง้อยูบ่นฐานของการวิจยัและองค์
ความรู ้

2.1 ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์
2.2 ความสมัพนัธร์ะหวา่งกลยทุธเ์ชิงมมุมองกบั
ต าแหนง่ 
2.3 ค านงึถึงมิตขิองกลยทุธ ์
2.4 ความสมัพนัธใ์นโครงสรา้งท่ีซบัซอ้น 

2.5 เขา้ใจความอิสระและความสมัพนัธ ์
2.6 มีหลกัฐานการคิดเชิงระบบและความเขา้ใจ
โครงสรา้งท่ีซบัซอ้น 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

3. แนวคิดขององคก์ร (9 ประเดน็) 4. การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัต ิ(5 ประเด็น) 
3.1 แสดงหลกัฐานถึงการพฒันากลยทุธ ์
3.2 เครง่ครดัในการวางแผนกลยทุธ ์
3.3 สรา้งความตกลงรว่มกนัเก่ียวกบักลยทุธ ์
3.4 สนบัสนนุความคดิเชิงกลยทุธ ์

4.1 เช่ือมโยงระหว่างการตดัสินใจกับขอ้เสนอ
เชิงกลยทุธ ์
4.2 แสดงหลกัฐานการเรียนรู ้
4.3 การจดัสรรทรพัยากร 

3. แนวคิดขององคก์ร (9 ประเดน็) ต่อ 4. การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัต ิ(5 ประเด็น) ต่อ 
3.5 มีการด าเนินงานตามกลยทุธ ์
3.6 ความสอดคลอ้งของพนัธกิจ 
3.7 การปรบัปรุงเปล่ียนแปลง 
3.8 แสดงหลกัฐานการตดิตามกลยทุธ ์
3.9 ขอ้ก าหนดในการประเมินกลยทุธ ์

4.4 การตดัสินใจของฝ่ายบคุลากรโดยใชข้อ้มลู
จากกลยทุธ ์
4.5 ขอ้ก าหนดในการประเมินกลยทุธ ์

 

1.6 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการประเมินกลยุทธ ์
Wind และ Carden (2010) ไดป้ระเมินกลยุทธศ์ูนยว์ิจยัพัฒนาแห่งชาติ ใชแ้นวคิด

การประเมินกลยทุธใ์นศนูยว์ิจยัพฒันาแห่งชาติ (IDRC) ดว้ยกรอบแนวคิดการก าหนดกลยทุธแ์ละ
การประเมินองค์กรท่ี เรียกว่า ระบบบริหารเฉพาะกิจ (adhocrazy) ของ Heny Mintzberg 
ศนูยว์ิจยัพฒันาแห่งชาติไดร้บัการสนบัสนนุจากประเทศแคนาดาใหพ้ฒันาชมุชนและประเมินการ
ท างาน 4 ระดบั ไดแ้ก่ การประเมินกลยุทธ ์การประเมินโปรแกรม การประเมินโครงการ และการ
เรียนรู ้การประเมินกลยุทธ์ใช้โปรแกรมของศูนย์วิจัยจ านวน 18 โปรแกรมเน้นวิธีการด าเนิน
โปรแกรมและอิทธิพลท่ีมีผลต่อการสรา้งความร่วมมือและนโยบาย การประเมินใช้แนวคิดการ
ประเมินเนน้ประโยชน ์(Utilizationfocusedapproach) แยกการประเมินกลยุทธอ์อกเป็นระดบั ขอ้มูล
การประเมินกลยุทธแ์ยกออกจากขอ้มูลการประเมินโปรแกรมและโครงการ การประเมินกลยทุธมี์
ความแตกต่างจากการประเมินรูปแบบอ่ืนในการประเมินกลยุทธ์ของศูนย ์ IDRC พิจารณาจาก
ระดบักลยทุธส์  าหรบัรูปแบบขององคก์รท่ีมีรูปแบบการบริหารเฉพาะ กลยทุธร์ะดบัองคก์รของศนูย ์
IDRC ประกอบดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ (1)สรา้งสมรรถนะนกัวิจัย (2) สนับสนุนนโยบายดา้นการ
วิจัย และ (3) สรา้งองค์ความรูจ้ากการวิจัย กลยุทธ์ระดับองค์กรนี ้ เป็นกลยุทธ์เชิงต าแหน่ง 
(strategic position) การประเมินพิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างกลยทุธท่ี์วางแผนไวก้บักลยทุธ์
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ท่ีเกิดขึน้จริง จากประสบการณป์ระเมินกลยุทธข์องศนูย์IDRC มีแนวคิดการประเมินกลยุทธด์งันี ้
(1) พิจารณาระดบัของกลยุทธ ์โดยระดบัของกลยุทธส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ กลยุทธ์
ระดบัองคก์าร กับกลยทุธร์ะดบัธุรกิจ กลยุทธร์ะดบัองคก์ารเป็นกลยทุธใ์นภาพรวมขององคก์ารท่ี
แสดงทิศทางขององคก์าร ส่วนกลยทุธร์ะดบัธุรกิจเป็นกลยทุธย์่อยในการแข่งขนัทางธุรกิจ ส าหรบั
การประเมินกลยทุธข์องศนูย ์IDRC เป็นกลยทุธร์ะดบัองคก์าร เม่ือพิจารณาไดแ้ลว้ว่ากลยทุธท่ี์ท า
การประเมินอยู่ในระดบัใดจากนั้น พิจารณารูปแบบขององคก์าร ทั้ง นี ้Minztberg(2007cited in 
Wind & Carden, 2010) แบ่งรูปแบบขององคก์ารเป็น 4 ประเภทไดแ้ก่ (1.1) องคก์ารแบบกลไก 
(machine organization) เป็นองค์การท่ี มี รูปแบบเป็นทางการ มีแบบแผน (1.2) องค์การ
ประกอบการ (entrepreneurial organization) เป็นองคก์ารขนาดเล็กมีการเปล่ียนแปลงตาม (1.3) 
องคก์ารทางวิชาชีพ (professional organization) เป็นองคก์ารท่ีสรา้งกลยทุธส์  าหรบัศนูยว์ิจยัเป็น
องคก์ารนวตักรรม (2) หลกัฐานการประเมินรวบรวมมาจาก 3 แหล่ง ไดแ้ก่ ผลการเพ่ือการเรียนรู ้
และ (1.4) องคก์ารนวัตกรรม (adhocracy organization) เป็นองคก์ารท่ีมีแนวคิดใหม่ประเมิน
คณุภาพภายใน รายงานการประเมินตนเองเก่ียวกบักลยทุธ ์และรายงานการประเมินโปรแกรมใน
ระยะเวลา 5 ปี 

Sherwood (2010) ได้ศึกษาการประเมินกลยุทธ์ของการโอนอ านาจมูลนิ ธิ 
W.K.Kellog โดยมองกลยุทธ์เป็นตัวแทรกแซง ( intervention) มูลนิ ธิ  W.K.Kellog ร่วมกับ
โครงการวิจยัของฮาวารด์(HFRP) ประเมินการโอนอ านาจ การออกแบบการประเมินเริ่มจากการตัง้
ค  าถามการประเมิน 5 ค าถามได้แก่ (1) ผู้สนใจเข้าถึงข้อมูลข่าวสารหรือไม่ ได้รับประโยชน์
แตกต่างกนัหรือไม่ อะไรท่ียงัตอ้งการเพิ่มเติมอีก (2) ผูจ้ดัหาขอ้มูลไดป้รบัรูปแบบการรบัข่าวสาร
หรือช่วงเวลาการบอกข่าวสารใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของลกูคา้หรือไม่ ขา่วสารอะไรท่ีลกูคา้สนใจ 
(3) การส่งผ่านข่าวสารในองคก์ารหรือไม่ มีการสรา้งความสามารถในการส่ือสารภายในองคก์าร
หรือไม่ (4) ในการแจง้ข่าวสารมีการบอกนโยบายหรือไม่ และ (5) หลกัฐานอะไรท่ีแสดงถึงการแจง้
ข่าวสาร การประเมินในครัง้นีใ้ชข้อ้มูลเชิงผสมปริมาณและคณุภาพ ใชก้ารตรวจสอบขอ้มูลแบบ
สามเสา้ดว้ยแหล่งวีธีการ แหล่งขอ้มลู การออกแบบการประเมินเป็นการประเมินระหว่างการใชก้ล
ยทุธแ์ละการประเมินแบบสรุปรวม ใชโ้มเดลเชิงตรรกะในการท าความเขา้ใจกลยทุธ ์

Kombartzky, Ploetzner, Schlag, และ Metz (2010) ไดป้ระเมินกลยุทธ์การเรียนรู้
ดว้ยภาพการต์นูเคล่ือนไหว การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัเชิงทดลองเปรียบเทียบกลยทุธก์ารเรียนรูโ้ดยน า
ผลการทดลองมาใชใ้นการประเมินกลยุทธก์ารเรียนรู ้(strategy for learning) การวิเคราะหข์อ้มูล
ใช้การวัดก่อนและหลังการทดลองจากระดับการเรียนรู ้4 ด้านได้แก่ (1) ความรู ้(2) แนวคิด  
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(3) กระบวนการเรียนรู ้และ (4) ความเขา้ใจ แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ระยะไดแ้ก่ (1) ระยะไม่มี
การก ากับติดตามเรียนรูแ้บบปกติ กลุ่มท่ี 2 เป็นนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 จ านวน 21 คน 
ไดร้บักลยุทธก์ารเรียนรูด้ว้ยภาพการต์นูเคล่ือนไหวแต่ไม่มีการก ากับติดตาม ผลการศึกษาพบว่า 
กลยุทธ์การเรียนรูด้ว้ยภาพการต์ูนเคล่ือนไหวดีกว่ากลยุทธ์การเรียนรูแ้บบปกติ (2) ระยะมีการ
ก ากบัติดตาม ประกอบดว้ย 3 กลุ่มโดยทุกกลุ่มเป็นนกัเรียนชั้นประถมศกึษาปีท่ี 6 ไดแ้ก่ กลุ่มท่ี 1 
นักเรียนจ านวน 49 คน ใชก้ารเรียนรูจ้ากภาพการต์ูนเคล่ือนไหวแต่ปราศจากกลยุทธ์ กลุ่มท่ี 2 
นกัเรียนจ านวน 52 คน ใชก้ลยทุธก์ารเรียนรูด้ว้ยภาพการต์นูเคล่ือนไหวแตไ่ม่มีการก ากบัติดตาม 
และกลุ่มท่ี 3 นกัเรียนจ านวน 53 คน ใชก้ลยุทธก์ารเรียนรูด้ว้ยภาพการต์นูเคล่ือนไหวและมีการ
ก ากบัติดตาม ผลการศกึษาพบว่า กลยุทธก์ารเรียนรูด้ว้ยภาพเคล่ือนไหวและมีการก ากบัติดตาม
ดีกวา่ไมมี่การก ากบัตดิตาม 

สถาบันวิจัยมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเ์นีย (SCIPRC) (2008) ไดป้ระเมินกลยุทธ์การ
ปอ้งกนัมากกวา่การประเมินโปรแกรม โดยมีเหตผุล 6 ประการ ไดแ้ก่ (1) เพื่อศกึษาการด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ (2) เพ่ือติดตามเป้าหมายของกลยุทธ์ (3) เพ่ือวัดประสิทธิผล (4) เพ่ือก ากับ
ติดตามความก้าวหน้าในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติและปรบัปรุงกลยุทธ์ใหต้รงกับความตอ้งการ
จ าเป็น (5) เพ่ือศึกษาความส าเร็จของการน ากลยุทธไ์ปใช ้และ (6) เพ่ือสนับสนุนความตอ้งการ
ของตวัแทนกองทุน กรอบแนวคิดการประเมินประกอบดว้ย 5 ขั้น ตอน ไดแ้ก่ ขัน้ตอนท่ี 1 การมี
ส่วนรว่มของผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียก าหนดผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียและมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมิน 
ขัน้ ตอนท่ี 2 ท าความเขา้ใจบริบทของโปรแกรมท่ีจะประเมิน ขั้น ตอนท่ี 3 ออกแบบการประเมิน 
ขัน้ ตอนท่ี 4 เก็บขอ้มูลหลกัฐานท่ีมีความน่าเช่ือถือ ขั้น ตอนท่ี 5 วิเคราะหข์อ้คน้พบและรายงาน
ผลการประเมิน ทั้ง 5 ขั้น ตอนต้องมีมาตรฐานตามการใช้ประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความ
เหมาะสมและความถูกตอ้งแม่นย า ในการออกแบบการประเมินใชค้  าถามการประเมิน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นบริบทกลยุทธ ์เช่น กลยุทธมี์ความเหมาะสมกบัชมุชนหรือไม่อย่างไร บคุคลท่ีเก่ียวขอ้ง
ควรมีใครบ้าง เป็นต้น ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เช่น น ากลยุทธ์ไปใช้ตามวัตถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการหรือไม่ ทรพัยากรมีเพียงพอหรือไม่ ใครมีส่วนเก่ียวขอ้งในการน ากลยุทธ์ไปใช ้กลยุทธ์
น าไปใชก้ับกลุ่มประชากรเป้าหมายหรือไม่ เป็นตน้ และดา้นผลลัพธ ์เกิดผลลพัธต์ามเป้าหมาย
ของกลยทุธห์รือไม่ อะไรท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จของกลยทุธ ์เป็นตน้ และใชต้วับง่ชีใ้นการประเมิน 
8 ดา้น ไดแ้ก่ สงัคม กิจกรรมทางเศรษฐกิจ โครงสรา้งชมุชน ขอ้มลูดา้นโรงเรียน ขอ้มลูดา้นสขุภาพ 
การเกิดอาชญากรรม นโยบาย รูปแบบการพฒันา การเก็บรวบรวมขอ้มลูใชข้อ้มลูเชิงปริมาณและ
คณุภาพ 
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ตอนที ่2 แนวคิดการประเมินโดยใช้ตัวชีวั้ดผลลัพธท์ีส่ าคัญตามวัตถุประสงค ์(OKRs)   
2.1 ความหมายของ Objective and Key Results (OKRs) 

รากฐานของแนวคิด Objective and Key Results (OKRs) นี ้มาจากแนวคิด ท่ี
เรียกว่า Management by objectives (MBO) ท่ีคิดค้น โดย Professor Peter Drucker ต่อมา 
Andy Grove ซึ่งเป็น CEO ของบริษัท Intel Corporation ไดร้บัเอาแนวคิด MBO มาใชก้ับบริษัท 
และปรับให้กลายเป็นหลักการท่ีเรียกว่า OKRs ต่อมา John Doerr ได้ แนะน าวิธีการตั้งค่า
เป้าหมายของ OKRs ใหก้ับ Google ซึ่งเป็นสิ่งท่ี John Doerr ไดเ้รียนรูม้าจากตอนท่ีท างานอยู่ท่ี 
Intel Corporation ซึ่งการก าหนด OKRs จะสนบัสนนุใหมี้การติดตามผลทกุไตรมาสท าใหส้ามารถ
จดัล าดบัความส าคญั โดยมีการตัง้ค  าถาม 2 ขอ้ คือ 1) องคก์ารตอ้งการไปท่ีไหน และ 2) องคก์าร
จะท าอย่างไรให้บรรลุความส าเร็จ โดยวัตถุประสงคแ์ละผลลัพธ์นั้นมีการก าหนดผลสัมฤทธ์ิท่ี
ส าคญัใดบา้งท่ีจะท าใหอ้งคก์าร ประสบความส าเรจ็ ซึ่ง Objective and Key Results (OKRs) ถกู
น าไปใช้กับบริษัทต่าง ๆ ได้แก่  LinkedIn, GoPro, Flipboard, Spotify, Box, Paperless Post, 
Eventbrite, Edmunds.com, Oracle, Sears, Twitter และ GE เป็นตน้ (Wodtke, 2016: 4) 

ทัง้นี ้การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นสิ่งจ  าเป็นส าหรบัทุกภาคส่วนขององคก์ร ซึ่ง
เรามกัจะคุน้เคยกบัการประเมินผลแบบ KPIs ท่ีเรานิยมใชก้นัอยู่แตก็่ยงัมีวิธีการประเมินผลงานท่ี
น่าสนใจอยู่อีกหลายวิธี และวิธีท่ีถกูกล่าวถึงมากขึน้อย่างตอ่เน่ืองนัน้  ก็คือ OKRs หรือ Objective 
and Key โดยภาพรวมของ OKRs จะเป็นการตัง้เป้าหมายของกรอบการท างานซึ่งเริ่มตน้จากการ
ก าหนดเปา้หมาย และการก าหนด ผลลพัธท่ี์สามารถวดัผลไดอ้ย่างชดัเจนมาเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินผลงาน ในขณะท่ี  KPIs หรือ Key Performance Indicators จะเป็นการระบุปัจจัย
องคป์ระกอบท่ีจ าเป็นสู่ความส าเร็จต่อองคก์ร KPIs จึงเป็นการใหค้วามส าคญักบัวิธีการเป็นหลกั 
ซึ่งการตัง้เป้าหมายท่ีหลายองคก์รนิยมใช้หรือเป็นท่ีรูจ้ักกันดีอย่าง KPIs นั้น จะสามารถรกัษา
ระดบัคณุภาพ หรือผลกัดนัความส าเร็จมาสู่องคก์รไดเ้พียงในระดบัหนึ่งเท่านัน้ ในขณะท่ี OKRs 
สามารถมีส่วนรว่มไดจ้ากระดบัพนักงานผูป้ฏิบตัิงานท่ีสามารถส่งผลหรือเช่ือมโยงกับเป้าหมาย
ขององคก์รไดเ้ช่นกัน และเพ่ือเป็นการแก้ไขจุดอ่อนของการประเมินผลแบบ KPIs และเป็นการ
สรา้งความรูส้ึกรว่มของการประเมินผลงานของพนกังานผูป้ฏิบตัิงาน การวดัผล  แบบ OKRs จึง
เป็นอีกทางเลือกหนึ่งท่ีนา่สนใจเป็นอยา่งยิ่ง 

OKRs หมายถึง การตัง้เปา้หมายของบคุคลแตล่ะคน โดยก าหนดเปา้หมายในระดบั
บริษัททีมท่ีท างาน และระดบับุคคล และอาจจะเป็นเป้าหมายร่วมกันในระดบัองคก์ร ดว้ยความ
มุง่มั่นใหที้มท่ีท างานเห็นเปา้หมายเดียวกนั และเดนิหนา้ท าตามเปา้หมายท่ีทกุคนไดมี้สว่นรว่ม ซึ่ง
โครงสรา้งของ OKRs (Anonymk : 2561) ไดก้ล่าวว่า สามารถแยกออกมาใหเ้ห็นไดอ้ย่างชดัเจนก็
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คือ O + KR = เป้าหมายว่าเราอยากเป็นอะไร หรือท าอะไรเพ่ือลูกคา้ + สิ่งท่ีเราตอ้งท าเพ่ือให้
เป้าหมายส าเร็จ ซึ่งหวัใจของความส าเร็จของเครื่องมือนีจ้ะอยู่ท่ี “O” หรือ การตัง้เป้าหมาย ก็คือ 
การก าหนด เปา้หมายท่ีทกุคนมีสว่นรว่มทัง้องคก์ร ทีมท างาน และระดบับคุคล ท าใหท้กุคนท างาน
อย่างมุ่งมั่นดว้ยเปา้หมายท่ีไปในทิศทางเดียวกนั แตก่ารตัง้เปา้หมายนัน้ตอ้งตัง้เปา้หมายไวใ้หสู้ง 
(Dream High) เพ่ือให้พนักงานมีแรงบันดาลใจ  สามารถสร้างแรงผลักให้กับองค์กรได้ โดย
เปอรเ์ซ็นตข์องความส าเร็จของการตัง้เปา้หมายตอ้งเป็นตวัเลขท่ีไม่มากหรือไม่ นอ้ยจนเกินไป ซึ่ง 
อาภรณ ์ภู่วิทยพนัธ ์(2562) ไดก้ล่าวว่าเป้าหมายจะตอ้งเนน้ผลลพัธท่ี์เป็นตวับง่ชีเ้ชิงตวัเลขในเชิง
ปริมาณท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีก าหนดขึน้โดยไม่ตอ้งกังวลว่าจะท าไม่ได้และเป้าหมายท่ี
ก าหนดจะตอ้งใชภ้าษาเชิงบวก ไมมี่ค าวา่ ผิดพลาด ลา่ชา้ ไมส่  าเรจ็ และรอ้งเรียน 

Niven and Ben Lamorte (2016) กล่าวว่า OKRs หมายถึง กรอบความคิดเชิง
วิเคราะห ์(critical-thinking framework) และการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง (ongoing discipline) 
เพ่ือสรา้งความมั่นใจในการท างานของพนักงาน (ensure employees work together) มุ่งความ
พยายาม ให้ เกิ ดค วามส า เร็จ  ( focusing their efforts) มุ่ ง เน้น การน าก ารวัดผล  (make 
measurable contribution) เป็นตัวขับเคล่ือนทิศทางขององคก์รข้างหน้า (drive the company 
forward) 

ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2562, หนา้ 42) ไดก้ล่าวว่า การตัง้เป้าหมายเพ่ือการวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) นั่นหมายถึง การตัง้เป้าหมายเพ่ือวดัผลความส าเร็จโดยในการตัง้เป้าหมาย
และการวดัผลความส าเรจ็เป็นวิธีการในการวดัผลการด าเนินงานท่ีจะสามารถสง่เสริมใหแ้ตล่ะคน
ในทีมสามารถท่ีจะมีเปา้หมายในการท างานท่ีสามารถวดัผลไดเ้ป็นของตนเอง อีกทัง้ยงัช่วยใหทุ้ก
คนในองคก์รสามารถท างานรวมกนัเป็นทีมเพ่ือท่ีจะใหก้ารด าเนินบรรลเุปา้หมายรว่มกนัไดด้ว้ยกนั 

กิตติพัทธ์ จิ รวัสวงศ์ (2562, หน้า 33) กล่าวว่า  การตั้ง เป้าหมายเพ่ือวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) หมายถึง เครื่องมือท่ีน าใชใ้นการตัง้เป้าหมาย (Objectives) และก าหนดตวั
วดัผลของการด าเนินงานท่ีจะท าใหเ้ปา้หมายเป็นจรงิ (Key Results) ขึน้มา 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562, หน้า 4) กล่าวว่า ในการด าเนินการ
ตัง้เปา้หมายเพ่ือวดัผล ความส าเรจ็ (OKRs) หมายถึง การสรา้งเปา้หมายและการวดัประสิทธิภาพ 
ของการด าเนินงาน (Goal Management หรือObjective Management)   

อาภรณ์  ภู่ วิทยพันธุ์  (2562, หน้า 34) กล่าวว่า  การตั้ง เป้าหมายเพ่ือวัดผล
ความส าเร็จ (OKRs) หมายถึง วิธีการในการด าเนินการในการตัง้เป้าหมายของแต่ละบุคคลใน
องคก์รนั้น ควรท่ีจะก าหนดให้มีเป้าหมายท่ีสอดคล้องกันทั้งองคก์ร โดยมีวัตถุประสงคห์ลัก 
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(Objectives) เป็นการบอกจุดถึงความมุ่งหมายในการด าเนินงานขององคก์รในระดบัตา่งๆ และมี
ผลลัพธ์หลัก (Key results) ซึ่งเป็นวิธีการท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตัง้เป้าหมายไว ้โดยการ
ก าหนดค่าของความส าเร็จท่ีท าให้จุดมุ่งหมายนั้นบรรลุผลได ้ซึ่งระบบในการตัง้เป้าหมายเพ่ือ
วดัผลความส าเร็จนัน้ จะท าใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รไดร้บัทราบถึงวิธีการในปฏิบตัิงานเพ่ือให้
บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์รเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองคก์ร อันจะเป็นการท าให้องคก์าร
พฒันากา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งรวดเรว็  

สรุปได้ว่า การตั้งเป้าหมายเพ่ือวัดผลความส า เร็จ (OKRs) หมายถึง วิ ธีการ
ตัง้เป้าหมาย เพ่ือท่ีจะวดัผลความส าเร็จขององคก์ร โดยวิธีการตัง้เป้าหมายของแต่ละบุคคลใน
องค์กรนั้นจะต้องมีการตั้ง เป้าหมายท่ีสอดคล้องกันทั้งองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 
(Objectives) ซึ่งเป็นการบอกจุดมุ่งหมายขององคก์รในระดับต่างๆ และมีผลลัพธ์หลัก (Key 
results)ท่ีไดจ้ากการด าเนินงานา 

ส าหรบั “OKRs” มีความค าส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ค า ไดแ้ก่ วตัถปุระสงค ์(objectives) 
และผลลพัธท่ี์ส าคญั (key results) ซึ่ง Niven and Ben Lamorte (2016) ไดใ้หค้วามหมายดงันี ้

วัตถุประสงค์ (objectives) หมายถึง เป้าหมายเชิงคุณภาพอย่างกว้างท่ี เป็น
เหมือนกับรา่งขอ้ความท่ีสัน้กระชบัไดใ้จความในการออกแบบทิศทางขององคก์รตามเป้าหมายท่ี
ต้องการ มักใช้ค  าถามว่า ต้องการท าอะไร วัตถุประสงค์ท่ีดีต้องมีการก าหนดช่วงเวลาหรือ
ระยะเวลาและตอ้งสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความรว่มมือกันระหว่างทีมท างานของพนกังานใน
องคก์ร 

ผลลัพธ์ท่ีส  าคญั (key results) หมายถึง ขอ้ความเชิงปริมาณท่ีวดัความส าเร็จของ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดได้ มักใช้ค  าถามว่า ท าอย่างไรท่ีจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ให้เกิด
ความส าเรจ็ 

สัญญา เคณาภูมิ และเสาวลักษณ์ โกศลกิตติอัมพร (2560: 398) กล่าวว่าในส่วน
ของโครงสรา้งของ OKRs ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 1) การก าหนดวตัถุประสงค ์(objective) ควร
ก าหนดวตัถปุระสงค ์3-5 ขอ้ต่อหน่วยงานและองคก์าร และลกัษณะของวตัถุประสงคเ์ป็นดงันี ้1. 
1) ทา้ทาย (challenging) 1.2) เฉพาะเจาะจง (specific and measurable) 1.3) ปฏิบตัิใหบ้รรลไุด ้
(attainable) 1.4) เก่ียวขอ้งโดยตรงกับงาน (relevant and result oriented) และ1.5) มีกรอบเวลา 
(time limited) 2) การก าหนดผลลพัธ ์(results) ภายใตว้ตัถปุระสงคแ์ตล่ะขอ้ควรก าหนดตวัชีว้ดั 3-
4 ตวัชีว้ดั โดยแต่ละตวัชีว้ัดควรก าหนดเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ อาทิ จ  านวนครัง้ จ  านวนโครงการ 
จ านวนคน รอ้ยละความส าเร็จ อตัราส่วน เป็นตน้ แมว้่าแตล่ะตวัชีว้ดัจะมีความยากและทา้ทายแต่
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ต้องมีความเป็นไปได้ท่ีจะด าเนินการให้ส  าเร็จและท าให้วัตถุประสงค์ขององค์การประสบ
ความส าเรจ็สรุปดงัภาพประกอบ 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 มโนทศันโ์ครงสรา้งของ OKRs 

ท่ีมา : นิภาพรรณ เจนสนัตกิลุ,2563 

กรอบความคิดเชิ งวิ เคราะห์  (critical-thinking framework)  เป็นแนวทางการ
ด าเนินงาน OKRs ใหส้ามารถน าไปปฏิบตัิไดจ้ริงโดยมีการอ านวยความสะดวกหรือกระตุน้ใหเ้กิด
กระบวนการคิดหาทางแกปั้ญหา คิดวิเคราะห ์คิดอย่างมีวิจารณญาณ โดยใชโ้มเดลการคิดเชิง
วิเคราะห ์

การด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง (ongoing discipline) เป็นข้อตกลงของการท างาน
รว่มกนัภายใตก้รอบระยะเวลาท่ีก าหนดเพ่ือบง่ชีถ้ึงความเส่ียงของการท างานว่าจะบรรลเุปา้หมาย
หรือไม่ นอกจากนีย้ังท าใหม้ั่นใจไดว้่า OKRs ยังมีประโยชนใ์นการติดตามการท างานอาจเป็น
ระยะเวลาท่ีก าหนด ซึ่งเป็นกลยทุธท่ี์จ  าเป็นในการด าเนินงานเปรียบเสมือนกบัโมเดลทางธุรกิจ 

การสรา้งความมั่นใจใหก้ับพนกังาน (ensure employees work together) เป็นการ
ให้ความส าคัญกับการท างานแบบร่วมมือรวมพลังและการให้คุณค่ากับการท างานเป็นในการ
ส่งเสริมใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเปา้หมาย การด าเนิน OKRs จึงตอ้งด าเนินอย่างมีแบบ
แผน มีการใชก้ารมีสว่นรว่มและการด าเนินงานท่ีสง่เสรมิซึ่งกนัและกนั ซึ่งพนกังานในองคก์รจะเกิด
การแลกเปล่ียนเรียนรูก้นัในวงกวา้งเพื่อเปา้หมายขององคก์ร 
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การมุ่งเน้นให้เกิดความส าเร็จ  (focusing their efforts)  OKRs ไม่ได้คาดหวังว่า
จะต้องบรรลุเป้าหมายให้ประสบความส าเร็จ แต่เป็นเพียงเครื่องมือในการตรวจสอบการ
ด าเนินงานเชิงปริมาณและให้เกิดความพยายามให้ประสบความส าเร็จและเรียนรูจ้ากการ
ด าเนินงานมากกวา่เนน้ผลของความส าเรจ็ 

การใช้การวัดผลน าไปสู่ความส าเร็จ  (make measurable contribution) เป็นการ
สร้างความเข้าใจผลท่ีจะส าเร็จทีละขั้นตอน หลีกเล่ียงสิ่งท่ีเป็นนามธรรม ผลลัพธ์ท่ีน  ามา
ตัง้เปา้หมายตอ้งวดัไดใ้จเชิงปรมิาณ จะเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในเชิงธุรกิจ 

การขับเคล่ือนองคก์รไปข้างหน้า (drive the company forward) ความส าเร็จของ
การตัง้เป้าหมายและการติดตามอย่างต่อเน่ืองจะเป็นส่วนหนึ่งในการแนะแนวทางใหอ้งคก์รเกิด
ความมั่นใจในการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเรจ็ดว้ย OKRs 

ลักษณะของความแตกต่างระหว่างการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs กับการ
ประเมินผลงานโดยใช ้KPI ขอ้ท่ีส าคญั คือ การประเมินผลงานโดยใช ้OKRs นัน้ไม่ไดเ้ริ่มจากการ
วดั แตเ่ป็นการเริ่มจากวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะท าใหบ้รรลคุวามส าเร็จใหไ้ดก้่อน จากนัน้จึงคอ่ย
ระบวุ่าอะไร อยา่งไรท่ีด  าเนินการท่ีจะสามารถบรรลวุตัถปุระสงคด์งักล่าวได ้ซึ่งการประเมินผลงาน
โดยใช ้KPI ในหลายๆ องคก์รในประเทศไทยนัน้ มกัจะเริ่มตน้ท่ีตวัชีว้ดัโดยไม่ไดส้นใจว่าจะวดัไป
เพ่ือบอกสิ่งอะไร วดัไปท ามยั สว่นกรณีของการประเมินผลงานโดยใช ้OKRs นัน้ จะวดัไปเพ่ือบอก
ว่าบรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ จึงท าใหส้  าหรบัหลายๆ องคก์รน าไปใช ้ดงันัน้ KPI จึงเป็นเพียงแค่
ระบบในการประเมินผลการปฏิบตัิงานเท่านัน้ ในขณะท่ี OKRs จะเนน้ท่ีวตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการให้
บรรลุความส าเร็จ นอกจากนัน้จะมีความแตกต่างกันในดา้นการตอบสนองของยุทธศาสตรโ์ดย 
นภดล ร่มโพธ์ิ (2561) ได้กล่าวไว้ว่าการประเมินผลงานโดยใช้ OKRs จะสามารถตอบสนอง
ยทุธศาสตรไ์ดม้ากกวา่การประเมินผลงานโดยใช ้KPIs ในหลายๆ องคก์รจะน าเอาการประเมินผล
งานโดยใช ้KPIs มาใชว้ดัในแต่ละหน่วยงาน เช่น การประเมินผล KPIs ของ ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย 
และฝ่ายการเงิน ซึ่งในแตล่ะฝ่ายตา่งก็มุ่งวดัผลงานของตนเอง โดยขาดการเช่ือมโยงประสานงาน
กัน ของแต่ละฝ่าย และในหลายๆ KPIs ก็ไม่สามารถตอบโจทก์ยุทธศาสตรข์ององคก์รได้ ซึ่ง
พนักงานส่วนใหญ่ก็ไม่สามารถ ตอบไดว้่าเป้าหมายใหญ่ขององคก์รคืออะไร แต่การประเมินผล
งานโดยใช ้OKRs นัน้ จะเนน้ใหพ้นกังานมุง่ท่ีผลลพัธห์ลกัๆ ท่ีมีผลตอ่เปา้หมายจริงๆ และสามารถ
ปรบัเปล่ียนเปา้หมายไดเ้ป็นระยะ แตก่ารประเมินผลงานโดยใช ้KPIs นัน้จะตัง้ตวัชีว้ดัผลงานแบบ
ตายตวัไมส่ามารถปรบัปรุงในรายไตรมาสได ้ขณะท่ีการประเมินผลงานโดยใชO้KRs นัน้ เม่ือตัง้คา่
การวดัผลแลว้จะมีการปรบัปรุงเป็นระยะๆ เชน่ ปรบัปรุงไตรมาสละ 1 ครัง้ 
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ความแตกต่างท่ีส าคญัอีกประเด็นหนึ่ง ก็คือการประเมินผลงานโดยใช ้KPIs นัน้จะ
เป็นการบรหิารแบบ Top Down ส่วนการประเมินผลงานโดยใช ้OKRs จะเป็นการบรหิารแบบ Top 
Bottom โดยการประเมินผลโดยใช้ KPIs มักจะถูกก าหนดโดยผู้บริหารเพ่ือใช้วัดผลงานของ
พนกังานจะเป็นการบริหารแบบ Top Down แตเ่ปา้หมาย OKRs ขององคก์ร จะถกูก าหนดขึน้โดย
เจ้าของกิจการหรือผู้บริหารระดับสูง แล้วจึงกระจายไปให้ผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น  
ตัง้เป้าหมาย OKRs ของแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกเอง โดยผูป้ฏิบัติงานจะเป็นผูก้  าหนดผลลพัธห์ลกั
และดชันีชีว้ดัร่วมกับผูบ้ริหาร จึงเป็นการบริหารแบบ Top Bottom หรือ Hybrid และทัศนคติของ
การประเมินผลโดยใช ้KPIs จะต่างจาก การประเมินผลโดยใช ้OKRs เน่ืองจากการประเมินผล
โดยใช้ KPIs ในความคิดของผูบ้ริหารจะตัง้เป้า KPIs ไวใ้หสู้งๆ เพ่ือบังคบัให้พนักงานขยันและ
ตัง้ใจท างานใหม้ากๆ ในขณะเดียวกัน KPIs ในความคิดของพนกังานก็อยากไดค้่า KPIs ท่ีต่างๆ 
เพราะพนกังานจะไดผ้ลการปฏิบตัิงานท่ีดีๆ แต่ถา้คา่ KPIs สงูๆ พนกังานก็จะมีความรูส้ึกเหมือน
จะถกูกดดนั เหมือนถกูจอ้งจบัผิดจากผูบ้ริหาร แตก่ารประเมินผลโดยใช ้OKRs จะเป็นการท างาน
รว่มกันระหว่างเจา้นายและลูกนอ้ง และระหว่างทีมงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายสูงสุดเดียวกัน และ
การประเมินผลโดยใช ้OKRs จะส่งเสริมการท างานเป็นทีม มากกว่าการประเมินผลโดยใช ้KPIs 
เพราะ KPIs จะถกูตัง้จากเบือ้งบนลงมา และเม่ือตา่งฝ่ายตา่งมี KPIs เป็นของตวัเอง พนกังานก็จะ
ไม่สนใจ KPIs และวิธีการท างานของฝ่ายอ่ืนๆ แต่การประเมินผลงานโดยใช ้OKRs จะเป็นการ
ท างานแบบบรูณาการรว่มกนั เพ่ือใหบ้รรลผุลตามเปา้หมายขององคก์ร ดงัแสดงในตาราง 2  

ตาราง 2 เปรียบเทียบระหวา่ง KPIsก ับ OKRs 

Key Performance Indicator (KPIs) Objective and Key Results (OKRs) 
1. There is a systematic, clear regulation 1. Not many objectives 
2. Stick to results evaluation 2. Flexible 
3. Operation process but causing the 
operation is not streamlined 

3. Not focusing on methods but focusing 
on results 

4. Must be evaluated later 4. There is a faster operation. 
5. Be able to check the error 5. Does not affect subsequent evaluation  

(If achieving the goal) 
6. Employees do for rewards 6. Employees do for challenges 
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2.2 ประโยชนข์อง OKRSs 
Niven and Ben Lamorte (2016) กลา่วถึงประโยชนข์อง OKRs ดงันี ้

1. OKRs มีความง่ายต่อการเข้าใจและการน าไปใช้ ข้อความ ท่ี ระบุ ใน
วตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธส์  าคญัเป็นขอ้ความท่ีเขา้ใจง่าย สัน้ๆ กระชบั ท าใหพ้นกังานท่ีน าไปใชไ้ม่
เกิดความสบัสน 

2. OKRs มีความคล่องตวัและพรอ้มรบัตอ่การเปล่ียนแปลง ในการน า OKRs ไป
ปฏิบตัิผูป้ฏิบตัิจะตอ้งก าหนดเป้าหมายเป็นช่วงระยะเวลาหรือรายไตรมาสหรือทกุสามเดือน การ
ตัง้เปา้หมายมากกวา่ 4 ครัง้จะชว่ยใหเ้ห็นผลของการเปล่ียนแปลงของธุรกิจไดดี้ 

3. OKRs เนน้การส่ือสารและขบัเคล่ือนดว้ยความยึดมั่นผูกพัน OKRs ไม่เพียง
เป็นการบริหารจากบนลงล่าง ยังมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันจากล่างขึน้บนดว้ย จึงมีความ
จ าเป็นตอ้งท าใหเ้กิดการส่ือสารซึ่งกันและกนั ดว้ยวิธีการท างานเช่นนีจ้ึงส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่น
ผกูพนัในงานของพนกังานในองคก์ร 

4. OKRs ส่งเสริมการคิดแบบมีวิสัยทัศน ์ความส าเร็จของ OKRSs ตอ้งอาศัย
การคดิแบบเตบิโต (growth mindset)  

ประโยชนข์องการน า OKRs ไปใชใ้นการปฏิบตังิานตามยทุธศาสตรก์ารด าเนินงาน 
1) การขับเคล่ือนองคก์รเพ่ือไปสู่เป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกันทัง้องคก์ร

เน่ืองจากวตัถุประสงคใ์นแต่ละระดบัมีความสัมพันธก์ันทัง้ระบบจากการถ่ายระดบั (Cascade) 
ผลลพัธ ์เปา้หมาย (KRs) ไปสูก่ลุม่งานท่ีรบัผิดชอบและผูป้ฏิบตัเิห็นความเช่ือมโยงกนั  

2) เกิดความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานแต่ละระดับ เพราะการตั้ง
ผลลพัธเ์ปา้หมาย(KRs) มาจากคนหนา้งาน  

3) ยกระดับการพัฒนางานของผู้ปฏิบัติงานและเห็นกระบวนการท างานของ
ผูป้ฏิบตัิงานแต่ละพืน้ท่ีท่ีมีความยากง่าย แตกต่างกันการตัง้ผลลัพธเ์ป้าหมาย(KRs) ช่วยท าให้
คนท างานได ้เห็นขัน้ตอนของการพฒันางานใหไ้ปถึงเปา้หมายไดอ้ยางชดัเจน  

4) ผูป้ฏิบตัิงานมีขวญัและก าลังใจในการท างาน เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัสูงได้
พิจารณาท่ีกระบวนการท างาน 

ลกัษณะเด่นของ OKRs มีความแตกต่างจากเครื่องมือตัง้เป้าหมายและวดัผลชนิด
อ่ืนๆ เพราะมีการก าหนดเปา้หมายหรือวตัถปุระสงคเ์พียงไม่ก่ีขอ้และการตัง้เปา้หมายเป็นรายไตร
มาสซึ่งแตกต่างจากเครื่องมือชนิดอ่ืนท่ีนิยมตั้งไวใ้นวงรอบหนึ่งปี จึงจะประเมินความส าเร็จการ
ตัง้เป้าหมายลักษณะนีเ้พ่ือให้คนท างาน ตัง้ใจจดจ่อกับเป้าหมายและมุ่งมั่นท าจนส าเร็จให้ได้
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ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยคุของการเปล่ียนแปลงนอกจากนี้  หลกัการท่ีนิยมใน
การตัง้ OKRs ยงัตัง้แบบ“เกินตวั”หรือตัง้แบบ “ทา้ทาย(Challenge)”หรือไกลกว่าความส าเร็จเดิม
เพ่ือเป็นการผลกัดนัใหบ้คุลากรและองคก์รเติบโตไดอ้ยางรวดเร็ว OKRs จึงมีขอ้ไดเ้ปรียบมากกว่า
เครื่องมืออ่ืน เชน่ (นภดล รม่โพธ์ิ,2561)  

1) มีความยืดหยุ่นและทนัต่อความเปล่ียนแปลง เพราะมีหลักการตัง้เป้าหมาย
เป็นไตรมาสหรือเพียง 3 เดือนหากเกิดความเปล่ียนแปลงหรือมีเหตกุารณ์ไม่คาดคิดเกิดขึน้ก็จะ
สามารถปรบั หรือเบนทิศทางองคก์รใหท้นักับโอกาสใหม่ ๆ ไดแ้ตกตา่งจาก KPI ท่ีตอ้งรอประเมิน
เม่ือสิน้ปี เช่น เหตกุารณท่ี์ไม่คาดคิดท่ีจะเกิดขึน้ คือ การระบาดของโรคไวรสัโคโรนา 2019 หรือโรค 
COVID-2019 ก็ สามารถตัง้เป้าหมายในการควบคมุการแพรก่ระจายของโรคไดเ้ช่น  การคดักรอง
กลุ่มเส่ียงจากการติดเชือ้โรค COVID-2019 ท่ีเดินทางกลบัมาจากประเทศกลุ่มเส่ียงในเขตจงัหวดั
พะเยาครบถว้นหรือผูท่ี้มีความเส่ียงจากการติดเชือ้โรค COVID-2019 ในเขตจังหวดัพะเยาไดร้บั
การกกักนัตวัเองอยา่งเครง่ครดัตามมาตรฐานทกุคนครบ 14 วนั 

2) เปิดโอกาสใหบ้คุคลเกิดการเรียนรูท้ัง้จากขอ้ผิดพลาดและอปุสรรคท่ีท าใหไ้ม่
สามารถบรรลเุปา้หมายไดต้ลอดไตรมาส   อนัจะน าไปสู่การหาวิธีการท่ีไดผ้ลมากกวาในไตรมาส
ตอ่ไป  

3) ทลายขีดจ ากัดความสามารถและความเป็นไปไดเ้พราะการตั้ ง OKRs นิยม
ตัง้เป้าหมายท่ีไกลกว่าท่ีเคยท าไดใ้นระยะเวลา จ ากัดเพียง 3 เดือนช่วยใหค้นท างานหรือองคก์ร
พรอ้มเอาชนะ ความส าเรจ็เดมิและออกไปพบความส าเรจ็ใหม่ๆ  ได ้ 

4) ใหค้วามส าคญักบัการพฒันา “คน”เน่ืองจากทกุคนในองคก์รจะตอ้งมีส่วนรว่ม
ในการตัง้OKRs ขององคก์รทุกความคิดมีความส าคัญส าหรบัการตัง้ OKRs อีกทัง้การประเมิน
ไม่ได้ตอ้งการ ผลงานความส าเร็จท่ีสมบูรณ์แต่ยังเหลือพืน้ท่ีส าหรบัความท้าทาย และความ
ผิดพลาดท่ีท าใหเ้กิดการเรียนรูเ้พ่ือใหบ้คุคลไดพ้ฒันาตวัเอง  

5) เปิดทางส าหรบัความคิดสรา้งสรรคเ์น่ืองจากการมีส่วนร่วมในการคิดและ
ตัง้เปา้หมายOKRs ของทุกคนในองคก์ร อาจท าใหพ้บกบัความคิดใหม่ๆ โดยความคิดท่ีใชไ้ดอ้าจ
มาจากคนท่ี ปฏิบตังิานจรงิไมใ่ชจ่ากผูบ้รหิารหรือคนท่ีวางกลยทุธเ์ท่านัน้ 

จุดเด่นเหล่านีอ้งคก์รชัน้น าระดบัโลก เช่น Intel, Google, LinkedIn, Twitter, Uber 
หรือในประเทศไทย  เช่น  AIS, DTAC เป็นต้น  เลือกใช้เป็น เครื่องมือตั้ง เป้าหมาย (Goal 
Management) และดว้ยประสิทธิภาพท่ีไดร้บัการพิสจูนจ์ากองคก์รตา่งๆ ท าให ้OKRs ไดมี้การน า
ใชใ้นวงการธุรกิจยคุใหมแ่ละองคก์รดา้นบริการ  
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Wodtke (2016: 8-10; องัคณา แซ่เจ่ีย, 2561: 23-25) กล่าวว่า ส าหรบัลกัษณะเด่น
ของการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ OKRs ประกอบด้วย 1) ความสอดคล้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (alignment) การก าหนดวตัถุประสงคต์ัง้แต่ระดบับุคลากรถึงผูบ้ริหารควรสอดคลอ้งกับ
วตัถปุระสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไวล้กัษณะการก าหนดวตัถปุระสงคนี์เ้ป็นการท างานเป็นทีมและ
ไดร้่วมกันระดมสมองเพ่ือสนับสนุนหรือแกปั้ญหาในภาระงานนัน้ 2) ความส าเร็จ (achievable) 
การตัง้วตัถุประสงคน์ัน้ควรมีความทา้ทาย แต่สามารถปฏิบตัิไดจ้ริง โดยค่าเป้าหมายไม่ไดว้ดั  ท่ี
อัตราความส าเร็จระดับ 100% เหมือนเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองค์การแบบอ่ืน ๆ แต่
พิจารณาว่าวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดนัน้มีความทา้ทายมาก และสามารถปฏิบตัิ ไดจ้ริงและท าให้
เปา้หมายของหน่วยงานและองคก์ารส าเรจ็ 3) ขอบเขตระยะเวลา (time-bound) เป็นเครื่องมือท่ีมี
กรอบเวลาในการวัดผลการปฏิบัติงานถ่ีกว่าเครื่องมือ  วัดผลการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เน่ืองจาก
ก าหนดใหมี้การประเมินผลทุกไตรมาส เพ่ือเตรียม  ความพรอ้มกับความเปล่ียนแปลงทัง้ปัจจัย
ภายในและภายนอกขององคก์าร จึงมีความยืดหยุ่นสามารถปรบัเปล่ียนไดต้ามความเหมาะสม
ระหว่างปี ในขณะท่ีเครื่องมือวัดผล  การปฏิบัติงานอ่ืนจะทบทวนวัตถุประสงค์ ตัวชี ้วัด ค่า
เปา้หมาย และท าการประเมินผล ปีละ 1 ครัง้ ดงัภาพประกอบ 6 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 มโนทศันล์กัษณะเดน่ของการวดัผลการปฏิบตังิานแบบ OKRs 

2.3 การน า OKRs ไปปฏิบัต ิ
Niven and Ben Lamorte (2016) กล่าวถึงหลักการส าคัญของการน า OKRs ไป

ปฏิบตั ิมีดงันี ้
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1. การด าเนิน OKRs จากผูบ้ริหารระดบัสงู หากผูบ้ริหารระดบัสงูใหก้ารส่งเสริม
สนบัสนุนให ้OKRSs เป็นสิ่งท่ีมีคณุค่าต่อองคก์ร  พนกังานจะเห็นความส าคญัของงานท่ีท าและ
วิธีการท างานแบบ OKRs ผูบ้ริหารระดบัสูงมีบทบาทในการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (feedback) และ
การส่งเสริมใหมี้การท างานแบบยืดหยุ่นและคล่องตวัเพ่ือใหเ้กิดการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองเป็นวงจร
และแสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการปรบัปรุงผลิตภณัฑ ์

2. การใหค้วามรูเ้ก่ียวกบั OKRSs ก่อนท่ีจะด าเนินการเก่ียวกบั OKRs ตอ้งมีการ
ส่งเสริมใหค้วามรูเ้บือ้งตน้เก่ียวกับ OKRs อนัไดแ้ก่ ความหมาย การท าขอ้ตกลงร่วมแนวปฏิบตัิ
ตวัอยา่งประโยชนท่ี์ไดร้บัความส าคญัเหตผุลท่ีตอ้งท างานแบบ OKRs เป็นตน้ 

3. การมีส่วนรว่มของผูบ้ริหารในการน า OKRs ไปปฏิบตัิ หากผูบ้ริหารมีส่วนรว่ม
ในการท างานทุกขั้นตอนจะท าให้ได้แง่คิดหรือข้อคิดหรือแนวทางในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เปา้หมายรว่มกนั 

 
การน าการตัง้เปา้หมายเพ่ือน าไปวดัผลความส าเรจ็ (OKRs) เพ่ือน าไปใชใ้นองคก์ร  

1. อธิบายการท าความเขา้ใจใหบ้คุลากรในองคก์รเพ่ือใหมี้ความรูค้วามเขา้ใจใน
เรื่องของแนวคดิในการตัง้เปา้หมายเพ่ือวดัผลความส าเรจ็  

2. การออกแบบวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธห์ลกัให้มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยง
ทัง้องคก์ร  

3. ส่ือสารให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีความรูค้วามเข้าใจถึงวิธีการในการ
ตัง้เปา้หมายเพ่ือวดัผลความส าเรจ็ ก่อนท่ีจะมีการเริ่มน าไปใชใ้นการปฏิบตังิานภายในองคก์ร  

4. บคุลากรทกุคนในองคก์รสามารถมองเห็นภาพของการตัง้เปา้หมายเพ่ือวดัผล
ความส าเร็จของคนอ่ืนๆในองคก์รไดด้ว้ย เพ่ือท่ีจะท าใหส้ามารถวิเคราะหไ์ดถ้ึงวตัถุประสงคแ์ละ
ผลลพัธห์ลกัของบคุคลหรือหนว่ยงานอ่ืนภายในองคก์รใหมี้ความสอดคลอ้งกนัทัง้องคก์ร  

5. ควรมีการตัง้เป้าหมายเพ่ือวัดผลความส าเร็จของการด าเนินงานในองคก์ร
อย่างสม ่าเสมอ และควรมีการตัง้เป้าหมายเพ่ือวดัผลความส าเร็จของแต่ละบุคคลเป็นรายเดือน 
รายไตรมาส รายครึง่ปี หรือรายปี 

ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ในการใชแ้นวคิดในการตัง้เป้าหมายเพ่ือวัดผลความส าเร็จ 
(OKRs) ขององคก์ร มีดงันี ้

1. มีการตัง้เป้าหมายท่ีไม่ทา้ทายโดยการก าหนดวัตถุประสงคใ์นลักษณะงาน
ประจ า โดยไมต่อ้งมีการเปล่ียนแปลงการท างานใด ๆ  
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2. วตัถุประสงคท่ี์ตัง้ไม่สอดคลอ้งกันทัง้องคก์รรวมถึงผลลพัธห์ลกันอ้ยหรือมาก
เกินไปและไมส่อดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคท่ี์ก าหนดไว ้

การน า OKRs ไปใชใ้นการปฏิบตังิานตามยทุธศาสตรเ์ริ่มจากการสรา้งความรู ้ความ
เขา้ใจร่วมกันและการส่ือสารท่ีชัดเจนในองคก์รว่าจะน าแนวคิด OKRs มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
หลงัจากนัน้ก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธเ์ปา้หมายหลกัใหเ้ช่ือมโยงและถ่ายระดบั (Cascade) 
กนัทกุระดบั OKRs จะช่วยเช่ือมโยงเปา้หมายการท างานของแตล่ะคนไปยงัเปา้หมายของโครงการ
และเปา้หมายของหนว่ยงาน อาจแบง่ภาพรวมขององคก์รเป็น 3 ระดบั คือ 

1) Company OKRs ระดบัองคก์รเป็นเปา้หมายท่ีใหท้กุคนในองคก์รเห็นภาพว่า
จะไปในทิศทางใด  

2) Department/TeamOKRs ระดับแผนกเพ่ือจัดล าดับความส าคัญของงานท่ี
ตอ้งท า (Prioritize)  

3) Individual OKRs ระดบับุคคลจนถึงหน่วยย่อยท่ีสดุในพืน้ท่ีเป็นการเช่ือมโยง
เปา้หมายในแนวดิ่งจากเปา้หมายขององคก์รจนไปถึงคนท างานในระดบัลา่งสดุ  

 
ขัน้ตอนการน า OKRs ไปสูก่ารปฏิบตั ิ

1. ขัน้ตอนในการตัง้วตัถปุระสงค ์(Objectives)  
1.1 หน่วยงานด าเนินการตัง้วตัถปุระสงคห์ลกัขององคก์รประมาณ 3 – 5 ขอ้

โดยตอ้งมีความสอดคลอ้งกับยทุธศาสตรใ์นพืน้ท่ีและระบใุหช้ดัเจนว่าวตัถปุระสงคห์ลกัท่ีผูบ้ริหาร
ก าหนดขึน้นัน้มีสว่นชว่ยใหว้ตัถปุระสงคร์องลงมาในแตล่ะกลุม่งานว่าจะมีการขบัเคล่ือนใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ไดอ้ยา่งไร 

1.2 หวัหนา้กลุม่งานแตล่ะกลุม่ก าหนดวตัถปุระสงคข์องแต่ละกลุ่มงานขึน้มา
ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคห์ลกั (Objectives) ขององคก์รท่ีผูบ้รหิารไดร้ว่มกนัก าหนดไว ้

1.3 หัวหนา้งานต่างๆ ก าหนดวตัถุประสงคข์องกลุ่มงานและตอ้งสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคข์องหวัหนา้กลุ่มงาน และวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์รโดยมีการตัง้วตัถุประสงค์
โดยควรตัง้ใหโ้อกาสความเป็นไปไดข้องความส าเร็จอยู่ท่ี 70%-80% เพราะการตัง้วตัถปุระสงคท่ี์
สามารถท าใหป้ระสบผลส าเรจ็ได ้100% แสดงวา่เปา้หมายนัน้ง่ายเกินไป  

2. ขั้นตอนในการก าหนดผลลัพธ์เป้าหมาย (Key results) โดยมีการก าหนด
ผลลัพธข์องเป้าหมายว่าจะตอ้งสามารถวดัผลไดง้่ายและมีค่าเป้าหมายท่ีชัดเจนโดยเฉพาะการ
วดัผลเชิงปริมาณท่ีจะตอ้งแปลงคา่ของการปฏิบตัิงานใหเ้ป็นตวัเลขท่ีมีคา่คะแนนใหอ้ยรูะหว่าง 0 
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– 1 เช่น ถา้คะแนนอยู่ระหว่าง 0.6 – 0.7 เป็นระดบัคะแนนท่ีองคก์รตัง้ผลลพัธเ์ป้าหมายไว ้ถา้ท า
คะแนนไดต้  ่ากว่านีห้มายความว่าไม่ประสบความส าเร็จตามผลลพัธ์ ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้แตถ่า้
ระดบัคะแนนสงูกวา่นี ้แสดงวา่ผลลพัธข์องเปา้หมายต ่าเกินไป  

3. ขัน้การน า OKRs ไปใชใ้นการปฏิบตัิงานในงาน จากการตัง้วตัถุประสงคห์ลกั
แลว้ถ่ายทอดรวมทัง้ถ่ายระดบั (Cascade) ไปยงัหวัหนา้กลุ่มงานหวัหนา้งานและถ่ายระดบัลงไป
ยงัส านกังาน จนถึงระดบัปฏิบตัิการตามล าดบัโดยท่ีผูบ้ริหารแตล่ะระดบัก าหนดผลลพัธเ์ปา้หมาย
ทุกตวัตามประเด็นการขับเคล่ือนงานและตอ้งมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงคห์ลักในแต่ละ
ระดบั เช่น พยาบาลประจ าหอ้งฉุกเฉินตอ้งสรา้ง OKRs ใหส้อดคลอ้งกับงาน ER ท่ีตนเองท างาน
อยู่หวัหนา้หอ้งฉุกเฉินก็ตอ้งสรา้งทีม OKRs ใหส้อดคลอ้งกับ OKRs ของโรงพยาบาลในประเด็น 
Fast Track : Stroke และโรงพยาบาลก็ตอ้งสรา้ง OKRs ใหส้อดคลอ้งกับ Main Objective ของ
ส านกังานสาธารณสขุจงัหวดั 

ทัง้นีก้ารน า OKRs มาใชเ้พ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานทุกหน่วยงานตอ้งมีความ
เก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกันทุกระดบั และมีการใชง้านอยูเสมอเพ่ือท่ีใหบ้รรลวุตัถปุระสงคห์ลกัและ
ผลลพัธเ์ปา้หมายขององคก์ร ความส าคญัอีกประการหนึ่ง คือระบบการรายงานผลท่ีท าใหไ้ดข้อ้มลู
เฉพาะสิ่งท่ีเก่ียวขอ้งกับผูร้บัผิดชอบงานโดยตรงและเม่ือทกุครัง้เม่ือมีการวดัผลเกิดขึน้ตอ้งเปิดให้
ไดร้บัฟังขอ้คิดเห็นเปิดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูท่ี้ไม่ใช่ การลงโทษแตเ่พ่ือประโยชนใ์นการพฒันางาน
แต่ละงานใหป้ระสบผลส าเร็จท่ีส่งผลตอ่ผูร้บับริการท่ีจะไดร้บัผลประโยชนส์งูสุด ตวัอย่าง OKRs 
ถ้าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนแต่ละฝ่ายท า ได้ตามวัตถุประสงค์ของตนเองและสอดคล้องกบ
วตัถปุระสงคห์ลกัของกลุ่มงานขององคก์รจะท าใหร้ะบบการพฒันาคณุภาพงานของกลุ่มงานและ
องคก์รไดดี้ขึน้อีกทัง้ยกระดบัคุณภาพการบริการใหสู้งขึน้   ทัง้นีร้ะยะเวลาในการด าเนินการอาจ
ประเมินแตล่ะเดือนแตล่ะไตรมาสหรือปรบัตามความเหมาะสมกับบริบทของสถานบริการ เพ่ือให้
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในพื ้นท่ีท่ีมีความแตกต่างหลากหลายทั้งในเชิงภูมิศาสตรแ์ละ
ประชากรศาสตร ์

2.4 ระดับของการใช้ OKRSs 
ก่อนท่ีจะน าการประเมินผลโดยใช ้OKRs มาใชใ้นองคก์ร Savaris (2562) ไดก้ล่าว

วา่ เราตอ้งพิจารณา วฒันธรรมองคก์รของเราว่ามีความเหมาะสม สามารถส่ือสารตรงไปตรงมาได้
หรือไม่ สามารถสะทอ้นความคิดเห็น กลา้ แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลงานของตนเอง กลา้ท่ีจะ
ล้มเหลวเพ่ือท่ีจะส าเร็จในครัง้ต่อไป กล้าท่ีจะลองผิดลองถูกหรือไม่  องคก์รมีวัฒนธรรมท่ีเปิด
โอกาสใหค้นกลา้แสดงออกหรือไม่ มีการก าหนดเปา้หมายโดยใหพ้นกังานทกุคนมีส่วนรว่ม ทกุคน
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มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือไม่ ถ้าองคก์รนัน้มีวฒันธรรมท่ีเปิดกวา้งใหพ้นักงานแสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดใจ โดยท่ีไม่มีผลกระทบต่อผลงาน ยอมใหพ้นักงานลงมือท า กลา้ท่ีจะลม้เหลว 
เพ่ือท่ีจะท าอะไรท่ีใหม่กว่าเดิม และไดผ้ลลพัธท่ี์ต่างไปจากเดิม นอกจากนัน้ยงัตอ้งมีเป้าหมายท่ี
ชดัเจน ตอ้งโปรง่ใส เปิดเผยได ้ซึ่งทกุคนตอ้งฝึกฝน ลม้ไดก็้ตัง้ใหม่ได ้ซึ่งเป็นวฒันธรรมท่ีเช่ือมดว้ย
ใจ ไม่ไดเ้ช่ือมดว้ยผลงาน เพราะฉะนัน้ก่อนท า OKRs วฒันธรรมองคก์รจึงมีความส าคญัมากๆ ใน
แง่ของพื ้นท่ีปลอดภัย การเตรียมความพร้อมของคน การส่ือสาร และความโปร่งใสชัดเจน 
นอกจากนัน้แลว้องคก์รยงั ตอ้งจดัการฝึกอบรมใหพ้นกังานมีความเขา้ใจตรงกนั และผูบ้ริหารตอ้ง
ท าอย่างจรงิจงั ตอ้งใหค้วามส าคญั ตอ้งก าหนด OKRs ใหช้ดัเจน ตอ้งลองท าอย่าเพียงแคค่ิดตอ้ง
เรียนรูไ้ปดว้ยกนั แลว้ปรบัใหเ้ขา้กบัองคก์รของเราพนกังานทกุคนจะตอ้งรู ้OKRs ของทกุคนไมใ่ช่รู ้
เฉพาะของตนเอง พนกังานตอ้งรูท้ัง้องคก์ร เพ่ือใหเ้กิดความร่วมมือรว่มใจซึ่งกันและกัน  โดยการ
ก าหนด OKRs ในแตล่ะ Level ของระดบับคุคลและระดบัองคก์ร ดงัแสดงในภาพประกอบ 7  
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 การก าหนด OKRs ในแตล่ะ Level ของระดบับคุคลและระดบัองคก์ร 

 Niven and Ben Lamorte (2016) แบง่ระดบัของการใช ้OKRs เป็น 5 ระดบั ดงันี ้
1. การใชร้ะดบัองคก์รเทา่นัน้ เป็นการมุง่เพียงเปา้หมายขององคก์ร เนน้การสรา้ง

ขอ้ตกลงรว่มกนั การตรวจสอบได ้โดยอาศยับทบาทการท างานของทีมผูบ้รหิาร 
2. การใช้ระดับทีมท างาน เป็นการน า OKRs มาใช้กับกลุ่มหรือทีมท างาน ซึ่ง

อาจจะเป็นเปา้หมายนอกเหนือท่ีองคก์รคาดหวงั  
3. การใชท้ั่วทัง้องคก์ร เป็นการใช ้OKRs ตัง้แตร่ะดบัองคก์ร ทีมท างาน และเป็น

รายบคุคล  
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4. การใช้แบบน าร่อง เป็นการทดลองใช ้OKRs บางส่วนงานเพ่ือพิจารณาถึง
ความเส่ียงและขอ้จ ากัดของการน า OKRs ไปใช ้วิธีการนีจ้ะตอ้งแสดงใหเ้ห็นผลในระยะเวลาอนั
สัน้ เพ่ือเป็นสารสนเทศในการตดัสินใจในการด าเนินงานของผูบ้รหิาร 

5. การใชใ้นระดบัโครงการ เริ่มจากพิจารณาวตัถปุระสงคข์องโครงการ และใหมี้
การด าเนินงานร่วมกันของทีมท างานของโครงการ จะช่วยในการบริหารจัดการโครงการและ
ปรบัปรุงโครงการใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีก าหนด 

การใช ้OKRs ใหป้ระสบความส าเรจ็มีความเหมาะสมกบัองคก์รแตล่ะองคก์รนัน้ ใน
องคก์รนั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีผู้น  าขององคก์รท่ีตอ้งการการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึน้อย่างสูง เช่น 
ตอ้งการใหมี้ยอดขายท่ีสูงขึน้ มีผลก าไรท่ีสูงขึน้ รวมถึงการท่ีตอ้งการจะหลุดพน้จากสภาวะการ
ขาดทุน หรือความตอ้งการท่ีจะเป็นผู้น  าในด้านการตลาดนั้น ผู้บริหารจะตอ้งลงมาน าทีมเอง
ด าเนินการเอง ไม่ใช่เพียงแคก่ารเชิญวิทยากรมาฝึกอบรมใหค้วามรูเ้ก่ียวกบัการประเมินผลโดยใช้ 
OKRs ใหก้ับพนกังานเท่านัน้ ผูบ้ริหารจะตอ้งประเมินติดตามผลการด าเนินงานและปรบัเปล่ียน
การวดัผลอย่างนอ้ยตอ้งมีการวดัผลไตรมาสละ1 ครัง้ ซึ่งในทุกองคก์รจะตอ้งมีการตัง้เป้าหมาย
และความคาดหวงัในการท างานของพนกังาน แต่ในองคก์รส่วนใหญ่มกัจะไม่มีการบอกกล่าวหรือ
มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบ ซึ่งจะมีผลท าใหพ้นกังานไม่มีแนวทางหรือเปา้หมายในการปฏิบตัิงาน 
ดงันัน้จึงตอ้งมีวิธีการการก าหนด OKRs ใหมี้ความชดัเจนไม่สบัสนเพ่ือใหพ้นกังานทั่วทัง้องคก์ร
สามารถเขา้ใจและปฏิบตัติามไดต้าม OKRs ท่ีมีการก าหนดขึน้มา 

2.5 แผนการพัฒนา OKRSs 
Niven and Ben Lamorte (2016) แบ่งการพัฒนา OKRs เป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะ

การวางแผน (planning phase) และระยะการพฒันา (development phase) มีรายละเอียดดงันี ้
1. ระยะการวางแผน (planning phase) ระยะนีเ้ป็นการวางแผนการท างานโดย

พิจารณา  
(1) การสรา้งความเช่ือมั่นในการส่งเสริมสนับสนุนเก่ียวกับ OKRs จาก

ผูบ้รหิารระดบัสงู  
(2) การตอบค าถามเก่ียวกับเหตผุลว่าท าไมตอ้งใช ้OKRs และท าไมตอ้งท า 

OKRs ในชว่งเวลานี ้ 
(3) การสรา้งแผนการน า OKRs ไปสูก่ารปฏิบตั ิ
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2. ระยะการพฒันา (development phase) มีการด าเนินการดงันี ้ 
(1) การจดัใหค้วามรูเ้ก่ียวกบั OKRSs  
(2) การพฒันาหรือการยืนยนัพนัธกิจ วิสยัทศัน ์และกลยทุธ ์ 
(3) การสรา้งวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธท่ี์ส าคญั  
(4) การน าเสนอและถ่ายทอด OKRs  
(5) การก ากบัตดิตาม  
(6) การรายงานผลของการด าเนินงาน OKRs ในทกุระยะท่ีก าหนด 

แนวทางขององคก์รในการท่ีจะเริ่มการตัง้เป้าหมายเพ่ือวัดผลความส าเร็จ (OKRs) 
ขององคก์ร มีดงันี ้

1. ควรมีการด าเนินการในการระดมสมอง ระดมความคิดเห็นภายในองคก์รเพ่ือ
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละผลลพัธ์หลักในการตัง้เป้าหมายการด าเนินงาน เพ่ือวดัผลความส าเร็จ
ขององคก์รรว่มกนั  

2. ควรมีการประสานงานภายในหน่วยงานในระดบัรองลงมาเพ่ือท่ีจะก าหนด
วตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธห์ลกัของหน่วยงานนัน้ๆ โดยมีการก าหนดขึน้มาเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัการ
ตัง้เปา้หมายเพ่ือใหส้ามารถท่ีจะวดัผลความส าเรจ็หลกัขององคก์รได ้ 

3. หัวหน้ากลุ่มงานและบุคลากรภายในกลุ่มงาน ควรมีการตัง้เป้าหมายเพ่ือ
วดัผลความส าเร็จของแตล่ะบคุคลในกลุม่งาน ซึ่งเป็นการตัง้เปา้หมายความส าเรจ็ของแตล่ะบคุคล
ในกลุม่งานโดยตัง้ใหส้อดคลอ้งกบัระดบัสงูขึน้ไป  

4. มีการน าเสนอและก าหนดการตัง้เปา้หมายเพ่ือวดัผลความส าเรจ็ของบคุลากร
ทกุคนในองคก์ร 

5. ทุกคนในองคก์รมีการท างานรว่มกนัตามวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธห์ลกั โดยมี
การพดูคยุ ประชมุทบทวนเป็นประจ า เชน่ ทกุเดือน ทกุไตรมาส ทกุครึง่ปี หรือทกุปี เป็นตน้ 

การน า Objective and Key Results (OKRs) ไปใชใ้นองคก์ารจะท าให ้บุคลากรทุก
ฝ่ายรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของความส าเรจ็และสามารถปฏิบตัิภาระงานไดอ้ยา่งถกูตอ้ง ทัง้นีผู้บ้รหิารจึง
เป็นผูมี้บทบาทส าคญัและควรมีภาวะผูน้  าเป็นผูชี้แ้จง รายละเอียดของการวดัผลการปฏิบตัิงาน
เพ่ือใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเกิดความเขา้ใจตรงกัน สามารถใช ้Objective and Key Results (OKRs) 
ไดแ้ละมีการตรวจสอบและทวนสอบ ไดทุ้กไตรมาสเพ่ือท าใหเ้ห็นการเปล่ียนแปลง การก าหนด
เป้าหมายและวตัถุประสงค  ์อย่างต่อเน่ือง มีการก าหนดมาตรฐานท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกับทิศ
ทางการด าเนินงานขององคก์ารปรบัใชก้ับองคก์ารไดง้่าย ไม่ซับซอ้น มุ่งขบัเคล่ือนไปในทิศทาง
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เดียวกัน ท าใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามท่ีองคก์ารคาดหวงั การก าหนด Objective and 
Key Results ใหส้อดคลอ้งกับเป้าหมายองคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงความโปร่งใสและ  ส่งเสริมความ
ร่วมมือระหว่างกันเน่ืองจากทุกคนในองค์การสามารถเห็นวัตถุประสงค์  การท างานร่วมกัน 
(องัคณา แซเ่จ่ีย, 2561: 23-25) 

ดงันัน้การจดัท าแผนการพฒันา OKRSs เพ่ือน ามาเป็นเครื่องมือในการจดัการใดมา
ใชน้ัน้ จ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้รหิารระดบัสงูควรท าความเขา้ใจสภาพและบรบิทขององคก์าร ซึ่งการน า 
Objective and Key Results (OKRs) ไปใชใ้นองคก์ารนัน้ มีขอ้ควรค านงึ ดงันี ้

1. โครงสรา้งขององคก์าร ควรพิจารณาใน 3 มิติ ไดแ้ก่ ความซบัซอ้น ความเป็น 
ทางการและการรวมอ านาจในการตดัสินใจ ในส่วนของโครงสรา้งองคก์ารสะทอ้นถึง ภารกิจหนา้ท่ี 
การแบง่งานกันท าสายการบงัคบับญัชา ขนาดของการควบคมุและ การมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคน
เดียว การก าหนดเครื่องมือการบริหารจัดการใดก็ตามมา  ใช้ในหน่วยงาน ทางหน่วยงานควร
วิเคราะหโ์ครงสรา้งขององคก์ารใหช้ดัเจนทัง้ในเชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพ อาทิ จ  านวนหน่วยงาน
ท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา จ านวนบคุลากร และจ านวนภารกิจท่ีตอ้งปฏิบตัใินสายงาน  

2. วฒันธรรมองคก์าร โดยองคก์ารควรสรา้งจิตส านึกความเป็นหุน้ส่วนร่วมกัน 
ก าหนดวิถีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านิยมของบุคลากรในองคก์ารเพ่ือเป็นแนวทาง  ในการ
พัฒนาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ สอดคล้องกับ Greenberg & Baron (1993) ได้สรุปให้เห็นว่า
วัฒนธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อบุคลากรและกระบวนการท างานขององคก์าร โดยวัฒนธรรม
องคก์ารท่ีเขม้แข็งจะสามารถควบคมุพฤติกรรมขององคก์ารได้ และเป็นตวัก าหนดว่าบคุลากรตอ้ง
ปฏิบตัอิะไร คดิและปฏิบตัใินแนวทางเดียวกนักบั วฒันธรรมขององคก์าร  

3. การส่ือสารองคก์าร ควรพิจารณาให้ครอบคลุมการส่ือสารทุกระดบั ทั้งการ
ส่ือสารตามสายการบงัคบับญัชา การส่ือสารจากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบนเป็นการส่ือสาร  เพ่ือใหเ้กิด
เสียงสะทอ้นจากผูป้ฏิบตัิงานถึงผูบ้ริหาร และการส่ือสารโดยการใหข้อ้มูล  ข่าวสารระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานในหน่วยงาน เดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับอ านาจหน้าท่ีเดียวกัน  ภายในองค์การและมี
ผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกันรวมถึงควรมีการติดตามผลและใหข้อ้มลู  ยอ้นกลบั ซึ่งวิธีการนีจ้ะท าให้
กระบวนการส่ือสารเป็นแบบสองทาง ท าใหท้ราบว่า การส่ือสารมีความถูกตอ้งหรือไม่ (พิริยา ศิ
รวิรรณ, 2559: 40) 

4. การก าหนดวตัถปุระสงคอ์งคก์ารท่ีทา้ทายก าหนดผลสมัฤทธ์ิท่ีวดัผลได ้ในเชิง
ของการน าไปปฏิบัติ บุคลากรควรก าหนดวตัถุประสงคใ์หช้ัดเจนว่าตอ้งการด าเนินการใด และ
ผลสมัฤทธ์ินัน้ตอ้งเกิดภายในระยะเวลาเท่าใด ตลอดจนการก าหนดสดัส่วน ของการเพิ่มขึน้หรือ
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ลดลงควรมีอตัราเทา่ใด เพ่ือสะทอ้นถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถ วดัผลการด าเนินงานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน สอดคลอ้งกับ สญัญา เคณาภูมิ (2561: 298) ท่ีระบุว่าการจดัการภาครฐัแนวใหม่ (New 
Public Management: NPM) ให้ความส าคัญต่อสัมฤทธิผลของการบริหารจัดการและความ
รบัผิดชอบตอ่ผลงานการบรหิาร โดยจะมีการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายอยา่งชดัเจนในรูป
ตวัชีว้ดัผลงาน เพ่ือตรวจสอบและวดัผลส าเรจ็ตามผลงาน  

5. การรวบรวมขอ้มูลและผูร้บัผิดชอบจดัเก็บขอ้มูล การน าเครื่องมือการจดัการ 
ใดมาใชใ้นองคก์ารนัน้ นอกจากการก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละผลสมัฤทธ์ิท่ีชดัเจนแลว้ บคุลากรทุก
ฝ่ายตอ้งท างานร่วมกันในการรวบรวมขอ้มูลและก าหนดผูร้บัผิดชอบจดัเก็บ ขอ้มูล ซึ่งการท างาน
รว่มกนัควรก าหนดทิศทางการท างานและระยะเวลาใหส้อดคลอ้ง กบัเป้าหมายขององคก์ารและ
คดัเลือกบคุลากรตามความรู ้ทกัษะและศกัยภาพ สรา้งความทา้ทายใหก้บักลุม่ในการท างานดว้ย
การน าข้อมูลข่าวสารขอ้เท็จจริงท่ีใหม่ ๆ  มาแลกเปล่ียนและช่วยสนับสนุนการท างาน สรุปดัง
ภาพประกอบ 8 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 แนวทางการน า Objective and Key Results (OKRs) ไปใชใ้นองคก์าร 

ท่ีมา : นิภาพรรณ เจนสนัตกิลุ,2563 
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2.6 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จของการน า OKRs ไปปฏิบัต ิ
Niven and Ben Lamorte (2016) วิเคราะหแ์ละถอดบทเรียนของความส าเร็จในการ

น า OKRs ไปปฏิบตัิจากประสบการณข์ององคก์รท่ีใช ้OKRs พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความส าเร็จ
ของการน า OKRs ไปปฏิบตัมีิดงันี ้

1. แบบอย่างของภาวะผูน้  า (leadership) ผู้น  าตอ้งปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างใน
การด าเนินการ OKRSs ไปด้วยกัน หมายความว่า ท างานไปพรอ้ม ๆ กับทีม เรียนรู้ร่วมกัน 
สามารถสรา้งความเข้าใจหรืออธิบายพฤติกรรมท่ีต้องการให้กับพนักงาน การสนับสนุนจาก
ผูบ้รหิารจงึเป็นสิ่งส  าคญัอนัดบัแรกท่ีจะชว่ยใหเ้กิดบรรยากาศของการแลกเปล่ียนและการอภิปราย
รว่มกนั 

2. การสง่เสรมิความเขา้ใจและการสรา้งความเช่ือมั่น (fostering understanding 
and conviction) เป็นสิ่ ง ท่ีต้องสร้างความเข้าใจ ท่ีตรงกัน ให้กับพนักงานเพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงการท างานตามเปา้หมาย นอกจากนีจ้ะตอ้งไดร้บัการสง่เสรมิและสนบัสนนุใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงการท างาน การส่ือสารเก่ียวกับเหตผุลและความจ าเป็นท่ีพนกังานตอ้งท างานใหไ้ด้
ตามสิ่งท่ีคาดหวงัและอะไรเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นสนบัสนนุพนกังานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

3. การสนับสนุนด้วยกลไกท่ีแบบทางการ ( formal mechanism) โครงสร้าง
องคก์ร ระบบ และกระบวนการเป็นกลไกท่ีเป็นทางการท่ีจะใชใ้นการสนบัสนนุพนกังานเ กิดกรอบ
ความคดิใหมแ่ละพฤติกรรมใหมใ่นการท างานเพ่ือให ้OKRs ประสบความส าเร็จ เช่น การปรบัปรุง
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของพนกังานเพ่ือใหบ้รรลวุตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธท่ี์ส าคญัของ 
OKRs ซึ่งระบบตอ้งออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของผลลพัธ ์

4. การพัฒนาความสามารถพิเศษและทักษะ (talent and skills) เป็นสิ่งท่ีตอ้ง
ตระหนักและให้ความส าคัญ เม่ือมีการน า OKRs ไปปฏิบัติแล้วพบว่า พนักงานยังขาด
ความสามารถพิเศษและทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรบับรรลุผลลพัธท่ี์ส าคญั ระหว่างการด าเนินการจึง
จ าเป็นตอ้งพัฒนาทักษะและความสามารถต่าง ๆ ให้รองรบัวัตถุประสงคท่ี์ท้าทาย การพัฒนา
ความสามารถพิเศษและทักษะถือเป็นกลยุทธท่ี์ส าคญัท่ีจะมุ่งใหเ้กิดผลลพัธป์ระสบความส าเร็จ
ตามเปา้หมาย ทัง้นีห้ากมีการประเมินทกัษะท่ีเป็นจดุแข็งและช่องวา่งของทกัษะ (gap) ระหวา่งสิ่ง
ท่ีควรจะเป็นกบัสิ่งท่ีคาดหวงั ก็จะสามารถมีเปา้หมายในการพฒันาเพ่ือโอกาสของความส าเร็จได้
เป็นอยา่งด ี
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ปัจจยัแหง่ความส าเรจ็ และความยั่งยืน (นายแพทยพ์ฤหสั ตอ่อดุม : 2563) 
1) Fair: เป็นการบริหารงานโดยยึดหลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนใน

องคก์ร และใหค้วามส าคญักบับุคลากรในทกุระดบั มีการระดมสมองภายในองคก์ร  เพ่ือก าหนด
วตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธห์ลกั(OKRs) มีความเช่ือมโยงกันในแตล่ะหน่วยงาน และบุคลากรในทุก
ระดบั เพ่ือสรา้งวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธห์ลกัให้มีความสอดคลอ้งกับ OKRs หลกัขององคก์ร ซึ่ง
จะท าให้บุคลากรทั้งองคก์รท างานร่วมกันไดต้ามวัตถุประสงคแ์ละผลลัพธ์หลัก บุคลากรและ
องคก์รไดมี้การแลกเปล่ียนขอ้มลู ข่าวสารรวมทัง้บทเรียนและประสบการณร์ว่มกันเป็นการอนัจะ
เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีทรงพลงัท่ีเกิดจากความรว่มมือ ความใจของบคุลากรทกุคนในองคก์ร เนน้
การสรา้งผูน้  าในการพฒันาคณุภาพของงานซึ่งจะสง่ผลใหเ้กิดความยั่งยืนในการพฒันาองคก์ร 

2) Focus: การท างานแบบพุ่งเป้า (Focus) ผูบ้ริหารสูงสุดจะตอ้งมีความมุ่งมั่น
ในการท่ีด าเนินการผลักดันเพ่ือให้มีการถ่ายทอดทิศทางขององคก์รไปสู่บุคลากร โดยมีการคิด
วิเคราะห์รอบด้านทั้ง  ด้าน Input ด้าน Process ด้าน Output และในด้าน Outcome ท่ี มีต่อ
บคุลากรและองคก์ร หลงัจากนัน้จึงน ามาด าเนินการจดัล าดบัความส าคญัมีการก าหนดทิศทางท่ี
ชัดเจน ส่ือสาร แนวคิด และก าหนดแนวทางในการน า OKRs มาใช้เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
ถ่ายทอดกลยทุธใ์นการท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ ส่งผลใหบ้คุลากรทัง้องคก์รมีเปา้หมายเดียวกนัใน
การพฒันางาน มีการปรบัเปล่ียนวิธีการและการด าเนินงานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ รวมทัง้เป็นการ
สง่เสรมิใหบ้คุลากรเกิดความผกูพนัและความรกัในงานอนัจะน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ร  

3) Friendly: เป็นการใชห้ลักของความเป็นกัลยาณมิตรท่ีเกิดจากความมุ่งมั่น
ตัง้ใจในการน าองคก์รเพ่ือไปสู่ความส าเร็จของผูน้  าสูงสุดรวมทัง้การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารสงูสุดจะตอ้งมีการรบัฟังความคิดเห็นจากบุคลากรอย่างจริงจงัและตัง้ใจท่ี
จะรบัฟัง อนัจะท าใหผู้บ้ริหารไดข้อ้มูลท่ี เป็นจริง ถูกตอ้งครบถว้นมาใชใ้นการตดัสินใจตลอดจน
ตอ้งมีการวางแผนการด าเนินงานท่ีดี นอกจากนีย้ังตอ้งมีความเกือ้กูลในการให้การสนับสนุน 
เขา้ถึงง่าย และพรอ้มท่ีจะรบัข้อเสนอแนะ รวมทั้งมีการตรวจเย่ียมหนา้งาน ลงไปสัมผัส รบัฟัง 
เรียนรูจ้ากผูป้ฏิบตังิาน อนัจะท าใหไ้ดร้บัความเช่ือถือจากบคุลากรในองคก์ร  

4) Flexible: หมายถึง ความคลอ่งตวัในการท างาน โดยมีการก าหนดผูร้บัผิดชอบ
ในการด าเนินงานท่ีชดัเจน และพฒันาโปรแกรม OKRs Program ท่ีเขา้ถึงง่าย ช่วยใหบ้คุลากรเกิด
ความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้สอดคล้องกับ OKRs หลักขององค์กร 
นอกจากนีก้ารท่ีมี OKRs ท่ีสามารถวดัผลไดช้ดัเจนท าใหผู้บ้รหิารทราบถึงความกา้วหนา้ว่าตอนนี้
การด าเนินงานไปถึงไหนแลว้และควรท่ีจะตอ้งท าอะไรตอ่ไป รวมทัง้ผูบ้ริหารและบคุลากรสามารถ
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รว่มกนัปรบัเปล่ียน OKRs เพ่ือใหมี้ความเหมาะสมตามสถานการณต์ามวตัถปุระสงคแ์ละผลลพัธ์
หลกัขององคก์รท่ีไดต้ัง้ไว ้ 

5) Fast: หมายถึง ต้องมีการด าเนินการติดตามผลลัพธ์ขององค์กรอย่าง
สม ่าเสมอเพ่ือใหก้า้วทนัเวลา โดยท่ีผูน้  าสูงสุดขององคก์รไดน้  าหลกัการบริหารงานขององคก์รยุค
ใหม่มาใชก้ารทบทวนการด าเนินงานและผลลพัธต์ามวงรอบไตรมาส ซึ่งจะท าใหทุ้กฝ่ายไดร้บัรู ้
รว่มกนัและรว่มกนัแกไ้ขปัญหาหรือปรบั OKRs ใหม่เพ่ือใหท้นัตอ่สถานการณท่ี์เปล่ียนแปลงไป มี
การสรุปบทเรียนท่ีท าให้ประสบความส าเร็จเพ่ือใหไ้ดแ้นวทางท่ีดี (Best practice) และการแกไ้ข
ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการเพ่ือหาทางปรบัเปล่ียนวิธีการและการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตาม
เปา้หมายขององคก์ร 

2.7 การสร้าง OKRSs ให้สอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน ์และกลยุทธ ์
จดุเดน่ของ OKRs คือ การเนน้วงจรการท างานแบบระยะสัน้หรือการท างานท่ีกระชบั 

ในแต่ละวงจรการท างานจะน าไปสู่การเรียนรู้ การเพิ่มโอกาสเพ่ือการประสบความส าเร็จ 
ความรูส้ึกถึงชัยชนะในการท างาน อย่างไรก็ตามในระหว่างการด าเนินงาน OKRs อาจพบกับ
ปัญหา จึงเป็นสิ่งท่ีทา้ทายท่ีอาจตัง้ค  าถามไดว้่า การด าเนิน OKRs ใหเ้วลาการท างานสัน้เกินไป
หรือไม่ ท าอย่างไรให้ OKRSs มีการติดตามอย่างต่อเน่ือง มีเทคนิคอะไรในการแก้ปัญหาการ
ท างานท่ีสามารถน าไปปฏิบตัไิด ้ 

OKRs จะตอ้งสะทอ้นถึงเป้าหมายและการท างานระยะยาวขององคก์รและประสบ
ความส าเร็จแบบระยะยาว ดงันัน้ จึงตอ้งมีการวิเคราะหห์รือแปลงพันธกิจ วิสยัทศันแ์ละกลยุทธ์
ไปสูก่ารปฏิบตั ิ

พันธกิจ (Mission) 
ขอ้ความท่ีแสดงถึงเปา้หมายหลกัขององคก์ร ลกัษณะของพนัธกิจควรมีดงันี ้

1. ง่ายและชัดเจน (be simple and clear) เป็นข้อความท่ีสั้นสามารถส่ือ
ความหมายไดค้รอบคลมุ 

2. แรงบันดาลใจให้เกิดการเปล่ียนแปลง ( inspire change) พันธกิจต้อง
ตระหนักถึงการด าเนินงานไปขา้งหน้าเพ่ือให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย เกิดการเปล่ียนแปลงและ
เตบิโต 

3. ง่ายต่อการท าความเข้าใจและการส่ือสาร (easy to understand and 
communication)  
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วิสัยทัศน ์(vision) 
ขอ้ความท่ีแสดงถึงภาพของเป้าหมายขององคท่ี์จะเป็น อาจจะเป็นเป้าหมาย

ระยะ 5 ปี 10 ปี หรือ 15 ปี ในอนาคต ขอ้ความไม่จ  าเป็นขอ้ความท่ีเป็นเชิงวิชาการ แต่วิสยัทศัน์
ควรแสดงภาพท่ีเห็นเป็นรูปธรรมของสิ่งท่ีองคก์รปรารถนาและมีความเป็นไปได ้และเป็นพืน้ฐานใน
การก าหนดกลยุทธ์และ OKRs วิสัยทัศนท่ี์ทรงพลังจะตอ้งส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมเกิดการ
แลกเปล่ียนความคดิท่ีจะชว่ยเหลือซึ่งกนัและกนั วิสยัทศันท่ี์มีประสิทธิผลควรมีลกัษณะดงันี  ้

1. ขอบเขตระยะเวลาชัดเจน วิสัยทัศนค์วรก าหนดขอบเขตระยะเวลาของ
ความส าเร็จท่ีเป็นตวัเลขว่าจะสามารถท าส าเร็จไดภ้ายในระยะเวลาแค่ไหน เพ่ือใหส้ามารถวัด
ความกา้วหนา้ของวิสยัทศันไ์ด ้

2. มีความกระชบั (concise) ขอ้ความวิสยัทัศนท่ี์ดีท่ีสุดตอ้งน่าสนใจไม่ยาว
เกินไป สามารถสรา้งพลงัเพ่ือมุง่ไปสูข่า้งหนา้ 

3. ความสอดคลอ้งกับพันธกิจ พันธกิจจะแปลงวิสัยทัศนม์าเป็นการปฏิบตั ิ
วิสยัทศันจ์ะสรา้งภาพท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต ส่วนพนัธกิจจะเป็นตวัน าทางใหป้ระสบความส าเร็จ 
ซึ่งทัง้สองตอ้งมีความสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

4. การตรวจสอบได ้(verifiable)  
5. มีความเป็นไปได ้(feasible)  
6. สรา้งแรงบนัดาลใจ (inspirational) 
 

กลยุทธ ์(strategy) 
กลยุทธ์เป็นกลวิธี ท่ีจะท าให้การบริหารจัดการวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประสบ

ความส าเร็จ กลยุทธ์ต้องมีความชัดเจน และกระตุ้นให้ทีมท างานและด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ตอนที ่3 บริบทในการตดิตามงาน ตัวชีวั้ดการปฏิบัตงิานสาธารณสุข จังหวัดราชบุรี ตาม
ตัวชีวั้ด 

ในปี พ.ศ. 2560 ไดเ้ริ่มมีการน า OKRs มาปรบัใชใ้นหน่วยงานของกระทรวงสาธารณสุข
บางแห่ง โดยไดมี้การด าเนินการควบคู่ไปกับการบริหารในรูปแบบเดิม เน่ืองจากการบริหารใน
หน่วยนงานในปัจจุบนัมีการแข่งขันกันสูง มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ดงันัน้การบริหารงาน
เพ่ือใหส้  าเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็ว (quick-win) จึงมีความจ าเป็นท่ีจะน าแนวคิด OKRs เขา้มาปรบั 
เพ่ือส่งเสริมในการท างานและการจัดท านวตักรรมใหเ้พิ่มมากขึน้ใชใ้นการบริหารของหน่วยงาน
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สาธารณสุข ซึ่ งการบริหารงานแบบ OKRs เป็นการบริหารท่ีไม่ มีการปิดกั้นความคิดของ
ผู้ปฏิบัติงาน ให้ความอิสระในการก าหนดวัตถุประสงคใ์นการท างานของตนเอง ต้องมีความ
สอดคลอ้งกับวตัถปุระสงคข์ององคก์ร  ในส่วนของการวดัผลความส าเร็จนัน้จะขึน้อยู่กบัความทา้
ทายของการตัง้วตัถปุระสงคข์ององคก์ร  การประเมินผลการปฏิบตัิงานในสว่นของผลงานหลกัของ
การปฏิบตังิานประจ ายงัคงใช ้KPI ในการประเมินผลการปฏิบตังิานเชน่เดมิ ในส่วนของ OKRs จะ
เป็นเพียงส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบตัิงานเท่านัน้  OKRs ดงันัน้จึงเป็นการบูรณาการ
กระบวนการบริหารเพ่ือให้เข้ากับการประเมินผล ซึ่งเป็นระบบของการบริหารจัดการผลการ
ด าเนินงาน (Performance management system) ขององคก์ร 

ผลลัพธท์ีส่ าคัญตามวัตถุประสงค ์(OKRs) 
นายแพทยส์าธารณสุขจังหวัดราชบุรี ประกาศ OKRs (ไตรมาส 1) ปี 2562 5 เร่ือง ดังนี ้

(Q 1 : 1 ต.ค. – 31 ม.ค. 62  )  

ที ่ O KRs 
1 Smart office (สสจ.และ

สสอ.) 
Smart hospital(รพศ. รพท. 
รพช.และ รพ.สต. 

- สสจ. มีระบบ E-Saraban ใชท้ัง้จงัหวดั  
- รพศ /รพท/รพช มีระบบ Smart Hospital ใช ้ 
- รพ .สต .มีระบบนดั Online ทนัตกรรม, แผนไทย, นดัตรวจ 

2 คดักรอง กิจกรรม 1 ครัง้ตอ่
ปี ใหส้  าเรจ็ 

2.1) คดักรองวณัโรค 
- คดักรองกลุม่เปา้หมายท่ีก าหนด >90% 
2.2) คดักรอง NCD และผูส้งูอาย ุ
- คดักรองเบาหวาน ,และความดนัโลหิตสงู CVD Risk    
  กลุม่เปา้หมายท่ีก าหนด >90% 
- คดักรองผูส้งูอาย ุ>90% 
2.3) คดักรองมะเรง็ปากมดลกู มะเรง็ล  าไสใ้หญ่-ล าไสต้รง 
- คดักรองมะเรง็ปากมดลกู ในกลุม่เปา้หมายท่ีก าหนด>90% 
- คดักรองมะเรง็ล  าไสใ้หญ่ ในกลุม่เปา้หมายท่ีก าหนด >50% 
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ที ่ O KRs 
3 Excellence service 3.1) Diet & Physical Activity Clinic  ) DPAC: คลินิกไรพ้งุ 

- มีในทกุ รพ. รพ.สต. 
3.2) Stroke Fast Track (SFT) 
- มีในทกุ รพศ./รพท./รพช. 
3.3) STEMI 
- มีในทกุ รพศ./รพท./รพช. 
3.4) Cancer 
- มีในทกุ รพศ./รพท. 
3.5) Communicable Disease Control Unit (CDCU: หนว่ย
ปฏิบตัิการควบคมุโรคตดิตอ่) และ Surveillance and rapid 
response team (SRRT: ทีมเฝา้ระวงัสอบสวนเคล่ือนท่ีเร็ว) 
- มีในทกุ คปสอ. 
3.6) อสม.เช่ียวชาญ 
- มีในทกุ คปสอ. 

4 การจดัซือ้จดัจา้ง โดยงบ
ลงทนุ และงบคา่เส่ือม ให้
ส  าเรจ็ภายใน 30 ธ .ค . 61 

ส าเรจ็ในทกุ รพ./สสอ./รพ.สต./สสจ.. 

5 พฒันาระบบ Big Data 
และ  
Block chain 

มีในทกุ คปสอ/.สสจ. 

ท่ีมา   กลุ่มงานพัฒนายุทธศาสตรส์าธารณสุขส านักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี   
ณ วนัท่ี 9 กนัยายน 2561 

 

 

 

http://www.korathealth.com/korathealth/news/news.php?action=dlattach&attach=142.4
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นายแพทยส์าธารณสุขจังหวัดราชบุรี ประกาศ OKRs (ไตรมาส 2) ปี 2562 5 เร่ือง ดังนี ้ 

(Q 2 : 1 ก.พ. – 30 เม.ย. 62  )  

ที ่ O KRs 
1 Smart Province /  

Smart Hospital 
 

- ให ้สสจ., รพศ., รพท., รพช., สสอ., รพสต. ทกุแหง่ด าเนินการ
พฒันาระบบ Smart office ใหเ้ช่ือมโยงกนัเป็น Smart Province 
- ให ้รพศ., รพท., รพช. ทกุแหง่ มีบรกิารระบบจองควิออนไลน ์มี
การแลกเปล่ียนขอ้มลูผา่น HIS Gateway และปรบักระบวนการ 
เพ่ือใชใ้บสั่งยาในรูปแบบอิเลคทรอนิกส ์

2 Health Check Point - ด าเนินการพฒันา รพ.สต. ใหเ้ป็นจดุคดักรองสขุภาพ 
เปา้หมาย ≥ 20% ของรพ.สต.ทัง้หมดในแตล่ะอ าเภอ 
ประเดน็คดักรองในกลุม่เปา้หมายใหไ้ด ้>90% โดยการ  
  1)  ประเมิน BMI 
  2)  ประเมินไขมนัในรา่งกาย  
  3)  คดักรอง DM / HT / CVD RISK 
  4)  คดักรอง CA : เตา้นม, ปากมดลกู, ล าไสใ้หญ่ 
  5)  คดักรอง ADL ผูส้งูอาย ุ 

3 DPACrb Keto - ให ้รพ., รพ.สต.ทกุแหง่ ด าเนินการปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมกลุม่
เส่ียง >90% และในกลุม่ป่วย >50%  
โดยใชเ้ครื่องมือ ไดแ้ก่ 
  1) ปรบัพฤติกรรมการกินอาหารใหเ้ป็นแบบ Low Carb หรือ 
Ketogenic diet 
  2) จดัใหมี้ Fitness Post  หรือ สถานท่ีส าหรบั Work out 

4 EOC 4.0 - ใหค้ปสอ. ทกุแหง่ มีระบบ EOC on Web 
5 คดักรองวณัโรค - ให ้รพ. ด าเนินการคดักรองกลุม่เปา้หมายท่ีก าหนด >90%  

ภายในวนัท่ี 30 เมษายน 2562 

ท่ีมา    กลุ่มงานพัฒนายุทธศาสตรส์าธารณสุขส านักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี  
ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2562 
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นายแพทยส์าธารณสุขจังหวัดราชบุรี ประกาศ OKRs (ไตรมาส 1) ปี 2563 5 เร่ือง ดังนี ้ 

(Q 1 : 1 ต.ค. – 31 ธ.ค. 62  )  

ที ่ O KRs 
1 มีแผน SOAR & LOI ให ้รพ  .และ รพ.สต .ทกุแหง่ มีแผน SOAR & LOI / สสอ  .ทกุ

แหง่ มีแผน SOAR โดยมีเปา้หมายคือ เพิ่มรายได,้ ลดรายจา่ย, 
สรา้งนวตักรรม 

2 บรหิารจดัการงบลงทนุ ปี
งบฯ 63 

ใหมี้การบรหิารจดัการงบลงทนุ รายการครุภณัฑ ์และสิ่งก่อสรา้ง 
เฉพาะงบลงทนุ กสธ. ใหไ้ดผู้ร้บัจา้งหรือผูข้ายภายใน 30 
ธนัวาคม 2562 

3 คดักรองสขุภาพ ท่ีท า 
ครัง้เดียวตอ่ปีใหไ้ด ้> 
90% 

ใหด้  าเนินการคดักรองสขุภาพกลุม่เปา้หมายท่ีท าครัง้เดียวตอ่ปี 
ไดแ้ก่  - CXR ใน TB high risk = 100%  
         - NCD กลุม่อายมุากกวา่ 30 ปี  
           * HT ≥ 90%  
           * DM (Complication) : ตา ≥ 90% , CKD ≥ 90%  

ที ่ O KRs 
  - ภาวะอว้น ≥ 90%  

- ผูส้งูอาย ุกลุม่อาย ุ60 ปีขึน้ไป : คดักรองตามเกณฑ ์และเพิ่ม
การคดักรอง ซมึเศรา้, ตาตอ้กระจก ≥ 90%  
- CA : Pap smear ≥ 90%, breast ≥ 90%, fit test ≥ 50% 

4 ลดการใชท้รพัยากร ด าเนินการลดคา่ใชจ้่ายไฟฟ้า, น า้ประปา, น า้มนัเชือ้เพลิง, 
กระดาษ, หมึกพิมพ ์และ ระยะเวลารอคอย ใหล้ดลง ≥ 10% 
เม่ือเทียบกบัปี 2562 

5 HCP DPACrb Keto - HCP ≥ 30% ของ รพ .สต .ทัง้หมด  
 - DPACrb Keto ≥ 30% ของ รพ .สต .ทัง้หมด  

ท่ีมา    กลุ่มงานพัฒนายุทธศาสตรส์าธารณสุขส านักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี  
ณ วนัท่ี 1 ตลุาคม 2562 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การประเมินกลยทุธก์ารน านโยบายการประเมินงานสาธารณสุขไปปฏิบตัิโดยใชต้วัชีว้ดั
ผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค ์(OKRs) จงัหวดัราชบรุี โดยใชว้ิธีการเชิงปริมาณ (quantitative 
method) และวิธีการประเมินเชิงคณุภาพ (qualitative method) แบง่การประเมินออกเป็น 2 ระยะ 
ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 การพัฒนาตวัชีว้ดัการประเมินกลยุทธ ์และระยะท่ี 2 การประเมินกลยุทธก์ารน า
นโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตั ิมีรายละเอียดดงันี ้

ระยะที ่1 การพัฒนาตัวชีวั้ดการประเมินกลยุทธ ์
ขัน้ตอนนีเ้ป็นการพฒันาตวัชีว้ดัการประเมินกลยุทธโ์ดยประยุกตใ์ชต้วัชีว้ดัการประเมิน

กลยุทธต์ามแนวคิดของ Patton and Patrizi (2010) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ลักษณะของ
กลยุทธ์ (2) องคป์ระกอบของกลยุทธ์ (3) แนวคิดขององคก์ร และ (4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ 
โดยมีขัน้ตอนการด าเนินงานดงันี ้

1. การศึกษาแนวคิดการประเมินกลยุทธ์ (strategy evaluation) ตามแนวคิดของ 
Patton and Patrizi (2010) และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินการน านโยบายไปปฏิบตั ิ  

2. การนิยามองคป์ระกอบของการประเมินกลยุทธ์ จากนัน้ร่างตวัชีว้ัดส าหรบัการ
ประเมินกลยทุธ ์โดยมีตวัอยา่งของรา่งการประเมินกลยทุธ ์ดงันี ้

องคป์ระกอบ ตัวชีวั้ด 
1. ลกัษณะของกลยทุธ ์ 1.1 ความชดัเจน 

1.2 ความเป็นรูปธรรม 
1.3 ความสามารถบรรลผุลได ้
1.4 การส่ือความหมายได ้
1.5 ความมีประโยชน ์
1.6 ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้
1.7 ความนา่สนใจ 
1.8 การตัง้อยูบ่นฐานของการวิจยัและองคค์วามรู ้

2. องคป์ระกอบของกลยทุธ ์ 2.1 ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์
2.2 องคป์ระกอบของกลยุทธ์อยู่บนฐานของการคิดเชิง

ระบบ 
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องคป์ระกอบ ตัวชีวั้ด 
3. แนวคดิขององคก์ร 3.1 การแสดงหลกัฐานถึงการพฒันากลยทุธ ์

3.2 การวางแผนกลยทุธบ์นพืน้ฐานแนวคดิองคก์ร 
3.3 การสรา้งความตกลงรว่มกนัเก่ียวกบักลยทุธ ์
3.4 การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของกลยทุธ ์
3.5 ความสอดคลอ้งของพนัธกิจขององคก์ร 
3.6 การปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกลยทุธ ์
3.7 การแสดงหลกัฐานการตดิตามกลยทุธ ์
3.8 การก าหนดแนวทางการประเมินกลยทุธ ์

4. การน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 4.1 การจดัสรรทรพัยากรขององคก์ร 
4.2 การยอมรบันโยบายของผูป้ฏิบตั ิ
4.3 ความเขา้ใจเก่ียวกบักลยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ 
4.4 การแสดงหลกัฐานของการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

 

3. การตรวจสอบความเหมาะสมของนิยามองคป์ระกอบกบัตวัชีว้ดัจากผูเ้ช่ียวชาญ 3 
คน ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล จ านวน 2 คน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการน านโยบายไป
ปฏิบตั ิจ  านวน 1 คน 

4. การปรบัแกต้วัชีว้ดัตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

ระยะที ่2 การประเมินกลยุทธก์ารน านโยบายการประเมินงานสาธารณสุขไปปฏิบัติ 
ระยะนีน้  าตวัชีว้ดัการประเมินกลยทุธท่ี์พฒันาจากระยะท่ี 1 มาใชใ้นการประเมินกลยทุธ์

การน านโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตั ิโดยก าหนดกรอบการประเมินดงันี ้
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1. ลกัษณะของกลยทุธ ์
 

ตวัชีว้ดั เกณฑก์ารประเมิน วิธีการ เครือ่งมือ 
การวเิคราะห์

ขอ้มลู 
ความชดัเจนของกลยทุธ ์
ไดแ้ก่ 
1.1 ความชดัเจน 
1.2 ความเป็นรูปธรรม 
1.3 ความสามารถบรรลผุล
ได ้

1.4 การสือ่ความหมายได ้
1.5 ความมีประโยชน ์
1.6 ความสามารถประเมิน
ตรวจสอบได ้

1.7 ความนา่สนใจ 
1.8 การตัง้อยูบ่นฐานของ
การวจิยัและองคค์วามรู ้

ดี=มคีวามชดัเจนทกุกล
ยทุธ ์
พอใช=้มีความชดัเจน
บางกลยทุธ ์
ปรบัปรุง=ไมม่ีความ
ชดัเจนของกลยทุธ ์

การประเมินโดย
ผูเ้ช่ียวชาญ 

แบบประเมิน
ส าหรบั
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ความ
สอดคลอ้ง
ระหวา่งผล
การประเมิน
ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ
เก่ียวกบัความ
ชดัเจนของกล
ยทุธ ์

 

2. องคป์ระกอบของกลยทุธ ์
 

ตวัชีว้ดั เกณฑก์ารประเมิน วิธีการ เครือ่งมือ การวเิคราะหข์อ้มลู 
ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบกลยุทธ์ 
ไดแ้ก่ 
2.1 ความสมัพนัธ์

ระหวา่ง
องคป์ระกอบกล
ยทุธ ์

2.2 องคป์ระกอบของกล
ยทุธอ์ยูบ่นฐาน 

ของการคิดเชิงระบบ 

ดี=มคีวามสมัพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบ
กลยทุธ ์
พอใช=้มีความสมัพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบ
บางสว่น 
ปรบัปรุง=ไมม่ี
ความสมัพนัธ ์

การประเมิน
โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

แบบประเมิน
ส าหรบั
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งผลการ
ประเมินของ
ผูเ้ช่ียวชาญ
เก่ียวกบั
ความสมัพนัธ์
ระหวา่ง
องคป์ระกอบกล
ยทุธ ์
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3. แนวคดิขององคก์ร 
 

ตวัชีว้ดั เกณฑก์ารประเมิน วิธีการ เครือ่งมือ การวเิคราะหข์อ้มลู 
การแสดงหลักฐานถึงการ
พฒันากลยทุธ ์ไดแ้ก่ 
3.1 การแสดงหลักฐานการ

พฒันากลยทุธ ์
3.2 การวางแผนกลยุทธ์บน

พืน้ฐานแนวคิดองคก์ร 
3.3 การสร้างความตกลง

รว่มกนัเก่ียวกบักลยทุธ ์
3.4 ก า รด า เนิ น ง าน ข อ ง

องคก์รตามแนวทางของ
กลยทุธ ์

3.5 ความสอดคล้องของ
พนัธกิจขององคก์ร 

3.6 ก า ร ป รั บ ป รุ ง
เปลีย่นแปลงกลยทุธ ์

3.7 การแสดงหลักฐานการ
ติดตามกลยทุธ ์

3.8 การก าหนดแนวทางการ
ประเมินกลยทุธ ์

ดี=มีหลกัฐานการ
พฒันากลยทุธ์
ครบทกุประเด็น 
พอใช=้มีหลกัฐาน
การพฒันากลยทุธ์
บางประเด็น 
ปรบัปรุง=ไมม่ี
หลกัฐานการ
พฒันากลยทุธ ์

การวเิคราะห์
เอกสาร 
การสมัภาษณ ์

แบบตรวจสอบ
รายการ 

ความถ่ี 
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4. การน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 
 

ตวัชีว้ดั เกณฑก์ารประเมิน วิธีการ เครือ่งมือ การวเิคราะหข์อ้มลู 
ร้อ ย ล ะ ข อ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ที่
ยอมรับนโยบาย  OKRSs 
อยูใ่นระดบัมากขึน้ไป ไดแ้ก่ 
4.1 การจัดสรรทรัพยากร

ขององคก์ร 
4.2 การยอมรบันโยบายของ

ผูป้ฏิบตัิ 
4.3 ความเขา้ใจเก่ียวกับกล

ยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ 
4.4 การแสดงหลกัฐานของ

การน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

ดี=รอ้ยละ 70-100 
พอใช=้รอ้ยละ 40-69 
ปรบัปรุง=ต ่ากวา่รอ้ยละ 40 

การ
สอบถาม 

แบบสอบถาม ความถ่ี รอ้ยละ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้ให้ข้อมูลการวิจัย การวิจัยครัง้นี ้มีการศึกษากับกลุ่มเป้าหมาย 2 กลุ่ม ได้แก่ 

ผูบ้ริหารของหน่วยงานสาธารณสุขในจงัหวดัราชบุรี ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล(รพศ.1 แห่ง 
รพท. 3 แห่ง รพช. 7 แห่ง ) สาธารณสุขอ าเภอ (10 อ าเภอ)  จ  านวน 21 คน หัวหนา้กลุ่มงานใน
ส านกังานสาธารณสขุจงัหวดัราชบุรี (8 กลุ่มงาน) จ านวน 8 คน และผูร้บัผิดชอบงานยทุธศาสตร์
ของโรงพยาบาล/ส านกังานสาธารณสขุอ าเภอ จ านวน 21 คน รวม 50 คน โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดย รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและ
แบบตรวจสอบรายการ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มลูท่ีครอบคลมุเนือ้หา ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการของการท า
วิจยัในครัง้นี ้

วิธีการวิจัย  
1. ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง เก่ียวกับการประเมิน

กลยุทธ์ การประเมินโดยใช้ตวัชีว้ดัผลลัพธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค์ (OKRs)  เพ่ือน ามาใชเ้ป็น
ขอ้มลูประกอบในรวบรวมขอ้มลู 

2. ผู้วิจัยศึกษารูปแบบและเทคนิควิธีการการสอบถาม ระเบียบวิธีวิจัย  วิธีการ
วิเคราะหข์อ้มูลจากตารางและศึกษาจรรยาบรรณของนักวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพ่ือให ้
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เขา้ใจในระเบียบวิธีการวจิยั ซึ่งจะน าไปสูก่ารศกึษาท่ีถกูตอ้งและครอบคลมุวตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการ 
ศกึษาใหม้ากท่ีสดุ 

3. ผูว้ิจยัไดส้รา้งแนวประเด็นขอ้ค าถาม เพ่ือใหผู้ใ้หข้อ้มลูเกิดแนวคิดหรือแนวทางใน
การจดัท าหวัขอ้แบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ีใชใ้นการสอบถามส าหรบักลุ่มประชากร โดยจาก
การศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งลกัษณะของประเด็นขอ้ค าถาม  ขอ้ค าถามจะเป็น
ค าถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด (Open-ended question) โดยเปิดโอกาสใหผู้ใ้หผู้ใ้หข้อ้มลู
ตอบแบบสอบถาม แสดงความคิด มุมมอง และประสบการณ์ เพ่ือศึกษาการประเมินกลยุทธ์ใน
ครัง้นี ้โดยมีประเดน็ขอ้ค าถาม ดงันี ้

3.1 ประเด็นส าหรับข้อมูลองค์กร เพ่ือการประเมิน กลยุทธ์การประเมินงาน
สาธารณสขุไปปฏิบตัโิดยใชต้วัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) จงัหวดัราชบรุี 

3.1.1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มลู 
 3.1.2 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัองคก์ร  
 3.1.3 แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบตรวจรายการรายการ ในการหา

ขอ้มูลการประเมิน กลยุทธ์การประเมินงานสาธารณสุขไปปฏิบตัิโดยใชต้วัชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคญั
ตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) จงัหวดัราชบรุี 

 3.1.4 อปุกรณท่ี์ใชใ้นการรว่มการสนทนา คือ แบบสอบถาม กลอ้งถ่ายภาพ 
แบตเตอรี่ และสมดุจดบนัทกึ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
การวิจัยใช้แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบตรวจสอบรายการ วิธีการเขา้ถึง

ข้อมูลและเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การเก็บรวบรวมข้อมูล ด้านเอกสาร
(Review data) และการเก็บรวบรวมขอ้มลูภาคสนาม (Field data)  

1. การเก็บรวบรวมขอ้มลูดา้นเอกสาร (Review data)  
1.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นข้อมูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม แบบ

ประเมิน และแบบตรวจสอบรายการกลุ่มกับกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนีข้้อมูลท่ีได้รับจะน ามาใช้เพ่ือ
ประกอบการวิเคราะหเ์พ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากขึน้ ซึ่งไดมี้การรวบรวมขอ้มูลโดยมีขัน้ตอน 
ดงันี ้

1.1.1 การเตรียมข้อมูลและแบบสอบถาม ประเด็น ท่ีต้องการซึ่ ง
สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคข์องการวิจยั และการนดัขอเขา้พบ  

1.1.2 น าขอ้มลูท่ีไดม้าเรียบเรียง จดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู  
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1.2 ขอ้มลูทตุยิภมูิ(Secondary data) ศกึษาจากเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎี  
หลักการและ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก าหนดขอบเขตของการวิจัยและสรา้งเครื่องมือวิจัยให้
สอดคลอ้งครอบคลมุ กบัวตัถปุระสงคข์องการวิจยัในครัง้นี ้

2. การเก็บรวบรวมขอ้มลูภาคสนาม (Field data) 
 2.1 การลงพืน้ท่ีส ารวจบริเวณโดยใช้การใช้แบบประเมิน แบบตรวจสอบ

รายการ  จดบนัทกึขอ้มลูและการถ่ายภาพ เป็นการรวบรวมขอ้มลูตา่ง ๆ อยา่งละเอียด  
2.2 การเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบประเมิน โดยมี ประเด็นการประเมินท่ี

สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคใ์นการท าวิจยัในครัง้นีแ้ละมีการบนัทึก เพ่ือใชใ้นเรียบเรียงการรวบรวม
ขอ้มลูท่ีใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการวิจยั 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

การประเมินกลยุทธก์ารน าตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค ์(OKRs) ไปปฏิบตัิ
ในงานสาธารณสุขของจังหวัดราชบุรี มีองค์ประกอบการประเมิน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ลกัษณะของกลยทุธ์  2) องคป์ระกอบของกลยทุธ ์3) แนวคิดขององคก์ร และ 4) การน ากลยทุธไ์ป
ปฏิบตั ิมีรายละเอียดของผลการประเมินแตล่ะองคป์ระกอบแบง่ผลการวิจยัเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลประเมินลกัษณะของกลยทุธ ์
ตอนท่ี 2 ผลประเมินองคป์ระกอบของกลยทุธ ์
ตอนท่ี 3 ผลประเมินแนวคดิขององคก์ร 
ตอนท่ี 4 ผลประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

ตอนที ่1 ผลประเมินลักษณะของกลยุทธ ์
ลกัษณะของกลยุทธ ์หมายถึง ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในการตดัสินลกัษณะ

ของกลยุทธ์ ประกอบด้วย ความชัดเจน ความเป็นรูปธรรม ความสามารถบรรลุผลได้ การส่ือ
ความหมายได ้ความมีประโยชน ์ความสามารถประเมินตรวจสอบได้ ความน่าสนใจ และความ
สมเหตสุมผลนา่เช่ือถือ 

วิธีการประเมินผลองคป์ระกอบลักษณะของกลยุทธใ์ชผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 10 คน เพ่ือ
ประเมินลกัษณะของกลยทุธ ์โดยใชแ้บบประเมินเก่ียวกบัลกัษณะของกลยทุธ ์พิจารณาจากการให้
คะแนนความคิดเห็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เท่ากบั 5 และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เท่ากบั 1 
มีผลการประเมินลกัษณะของกลยทุธแ์ตล่ะตวัชีว้ดั ดงัตาราง 3 

ตาราง 3 แสดงผลประเมินลกัษณะของกลยทุธ ์ผลประเมิน พบว่า ภาพรวมลกัษณะของ       
กลยทุธอ์ยู่ในระดบัมากท่ีสดุ คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.81 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ทกุตวัชีว้ดัมีผล
ประเมินอยู่ในระดบัดี โดยท่ี ตวัชีว้ดัความน่าสนใจ และความมีประโยชน ์มีค่าเฉล่ียสูงสดุ เท่ากับ 
4.90 รองลงมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.80 ได้แก่ ความชัดเจน ความเป็นรูปธรรม ความสามารถ
บรรลุผลได ้การส่ือความหมายได ้และความสามารถประเมินตรวจสอบได้ และมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.70 คือ ความสมเหตสุมผลนา่เช่ือถือ 
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ตาราง 3 ผลประเมินลกัษณะของกลยทุธ ์

ลักษณะของกลยุทธ ์
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. ความชดัเจน 4.80 0.42 ดี 
2. ความเป็นรูปธรรม 4.80 0.42 ดี 
3. ความสามารถบรรลผุลได ้ 4.80 0.42 ดี 
4. การส่ือความหมายได ้ 4.80 0.42 ดี 
5. ความมีประโยชน ์ 4.90 0.32 ดี 
6. ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้ 4.80 0.42 ดี 
7. ความน่าสนใจ 4.90 0.32 ดี 
8. ความสมเหตสุมผลนา่เช่ือถือ 4.70 0.48 ดี 

รวม 4.81 0.15 ดี 

ตอนที ่2 ผลประเมินองคป์ระกอบของกลยุทธ ์
องคป์ระกอบของกลยุทธ์ หมายถึง ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในการตัดสิน

ลกัษณะของกลยุทธ ์ประกอบดว้ย ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบกลยทุธ์ และองคป์ระกอบ
ของกลยทุธอ์ยูบ่นฐานของการคดิเชิงระบบ 

วิธีการประเมินผลองคป์ระกอบของกลยุทธ์ใชผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 10 คน เพ่ือประเมิน
องคป์ระกอบของกลยุทธ ์โดยใชแ้บบประเมินเก่ียวกบัองคป์ระกอบของกลยุทธ ์พิจารณาจากการ
ใหค้ะแนนความคิดเห็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เท่ากบั 5 และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เท่ากับ 
1 มีผลการประเมินลกัษณะของกลยทุธแ์ตล่ะตวัชีว้ดั ดงัตาราง 4  

ตาราง 4 แสดงผลประเมินองค์ประกอบของกลยุทธ์ ผลประเมิน พบว่า ภาพรวม
องคป์ระกอบของกลยทุธอ์ยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ทุกตวัชีว้ดัมีผลประเมินอยู่
ในระดบัดี โดยท่ีตวัชีว้ดัความสมัพนัธอ์งคป์ระกอบของกลยุทธอ์ยู่บนฐานของการคิดเชิงระบบ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 4.60 รองลงมา คือ ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.50  
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ตาราง 4 ผลประเมินองคป์ระกอบของกลยทุธ ์

องคป์ระกอบของกลยุทธ ์
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ
กลยทุธ ์

4.50 0.53 ดี 

2. องคป์ระกอบของกลยทุธอ์ยูบ่นฐาน
ของการคดิเชิงระบบ 

4.60 0.52 ดี 

รวม 4.55 0.44 ดี 

ตอนที ่3 ผลประเมินแนวคิดขององคก์ร 
แนวคิดขององค์กร  หมายถึง ระดับการด าเนินงานเก่ียวกับกลยุทธ์ขององค์กร 

ประกอบดว้ย การแสดงหลกัฐานการพฒันากลยทุธ์ การวางแผนกลยทุธบ์นพืน้ฐานแนวคิดองคก์ร 
การสรา้งความ ตกลงรว่มกันเก่ียวกับกลยทุธ์ การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของกลยุทธ์ 
ความสอดคลอ้งของพนัธกิจขององคก์ร การปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกลยทุธ์ การแสดงหลกัฐานการ
ตดิตามกลยทุธ ์และการก าหนดแนวทางการประเมินกลยทุธ ์

วิธีการประเมินผลแนวคิดขององคก์รใชก้ารสังเกตดว้ยแบบตรวจสอบรายการเก่ียวกับ
แนวคิดขององคก์ร พิจารณาให้คะแนน 3 ระดับ ได้แก่ ระดับดี หมายถึง การด าเนินงานทุก
กระบวนการอย่างชดัเจนและมีหลกัฐาน  ระดบัพอใช ้หมายถึง การด าเนินงานเพียงบางสว่นหรือมี
หลกัฐานเพียงบางส่วน และระดบัควรปรบัปรุง หมายถึง ไม่มีการด าเนินงานหรือหลกัฐานของการ
ด าเนินงาน มีผลการประเมินแนวคดิขององคก์ร ดงัตาราง 5 

ตาราง 5 แสดงผลประเมินองคก์รประกอบของกลยุทธ ์ผลประเมินพบว่า ภาพรวมผล
ประเมินแนวคิดขององคก์รอยู่ในระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัชีว้ดั พบว่า ส่วนใหญ่ตวัชี ้วดั
อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่  การแสดงหลกัฐานการพฒันากลยทุธ์ การวางแผนกลยทุธบ์นพืน้ฐานแนวคิด
องคก์ร การสรา้งความ ตกลงรว่มกันเก่ียวกบักลยทุธ์ การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของ
กลยทุธ ์ความสอดคลอ้งของพนัธกิจขององคก์ร  

ส าหรบัผลประเมินตวัชีว้ดัท่ีอยู่ในระดบัพอใช ้ได้แก่ การปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ 
การแสดงหลกัฐานการตดิตามกลยทุธ ์และการก าหนดแนวทางการประเมินกลยทุธ ์
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ตาราง 5 ผลประเมินแนวคดิขององคก์ร 

แนวคิดขององคก์ร ผลประเมิน ระดับ 
1. การแสดงหลกัฐานการ

พฒันากลยทุธ ์
มีการออกนโยบายของผู้บริหาร และน ามา
ก าหนดยุทธศาสตร ์และรว่มกนัวางแผนและ
ออกแบบกลยุทธ์ใน ท่ีประชุม  พ ร้อมทั้ง
ถ่ายทอดสูห่นว่ยงานภายใตก้ ากบัขององคก์ร 

ดี 

2. การวางแผนกลยทุธบ์น
พืน้ฐานแนวคดิองคก์ร 

การก าหนดกลยุทธ์ โดยการน าผลการ
ด าเนินงานขององค์กร ความคิดเห็นของ
ผู้รับบ ริการและผู้ มี ส่ วน ได้ส่ วน เสี ยมา
ออกแบบกลยุทธ์และน าเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ของกระทรวงสาธารณสุขมา
ก าหนดเป็นกลยทุธข์ององคก์ร 

ดี 

3. การสรา้งความตกลงรว่มกนั
เก่ียวกบักลยทุธ ์

มีการใหห้น่วยงานภายใตก้ารก ากับดแูล มา
จดัท าขอ้ตกลงการปฏิบตังิาน และมอบหมาย
เป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน  ตลอดจน
ตวัชีว้ัดการประเมินผลการปฏิบตัิงานระดับ
องคก์ร เพ่ือใหเ้ป็นความรว่มมือรบัผิดชอบผล
การด าเนินงานรว่มกนั 

ดี 

4. การด าเนินงานขององคก์ร
ตามแนวทางของกลยทุธ ์

มีการด าเนินงานตามตวัชีว้ดัของกลยทุธท่ี์
ก าหนด และจดัสรรทรพัยากรการด าเนินงาน 
และจดัโครงการกิจกรรมท่ีตอบสนองตวัชีว้ดั 

ดี 

5. ความสอดคลอ้งของพนัธกิจ
ขององคก์ร 

มีกลยทุธแ์ละผลการด าเนินงานของกลยทุธท่ี์
สอดคลอ้งกับพันธกิจขององคก์รทุกประเด็น 
และมีการเช่ือมโยงกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับ
พนัธกิจขององคก์ร 

ดี 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

แนวคิดขององคก์ร ผลประเมิน ระดับ 
6. การปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกล

ยทุธ ์
มีการปรบัเปล่ียนกลยทุธก์ารด าเนินงาน จาก
การก าหนดและเริ่มเห็นผลการด าเนินงานไม่
เป็น ไปตามเป้าหมาย นอกจากนี้มี การ
ปรบัเปล่ียนกลยุทธบ์างหน่วยงานเท่านัน้ แต่
หลกัฐานเชิงประจกัษด์า้นการปรบัเปล่ียนกล
ยทุธมี์บางหนว่ยงานยงัไมช่ดัเจน 

พอใช ้

7. การแสดงหลกัฐานการ
ตดิตามกลยทุธ ์

มีการติดตามการด าเนินงานของกลยทุธใ์นท่ี
ประชมุของผูบ้ริหารองคก์ร แตย่งัไมพ่บการ
ด าเนินงานของบางหนว่ยงาน 

พอใช ้

8. การก าหนดแนวทางการ
ประเมินกลยทุธ ์

ยงัไมมี่แนวทางการประเมินกลยทุธท่ี์ชดัเจน 
มีแตก่ารประเมินผลการด าเนินงานของกล
ยทุธเ์ทา่นัน้ 

พอใช ้

 

ตอนที ่4 ผลประเมินการน ากลยุทธไ์ปปฏิบัติ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง ระดับความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานตามกลยุทธ ์

ประกอบด้วย การจัดสรรทรพัยากรขององคก์ร การยอมรบันโยบายของผู้ปฏิบัติ ความเข้าใจ
เก่ียวกบักลยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ และการแสดงหลกัฐานของการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

วิธีการประเมินผลองค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติใช้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถาม พิจารณาจากการใหค้ะแนนความคิดเห็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เทา่กบั 5 
และไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เทา่กบั 1 มีผลการประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตั ิดงัตาราง 6 

ตาราง 6 แสดงผลประเมินการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผลประเมิน พบว่า  ภาพรวมผล
ประเมินการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ัด 
พบว่า ตวัชีว้ดัการยอมรบันโยบายของผูป้ฏิบตัิมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.53 รองลงมา ไดแ้ก่ การ
แสดงหลักฐานของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  การจัดสรรทรพัยากรขององคก์ร และความเขา้ใจ
เก่ียวกบักลยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ 
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ตาราง 6 ผลประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัติ 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

การจัดสรรทรัพยากรขององคก์ร 4.47 0.33 ดี 
1. ความเพียงพอของงบประมาณ 4.26 0.44 ดี 
2. ความเหมาะสมของการมอบหมายบคุลากรท่ีมี
ความรูค้วามสามารถ 

4.50 0.51 
ดี 

3. ความพรอ้มของสิ่งอ านวยความสะดวกในการด าเนิน
กิจกรรมหรือโครงการ เชน่ วสัด ุอปุกรณ ์เครื่องมือตา่ง 
ๆ สถานท่ี 

4.52 0.50 
ดี 

4. ความเหมาะสมของการบรหิารจดัการเวลาท่ีเอือ้ตอ่
การบรรลคุวามส าเรจ็ของกลยทุธ ์

4.48 0.54 
ดี 

5. ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยีตอ่การด าเนินงานของกล
ยทุธ ์

4.60 0.53 
ดี 

การยอมรับนโยบายของผู้ปฏิบัต ิ 4.53 0.34 ดี 

6. บคุลากรใหค้วามรว่มมือในการด าเนินงานตาม
นโยบาย 

4.46 0.50 
ดี 

7. บคุลากรมีความยินดีปฏิบตังิานตามนโยบาย 4.50 0.54 ดี 
8. บคุลากรมีความเตม็ใจปฏิบตังิานตามนโยบายท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

4.48 0.50 
ดี 

9. บคุลากรมีความตัง้ใจปรบัเปล่ียนวิธีการปฏิบตังิาน
เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางของนโยบาย 

4.48 0.50 
ดี 

10. บคุลากรมีความมุง่มั่นตัง้ใจปฏิบตังิานตามนโยบาย 
 

4.72 0.45 
ดี 
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ตาราง 6 (ตอ่) 

การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัติ 
ค่าเฉล่ีย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับกลยุทธข์องผู้ปฏิบัต ิ 4.43 0.29 ดี 
11. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการวางแผนกลยทุธ ์

การก าหนดกลยทุธ ์และการพฒันากลยทุธ ์
4.40 0.49 

ดี 

12. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการถ่ายทอดกลยทุธ ์
และการด าเนินงานตามกลยทุธ ์

4.54 0.50 
ดี 

13. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการตดิตามและ
ประเมินผลของกลยทุธ ์

4.28 0.45 
ดี 

14. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการปรบัปรุงการ
ด าเนินงานตามผลประเมินของกลยทุธ ์

4.28 0.45 
ดี 

15. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการน ากลยทุธไ์ป
ปฏิบตัิ 

4.64 0.48 
ดี 

การแสดงหลักฐานของการน ากลยุทธไ์ปปฏิบัติ 4.52 0.29 ดี 
16. ความชดัเจนของค าอธิบายและรายละเอียดของกล

ยทุธ ์
4.52 0.50 

ดี 

17. ความสอดคลอ้งของเกณฑก์ารประเมินและลกัษณะ
ของตวัชีว้ดั 

4.68 0.47 
ดี 

18. ความเหมาะสมของหลกัฐานการประเมิน 4.16 0.42 ดี 
19. ความเป็นไปไดข้องวิธีการประเมิน 4.38 0.60 ดี 
20. ความเป็นประโยชนข์องหลกัฐานการประเมิน 4.88 0.39 ดี 

รวม 4.49 0.19 ดี 
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บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การประเมินกลยุทธ์การน าตัวชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตามวัตถุประสงค ์
(OKRs) ไปปฏิบตัิในงานสาธารณสุขของจังหวดัราชบุรี”  มีวัตถุประสงคเ์พ่ือประเมินการน ากล
ยุทธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค ์(OKRs)ไปปฏิบตัิในงานสาธารณสุข ของจงัหวดัราชบุรี  การวิจัย
ครัง้นีท้  าการศกึษากบังานสาธารณสขุจงัหวดัราชบรุี โดยเป็นการประเมินกลยทุธข์องนโยบายการ
ประเมินท่ีใชต้วัชีว้ดัผลลัพธท่ี์ส าคญัตามวตัถุประสงค(์OKRs) ซึ่งครอบคลุมการประเมินกลยุทธ์
ทั้งตวักลยุทธ์ กระบวนการ และผลลัพธ์ของนโยบาย ในการประเมินครัง้นีเ้น้นประเมินการน า
นโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตัิเท่านัน้ ส  าหรบัการประเมินกลยทุธใ์ชต้ามกรอบการ
ประเมินของ Patton and Patrizi (2010) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะของกลยทุธ ์
องคป์ระกอบของกลยทุธ ์(3) แนวคดิขององคก์ร และการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

วิธีด  าเนินการวิจัยใชว้ิธีการเชิงปริมาณ (quantitative method) และวิธีการประเมินเชิง
คุณภาพ (qualitative method) แบ่งการประเมินออกเป็น 2 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 การพัฒนา
ตวัชีว้ัดการประเมินกลยุทธ์ และระยะท่ี 2 การประเมินกลยุทธ์การน านโยบายการประเมินงาน
สาธารณสขุไปปฏิบตั ิมีรายละเอียดดงันี ้

ระยะที ่1 การพัฒนาตัวชีวั้ดการประเมินกลยุทธ ์
ขัน้ตอนนีเ้ป็นการพฒันาตวัชีว้ดัการประเมินกลยุทธโ์ดยประยุกตใ์ชต้วัชีว้ดัการประเมิน

กลยุทธต์ามแนวคิดของ Patton and Patrizi (2010) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ลักษณะของ
กลยทุธ ์2) องคป์ระกอบของกลยทุธ ์3) แนวคิดขององคก์ร และ 4) การน ากลยุทธไ์ปปฏิบตัิ โดยมี
ขัน้ตอนการด าเนินงานดงันี ้

1. การศึกษาแนวคิดการประเมินกลยุทธ์ (strategy evaluation) ตามแนวคิดของ 
Patton and Patrizi (2010) และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินการน านโยบายไปปฏิบตั ิ  

2. การนิยามองคป์ระกอบของการประเมินกลยุทธ์ จากนั้นร่างตวัชีว้ัดส าหรบัการ
ประเมินกลยทุธ ์โดยมีตวัอยา่งของรา่งการประเมินกลยทุธ ์

3. การตรวจสอบความเหมาะสมของนิยามองคป์ระกอบกบัตวัชีว้ดัจากผูเ้ช่ียวชาญ 3 
คน ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล จ านวน 2 คน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการน านโยบายไป
ปฏิบตั ิจ  านวน 1 คน 

4. การปรบัแกต้วัชีว้ดัตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
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ระยะที ่2 การประเมินกลยุทธก์ารน านโยบายการประเมินงานสาธารณสุขไปปฏิบัต ิ
ระยะนีน้  าตวัชีว้ดัการประเมินกลยทุธท่ี์พฒันาจากระยะท่ี 1 มาใชใ้นการประเมินกลยทุธ์

การน านโยบายการประเมินงานสาธารณสขุไปปฏิบตัิ โดยก าหนดกรอบการประเมิน มีผูใ้หข้อ้มูล 
ไดแ้ก่ 

ผูใ้หข้อ้มูลการวิจยั การวิจยัครัง้นีมี้การศึกษากับกลุ่มเป้าหมาย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ของหน่วยงานสาธารณสุขในจงัหวดัราชบุรี ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล(รพศ.1 แห่ง รพท. 3 
แห่ง รพช. 7 แห่ง ) สาธารณสขุอ าเภอ (10 อ าเภอ)  จ านวน 21 คน หวัหนา้กลุ่มงานในส านกังาน
สาธารณสุขจังหวัดราชบุรี (8 กลุ่มงาน) จ านวน 8 คน และผู้รับผิดชอบงานยุทธศาสตรข์อง
โรงพยาบาล/ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ จ านวน 21 คน รวม 50 คน โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)  

เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย คือ แบบประเมินเก่ียวกับลักษณะของกลยุทธ์ แบบประเมิน
เก่ียวกับองค์ประกอบของกลยุทธ์ แบบตรวจสอบรายการส าหรับแนวคิดขององค์กร และ
แบบสอบถามเก่ียวกบัการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 

สรุปผลการวิจัย 
1. ผลประเมินลกัษณะของกลยทุธ ์ผลประเมิน พบวา่ ภาพรวมลกัษณะของกลยทุธอ์ยูใ่น

ระดบัมากท่ีสดุ คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.81 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบวา่ ทกุตวัชีว้ดัมีผลประเมินอยูใ่น
ระดบัดี โดยท่ี ตวัชีว้ดัความนา่สนใจ และความมีประโยชน ์มีคา่เฉล่ียสงูสดุ เทา่กบั 4.90 รองลงมา 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.80 ไดแ้ก่ ความชดัเจน ความเป็นรูปธรรม ความสามารถบรรลุผลได้ การส่ือ
ความหมายได ้และความสามารถประเมินตรวจสอบได้ และมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.70 คือ ความ
สมเหตสุมผลนา่เช่ือถือ 

2. ผลประเมินองคป์ระกอบของกลยทุธ ์ผลประเมิน พบว่า ภาพรวมองคป์ระกอบของกล
ยุทธ์อยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณารายตัวชีว้ัด พบว่า ทุกตัวชีว้ัดมีผลประเมินอยู่ในระดับดี โดยท่ี
ตวัชีว้ัดความสัมพันธ์องคป์ระกอบของกลยุทธ์อยู่บนฐานของการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
เทา่กบั 4.60 รองลงมา คือ ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.50 

3.  ผลประเมินองคป์ระกอบแนวคิดขององคก์ร พบว่า ภาพรวมผลประเมินแนวคิดของ
องคก์รอยู่ในระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัชีว้ดั พบว่า ส่วนใหญ่ตวัชีว้ดัอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
การแสดงหลักฐานการพัฒนากลยุทธ์ การวางแผนกลยุทธ์บนพืน้ฐานแนวคิดองคก์ร การสรา้ง
ความ ตกลงร่วมกันเก่ียวกับกลยุทธ์ การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของกลยุทธ์ ความ
สอดคลอ้งของพนัธกิจขององคก์ร 
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4. ผลประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ ผลประเมิน พบว่า ภาพรวมผลประเมินการน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบตัิอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ตัวชีว้ดัการ
ยอมรบันโยบายของผูป้ฏิบตัิมีคา่เฉล่ียสูงสดุเท่ากบั 4.53 รองลงมา ไดแ้ก่ การแสดงหลกัฐานของ
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ การจดัสรรทรพัยากรขององคก์ร และความเขา้ใจเก่ียวกับกลยุทธข์องผู้
ปฏิบตั ิ

อภปิรายผลการวิจัย 
ผลการวิจยัมีประเดน็ท่ีนา่สนใจอภิปราย ดงันี ้

1. ลักษณะของกลยุทธ ์
ผลประเมิน พบว่า ภาพรวมลักษณะของกลยุทธ์อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.81 เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบว่า ทุกตวัชีว้ดัมีผลประเมินอยู่ในระดบัดี โดยท่ี ตวัชีว้ดั
ความน่าสนใจ และความมีประโยชน ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 4.90 รองลงมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.80 ไดแ้ก่ ความชดัเจน ความเป็นรูปธรรม ความสามารถบรรลผุลได้ การส่ือความหมายได ้และ
ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้และมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.70 คือ ความสมเหตสุมผลนา่เช่ือถือ 

จุดเด่นของกลยุทธ์การน าตัวชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตามวัตถุประสงค ์(OKRs)  
ไปปฏิบตัใินงานสาธารณสขุของจงัหวดัราชบรุี ขององคป์ระกอบดา้นลกัษณะของกลยทุธคื์อ ความ
น่าสนใจ และความมีประโยชน ์สะท้อนให้เห็นว่า กลยุทธ์การน าตัวชีว้ัดผลลัพธ์ท่ีส  าคัญตาม
วตัถุประสงค ์(OKRs) ไปปฏิบตัิ นัน้มีความทา้ทายและกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
และบรรลุตามเป้าหมายการด าเนินงานขององคก์รท่ีก าหนด นอกจากนีย้ังมีประโยชน์ต่อการ
บริหารจดัการองคก์รท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จ สอดคลอ้งกับ Niven and Ben Lamorte (2016) กล่าว
ว่า  OKRSs หมายถึง กรอบความคิดเชิงวิ เคราะห์ (critical-thinking framework) และการ
ด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง (ongoing discipline) เพ่ือสรา้งความมั่นใจในการท างานของพนักงาน 
(ensure employees work together) มุ่ งความพยายามให้เกิดความส าเร็จ  ( focusing their 
efforts) มุ่งเนน้การน าการวดัผล (make measurable contribution) เป็นตวัขบัเคล่ือนทิศทางของ
องคก์รขา้งหนา้ (drive the company forward)  

การเพิ่มความชัดเจนของลักษณะกลยุทธน์ัน้จะส่งเสริมใหเ้กิดความส าเร็จของ
การปฏิบตัิงานและการบรรลเุปา้หมายความส าเรจ็ขององคก์รสงูขึน้ กลยทุธ์การน าตวัชีว้ดัผลลพัธ์
ท่ีส  าคญัตามวตัถุประสงค ์(OKRs) ไปปฏิบตัิ ควรไดร้บัการวิจยัและประเมินผลเพ่ือใหเ้กิดความ
สมเหตสุมผลของกลยทุธ ์และควรมีการด าเนินงานวิจยัก่อนการน าสู่การปฏิบตัิเพ่ือใหก้ลยทุธท่ี์ใช้
นัน้เหมาะสมกับบริบทขององคก์รในการน าสู่การปฏิบตัิ สอดคลอ้งกับ Niven and Ben Lamorte 
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(2016) วิเคราะหแ์ละถอดบทเรียนของความส าเร็จในการน า OKRs ไปปฏิบตัิจากประสบการณ์
ขององคก์รท่ีใช ้OKRs พบวา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความส าเรจ็ของการน า OKRs ไปปฏิบตัมีิดงันี ้

1. แบบอย่างของภาวะผูน้  า (leadership) ผูน้  าตอ้งปฏิบตัิใหเ้ป็นแบบอย่าง
ในการด าเนินการ OKRSs ไปดว้ยกัน หมายความว่า ท างานไปพรอ้ม ๆ กับทีม เรียนรูร้่วมกัน 
สามารถสรา้งความเข้าใจหรืออธิบายพฤติกรรมท่ีต้องการให้กับพนักงาน การสนับสนุนจาก
ผูบ้รหิารจงึเป็นสิ่งส  าคญัอนัดบัแรกท่ีจะชว่ยใหเ้กิดบรรยากาศของการแลกเปล่ียนและการอภิปราย
รว่มกนั 

2. การส่ ง เส ริมความ เข้า ใจและการสร้างความ เช่ื อมั่ น  ( fostering 
understanding and conviction) เป็นสิ่งท่ีตอ้งสรา้งความเขา้ใจท่ีตรงกันให้กับพนักงานเพ่ือให้
เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานตามเปา้หมาย นอกจากนีจ้ะตอ้งไดร้บัการสง่เสรมิและสนบัสนนุให้
เกิดการเปล่ียนแปลงการท างาน การส่ือสารเก่ียวกบัเหตผุลและความจ าเป็นท่ีพนกังานตอ้งท างาน
ใหไ้ดต้ามสิ่งท่ีคาดหวงัและอะไรเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นสนบัสนนุพนกังานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

3. การสนับสนุนดว้ยกลไกท่ีแบบทางการ (formal mechanism) โครงสรา้ง
องคก์ร ระบบ และกระบวนการเป็นกลไกท่ีเป็นทางการท่ีจะใชใ้นการสนบัสนนุพนกังานเกิดกรอบ
ความคิดใหม่และพฤติกรรมใหม่ในการท างานเพ่ือให้ OKRSs ประสบความส าเร็จ เช่น การ
ปรบัปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของพนักงานเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละผลลพัธ์ท่ี
ส  าคญัของ OKRs ซึ่งระบบตอ้งออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของผลลพัธ ์

4. การพัฒนาความสามารถพิเศษและทักษะ ( talent and skills) เป็นสิ่งท่ี
ต้องตระหนักและให้ความส าคัญเม่ือมีการน า OKRs ไปปฏิบัติแล้วพบว่า พนักงานยังขาด
ความสามารถพิเศษและทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรบับรรลุผลลพัธท่ี์ส าคญั ระหว่างการด าเนินการจึง
จ าเป็นตอ้งพัฒนาทักษะและความสามารถต่าง ๆ ให้รองรบัวัตถุประสงคท่ี์ท้าทาย การพัฒนา
ความสามารถพิเศษและทักษะถือเป็นกลยุทธท่ี์ส าคญัท่ีจะมุ่งใหเ้กิดผลลพัธป์ระสบความส าเร็จ
ตามเปา้หมาย ทัง้นีห้ากมีการประเมินทกัษะท่ีเป็นจดุแข็งและช่องวา่งของทกัษะ (gap) ระหวา่งสิ่ง
ท่ีควรจะเป็นกบัสิ่งท่ีคาดหวงั ก็จะสามารถมีเปา้หมายในการพฒันาเพ่ือโอกาสของความส าเร็จได้
เป็นอยา่งด ี
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2. องคป์ระกอบของกลยุทธ ์
ผลประเมินองคป์ระกอบของกลยุทธ์ ผลประเมิน พบว่า ภาพรวมองคป์ระกอบ

ของกลยทุธอ์ยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณารายตวัชีว้ดั พบวา่ ทกุตวัชีว้ดัมีผลประเมินอยูใ่นระดบัดี โดย
ท่ีตวัชีว้ดัความสมัพนัธอ์งคป์ระกอบของกลยุทธอ์ยู่บนฐานของการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
เทา่กบั 4.60 รองลงมา คือ ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.50 

องคป์ระกอบของกลยุทธน์ัน้เป็นส่วนส าคญัของการประเมินกลยุทธ์ในมุมมอง
ของPatton และ Patrizi (2010) กล่าวว่า กลยทุธเ์ป็นหน่วยใหม่ของการวิเคราะหท์างการประเมิน 
โดยกลยุทธ์เป็นหน่วยใหม่ของการวิเคราะหท์างการประเมิน (Mathison, 2005 cited in Patton 
&Patrizi, 2010) โดยทั่วไปการประเมินเนน้ท่ีประเมินโครงการและโปรแกรม การพฒันาองคก์รท า
ใหก้ารจัดการหน่วยของการวิเคราะหเ์ก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลขององค์กร เนน้การบรรลุ
เปา้หมายของภารกิจ การบรหิารจดัการ ซึ่งส่วนใหญ่จะเนน้การประเมินกลยทุธใ์นความหมายของ
ตวัก าหนดประสิทธิผล (determinant of effectiveness) แตใ่นความหมายของการประเมินกลยทุธ์
นี ้ กลยุทธ์เป็นสิ่งท่ีถูกประเมิน (evaluand) ดังนั้นองค์ประกอบของกลยุทธ์จึงความมีความ
สอดคล้องสัมพันธ์กันบนฐานของการคิดเชิงระบบ ความสัมพันธ์ระหว่างองคป์ระกอบกลยุทธ ์
ความสมัพนัธร์ะหว่างกลยุทธเ์ชิงมุมมองกับต าแหน่ง  ค  านึงถึงมิติของกลยุทธ ์ ความสัมพันธใ์น
โครงสรา้งท่ีซับซอ้น  เขา้ใจความอิสระและความสัมพันธ ์มีหลกัฐานการคิดเชิงระบบและความ
เขา้ใจโครงสรา้งท่ีซบัซอ้น 

3. แนวคิดขององคก์ร  
ผลประเมินแนวคิดขององคก์ร พบว่า ภาพรวมผลประเมินแนวคิดขององคก์รอยู่

ในระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัชีว้ดั พบว่า ส่วนใหญ่ตวัชีว้ดัอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ การแสดง
หลกัฐานการพฒันากลยุทธ ์การวางแผนกลยุทธบ์นพืน้ฐานแนวคิดองคก์ร การสรา้งความ ตกลง
รว่มกันเก่ียวกับกลยทุธ ์การด าเนินงานขององคก์รตามแนวทางของกลยทุธ ์ความสอดคลอ้งของ
พนัธกิจขององคก์ร 

จุดเด่นของ OKRs คือการเน้นวงจรการท างานแบบระยะสั้นหรือการท างานท่ี
กระชบั ในแตล่ะวงจรการท างานจะน าไปสู่การเรียนรู ้การเพิ่มโอกาสเพ่ือการประสบความส าเร็จ 
ความรูส้ึกถึงชัยชนะในการท างาน อย่างไรก็ตามในระหว่างการด าเนินงาน OKRs อาจพบกับ
ปัญหา จึงเป็นสิ่งท่ีทา้ทายท่ีอาจตัง้ค  าถามไดว้่า การด าเนิน OKRs ใหเ้วลาการท างานสัน้เกินไป
หรือไม่ ท าอย่างไรให้ OKRSs มีการติดตามอย่างต่อเน่ือง มีเทคนิคอะไรในการแก้ปัญหาการ
ท างานท่ีสามารถน าไปปฏิบตัไิด ้ 
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OKRs จะต้องสะท้อนถึงเป้าหมายและการท างานระยะยาวขององคก์รและ
ประสบความส าเร็จแบบระยะยาว ดงันัน้ จึงตอ้งมีการวิเคราะหห์รือแปลงพนัธกิจ วิสยัทัศนแ์ละ  
กลยทุธไ์ปสูก่ารปฏิบตัิ 

พันธกิจ (Mission) ขอ้ความท่ีแสดงถึงเป้าหมายหลักขององคก์ร ลักษณะของ
พนัธกิจควรมีดงันี ้

1. ง่ายและชัดเจน (be simple and clear) เป็นข้อความท่ีสั้นสามารถส่ือ
ความหมายไดค้รอบคลมุ 

2. แรงบันดาลใจให้เกิดการเปล่ียนแปลง ( inspire change) พันธกิจต้อง
ตระหนักถึงการด าเนินงานไปขา้งหน้าเพ่ือให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย เกิดการเปล่ียนแปลงและ
เตบิโต 

3. ง่ายต่อการท าความเข้าใจและการส่ือสาร (easy to understand and 
communication)  

วิสยัทศัน ์(vision) ขอ้ความท่ีแสดงถึงภาพของเปา้หมายขององคท่ี์จะเป็น อาจจะ
เป็นเป้าหมายระยะ 5 ปี 10 ปี หรือ 15 ปี ในอนาคต ขอ้ความไม่จ  าเป็นขอ้ความท่ีเป็นเชิงวิชาการ 
แต่วิสยัทศันค์วรแสดงภาพท่ีเห็นเป็นรูปธรรมของสิ่งท่ีองคก์รปรารถนาและมีความเป็นไปได ้และ
เป็นพืน้ฐานในการก าหนดกลยุทธ์และ OKRs วิสยัทัศนท่ี์ทรงพลงัจะตอ้งส่งเสริมใหทุ้กคนมีส่วน
ร่วมเกิดการแลกเปล่ียนความคิดท่ีจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน วิสัยทัศน์ท่ีมีประสิทธิผลควรมี
ลกัษณะดงันี ้

1. ขอบเขตระยะเวลาชัดเจน วิสัยทัศนค์วรก าหนดขอบเขตระยะเวลาของ
ความส าเร็จท่ีเป็นตวัเลขว่าจะสามารถท าส าเร็จไดภ้ายในระยะเวลาแค่ไหน เพ่ือใหส้ามารถวัด
ความกา้วหนา้ของวิสยัทศันไ์ด ้

2. มีความกระชบั (concise) ขอ้ความวิสัยทศันท่ี์ดีท่ีสุดตอ้งน่าสนใจไม่ยาว
เกินไป สามารถสรา้งพลงัเพ่ือมุง่ไปสูข่า้งหนา้ 

3. ความสอดคลอ้งกับพันธกิจ พันธกิจจะแปลงวิสัยทัศนม์าเป็นการปฏิบตั ิ
วิสยัทศันจ์ะสรา้งภาพท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต ส่วนพนัธกิจจะเป็นตวัน าทางใหป้ระสบความส าเร็จ 
ซึ่งทัง้สองตอ้งมีความสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

4. การตรวจสอบได ้(verifiable)  
5. มีความเป็นไปได ้(feasible)  
6. สรา้งแรงบนัดาลใจ (inspirational) 
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4. การน ากลยุทธไ์ปปฏิบัต ิ 
ผลประเมินการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ พบว่า ภาพรวมผลประเมินการน ากลยทุธไ์ป

ปฏิบัติอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.49 เม่ือพิจารณารายตัวชีว้ัด พบว่า ตวัชีว้ัดการยอมรบั
นโยบายของผูป้ฏิบตัิมีค่าเฉล่ียสูงสดุเท่ากับ 4.53 รองลงมา ไดแ้ก่ การแสดงหลกัฐานของการน า
กลยทุธไ์ปปฏิบตั ิการจดัสรรทรพัยากรขององคก์ร และความเขา้ใจเก่ียวกบักลยทุธข์องผูป้ฏิบตัิ 

Niven and Ben Lamorte (2016) กลา่วถึงประโยชนข์อง OKRs ดงันี ้
1. OKRs มีความง่ายต่อการเข้าใจและการน าไปใช้ ข้อความท่ีระบุใน

วตัถุประสงคแ์ละผลลพัธท่ี์ส าคญัเป็นขอ้ความท่ีเขา้ใจง่าย สั้นๆ กระชบั ท าใหพ้นกังานท่ีน าไปใช้
ไมเ่กิดความสบัสน 

2. OKRs มีความคล่องตวัและพรอ้มรบัตอ่การเปล่ียนแปลง ในการน า OKRs 
ไปปฏิบตัิ ผูป้ฏิบตัิจะตอ้งก าหนดเป้าหมายเป็นช่วงระยะเวลาหรือรายไตรมาสหรือทุกสามเดือน 
การตัง้เปา้หมายมากกวา่ 4 ครัง้จะชว่ยใหเ้ห็นผลของการเปล่ียนแปลงของธุรกิจไดดี้ 

3. OKRs เน้นการส่ือสารและขับเคล่ือนดว้ยความยึดมั่นผูกพัน OKRs ไม่
เพียงเป็นการบรหิารจากบนลงลา่ง ยงัมีการก าหนดเปา้หมายรว่มกนัจากลา่งขึน้บนดว้ย จงึมีความ
จ าเป็นตอ้งท าใหเ้กิดการส่ือสารซึ่งกันและกนั ดว้ยวิธีการท างานเช่นนีจ้ึงส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่น
ผกูพนัในงานของพนกังานในองคก์ร 

4. OKRs ส่งเสริมการคิดแบบมีวิสัยทัศน์ ความส าเร็จของ OKRSs ต้อง
อาศยัการคดิแบบเติบโต (growth mindset) 

ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช ้

1.1 ควรเนน้ความเขา้ใจของบุคลากรเก่ียวกบัการน ากลยทุธก์ารน าตวัชีว้ดัผลลพัธท่ี์
ส าคญัตามวตัถปุระสงค ์(OKRs) ไปปฏิบตัิ เพ่ือใหก้ารด าเนินงานดา้นกลยทุธป์ระสบความส าเร็จ 
ทัง้นีอ้าจใชรู้ปแบบการเรียนรูข้องบคุลากรท่ีเหมาะสม อาจจดัใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยีดจิิทลั 

1.2 ควรใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบของกลยทุธ ์โดยเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการ
ประเมินกลยทุธต์าม 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะของกลยทุธ ์องคป์ระกอบของกลยทุธ ์แนวคิด
ขององคก์ร และการน ากลยทุธไ์ปปฏิบตัิ 
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2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
2.1 ควรวิจยัเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยืนยนักับขอ้มลูเชิงประจกัษ์

เชิงยืนยนั และเก็บขอ้มลูท่ีอา้งอิงไปยงัประชากรไดก้วา้งขึน้และบริบทตา่ง ๆ 
2.2 ควรวิจยัและพฒันาตวัชีว้ดัและเครื่องมือการประเมินท่ีเหมาะสมกบัองคป์ระกอบ

การประเมินกลยทุธ ์
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

แบบประเมินการน ากลยุทธไ์ปปฏบิัติ 

การน ากลยุทธไ์ปปฏบิัตติามข้อรายการต่อไปนีอ้ยู่
ในระดับใด 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การจัดสรรทรัพยากรขององคก์ร      
1. ความเพียงพอของงบประมาณ      
2. ความเหมาะสมของการมอบหมายบคุลากรท่ีมี
ความรูค้วามสามารถ 

     

3. ความพรอ้มของสิ่งอ านวยความสะดวกในการด าเนิน
กิจกรรมหรือโครงการ เชน่ วสัด ุอปุกรณ ์เครื่องมือตา่ง 
ๆ สถานท่ี 

     

4. ความเหมาะสมของการบริหารจดัการเวลาท่ีเอือ้ตอ่
การบรรลคุวามส าเรจ็ของกลยทุธ ์

     

5. ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยีตอ่การด าเนินงานของกล
ยทุธ ์

     

การยอมรับนโยบายของผู้ปฏบิัต ิ      
6. บคุลากรใหค้วามรว่มมือในการด าเนินงานตาม
นโยบาย 

     

7. บคุลากรมีความยินดีปฏิบตังิานตามนโยบาย      
8. บคุลากรมีความเตม็ใจปฏิบตัิงานตามนโยบายท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

     

9. บคุลากรมีความตัง้ใจปรบัเปลี่ยนวิธีการปฏิบตัิงาน
เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางของนโยบาย 

     

10. บคุลากรมีความมุง่มั่นตัง้ใจปฏิบตัิงานตามนโยบาย      
ความเข้าใจเกีย่วกับกลยุทธข์องผู้ปฏบิัต ิ      
11. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการวางแผนกลยทุธ ์

การก าหนดกลยทุธ ์และการพฒันากลยทุธ ์
     

12. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการถ่ายทอดกลยทุธ ์
และการด าเนินงานตามกลยทุธ ์

     

13. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการติดตามและ
ประเมินผลของกลยทุธ ์
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การน ากลยุทธไ์ปปฏบิัตติามข้อรายการต่อไปนีอ้ยู่
ในระดับใด 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

14. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการปรบัปรุงการ
ด าเนินงานตามผลประเมินของกลยทุธ ์

     

15. บคุลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการน ากลยทุธไ์ป
ปฏิบตัิ 

     

การแสดงหลักฐานของการน ากลยุทธไ์ปปฏบิัติ      
16. ความชดัเจนของค าอธิบายและรายละเอียดของกล

ยทุธ ์
     

17. ความสอดคลอ้งของเกณฑก์ารประเมินและลกัษณะ
ของตวัชีว้ดั 

     

18. ความเหมาะสมของหลกัฐานการประเมิน      
19. ความเป็นไปไดข้องวิธีการประเมิน      
20. ความเป็นประโยชนข์องหลกัฐานการประเมิน      
ลักษณะของกลยุทธ ์      
1. ความชดัเจน      
2. ความเป็นรูปธรรม      
3. ความสามารถบรรลผุลได ้      
4. การสื่อความหมายได ้      
5. ความมีประโยชน ์      
6. ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้      
7. ความน่าสนใจ      
8. ความสมเหตสุมผลน่าเช่ือถือ      
องคป์ระกอบของกลยุทธ ์      
1. ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์      
2. องคป์ระกอบของกลยทุธอ์ยู่บนฐานของการคิดเชิง

ระบบ 
     

ขอขอบคณุที่สละเวลาในการตอบแบบประเมินครัง้นี ้
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แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างผลการประเมิน 
ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความชัดเจนของกลยุทธ ์

ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในชอ่งตอ่ไปนี ้โดยท่ี 
  -1 หมายถึง ลกัษณะของกลยทุธไ์มส่อดคลอ้งตามตวับง่ชีท่ี้ก าหนด 
  0  หมายถึง ลกัษณะของกลยทุธไ์มแ่นใ่จวา่สอดคลอ้งตามตวับง่ชีห้รือไม่ 

1 หมายถึง ลกัษณะของกลยทุธส์อดคลอ้งตามตวับง่ชี ้
ลักษณะของกลยุทธ ์ ไม่

สอดคล้อง 
(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

สอดคล้อง 
(1) 

ข้อเสนอแนะ
เพิม่เตมิ 

1.1 ความชดัเจน     
1.2 ความเป็นรูปธรรม     
1.3 ความสามารถบรรลผุลได ้     
1.4 การสื่อความหมายได ้     
1.5 ความมีประโยชน ์     
1.6 ความสามารถประเมินตรวจสอบได ้     
1.7 ความน่าสนใจ     
1.8 การตัง้อยู่บนฐานของการวิจัยและองค์
ความรู ้

    

องคป์ระกอบของกลยุทธ ์ ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

สอดคล้อง 
(1) 

ข้อเสนอแนะ
เพิม่เตมิ 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคป์ระกอบกลยทุธ ์     
2.1 ความสมัพันธร์ะหว่างองคป์ระกอบกล
ยทุธ ์

    

2.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์อยู์บน
ฐานของการคิดเชิงระบบ 

    

 
 

 
 

 



  86 

ประเดน็สัมภาษณเ์กี่ยวกับแนวคิดองคก์ร 
 

   1. องค์กรมีแนวทางการพัฒนากลยุทธ์อย่างไร (การวางแผนกลยุทธ์ การ
ออกแบบกลยทุธ ์และการน ากลยทุธส์ูก่ารปฏิบตั)ิ 

   2. องคก์รมีการวางแผนกลยุทธ์จากผู้รบับริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียหรือไม ่
อยา่งไร หากใชแ้นวทางอ่ืนโปรดระบแุนวคิดท่ีน ามาใชว้างแผนกลยทุธ ์

   3. การน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติในองคก์รภายใตก้ารก ากับกับ มีการด าเนินงาน
อย่างไรให้สามารถบรรลุเป้าหมายและทิศทางของกลยุทธ์ร่วมกัน และสามารถด าเนินงาน
รว่มกนัภายใตก้ารวางกลยทุธท์ิศทางเดียวกนั เพราะเหตใุดจงึส าเรจ็เชน่นัน้  

   4. ผลลพัธข์องการด าเนินงานขององคก์รเป็นไปตามเปา้หมายและตวัชีว้ดัหรือไม่
อย่างไร เกิดผลส าเร็จในระดบัใด ประเด็นใดท่ียงัไม่ประสบความส าเร็จ มีปัจจัยใดบา้งท่ีควร
ด าเนินการตอ่ และควรปรบัปรุงกลยทุธ ์

   5. ผลลพัธข์องกลยุทธส์ามารถขบัเคล่ือนพนัธกิจองคก์รไดอ้ย่างไร หากสามารถ
ด าเนินการได้เพราะเหตุใด และหากไม่สามารถด าเนินการได้ ควรขับเคล่ือนอย่างไรให้
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์ร และเช่ือมโยงทกุเปา้หมายขององคก์รได ้

   6. การตดิตามและประเมินผลกลยทุธ ์มีผลการด าเนินงานอยา่งไร ผลประเมินท า
ให้ไดส้ารสนเทศต่อการปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกลยุทธ์อย่างไร หลักฐานใดท่ีสะท้อนถึงการ
ตดิตามกลยทุธไ์ดบ้า้ง พิจารณาจากสิ่งใด 

   7. แนวทางการประเมินกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกับกับการประเมินกลยุทธ์ท่ีเน้น
คณุลกัษณะของกลยทุธค์วรเป็นอยา่งไร จงึจะเหมาะสมกบับรบิทองคก์ร 

 
 

 



 

ประวัติผ ูเ้ขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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