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ชื่อผู้จัดท า : นางปิยะดา ชุติศรว์ 
  หลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงส าหรับข้าราชการรัฐสภาสามัญฯ  
  รุ่นที่ 12 
ชื่อหัวข้อเอกสาร : การน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives  

and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษา 
การประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร 

อาจารย์ที่ปรึกษา :  นายวิทวัส  ชัยภาคภูมิ 
อาจารย์ที่ปรึกษา (ร่วม)  :  อาจารย์กิตติมา  บุนนาค 
 
 การศึกษาเรื่อง การน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร มีวัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษาแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 

Results: OKRs) มาใช้ในเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนราษฎร และศึกษาถึงความเหมาะสมของการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ซึ่งการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Document Research) 
ประกอบกับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) กลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม จ านวน 
5 คน โดยปรากฏผลการศึกษาในแต่ละวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนี้  
 1. แนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 

Key Results: OKRs) มาใช้ในเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
  เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับแนวคิดเรื ่อง เรื ่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที ่ส าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา พบว่า หลักการส าคัญของแนวคิดดังกล่าว มุ่งเน้นการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือให้สามารถด าเนินงานให้บรรลุผลลัพธ์เป็นส าคัญ จึงไม่น าผลการปฏิบัติงานของบุคลากร



ข 

มาเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน จึงส่งผลให้ลดความกดดันในการคิดริเริ่มแนวทางการท างานใหม่ที่ท้าทาย 

ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมแก่องค์กร เพราะไม่มีความกังวลเกี่ยวกับผลตอบแทน แต่ให้ความส าคัญกับ  

การด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ การก าหนดเป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน

หรือบุคลากรภายในหน่วยงาน มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยบุคลากรมีโอกาส 

ได้ร ่วมคิดในการก าหนดเป้าหมายแนวทางในการด าเนินงานคิดร่วมกับผู ้บังคับบัญชา และมี          

การติดตามผลการด าเนินงานเป็นช่วงเวลาอย่างใกล้ชิด เพื่อให้รับทราบถึงความก้าวหน้า อุปสรรค ปัญหา

ของการด าเนินงาน และหาแนวทางปรับแก้ไข ร่วมทั้งพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานร่วมกันท าให้

เกิดการท างานเป็นทีม ดังนั้น แนวคิดดังกล่าวสามารถลดความกดดันจากการด าเนินการตามระบบ

การวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance 

Indicators (KPIs) ซึ่งส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้ด าเนินการที่ผ่านมาได้ จึงสามารถสนับสนุน

ประสิทธิภาพของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ให้เพิ่มขึ้นได้ โดยส่วนราชการจะต้องพิจารณาว่างานใดที่เป็นงานยุทธศาสตร์หรือแผนงาน/โครงการ 

ที่ส าคัญควรขับเคลื่อนงานดังกล่าวด้วยการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 

Key Results: OKRs) และในส่วนของงานประจ าตามภารกิจประจ าวันอาจใช้รูปแบบของการก าหนด

ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ปกติในการน ามาประเมินผล 

 2. ความเหมาะสมของการน าแนวคิดการระบุ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  เมื ่อพิจารณาแนวทางการก าหนดตัวชี ้ว ัดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  พบว่า  

การน าแนวคิดดังกล่าวเหมาะสมที่จะน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการ    

สภาผู้แทนราษฎร โดยสามารถน ามาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ ้นได้ จากหลักการของแนวคิดดังกล่าวซึ่งมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ จึงสามารถ

สนับสนุนให้มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเกี ่ยวกับ

กระบวนการก าหนดตัวชี้วัด การจัดท ายุทธศาสตร์ หรือแผนงาน/โครงการที่ส าคัญ และสนับสนุน

ภารกิจของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการผลักดันยุทธศาสตร์ขององค์กรได้ และแนวคิดดังกล่าวสามารถ

น ามาใช้ร่วมกับการด าเนินการตามระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก

หรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators (KPIs) ซึ่งส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้ด าเนินการ 

ที่ผ่านมาได ้  
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 จากผลการศึกษาดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนะแนวทางการน าแนวคิดการ 

ระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการ 

เพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ระยะ/ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ระยะ/ ขั้นเตรียมการด าเนินงาน 

  1.1 แต่งตั้งคณะท างานพิจารณาก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญฯ 

  1.2 ก าหนดตัวชี้วัดจะน ามาประยุกต์แนวความคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 

ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ซึ่งได้ร่วมกันก าหนดหลักการที่ส าคัญ คือ  

   1) ตัวชี้วัดที่เปิดโอกาสให้บุคลากรที่รับผิดชอบสามารถเสนอประเด็นที่หน่วยงาน

คิดว่ามีความส าคัญ (ตามหลัก Bottom-Up)  

   2) ไม่ต้องมีจ านวนมาก ต้องเป็นเรื่องที่หน่วยงานพิจารณาแล้วว่ามีความส าคัญ 

โดยแนะน าให้มีประเด็นไม่เกิน 3 ประเด็นที่จะมุ่งเน้นเพื่อแสดงให้เห็นล าดับความส าคัญของเรื่อง 

ที่จะขับเคลื่อน  

   3) ให้หน่วยงานตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย (แต่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ)   

   4) ไม ่น  าผลการด  าเน ินงานตามเป ้าหมายท ี ่ก  าหนดไว ้มาเป ็นคะแนน 

การประเมินผลการด าเนินงาน (กรณีที่ส าเร็จหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย จะไม่น ามาเป็นคะแนน

ตัวชี้วัดของหน่วยงาน 

 2. ระยะ/ขั้นตอนระหว่างด าเนินงาน : การด าเนินการ ติดตามความคืบหน้า 

  2.1 การด าเนินการ 

   1) การชี้แจง การสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง และจุดประสงค์เกี่ยวกับการ

น าแนวทางการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญมาใช้ และชี้ให้เห็นประโยชน์ โดยการจัด

กิจกรรมสัมมนาเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจฯ 

   2) การก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 

Results: OKRs) ระดับองค์กร (Define Organizational OKRs) 

    - คัดเลือกกลยุทธ์องค์กรเพื่อน ามาจัดท าเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs) 

    - ก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของแต่ละกลยุทธ์ที ่ได้รับ 

การคัดเลือก 
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    - ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของแต่ละเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ 

    - ก าหนดหน่วยงานผู้รับผิดชอบของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key Results) 

ข้างต้น 

   3) การถ่ายทอดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 

Results: OKRs) 

    จากระดับองค์กรไปยังระดับหน่วยงาน 

    - หน่วยงานก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ให้สอดคล้องกับ

ผลลัพธ์หลัก (Key Results) ขององค์กร 

    - หน่วยงานก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับแต่ละ

เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของหน่วยงาน 

    - หน่วยงานก าหนดกิจกรรม (Activities) ให้สอดคล้องกับผลลัพธ์หลัก (Key 

Results) ของหน่วยงาน  

    - ก าหนดผู ้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) ของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key 

Results) ของหน่วยงาน 

    จากระดับหน่วยงานไปยังระดับบุคคล (ผู้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) 

    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ให้สอดคล้อง

กับผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของหน่วยงาน 

    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับแต่ละ

เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามท่ีก าหนดไว้ 

    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดกิจกรรม (Activities) เพื่อให้ได้ผลลัพธ์หลัก (Key 

Results) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามที่ก าหนดไว้ เพ่ือบรรลุตามวัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ 

ตามท่ีก าหนดไว้ 

  2.2 การติดตามความคืบหน้า 

   การด าเนินการติดตามความคืบหน้าของการด าเนินงานตามเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ทุกสัปดาห์ หรือทุกสองสัปดาห์ หรือ 

ทุกเดือน ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบผู้บังคับบัญชาแบบตัวต่อตัว เพื่อพูดคุยถึงเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 

ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ที่ก าหนดไว้แล้ว สภาพปัญหา หรืออุปสรรคระหว่าง



จ 

ด าเนินการ รวมถึงการร่วมกันแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ ้น ตามหลักการให้ค าแนะน า  

ให้ค าปรึกษาและสอนงาน (Coaching) โดยมีผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน 

 3. ะยะ/ ขั้นตอนภายหลังการด าเนินการ : การทบทวนและปรับปรุงการด าเนินงาน 

โดยให้มีการสรุปผลการด าเนินงานภายหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ดังนี้  

  3.1 สรุปผลสัมฤทธิ ์ที ่เกิดขึ ้นภายหลังจากเสร็จสิ ้นการด าเนินงานเปรียบเทียบกับ

เป้าหมายที่ก าหนด  

  3.2 สรุปบทเรียนที ่ได้ร ับจากการด าเนินงาน ทั ้งในกรณีที ่ประสบความส าเร็จ  

ตามเป้าหมายหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย  

  3.3 รวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู ้ท ี ่ เกี ่ยวข้องกับการด าเนินงาน   

ตามแนวคิดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) เพื่อน าไปใช้

ทบทวน ปรับปรุงในระยะต่อไป 
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บทที่ 1 

บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของการศึกษา 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติราชการให้ทุกส่วนราชการ มีการประเมินผ ลการปฏิบัติงาน 
อย่างสม ่าเสมอ ซึ่งได้แก่ การตรวจสอบและวัดผลการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดระบบการควบคุมตนเอง 
(Internal Control) ซึ่งจะท าให้สามารถผลักดันการปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ โดยส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้ด าเนินการภารกิจดังกล่า วมาอย่างต่อเนื ่อง  
โดยปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เป็นปีที่ 15 ของการน าระบบการประเมินผลการด าเนินงานโดยมีการ
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายเพิ่มขึ้นจากปีงบประมาณ 2562 เพ่ือผลักดันให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาสามารถ
พัฒนาไปสู่การเป็น SMART Parliament ต่อไป โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาได้ร่วมด าเนินการก าหนดรายละเอียด กรอบการประเมินผลตัวชี้วัด น ้าหนัก เป้าหมายและ
เกณฑ์การให้คะแนนร่วมกับคณะกรรมการพิจารณาก าหนดกรอบตัวชี้วัดฯ ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2563 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
 ส าหรับกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ได้มีการ 
น าแนวคิดของฝ่ายบริหารมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับภารกิจของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา คือ การก าหนด
กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการและตัวชี ้ว ัดทั ้งสิ ้น 4 มิติ โดยน าหลักการแนวคิดจาก 
Balanced Scorecard ของ Kaplan and Norton ดังนี้  
 1. มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนที่ส าคัญตามภารกิจและยุทธศาสตร์
ขององค์กร มีวัตถุประสงค์เพื ่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านนิติบัญญัติเพื ่อให้เกิดความผาสุก  
ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน และประโยชน์สาธารณะของชาติ 
 2. มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีวัตถุประสงค์เพื่ออ านวยความสะดวกตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้รับบริการ (สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ บุคลากร  
ในวงงานรัฐสภา และประชาชน) 
 3. มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงระบบการท างาน
ให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพโดยวัดจากการบริหารงบประมาณให้คุ้มค่าและประหยัด 
 4. มิติด้านพัฒนาองค์กร เป็นการด าเนินการเพื่อไปสู่ความเป็นองค์กรรัฐสภามืออาชีพ 
โดยได้มีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรรัฐสภา 
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 ทั้งนี้ เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลักดันกลยุทธ์สู่การปฏิบัติผ่านการก าหนด
ตัวชี้วัดหลักที่ส าคัญผู้ศึกษา จึงเห็นว่าแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่
ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาใช้จะสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพได้เพิ่มขึ้น ส่งผลต่อการผลักดันยุทธศาสตร์ 
ขององค์การต่อไป จึงขอเสนอการศึกษาหัวข้อเรื่อง การน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนา
องค์กร 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.2.1 เพื ่อศึกษาแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส  าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 1.2.2 เพื่อศึกษาถึงความเหมาะสมของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
1.3 แนวทางการศึกษา 
 1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาตัวชี ้วัด 
ผู้รับผิดชอบ โครงการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
  แนวความคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs)  
 1.3.2 ประชากรในการศึกษา  
  ผู้มีประสบการณ์ด้านการประเมินองค์กร 
 1.3.3 กลุ่มตัวอย่าง   
  ผู ้มีประสบการณ์ด้านการประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาและ       
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.3.4 ระยะเวลาในการศึกษา   
  ประมาณ 3 เดือน 



3 

 1.3.5 ระเบียบวิธีการศึกษา 
  วิธีการศึกษา – การสัมภาษณ์ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา - แบบสัมภาษณ์ 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.4.1 มีแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 1.4.2 ทราบถึงความเหมาะสมและปัญหาของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 



 

บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎี 

 
หลักวิชาการ/แนวคิดที่ใช้ในการด าเนินงาน 
 การน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที ่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร ได้ศึกษาวิเคราะห์ เอกสาร 
แนวคิดและทฤษฎี ที่เก่ียวข้องโดยมีขอบเขตด้านเนื้อหา ดังนี้ 
 2.1 วงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA) 
 2.2 การบริหารและการประเมินองค์กรแบบ Balanced Scorecard 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับการติดตามและประเมินผล 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับตัวชี้วัด 
 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับ การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) 
 2.6 แนวคิดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 
2.1 วงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA) 
 เดมมิ่ง (Deming in Mycoted, 2004) กล่าวว่า การจัดการอย่างมีคุณภาพเป็นกระบวนการ
ที่ด าเนินการต่อเนื่องเพื่อให้เกิดผลผลิตและบริการที่มีคุณภาพขึ้น โดยหลักการที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ 
(PDCA) หรือวงจรเดมมิ่ง ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผนการปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ
และการปรับปรุงแก้ไข  ดังนี้  
 การวางแผน (Plan) คือ ก าหนดสาเหตุของปัญหา จากนั้นวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง
หรือทดสอบเพื่อการปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 การด าเนินการ (Do) คือ การปฏิบัติตามแผนหรือทดลองปฏิบัติ เป็นการน าร่อง  
ในส่วนย่อย 
 การติดตามตรวจสอบ (Check) คือ ตรวจสอบเพื่อทราบว่าบรรลุผลตามแผนหรือหากมีสิ่งใด
ที่ท าผิดพลาดหรือได้เรียนรู้อะไรมาแล้วบ้าง 
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 การทบทวน แก้ไข ปรับปรุง (Act) คือ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากบรรลุผลเป็นที่น่าพอใจ
หรือหากผลการปฏิบัติไม่เป็นไปตามแผน ให้ท าซ ้าวงจรโดยใช้การเรียนรู้จากการกระท าใน วงจร 
ที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 
 แม้ว่าวงจรคุณภาพจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง แต่สามารถเริ่มต้นจากขั้นตอนใดก็ได้
ขึ้นอยู่กับปัญหาและข้ันตอนการท างานหรือจะเริ่มจากการตรวจสอบสภาพความต้องการเปรียบเทียบ
กับสภาพที่เป็นจริงจะท าให้ได้ข้อสรุปว่าจะต้องด าเนินการอย่างไรในการแก้ไขปัญหาเพื่อให้เกิด  
การปรับเปลี่ยนไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 ปริทรรศน์ พันธุบรรยงก์ (2545, น. 53 - 54)  กล่าวว่า วงจรคุณภาพ (PDCA : Plan Do 
Check Act)  คือ องค์ประกอบหลักของวงจรการจัดการ ดังแผนภาพ  

 

 
แผนภาพที่ 1 แสดงวงจรการจัดการ 

ที่มา : ปริทรรศน์  พันธุบรรยงก์ (2545, น. 53) 
 

 ค าว่า หมุนให้เร็ว หมุนให้ถูกต้องที่อยู่ทางด้านขวาของวงจรการจัดการนั้น คือ การหมุนวงจร
อย่างถูกต้องตามขั้นตอน 1 รอบ จะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงหรือแก้ไขปัญหาได้ 1 ระดับการหมุน 
ให้เร็วจะท าให้เกิดการปรับปรุงอย่างรวดเร็ว 
 P (Plan) คือ จะเริ่มนับจากการแสวงหาจุดที่เป็นปัญหา ระหว่างระดับความแตกต่าง     
จุดที่มุ่งหวังและสภาพที่เป็นจริง เมื่อจับจุดที่เป็นปัญหาได้แล้ว จัดท าแผนมาตรการในการแก้ไข      
แล้วจึงเข้าสู่ขั้น D หรือ do ต่อไป 
 D (Do) คือ การปฏิบัติตามแผนมาตรการแก้ไขแผนใหม่ล่าสุด เพราะแผนคือสิ่งที่ปรับปรุง
แก้ไขได้อยู่เสมอ ต้องแน่ใจว่าแผนที่จะลงมือปฏิบัตินั้นเป็นแผนที่ใหม่ล่าสุดจริงๆ  
 C (Check) คือ การเปรียบเทียบระหว่างผลลัพธ์กับค่าเป้าหมายเสมอ   
 A (Act) คือ การปฏิบัติหลังการตรวจสอบ ซึ่งเป็นไปได้หลายประการ ดังนี้ 

หมุนให้เร็ว หมุนให้ถูกต้อง 
A P 

D C 



6 

 ในกรณีที่ผลลัพธ์ต ่ากว่าเป้าหมายจะต้องมีการทบทวนแผนของมาตรการแก้ไขแล้วดูว่า
สิ่งที่ยังคงเป็นปัญหาอยู่นั้นมีสิ่งใดที่ปฏิบัติได้ทันทีให้ลงมือปฏิบัติเลย ส่วนสิ่งที่ปฏิบัติไม่ได้ทันที   
ให้สะท้อนสู่แผนการแก้ไขปัญหารอบต่อไป 

 ในกรณีที ่ผลลัพธ์ดีกว่าเป้าหมาย จะต้องมีการทบทวนการก าหนดเป้าหมายว่า 
ต ่าเกินไปหรือไม่ ควรมีการปรับเป้าหมายให้ดีกว่าเดิมหรือไม่ ผลลัพธ์เหนือกว่าความคาดหมาย 
โดยปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ หรือไม่ 

 ในกรณีที่ผลลัพธ์ได้ตรงตามเป้าหมายให้ทบทวนดูว่าได้มีการปฏิบัติตามแผนมาตรการ
แก้ไขครบถ้วนหรือไม่ ถ้าใช่แสดงว่าแผนนี้ถูกต้องและควรก าหนดเป็นวิธีการปฏิบัติงานมาตรฐาน  
เพ่ือรักษาให้ผลลัพธ์คงอยู่ในระดับที่ต้องการต่อไป 
 ดังนั้น การจัดการอย่างมีคุณภาพเป็นกระบวนการที่ด าเนินการต่อเนื่องเพื่อให้เกิดผลผลิต
และบริการที่มีคุณภาพขึ้น โดยหลักการที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) นั้นสามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางในการบริหารโครงการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพตั้งแต่ การวางแผน  การปฏิบัติ 
การตรวจสอบ และท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบ ถูกทิศทาง เมื่อพบปัญหา หรืออุปสรรค
ระหว่างทาง ก็สามารถปรับปรุงแก้ไขได้ทัน เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ และ
ด าเนินการปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
 
2.2 การบริหารและการประเมินองค์กรแบบ Balanced Scorecard 
 Balanced Scorecard (BSC) คือ ระบบหรือกระบวนการในการบริหารงานชนิดหนึ่ง 
ที่อาศัยการก าหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) เป็นกลไกส าคัญ (พสุ เดชะรินทร์
, 2546) โดยการก าหนดตัวชี้วัดจะเป็นเสมือนการท าความตกลงร่วมกัน ตั้งแต่ต้น ระหว่างฝ่ายบริหาร
หรือผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้ ตัวชี้วัดหรือข้อตกลงร่วมกัน ควรมี
ลักษณะที่เรียกว่า “SMART” ได้แก่ Specific หมายถึง ชัดเจน เฉพาะเจาะจง Measurable หมายถึง 
สามารถวัดผลส าเร็จได้ Attainable หมายถึง สามารถบรรลุได้ Relevant หมายถึง เป้าหมายจะต้อง
เกี่ยวกบังาน และ Timeframe หมายถึง สามารถเสร็จสิ้นตามเวลาที่มีอยู่ ทั้งนี้ เมื่อท าการประเมินผล
การปฏิบัติราชการตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ หรือเมื่อเสร็จสิ้นการด าเนินการจึงน าผลการปฏิบัติจริง
มาเปรียบเทียบกับข้อตกลงดังกล่าว ซึ่ง Kaplan และ Norton ได้ให้นิยามของ Balanced Scorecard 
ไว้ว่า “เป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategic Implementation) 
โดยมีการวัดหรือประเมิน (Measurement) ที่จะช่วยท าให้องค์กรเกิดความสอดคล้องเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันและมุ่งเน้นในสิ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร” 
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 Balanced Scorecard เป็นระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองค์กรและไม่ใช่
เป็นระบบการวัดผลเพียงอย่างเดียว แต่จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และแผนกลยุทธ์ (Strategic 
Plan) แล้วแปลงผลลงไปสู่ทุกจุดขององค์กรเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานของแต่ละฝ่ ายงาน
และแต่ละคน โดยระบบ Balanced Scorecard จะเป็นการจัดท าแนวทางแก้ไขและปรับปรุง 
การด าเนินงานโดยพิจารณาจากผลที่เกิดขึ้นของกระบวนการท างานภายในองค์กรและผลกระทบ 
จากลูกค้าภายนอกองค์กร น ามาปรับปรุงสร้างกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น  
 2.2.1 Balanced Scorecard เป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์กร สามารถวัดและประเมิน
ได้จากการมองผ่านมุมมองของระบบการวัดและประเมินผล ใน 4 ด้านหลัก คือ 

 มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective, F) การเพิ่มรายได้ ประสิทธิภาพ 
ในการผลิตที่มีต้นทุนต ่าและมีการสูญเสียระหว่างผลิตน้อย การหาแหล่งเงินทุนที่มีต้นทุนต ่า เป็นต้น 

 มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective, C) เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า 
หรือผู้รับบริการ ภาพลักษณ์ กระบวนการด้านการตลาด การจัดการด้านลูกค้าสัมพันธ์ เป็นต้น 

 มุมมองด้านการด าเนินการภายใน (Internal Process Perspective, I) เช่น 
การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ การจัดโครงสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพ การประสานงานภายในองค์กร 
การจัดการกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

 มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนาการ (Learning and Growth Perspective, L) 
เช่น การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ความพึงพอใจของบุคลากร การพัฒนาระบบ 
อ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นต้น 
  ทั้งนี้ ในประเทศไทยมีการน า Balanced Scorecard มาใช้อย่างแพร่หลาย 
โดยในระยะแรก ๆ น ามาใช้ในด้านการวางแผน การก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นส าคัญ โดยควบคู่
กับหลักการบริหารอื่น ๆ ต่อมา ส านักงาน ก.พ.ร. ได้มีปรับปรุง Balanced Scorecard ให้เหมาะกับ
การประเมินองค์กรภาครัฐ โดยปรับรายละเอียดของมุมมอง (Perspective) ทั้ง 4 ด้าน ให้เหมาะสม 
โดยเฉพาะมุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) เพราะองค์กรภาครัฐมิใช่องค์กรแสวงหา
ก าไร เป็นต้น 
 2.2.2 การประยุกต์ Balanced Scorecard มาใช้ในองค์กรภาครัฐ เพื่อการประเมินผล
การปฏิบัติราชการขององค์กรภาครัฐ ด้วยการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 
  มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผล 
  มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
  มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพ 
  มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร 
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  การก าหนดกรอบตัวชี้วัดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ได้น าแนวทางการบริหาร
และการประเมินองค์กรแบบ Balanced Scorecard มาประกอบการด าเนินการ เนื่องจากแนวทาง
ดังกล่าวเป็นการน าแผนกลยุทธ์ แผนยุทธศาสตร์ ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธร รม 
และมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื ่อมุ่งเน้นให้เกิดผลส าเร็จต่อองค์กรโดยพิจารณาถึง
งบประมาณ ผู้รับบริการ กระบวนการภายในและการพัฒนาการปฏิบัติราชการ จ านวน 4 มิติ  
  (ก) มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนที่ส าคัญตามภารกิจและยุทธศาสตร์
ขององค์กร มีวัตถุประสงค์เพื ่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านนิติบัญญัติเพื ่อให้เกิดความผาสุก  
ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน และประโยชน์สาธารณะของชาติ โดยได้น ายุทธศาสตร์ของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุน
กระบวนการนิติบัญญัติมาก าหนดตัวชี้วัดเพื่อส่งเสริม สนับสนุน ภารกิจดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ  
ตามมาตรการ/คู่มือที่ก าหนดรวมทั้งก าหนดตัวชี้วัดที่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
  (ข) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีว ัตถุประสงค์เพื ่ออ านวยความสะดวก
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ (สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ 
บุคลากรในวงงานรัฐสภา และประชาชน) โดยมุ่งเน้นการให้บริการอย่างมีคุณภาพผ่านการด าเนินการ
ตามแผนส่งเสริม สนับสนุน การด าเนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน และจะมีการประเมินความพึงพอใจ  
ของผู้รับบริการในด้านต่าง ๆ เพื่อประเมินผลลัพธ์การให้บริการ รวมทั้ง การน าข้อเสนอแนะมาเป็น
แนวทางในการด าเนินการพัฒนาการให้บริการต่อไป 
  (ค) มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุง
ระบบการท างานให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพโดยวัดจากการบริหารงบประมาณให้คุ ้มค่า  
และประหยัด โดยมุ่งเน้นให้มีการประเมินความคุ้มค่าของโครงการด้านพัฒนาบุคลากรใน 3 มิติ คือ 
มิติประสิทธิผล มิติประสิทธิภาพ และมิติผลกระทบ รวมทั้งการประเมินผลลัพธ์และความคุ้มค่า 
ของโครงการส่งเสริมด้านประชาธิปไตยของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใน 3 มิติ ดังกล่าวด้วย  
  (ง) มิติด้านพัฒนาองค์กร เป็นการด าเนินการเพื่อไปสู่ความเป็นองค์กรรัฐสภามืออาชีพ 
โดยได้มีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรรัฐสภา โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรผ่านแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ที ่มีเป้าหมายในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเป็นคนเก่ง มีความเชี่ยวชาญในสายงานของตนเอง รวมทั้ง 
มีคุณภาพชีวิตที ่ดี ซึ ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น และเห็นควรให้
ความส าคัญของการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมขึ้นในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ซึ่งอาจจะเป็นนวัตกรรม
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เชิงนโยบาย นวัตกรรมเชิงบริการ หรือนวัตกรรมบริหารองค์กร เพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้ 
และเสนอความคิดสร้างสรรค์ ในการสนับสนุนการท าให้เกิดผลดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
สูงกว่าเดิม ทั้งยังช่วยประหยัดเวลาและทรัพยากรได้อีกด้วย 
  ดุลยรัตน์  นิธิกฤตานุสรณ์ (2559) กล่าวว่า การวิเคราะห์และก าหนดตัวชี้วัด น ้าหนัก 
ค่าเป้าหมายและเกณฑ์การให้คะแนน เป็นขั้นตอนส าคัญของการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ประจ าปีของส่วนราชการ ซึ่งตัวชี้วัดที่ดีมีความเหมาะสมจะสามารถสะท้อนความส าเร็จในการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการและการน าองค์การของผู้บริหารได้เป็นอย่างดี ซึ่งก่อนที่จะก าหนดตัวชี้วัด น ้าหนัก 
ค่าเป้าหมายและเกณฑ์การให้คะแนน ควรได้ศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับตัวชี้วัด คือ เครื่องมือ 
ที่ใช้ส าหรับวัดผลการด าเนินการ ซึ่งส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐจะใช้ในการติดตามประเมินผล 
และรายงานผลการด าเนินการ ทั ้งนี ้ ข ้อความตัวชี ้ว ัดจะมีล ักษณะเป็นข้อความ เชิงปริมาณ           
เช่น ร้อยละ จ านวน อัตราส่วน ค่าเฉลี่ย 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการติดตามและประเมินผล 
 2.3.1 การติดตามผล (Monitoring)  
  เป็นกระบวนการตรวจสอบประสิทธิภาพในการด าเนินแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม
ของส่วนราชการ โดยระบุจุดแข็ง ข้อบกพร่องและเสนอแนะมาตรการแก้ไข เพื่อน าไปปรับแผน
ระหว่างด าเนินการให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  องค์ประกอบของการติดตามผลงาน/โครงการ 
  (ก) ระบบข้อมูล ระบบข้อมูลเพื่อการติดตามผล มีความส าคัญและจะต้องเริ่มต้น
จากการก าหนดว่าข้อมูลอะไรและประเภทใดที่ต้องการ แล้วจึงน ามาวางแผนในการเก็บข้อมูล         
ซึ่งควรจะเลือกใช้ชนิดของข้อมูลว่าเป็นข้อมูลปฐมภูมิหรือข้อมูลทุติยภูมิ และกรณีเป็นข้อมูลปฐมภูมิ 
จะต้องสร้างเครื่องมือ เช่น แบบรายงาน แบบสอบถาม หรือแบบสัมภาษณ์ และควรจะต้องตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือก่อน เพ่ือให้เครื่องมือมีความเที่ยงตรง หรือสามารถวัดในสิ่งที่ต้องการได้ และมี
ความน่าเชื่อถือ ส าหรับข้อมูลทุติยภูมิต้องมีการตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
ก่อนน ามาใช้ 
  (ข) ระบบการรายงาน การติดตามผลเป็นการตรวจสอบการด าเนินโครงการ 
เพื่อให้ทราบความก้าวหน้าในการด าเนินงานหรือปัญหาอุปสรรค โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อน าผ ล       
การติดตามไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบัติงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน ดังนั้นการติดตามผลที่ดีควรกระท าเป็นระยะอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง เพื่อให้
ผู้บริหารได้ใช้เป็นสารสนเทศในการตัดสินใจ และที่ส าคัญการรายงานผลควรจะมีความเหมาะสม 
ชัดเจน และทันกับการใช้งาน 
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  ประเด็นหลักในการติดตามผล 
  ด้านปัจจัยหรือทรัพยากร (Resource) เพื่อตรวจสอบงาน/ โครงการได้รับปัจจัย

หรือทรัพยากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพตามเวลาที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดยจะเน้นติดตามเรื่อง
บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ ว่ามีความเหมาะสมและพอเพียงตามที่ก าหนดไว้หรือไม่อย่างไร 
  ด้านโครงการ (Project) กิจกรรม (Activity) เพื่อตรวจสอบว่าได้รับการปฏิบัติตาม

แผนที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดยเน้นการติดตามว่าแต่ละกิจกรรมเป็นไปตามก าหนดเวลา หรือเป็นไปตาม
ขั้นตอนตามแผนหรือไม่อย่างไร 
  ด้านผลการด าเนินงาน (Output) เพื่อตรวจสอบว่าได้ผลตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้

หรือไม่ เน้นติดตามผลการด าเนินงานเพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยต้อง
ให้หน่วยวัดการติดตามผลและเป้าหมายเป็นหน่วยเดียวกัน (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 
2559, น. 11) 
  จากหลักการดังกล่าว การติดตามผลเป็นกระบวนการส าคัญที่สามารถตรวจสอบ
ประสิทธิภาพในการด าเนินแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของส่วนราชการได้ จากการติดตามเก็บข้อมูล
การจัดท ารายงานตามระยะเวลาและจุดประสงค์ที่แผนก าหนด โดยมีประเด็นหลักในการติดตามผล
และระบบการติดตามความก้าวหน้าที่ชัดเจน 
 2.3.2 การประเมินผล (Evaluation)  
  คือ การวัดผลงานของแผนงาน/โครงการ ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ด้วยการค้นหา
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผล ประสิทธิภาพการด าเนินงานและผลกระทบที่เกิดขึ ้นจากการ
ด าเนินงานของแผนงาน/โครงการ เพื่อให้เห็นความสอดคล้องระหว่างค่าใช้จ่ายและกิจกรรมกับ
ภารกิจและพันธกิจของส่วนราชการตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 
  ประเภทของการประเมินผล สามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม (จักรกฤษณ์ นรนิติผดุงการ, 
2548, น. 15 - 16) ได้แก่ 
  (ก) การประเมินผลก่อนด าเนินโครงการ (Ex-Ante/ Preliminary Evaluation) 
คือ การประเมินที่เกิดขึ้นก่อนการด าเนินงานโครงการ ซึ่งมักจะเป็นการประเมินความเหมาะสม   
ความเป็นไปได้ ความต้องการของผู้ใช้ประโยชน์ 
  (ข) การประเมินระหว่างการด าเนินโครงการ (On-Going Evaluation) คือ การประเมิน

ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงาน ซึ่งมักจะเป็นการประเมิน เพื่อให้ทราบความก้าวหน้าของการด าเนินงาน
และการใช้จ่ายงบประมาณ เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินงานโครงการมีความรวดเร็วหรือล่าช้าไปกว่า
แผนที่ก าหนดไว้หรือไม่ มีการใช้จ่ายงบประมาณสอดคล้องกับความก้าวหน้าของการด าเนินงาน
หรือไม่ เกิดปัญหาอุปสรรคใดขึ้นบ้าง ซึ่งเน้น การติดตามความก้าวหน้า และการประเมินกระบวนการ 
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  (ค) การประเมินผลหลังด าเนินโครงการ (Ex-Post/ Summative Evaluation) คือ 

การประเมิน เพื ่อวิเคราะห์ว ่าโครงการได้ด าเนินไปตามที ่ก าหนดไว้หรือไม่และได้ผลสัมฤทธิ์  
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงไรและเกิดปัญหาอุปสรรคใดบ้าง ตลอดจนสรุปบทเรี ยน
เพื ่อเป็นข้อเสนอแนะในการด าเนินงานโครงการในลักษณะเดียวกันในโอกาสต่อไป โดยจะให้
ความส าคัญ ดังนี้  
   - การประเมินผลผลิต (Output Evaluation) 
   - การประเมินผลลัพธ์/ ผลกระทบ (Outcome/Impact Evaluation) 
   - การประเมินด้วยการติดตามหลังด าเนินการเสร็จไปแล้วระยะหนึ่ง (Follow-
Up Evaluation) 
  จากแนวคิดดังกล่าว การประเมินผลนั้นจึงสามารถด าเนินการได้ทุกขั้นตอนตั้งแต่
ก่อน / ระหว่าง/ สิ้นสุดการด าเนินโครงการ โดยดูที่ความส าเร็จของผลผลิตผลลัพธ์และผลกระทบ 
โดยมีเป้าหมายเพื ่อปรับปรุงประสิทธิภาพผลกระทบของโครงการให้ดีขึ ้นในอนาคต โดยเน้นที่
ความส าเร็จของผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ และความคุ้มค่าของโครงการ 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัด 
 2.4.1 ความหมายของตัวชี้วัด  
  ตัวชี้วัด หมายถึง เครื่องมือที่ใช้วัดหรือประเมินผลการด าเนินงานที่ส าคัญหรือ
ภารกิจหลักขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูปของข้อมูลเชิงปริมาณ
หรือเชิงคุณภาพ เพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรหรือหน่วยงาน
ภายในองค์กร 
  ตัวชี้วัด หมายถึง เครื่องมือที่ใช้วัด และประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่างๆ ที่ส าคัญ
ขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงผลเป็นข้อมูลในรูปแบบตัวเลข เพื่อสะท้อนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานขององค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร (วสิษฐ์ พรหมบุตร และคณะฯ, 2554) 
  จากความหมายของตัวชี ้ว ัดที ่มีผู ้ให้ไว ้ดังกล่าวข้างต้น ยังมีนักวิชาการได้ให้
ความหมายไว้ในแนวทางเดียวกัน พอจะสรุปได้ว่า ตัวชี้วัด หมายถึง เครื่องมือที่ใช้ในการวัดความส าเร็จ
ของการด าเนินงาน เพื่อประเมินผลระดับความส าเร็จว่าอยู่ในระดับใด เพื่อสะท้อนถึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรได้อย่างชัดเจน ในแต่ละช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 
  พสุ เดชะรินทร์ (2548, น. 25 - 27) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของตัวชี ้ว ัดที ่ดี 
(Characteristics of a Good Key Performance Indicators) ควรจะประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ 
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  1) มีความสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ ภารกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์กร 
  2) ควรแสดงถึงสิ่งที่มีความส าคัญเท่านั้น ซึ่งตัวชี้วัดที่มีความส าคัญนั้นจะมี 2 ลักษณะ 
ได้แก่ ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลการด าเนินงานที่ส าคัญขององค์กร หรือที่เรียกว่า Performance Indicators 
และตัวชี้วัดที่ใช้วัดกิจกรรมหรืองานที่มีความส าคัญแต่อาจจะไม่ค่อยผิดพลาด แต่ถ้ากิจกรรมเหล่านี้  
มีความผิดพลาด เมื่อไรจะก่อให้เกิดปัญหาอย่างใหญ่หลวงแก่องค์กร ซึ่งตัวชี้วัดในลักษณะนี้เรียกว่า 
Danger Indicators เช่น ในการขับรถยนต์ ตัวชี้วัดที่แสดงถึง Performance ของรถยนต์ ได้แก่  

ในเรื่องของความเร็ว อัตราเร่ง อัตราการใช้น ้ามัน แต่ภายในรถยนต์แต่ละคันยังมีตัวชี้วัดที่แสดงถึง  
การด าเนินงานของรถยนต์ที่ไม่ได้เป็นลักษณะของ Performance แต่เป็นการด าเนินงานที่มีความส าคัญ

และ ถ้ามีความผิดพลาดเมื่อไร ย่อมจะส่งผลต่อรถยนต์ทั้งคัน เช่น ที่วัดความร้อนของเครื่องยนต์ หรือ 
ไฟสัญญาณเตือนในเรื่องของน ้ามันเครื่อง เป็นต้น 
  3) ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ (Leading Indicators) และผล (Lagging Indicators)  
  4) ประกอบด้วยมิติหรือมุมมองที่หลากหลาย เช่น ในการให้บริการ มิได้วัดผลจาก
ผลการส ารวจกับผู้รับบริการเท่านั้น แต่ควรรวมถึงมุมมองด้านคุณภาพการให้บริการ และมุมมอง  
ด้านการพัฒนาองค์กรที่เก่ียวข้องด้วย 
  5) ตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นจะต้องมีบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบทุกตัว 
  6) ตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นมา ควรเป็นตัวชี้วัดที่องค์กรสามารถควบคุมได้อย่างน้อยร้อยละ 80 
ของตัวชี้วัดทั ้งหมด ทั้งนี้เนื ่องจากถ้าภายในองค์กรประกอบด้วยตัวชี้วัดที่ไม่สามารถควบคุมได้  
มากเกินไป จะท าให้ตัวชี้วัดนั้นไม่สามารถแสดงถึงความสามารถในการด าเนินงานที่แท้จริงขององค์กร 
  7) เป็นตัวชี้วัดที่สามารถวัดได้และเป็นที่เข้าใจของบุคคลทั่วไป ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ผู้ที่
เข้าใจมีเพียงแค่ผู้จัดท าตัวชี้วัดเท่านั้น 
  8) จะต้องช่วยให้ผู ้บริหารและบุคลากรสามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงได้  ไม่ใช่ 
ใช้ตัวชี้วัดเมื่อต้องการประเมินผลเท่านั้น แต่ควรจะใช้ตัวชี้วัดในการติดตามการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  
ที่ส าคัญส าหรับองค์กร องค์กรบางแห่งน าผลของตัวชี้วัดใส่ไว้ในระบบ Intranet ภายในองค์กร  

โดยเป็นรูปกราฟิกท่ีเข้าใจง่าย และประกอบด้วยสีที่เข้าใจทั่วไปในระดับสากล ได้แก่ สีเขียว ซึ่งแสดง
ว่าตัวชี้วัดนั้นบรรลุเป้าหมาย ปลอดภัย สีเหลือง ซึ่งแสดงว่าผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดนั้นเริ่มที่จะมีปัญหา 
และสีแดง ซึ่งแสดงว่าตัวชี้วัดนั้นมีปัญหาเกิดขึ้น ผู้บริหารและบุคลากรสามารถที่จะเข้ามาตรวจสอบ
ตัวชี้วัดแต่ละตัว ท าให้สามารถทราบว่าการด าเนินการของตนเอง หน่วยงานของตนเองและองค์กร
เป็นอย่างไร 
  9) ตัวชี้วัดที่ดีจะต้องไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร ซึ่งเป็นข้อที่ควรระวัง
ในการจัดท าตัวชี้วัด เนื่องจากเมื่อมีตัวชี้วัด โดยเฉพาะตัวชี้วัดของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานจะท าให้  
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แต่ละหน่วยงานต้องมีการแย่งชิงทรัพยากรภายในองค์กรกัน เพื ่อที ่จะท าให้แต่ละฝ่ายบรรลุถึง
เป้าหมายของตัวชี้วัดของตน และการมีตัวชี้วัดของแต่ละหน่วยงาน ท าให้เกิดการไม่ร่วมมือกัน  
ระหว่างหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน เนื่องจากหน่วยงานทั้งหลายจะไม่ร่วมมือหรือช่วยเหลือกัน  
เพราะการช่วยเหลือหน่วยงานอื่นจะท าให้หน่วยงานของตนเองไม่บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
  แนวทางในการแก้ไขปัญหานี้สามารถด าเนินการได้ โดยสร้างตัวชี้วัดที่แสดงถึง 
การร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน 2 หน่วยงาน เพื่อกระตุ้นให้เกิดการร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน
ขึ้นมา เช่น ตัวชี้วัดที่แสดงถึงจ านวนของชิ้นงาน หรือรายได้ที่เกิดขึ้น เนื่องจากการท างานร่วมกันของ
หน่วยงาน 2 หน่วยงาน เป็นต้น และก าหนดเป็นข้อบังคับให้ชัดเจนว่าส าหรับแต่ละบุคคลหรือแต่ละ
หน่วยงาน นอกเหนือจากจะมีตัวชี้วัดที่หน่วยงานของตนจะต้องรับผิดชอบโดยตรงแล้ว ยังต้องมี
ตัวชี้วัดที่แสดงถึงการสนับสนุนการท างานของหน่วยงานอื่นด้วย เพื่อไม่ให้หน่วยงานมุ่งเน้นที่ตัวชี้วัด
ตัวเองมากเกินไป 
 
2.5 แนวความคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 
 การตั้ง Objective and Key Result จะมีการตั้งโดยมีจุดประสงค์เพื่อผลกระทบโดยรวม
ที่ดีขึ้น และมีลักษณะเป็นเชิงระบบที่สร้างขึ้นมาเพื่อให้ทีมและบุคคลสามารถออกจาก Comfort Zone 
กล้าท าอะไรใหม่ ๆ จัดเรียงความส าคัญ และเรียนรู้จากความผิดพลาด และล้มเหลวได้รวดเร็วขึ้น  
โดยมีสูตรเข้าใจง่าย ๆ คือ Objectives = Key action + Result 
 2.5.1 หลักการตั้งเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ทีมี่ประสิทธิภาพ 
  ความยากในการปรับการท างานให้กับทีมเวลาเปลี่ยนวิธีการท างาน คือเรื่องการสื่อสาร 
ดังนั้น การปรับใช้จึงต้องให้ความส าคัญเรื่องการสื่อสารให้ทีมในแง่ต่าง ๆ ได้แก่ การสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับความหมายของแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) และได้ทราบถึงความส าคัญและประโยชน์ที่ได้รับจากการน าแนวคิดดังกล่าว มาใช้ 
ในการปฏิบัติงาน แนวทางการวิธีวัดประเมินผลเรื่องดังกล่าว โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีโอกาสสอบถาม 
ท าความเข้าใจได้อย่างชัดเจน 
  Objectives (O) ต้องดูท้าทายจนรู้สึกว่ายาก 
  Key Result (KR) การกระท าหรือการวัดค่าต้องสามารถประเมินเป็นเกรดได้
โดยง่ายมากยิ่งขึ้น (ตัวอย่าง เช่น   0 – 1.0 หรือ 1%  -  100 %) 
  การตั้งเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs)
สามารถเข้าถึงบุคาลากรได้ทุกระดับ เพื่อบอกได้ว่าก าลังท าอะไรอยู่ (ลดข้อกังขาเรื่องการท างานกับ 
ทุกระดับพนักงาน) 
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  การตั้งโจทย์ที่ดีจะมีโอกาสเป็นไปได้อยู่ที่  60–70%  ถ้าน้อยไปก็ต้องปรับหรือง่ายไป 
ก็ต้องเปลี่ยน เพ่ือให้ยังคงท้าทายได้้อยู่ 
  แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ไม่ส่งผลกระทบต่อการประเมินบุคคล เพราะส่งผลกระทบในภาพรวมของงานที่ท าด้วยกันทั้งหมดอยู่ 
  แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results 
: OKRs) ไม่ใช่ลักษณะของการเขียนรายการงานที่ต้องท าประจ า (To-do list) ซึ่งจะมีจ านวนมากมาย
หลายรายการ แต่หากต้องน างานที่ซ ้ากับงานประจ ามาเขียน เป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) งานนั้นต้องมีความท้าทายหรือดีกว่าเดิมที่ท าประจ าอยู่ 
เนื่องจากการเขียนเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) ต้องไม่เยอะ 
ปกติไตรมาสหนึ่ง ไม่เกิน 3 Objective (O) และใน 1 Objective มี Key Results (KR) ไม่เกิน 3 KRs 
ก็เพียงพอหรืออาจไม่ถึงก็ได้ 
 2.5.2 ความแตกต่างระหว่างแนวคิดการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance 
Indicators: KPIs) และการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 

การก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก 
(Key Performance Indicators : KPIs) 

การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) 

 องค์การเป็นผู้ก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติ 
งานหลัก (Key Performance Indicators: 
KPIs) ค่าเป้าหมาย ในทุกระดับแล้วจึงถ่ายทอด
ใหแ้ต่ละแผนก แต่ละต าแหน่งมีตัววัดผล    
การปฏิบัติงานหลัก (Key Performance 
Indicators : KPIs) อย่างไร 

 บุคคลสามารถก าหนดเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) เองได้ โดยก าหนดให้
สอดคล้องและตอบสนอง เปา้หมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) ของผู้บริหารระดับบน  
ลักษณะดังกล่าวบุคคลน่าจะยอมรับ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ  
(Objectives and Key Results: OKRs)  
ซึ่งตัวเองออกแบบเอง มากกว่าตัววัดผล  
การปฏิบัติงานหลัก(Key Performance 
Indicators: KPIs) ที่องค์การตั้งขึ้นมาให ้

ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(Key Performance Indicators: KPIs) และการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 
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การก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก 

(Key Performance Indicators : KPIs) 

การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) 

 การออกแบบตวัวัดผลการปฏบิัติงานหลักท่ีมี
ลักษณะแยกจากกัน จึงเป็นลั กษณะต่างคน
ต่างวัดและตัววดัมันมักจะไม่ได้ช่วยเสริมกัน
เพ่ือให้กลยุทธ์ขององค์การส าเร็จ จึงไม่ค่อยมี
การท างานประสานกัน บุคคลมักจะเน้น
เฉพาะตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key 
Performance Indicators : KPIs) ของตัวเอง
มากกว่าตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key 
Performance Indicators : KPIs) ของฝ่ายอื่น 
และหลายครั้งก็อาจจะกระท าการบางอย่าง   
ที่ท าให้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key 
Performance Indicators : KPIs ) ของตัวเองด ี
แต่อาจจะท าให้เกิดผลเสียกับฝ่ายอ่ืนและ
องค์การ 

 บุคคลต้องออกแบบเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : 
OKRs) ของตัวเองใหส้อดคล้องกับระดับบน 
เพราะฉะนั้น ถ้าระดับบนสร้างเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) ที่ครอบคลุมกลยุทธ์
ทั้งหมด เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) 
ระดับล่าง ไม่ว่าจะอยู่ฝ่ายงานใด มันจะต้อง
ถูก ออกแบบให้สอดคล้องโดยอัตโนมัติทันที 
เกิดการท างานเป็นทีม (Teamwork)  
เป้าหมายคือ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์       
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : 
OKRs) ที่บุคคลก าหนดเองจะต้องไปท าให้
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) 
ระดับบนให้มันดีขึ้นได้ 

 องค์การจะมีการตั้งค่าเปา้หมายในตวัวัดให้
บุคคล โดยบุคคลอาจจะมีโอกาสในการต่อรอง 
(หรือบางที่ก็ไม่เปิดโอกาสนั้น) องค์การต้องการ
ให้ค่าเป้าหมายสูงที่สุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  
ส่วนบุคคลก็อยากได้ค่าเป้าหมายต่าง ๆ เพราะ
ถ้าเขาบรรลุเปา้หมายได้ เขาก็จะได้รางวัล 

 บุคคลตั้งค่าเป้าหมายเอง การบรรลุ
เป้าหมายหรือไม่ ไม่ใช่ประเด็นที่จะน ามา
พิจารณาในการขึ้นเงินเดือน หรือให้โบนัส 
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการ ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 

ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(Key Performance Indicators: KPIs) และการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) (ต่อ) 
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การก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก 

(Key Performance Indicators : KPIs) 

การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) 

 ตัววัดมักจะไม่ค่อยเปลีย่นหรืองานประจ า ถ้ามี
การระบุตวัวัดผลและตกลงกันแล้ว ก็มักจะใช้
ตัววัดนี้ ไปตลอดทั้งป ี

 สามารถเปลี่ยนได ้ ตลอดเวลาจึงท าให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้ง่ายกว่า 

 มีการปรับเปลี่ยนกัน อย่างน้อยไตรมาสละ
ครั้ง (ถ้าต้องการเปลี่ยน) เพราะการล าดับ
ความส าคัญ (Priority) ในแตล่ะไตรมาส 
อาจจะแตกต่างกัน อะไรที่ท าแล้ว มันใช้ไม่ได ้
ก็จะท าการเปลีย่นแปลง ไปทนัท ี โดยบุคคล
มีอิสระที่จะปรับเปลี่ยน 

(ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 22 ก.พ. 62)    

ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(Key Performance Indicators: KPIs) และการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 

 

 2.5.3 ความส าคัญ 4 ประการ ของเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 
Key Results : OKRs) 
  (ก) เน้นเฉพาะเรื่องที่ส าคัญ ระบบแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) จะมีการตั้งเป้าหมายจ านวนไม่มากนัก เนื่องจากหากมีการ
ตั้งเป้าหมายเป็นจ านวนมากจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานจะไม่สามารถทราบได้ว่างานใดเป็นงานที่ส าคัญและ 
มีความจ า เป็น และยิ่งหากมีทรัพยากรที่จ ากัดแล้วการที่มีเป้าหมายจ านวนมากจะท าให้มีการกระจาย
เอาทรัพยากรที่มีอยู่ไปท าอะไรหลาย ๆ อย่างพร้อม ๆ กันซึ่งในที่สุดแล้ว อาจจะไม่สามารถท าอะไร  
ได้ส าเร็จเป็นชิ้นเป็นอัน และเป็นการสิ้นเปลืองทรัพยากรไปโดยใช่เหตุ 
  (ข) ให้มีความเชื่อมโยงและมีการท างานเป็นทีม ระบบแนวคิดการระบุเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) จะเน้นในการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้อง
เชื่อมโยงกัน โดยเริ่มจากเป้าหมายสูงสุดขององค์กรไล่ลงมาจนเป็นเป้าหมายของทีมงาน และเป้าหมาย 
ของพนักงานแต่ละคน เราเรียกสิ่งนี้ว่า Vertical Alignmentหรือความสอดคล้องในแนวตั้ง อีกประการหนึ่ง
คือเป้าหมายที่ตั้งไว้นั้นจะต้องสอดคล้องกันในระหว่างหน่วยงานหรือที่เรียกว่า Horizontal Alignment 
ซึ่งต้องท าให้แน่ใจว่าเป้าหมายของหน่วยงานหนึ่ง ไม่ไปขัดแย้งกับเป้าหมายของอีกหน่วยงานหนึ่ง  
การออกแบบในรูปแบบนี้จะกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมได้มากขึ้น 
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  (ค) มีผู้รับผิดชอบและติดตามได้ง่าย ระบบแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) จะให้พนักงานได้ตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
และจะต้องคอยดูแลติดตามผลของเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results 
: OKRs) ของตัวเองตลอดเวลา ระบบนี้จะท าให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน และจะเห็นผลลัพธ์
ของการท างานอย่างต่อเนื่อง 
  (ง) มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย ระบบแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) จะกระตุ้นให้พนักงานตั้งเป้าหมายที่ท้าทายโดยไม่เอา
เป้าหมายเหล่านั ้นไปผูกติดกับผลตอบแทนพนักงานจึงท าให้พนักงานไม่จ  าเป็นต้องกลัวว ่า            
หากตั้งเป้าหมายไว้สูงแล้วจะท าให้เขาไม่ได้รับผลตอบแทนมากเท่าที่ควรด้วยเหตุผลดังกล่าว จึงมีหลายองค์กร
สนใจที่จะน าเอาแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ไปใช้ประโยชน์ อย่างไรก็ตามยังมีข้อสงสัยถึงความแตกต่างระหว่างระบบ แนวคิดดังกล่าว กับระบบ 
การวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators 
(KPIs) ว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร ซึ่งหากพิจารณาในภาพรวม  ทั้งสองระบบนี้เป็นระบบการวัดผล
เหมือนกัน เพียงแต่ระบบการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) 
มุ่งเน้นการรวมศูนย์การตัดสินใจ (Centralization) เป็นหลัก ซึ่งแตกต่างจากระบบแนวคิดการระบุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) ที่จะเน้นการกระจายศูนย์
การตัดสินใจไปสู่พนักงาน (Decentralization)  
 2.5.4 ขั้นตอนการออกแบบระบบตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) 
  ในการออกแบบระบบตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) นั้น จะประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การออกแบบ
วัตถุประสงค์และการออกแบบผลลัพธ์หลัก 
  (ก) การออกแบบวัตถุประสงค์ ลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดีมีดังต่อไปนี้ 
   • จะต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์หลักขององค์กรและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ระดับบน กล่าวคือการออกแบบวัตถุประสงค์จะต้องเริ ่มต้นจากวัตถุประสงค์ในระดับองค์กรก่อน  
และค่อย ๆ ถ่ายลงมาในระดับหน่วยงาน ไปจนถึงระดับพนักงานต่อไป 
   • วัตถุประสงค์ควรมีจ านวนไม่เกิน 3-5 ข้อเท่านั้น เนื่องจาก แนวคิดการระบุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มักจะถูกท าในช่วงเวลา
รายปีและรายไตรมาส (ส าหรับระดับองค์กรจะมีทั้ง 2 ช่วงแต่ระดับล่างลงมา มักจะนิยมท าเฉพาะ   
รายไตรมาส) ดังนั้นจึงไม่ควรมีวัตถุประสงค์จ านวนมากจนเกินไป ซึ่งจะเป็นการกระจายทรัพยากรที่มี
อยู่อย่างจ ากัดไปท าทุก ๆ เรื่องพร้อม ๆ กัน อันจะท าให้ไม่สามารถท าให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 
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   • วัตถุประสงค์จะมีลักษณะในเชิงคุณภาพกล่าวคือยังไม่ต้องมีตัววัดที่ชัดเจน 
เช่น อาจจะบอกว่าจะเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นการให้การศึกษาที่เป็นเลิศ อย่างนี้เป็นต้น 
   • วัตถุประสงค์ที่ดีควรสร้างแรงบันดาลใจให้อยากที่จะท า ไม่ใช่การเอางาน
ประจ าทั่ว ๆ ไปที่ไม่มีความส าคัญมากนักมาใส่เป็นวัตถุประสงค์เป็นจ านวนมาก ยกตัวอย่างเช่น จะพัฒนา
นักเรียนให้เป็นคนที่มีความรู้เป็นเลิศ จะเป็นวัตถุประสงค์ที่ดีกว่า เขียนแค่ว่าจะสอนหนังสือ เป็นต้น 
  (ข) การออกแบบผลลัพธ์หลัก 
   ตามที่ได้กล่าวถึงในขั้นตอน ผลลัพธ์หลักจะเป็นการวัดว่า เมื่อไรเราถึงบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยผลลัพธ์หลักท่ีดีจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
   มีความชัดเจน วัดผลได้ ไม่มีความคลุมเครือ 
   • มีจ านวนไม่มากนัก โดยทั่วไปจะมีไม่เกิน 5 ผลลัพธ์หลักต่อวัตถุประสงค์ 1 ข้อ 
   • ผลลัพธ์หลัก อาจจะวัดที่ผลลัพธ์ที่ต้องการเลย เช่น คะแนน O-NET เฉลี่ย
ของโรงเรียนดีขึ ้น 10% หรือจะวัดเป็นลักษณะของโครงการก็ได้ เช่น จะด าเนินการโครงการ         
เพิ่มความรู้ทางด้าน STEM ให้กับนักเรียนให้ได้ครบ 100% ในเทอมนี้ อย่างนี้เป็นต้น โดยปกติแล้ว 
หากเริ่มเป็นลักษณะของโครงการแล้ว ในระยะเวลาถัดไปก็มักจะต้องออกแบบให้เป็นผลลัพธ์ที่ต้องการ 
   • ควรหลีกเลี่ยงการตั้งกิจกรรมทั่ว ๆ ไปให้เป็นผลลัพธ์หลัก เพราะกิจกรรม 
เป็นการกระท า แต่ไม่ได้เป็นผลลัพธ์ด้วยตัวของมันเอง หลีกเลี่ยงการใช้ค าว่า “วิเคราะห์” “เข้าร่วม” 
“ช่วยเหลือ” เพราะค าเหล่านี้ บ่งบอกว่าเป็นกิจกรรม แต่ไม่ได้บ่งบอกถึงผลลัพธ์ ให้ถามต่อว่า
วิเคราะห์ไปเพ่ืออะไร เข้าร่วมไปท าไม หรือ ช่วยเหลือเพ่ือผลลัพธ์ใด เป็นต้น 
   • ผลลัพธ์หลักจะต้องวัดผลได้ง่าย มีความชัดเจนด้วยตัวของมันเอง ดังนั้น 
หากเราเขียนผลลัพธ์ว่าประสิทธิภาพของคุณครูต้องได้ 100% ต้องให้แน่ใจว่าจะวัด “ประสิทธิภาพ” 
ได้อย่างไร ใช้วิธีไหน แล้ว 100% จะถูกค านวณมาได้อย่างไร เป็นต้น 
   • ในการเขียนผลลัพธ์หลักนั้น จะต้องมีการออกแบบค่าเป้าหมายด้วย และ 
ค่าเป้าหมายนั้นจะต้องมีความท้าทายแต่เป็นไปได้ เช่น สมมุติว่าผลลัพธ์หลักคือ % ของการอ่านออก
เขียนได้ของนักเรียน การตั้งเป้าหมายเพียงแค่ จะมีนักเรียนอ่านออกเขียนได้เพียง 10% ของนักเรียน
ทั้งหมด แบบนี้ถือว่าเป็นค่าเป้าหมายที่ไม่ท้าทาย(ในกรณีของโรงเรียนทั่ว ๆ ไป อันนี้ขึ้นอยู่กับบริบท
ของแต่ละโรงเรียน) อย่างไรก็ตามในส่วนนี้ หลายคนอาจจะกังวลใจว่า หากตั้งเป้าหมายไว้สูงมาก ๆ แล้ว 
ท าไม่ได้ จะโดนลงโทษหรือไม่ ค าตอบคือ ระบบตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs)จะไม่ได้น าเอาค่าเป้าหมายนั้นมาวัดว่าถึงหรือไม่ หากไม่ถึง
จะลงโทษ ซึ่งจะได้กล่าวในรายละเอียดในเรื่องนี้ต่อไป 
   • ในการใช้แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) จะปรับคะแนนของผลลัพธ์หลักแต่ละตัวให้อยู่ในช่วงคะแนน 0 – 1          
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โดย 0 แปลว่าไม่ได้ผลลัพธ์นั้นเลย และ 1 แปลว่าได้ผลลัพธ์อย่างดีที่สุด อย่างไรก็ตาม แต่ละคนควรจะได้
คะแนนเพียงแค่ 0.6 - 0.7 เท่านั้นเพราะหากได้ 1 เต็มตลอด อาจจะสะท้อนว่า การตั้งเป้าหมายนั้น
อาจจะไม่ท้าทายเพียงพอก็เป็นไปได้เมื่อออกแบบ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) แล้ว  
   การทดสอบอีกครั้งเพื่อให้แน่ใจว่าเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs) ที่สร้างขึ้นมามีความเหมาะสม โดยมีรายการที่ควรทดสอบดังต่อไปนี้ 
   • เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ที่ตั้งขึ้นมาควรจะต้องมีความท้าทายคือ ไม่ง่ายจนเกินไป แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องไม่ยากจนกระทั่ง
เป็นไปไม่ได้ 
   • ผลลัพธ์หลักจะต้องวัดผลได้ชัดเจน 
   • เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ที่ตั้งข้ึนมาควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results 
: OKRs) ในระดับบน (Vertical Alignment) และเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 
Key Results : OKRs) ในระหว่างหน่วยงาน (Horizontal Alignment) 
   • เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ไม่ใช่กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ แต่เป็นการตั้งวัตถุประสงค์พร้อมทั้งผลลัพธ์หลักท่ีวัดผลได้ชัดเจน 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2562, น. 11 - 15)  
  จากการศึกษาผลงานวิชาการของนางสาวอังคณา แซ่เจ ี ่ย เรื ่อง การวัดผล        
การปฏิบัติงานหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ด้วย Objective and Key Results (OKRs) 
(2561, น. 23 - 25) ได้ศึกษาเรื่องดังกล่าวไว้ว่า Objective and Key Results (OKRs) เป็นเครื่องมือ
วัดผลการปฏิบัติงานองค์กรรูปแบบหนึ่ง มีลักษณะการก าหนดเป้าหมายแบบระดับบนลงล่าง (Top-
down) โดยเริ่มจากผู้บริหารก าหนดเป้าหมายขององค์กร จากนั้นหัวหน้าหน่วยงานก าหนดเป้าหมาย
ระดับหน่วยงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กรและพนักงานแต่ละคนจึงก าหนดเป้าหมายของตนให้สอดรับ
กับเป้าหมายระดับหน่วยงาน ซึ่งเป้าหมายของทุกระดับใช้ค่าเป้าหมายในการวัดความส าเร็จ OKRs 
เป็นแนวคิดการวัดผลที่ให้มากกว่าค าจ ากัดความเพียงแค่การก าหนดเป้าหมายและการวัดผล     
หากแต่เป็นแนวความคิดส าหรับการคิดเชิงวิพากษ์ และให้ความส าคัญมากกับการส่งเสริมวัฒนธรรม
การมีส่วนร่วมกันในการท างาน 
 2.5.5 โครงสร้างของการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs)ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
  (ก) วัตถุประสงค์ (Objective) ควรก าหนดวัตถุประสงค์ 3 - 5 ข้อต่อหน่วยงาน
และองค์กร 
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  (ข) ผลลัพธ์ (Results) ภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละข้อควรก าหนดตัวชี้วัด 3 - 4 
ตัวชี้วัดเท่านั้น 
   โดยตัวชี้วัดควรเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ยากแต่เป็นไปได้ที่จะส าเร็จ และท าให้
วัตถุประสงค์องค์กรประสบความส าเร็จลักษณะเด่นของการวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดการระบุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มีดังต่อไปนี้ 
   • การก าหนดวัตถุประสงค์ตั้งแต่ระดับพนักงานถึงผู้บริหารล้วนสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ (Alignment) นอกจากนี้ลักษณะการก าหนดวัตถุประสงค์  
ที่สอดคล้องกันนี้ ถือเป็นการฝึกการท างานเป็นทีม และได้ร่วมกันระดมสมองเพื่อสนับสนุนหรือ
แก้ปัญหาในงานนั้น 
   • การตั้งวัตถุประสงค์ให้มีความท้าทาย (Achievable) แต่สามารถปฏิบัติได้จริง 
โดยค่าเป้าหมายไม่ได้วัดที่อัตราความส าเร็จระดับ 100% เหมือนเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองค์กร
แบบอื่น ๆ ดังที่กล่าวไว้ข้างต้น หากแต่มองว่าวัตถุประสงค์ที่ก าหนดนั้นมีความท้าทายมาก และ
สามารถปฏิบัติได้จริง 70% แต่ผลการปฏิบัติงานนั้นสามารถท าให้เป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร
ส าเร็จผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นส าเร็จ 100% 
   • เป็นเครื่องมือที่มีกรอบเวลา (Time-Bound) ในการวัดผลการปฏิบัติงานถี่กว่า
เครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานอื่น ๆ กล่าวคือ แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที ่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) ก าหนดให้มีการประเมินผลทุกไตรมาสเพื่อพร้อมรับ 
ความเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัยภายในและภายนอกขององค์กร แสดงให้เห็นว่าระบบแนวคิดการระบุเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มีความยืดหยุ่นมากกว่า             
เพราะสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมระหว่างปี ขณะที่เครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานอื่น
มักจะทบทวนวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย และประเมินผลปีละ 1 ครั้ง 
 2.5.6 ประโยชน์ของการใช้การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มีดังต่อไปนี้ 
  (ก) ท าให้พนักงานรู ้ส ึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ พนักงานทุกคนทราบ
วัตถุประสงค์ของการท างานที่ได้รับมอบหมายนั้น รู้ทิศทางการท างาน จึงให้ความส าคัญกับภาระงาน
ได้ถูกต้อง 
  (ข) ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) ใช้เวลาเริ่มปฏิบัติไม่นาน เมื่อผู้บริหารชี้แจงรายละเอียด
ของการวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 
Key Results : OKRs) และพนักงานเกิดความเข้าใจตรงกันสามารถใช้งานระบบดังกล่าวได้ทันที   
ทั้งนี้อาจมีการตรวจสอบและทวนสอบได้ทุกไตรมาส 
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  (ค) ท าให้เห็นการเปลี่ยนแปลง ความคืบหน้าของเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
อย่างต่อเนื่อง 
 2.5.7 เหตุผลที่แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) ถูกน ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานองค์กรอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะบริษัทที่เน้นด้าน
นวัตกรรมเป็นส่วนใหญ่ เนื่องจากสามารถเพิ่มการก าหนดเป้าหมายของแต่ละบุคคลให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์กรท าให้ทุกหน่วยในองค์กรสามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน แสดงให้เห็น
ถึงความโปร่งใส และเพ่ิมความร่วมมือระหว่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากทุกคนในบริษัทสามารถเห็นวัตถุประสงค์
ของกันและกัน เพื่อให้ทราบว่าใครก าหนดวัตถุประสงค์อย่างใดและจะช่วยเหลือกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนดไว้ สามารถน าระบบไปปรับใช้กับองค์กรได้ง่าย ไม่ซับซ้อน และรวดเร็ว ทั้งนี้มีระบบซอฟต์แวร์
เป็นเครื่องมือ  และเป็นมาตรฐานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงาน เพื่อวัตถุประสงค์
ขององค์กร ท าให้พนักงานต้องปฏิบัติงานอย่างไรให้เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวังการก าหนด เป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) ให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 
  จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) เป็นเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานองค์กรรูปแบบหนึ่ง เป็นระบบที่ให้
บุคลากรเป็นผู้ตั้งค่าเป้าหมายเอง ท าให้สามารถมีตัววัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับงานที่ท าและ
ต้องสอดคล้องกับเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs)  
ของผู้บริหารระดับบนด้วย โดยการออกแบบมีการก าหนดให้หัวหน้างานพิจารณาความสอดคล้อง  
ของผลลัพธ์หลักของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงท าให้โอกาสได้การวัดผลที่สอดคล้องมีความเชื่อมโยงสูง  
และไม่น าไปเชื่อมโยงโดยตรงกับการก าหนดผลตอบแทนของพนักงาน จึงท าให้การตั้งเป้าหมายท าได้
อย่างอิสระและท้าทาย กระตุ้นให้เกิดการคิดนวัตกรรมได้เพิ่มขึ้น และสนับสนุนการท างานเป็นทีม 
ด้วยเหตุผลเหล่านี้ จึงท าให้องค์กรทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนมีความสนใจน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้
ในปัจจุบัน 
 
2.6 แนวคิดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 2.6.1 กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้น าแนวทางการประเมินแบบ Balanced Scorecard 
ซึ่งได้มีการประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์กรภาครัฐ โดยก าหนดให้มีการประเมิน ประกอบด้วย  
4 มิติ คือ 
  มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ เป็นการก าหนดตัวชี้วัดที่ส าคัญ เพื่อน าไปใช้ในการประเมินผลส าเร็จในการด าเนินงาน
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาว่าบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ 
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ตามภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กร มีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านนิติบัญญัติ
เพ่ือให้เกิดความผาสุก ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน และประโยชน์สาธารณะของชาติ โดยได้น ายุทธศาสตร์
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยมาศึกษา วิเคราะห์ ภารกิจของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นและก าหนดตัวชี้วัดที่ต้องด าเนินการให้ผลลัพธ์
ดังกล่าวเกิดข้ึน 
  มิติที ่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านคุณภาพ    
การให้บริการ เป็นการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลการให้บริการที่มีคุณภาพ เพื่อสร้างความพึงพอใจ     
แก่ผู้รับบริการ (สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ บุคลากรในวงงานรัฐสภา 
และประชาชน) รวมทั้ง การน าข้อเสนอแนะมาเป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาการให้บริการต่อไป 
นอกจากนี้ ยังมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าประมวล
จริยธรรมข้าราชการรัฐสภา มาตรฐานทางจริยธรรมหรือค่านิยมร่วมขององค์กรมาเป็นแนวทางในการ
ขับเคลื่อน 
  การก าหนดตัวชี้วัดดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่ออ านวยความสะดวกตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้รับบริการ (สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ บุคลากร  
ในวงงานรัฐสภา และประชาชน) โดยมุ่งเน้นการให้บริการอย่างมีคุณภาพผ่านการด าเนินการตามแผน
ส่งเสริม สนับสนุน การด าเนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรั ฐสภา  
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
  มิติที ่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ การก าหนดตัวชี้วัดในมิติ 
ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ เป็นการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานหรือกระบวนการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงระบบการท างานให้ทันสมัย
และมีประสิทธิภาพโดยวัดจากการบริหารงบประมาณให้คุ้มค่าและประหยัด 
  มิติที่ 4 มิติด้านพัฒนาองค์กร การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านพัฒนาองค์กร เป็นการ
ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือประเมินความสามารถในการเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เพื่อไปสู่
ความเป็นองค์กรรัฐสภามืออาชีพ แผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ที่ผ่านมามิติดังกล่าวส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้น าแนวทางต่าง ๆ มาปรับใช้ 
เพื่อการพัฒนาองค์กร ให้เป็นรัฐสภามืออาชีพ เช่น การน าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) โดยให้ความรู้เพื่อสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
รวมทั้งจัดกิจกรรมเชิงปฏิบัติการเพื ่อให้ความรู้และเกิดการถ่ายทอดแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ระหว่าง
คณะท างานที่ร่วมด าเนินการ และได้ก าหนดให้ประเมินระดับความส าเร็จของการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) ตามแนวทาง 
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ที่ส านักงาน ก.พ.ร.ก าหนด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการที่จะให้หน่วยงานภาครัฐให้ความส าคัญกับ
ประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว 
  นอกจากนั้นจะต้องพิจารณาแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี ้ว ัดหรือแนวทาง 
การประเมินองค์กรของฝ่ายบริหารมาศึกษา วิเคราะห์ เพื่อให้มีแนวทางการก าหนดกรอบตัวชี้วัดหรือ
แนวทางการด าเนินงานที่ทันสมัยเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับราชการฝ่ายบริหาร 
โดยจะมุ่งเน้นการน ามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ยกตัวอย่างเช่น ในปีงบประมาณ 
พ.ศ.2563 ได้น าแนวทางการประเมินองค์กรของราชการฝ่ายบริหารมาวิเคราะห์และเปรียบเทียบกับ
มิติการประเมิน Balanced Scorecard ซึ่งมีรายละเอียดแสดงความเชื่อมโยง ดังนี้ 

 
 ความเชื่อมโยงองค์ประกอบการประเมินส่วนราชการของส านักงาน ก.พ.ร.  

และการประเมินตามแบบ Balance Scorecard (4 มิติ) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

องค์ประกอบการประเมิน ตัวช้ีวัด ความเชื่อมโยง 
Balanced 
Scorecard 

ตัวช้ีวัด 

องค์ประกอบท่ี 1 ประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานตามหลัก 
ภารกิจพ้ืนฐานงานประจ า      
งานตามหน้าท่ี ปกติ หรืองาน
ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักงาน
ตามกฎหมาย กฎ นโยบายของ
รัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือ
การบูรณาการด าเนินงานร่วมกัน
หลายหน่วยงาน (Function 
Base) 

 ตัวช้ีวัดแผนฯ  
ฉ.12 

 ตัวช้ีวัดตาม
ภารกิจ 

 ตัวช้ีวัดมาตรฐาน 
สากล 

 ตัวช้ีวัดบูรณาการ
หลายหน่วยงาน 

ตัวช้ีวัดในกลุ่ม 
- องค์ประกอบท่ี 
1 Function 
Base  
- องค์ประกอบท่ี 
2 Agenda Base 
สามารถน ามา
พิจารณาก าหนด
เป็นตัวช้ีวัดรวมอยู่
ใน 
มิติท่ี 1 ด้าน
ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติราชการ ได้ 

มิติท่ี 1  
ด้านประสิทธิผลการ
ปฏิบัติราชการ  
มีหลักการให้ส่วน
ราชการแสดงผลงาน 
ที่บรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายตาม
ยุทธศาสตร์และ 
พันธกิจที่ได้รับ
งบประมาณมา
ด าเนินการ เพื่อให้เกดิ
ประโยชนส์ูงสุดกับ
ประชาชนและผู้รับ 
บริการ เช่นผลส าเรจ็  
ในการพัฒนาการปฏิบตัิ
ราชการ เป็นต้น 

  ตัวช้ีวัดตาม
ภารกิจหลัก
และภารกิจ
ร่วมของส่วน
ราชการรัฐสภา 
(สนับสนุนการ
ด าเนินงานด้าน
นิติบัญญตัิ) 

  ตัวช้ีวัดการ
ด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร ์องค์ประกอบท่ี 2 ประสิทธิภาพ

ในการด าเนินงานตามหลักภารกจิ
ยุทธศาสตร์ แนวทางปฏิรูป
ภาครัฐ นโยบายเร่งด่วน หรือ
ภารกิจท่ีได้รับมอบหมายเป็น
พิเศษ (Agenda Base) 

 ตัวช้ีวัด Agenda 
รองนายกรัฐมนตรี 
/รัฐมนตรีก าหนด 

 ตัวช้ีวัดการชี้แจง
ประเด็นส าคญัที่
ทันต่อสถานการณ์
(ถ้ามี) 

ตารางท่ี 2 ความเชื่อมโยงองค์ประกอบการประเมินส่วนราชการของส านักงาน ก.พ.ร.  
และการประเมินตามแบบ Balance Scorecard (4 มิติ) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
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องค์ประกอบการประเมิน ตัวช้ีวัด ความเชื่อมโยง 
Balanced 
Scorecard 

ตัวช้ีวัด 

องค์ประกอบท่ี 3  
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
ตามหลักภารกิจพื้นท่ี/ท้องถิ่น 
ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวดั 
(Area Base) 

 
- ไม่มี - 

ตัวช้ีวัดในกลุ่ม 
องค์ประกอบท่ี 3 
Area Base ไมม่ี
การวัดในระดับส่วน
ราชการ (ส่วนกลาง) 

มิติท่ี 2  
ด้านคุณภาพ 
การให้บริการ  
มีหลักการให้ส่วน
ราชการแสดงการให้
ความส าคญักับ
ผู้รับบริการในการ
ให้บริการที่มีคณุภาพ 
สร้างความพึงพอใจ 
แก่ผู้รับบริการ 

 ตัวช้ีวัดเกี่ยวกับ
การอ านวย
ความสะดวก 
ตอบสนองต่อ
ความต้องการ
ของผู้รับบริการ 

 ตัวช้ีวัดการ
ส่งเสริม
สนับสนุน    
การด าเนินการ
ด้านคุณธรรม 

องค์ประกอบท่ี 4  
ประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการและพัฒนานวัตกรรม   
ในการบริหารงบประมาณ 
ทรัพยากรบุคคล และ        
การให้บริการประชาชน หรือ
หน่วยงานภาครัฐเพื่อไปสูร่ะบบ
ราชการ 4.0 (Innovation 
Base) 
 

 
 
 

 ตัวช้ีวัดการ
พัฒนานวัตกรรม 

ตัวช้ีวัดในกลุ่ม 
- องค์ประกอบท่ี 4 

Innovation 
Base  

- องค์ประกอบท่ี 5 
Potential Base 
สามารถน ามา
พิจารณาก าหนด
เป็นตัวช้ีวัดรวม 

   อยู่ในมิติท่ี 3  
มิตด้ิานระสิทธิ
ภาพของการ
ปฏิบัติราชการ ได้ 

มิติท่ี 3  
ด้านประสิทธิภาพ 
ของการปฏิบัติ
ราชการ มีหลักการ 
ให้ส่วนราชการแสดง
ความสามารถในการ
ปฏิบัติราชการ เช่น 
การลดค่าใช้จ่าย การ
ลดระยะเวลาในการ
ให้บริการและความ
คุ้มค่าของการใช้เงิน 

 ตัวช้ีวัด
ปรับปรุง
ระบบ       
การท างาน 
ให้ทันสมัย
และมี
ประสิทธิภาพ 
โดยวัดจาก
การบริหาร
งบประมาณ
ให้คุ้มค่าและ
ประหยดั 

องค์ประกอบท่ี 5 ศักยภาพ    
ในการด าเนินการของ         
ส่วนราชการตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี (Potential Base) 
 

 

 ตัวช้ีวัดการ
ขับเคลื่อนแผน
ปฏิรูปองค์การ 

ตารางท่ี 2 ความเชื่อมโยงองค์ประกอบการประเมินส่วนราชการของส านักงาน ก.พ.ร.  
และการประเมินตามแบบ Balance Scorecard (4 มิติ) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (ต่อ) 
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องค์ประกอบการ
ประเมิน 

ตัวช้ีวัด ความเชื่อมโยง 
Balanced 
Scorecard 

ตัวช้ีวัด 

   

มิติท่ี 4 ด้านการ
พัฒนาองค์กร  
มีหลักการให้ส่วน
ราชการแสดง
ความสามารถในการ
เตรียมความพร้อมกับ
การเปลีย่นแปลง
องค์กร เช่น การลด
อัตราก าลังหรือการ
จัดสรรอัตรา ก าลังให้
คุ้มค่าการมอบอ านาจ 
การตัดสินใจการอนุมตัิ 
อนุญาตไปยังระดับ
ปฏิบัติการการน าระบบ 
เล็กทรอนิกสม์าใช้ 
กับงาน 

 ตัวช้ีวัดการ
ด าเนินการ 
เพื่อไปสู่ความ
เป็นองค์กรมือ
อาชีพ  
การพัฒนา
ระบบ 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
ในองค์กร 

ตารางท่ี 2 ความเชื่อมโยงองค์ประกอบการประเมินส่วนราชการของส านักงาน ก.พ.ร.  
และการประเมินตามแบบ Balance Scorecard (4 มิติ) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (ต่อ) 
 

 2.6.2 ผู้รับผิดชอบ ตัวชี้วัดโครงการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
  มิติที่ 1 : มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 
  ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์              
  ตัวชี้วัดที่ 1.1 ระดับความส าเร็จของการก ากับ ติดตาม การด าเนินการตามรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย และกฎหมายอื่น ๆ 
  ตัวชี้วัดที่ 1.1.1 ระดับความส าเร็จของการด าเนินการตามกระบวนงานรับฟัง 
ความคิดเห็นและวิเคราะห์ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากกฎหมายตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
มาตรา 77 วรรคสอง  
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  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักกรรมาธิการ 2 (ผู้รายงาน) ส านักกรรมาธิการ 1  
ส านักกรรมาธิการ 3  ส านักการประชุม   ส านักกฎหมาย ส านักวิชาการ และส านักงานประธาน 
สภาผู้แทนราษฎร  
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักประชาสัมพันธ์ สถานีวิทยุกระจายเสียงและวิทยุ
โทรทัศน์รัฐสภา ส านักสารสนเทศ 
  ตัวชี้วัดที่ 1.1.2 ระดับความส าเร็จของการด าเนินการสนับสนุนคณะกรรมาธิการ
สภาผู้แทนราษฎรตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ตามมาตรา 129 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักกรรมาธิการ 2 (ผู้รายงาน) ส านักกรรมาธิการ 1 
ส านักกรรมาธิการ 3   
  หน่วยงานสนับสนุน  ไม่มี 
  ตัวชี้วัดที่ 1.2 ระดับความส าเร็จของการสนับสนุนกระบวนการนิติบัญญัติและ   
การควบคุมการบริหารราชการแผ่นดิน : การด าเนินการเกี่ยวกับการเข้าชื่อเสนอกฎหมายของประชาชน 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก  ได้แก่ ส านักการประชุม  (ผู้รายงาน) 
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักกฎหมาย 
  ตัวชี้วัดที่ 1.3  ระดับความส าเร็จของการบูรณาการฐานข้อมูลวิชาการและกฎหมาย
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักวิชาการ (ผู้รายงาน) ส านักการประชุม  
ส านักกรรมาธิการ 1, 2, 3 ส านักรายงานการประชุมและชวเลข ส านักกฎหมาย ส านักสารสนเทศ  
ส านักนโยบายและแผน  ส านักงบประมาณของรัฐสภา   
  หน่วยงานสนับสนุน ไม่มี 
  ตัวชี้วัดที่ 1.4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อมุ่งสู่
รัฐสภาดิจิทัล (Digital Parliament) 
  ตัวชี้วัดที่ 1.4.1 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อรองรับ
อาคารรัฐสภาแห่งใหม่  
  ตัวชี้วัดที่ 1.4.2 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐานและ
ระบบความม่ันคงปลอดภัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของอาคารรัฐสภาแห่งใหม่ 
  ตัวชี้วัดที่ 1.4.3 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skill) 
ของข้าราชการรัฐสภาเพ่ือขับเคลื่อนไปสู่รัฐสภาดิจิทัล (Digital Parliament) 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก  ได้แก่ ส านักสารสนเทศ  (ผู้รายงาน) 
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร ส านักพัฒนาบุคลากร 
ส านักการคลังและงบประมาณ  ส านักรักษาความปลอดภัย  ส านักประชาสัมพันธ์ สถานีวิทยุกระจายเสียง
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และวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา  ส านักองค์การรัฐสภาระหว่างประเทศ ส านักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ  
ส านักวิชาการ  ส านักการประชุม ส านักรายงานการประชุมและชวเลข  ส านักกรรมาธิการ 1, 2, 3  
ส านักภาษาต่างประเทศ  กลุ่มงานประธานรัฐสภา 
  ตัวชี้วัดที่ 1.5 ระดับความส าเร็จของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านประชาคมอาเซียน
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ตัวชี้วัดที่ 1.5.1 ระดับความส าเร็จของการขับเคลื่อนระบบงานและแผนปฏิบัติการ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ด้านประชาคมอาเซียนของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ตัวชี้วัดที่ 1.5.2 ระดบัความส าเร็จของการพัฒนาข้อมูลด้านประชาคมอาเซียนและ
ระบบสารสนเทศมาใช้ในวงงานรัฐสภา 
  ตัวชี้วัดที่ 1.5.3 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาเครือข่ายด้านประชาคมอาเซียน
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก  ได้แก่ กลุ่มงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร (ส านักงาน 
ศูนย์ประชาคมอาเซียน)  (ผู้รายงาน) ส านักองค์การรัฐสภาระหว่างประเทศ ส านักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
ส านักภาษาต่างประเทศ ส านักวิชาการ ส านักการประชุม  ส านักกฎหมาย ส านักกรรมาธิการ 1,2,3,  
ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร  
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักบริหารงานกลาง ส านักพัฒนาบุคลากร  ส านักสารสนเทศ 
ส านักนโยบายและแผน ส านักการคลังและงบประมาณ  ส านักประชาสัมพันธ์ สถานีวิทยุกระจายเสียง
และวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา 
  ตัวชี้วัดที่ 1.6 ระดับความส าเร็จของการด าเนินการตามนโยบายส าคัญ/เร่งด่วน
ของผู้บริหารของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักท่ีรับผิดชอบโครงการ (ผู้รายงาน) 
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน 

  มิติที่ 2 : มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
  ตัวชี ้ว ัดที ่ 2 ร้อยละความส าเร็จของการส่งเสริม สนับสนุน การด าเนินการ 
ด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน (ผู้รายงาน) ส านักงาน
เลขานุการ ก.ร. ส านักพัฒนาบุคลากร 
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก ่ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร  ส านักบริหารงานกลาง  
ส านักการคลังและงบประมาณ  ส านักการพิมพ์  ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักประชาสัมพันธ์  
สถานีว ิทย ุกระจายเส ียงและว ิทย ุโทรทัศน์ร ัฐสภา ส  าน ักองค์การร ัฐสภาระหว ่างประเทศ  
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ส านักความสัมพันธ ์ระหว่างประเทศ ส  านักว ิชาการ   ส  านักสารสนเทศ ส าน ักการประชุม  
ส านักกฎหมาย ส านักรายงานการประชุมและชวเลข  ส านักกรรมาธิการ 1, 2, 3 ส านักภาษาต่างประเทศ  
ส านักงบประมาณของรัฐสภา ส านักบริการทางการแพทย์ประจ ารัฐสภา กลุ่มงานผู้น าฝ่ายค้านใน    
สภาผู้แทนราษฎร กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มงานประธานรัฐสภา กลุ่มงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  ตัวชี้วัดที่ 3 ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน (ผู้รายงาน) ส านักงาน
ประธานสภาผู้แทนราษฎร ส านักงานเลขานุการ ก.ร. ส านักบริหารงานกลาง  ส านักพัฒนาบุคลากร  
ส านักการคลังและงบประมาณ ส านักการพิมพ์  ส านักรักษาความปลอดภัย  ส านักประชาสัมพันธ์  
สถานีวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา  ส านักองค์การรัฐสภาระหว่างประเทศ  
ส านักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ส านักวิชาการ ส านักสารสนเทศ ส านักการประชุม ส านักกฎหมาย 
ส านักรายงานการประชุมและชวเลข ส านักกรรมาธิการ 1, 2, 3 ส านักภาษาต่างประเทศ ส านักงบประมาณ
ของรัฐสภา ส านักบริการทางการแพทย์ประจ ารัฐสภา กลุ่มงานผู้น าฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร  
กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มงานประธานรัฐสภา กลุ่มงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
  หน่วยงานสนับสนุน ไม่มี 

  มิติที่ 3 : มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
  ตัวชี้วัดที่ 4 ร้อยละความส าเร็จของการประเมินผลลัพธ์และความคุ้มค่าโครงการ
ด้านพัฒนาบุคลากรและโครงการส าคัญตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 
  ตัวชี้วัดที่ 4.1 ร้อยละความส าเร็จของการประเมินความคุ้มค่าโครงการด้านพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน  (ผู้รายงาน) ส านักพัฒนา
บุคลากร 
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักท่ีเป็นเจ้าของโครงการ 
  ตัวชี้วัดที่ 4.2 ร้อยละความส าเร็จของการประเมินผลลัพธ์และความคุ้มค่าของ 
โครงการส าคัญตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา : โครงการส่งเสริมและสนับสนุน 
ความเป็นพลเมืองของเยาวชนในระบอบประชาธิปไตยเพ่ือพัฒนาประชาธิปไตยให้ยั่งยืน 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักประชาสัมพันธ์ (ผู้รายงาน) สถานีวิทยุ 
กระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา ส านักวิชาการ ส านักการประชุม ส านักกรรมาธิการ 1, 2, 3 
ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร กลุ่มงานประธานรัฐสภา 
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  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน ส านักการคลังและงบประมาณ 
ส านักการพิมพ์ ส านักสารสนเทศ 

  มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร 
  ตัวชี้วัดที่ 5 ระดับความส าเร็จของการขับเคลื่อนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2561 – 2565) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 
  ผู ้ร ับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักงานเลขานุการ ก.ร. (ผู ้รายงาน)  
ส านักบริหารงานกลาง ส านักพัฒนาบุคลากร ส านักสารสนเทศ ส านักนโยบายและแผน  
  หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร ส านักการคลังและ
งบประมาณ ส านักการพิมพ์ ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักประชาสัมพันธ์ สถานีวิทยุกระจายเสียงและ
วิทยุโทรทัศน์รัฐสภา ส านักองค์กรรัฐสภาระหว่างประเทศ ส านักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ส านัก
วิชาการ ส านักการประชุม ส านักกฎหมาย ส านักรายงานการประชุมและชวเลข ส านักกรรมาธิการ 1, 
2, 3 ส านักภาษาต่างประเทศ ส านักงบประมาณของรัฐสภา ส านักบริการทางการแพทย์ประจ ารัฐสภา 
กลุ่มงานผู้น าฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มงานประธานรัฐสภา กลุ่มงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  ตัวชี้วัดที่ 6 ระดับความส าเร็จของการมีนวัตกรรมของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้รับผิดชอบ เจ้าภาพหลัก ได้แก่ ส านักที่เป็นเจ้าของนวัตกรรม  (ผู้รายงาน) 
หน่วยงานสนับสนุน ได้แก่ ส านักนโยบายและแผน 



 

บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การน าแนวคิดการระบุเป้าหมาย

และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผล
มิติด้านการพัฒนาองค์กร เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีจุดประสงค์ 
เพื่อศึกษาแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) มาใช้ในเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร และศึกษาถึงความเหมาะสมของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล     
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยซึ่งมีวิธีการดังนี้ 

1. ระเบียบวิธีการศึกษา 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา 
4. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
5. วิธีด าเนินการศึกษา 
 

3.1 ระเบียบวิธีการศึกษา 
  ในการศึกษาใช้รูปแบบการสัมภาษณ์ 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2.1 ประชากร  ผู้มีประสบการณ์ด้านการประเมินองค์กร 
  3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้มีประสบการณ์ด้านการ
ประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
3.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา  
  3 เดือน 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 การศึกษาในครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยศึกษาจากการให้สัมภาษณ์ตามแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)   
 
3.5 วิธีด าเนินการศึกษา ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.5.1 ก าหนดแหล่งข้อมูล 
  แหล่งข้อมูลเป็นการศึกษา คือ บุคลากรของหน่วยงานที่เป็นเจ้าภาพหลักที่รับผิดชอบ
ตัวชี ้วัดในมิติที ่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร ตัวชี้ว ัดที่ 5 ระดับความส าเร็จของการขับเคลื ่อน 
การด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ 3 
(พ.ศ. 2561 – 2565) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีหน่วยงานผู้รับผิดชอบโดยก าหนดเจ้าภาพหลัก 
คือส านักงานเลขานุการ ก.ร. (ผู้รายงาน) ส านักบริหารงานกลาง  ส านักพัฒนาบุคลากร ส านักสารสนเทศ  
ส านักนโยบายและแผน 
 3.5.2 วิธีการศึกษา 
  ผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธีการศึกษา โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
 3.5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวม ได้แก่  
  (ก) กรอบการประเมินมิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
  (ข) ผลการสัมภาษณ์ที่ได้รับจากกลุ่มเป้าหมายเกี่ยวกับการน าแนวคิด “การระบุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการ” 
  (ค) สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
 3.5.4 การน าเสนอผลการศึกษา 
  การน าเสนอผลการด าเนินการเป็นการน าเสนอเชิงพรรณนา โดยการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การศึกษา ดังนี้ 
  (ก) เพื ่อศึกษาแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป ้าหมายและผลสัมฤทธ ิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พร้อมทั้งข้อเสนอแนะและปัญหา
อุปสรรค ที่สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนาให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้นต่อไป 
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  (ข) เพ่ือศึกษาถึงความเหมาะสมของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ในการน ามาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
 

กรอบความคิดในการด าเนินการ 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการด าเนินการ 
   

   
 

การศึกษาวิเคราะห์ส าหรับการน าแนวคิด

การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ท่ีส าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs)

มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรฯ ข้อมูลด้าน

เน้ือหาข้อมูลด้านประชากรลุ่มเป้าหมาย

ก าหนดระยะเวลาด าเนินการสัมภาษณ์

ก าหนดระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ฯ 

 การติดตามผล 

 การประเมินผล 

 การเปรียบเทียบ 
กับการใช้กับแนว
ทางการปฏิบัติเดิม 

 สรุปและ
รายงานผล 

การน าแนวคิด  

การระบุเป้าหมาย

และผลสัมฤทธิ์ท่ี

ส าคัญ (Objectives 

and Key Results: 

OKRs) มาใช้ในการ

เพิ่มประสิทธิภาพ

การประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ

ส านักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนราษฎร 

การน าแนวคิด การระบุ

เป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ท่ีส าคัญ 

(Objectives and Key 

Results: OKRs) ไปใช้

ในการเพิ่มปฏิบัติภาพ

การประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ 

ส านักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนราษฎร 



 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
ผู ้ศึกษาได้ศึกษาเอกสารและข้อมูลเกี ่ยวกับวงจรการบริหารงานคุณภาพ (PDCA)  

การบริหารและการประเมินองค์กรแบบ Balanced Scorecard แนวคิดเกี่ยวกับการติดตามและ
ประเมินผล รวมทั้งหลักวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) แนวคิดการจัดท ากรอบตัวชี้วัดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประกอบกับ
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth in Interview) ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์
กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้มีประสบการณ์ ด้านการประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
และการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร สรุปผลการศึกษา ดังนี้  
 
4.1 ผลการศึกษาแนวทางการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results: OKRs) 
ผู ้ศึกษาได้ศึกษาข้อมูลเกี ่ยวกับแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส  าคัญ 

(Objectives and Key Results: OKRs)  โดยน าข้อมูลจากการศึกษา วิเคราะห์ เพื่อสรุป 
ความเหมาะสมของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) มาใช้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของแนวคิดดังกล่าวกับระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผล
การปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators (KPIs) ตลอดทั้งข้อได้เปรียบ และ
ข้อจ ากัดของการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) มาใช้ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สรุปได้ ดังนี้ 

4.1.1 ความแตกต่างของระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) กับระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผล
การปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators (KPIs)  

 จากการศึกษา วิเคราะห์พบว่าระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) กับระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้
ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators (KPIs) มีความแตกต่างกัน 
โดยระบบเดิมการวัดผลการปฏิบัติงานจะใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance 
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Indicators (KPIs) การสร้างตัววัดผล ค่าเป้าหมายของตัววัด จะมาจากองค์กรเป็นผู ้ก าหนด 
เป็นหลักส าคัญ คือใช้ระบบบนลงล่างเป็นหลัก โดยองค์กรจะเป็นผู้ก าหนดและมอบหมายให้แต่ละ
หน่วยงานรับผิดชอบ และกระจายค่าเป้าหมายดังกล่าวไปสู่ตัวบุคคลต่อไป ลักษณะดังกล่าวจะส่งผล
ให้บุคคลากรที่รับผิดชอบจะเน้นเฉพาะการด าเนินการตามตัววัดของตนเองเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย
ที่ถูกก าหนดมา โดยอาจไม่ได้พิจารณาผลกระทบต่อหน่วยงานอื่น และถ้ามีการระบุตัววัดผล และตก
ลงกันแล้ว ก็มักจะใช้ตัววัดนี้ ไปตลอดทั้งปี ทั้งนี้ ระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) จะมีลักษณะที่ผสมผสาน กล่าวคือ  
มีทั้งระบบบนลงล่าง และจากล่างข้ึนบน โดยบุคลากรสามารถสร้างและก าหนดตัววัดผล ค่าเป้าหมาย
ของตัววัดของตนเองได้ โดยมีผู้บังคับบัญชามีบทบาทในการเข้ามาช่วยพิจารณาและแนะน าเพื่อให้เกิด
ความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และมีความสอดคล้องกับหน่วยงานต่างๆ เพื ่อให้บรรลุ
เป้าหมายองค์กรร่วมกัน อันส่งผลต่อการท างานร่วมกันขององค์กร นอกจากนี้ยังไม่น าไปเชื่อมโยง
โดยตรงกับการก าหนดผลตอบแทนของบุ คลากร จึงท าให้การตั ้ งเป้าหมายท าได้ท้าทาย 
และคิดนวัตกรรมใหม่ เพราะสามารถมีการปรับเปลี่ยนกันได้  เพราะมุ่งเน้นให้ล าดับความส าคัญของ
เป้าหมายในแต่ละไตรมาส โดยบุคคลมีอิสระที่จะปรับเปลี่ยน ดังแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 3 
 

ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผล
การปฏิบัติงานหลัก 

Key Performance Indicators (KPIs) 

ระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 

Objectives and Key Results (OKRs) 

การสร้างตัววัดผลมาจากองค์กร คือใช้ระบบ     
บนลงล่างเป็นหลัก 

บุคลากรแต่ละคนสร้างตัววัดผลการท างานของ
ตนเองท าให้สามารถมีตัววัดผลที่สอดคล้องกับ
งานที่ท า 

การออกแบบตัววัด หากท าได้ไม่ดี ในบางกรณี
อาจจะไม่สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร  

ขั้นตอนการออกแบบมีการก าหนดให้หัวหน้างาน
พิจารณาความสอดคล้องของผลลัพธ์หลักของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จึงท าให้โอกาสได้การวัดผลที่
สอดคล้องเชื่อมโยงสูงกว่า 

ตารางท่ี 3 เปรียบเทียบสรุปความแตกต่างระหว่างระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) กับระบบการวัดผล 
การปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance 
Indicators (KPIs) 
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ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผล
การปฏิบัติงานหลัก 

Key Performance Indicators (KPIs) 

ระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 

Objectives and Key Results (OKRs) 

เป้าหมายของตัววัดผล จะถูกน าไปคิดค านวณและ
ใช้ในการก าหนดผลตอบแทนของพนักงาน  

เป้าหมายของตัววัดผล ไม่น าไปเชื่อมโยงโดยตรง
กับการก าหนดผลตอบแทนของบุคลากร จึงท าให้
การตั้งเป้าหมายท าได้ท้าทาย 

บุคลากรมักจะมุ่งเน้นเฉพาะสิ่งที่ถูกวัด และมักจะ
ละเลยที่จะท าอะไรนอกเหนือไปจากที่ก าหนด    
ให้ท า    

การกระตุ้นให้บุคลากรได้คิดเอง จึงมีโอกาสที่จะ
เกิดนวัตกรรมไดสู้งกว่า 

เก ิดการท างานในลักษณะของใครของมันส ูง      
เพ่ือท าให้บรรลุผล จึงอาจจะไม่ได้สนใจว่าสิ่งที่ท า
นั้นส่งผลเสียให้กับหน่วยงานอื่น  
 

มีการตรวจสอบความสอดคล้องเช ื ่อมโยงกับ 
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) ในระดับบน 
(Vertical Alignment) และระหว่างหน่วยงาน 
(Horizontal Alignment) จึงท าให้ความร่วมมือ
กันในการท างานมีสูง  

ตารางท่ี 3   เปรียบเทียบสรุปความแตกต่างระหว่างระบบการวัดผลตามแนวคิดการระบุเป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) กับระบบการวัดผล
การปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance 
Indicators (KPIs) (ต่อ) 
 

4.1.2 ข้อดี และข้อจ ากัดของระบบการวัดผลตามการน าแนวคิด การระบุเป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการสนับสนุนระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

 จากการศึกษา วิเคราะห์ พบว่า การน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการสนับสนุนระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภานั้น สามารถส่งเสริมการท างานทีมร่วมกันของบุคลากร 
ในหน่วยงานได้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร และมีการตั้งตัวชี้วัดและเป้าหมาย
ที่ท้าทาย รวมทั้งส่งผลให้เกิดนวัตกรรมในการด าเนินงาน ส่งผลให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลอ 
ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การน าระบบดังกล่าวมาปรับใช้กับหน่วยงานราชการซึ่งมีกฎ ระเบียบ 
และข้อบังคับ รวมทั้งการรองรับนโยบายด้านต่างๆ ประกอบกับการด าเนินการของส่วนราชการ
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มุ่งเน้นการให้บริการแก่ประชาชนเป็นหลัก มิใช่องค์กรที่แสวงหารายได้หรือผลก าไรจากการด าเนินการ 
ซึ่งบริบทดังกล่าว ผลตอบแทนจากการด าเนินการจึงไม่ได้เป็นรูปแบบของรางวัลที่เป็นก าไรหรือรายได้  
การจูงใจในการด าเนินการจึงไม่มีแรงกระตุ้นมากเท่ากับภาคเอกชน ที ่มีผลตอบแทนเป็นรายได้  
ที่ชัดเจนส่งผลกลับคืนมายังบุคลากร ดังแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 4 

 
ข้อดี ข้อควรพิจารณา 

- ท าให้เกิดการท างานร่วมกัน - กฎหมาย กฎ ระเบียบและข้อบังคับที่เก่ียวข้องกับ
ส่วนราชการ บริบทขององค์กร ซึ่งมิได้แสวงหา
รายได้หรือผลก าไรจากการด าเนินการ 

- รูปแบบของรางวัลหรือผลตอบแทน ที่มิใช่ตัวเงิน  

- ท าให้ได้ตัววัดผลที่สอดคล้องกับงานที่ท า  
- ท าให้มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย  

- ท าให้มีโอกาสที่จะเกิดนวัตกรรม 

ตารางท่ี 4 แสดงข้อมูลข้อดี และข้อควรพิจารณาการน าระบบการวัดผลตามการน าแนวคิด
การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: 
OKRs) มาใช้ในการสนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ       
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 

4.2 ผลศึกษากรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 

ผลศึกษา วิเคราะห์ เกี่ยวกับกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบว่า ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้น าแนวทางการประเมิน
แบบ Balanced Scorecard ซึ่งได้มีการประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์กรภาครัฐ โดยก าหนดให้มี  
การประเมิน ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 

มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ เป็นการก าหนดตัวชี้วัดที่ส าคัญ เพื่อน าไปใช้ในการประเมินผลส าเร็จในการ
ด าเนินงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาว่าบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้รับงบประมาณ 
มาด าเนินการตามภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กร มีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนการด าเนินงาน  
ด้านนิติบัญญัติเพื่อให้เกิดความผาสุก ความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน และประโยชน์สาธารณะของชาติ 
โดยได้น ายุทธศาสตร์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยมาศึกษา 
วิเคราะห์ ภารกิจของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นและก าหนดตัวชี้วัดที่ต้อง
ด าเนินการให้ผลลัพธ์ดังกล่าวเกิดข้ึน 
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มิติที่ 2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
เป็นการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลการให้บริการที่มีคุณภาพ เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 
(สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ บุคลากรในวงงานรัฐสภา และประชาชน) 
รวมทั้ง การน าข้อเสนอแนะมาเป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาการให้บริการต่อไป นอกจากนี้  
ยังมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าประมวลจริยธรรม
ข้าราชการรัฐสภา มาตรฐานทางจริยธรรมหรือค่านิยมร่วมขององค์กรมาเป็นแนวทางในการขับเคลื่อน 

การก าหนดตัวชี้วัดดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่ออ านวยความสะดวกตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้รับบริการ (สมาชิสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา คณะกรรมาธิการ บุคลากรในวงงานรัฐสภา 
และประชาชน) โดยมุ ่งเน้นการให้บริการอย่างมีคุณภาพผ่านการด าเนินการตามแผนส่งเสริม 
สนับสนุน การด าเนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา เพื่อพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

มิติที ่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ การก าหนดตัวชี ้วัดในมิติด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ เป็นการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานหรือกระบวนการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงระบบการท างานให้ทันสมัย
และมีประสิทธิภาพโดยวัดจากการบริหารงบประมาณให้คุ้มค่าและประหยัด 

มิติที ่ 4  มิติด้านพัฒนาองค์กร  การก าหนดตัวชี้วัดในมิติด้านพัฒนาองค์กร เป็นการ
ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือประเมินความสามารถในการเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เพื่อไปสู่
ความเป็นองค์กรรัฐสภามืออาชีพ แผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการสังกัดรัฐสภา ที่ผ่านมามิติดังกล่าวส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้น าแนวทางต่าง ๆ มาปรับใช้ 
เพื่อการพัฒนาองค์กร ให้เป็นรัฐสภามืออาชีพ เช่น การน าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) โดยให้ความรู้เพื่อสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา รวมทั้งจัดกิจกรรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้ความรู้และเกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างคณะท างานที่ร่วมด าเนินการ และได้ก าหนดให้ประเมินระดับความส าเร็จของการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA)  
ตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ.ร.ก าหนด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการที่ จะให้หน่วยงานภาครัฐ 
ให้ความส าคัญกับประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ  
ให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว  

ส าหรับตัวชี้วัดด้านการพัฒนาองค์กร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 พบว่า ได้ก าหนด
ตัวชี้วัดระดับความส าเร็จของการขับเคลื่อนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
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ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2561 – 2565) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 และ
ตัวชี้วัดระดับความส าเร็จของการมีนวัตกรรมของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

การก าหนดตัวชี ้ว ัดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ด าเนินการตามระบบการวัดผล 
การปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators 
(KPIs) เป็นหลักส าคัญ โดยส่วนราชการฯ จะก าหนดตัวชี้วัดและกระจายไปยังหน่วยงานภายในสังกัด 
ที่มีภารกิจเกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดที่ก าหนดนั้น เพื่อเป็นการก าหนดหน่วยงานผู้รับผิดชอบ และถ่ายทอด 
ไปยังตัวชี้วัดบุคคล ส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการเชื่อมโยงกับ
ค่าตอบแทน และตัวชี้วัดดังกล่าวที่ ได้ท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการแล้ว มักจะใช้ตลอด  
ทั้งปีงบประมาณ  

 
4.3 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In – Depth Interview) 

ผู ้ศ ึกษาได้ส ัมภาษณ์เชิงล ึก ซึ ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที ่ได้จากการสัมภาษณ์  
ผู้มีประสบการณ์ ด้านการประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา จ านวน 3 คน และ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 2 คน ในแต่ละประเด็น 
ดังนี้ 

4.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ 
 ผู้ศึกษาได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างผู ้ให้สัมภาษณ์ เพื่อให้สอดรับกับวัตถุประสงค์ของ

การศึกษาการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: 
OKRs) มาใช้ในการเพิ ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการส านัก งานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร ผลการสัมภาษณ์ 2 กลุ่ม ดังนี้ 

 (ก) ด้านการประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 1 อดีตที่ปรึกษาโครงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 – 2561 เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และ
ประสบการณ์การประเมินผลองค์การ/หน่วยงานราชการ  

  ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 2 ด ารงต าแหน่งที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบัญญัติ   
ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และเป็นประธานคณะกรรมการพิจารณาก าหนดกรอบตัวชี้วัด 
น ้าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนนตัวชี้วัดของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์
และองค์ความรู้เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

  ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 3 ด ารงต าแหน่งผู้บังคับบัญชากลุ่มงานยุทธศาสตร์   
การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการ ก.ร เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และประสบการณ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา และเป็นกรรมการและเลขานุการ



39 

คณะกรรมการพิจารณาก าหนดกรอบตัวชี้วัด น ้าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนนตัวชี้วัดของ    
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

 (ข) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 4 ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานเลขานุการ ก.ร. 

เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานเลขาธิการ      
สภาผู้แทนราษฎร 

  ผู้ให้สัมภาษณ์ล าดับที่ 5 ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักพัฒนาบุคลากร 
เป็นผู้ที่มีองค์ความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ทั้งนี้ ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ในการศึกษา ดังแสดงตาม
ตารางที่ 5  
 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง/ ประสบการณ์ในอดีต 
ความเกี่ยวข้อง 

กับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. นายนารถ  จันทวงศ์ - ผู้มีประสบการณ์ด้านการ
วัดผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

- นักวิชาการ และวิทยากร 
ด้านนโยบายและการวางแผน
กลยุทธ์ 

- อดีตที่ปรึกษาโครงการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๐ – 
๒๕๖๑ 

2. นางจันทร์เพ็ญ  อานามวัฒน์ - ที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติ
บัญญัติ ส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร 

- ประธานคณะกรรมการ
พิจารณาก าหนดกรอบตัวชี้วัด 
น ้าหนัก เป้าหมาย เกณฑ์การ
ให้คะแนนตัวชี้วัดของส่วน
ราชการสังกัดรัฐสภา 

- ผู้มีประสบการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

ตารางท่ี 5 ตารางแสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง/ ประสบการณ์ในอดีต 
ความเกี่ยวข้อง 

กับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
3. สิบเอก อธิคมร์  ไกรชิต - ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน

ยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
เลขานุการ ก.ร. 

- กรรมการและเลขานุการ
คณะกรรมการพิจารณา
ก าหนดกรอบตัวชี้วัด น ้าหนัก 
เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน
ตัวชี้วัดของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา 

- ผู้มีประสบการด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
โดยด ารงต าแหน่งกรรมการ 
และเลขานุการคณะก าหนด
กรอบตัวชี้วัด น ้าหนัก  
เป้าหมาย เกณฑ์การให้คะแนน
ตัวชี้วัดของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา  

4. นางสาวสิริธร  ลิมปพยอม - ผู้อ านวยการ 
ส านักงานเลขานุการ ก.ร.  
ส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร 

- ผู้มีประสบการณ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร 

5. นายชูพงศ์  นิลสกุล - ผู้อ านวยการ 
ส านักพัฒนาบุคลากร 
ส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร 

- ผู้มีประสบการณ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร 

ข้อมูล ณ มิถุนายน 2563 

ตารางท่ี 5 ตารางแสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

4.3.2 ประเด็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) 
 ผู้ศึกษาได้ก าหนดประเด็นการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง เพื่อน าประเด็นที่ได้รับจาก

การสัมภาษณ์ไปเป็นข้อมูลประกอบการศึกษาความเหมาะสมและแนวทางการน าแนวคิด การระบุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในเพิ่มประสิทธิภาพ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ตามวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาที่ก าหนด 2 ประเด็น ดังนี้ 
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 (ก) แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

 (ข) ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

4.3.3 สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) 
 ผู้ศึกษาได้น าประเด็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและ

ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผล 
มิติด้านการพัฒนาองค์กร ไปสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) กับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 5 คน 
ดังกล่าวข้างต้น สรุปผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 

 (ก) ด้านการประเมินองค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
  1) นายนารถ  จันทวงศ์ 

 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs)มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs) มีความเหมาะสม ควรน ามาปรับใช้เพื่อสนับสนุนระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวสามารถแก้ไข
ข้อจ ากัดของระบบการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) 
ในรูปแบบเดิมที่ผู้ถูกประเมินมักจะกลัวที่จะตกเป้าหรือได้คะแนนการประเมินไม่ดี (จึงเสนอเรื่องที่
ตนเองคิดว่าน่าจะประสบความส าเร็จเข้ามาเป็นตัวชี้วัดของหน่วยงาน จึงส่งผลให้ความส าเร็จหรือ 
มีการตั้งเป้าหมายต ่าเพื่อให้ตนเองสามารถบรรลุผลการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ได้ ) ท าให้หน่วยงาน
และองค์กรมีกลไกในการขับเคลื่อนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรือกล้าที่จะเสนอและท าสิ่งใหม่  ๆ 
(Initiative Ideas) มีการจัดล าดับประเด็นที่หน่วยงานก าหนดว่ามีความส าคัญ (Prioritize) เพื่อให้ทุกคน
ในหน่วยงานมุ่งเน้นเป้าหมายที่ส าคัญร่วมกัน และใช้ระบบการปรึกษาหารือหรือ การแนะน าสอนงาน 
(Coaching) ระหว่างหน่วยงานและผู้บริหารร่วมกันอย่างรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ตามหลักการ 
ที่เน้นเรื ่องการสื่อสารเพื่อให้กระบวนการสามารถท างานได้เร็วหรือคล่องตัวขึ้น (Agile) มากกว่า 
การเน้นประเมินผลการด าเนินงานเมื่อสิ้นปี  
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ท ั ้ งน ี ้  เพ ื ่อให ้ม ีความเหมาะสมในการน  ามาปร ับใช ้ก ับระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ซึ ่งเป็นภาคราชการ จึงควรมี  
การประยุกต์แนวคิดให้เหมาะสมเข้ากับบริบทของภาคราชการ โดยพิจารณาถึงกฎหมาย และระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง หลักการส าคัญของเครื่องมือที่จะน ามาใช้ว่ามีหลักการที่ส าคัญอย่างไร ดังเช่น 
การน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
มาใช้นั้น ควรมุ่งเน้นหลักการที่ส าคัญ อาทิ การมุ่งเน้นสิ่งที่ส าคัญ ให้คนในองค์กรมุ่งเน้นไปที่เรื่องที่ส าคัญ
และมุ่งเน้นในทิศทางเดียวกัน การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมโยง  
และเป็นเจ้าภาพในการขับเคลื่อนงานขององค์กร การขับเคลื่อนงานที่ เน้นความรวดเร็ว เป็นต้น  
ทั้งนี้ ในการขับเคลื่อนเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
ไปสู่ผลสัมฤทธิ์ได้นั้น การก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : 
OKRs) เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้เกิดความส าเร็จได้ ต้องมีองค์ประกอบในการขับเคลื่อน
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) ไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากผู้ประเมินเป็นผู้ที่ต้องให้ค าแนะน าและ
ข้อมูลที ่เป็นประโยชน์แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาทั้งในด้านการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  
การฝึกอบรมและการพัฒนาในด้านต่างๆ มากขึ้น รวมถึงหาแนวทางที่จะสร้างแรงจูงใจและความผูกพัน
ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรภายในองค์กร มีการน าเทคโนโลยีและการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ เพื่อมาสนับสนุน
การบริหารและการตัดสินใจอย่างรวดเร็วมากขึ้น เช่น สามารถรวบรวม (Collect) วิเคราะห์ (Analyze) 
และน าเสนอข้อมูล (Visualization) ที่เป็นประโยชน์ได้แบบเป็นปัจจุบัน (real-time insights) หรือ
รวดเร็วที่สุด แทนการที่จะรอการสรุปผลการด าเนินงานในแต่ละปีหรือแต่ละไตรมาสตามรูปแบบ
ปกติ โดยกลุ่มผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา ซึ่งต้องมีบทบาทที่ต้องท าหน้าที่ในการสื่อสารเป้าหมายของ
องค์กร เชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กรกับบุคลากรในบังคับบัญชา ก ากับติดตามให้ค าปรึกษาแนะน า
และเป็นพี่เลี้ยงอย่างสม ่าเสมอ รวมถึงให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนา ซึ่งทักษะที่ส าคัญที่จะต้องให้
ความส าคัญ ได้แก่ 1. ทักษะในการตั้งเป้าหมายและสื่อสาร (Goal Setting and Communicating 
Skill) 2. ทักษะในการก ากับติดตาม การเป็นที่ปรึกษา และเป็นพี่เลี้ยง (Monitoring Mentoring and 
Coaching Skill) 3. ทักษะในการรับฟัง วิเคราะห์ และตั้งค าถามที่ถูกต้อง (Listening Analyzing 
and Questioning Skill) และ4. ทักษะในการสร้างแรงจูงใจ (Motivating Skill) 

 ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

โดยมีขั้นตอนที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้หลายแนวทาง แนวทาง
หนึ่งที่อาจจะพิจารณาในการประยุกต์ใช้ คือ บูรณาการระบบตามแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
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ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) เข้ากับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในรูปแบบการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ขององค์กร 
ซึ่งอาจจะมีข้ันตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

การก าหนดกรอบการประเมิน ให้เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของ
องค์กร โดยยึดที่หลักการส าคัญของเครื่องมือไม่ติดกับ Format ของเครื่องมือ แต่ต้องอยู่ภายใต้
ข้อก าหนดต่าง ๆ ของภาครัฐซึ่งกรอบการประเมินผลที่ร่วมกันก าหนดขึ้นมาประกอบด้วยองค์ประกอบ  
3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ตัวชี้วัดที่มาจากเป้าหมายในระดับบนที่องค์กรได้ไปท าความ
ตกลงไว้ (Committed Key Performance Indicators) หากเป้าหมายดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานใดหน่วยงานดังกล่าวก็ต้องรับตัวชี้วัดดังกล่าวไปตามบทบาทที่เก่ียวข้อง  

ส่วนที่  2 ตัวชี้วัดที่มาจากประเด็นส าคัญที่ผู้บริหารต้องการให้  
ทุกหน่วยงานภายในองค์กรขับเคลื่อนร่วมกัน (Common Key Performance Indicators ) ซึ่งจะ
ก าหนดเป็นตัวชี้วัดที่ประเมินในรูปแบบเดียวกันในทุกหน่วยงานภายในองค์กร 

ส่วนที่ 3 ตัวชี้วัดที่ประยุกต์(Aspirational Key Performance Indicators) 
แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาใช้ 
ซึ่งได้ร่วมกันก าหนดหลักการที่ส าคัญ คือ  

การประเมินผลการด าเนินงาน ใช้วิธีประเมินคะแนนจากกระบวนการ
รายงานความก้าวหน้าและการรายงานผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังนี้ 

- ให้มีการรายงานความก้าวหน้าและปรึกษาหารือการด าเนินงานกับ
ผู ้บริหารที ่ก ากับดูแลหน่วยงานทุกไตรมาสตามหลักการแนะน า ให้ค าปรึกษาในการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือร่วมปรึกษาหารือในการพัฒนาและปรับปรุงผลการด าเนินงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

- ให้มีการสรุปผลการด าเนินงานภายหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ดังนี้  
 1) สรุปผลสัมฤทธิ ์ที ่เกิดขึ ้นภายหลังจากเสร็จสิ ้นการด าเนินงาน

เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด  
 2) สรุปบทเรียนที่ได้รับจากการด าเนินงาน ทั้งในกรณีที่ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย  
 3) ข้อเสนอแนะการด าเนินงานในระยะต่อไป 
 นอกจากรูปแบบการน ามาใช้ในรูปแบบดังกล่าวข้างต้น สามารถน า

แนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาประยุกต์ใช้ 
ในรูปแบบอื่น เช่น การน ามาใช้กับงานยุทธศาสตร์ หรือแผนงานโครงการที่ส าคัญเพื่อใช้เป็นกลไก 
ในการขับเคลื่อนงานที่ส าคัญไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยส่วนราชการจะต้องพิจารณาว่า
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งานใดที่เป็นงานยุทธศาสตร์หรือแผนงานโครงการที่ส าคัญและขับเคลื่อนงานดังกล่าวด้วย OKRs และ
ในส่วนของงานประจ าตามภารกิจประจ าวันอาจใช้รูปแบบของการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก 
(Key Performance Indicators : KPIs) ปกติในการน ามาประเมินผล 

2) นางจันทร์เพ็ญ  อานามวัฒน์ 
 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results : OKRs)มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที ่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs) เป็นแนวทางการประเมินที่น่าสนใจ โดยปัจจุบันส านักงานฯ ได้ประเมินผล
การปฏิบัติราชการ ภายใต้แนวคิด Balanced Scorecard และแนวคิดการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงาน
หลัก (Key Performance Indicators : KPIs) โดยให้ความส าคัญกับประสิทธิผลและการด าเนินการ 
ตามยุทธศาสตร์รายด้านของส านักงานฯ ร่วมกับการประเมินประสิทธิภาพในมิติความคุ้มค่า การประเมิน
การเติบโตและการเรียนรู้ในมิตินวัตกรรม และการสร้างคุณค่าในมิติความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

แนวคิดดังกล่าวมีประเด็นที่น่าสนใจ จากการมีการก าหนดเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ (Objective) ที่น ามาวัดจะเน้นเฉพาะการบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือเป้าประสงค์
จึงมีจ านวนตัวชี้วัดน้อยกว่าตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs)  และ
ก าหนดช่วงเวลาการประเมินที่ยืดหยุ่น อาจก าหนดเป็นรายไตรมาส (Quarter) เพ่ือเน้นการขับเคลื่อน
องค์กรอย่างรวดเร็ว และความไวในการปรับทิศทางองค์กรให้ทันกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

ทั ้งนี ้  แนวคิดดังกล่าว ได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมและ 
การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากการก าหนดค่าเป้าหมายจะต้องกระจายลงในระดับบุคคล  
จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรได้เสนอแนวทางในการพัฒนางานที่รับผิดชอบ และจะส่งผลต่อการพัฒนา
งานของหน่วยงานในระดับส านัก/กลุ่มงาน อันจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของส านักงานฯ ในที่สุด 

 ข้อเสนอแนะ เกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

แนวทางในการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้แก่  

1. สร้างความเข้าใจและปรับ Mindset ของผู้เกี่ยวข้องกับการประเมินผล 
การน าแนวคิดเรื่องการะบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
มาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการ คือ การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
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เกี่ยวกับแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 
ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร ผู้มีส่วนเกี ่ยวข้องกับการก าหนดตัวชี้วัด และผู้ขับเคลื ่อนตัวชี ้ว ัดในระดับ
หน่วยงาน 

2. สร้างการมีส่วนร่วมในการกระจายเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) โดยการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ (Vision & Mission) และ
เป้าประสงค์ของส านักงานฯ เพื่อแปลงค่าเป้าหมายเป็นการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) หรือการก าหนดวัตถุประสงค์จากบนลงล่าง (Objective 
Top down)ลงมาในระดับหน่วยงานและเป้าหมายระดับบุคคล เพื่อให้มั่นใจว่าส านักงานฯ จะบรรลุ
วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

3. การติดตามประเมินผล เพ่ือให้มั่นในว่าเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้จริง จ าเป็นต้องมี
การติดตามประเมินผลตามวัตถุประสงค์/ค่าเป้าหมายเป็นระยะ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงใน
ปีงบประมาณต่อไป 

3) สิบเอก อธิคมร์  ไกรชิต 
 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results : OKRs)มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs) มีหลักการที่มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เนื่องจากสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการ 
ช่วยในการพิจารณาและก าหนดเป้าหมายให้เกิดความชัดเจน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  
ที่ต้องการให้บรรลุโดยการก ากับ ติดตามเป็นระยะทุก 3 เดือน (รายไตรมาส) เพื่อตรวจสอบการ
ด าเนินการเป้าหมายทุก 3 เดือน (ในระยะสั้น) รับฟังปัญหา ให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ เพื่อให้การ
ด าเนินการบรรลุตามเป้าหมาย อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรอย่างแท้จริง  
รวมทั้ง แนวคิดดังกล่าว มุ่งเน้นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุเป็นหลักส าคัญ และไม่ได้เน้นในส่วนของ
กระบวนการ โดยมีการถ่ายทอด (Cascade) มาถึงตัวบุคคลแต่ละคน เน้นเป้าหมายเดียวกัน 
มีการก าหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรมและองค์กรต้องก าหนดอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม  

 ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
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แนวคิดดังกล่าวสามารถน ามาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเพิ่มเติม 
ในปีงบประมาณต่อไปได้ โดยสามารถน ามาใช้ในการปรับและทบทวน เป้าหมายและแผนให้มี  
ความชัดเจนมากขึ้น การติดตามความก้าวหน้าของการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทุกไตรมาส
โดยใช้รูปแบบการรายงานความก้าวหน้าและให้ค าปรึกษา ปัญหา อุปสรรคในการด าเนินงาน รวมทั้ง อาจมี
คณะกรรมการแต่ละยุทธศาสตร์ฯ ที่เกี่ยวข้องเข้ามาร่วมด าเนินการก ากับ ติดตาม ความก้าวหน้าโดยมี
รอบการติดตามความก้าวหน้าทุกไตรมาสอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่องโดยมีคณะกรรมการฯให้ค าปรึกษา 
แนะน าตามบทบาทแนวคิดดังกล่าว และมีกระบวนการตัวชี้วัดในการช่วยขับเคลื่อนควบคู่กันไป 
อย่างต่อเนื่อง 

(ข) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
1) นางสาวสิริธร  ลิมปพยอม 
 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results: OKRs) มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

การน าแนวคิดเร ื ่องการระบุเป ้าหมายและผลสัมฤทธ ิ ์ท ี ่ส  าค ัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) มีหลักการที่มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  หลักส าคัญของแนวคิดดังกล่าว 
จะสามารถช่วยในการขับเคลื่อนตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ได้ 
และสามารถลดความตึงเครียดของผู้ปฏิบัติงานได้ และมีความยืดหยุ่นในการปรับผลลัพธ์ระหว่าง    
การด าเนินการ และส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ทั้งนี้แนวคิดดังกล่าวสามารถน ามาใช้ในการผลักดัน
การสร้างและก าหนดตัวชี ้ว ัดที ่มีความท้าทายใหม่เพิ ่มขึ ้น ซึ ่งตามแนวการก าหนดตัววัดผลการ
ปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) การก าหนดตัวชี้วัด ส่วนมากจะน าเรื่องเดิมที่
สามารถด าเนินการได้มาก าหนดเพื่อความมั่นใจว่าสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้แน่นอน 
และแนวคิดดังกล่าวสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติได้มีโอกาสได้คิดเรื่องใหม่ โดยมีผู้บังคับบัญชาคอยให้การ
สนับสนุน แนะน าโดยมีการถ่ายทอดความรู้ร่วมกันทั้งหน่วยงานทุกระดับ ท าให้สามารถด าเนินการ
ร่วมกันได้ด้วยความเข้าใจในเป้าหมายร่วมกัน มีการด าเนินการอย่างสอดคล้องกับภารกิจประจ าของ
ผู้ปฏิบัติงาน ไม่เกิดความกดดันต่อผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้การน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้จะสามารถ
ช่วยผลักดันกิจกรรมให้บรรลุตามแผนที่ก าหนดไว้ได้อย่างเหมาะสม โดยยึดเป้าหมายขององค์กร
ร่วมกันกับทุกหน่วยงาน โดยการให้ผู้ปฏิบัติได้มีส่วนร่วมในการคิดโดยมีผู้บังคับบัญชาได้รับทราบ และ
ด าเนินการต่อได้ โดยมีการท ารายงานความก้าวหน้า มีผู ้บังคับบัญชารับทราบ และให้ค าแนะน า 
ปรึกษาและการฝึกสอน (Coaching) ผู้ปฏิบัติจะรู้สึกไม่กดดันและมีความมั่นใจที ่การด าเนินงาน 
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มีผู้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมด้วย สามารถแจ้งได้เมื่อมีปัญหาอุปสรรค โดยท าให้ผู้ บังคับบัญชา
สามารถติดตามผลได้อย่างใกล้ชิด 

 ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

การแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยหลักการส าคัญของแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้ในการจัดท า
ยุทธศาสตร์ ให้มีการก าหนดและจัดท าเป้าหมายขององค์กรที่ความชัดเจนร่วมกัน โดยส านักงาน
ก าหนดหลักมาแล้วให้ทุกคนมีส่วนร่วม เพื ่อป้องกันการมีตัวชี้ว ัดผลจ านวนมากและซ ้าซ้อนกัน  
ในแต่ละภารกิจขององค์กร และมีการก าหนดบทบาทในการผลักดันร่วมกันในแต่ละหน่วยงาน 
อย่างชัดเจน โดยมีการพิจารณาถึงบริบทขององค์กรเพ่ือความเหมาะสมในรูปแบบวิธีการด าเนินการ 

2) นายชูพงศ์  นิลสกุล 
 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 

and Key Results : OKRs)มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

หลักการของแนวคิดแนวคิดเรื ่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มีส่วนส าคัญและจ าเป็นในการช่วยสนับสนุน 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรได้ โดยมีส่วนส าคัญใน
การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาบุคลากรอย่างใกล้ชิดโดยผู้บังคับบัญชา เพราะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
ส่วนร่วมและรับรู้เกี่ยวกับการก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายขององค์กรตั้งแต่เริ่มแรก โดยผู้บังคับบัญชา 
มีบทบาทส าคัญตั้งแต่ต้น เป็นผู้ประสานให้เกิดความเชื่อมโยงในการสร้างตัวชี้วัดของผู้ปฏิบัติให้มี
ทิศทางที่สอดคล้องและตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร และคอยติดตามผลพร้อมให้ค าแนะน า 
ปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติ ท าให้เกิดการแก้ไข ปรับปรุงข้อบกพร่องที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปีงบประมาณได้
อย่างทันเวลา ซึ่งโดยระบบของแนวคิดดังกล่าวจะมีการติดตามอย่างใกล้ชิด โดยมีการรายงานความ
คืบหน้าของการด าเนินการเมื่อเทียบกับตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทุกรอบ 3 เดือนหรืออาจ
น้อยกว่านั้น อย่างต่อเนื่อง จึงท าให้มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ได้อย่างทันเวลา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดเมื่อสิ้นปีงบประมาณ อีกทั้งยังมีความยืดหยุ่นมากกว่าระบบเดิมเพียงระบบเดียว ท าให้เกิด
ความกดดันกับหน่วยงานผู้ปฏิบัติ จึงเห็นได้ว่าแนวทางดังกล่าวจะสามารถช่วยสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานให้เป็นทีมมากขึ้น มีการพูดคุยสื่อสารกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานมากขึ้น 
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เพ่ือพัฒนาผลลัพธ์ของการด าเนินงานให้เป็นไปสู่เป้าหมายและผลลัพธ์ที่ตั้งไว้ร่วมกันด้วยความเข้าใจ
ในปัญหาและร่วมกันแก้ไข 

แนวคิดเรื่อง การน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) มีหลักการที่มีความเหมาะสม เนื่องจากแนวคิดดังกล่าว
สามารถน ามาปรับใช้ได้ในการปฏิบัติงานด้านพัฒนาบุคลากรให้ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายตามที่
แผนปฏิบัติงานฯ ได้ก าหนดไว้ได้อย่างทันการณ์ เนื่องจากการด าเนินการตามแผนด้านการพัฒนา
บุคลากรนั้น ต้องมีการปรับแผนปฏิบัติการให้มีความสอดคล้องกับข้อจ ากัดทางด้านระยะเวลาและ
งบประมาณ ดังนั้น การให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในกาก าหนดตัวชี้วัดของบุคลากรผู้ปฏิบัติเอง
ให้สอดคล้องเชื่อมโยงกับของหน่วยงานและองค์กร ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเห็นถึงความชัดเจนของ
เป้าหมายที่ตนเองก าหนด และปรับเปลี่ยนได้อย่างทันการณ์หากเห็นว่าตัวชี้วัด เป้าหมายของตนเริ่ม
มีอุปสรรคหรือปัญหา โดยการไม่บรรลุเป้าหมายหรือการต้องปรับเปลี่ยนดังกล่าวไม่มีความเชื่อมโยง
กับผลตอนแทน แต่จะเป็นการพัฒนาประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู ้ปฏิบัติมากกว่า ส่งผลต่อ  
การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลต่อไป เพราะแนวคิดดังกล่าวเปิดโอกาสให้พัฒนา
แนวทางการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น โดยปรับกลยุทธ์ แผนการด าเนินการใหม่ให้เหมาะสมกว่าเดิม เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้โดยไม่ต้องกังวล โดยยึดเป้าหมายขององค์กรร่วมกันทุกหน่วยงาน 

 ข้อเสนอแนะ เกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

แนวคิดดังกล่าว สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางก าหนดตัวชี ้ว ัด  
ด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความชัดเจนเพิ ่มขึ้น ในส่วนของแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากร  
และโครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

4.3.4 วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) 
 ผู ้ศ ึกษาได้ว ิเคราะห์ประเด็นการสัมภาษณ์ของกลุ ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ ่ม 

ประกอบด้วยผู้มีประสบการณ์ด้านการวัดผลการปฏิบัติราชการและการประเมินองค์กร และผู้มี
ประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแล้ว พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับการน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร : กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร 
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ดังนี้ 
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 (ก) แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 
Key Results : OKRs) มีความส าคัญ และจ าเป็นต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

กลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่มต่างให้ความเห็นเกี่ยวกับความส าคัญ
และจ าเป็นในการน าแนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ แนวคิดเรื่องดังกล่าวสามารถแก้ไขข้อจ ากัดของ
ระบบการก าหนดตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ในรูปแบบเดิม
ได้ เนื่องจากมีการก าหนดช่วงเวลาการประเมินที่ยืดหยุ่น อาจก าหนดเป็นรายไตรมาส (Quarter)  
เพื่อเน้นการขับเคลื่อนองค์กรอย่างรวดเร็ว และความไวในการปรับทิศทางองค์กรให้ทันกับบริบท  
ที่เปลี่ยนแปลงไป และสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายที่มีความสอดคล้องและเชื่อมโยง
กับยุทธศาสตร์องค์กรได้อย่างชัดเจน รวมทั้งมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องโดยผู้บังคับบัญชา  
ซึ่งเป็นการสร้างความเข้าใจในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันได้อย่างชัดเจน ส่งผลต่อการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี และสามารถขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่เป้าหมายร่วมกันต่อไป 

จากความส าคัญดังกล่าว เรื ่อง การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที ่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results : OKRs) ดังกล่าว ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรน า
หลักการที่ส าคัญของแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้ เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้ไปสู่เป้าหมาย  
ที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ แนวคิดดังกล่าวสามารถสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรโดยผู้บังคับบัญชาผ่านการ
ปฏิบัติราชการที่ได้รับมอบหมาย และมีการติดตาม ปรับปรุงกระบวนการท างานได้อย่างต่อเนื่อง  
ไม่กดดัน บุคลากรมีโอกาสได้พัฒนากระบวนการคิด เกิดนวัตกรรมใหม่ ท าให้เกิดการยอมรับจาก
บุคลากรทุกระดับ เสริมสร้างการท างานเป็นทีมได้ โดยผลส าเร็จที่ได้จากการที่บุคลากรมีส่วนร่วม  
ในการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ในการด าเนินการนั้นสามารถส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรต่อไป ซึ ่งสามารถสรุปข้อดีของการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ที ่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาปรับใช้มีดังต่อไปนี้ 

1. ส่งเสริมให้มีการก าหนดเป้าหมายหลัก เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ
องค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

2. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรให้บรรลุ 
เนื ่องจากแต่ละยุทธศาสตร์มีหน่วยงานที่มีเป้าหมาย หน้าที ่รับผิดชอบในการขับเคลื ่อนหลาย
หน่วยงาน จึงต้องการการมีส่วนร่วมจากทุกหน่วยงานในการระดมความคิดเห็น เพื่อร่วมกันขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ให้บรรลุผล 
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3. มีการก ากับติดตามเป็นระยะอย่างใกล้ชิด (รายไตรมาส) เพื่อเป็นการ
ติดตามความก้าวหน้า รวมทั้งรับฟังปัญหา อุปสรรค เพื่อน าไปสู่การปรับปรุง แก้ไข ได้อย่างทันเวลา 

4. ในระหว่างการด าเนินงาน มีการปรับเปลี ่ยน ทบทวน การด าเนินงาน 
ให้เหมาะสม เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5. เป็นการด าเนินงานในลักษณะจากบนลงล่าง และจากล่างขึ้นบน จึงเป็น
การบูรณาการร่วมกันระหว่างสั่งการจากสายบังคับบัญชา และการรับฟังปัญหาจากการด าเนินงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

6. ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม เพื่อการด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนด 

(ข) ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

กลุ ่มตัวอย่างผู ้ ให้สัมภาษณ์ในแต่ละกลุ ่มต่างให้ข้อเสนอแนะเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน สามารถสรุปการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives     
and Key Results : OKRs) มาปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร กลา่วคือ น าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในกระบวนการจัดท าตัวชี้วัด 
การก าหนดค่าเป้าหมาย ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
โดยมีการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs)  
ให้แก่บุคลากรที่เกี่ยวข้องในทุกระดับ และมีการประเมินผลการด าเนินงานตาม OKRs โดยผู้บังคับบัญชา
ของบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเนื่อง ทุก 15 วันหรือรายไตรมาส ซึ่ งสามารถยืดหยุ่นได้  
ตามความเหมาะสม และน าผลจากการประเมินมาทบทวน เพ่ือพัฒนาการ ปรับปรุง แนวทางการปฏิบัติงาน
บุคลากรให้ด าเนินงานดียิ่งขึ้น หรือหากมีปัญหา อุปสรรคในการด าเนินงานก็จะได้แก้ไขทัน รวมทั้ง 
เป็นการทบทวนเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) เกี่ยวกับ
ความสามารถที่จะท าให้ผลการด าเนินงานนั้น บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายหลักของแผนงาน/
โครงการที่รับผิดชอบอยู่ได้หรือไม่ ทั้งนี้ การเน้นในเรื ่องการพัฒนาบุคลากรโดยผู ้บังคับบัญชา 
อย่างใกล้ชิดเป็นทีมงานเดียวกัน อันจะส่งผลถึงความร่วมมือกันในการคิดพัฒนารูปแบบ วิธีการท างาน 
ที่ไม่มีความกดดัน และไม่ผูกติดกับหรือน าไปเป็นส่วนประกอบในการคิดค่าตอบแทนนี้ จะสามารถ 
ท าให้บุคลากรคิดค้นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้เพ่ิมข้ึน  

จากข้อเสนอแนะดังกล่าว สามารถน ามาปรับใช้เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยมีแนวทาง ดังนี้ 
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4.4 แนวทางการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 

เพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

 4.4.1 ขั้นเตรียมการด าเนินงาน 
  (ก) แต่งตั้งคณะท างานพิจารณาก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญฯ 
  (ข) ก าหนดตัวชี้วัดจะน ามาประยุกต์แนวความคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ 
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ซึ่งได้ร่วมกันก าหนดหลักการที่ส าคัญ คือ  
   - ตัวชี้วัดที่เปิดโอกาสให้บุคลากรที่รับผิดชอบสามารถเสนอประเด็นที่หน่วยงาน
คิดว่ามีความส าคัญ (ตามหลัก Bottom-Up)  
   - ไม่ต้องมีจ านวนมาก ต้องเป็นเรื่องที่หน่วยงานพิจารณาแล้วว่ามีความส าคัญ 
โดยแนะน าให้มีประเด็นไม่เกิน 3 ประเด็นที่จะมุ่งเน้นเพื่อแสดงให้เห็นล าดับความส าคัญของเรื่อง 
ที่จะขับเคลื่อน  
   - ให้หน่วยงานตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย (แต่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ)   
   - ไม่น าผลการด าเนินงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้มาเป็นคะแนนการประเมินผล
การด าเนินงาน (กรณีที่ส าเร็จหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย จะไม่น ามาเป็นคะแนนตัวชี้วัดของหน่วยงาน 
 4.4.2 ขั้นตอนระหว่างด าเนินงาน : การด าเนินการ ติดตามความคืบหน้า 
  (ก) การด าเนินการ 
   1. การชี้แจง การสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง และจุดประสงค์เกี่ยวกับ
การน าแนวทางการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญมาใช ้และชี้ให้เห็นประโยชน์โดยการจัดกิจกรรม
สัมมนาเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจฯ 
   2. การก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) ระดับองค์กร (Define Organizational OKRs) 
    - คัดเลือกกลยุทธ์องค์กรเพื่อน ามาจัดท าเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) 
    - ก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของแต่ละกลยุทธ์ที่ได้รับการคัดเลือก 
    - ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของแต่ละเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ 
    - ก าหนดหน่วยงานผู้รับผิดชอบของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key Results) ข้างต้น 
  (ข) การถ่ายทอดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 
   1. จากระดับองค์กรไปยังระดับหน่วยงาน 
    - หน่วยงานก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ให้สอดคล้องกับ
ผลลัพธ์หลัก (Key Results) ขององค์กร 
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    - หน่วยงานก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับแต่ละ
เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของหน่วยงาน 
    - หน่วยงานก าหนดกิจกรรม (Activities) ให้สอดคล้องกับผลลัพธ์หลัก 
(Key Results) ของหน่วยงาน  
    - ก าหนดผู้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) ของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key 
Results) ของหน่วยงาน 
   2. จากระดับหน่วยงานไปยังระดับบุคคล (ผู้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) 
    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ให้สอดคล้อง
กับผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของหน่วยงาน 
    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับ 
แต่ละเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามท่ีก าหนดไว้ 
    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดกิจกรรม (Activities) เพื่อให้ได้ผลลัพธ์หลัก (Key 
Results) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามที่ก าหนดไว้ เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ 
ตามท่ีก าหนดไว้ 
   แนวทางการถ่ายทอดเป้าหมายและวัตถุประสงค์  โดยเน้นการตั้งเป้าหมาย 
ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกัน โดยเริ่มจากเป้าหมายสูงสุดขององค์กรไล่ลงมาจนเป็นเป้าหมายของทีมงาน 
และเป้าหมายของบุคคลแต่ละคน ได้ดังนี้ 

 

แผนภาพที่ 3 แนวทางการถ่ายทอดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
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  (ค) การติดตามความคืบหน้า 
   การด าเนินการติดตามความคืบหน้าของการด าเนินงานตามเป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ทุกสัปดาห์ หรือทุกสองสัปดาห์ 
หรือทุกเดือน ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบผู้บังคับบัญชาแบบตัวต่อตัว เพื ่อพูดคุยถึงเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ที่ก าหนดไว้แล้ว สภาพปัญหา หรือ
อุปสรรคระหว่างด าเนินการ รวมถึงการร่วมกันแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ตามหลักการ  
ให้ค าแนะน า ปรึกษาและสอนงาน (Coaching) โดยมีผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน 
 4.4.3 ขั ้นตอนภายหลังการด าเนินการ : การทบทวนและปรับปรุงการด าเนินงาน 
โดยให้มีการสรุปผลการด าเนินงานภายหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ดังนี้  
  (ก) สรุปผลสัมฤทธิ์ที ่เกิดขึ้นภายหลังจากเสร็จสิ้นการด าเนินงานเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายที่ก าหนด  
  (ข) สรุปบทเรียนที่ได้รับจากการด าเนินงาน ทั้งในกรณีที่ประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย  
  (ค) รวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ที ่เกี ่ยวข้องกับการด าเนินงาน 
ตามแนวคิดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) เพื่อน าไปใช้
ทบทวน ปรับปรุงในระยะต่อไป 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ประกอบกับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สรุปผลการศึกษา       
ในแต่ละวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนี้ 
 5.1.1 แนวทางการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives 
and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับแนวคิดเรื่อง เรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา พบว่า หลักการส าคัญของแนวคิดดังกล่าว มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้สามารถด าเนินงานให้บรรลุผลลัพธ์เป็นส าคัญ จึงไม่น าผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มาเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน จึงส่งผลให้ลดความกดดันในการคิดริเริ่มแนวทางการท างานใหม่ที่ท้าทาย 
ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมแก่องค์กร เพราะไม่มีความกังวลเกี่ยวกับผลตอบแทน แต่ให้ความส าคัญกับการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ การก าหนดเป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน
หรือบุคลากรภายในหน่วยงาน มีความสอดคล้องกับย ุทธศาสตร์ขององค์ กร โดยบุคลากร 
มีโอกาสได้ร่วมคิดในการก าหนดเป้าหมายแนวทางในการด าเนินงานคิดร่วมกับผู ้บังคับบัญชา        
และมีการติดตามผลการด าเนินงานเป็นช่วงเวลาอย่างใกล้ชิด เพื่อให้รับทราบถึงความก้าวหน้า อุปสรรค 
ปัญหาของการด าเนินงาน และหาแนวทางปรับแก้ไข ร่วมทั้งพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ร่วมกันท าให้เกิดการท างานเป็นทีม ดังนั้น แนวคิดดังกล่าวสามารถลดความกดดันจากการด าเนินการ
ตามระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance 
Indicators (KPIs) ซึ่งส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้ด าเนินการที่ผ่านมาได้ จึงสามารถสนับสนุนประสิทธิภาพ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎรให้เพิ ่มขึ ้นได้  
โดยส่วนราชการจะต้องพิจารณาว่างานใดที่เป็นงานยุทธศาสตร์หรือแผนงาน/โครงการที่ส าคัญ 
ควรขับเคลื่อนงานดังกล่าวด้วย การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) และในส่วนของงานประจ าตามภารกิจประจ าวันอาจใช้รูปแบบของการก าหนด 
ตัววัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ปกติในการน ามาประเมินผล 
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 5.1.2 ความเหมาะสมของการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผล         
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ให้
สัมภาษณ์ได้ให้ความเห็นเกี ่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ท ี ่ส  าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกับ
หลักการของแนวคิดดังกล่าว กล่าวคือเห็นว่าการน าแนวคิดดังกล่าวมาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการ
ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรนั้น มีความเหมาะสมและสามารถน ามาใช้สนับสนุน      
การปฏิบัติงานของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได้ เนื่องจาก
หลักการของแนวคิดดังกล่าวมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ จึงสามารถสนับสนุนให้มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 
เหมาะสมกับน ามาใช้ก าหนดตัวชี้วัด การจัดท ายุทธศาสตร์ หรือแผนงาน/โครงการที่ส าคัญ และ
สนับสนุนภารกิจของหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องกับการผลักดันยุทธศาสตร์ขององค์กรได้ และแนวคิด
ดังกล่าวสามารถน ามาใช้ร่วมกับการด าเนินการตามระบบการวัดผลการปฏิบัติงานโดยใช้ตัววัดผล   
การปฏิบัติงานหลักหรือที่เรียกว่า Key Performance Indicators (KPIs) ซึ่งส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้
ด าเนินการที่ผ่านมาได ้ โดยน าแนวคิดดังกล่าวมาสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรทุกระดับของ
หน่วยงาน และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าตัวชี้วัด ยุทธศาสตร์ขององค์กร ให้รับทราบถึงแนวทางและ
หลักการในการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results : OKRs) 
เพื ่อน าไปใช้ในการก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงานให้เหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจที่
หน่วยงาน/ตนเองรับผิดชอบอยู่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีคณะกรรมการ/คณะท างาน 
มีหน้าที่ติดตามผลการด าเนินงานตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results : OKRs) ในแต่ละยุทธศาสตร์ 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาเอกสารและข้อมูลที ่เกี ่ยวข้อง ประกอบกับข้อมูลที ่ได้รับจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกลุ ่มตัวอย่างผู ้ให้สัมภาษณ์ดังกล่าวข้างต้น ผู ้ศึกษาจึงขอเสนอแนะเกี ่ยวกับ 
การน าแนวคิด การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs)  
มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
: กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร ดังนี้ 

5.2.1 ผลการศึกษาเอกสารและข้อมูลที ่ เก ี ่ยวข้อง ประกอบกับข้อมูลที ่ได้ร ับจาก 
การสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ดังกล่าวข้างต้น เกี่ยวกับการน าแนวคิด การระบุเป้าหมาย
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และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร: กรณีศึกษาการประเมินผล 
มิติด้านการพัฒนาองค์กร ฉบับนี ้  สามารถน ามาปรับใช้ในกระบวนการก าหนดตัวชี ้ว ัดเพื ่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการได้ทั้ง 4 มิติตามแนวคิด Balanced Scorecard ซึ่งนอกจากมิติด้านการ
พัฒนาองค์กรที่ได้เป็นกรณีศึกษาครั้งแล้ว ยังสามารถน าไปใช้ได้กับมิติด้านมิติด้านประสิทธิผลการ
ปฏิบัติราชการ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ และมิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ โดย 
  (ก) มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ: ก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์หรือภารกิจหลักของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ในการสนับสนุนกระบวนการ
นิติบัญญัติให้มีประสิทธิภาพโดยก าหนดตัวชี้วัดและเกณฑ์การให้คะแนนที่ส่งเสริมเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ดังกล่าว 
  (ข) มิติด้านคุณภาพการให้บริการ: ก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ให้ผู้รับบริการ 
คือ สมาชิกรัฐสภา บุคคลในวงงานรัฐสภา มีความพึงพอใจต่อการให้บริการด้านต่างๆ ในระดับ  
ที่มากเพ่ิมข้ึนทุกปี พร้อมน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงการให้บริการ 
  (ค) มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ: ก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์
ในการปรับปรุง พัฒนากระบวนการท างานต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ เช่น ใช้งบประมาณที่คุ ้มค่า  
ลดขั้นตอนการท างานเพ่ือช่วยให้สามารถบริการให้กลุ่มเป้าหมายได้เร็วขึ้น 
 5.2.2 เนื่องจากเรื่อง การระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) เป็นองค์ความรู้และแนวทางการด าเนินงานที่โดยปกติหน่วยงานที่มีหน้าที่  
ความรับผิดชอบโดยตรงในการก ากับ ควบคุม ดูแลการขับเคลื่อนแผนงาน/โครงการขององค์กร จะมีความรู้
ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว หากจะให้ทุกหน่วยงานมีองค์ความรู้เรื่องดังกล่าวควบคู่กันไป ต้องมีการ
ปรับพื ้นฐานความรู ้ดังกล่าวระดับขั ้นพื้นฐาน เพื ่อให้รู ้ความส าคัญ และแนวทางการด าเนินงาน
เบื้องต้น เพ่ือให้เห็นภาพกว้างและเห็นความส าคัญของเรื่องดังกล่าว จากนั้นจึงลงรายละเอียดเพิ่มขึ้น 
รวมทั้งมีการก ากับ ติดตาม การน าความรู้ไปปรับใช้ในการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ
ที่รับผิดชอบให้สอดคล้องกับเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานและองค์กรตามล าดับต่อไป 
 5.2.3 ผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
(Objectives and Key Results: OKRs) มาปรับใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  (ก) ระยะ/ ขั้นเตรียมการด าเนินงาน 
   1) แต่งตั้งคณะท างานพิจารณาก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญฯ 
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   2) ก าหนดตัวชี ้ว ัดจะน ามาประยุกต์แนวความคิดการระบุเป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) มาใช้ซึ่งได้ร่วมกันก าหนดหลักการ 
ที่ส าคัญ คือ  
    - ตัวชี้วัดที่เปิดโอกาสให้บุคลากรที่รับผิดชอบสามารถเสนอประเด็น 
ที่หน่วยงานคิดว่ามีความส าคัญ (ตามหลัก Bottom-Up)  
    - ไม่ต้องมีจ านวนมาก ต้องเป็นเร ื ่องที ่หน่วยงานพิจารณาแล้วว่า 
มีความส าคัญ โดยแนะน าให้มีประเด็นไม่เกิน 3 ประเด็นที่จะมุ่งเน้นเพื่อแสดงให้เห็นล าดับความส าคัญ
ของเรื่องที่จะขับเคลื่อน  
    - ให้หน่วยงานตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย (แต่ต้องมีความเป็นไปได้  
ที่จะบรรลุ)   
    - ไม่น าผลการด าเนินงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้มาเป็นคะแนน 
การประเมินผลการด าเนินงาน (กรณีที่ส าเร็จหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย จะไม่น ามาเป็นคะแนนตัวชี้วัด 
ของหน่วยงาน 
  (ข) ขั้นตอนระหว่างด าเนินงาน : การด าเนินการ ติดตามความคืบหน้า 
   การด าเนินการ 
   1) การชี้แจง การสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง และจุดประสงค์เกี ่ยวกับ  
การน าแนวทางการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ ์ท ี ่ส  าคัญมาใช้ และชี ้ให ้เห ็นประโยชน์   
โดยการจัดกิจกรรมสัมมนาเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจฯ 
   2)  การก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) ระดับองค์กร (Define Organizational OKRs) 
    - คัดเลือกกลยุทธ์องค์กรเพื ่อน ามาจัดท าเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์  
ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) 
    - ก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของแต่ละกลยุทธ์ที่ได้รับ
การคัดเลือก 
    - ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของแต่ละเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ 
    - ก าหนดหน่วยงานผู้รับผิดชอบของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key Results) ข้างต้น 
   3) การถ่ายทอดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key 
Results: OKRs) 
    จากระดับองค์กรไปยังระดับหน่วยงาน 
    -  หน่วยงานก าหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ให้สอดคล้อง
กับผลลัพธ์หลัก (Key Results) ขององค์กร 



58 

    - หน่วยงานก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับแต่ละ
เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของหน่วยงาน 
    - หน่วยงานก าหนดกิจกรรม (Activities) ให้สอดคล้องกับผลลัพธ์หลัก 
(Key Results) ของหน่วยงาน  
    - ก าหนดผู้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) ของแต่ละผลลัพธ์หลัก (Key 
Results) ของหน่วยงาน 
    จากระดับหน่วยงานไปยังระดับบุคคล (ผู้รับผิดชอบกิจกรรม (Activities) 
    - ผ ู ้ ร ับผ ิดชอบฯ ก  าหนดเป ้าหมาย/ว ัตถ ุประสงค ์  (Objective)  
ให้สอดคล้องกับผลลัพธ์หลัก (Key Results) ของหน่วยงาน 
    - ผู้รับผิดชอบฯ ก าหนดผลลัพธ์หลัก (Key Results) ให้สอดคล้องกับ 
แต่ละเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามท่ีก าหนดไว้ 
    -  รับผิดชอบฯ ก าหนดกิจกรรม (Activities) เพื่อให้ได้ผลลัพธ์หลัก (Key 
Results) ของผู้รับผิดชอบฯ ตามที่ก าหนดไว้ เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ (Objective) ของผู้รับผิดชอบฯ 
ตามท่ีก าหนดไว้ 
    การติดตามความคืบหน้า 
    การด าเนินการติดตามความคืบหน้าของการด าเนินงานตามเป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ทุกสัปดาห์ หรือทุกสองสัปดาห์ 
หรือทุกเดือน ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบผู้บังคับบัญชาแบบตัวต่อตัว เพื ่อพูดคุยถึงเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) ที่ก าหนดไว้แล้ว สภาพปัญหา หรือ
อุปสรรคระหว่างด าเนินการ รวมถึงการร่วมกันแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ตามหลักการ 
ให้ค าแนะน า ปรึกษาและสอนงาน (Coaching) โดยมีผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน 
  (ค) ระยะ/ ขั ้นตอนภายหลังการด าเนินการ : การทบทวนและปรับปรุง 
การด าเนินงาน โดยให้มีการสรุปผลการด าเนินงานภายหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ดังนี้  
   1) สรุปผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นภายหลังจากเสร็จสิ้นการด าเนินงานเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายที่ก าหนด  
   2) สรุปบทเรียนที่ได้รับจากการด าเนินงาน ทั้งในกรณีที่ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายหรือไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย  
   3) รวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ตามแนวคิดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and Key Results: OKRs) เพื่อน าไปใช้
ทบทวน ปรับปรุงในระยะต่อไป 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
“แนวทางการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ  

(Objectives and key result : OKRs) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

: กรณีศึกษาการประเมินผลมิติด้านการพัฒนาองค์กร” 
 

ประวัติผู้ให้การสัมภาษณ์ 
ชื่อ-นามสกุล ............................................................................................................................. ....... 
ต าแหน่ง  .........................................................................................................................................  
ประสบการณ์  ............................................................................................................................. ..... 

ประเด็นค าถามที่ 1 
1. เกี่ยวกับข้อมูลของแนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and key 

result : OKRs) ต่อการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 แนวคิดเรื่องการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and key result : OKRs)  

๑)  มีความส าคัญจ าเป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการ 
 สภาผู้แทนราษฎร หรือไม่ อย่างไร  
๒) มีความเหมาะสมในการน ามาปรับใช้กับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรหรือไม่ อย่างไร 
 
 

ประเด็นค าถามที่ 2 
2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Objectives and 

key results : OKRs) มาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 การน าแนวคิดการระบุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ(Objectives and key result : 

OKRs) มาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีแนวทางอย่างไร  
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
ชื่อ – สกุล นางปิยะดา  ชุติศรว์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
 กลุ่มงานยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ส านักงานเลขานุการ ก.ร. 
 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
คุณวุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรบัณฑิต (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (จิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว) 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
สถานที่ติดต่อ 199/28 หมู่ที่ 4 ถนนกรุงเทพฯ - ปทุมธานี 
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