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บทคดัย่อ 
การบรหิารวตัถุประสงค์และผลลพัธ์ทีส่ าคญั (OKRs) เป็นนวตักรรมการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัและเป็นทศิทาง

เดยีวกนัขององค์กรเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานทีอ่งค์กรเทคโนโลยทีีม่ชีื่อเสยีงน ามาใช้แล้วประสบผลส าเรจ็ บรษิทั 
THAI ALPHA วศิวกรรม จ ากดั (นามสมมต)ิ ในฐานะบรษิทัทีป่รกึษาดา้นวศิวกรรมรายใหญ่ในประเทศไทยไดใ้ชก้ารวดัผล
การปฏบิตังิานแบบ OKRs มาตัง้แต่ปี 2562 แต่ไดร้บัความพงึพอใจต ่ากว่าเป้าหมายทีค่าดหมายไว ้จงึเป็นสาเหตุในการ
น ามาสู่วตัถุประสงค์การวจิยัในมติขิองการจดัการเป้าหมายและการสื่อสารเพื่อวดัความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล 
ดงันี้ (1) เพื่อส ารวจความสามารถของพนักงาน 3 ดา้น คอื การจดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาส (Prioritize 
Quarterly Goal: PQG)  การก าหนดเป้าหมายในทศิทางเดยีวกนั (Objective Alignment: OBA) และการสื่อสารที่ตรงกนั 
(Consistent Communication: CCA) ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ OKRs ในระดบับุคคล (individual OKR’s achievement: 
IOA) และ (2) เพื่อทดสอบว่าปัจจัยความทะเยอทะยานในตนเอง (Self-Ambition:  SEA) และการก ากับตนเอง (Self-
Regulation: SER) เป็นปัจจยัคัน่กลาง การวเิคราะห์ใชข้อ้มูลจากแบบสอบถามมาตราส่วน 5 ระดบัจากตวัอย่างพนักงาน
จ านวน 200 คน ผลการวจิยัพบว่า (1) PQG มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ SEA และ IOA (2) OBA มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ SER และ 
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SEA (3) CCA มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ SER และ IOA  (4)  SEA มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ IOA และ (5) PQG อทิธพิลเชงิลบต่อ 
SER ผลทีไ่ดแ้สดงใหเ้หน็ว่าองค์กรควรทบทวนการจดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาส (PQG) ปรบัวธิกีารให้
เขา้กบัวฒันธรรมและลกัษณะงานขององค์กร การฝึกอบรม ทบทวนมาตรการการเสรมิอ านาจ การให้รางวลัหรอืยกย่อง
พนักงานที่แสดงถึงการมพีฒันาการสามารถแสดงผลงานของตนเองออกมาเป็นรูปธรรมได้อนัน าไปสู่การตอบสนองต่อ
ความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล 
 
ค าส าคญั: วตัถุประสงค์และผลลพัธ์ที่ส าคญั การจดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาส ความสามารถในการ
ก าหนดเป้าหมายในทศิทางเดยีวกนั การสื่อสารทีต่รงกนั ความส าเรจ็ OKRs ในระดบับุคคล 
 

Abstract  
Objective and Key Results (OKRs) is a work performance enhancement technique by goals setting in 

same alignment in the context of leveraging the diversity workforce ability. This technique has been achieved in a 
well-established technology organization.  

Thai ALPHA Company (alias name), as a major engineering consultant company in Thailand, has used 
OKR’s evaluation system since 2019, and got the lower satisfaction than expectation. This leading to the research 
objectives: (1) to explore the three abilities of employee “Prioritize Quarterly Goal (PQG)”, “Objective Alignment 
(OBA)” and “Consistent Communication (CCA)” impact on the individual OKR’s achievement (IOA) and (2) to 
examine that Self-Ambition (SEA) and Self-Regulation (SER) are the intervening factors. The data analysis based 
on conducting five points scale questionnaires from 200 employees. And the findings show that (1) PQG has a 
positive influence to SEA and IOA, (2) OBA has a positive influence to SER and SEA, (3) CCA has a positive 
influence to SER and IOA, (4) SEA has a positive influence to IOA and (5) PQG has a negative effect to SER. 
The results indicate that the organizations should review the direction of “Prioritize Quarterly Goal (PQG)”, adapt 
OKRs methods to the organization's culture and nature of works, provide employees’ training, give empowerment, 
consider rewards and recognize employees who can represent a concrete performance that leads to “Individual 
OKRs Achievement”. 
Keywords: Objective and Key Results, Prioritize Quarterly Goal, Objective Alignment Ability, Consistent 
Communication, Individual ORKs Achievement 

 
บทน า 
 ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจขององค์กร
นอกจากนโยบายกลยุทธ์แล้ว พนักงานนับว่าเป็น
ทรัพยากรอันมีค่าขององค์กรที่มีส่วนส าคัญในการ
ขบัเคลื่อนภารกจิขององคก์รไปสู่เป้าหมายความส าเรจ็
อีกด้วย การประเมนิผลการปฏิบตัิงานจงึเป็นปัจจยัที่
สามารถท าให้พนักงานเข้าใจเป้าหมายในทิศทาง

เดียวกันและร่วมมือกันในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุผลส าเร็จ งานศึกษาของ Metz et al. (2018) 
พบว่า ความส าเร็จของบุคลากรที่มาจากระบบการ
จดัการทรพัยากรบุคคลทีแ่ต่ละองค์กรน ามาใชม้ผีลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน และการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรต้องอาศัยความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงกลยุทธ์ (Raza et al., 2015) 
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร 
(Performance Management Systems) เป็นการวดัผล
ความสามารถในการบรหิารทีป่ระกอบดว้ยการจดัการ
กระบวนการย่อยของความต่อเนื่องกันในการท างาน
ตัง้แต่การก าหนดเป้าหมายทีจ่ะวดัผล วธิกีาร และช่วง
ระยะเวลาในการวัดผล โดยระดับการวัดเริ่มตัง้แต่
ระดับพนักงาน ทีมงาน และฝ่ายงานที่แบ่งตาม
โครงสร้างองค์กร (Aguinis, 2013) ทัง้นี้  ดัชนีชี้ว ัด
ความสัมฤทธิ ผ์ ล  (Key Performance Indicators- -
KPIs) เป็นรูปแบบที่นิยมใช้ในการก าหนดเป้าหมาย
และวดัประเมนิผลในระดบัพนักงานหรอืองคก์ร   

KPIs เป็นเครื่องมอืทีใ่ชว้ดัผลการด าเนินงาน
ที่สามารถแสดงผลของการวดัหรือการประเมนิผลใน
รูปแบบของขอ้มูลเชงิปรมิาณมคีุณภาพร่วมด้วย เพื่อ
แสดงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงาน ซึ่ง KPIs มขีอ้ดคีอื เขา้ใจง่าย มคีวามเป็น
รูปธรรม แต่ดา้นขอ้เสยีของการใช ้KPIs ในองค์กรคอื 
พนักงานสามารถหลีกเลี่ยงการท างานที่ไม่มีการ
ก า ห น ด ใ น ก า ร วั ด ไ ด้ ด้ ว ย  (Yvanovich, 2019) 
นอกจากนี้ Zhuo & He (2018) พบว่า KPIs เป็นการ
ก าหนดภารกิจและเกณฑ์มาจากระดบับนเท่านัน้และ
พนักงานก็ปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมายตามเกณฑ์
กติกาที่ก าหนด ท าให้พนักงานขาดการมส่ีวนร่วมใน
การก าหนดตวัชี้วดัดงักล่าว ส่งผลใหไ้ด้ผลงานอาจได้
ครบหรอืไม่ครบตามเกณฑท์ีอ่งคก์รก าหนด หลกัการนี้
ไม่สามารถสร้างความผูกพันในการท างาน (Work 
Engagement) ของพนักงาน ดว้ยเหตุผลทีก่ารใช ้KPIs 
ยังมีช่องว่างในประเด็นนี้ จึงมีการเสนอแนะการใช้
ระบบการบริหารวัตถุประสงค์และเป้าหมายส าคัญ 
(Objective and Key Results--OKRs) แทนเพื่อเป็น
การดึงเอาพลงัความสามารถของพนักงานออกมาใน
รูปของการตัง้ เ ป้าหมาย (Goal Setting) ที่ตนเอง
สามารถท าได้ โดยการก าหนดตวัวดัผลทีมุ่่งเน้นการมี
ความชดัเจน มแีบบแผนด าเนินการทีท่ าอย่างต่อเนื่อง
ในทุกไตรมาส และส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การท างาน โดยการน าศกัยภาพที่แตกต่างกนัมาเป็น
จุดแข็งในการท างานและขบัเคลื่อนให้องค์กรพฒันา 
ซึ่ง Andy Grove ซีอีโอของ Intel ที่ริเริ่มน าแนวคิด 
OKRs น ามาใช้ปี ค.ศ.1970 กับบริษัท  Intel และ

ประสบผลส าเร็จในการน าไปใช้งานในหลายแห่งเช่น 
Google, LinkedIn และ Intel เป็นตน้ อนัส่งผลใหธุ้รกจิ
ของบรษิัทเหล่านี้เจรญิเตบิโตและประสบความส าเรจ็
อย่างงดงาม (Radonic, 2017) 
 บริษัท THAI ALPHA วิศวกรรม จ ากัด เป็น
บริษัทที่ปรึกษาด้านวิศวกรรมขนาดใหญ่ชัน้น าของ
ไทยมีจ านวนพนักงานประจ าประมาณ 600 คน ได้
น าเอา OKRs มาใช้ในการบริหารองค์กรมาตัง้แต่ปี 
พ.ศ. 2562 จากผลการประเมนิงานของบรษิัทในช่วง
ระยะเวลาที่ผ่านในแต่ละไตรมาสพบว่าดชันีชี้วดัด้าน
ความส าเร็จผลลพัธ์ที่ได้ยงัไม่สามารถด าเนินการได้
ตามเวลาทีก่ าหนด นอกจากน้ี ดชันีชีว้ดับางตวัยงัไม่ 
สเถียร โดยการตรวจสอบระดับความส าเร็จของ
เป้าประสงค์ในระดับพนักงานและระดับฝ่ายได้รับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ที่ประเมิน ส่งผลให้สันนิษฐานว่า
ทกัษะของพนักงานในด้านการจดัล าดบัความส าคญั
ของเป้าหมายรายไตรมาส การก าหนดเป้าหมายใน
ทิศทางเดียวกันกับองค์กร การสื่อสารที่เข้าใจกัน
ตรงกันที่จ าเป็นตามหลักการของ OKRs น่าจะเป็น
ปัจจัยของความส าเร็จในระดับบุคคลซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ประกอบกับศักยภาพของ
พนักงานในดา้นความทะเยอทะยานในตนเองและการ
ก ากับตนเองที่จะท าให้ส า เร็จก็อาจจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จในบุคคลเช่นกนั ดงันัน้ เพื่อจะส่งเสรมิให้
กระบวนการดงักล่าวไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมายของการ
ใช้ OKRs ดังที่ใช้ในองค์กรชัน้น าอื่น รวมทัง้การ
ตรวจสอบข้อจ ากัดทางธุรกิจที่แตกต่างกับการใช้ใน
อุตสาหกรรมอื่นนอกเหนือจากอุตสาหกรรมที่ได้
ประสบความส าเรจ็มาแลว้ จงึน ามาสู่งานวจิยัครัง้นี้เพือ่
หาความรู้สภาพปัญหาของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงานในการใช้ OKRs เพื่อน า OKRs ตามหลัก
ทฤษฎีมาปรับให้เข้ากับบริบทของอุตสาหกรรมที่
หลากหลายในประเทศและเพื่อพฒันาความสามารถ
ของพนักงานไทยต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 
(1) เพื่อวดัระดบัความสามารถของพนักงานที่

เ ป็นองค์ประกอบในการจัดการ OKRs คือ การ
จดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาส (PQG) 
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การก าหนดเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) การ
สื่อสารที่สอดคล้องกนั (CCA) ความทะเยอทะยานใน
ตนเอง (SEA) การก ากบัตนเอง (SER) และความส าเรจ็
ของ ORKs ในระดบับุคคล  

(2) เพื่อทดสอบตวัแบบเชงิยนืยนัโดยมปัีจจยั 
การจดัการในระดบัพนักงาน 3 ด้านคือการจดัล าดบั
ความส าคัญของเป้าหมายรายไตรมาส (PQG) การ
ก าหนดเป้าหมายในทศิทางเดียวกนั (OBA) และการ
สื่อสารทีส่อดคล้องกนั (CCA) โดยมปัีจจยัคัน่กลางคอื 
ความทะเยอทะยานในตนเอง (SEA) และ การก ากบั
ตนเอง (SER) ส่วนปัจจยัผลคอืความส าเรจ็ของ OKRs 
ในระดบับุคคล  

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
OKRs ถอืเป็นนวตักรรมดา้นการบรหิารใน 

มติิของการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) ร่วมกนั
ส าหรบัองค์กรทมี และบุคคล ทีม่แีบบแผนด าเนินการ
อย่างต่อเนื่ อง ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและใช้
ประโยชน์จากการใช้พลังแบบทวีคูณ ส่งเสริม ให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานและขับเคลื่อนให้
องคก์รประสบผลส าเรจ็ไปสู่ผลลพัธท์ีต่ ัง้ไวโ้ดยสามารถ
วัดผลและติดตามความคืบหน้าได้ (Panchadsaram 
and Prince, 2020) เพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ตาม
เป้าหมายในระบบการบริหารผลการปฎิบตัิงานโดย
การตัง้เป้าหมายแบบ OKRs เป็นแนวคิดบนทฤษฎี
การตัง้เป้าหมาย (Niven & Lamorte, 2016) โดยอาศยั
งานของ Doerr (2018) ที่เสนอคุณลกัษณะที่ส าคญัที่
จะท าให้ OKRs ตอบสนองได้ตามต้องการ  ซึ่งมี
องค์ประกอบ ดงันี้ 1) เน้นการจดัล าดบัเฉพาะเรื่องที่
ส าคัญให้ท าก่อน (Focus and Commit to Priorities) 
2) ท างานสอดคล้องเชื่อมโยงกันเป็นทีม (Align and 
Connect for Teamwork) เน้นในการตัง้เป้าหมายที่
สอดคล้องเชื่อมโยงกนั กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็น
ทีม 3) มีผู้ร ับผิดชอบสามารถติดตามข้อมูลได้ง่าย 
(Track for Accountability) และ 4) การตัง้เป้าหมายที่
ท้าทาย (Stretch Goals) องค์ประกอบที่กล่าวมานี้จะ
เกี่ยวเนื่องกับความรู้ความสามารถของพนักงาน คอื 
ความสามารถของบุคลากรในด้านการจัดล าดับ
ความส าคัญเป้าหมายเป็นรายไตรมาส  (Prioritize 

Quarterly Goals Ability: PQG) ความสามารถในการ
ก าหนดเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน   
Alignment Ability: OBA) และความสามารถในการ
สื่อสารที่ตรงกัน (Communication Ability: CCA) เป็น
ปัจจัยขับ เคลื่ อนโดยพนักงานจะต้องมี ความรู้
ความสามารถของตนเองรวมถงึความปรารถนาภายใน
ของตนเอง ซึ่งจะสะท้อนเป็นปัจจยัคัน่กลางคอื ความ
ทะเยอทะยานในตนเองที่จะท าให้ส า เร็จ  (Self-
Ambition: SEA) แ ล ะ ก า ร ก า กั บ ต น เ อ ง  (Self-
Regulation: SER) แ ล ะ ผ ล ลัพ ธ์ สุ ด ท้ า ย คื อ ก า ร
ประเมินผลความส าเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 
(Individual OKRs Achievement: IOA) ซึ่ ง ส่ ง ผลถึ ง
ความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบัองคก์ร 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร จั ด ล า ดั บ
ความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาส (Prioritize 
Quarterly Goals Ability: PQG) หมายถึง ทักษะใน
การจัดเรียงล าดับของงานก่อนหลังที่สอดคล้องและ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อด าเนินการให้
งานส าเรจ็ตามเป้าหมายภายในระยะเวลาทีก่ าหนดใน
แต่ละไตรมาส รวมถงึการวางแผนการปฏบิตังิานทีต่อ้ง
ชัดเจนท าให้บุคลากรมีความเข้าใจตรงกัน และ
สอดคล้องกบัเป้าหมายประจ าปีขององค์กร งานศกึษา
ของ DesMarais (2016) พบว่า ความสามารถในการ
จดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายรายไตรมาสเป็น
ปัจจยัส าคญัในการด าเนินธุรกจิในยุคปัจจุบนัทีจ่ะท าให้
บุคคลมจีุดหมายในการปฏบิตังิานท าใหผ้ลลพัธใ์นงาน
สามารถส าเรจ็ลุล่วงได ้บุคคลทีม่คีวามสามารถในการ
สร้างหรือตัง้เป้าหมายในการปฏิบัติงานจะประสบ
ความส าเร็จมากกว่าบุคคลที่ไม่สามารถตัง้เป้าหมาย 
งานของ Niven & Lamorte (2016) น าเสนอมุมมอง
เกี่ยวกบัแนวคดิของ OKRs ทีใ่หค้วามส าคญักบับุคคล
ที่มีความสามารถก าหนดเป้าหมายเป็นล าดับแรก 
ส าหรับการเลือกช่ วงระยะเวลาในการก าหนด
ประเมนิผลการปฏิบตัิงานสามารถยดืหยุ่นได้ ซึ่งโดย
ปกติก็มกัก าหนดใหส้อดคล้องกบัระยะเวลาการจดัท า
รายงานขององคก์รธุรกจิ โดยที ่Doerr (1999) กล่าววา่ 
กรอบเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย
แนวคิด OKRs ระยะเวลาที่เหมาะสมที่บุคคลและ

(Objective
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องค์กรส่วนใหญ่นิยมใชค้อืเป็นรายไตรมาส เนื่องจาก
ความถี่ในการติดตามรายไตรมาสท าให้บุคคลและ
องค์กรสามารถควบคุมและติดตามผลได้อย่างทัน
กรอบเวลาและหากพบปัญหาเกิดขึ้นก็สามารถ
ปรับเปลี่ยนกิจกรรมระหว่างทางได้ท าให้สามารถ
แก้ปัญหาไดเ้รว็ขึน้ ประกอบกบัในแต่ละรายไตรมาสมี
ลักษณะงานที่ด า เนินการที่ เกี่ ยวข้องกันและมี
ความส าคญัหลายส่วน ดงันัน้ ภาระงานทีส่ าคญัในการ
ท างานในแต่ละไตรมาส (Castro et al., 2018) จงึต้อง
มกีารก าหนดล าดบัความส าคญัก่อนลงมอืปฏบิตั ิ 

ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายใน
ทิศทางเ ดียวกัน  (Objective Alignment Ability: 
OBA) หมายถึง การที่บุคคลมคีวามสามารถใชท้กัษะ 
ประสบการณ์และความรู้ทีม่อียู่ในตนเองหรอืแสวงหา
ความรู้เพิ่มเพื่อน าใช้ในการก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานให้สอดคล้องและสนับสนุนเป้าหมายของทีม 
ในขณะทีค่วามสามารถการก าหนดเป้าหมายในทศิทาง
เดียวกันของทีมก็จะสอดคล้องกับวิสยัทัศน์ พนัธกิจ
และนโยบายขององค์กร (Doerr, 2018) งานศึกษา
หลายงานระบุว่าความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย
ในทศิทางเดยีวกนัมพีื้นฐานเป้าหมายที่ชดัเจน มกีาร
ก าหนดวธิกีารชี้วดัผลงานทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงตาม
ลกัษณะงาน รวมทัง้การก าหนดเวลาในการประเมนิผล
งานที่ชัดเจนมีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคล (Barends et al., 2016) การที่
บุคลากรขององค์กรสามารถน าองค์ความรู้ซึ่งเป็น
ความรู้ของตนเองที่เกิดจากการเรียนรู้ทัง้จากการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กรและจากการการแสวงหา
ความรูเ้พิม่จากภายนอกองคก์รเพื่อน าไปสู่การก าหนด
เป้าหมายได้และอยู่ภายในกรอบเวลาที่ก าหนด จะ
ส่งผลท าให้เพิม่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมของ
บุคคลด้วย (Jäger et al., 2015) การที่บุคลากรใน
องคก์รมคีวามตระหนักว่าความส าเรจ็ของงานในส่วนที่
แต่ละบุคคลรับผิดชอบ ( Individual Goals) นั ้น มี
ความส าคัญส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของทีมงานและ
องค์กร ดังนัน้การมีความคิดเห็นที่สอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกันและความร่วมมือกันจะท าให้การ
กระท าตามเป้าหมายนัน้บรรลุผลส าเรจ็ (Wade, 2009) 

  
ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน 

(Consistent Communication Ability: CCA)  
หมายถงึ ความรูแ้ละทกัษะดา้นการสื่อสารของผูส่้งสาร
ทีถ่่ายทอดสาร คอื ขอ้มูล ความรู ้ความคดิ เป้าหมาย
ทีผู่ส่้งต้องการไปยงัผูร้บัสาร และในขณะเดยีวกนัผูร้บั
สารก็ต้องมคีวามสามารถรบัสารดงักล่าวแล้วสามารถ
แปลความหมายทีต่รงกนั เพื่อน าสารนัน้ไปด าเนินการ
ต่อตามเป้าหมายนัน้ใหส้ าเร็จ โดยที่ Barnard (1968) 
อธบิายว่าความสามารถในการสื่อสารเป็นส่วนหนึ่งของ
การเชื่อมโยงความสมัพนัธข์องบุคคลต่าง ๆ ในองคก์ร
เขา้เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัและน าไปสู่การปฏบิตังิาน
ได้ส า เร็จตามเ ป้าหมายที่ว าง ไว้  งานวิจัยของ 
Akinbowale et al. (2 0 1 3 )  น า เ สนอมุ ม มอ งของ
ความส าคัญในการสื่อสารที่ตรงกันว่าจะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานได้ รวมทัง้ยงัน าไปสู่การควบคุม
การจดัการงานขององค์กร (Managerial Control) และ
น าไปสู่ภาคปฏิบตัิของกลยุทธ์การบริหารทรพัยากร
บุคคล การสื่อสารภายในองค์กรมีความส าคัญต่อ
ความส าเรจ็ทางธุรกจิทีจ่ะช่วยใหน้ าพาใหพ้นักงานมา
รวมกันและเข้าใจเป้าหมายขององค์กรในทิศทาง
เดยีวกนัและสรา้งเป้าหมายของตนเองใหส้อดคล้องกบั
เป้าหมายขององค์กรและร่วมกันท างานให้บรรลุของ
ตนเอง ทีม และองค์กร (Doerr, 2018) การที่องค์กร
สามารถสื่อสารให้พนักงานเขา้ใจเป้าหมายร่วมกนัได้
นับว่าเป็นสิ่งที่ท้าทาย ซึ่งหลกัส าคญัของการสื่อสาร
ตรงกันเหล่านี้จะสนับสนุนแนวคิดของการบริหาร
วตัถุประสงค์และผลลพัธ์ที่ส าคญั (OKRs) ที่เป็นการ
บ ริ ห า ร ผ ล ง า น แ บ บ ต่ อ เ นื่ อ ง  (Continuous 
Performance Management)  

ความทะเยอทะยานในตนเอง (Self-
Ambition: SEA) หมายถึง ลกัษณะนิสยัของบุคคลที่
ต้องการความส าเร็จในสิง่ที่ตนเองมุ่งหวงัไว้เช่น การ
ท างาน สถานะทางสงัคม หรือการได้รบัการยอมรับ
ความสมัพนัธ์จากผูอ้ื่น รวมทัง้อาจหมายถึงการไดร้บั
การเสรมิอ านาจ ทัง้นี้การตัง้ความมุ่งมัน่จะจดัการให้
องคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้งสามารถบรรลุในเป้าหมายทีต่ัง้
ไว ้ตวัอย่างทีเ่หน็ไดช้ดัเจนคอื ความทะเยอทะยานใน
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ตนเองที่จะประสบความส าเร็จในการประกอบอาชพี 
(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012) ค ว า ม
ทะเยอทะยานในตนเอง คอื ความมุ่งมัน่ของบุคคลนัน้
ทีจ่ะท าใหส้ าเรจ็ เนื่องจากเป้าหมายแต่ละบุคคลมกัจะ
มีความแตกต่ างกันทั ้ง ใน ส่วนของพื้นฐานและ
สภาพแวดล้อมจึงส่งผลให้ความทะเยอทะยานใน
ตนเองและวธิกีารด าเนินการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
แตกต่างกัน (Locke & Latham, 2002) สอดคล้องกับ
แนวคิด  OKRs ที่ มุ่ ง เ น้ นก า ร ใ ห้บุ ค คล มีคว าม
ทะเยอทะยานในตนเอง กลา้ทีจ่ะก าหนดเป้าหมายทีท่า้
ทาย เป็นการวางเป้าหมายทีม่คีวามยากและทา้ทายที่
มคีวามเป็นไปได้ทีบุ่คคลมุ่งมัน่ไปใหถ้งึจุดหมาย โดย
หากท าได้ผลลพัธ์ประมาณร้อยละ 70 ก็ถือว่าส าเร็จ
แล้ว นับเป็นการสรา้งแรงจูงใจฝึกทกัษะและในการคดิ
สรา้งสรรค์ผลงานที่ทา้ทายเป็นนวตักรรมใหม่และเพิม่
ผลิตภาพขึ้นอย่างทวีคูณต่อไป (Doerr, 2018; Sull, 
2018) 

การก ากบัตนเอง (Self-Regulation: SER) 
หมายถงึ พฤตกิรรมของมนุษยท์ีส่ามารถกระท าบางสิง่
บางอย่างเพื่อควบคุมความคิด ความรู้สึก และการ
กระท าของตนเอง เพื่ อบรรลุเ ป้าหมายที่ตั ้ง ไว้  
( Bandura, 1986) โ ด ย ก า ร ก า กั บ ต น เ อ ง เ ป็ น
กระบวนการที่มีความซับซ้อนเกี่ยวข้องกับหลายมติิ 
ได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย ความคาดหวังและ
แรงจูงใจ การวางแผน การสงัเกตพฤติกรรมของตน
หรือการประเมินพฤติกรรมของตนเอง เ ป็นต้น 
(Heatherton & Baumeister, 1996) ในมุ มมองของ 
Baumeister & Vohs (2004) กล่าวว่า การก ากบัตนเอง 
หมายถงึ การควบคุมตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิง่การน า
ตนเองไปสู่มาตรฐานทีพ่งึปรารถนาหรอืความพยายาม
ใด ๆ ของบุคคลในการเปลี่ยนแปลงสภาพภายในหรอื
การตอบสนอง การก ากับตนเองที่มีประสิทธิภาพจะ
ส่งเสรมิใหเ้กดิความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานในระดบัสูง 
(Diefendorff et al., 2000) สอดคล้องกบั Ozhiganova 
(2018) กล่าวว่าความสามารถในการก ากับตนเองมี
ส่วนช่วยส่งเสรมิใหบุ้คคลสามารถมพีลงัในการควบคุม
ตนเองและมีส่วนร่วมในการท าให้เป้าหมายที่วางไว้
ส าเร็จและส่งเสรมิคุณภาพชวีติของตนเอง การก ากบั

ตนเองนัน้เกี่ยวขอ้งกับการประเมนิผลความสามารถ
ของแต่ละบุคคล  

ความส าเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 
( Individual OKRs Achievement: IOA) คือ  ก า ร ที่
พนักงานในองค์กรสามารถน าแนวคิด OKRs ไปใช้
เ ป็นเครื่ องมือในการวางแผนโดยการวิเคราะห์
ความสามารถของตนในการท างานตามหลกัการของ 
OKRs อย่างต่อเนื่องเพื่อตดิตามประเมนิผลการท างาน
ตามวตัถุประสงค์ ที่ก าหนดบนความสามารถในการ
จดัล าดบัความส าคญัเป้าหมายทีม่เีป้าหมายในทศิทาง
เดียวกันที่สามารถสื่อสารได้สอดคล้องกันกับทีม อนั
น าไปสู่ผลลพัธส์ าคญั (Key Results) ตามวตัถุประสงค ์
โดยผลลัพธ์แสดงทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพตาม
มาตรฐาน Niven & Lamorte (2016) อธบิายว่า OKRs 
ในแต่ละระดบัมคีวามสมัพนัธท์ัง้ในระดบัจากบนลงล่าง 
(Top Down) จ าก ล่ า ง ขึ้ น บน  (Bottom Up) และ 
ความสัมพันธ์ในแนวระนาบ (Horizontal) โดยการ
เชื่อมโยงความสมัพนัธ์เหล่านี้แสดงให้เห็นว่า OKRs 
แต่ละส่วนจะต้องการปรบัใหส้อดคล้องกนัทัง้ในระดบั
องค์กร ระดบัทมี และระดบับุคคล โดยงานศกึษาครัง้นี้
มุ่งเน้นในส่วนของ OKRs ระดบับุคคลอนัจดัเป็นฐาน
รากที่ส าคัญของการบริหาร OKRs แบบถ้วนทัว่ทัง้
องคก์ร  

ทฤษฎีที่สนับสนุนกรอบแนวคิดในการวิจยั
ประกอบดว้ย ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social 
exchange theory) เป็นทฤษฎทีีอ่ธบิายถงึกระบวนการ
แลกเปลี่ยนและความสมัพนัธ์ทีเ่กดิขึน้ระหว่างสมาชกิ
ในสังคมเพื่อให้ได้ประโยชน์ซี่งกันและกัน ซึ่งจะ
สนับสนุนปัจจยัในการสื่อสารที่ตรงกันในการท างาน 
(Doerr, 2018) ส่วน ทฤษฎีการกระท าด้วยเหตุผล 
(Theory of Reasoned Action) พฒันาโดยนักจติวทิยา
สังคมชื่อ Fishbein and Ajzen (1975)  แนวคิดของ
ทฤษฎีการกระท าดว้ยเหตุผล เชื่อว่า “การทีม่นุษย์ จะ
แสดงพฤตกิรรมใด ๆ จะตอ้งมคีวามตัง้ใจหรอืเจตนาใช้
เป็นระบบเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จจากการตัดสินใจ
กระท าพฤตกิรรมของตน”  ซึง่การอธบิายทางเลอืกเชงิ
เหตุผล นี้มหีลกัการส าคญัเชงิพฤติกรรมที่ส าคญั คอื 
การมีเป้าประสงค์และการค านวณประโยชน์ที่ได้รบั 
โดยพนักงานย่อมมีความคาดหวังเชิงเป้าหมาย
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เกี่ยวกับผลประโยชน์ และก าหนดทางเลือกของการ
กระท าหลากหลายทางเลือกและวเิคราะห์ต้นทุนและ
ประโยชน์ รวมทัง้ขอ้ดขีอ้เสยีต่างๆ ของแต่ละทางเลอืก
เหล่านัน้ จากนัน้น ามาเปรียบเทียบกันและตัดสินใจ
เลือกทางเลือกที่ดีที่ สุด ซึ่งประเมินว่าจะน าไปสู่
เ ป้ า ห ม า ย ที่ ตั ้ง เ อ า ไ ว้  ส่ ว น ท ฤษฎี  ก า ร รั บ รู้
ความสามารถของตนเอง สนับสนุนในส่วนของปัจจยั 
ความทะเยอทะยานในตนเองและ การก ากับตนเอง 
เพื่อจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กรในตวัชี้วดั
ดว้ย OKR’s (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012) 

ความส าคญัของความส าเร็จของ OKRs ใน
ระดบับุคคลจดัเป็นฐานที่ส าคญัต่อการส่งเสรมิให้เกดิ
ความส าเร็จในระดับทีมและองค์กรได้ การสร้าง
แรงจูงใจและก ากบัตนเอง (Self-Regulation) เป็นการ
ผลักดันให้พนักงานทุกระดับซึ่งเป็นองคาพยพหลัก
ขององค์กรได้ปรบัตวัและเพิม่ความสามารถ จากงาน
ของ Doerr (2018) กล่าวว่า OKRs มขีอ้ไดเ้ปรยีบกว่า
เครื่องมอืตวัอื่นคอื ยดืหยุ่นและทนัความเปลี่ยนแปลง 
โดยหากเกิดความเปลี่ยนแปลงหรือมีเหตุการณ์ไม่
คาดคิดเกิดขึ้นก็จะสามารถปรบัทศิทางองค์กรให้ทนั
กบัโอกาสใหม่ๆ ได ้ท าใหเ้ปิดโอกาสใหเ้กดิการเรยีนรู ้
(Learning) ของพนักงานทัง้จากข้อผิดพลาดและ
อุปสรรคที่ขดัขวางไม่ให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้
ตลอดไตรมาส เพื่อที่จะหาวธิกีารที่ได้ผลมากกว่าใน
ไตรมาสถดัไป ความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล
ท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ท าให้
พนักงานเกิดการเรียนรู้เพื่อให้พัฒนาตัวเอง (Self-
Development) อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ พนักงานทุก
คนในองค์กรมส่ีวนร่วม (Involvement) ในการคดิและ

ตั ้ง  OKRs ของตนเองและขององค์กรท าให้ เกิด
ความคดิสรา้งสรรค์ (Creativity) สามารถท าใหท้มีและ
องค์กรประสบความส าเรจ็อกีดว้ย จุดเด่นเหล่านี้จงึท า
ให้ OKRs เป็นเครื่องมือการตัง้เป้าหมายที่ทรงพลงั
เ ป็นที่สนใจที่องค์กรชัน้น าระดับโลก เช่น Intel, 
Google, LinkedIn, Twitter, Uber รวมถงึองคก์รรฐัและ
เอกชนในประเทศไทย เช่น ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ ส านักงานสภานโยบายการ
อุดมศกึษา วทิยาศาสตร์ วจิยัและนวตักรรมแห่งชาติ 
(สอวช.) ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย กลุ่ม
มหาวทิยาลยั ธุรกิจ SMEs เป็นต้น (Radonic, 2017; 
Rompho, 2020)  

กรอบแนวคิดการวิจยั 
จากการสังเคราะห์ด้วยหลักงานวิจัยและ

หลกัการจดักาความส าเร็จของบุคคลจากการบรหิาร
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ส าคัญ (OKRs) OKr’s  
พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องที่น ามาสู่การสร้างกรอบ
แนวคดิในแต่ละปัจจยัมดีงันี้ กลุ่มที ่1 เป็นปัจจยัอสิระ
ในการบริหารประกอบด้วย  PQG: ความสามารถใน
การจดัล าดบัความส าคญัเป้าหมายรายไตรมาส, OBA: 
ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายในทิศทาง
เดียวกัน, CCA: กลุ่มที่ 2 เป็นปัจจัยคัน่กลางในการ
รบัรูข้องพนักงาน ประกอบดว้ย   ความสามารถในการ
สื่อสารทีต่รงกนั,  SEA: ความทะเยอทะยานในตนเอง, 
SER: การก ากับตนเอง และ กลุ่มที่ 3 เป็นปัจจัย
ผลลพัธ์คือ  IOA: ความส าเร็จ OKRs ในระดบับุคคล 
(Individual OKRs Achievement) ดงัภาพที ่1 

 
ภาพท่ี 1 ตวัแบบสงัเคราะหจ์ากการทบทวนวรรณกรรม  
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ท่ีมา: ผูว้จิยั 

สมมติฐานการวิจยั  
(1) PQG มีอิท ธิพลต่ อ  IOA, SER, SEA, 

(H1-H3)  
(2) OBA มีอิ ท ธิพ ลต่ อ  IOA, SER, SEA, 

(H4-H6) 
(3) CCA มีอิ ท ธิพ ลต่ อ  IOA, SER, SEA, 

(H7-H9) 
(4) SER, SEA มีอิ ท ธิพ ลต่ อ  IOA (H10-

H11) 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

งานวจิยัเรื่องความส าเร็จของบุคคลจากการ
บรหิารวตัถุประสงค์และผลลพัธ์ ในมติขิองการจดัการ
เป้าหมายและการสื่อสาร ใช้ข้อมูลจากแบบสอบถาม
ประชากรที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มงาน
โครงการและกลุ่มงานประจ าบริษัท THAI ALPHA 
วิศวกรรม จ ากัด การค านวณขนาดตัวอย่างอาศัย
หลักการ 2 ประการ คือ 1) หลักการค านวณขนาด
ตัวอย่างขัน้ต ่าเพื่อทดสอบตัวแบบ ใช้หลักการของ 
Cohen (1988) ; Westland (2010) ซึ่งการก าหนด
ขนาดตวัอย่างจะยดึเอาตวัแบบเป็นหลกัจงึอาศยัค่าขัน้
ต ่าทีร่บัประกนัไดใ้นการทดสอบสมการโครงสรา้ง โดย
งานวิจัยนี้ ได้น าเสนอสูตรการค านวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ น้อยที่สุดที่สามารถยอมรับได้ (Lower 
Bounds on Sample Size in Structural Instruction 
Modeling) ของ Westland (2010) ได้เสนอสูตรการ
ค านวณขนาดตัวอย่าง ดังนี้  N ≥ 50 r2 – 450r + 
1100 โดยที่ r คือ อัตราส่วนระหว่างตัวแปรสังเกต 

( Manifest Variables) ห รื อ ตั ว ชี้ ว ั ด  ( Indicators 
Variable) กับตัวแปรแฝง (Latent Variables) ซึ่งผล
จากการค านวณได้ขนาดตวัอย่างคอื n ขัน้ต ่า จ านวน 
100 ตวัอย่าง จากการก าหนดตวัแปรแฝงจ านวน 6 ตวั 
และตัวแปรชี้ว ัด จ านวน 30 ตัว โดยงานวิจัยครัง้นี้
ก าหนดขนาดตัวอย่างจ านวน 200 คน (Hoogland & 
Boomsma 1 9 9 8 ; Boomsma & Hoogland, 2 001 ; 
Kline, 2 0 0 5 )  ข้อ มู ลที่ ใ ช้ ใ นก า ร วิ เ ค ร า ะห์  คื อ 
แบบสอบถามที่สร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรม
และใชม้าตรวดัค าถามทีม่ลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับตามแบบ Likert ที่ผ่านการ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (IOC) ตามเกณฑ์ 
และทดสอบความเทีย่งตรงเชงิมาตรวดัโดยการหาค่า
สัมประสิทธิแ์อลฟาของ Cronbach’s Alpha ที่มีค่า
ตัง้แต่ 0.701 – 0.879 ซึ่งสูงกว่าค่ามาตรฐาน 0.700 
(Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2 006 ) 
แสดงความเหมาะสมของเครื่องมือที่ใช้ในการวัดซึ่ง
สรา้งบนนิยามของแต่ละปัจจยั  

 
ผลการวิจยั  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอย่างพบว่าเป็นเพศชายรอ้ยละ 56.50 กลุ่มตวัอย่าง
อายุที่มากที่สุดคือกลุ่มอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
36.50 ส่วนใหญ่สมรสแลว้ ระดบัการศกึษามากทีสุ่ดคอื 
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86.50 พนักงานกลุ่มอายุ
งาน 5 ปี–10 ปี และกลุ่มอายุงาน 3 ปี–5 ปี มจี านวน
ใกลเ้คยีงกนัคอืรอ้ยละ 36.50 และ 36.00 โดยสถติขิอง
ปัจจยัทีศ่กึษาตามกรอบแนวคดิปรากฏดงัตารางที ่1 

 
ตารางท่ี 1 สถติขิองแต่ละปัจจยั 

ปัจจยั ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

สมัประสิทธ์ิแห่ง
ความผนัแปร 

ระดบั 

ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัของ
เป้าหมายรายไตรมาส (PQG) 

3.30 0.62 0.19 ปานกลาง 

ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายในทศิทาง
เดยีวกนั (OBA) 

3.83 0.70 0.18 มาก 

ความสามารถในการสื่อสารทีต่รงกนั (CCA) 3.55 0.69 0.19 มาก 
ความทะเยอทะยานในตนเอง (SEA) 4.15 0.68 0.16 มาก 
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การก ากบัตนเอง (SER) 3.80 0.69 0.18 มาก 
ความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล (IOA) 3.90 0.66 0.17 มาก 

 

 ผลการศึกษาจากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัย
บรหิารใน 3 ด้านอนัประกอบด้วย PQG มคี่าเฉลี่ยใน
ระดบัปานกลาง, โดยมคี่าสมัประสทิธิแ์หง่ความผนัแปร 
0.19 ซึ่งมคี่าไม่เกนิ 0.30 แสดงว่า พนักงานมคีะแนน
การประเมนิปัจจยันี้ค่อนขา้งจะไปในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดับดี ส่วน OBA และ CCA มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากและค่าสมัประสทิธิแ์ห่งความผนัแปรไม่เกิน 0.30 
เช่นกนั ในส่วนนี้สรุปไดว้่าจุดของของการพนักงานคอื
ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายในทิศทาง
เดียวกัน  ซึ่ งมีค่ า เฉลี่ ย  3 .83  สู งกว่ าทุก ปัจจัย
นอกจากนัน้ยงัมคี่าสมัประสทิธิแ์ห่งความผนัแปรต ่าสุด
คอื 0.18 ในส่วนของปัจจยัคัน่กลางพบว่าทัง้ค่าเฉลี่ย
ของ SEA และ SER มคี่าเฉลี่ย 4.15 และ 3.80 ซึ่งอยู่
ในระดับมากโดยมีค่าสัมประสิทธิแ์ห่งความผันแปร

เพียง 0.16 และ 0.18 ตามล าดับซึ่งแสดงว่าระดับ
คะแนนของทัง้สองปัจจยัคัน่กลางนี้เกาะกลุ่มกัน ใน
ส่วนของค่าเฉลี่ยปัจจยัความทะเยอทะยานในตนเอง 
(SEA) มีค่ าซึ่ งมากกว่ าการก ากับตนเอง  (SER) 
นอกจากนี้ยงัมคี่าสมัประสทิธิแ์ห่งความผนัแปรต ่ากว่า 
แ สด ง ว่ า พนั ก ง า นมีก า ร ป ร ะ เ มิน ว่ า ตน เ อ งมี
ความสามารถในส่วนของความทะเยอทะยานในตนเอง 
(SEA) ได้ดโีดยอาจเนื่องจากความสามารถในการหา
ความรู้ เพื่ อ เสริมความสามารถดังกล่าวโดยใช้
เทคโนโลยชี่วยสนับสนุนส่วนปัจจยัผลลพัธ์ความส าเรจ็
ของ OKRs ในระดบับุคคล (IOA) มคี่าเฉลี่ย 3.90 อยู่
ในระดบัมากและโดยมคี่าสมัประสทิธิแ์ห่งความผนัแปร 
0.17 ซึ่งแสดงว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ค่อนขา้ง
จะไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัดี

 

 การทดสอบสมมตฐิาน (H1 – H11) ไดผ้ลลพัธด์งัภาพที ่2 และตารางที ่2  

 
 ภาพท่ี 2 ผลการวเิคราะหต์วัแบบดว้ยการปรบัความเหมาะสม แสดงค่าสมัประสทิธิม์าตรฐาน (Standardized) 

จากภาพที่ 2 ผลการวเิคราะห์จากตวัแบบที่
ผ่านการปรบัความเหมาะสมโดยใชค้่ามาตรฐานความ

กลมกลนื 9 ค่าจากเกณฑ์การตดัสนิตวัแบบตามดชันี
ความเหมาะสมมาตรฐาน (Hooper et al. 2008) พบว่า
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ผลผ่านเกณฑ์ดีมาก 1 ค่า (Good Fit) คือ RMR = 
0.049  ผ่านเกณฑ์ปานกลาง 7 ค่า (Mediocre Fit) คอื 
Chi Square/df = 3.117 (<= 5.0); RMSEA = 0.076;  
CFI = 0.862; GFI= 0.814; AGFI = 0.802; IFI=0.832 
และ RFI = 0.832 ส่วนทีไ่ม่ผ่านเกณฑ์ม ี1 ค่า คอื ค่า 
P = 0  ทัง้นี้เนื่องจากการใชค้่า p –value > 0.05 เป็น
การตรวจสอบความเหมาะสม มกัไม่ใชก้นัดว้ยเหตุผล
ทีค่่าดงักล่าวมกัจะไม่เสถยีรขึน้กบัสาเหตุสองประการ 

คือ ความซับซ้อนของตัวแบบ (จ านวนตัวแปรเชิง
ประจกัษ์ และตวัแปร Construct) และขนาดตวัอย่างที่
ใชใ้นการวเิคราะห ์จากการค านวณสตูรของ Westland 
ดังนัน้งานทัว่ไปที่ตัวแบบมีความซับซ้อนและขนาด
ตวัอย่างมากกว่า 100 จงึไม่ใชค้่า p-value > 0.05 ใน
ก า ร ตั ด สิ น  ( Schlermelleh-Engel et al. 2 0 0 3 ; 
Vandenberg, 2006) ดงันัน้ ผลการวิเคราะห์ตัวแบบ
กรอบแนวคดิถอืว่าความเหมาะสม 

ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน (H1 - H11) 
สมติฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิ t-test p-value สรปุผล 

PQG-> SER -0.165* -2.240 0.025 มอีทิธพิลเชงิลบ 

PQG -> SEA 0.223a 1.696 0.090 มอีทิธพิลเชงิบวก 

PQG -> IOA 0.351** 2.642 0.008 มอีทิธพิลเชงิบวก 

OBA -> SER 0.669*** 3.554 0.000 มอีทิธพิลเชงิบวก 

OBA -> SEA 0.430*** 3.227 0.001 มอีทิธพิลเชงิบวก 

OBA -> IOA 0.036 0.167 0.867 ไม่มอีทิธพิล 

CCA -> SER 0.384a 1.824 0.068 มอีทิธพิลเชงิบวก 

CCA -> SEA -0.081 -1.095 0.273 ไม่มอีทิธพิล 

CCA -> IOA 1.201** 3.085 0.002 มอีทิธพิลเชงิบวก 

SER -> IOA 0.094 0.398 0.691 ไม่มอีทิธพิล 

SEA -> IOA 0.216** 2.667 0.008 มอีทิธพิลเชงิบวก 
a p= 0.1, *p=.05, ** p=0.01, ***p=0.001  
 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามสมตฐิานพบว่า (1) PQG 
มอีทิธพิลเชงิลบต่อ SER ทีร่ะดบันัยส าคญั (0.05); (2) 
PQG มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ SEA ที่ระดับนัยส าคัญ 
(0.1); (3) PQG มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ IOA ที่ระดับ
นัยส าคญั (0.01); (4) OBA มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ SER 
ทีร่ะดบันัยส าคญั (0.001); (5) OBA มอีทิธพิลเชงิบวก
ต่อ SEA ที่ระดับนัยส าคัญ (0.001); (6) PQG ไม่มี
อิทธพิลต่อ IOA; (7) CCA มอีิทธพิลเชงิบวกต่อ SER 
ทีร่ะดบันัยส าคญั (0.1); (8) CCA ไม่มอีทิธพิลต่อ SEA; 
(9) CCA มอีิทธพิลเชงิบวกต่อ IOA ที่ระดบันัยส าคญั 
(0.01); (10) SER ไม่มอีทิธพิลต่อ IOA; และ (11) SEA 
มอีทิธพิลเชงิบวกต่อ IOA ทีร่ะดบันัยส าคญั (0.01)  
 

 
 สรุปผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานสรปุ
ได้ดงัน้ี  
 ความสามารถในการจัดล าดับความส าคัญ
เป้าหมายรายไตรมาส (PQG) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความทะเยอทะยานในตนเอง (SEA) และความส าเรจ็
ของ OKRs ในระดบับุคคล (IOA)  
 1. ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายใน
ทิศทางเดียวกัน (OBA) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ทะเยอทะยาน (SEA) และการก ากบัตนเอง (SER) 
 2. ความสามารถในการสื่อสารที่ตรงกัน 
(CCA) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความทะเยอทะยานใน
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ตนเอง (SEA) และ ความส าเร็จของ OKRs ในระดบั
บุคคล (IOA)  
 3. ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญั
เป้าหมายรายไตรมาส (PQG) มอีทิธพิลเชงิลบต่อการ
ก ากบัตนเอง (SER) ดว้ยระดบันัยส าคญั 
 4. ความทะเยอทะยาน (SEA) มอีิทธพิลเชงิ
บวกต่อความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล (IOA) 
 
อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวิจัยในการศึกษามีข้อค้นพบว่า
ความสามารถในการจดั ล าดบัความส าคญัเป้าหมาย
รายไตรมาส (PQG) มอีิทธพิลเชงิบวกต่อความส าเรจ็
ของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) ของบริษัท THAI 
ALPHA วิศวกรรม  สอดคล้องกับงานศึกษาของ 
DesMarais (2016) เนื่ องจากความสามารถในการ
จดัล าดบัความส าคัญของเป้าหมายรายไตรมาสเป็น
ปัจจัยส าคัญในการด าเนินธุรกิจของบริษัทในการ
แข่งขันในยุคปัจจุบันที่จะต้องการให้บุคคลากรมี
จุดหมายในการปฏบิตังิานท าใหผ้ลลพัธใ์นงานสามารถ
ส าเรจ็ลุล่วงได้ โดยการพฒันาตนเอง ทัง้นี้บุคคลากรที่
มีความสามารถในการสร้างหรือตัง้เป้าหมายในการ
ปฏิบตัิงานจะประสบความส าเร็จมากกว่าบุคคลากรที่
ไ ม่ ส าม า รถตั ้ง เ ป้ าหมาย  ใ นท า งต ร งกันข้าม
ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัเป้าหมาย
รายไตรมาส (PQG) ในการประเมนิระดบัโดยพนักงาน
ของบรษิทั THAI ALPHA วศิวกรรม กลบัไม่สนับสนุน
และมอีิทธพิลเชงิลบต่อการก ากบัตนเอง (SER) ด้วย
ระดบันัยส าคญัสนับสนุนผลการศกึษาของ Boekaerts 
et al. (2006) ทีพ่บว่าพบว่าบุคคลควรไดร้บัการฝึกฝน
ในการจัดล าดับของความส าคัญของเป้าหมาย 
เนื่ องจากในการท างานหรือการเรียนนั ้นอาจมี
เป้าหมายทีมุ่่งหวงัมากกว่าหนึ่งเป้าหมายท าให้บุคคล
เกิดความสับสนในการท างานหรือการเรียนจึงมี
ผลกระทบท าให้การก ากับตนเองในการท างานมี
ประสทิธภิาพลดลง ทัง้นี้ดว้ยเหตุทีพ่นักงานของบรษิทั 

THAI ALPHA วศิวกรรมหลายคนมงีานอยู่ในโครงการ
หลายโครงการจึงเป็นเหตุผลที่ท าให้มีความสับสน
เนื่ องจากต้องตอบสนองต่อเป้าหมายของแต่ละ
โครงการ งานวจิยัของ Lunenburg (2011) พบว่า ใน
การบริหารจัดการงานของพนักงานส่วนใหญ่  

เป้าหมายของพนักงานจะมปีระสทิธภิาพมากขึน้เมื่อมี
การก าหนดเวลาสิ้นสุดของงาน ทัง้นี้ เนื่องจากการ
ก าหนดเวลาสิน้สุดของงานนับเป็นกลไกในการควบคุม
เวลาสามารถเพิ่มและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนักงานต่อการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดเพื่อให้
ตระหนักว่าใกล้ถงึเวลาสิน้สุดหรอืถงึเสน้ตาย เป็นการ
กระตุ้นต้องรบีด าเนินการใหง้านแล้วเสรจ็ ซึ่งพนักงาน
ทัว่ไปจะพยายามท างานให้ส าเร็จมากขึ้น อย่างไรก็
ตาม เมื่อการก าหนดเวลาสัน้เกนิไปโดยเฉพาะอย่างยิง่
กบังานทีซ่บัซ้อนจะส่งผลต่อคุณภาพของงานทีอ่าจจะ
ลดลงโดยเฉพาะงานก่อสร้างที่ก าหนดระยะเวลาตาย
ค่อนข้างจ ากัดอนัเนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอก
เช่นปัญหาของดินฟ้าอากาศและสภาพแวดล้อมของ
งานก่อสร้างที่ต้องสัมพันธ์กับระบบอื่นเช่น ไฟฟ้า 
การจราจรเป็นต้น งานศกึษานี้จงึสนับสนุนงานศกึษา
ของ Albanese (2018) ที่พบว่า เมื่อบุคคลมุ่งความ
สนใจไปที่เป้าหมายระยะสัน้มากเกินไป บุคคลอาจ
พลาดสิ่งที่ส าคัญกว่าในภาพรวม ส าหรับบริษัทที่
เติบโตเตม็ที ่แนวทางเป้าหมายรายไตรมาสอาจใชไ้ด้
ในบางครัง้ แต่ความสามารถในการปรับตัวและการ
ก ากับตนเองของพนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งใน
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่รวดเร็วในทุกวันนี้ การมี
วิสยัทศัน์และเป้าหมายที่ชดัเจนของผู้บริหารเป็นสิ่ง
ส าคัญแต่ควรเปิดกว้างและยืดหยุ่นเพื่อให้สามารถ
เ ป ลี่ ย น ล า ดั บ ค ว า ม ส า คั ญ ข อ ง ง า น ไ ด้ ต า ม
สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลง ความต้องการทางธุรกจิ 
และโอกาสทีเ่กดิขึน้ใหม่  

 
ข้อจ ากดังานวิจยั 

การศึกษาครัง้นี้อยู่ภายใต้ขอ้จ ากัดเกี่ยวกบั
กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานระดบัปฏบิตักิารในกลุ่มงาน
ประจ าและกลุ่มงานโครงการในบรษิทัวศิวกรทีป่รกึษา
ไทยแห่งเดยีว อย่างไรกต็าม บรษิทัดงักล่าวเป็นบรษิทั
วศิวกรทีป่รกึษาขนาดใหญ่และเก่าแก่ของประเทศไทย
ที่น าแนวคิด OKRs มาใช้ในการพัฒนาผลงานของ
พนักงานและองค์กรอย่างต่อเนื่อง  จงึเป็นเหตุผลหนึ่ง
ที่ผู้วิจ ัยสนใจศึกษาเพื่อจะสามารถเป็นต้นแบบให้
บรษิัทวศิวกรที่ปรกึษาอื่นๆ น าไปศกึษาเปรยีบเทยีบ
ความสามารถขององค์กรตนเอง  (Benchmark) 
นอกจากนี้ขอ้จ ากดัอีกประเด็นหนึ่งคอื ช่วงระยะเวลา
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ในการ เก็บข้ อมู ล เพื่ อท ากา รวิจัยนี้ อ ยู่ ใ นช่ ว ง
สถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรสัโคโรนา 
2019 (COVID-19) ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ไม่ปกติที่
ส่ งผล ให้บริษัทจ า เ ป็นต้อง ปรับ เปลี่ ยนวิธีก า ร
บรหิารงานหลายส่วนตามประกาศของรฐับาลที่มกีาร
เปลี่ยนแปลงเป็นระยะตามสถานการณ์ความรุนแรง
ของการระบาด หนึ่งในผลกระทบนัน้คือ พนักงาน
จ านวนหนึ่งจ าเป็นต้องท างานจากทีบ่้าน (Work from 
Home) ท าให้พนักงานต้องปรับตัวและเรียนรู้การ
ท างานในรูปแบบของการท างานและสื่อสารทางไกล 
รวมถงึการปฏบิตัิตามกฎระเบยีบและมาตรการของรฐั
และบรษิทั อาจท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามมคีวามเครยีด
จากสถานการณ์ดังกล่าวซึ่งอาจมีผลกระทบต่อ
ขอ้คดิเหน็ในแบบสอบถามได ้
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้  
 การน าผลการวิจยัไปใช้ในเชิงบริหาร  
 การน าแนวคิดของ OKRs มาใช้ในธุรกิจ
วศิวกรทีป่รกึษาดา้นออกแบบและควบคุมงานก่อสรา้ง
ในประเทศไทยซึ่ งมีทัง้ก ลุ่มงานประจ าและงาน
โครงการนัน้ ควรต้องมกีารปรบัวธิกีารใหเ้หมาะสมกบั
วฒันธรรมและลกัษณะงานขององค์กร งานในส่วนที่
เป็นงานประจ าส านักงานกย็งัคงใชห้ลกัการของ OKRs 
แต่ในกรณีของงานโครงการควรสามารถยืดหยุ่นได้
ตามสภาพแวดล้อมโดยอาจยืดระยะเวลาในการ
ก าหนดวตัถุประสงค์และการประเมนิผลตามลกัษณะ
งานแทนที่จะต้องก าหนดเป็นไตรมาสที่อาจเป็น
อุปสรรคท าให้พนักงานไม่สามารถคิดเป้าหมายที่ท้า
ทายออกมาได ้ประกอบกบัธรรมชาตขิองลกัษณะงาน
ที่ท าอยู่ที่ต้องท าแข่งกับเวลาและตอบสนองความพงึ
พอใจของลูกคา้ในแต่ละโครงการ จงึควรพจิารณาการ
ฝึกอบรมทีด่ใีนการจดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมาย
ให้เข้าใจชัดเจน และการใช้ระยะเวลาก าหนดเวลา
สิน้สุดทีเ่หมาะสมเพื่อไม่ไหเ้กดิผลกระทบต่อการก ากบั
ตนเองดงัผลที่ได้จากงานวิจยัซึ่งอาจก่อให้เกิดภาวะ
เหนื่อยล้าหมดไฟในการท างาน (Burnout Syndrome)  
องค์กรควรก าหนดนโยบายที่เป็นรูปธรรมเป็นไปใน
ทิ ศ ท า ง เ ดี ย ว กั น เ พื่ อ ใ ช้  OKRs แ ล ะ ส่ ง เ ส ริ ม

สภาพแวดล้อมการท างานร่วมกบัการใช้เทคโนโลยทีี่
ตอบสนองในการสรา้งการสื่อสารทีส่อดคล้องตรงกนั มี
การติดตามและปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องเพื่อสนับสนุน
ความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคลใหส้งูขึน้ รวมถงึ
การทบทวนมาตรการการให้รางวัลหรือยกย่อง
พนักงานทีแ่สดงถงึการมพีฒันาการดา้นความสามารถ
ในการก าหนดเป้าหมายในทิศทางเดียวกันและการ
สื่อสารที่ตรงกันที่พนักงานสามารถแสดงผลงานของ
ตนเองออกมาเป็นรูปธรรมไดอ้นัน าไปสู่การตอบสนอง
ต่อความส าเรจ็ของ OKRs ในระดบับุคคล 
 การน าผลการวิจยัไปใช้ในเชิงวิชาการ  

ผู้บริหารขององค์กรควรจะปรับโครงสร้าง
องค์กรเป็นแบบตามสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่
เกิดขึ้นโดยการปรบัเปลี่ยนกระบวนการที่จะช่วยให้
ยดืหยุ่นเพื่อท างานได้เร็วขึ้นโดยลดการท างานที่เป็น
ขัน้ตอนและงานเอกสารควรลดลงและมุ่งเน้นเรื่องการ
สื่อสารกันในทีมงานและสร้างระบบการท างานแบบ
เครอืข่าย (Network) และการมส่ีวนรวมของพนักงาน
(Self-Involvement) ทุกระดบัให้มากขึ้นเพื่อให้บุคคล
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและสามารถถึง
ศักยภาพแบบทวีคูณ (Leverage Workforce Ability) 
ของทรพัยากรบุคคลทีม่เีหนือกว่างานทีท่ ามาสรา้งให้
เกิดทัง้มูลค่าและคุณค่า (Loughline & Barling, 2001) 
ซึ่งสนับสนุนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social 
Exchange Theory) การปฏิบตัิงานสามารถสนับสนุน
ได้ด้วยทฤษฎีการ เสริมอ านาจ  (Empowerment 
Theory) โดยการที่องค์กรมอบอ านาจการตัดสินใจที่
เกี่ยวข้องกับงานให้กับพนักงาน การก าหนดวิธีการ
เหล่านี้ขององค์กร ท าให้ทรพัยากรบุคคลตระหนักถงึ
ศกัยภาพของตนเองและสามารถด าเนินการตดัสนิใจใน
การแก้ไขปัญหางานได้อย่างรวดเร็วและตอบสนอง
ความต้องการของลูกคา้ได้ ซึ่งสามารถน ามาขยายผล
ของทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource Base View of 
The theory) โดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงใน
บริบทของสภาพแวดล้อมทางธุ รกิจ  องค์กรจึง
จ าเป็นต้องมทีรพัยากรบุคคลที่มทีกัษะความสามารถ
ในการตั ้ง เ ป้าหมายของตนเองให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร รวมถึงการใช้เทคโนโลยี
นวตักรรมเขา้มาร่วมกนัด าเนินงานในองคก์รธุรกจินัน้ 
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ข้อเสนอส าหรบังานวิจยัในอนาคต 
งานศกึษาครัง้ต่อไปควรผนวกปัจจยัเรื่องการ

มส่ีวนร่วมของพนักงานเขา้ไปศกึษาในมติิของการเป็น
ปัจจัยคัน่กลางเพื่อศึกษาว่ามีคุณสมบัติเป็นปัจจัย
ส่งผ่านหรือไม่ นอกจากนี้ควรศึกษาแนวทางการ
ปรับปรุ ง  ปัจจัย ในของความสามารถจัดล าดับ
ความส าคัญของเ ป้าหมายรายไตรมาส ปัจจัย
ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายในทิศทาง
เดยีวกนั และการสื่อสารทีต่รงกนัใหเ้หมาะสมกบัธุรกจิ

วศิวกรทีป่รกึษา ทัง้นี้ เนื่องจากแนวทางของปัจจยัใน
ของส่วนความสามารถจัดล าดับความส าคัญของ
เป้าหมายรายไตรมาส ความสามารถในการก าหนด
เป้าหมายในทศิทางเดยีวกนัและการสื่อสารที่ตรงกัน
รวมถงึการตัง้เป้าหมายทีท่า้ทายทีใ่ชก้นั คอื รูปแบบที่
ได้มาจากอุตสาหกรรมเทคโนโลยีไอทีที่ประสบ
ผลส าเร็จซึ่งมีลักษณะงานแตกต่างกับอุตสาหกรรม
ธุรกิจวิศวกรที่ปรึกษาอย่างมาก จึงควรแยกแยะ
ประเดน็ความแตกต่างเพื่อหาแนวทางปรบัปรุงการใช้ 
OKRs ให้เหมาะสมกบัแต่ละลกัษณะงานกจ็ะสามารถ
ใชเ้ครื่องมอื OKRs ในการพฒันางานอย่างต่อเนื่องใน
แบบฉบบัของแต่ละธุรกจิได ้

Reference  
Aguinis, H. (2013) Performance Management (3rd 

Edition), U.S.A.: Prentice Hall. 
Akinbowale, M., Lourens, M., & Jinabhai, D. 

(2013). Role of performance appraisal 
policy and its effects on employee 
performance. European Journal of 
Business 
and Social Sciences, 2(7), 19-26. 

Albanese, J. (2018). Are Quarterly Business 
Goals an Outdated Practice? 
https://www.inc.com/jason-albanese/are-
quarterly-business-goals-an-outdated-
practice.html 

Armstrong, M. (2003). Students as Clients: A 
Professional Services Model for Business 
Education. Academy of Management 
Learning and Education, 2(4), 371-374. 

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought 
and action: A social cognitive Theory. 
New Jercy: Prentice-Hall. 

 
 
 

 
 
 
Barends, E., Janssen B., & Velghe C. (2016). 

Rapid evidence assessment of the 
research literature on the effect of goal 
setting on workplace performance. 
Technical report.https://www.cipd.co.uk/ 

 Images/rapid-evidence-assessment-of-
the-research-literature-on-the-effect-of-
goal-setting-on-workplace-
performance_tcm18-16903.pdf 

Barnard, Chester I. (1968). The Functions of the 
Executive (Thirtieth Anniversary ed.). 
Cambridge, MA: Harvard University 
Press. ISBN 978-0674328006.  

Barsukova, O. (2014) Professional ambition: 
ambition as a motive of professional and 
career development of person. JPMNT 
International, 2(2). 95-98. 

Baumeister, R. F. & Vohs, K. D. (2004). 
Handbook of Self-Regulation Research, 
Theory, and Applications. The Guilford 
Press. A Division of Guilford Publications, 
Inc. New York. 

69



 
 

  

  

 

 

  

 
วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 

Beardwell, I. & Holden L. (2011). Human 
Resource Management. Financial 
Times/Prentice Hall  

Boekaerts, M., de Koning, E., & Vedder, P. 
(2006). Goal directed behavior and 
contextual factors in the classroom: An 
innovative approach to the study of 
multiple goals. Educational Psychologist, 
41, 33-54. 

Boomsma, A. & Hoogland J. (2001). The 
robustness of LISREL modeling revisited. 
In R. Cudeck, S. du Toit and D. Sörbom 
(Eds.). Structural Equation Modeling: 
Present and Future, 139-168. Scientific 
Software International, Chicago. 

Castro, F. (2019). The Beginner’s Guide to OKR. 
https://felipecastro.com/en/okr/creating-
alignment/ 

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for 
the behavioral sciences (2nd ed.). 
Hillsdale, NJ: Lawrence Earlbaum 
Associates 

Da Fonseca, A. L. (2018). Objectives and Key 
Results in the classroom: a framework for 
practice development on goal-setting. 
https://ora.ox.ac.uk/objects/ uuid: 
27a16f6b-1aa8-4e32-b384-
70c894d624ed. 

DesMarais, C. (2016). The Real Reason People 
Who Set Goals Are More Successful. 
https://www.inc.com/christina-
desmarais/why-people-who-set-goals-
achieve-more-infographic.html 

 
 

Diefendorff, J. M., Hall, R. J., Lord, R. G. & 
Strean, M. L. (2000). Action-state 
orientation: Construct validity of a revised 
measure and its relationship to work-
related variables. Journal of Applied 
Psychology, 85, 250-263. 

Doerr J. (2018). Measure What Matters: How 
Google, Bono, and the Gates Foundation 
Rock the World with OKRs. Penguin 
Publishing Group, New York. 

Fredricks, A. J., & Dossett, D. L. (1983). Attitude–
behavior relations: A comparison of the 
Fishbein-Ajzen and the Bentler-Speckart 
models. Journal of Personality and Social 
Psychology, 45(3), 501–512. 

Heatherton, T. F. & Baumeister, R. (1996) Self-
regulation failure: Past, present and 
future, Psychological Inquiry, 7(1), 90-98. 

Hair, J., Black, W., Babin, B., Anderson, R., & 
Tatham, R. (2006) Multivariate Data 
Analysis. 6th Edition, Pearson Prentice 
Hall, Upper Saddle River. 

Hoogland, J. J., & Boomsma A. (1998). 
Robustness studies in Covariance 
Structure Modeling: An overview and a 
meta-analysis. Sociological Methods and 
Research, 26, 329-3. 

Hooper, D., Coughlan, J., & Mullen, M. R. (2008). 
Structural Equation Modelling: Guidelines 
for Determining Model Fit. The Electronic 
Journal of Business Research Methods 
Volume 6 Issue 1 2008, pp. 53 - 60, 
available online at www.ejbrm.com  

 
 
  

70

https://www.inc.com/christina-desmarais/why-people-who-set-goals-achieve-more-infographic.html
https://www.inc.com/christina-desmarais/why-people-who-set-goals-achieve-more-infographic.html
https://www.inc.com/christina-desmarais/why-people-who-set-goals-achieve-more-infographic.html
http://www.ejbrm.com/


 
 

  

  

 

 

  

 
วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 

Jäger, Angela, Moll Cornelius, Som, Oliver, & 
Zanker, Christoph (2015). Analysis of the 
impact of robotic systems on employment 
in the European Union. Final report. 
Luxembourg: Publications Office of the 
European Union. 

Judge, T. A., & Kammeyer-Mueller, J. D. (2012). 
On the value of aiming high: The causes 
and consequences of ambition. Journal of 
Applied Psychology, 97(4), 758-775. 

Kline, R. B. (2005). Principles and practice of 
structural equation modeling. (2nd ed.). 
New York, NY: Guilford. 

Locke, E. A. & Latham G. P. (2002). Building a 
Practically Useful Theory of Goal Setting 
and Task Motivation. American 
Psychologist, 57(9), 705–717. 

Loughlin, C., and  Barling, J. (2001). Young 
workers’ work values, attitudes and 
behaviours. 
Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 74, 543-558. 

Lunenburg. F. (2011). Goal-Setting Theory of 
Motivation. International Journal of 
Management, Business, and 
Administration.  Volume 15 , Number 1, 
2011 Sam Houston State University. 

Metz, D., Ilies L. & Bernd Otto Hörmann B. O. 
(2018). The Impact Of Human Resources 
Management System Effectiveness On 
Performance.  Annals of Faculty of 
Economics, University of Oradea, Faculty 
of Economics, Vol. 1(1), 471-478. July. 

Niven, P., & Lamorte, B. (2016). Objectives and 
Key Results: Driving Focus, Alignment, 
and Engagement with OKRs. Hoboken, 
NJ: John Wiley, 2016. Kindle. 

Nunnally, J. C. (1967). Psychometric theory. New 
York, NY: McGraw-Hill. 

Ozhiganova, (2018). Self-regulation and Self-
regulatory capacities: Component, Levels, 
Models. RUDN Journal of Psychology and 
Pedagogics, 15(3), 255-270 

Panchadsaram, R., & Prince, S. (2020). What Is 
an OKR? Definition and Examples. 23 
June 2020, 
https://www.whatmatters.com/faqs/okr-
meaning-definition-example/ 

Purcell J., (2006). Best practice and best fit: 
chimera or cul-de-sac? Human Resource 
Management Journal, 9(3), 2006, 26–41. 

Radonic, M. (2017). OKR system as the reference 
for personal and organizational 
objectives. Econophysics, Sociophysics & 
other Multidisciplinary Sciences Journal 
(ESMSJ).  

Raza, H., Mahmood, J., Owais, M., & Raza, A. 
(2015). Impact of employee 
empowerment on job satisfaction of 
employees in corporate banking sector 
employees of Pakistan. Journal of Applied 
Environmental and Biological Sciences, 
5(2), 1-7. 

Rompho, N. (2020). The Little Book of OKR: How 
OKR can be used to improve life and 
organization. 
https://www.nopadolstory.com/news/the-
little-book-of-okr/  

 
 
 
 

71



 
 

  

  

 

 

  

 
วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & 
Müller, H. (2003), “Evaluating the Fit of 
Structural Equation Models: Tests of 
Significance and Descriptive Goodnessof-
Fit Measures”, Methods of Psychological 
Research Online, Vol. 8, No. 2, 23-74 

Sull, D. & Sull, C. (2018). With Goals, FAST 
Beats SMART. MIT Sloan Management 
Review. 
https://sloanreview.mit.edu/article/with-
goals-fast-beats-smart/. 

Szulanski, G. (1996). Exploring internal Stickiness: 
Impediments to the transfer of best 
practice within the firm. Strategic 
Management Journal, 17, 27-43. 

Vandenberg, R. J. (2006). Statistical and 
Methodological Myths and Urban 
Legends. Organizational Research 
Methods, 9(2), 194-201. 

Ward, M. I. (2008). The many facets of self-
determination. NICHCY Transition 
Summary. National Center for Children 
and Youth with Disabilities, 5, 2-3. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Westland, C. J. (2010). Lower Bounds on Sample 
Size in Structural Equation Modeling, 
Electronic Commerce Research and 
Applications, 9(6), 476-487. PII: S1567-
4223(10)00054-2, DOI: 
10.1016/j.elerap.2010.07.003 

Yvanovich R. (2019). A Brief History of Goal 
Management: From MBO to SMART, KPI, 
and OKR. https://blog.trginternational.com/a-
brief-history-of-goal-management. 

Zhou, H., & He Y. L. (2018). Comparative Study 
of OKR and KPI. International 
Conference on E-commerce and 
Contemporary Economic Development 
(ECED 2018). pp. 319-323. 

Zimmerman, B. J. (1989). A social cognitive view 
of self-regulated academic learning. 
Journal of Educational Psychology, 81(3), 
329-339. 

Zimmerman B. J. (2002). Becoming a Self-
Regulation Learner: An Overview. Theory 
into Practice. 14, 65-70. 

72


