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Abstract 
Objective and Key Results (OKRs) are used as work performance indicators in the context of 
leveraging the diversity workforce ability. This technique has been used successfully by well-
known technology organizations. Thai LAMBDA, a major construction company in Thailand, 
has used OKRs as a performance evaluation system since 2019 but the achievement of utilizing 
the system was lower than expected. Consequently, the research objectives are: (1) to explore the 
impact of two aspects of employee’s abilities which are Objective Alignment Ability (OBA) and 
Consistent Communication Ability (CCA) on the Individual OKRs Achievements (IOA), and (2) 
to examine whether Self-Efficacy (SEF) is a mediator between OBA and CCA, and IOA. Five-
point scale questionnaires were used to collect data from 200 employees. The data were analyzed 
using structural equation modeling. The findings showed that SEF was the mediator between 
OBA and IOA, but not between CCA and IOA. However, CCA had a direct effect on IOA. 
According to the results, the organization should raise employees’ self-efficacy, improve 
communication consistency, and enhance employee involvement to promote the individual 
OKRs' achievements (IOA). 
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บทคัดย(อ 

ระบบการประเมินผลความสามารถและสัมฤทธ์ิผลของพนักงานดEวยการใชEวิธีต้ังวัตถุประสงค3เพ่ือวัดผลลัพธ3สำคัญ 

(OKRs) มาใชEเปSนตัวบTงช้ีประสิทธิภาพการทำงานในบริบทของการใชEประโยชน3ทวีคูณจากความสามารถของ

แรงงานน้ีไดEรับความสำเร็จในองค3กรเทคโนโลยีท่ีมีช่ือเสียง  บริษัทไทยแลมบ3ดา ในฐานะบริษัทกTอสรEางรายใหญTใน

ประเทศไทยไดEใชEระบบประเมินของ OKRs มาต้ังแตTป] 2019 โดยไดEรับความสำเร็จในการประเมินผลพนักงานต่ำ

กวTาท่ีคาดหมายไวE จึงเปSนสาเหตุการนำมาสูTวัตถุประสงค3การวิจัย ดังน้ี (1) เพ่ือสำรวจความสามารถของพนักงาน

สองดEานคือ "ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA)" และ "ความสามารถในการส่ือสารท่ี

ตรงกัน (CCA)" ท่ีสTงผลตTอความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) และ (2) เพ่ือทดสอบวTาปiจจัยการรับรูE

ความสามารถของตนเอง (SEF) มีคุณสมบัติเปSนตัวแปรสTงผTานจากความสามารถของพนักงานดEาน OBA และ  

ดEาน CCA ไปสูT IOA  การวิเคราะห3ผลใชEขEอมูลจากแบบสอบถามมาตราสTวน 5 ระดับจากตัวอยTางพนักงานจำนวน 

200 คน สถิติหลักท่ีใชEวิเคราะห3คือสมการโครงสรEาง ผลการวิจัยพบวTา SEF เปSนปiจจัยสTงผTานบนเสEนทางของ OBA 

และ IOA ในขณะท่ี CCA มีอิทธิพลตTอ IOA เทTาน้ัน ผลท่ีไดEแสดงใหEเห็นวTาองค3กรควรสTงเสริมใหEพนักงานเกิด   

การรับรูEความสามารถของตนเอง และมีความสามารถในการส่ือสารใหEตรงกัน รวมท้ังสTงเสริมการมีสTวนรTวม     

ของพนักงานเพ่ือเพ่ิมความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล  

 

คำสำคัญ: วัตถุประสงค3และผลลัพธ3สำคัญ  ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน  การรับรูE

ความสามารถของตนเอง 
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ท่ีมาและความสำคัญของป8ญหาวิจัย 

 การวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานเปSนงานพ้ืนฐานหน่ึงท่ีนำไปสูTการวัดความสำเร็จตามเปdาหมายขององค3กร 

ท้ังน้ีเพราะผลการทำงานของพนักงานแสดงถึงการบริหารทรัพยากรท่ีสำคัญ ในสTวนของทรัพยากรมนุษย3ท่ีมี  

ความซับซEอนเพราะนอกเหนือจากสภาวะทางดEานรTางกายท่ีตEองมีสุขภาพดีแลEวยังตEองมีความรูEความสามารถท่ีจะ

ทำงานในหนEาท่ีท่ีไดEรับมอบหมาย รวมท้ังการควบคุมสภาวะทางอารมณ3ในการทำงานกับผูEคนรอบขEางและ

สภาพแวดลEอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง (Purcell, 2006) ดังน้ันการมีทรัพยากรมนุษย3ท่ีมีคุณภาพจึงเทTากับมีสินทรัพย3

ท่ีมีคุณคTาท่ีนำไปขับเคล่ือนองค3กรเพ่ือสรEางมูลคTาท้ังท่ีเปSนมูลคTาทางเศรษฐศาสตร3 ความมีช่ือเสียงรวมถึง

ภาพลักษณ3ขององค3กร การบรรลุเปdาหมายดังกลTาวตEองอาศัยความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย3ในเชิง 

กลยุทธ3 (Raza et al., 2015) การวัดผลความสามารถดังกลTาวคือวัดจากระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานระดับ

องค3กร (Performance Management System) ซ่ึงเก่ียวโยงกับการจัดการกระบวนการยTอยในความตTอเน่ืองกัน

ในการทำงาน ต้ังแตTกำหนดเปdาหมายท่ีจะวัด วิธีการ ชTวงระยะเวลาการวัด ระดับการวัดเร่ิมต้ังแตTระดับพนักงานใน

สTวนท่ีเปSนความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) วTาพนักงานมีความสามารถใน        

การจัดการกำหนดเปdาหมายการทำงานท่ีสอดคลEองกับทีมงานในแตTละฝ�ายงานท่ีแบTงตามโครงสรEางองค3กร และ

สอดคลEองกับวิสัยทัศน3 พันธ3กิจขององค3กร (Čudanov et al., 2010) ท้ังน้ีรูปแบบท่ีนิยมใชEในการวัดระดับ

พนักงานหรือหนTวยงานคือใชE ดัชนีช้ีวัดความสัมฤทธ์ิผล (Key Performance Indicators--KPIs) ในขณะท่ี       

การวัดผลการปฏิบัติงานขององค3กรจะใชEแบบสมดุล (Balanced Scorecard--BSC) (Kaplan & Norton, 1996) 

นอกจากน้ีพนักงานยังตEองมีความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) ระหวTางผูEรTวมงานในองค3กร รวมท้ังกับ

ภายนอกองค3กรท้ังในรูปแบบส่ือสารแบบทางการและไมTเปSนทางการ  

 การใชEดัชนีช้ีวัดความสัมฤทธ์ิผล (KPI) เปSนเคร่ืองมือท่ีใชEวัดผลในระดับพนักงานมีรูปแบบของขEอมูล       

เชิงปริมาณและคุณภาพรTวมดEวย เพ่ือแสดงถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Yvanovich, 2019) การใชEดัชนีช้ีวัด

ดังกลTาวเปSนวิธีการประเมินและควบคุมการดำเนินธุรกิจในทุกระดับขององค3กร ท้ังน้ี การเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพขององค3กรอาจแตกตTางกันในแตTละอุตสาหกรรม เชTน บางอุตสาหกรรมประเมินจาก แผนก ทีม หรือ

บางอุตสาหกรรมประเมินจากการเปรียบเทียบรายบุคคล (Parmenter, 2009) การใชE KPIs จะตEองชัดเจนและ

โปรTงใส ซ่ึง KPIs มีท้ังขEอดีและขEอเสีย ในสTวนของขEอดีคือ เขEาใจงTาย มีความเปSนรูปธรรม แตTดEานขEอเสียของการใชE 

KPIs ในองค3กรคือ พนักงานสามารถหลีกเล่ียงการทำงานท่ีไมTมีการกำหนดตัวช้ีวัดไวE (Yvanovich, 2019) 

นอกจากน้ี KPI ควรสอดคลEองกับเปdาหมายขององค3กร สมเหตุสมผลตามสภาพแวดลEอมท่ีเปล่ียนแปลง และ

สามารถดึงศักยภาพแบบทวีคูณของทรัพยากรมนุษย3ท่ีมีเหนือกวTางาน ท่ีนำมาสรEางใหEเกิดท้ังมูลคTาและคุณคTาดEวย 

(Loughlin & Barling, 2001) ในมุมมองศักยภาพของพนักงานในยุคปiจจุบันท่ีมีความสามารถในการแสวงหา

ความรูEท่ีตรงตามความตEองการ รวดเร็วดEวยการใชEเทคโนโลยี จึงทำใหEพนักงานมีความรูEและสามารถนำไปฝ�กฝน

เพ่ิมทักษะดEวยตนเองจนสามารถนำไปประกอบอาชีพและสTงเสริมการทำงานไดE จึงสนับสนุนหลักการของทฤษฎี

การรับรูEความสามารถของตน (Self-Efficacy Theory) เน่ืองดEวยความสามารถดังกลTาวทำใหEบุคคลสามารถ

แสวงหาความรูEไดEอยTางตTอเน่ือง สรEางความรูEสึกม่ันใจในการทำงานใหEเกิดสัมฤทธ์ิผล รวมท้ังความตEองการแสดง

ความสามารถของตนเองในการเพ่ิมผลงานหรือปรับปรุงคุณภาพใหEดีย่ิงข้ึนรวมท้ังการส่ือสารแลกเปล่ียนขEอมูล
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สารสนเทศและความรูEรTวมกัน เพ่ือใหEเกิดการยอมรับจากองค3กรและเพ่ือนรTวมงาน ซ่ึงสนับสนุนทฤษฎี           

การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) อยTางไรก็ตามการใชE KPI ยังมีชTองวTางในสTวนของ        

การกำหนดตัววัดผลการทำงานดEวยวิธีการ Top Down โดยหัวหนEางานอาจไมTทราบความสามารถหรือลักษณะ

ความสามารถพิเศษของพนักงานแตTละคน จึงมีการเสนอแนะการใชEแนวคิดการบริหารวัตถุประสงค3และผลลัพธ3

สำคัญ (Objective and Key Results--OKRs) แทนเพ่ือเปSนการดึงเอาพลังความสามารถของพนักงานออกมา   

ในรูปของการต้ังเปdาหมาย (Goal Setting) ท่ีตนเองสามารถทำไดE โดยการกำหนดตัววัดผลท่ีมุTงเนEนความชัดเจน  

มีแบบแผนดำเนินการ ทำอยTางตTอเน่ืองทุกไตรมาส และสTงเสริมใหEพนักงานมีสTวนรTวมในการทำงาน โดยการนำ

ศักยภาพท่ีแตกตTางกันมาเปSนจุดแข็งในการทำงานและขับเคล่ือนใหEองค3กรพัฒนา แนวคิดการใชE OKRs มาแทน 

KPI เร่ิมจาก Andy Grove ซีอีโอของ Intel ท่ีนำมาใชEป] ค.ศ. 1970 กับบริษัท Intel และประสบผลสำเร็จใน   

การนำไปใชEงานในหลายแหTงเชTน Google, LinkedIn และ Intel เปSนตEน อันสTงผลใหEธุรกิจของบริษัทเหลTาน้ี

เจริญเติบโตและประสบความสำเร็จอยTางงดงาม (Radonic, 2017) 

 บริษัทไทยแลมบ3ดา (alias name)  เปSนบริษัทช้ันนำในอุตสาหกรรมกTอสรEางของไทยมีจำนวนพนักงาน

ประจำประมาณ 700 คน มีการใชE OKRs ในการวัดผลการทำงานเฉพาะในสTวนงานท่ีอยูTในพ้ืนท่ีกรุงเทพฯ และ

ปริมณฑลต้ังแตTป] พ.ศ. 2562 ถึงปiจจุบัน และพบวTาการใชE OKRs ยังไมTประสบความสำเร็จเทTาท่ีควร จากผล    

การตรวจสอบจากระดับความสำเร็จของเปdาประสงค3ในระดับพนักงานและระดับแผนกในแตTละไตรมาส พบปiญหา

หลายประการเชTน พนักงานไมTสามารถดำเนินตามวัตถุประสงค3ท่ีต้ังไวE รวมท้ังการต้ังเปdาหมายในระดับบุคคล    

กับระดับทีม ก็ยังไมTสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ดังน้ัน เพ่ือจะสTงเสริมใหEกระบวนการดังกลTาวไดEผลลัพธ3ตามเปdาหมาย

ของการใชE OKRs ดังท่ีใชEในองค3กรช้ันนำอ่ืนในตTางประเทศ รวมท้ังการตรวจสอบขEอจำกัดทางธุรกิจท่ีแตกตTางกับ

การใชEในอุตสาหกรรมกTอสรEาง จึงนำมาสูTงานวิจัยคร้ังน้ีเพ่ือหาความรูEสภาพปiญหาของปiจจัยท่ีเก่ียวขEองตTอพนักงาน

ในการใชE OKRs เพ่ือนำแนวคิด OKRs มาปรับใหEเขEากับบริบทของอุตสาหกรรมกTอสรEางและขยายผลไปยังธุรกิจอ่ืน 

โดยมุTงเนEนปiจจัยการบริหารเพ่ือสTงเสริมความสามารถของพนักงานในการใชE OKRs อยTางมีประสิทธิผล 

วัตถุประสงค@การวิจัย 

 1) เพ่ือวัดระดับปiจจัยความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) ความสามารถใน  

การส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) การรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF) และ ความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 

(IOA) 

 2) เพ่ือศึกษาตัวแบบสมการโครงสรEางประกอบดEวยปiจจัยการจัดการคือ ความสามารถในการกำหนด

เปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) และ ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) ท่ีนำไปสูTความสำเร็จของ 

OKRs ในระดับบุคคล (IOA) โดยมีปiจจัยสTงผTานคือ การรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF)  

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขGอง 

 แนวทางการวัดผลสำเร็จขององค3กรมีหลายประเภท ในสTวนของการวัดในระดับองค3กรมักใชEการวัดผล   

การปฏิบัติงานองค3กรแบบสมดุล (BSC) ซ่ึงเปSนเคร่ืองมือท่ีไดEรับการพัฒนาข้ึนโดย Kaplan and Norton (1992) 

เพ่ือใหEผูEบริหารใชEในการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงกลยุทธ3 4 ดEาน คือ ดEานการเงิน ดEานลูกคEา ดEานกระบวนการ
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ภายใน และดEานการเรียนรูEและพัฒนา ในสTวนของการวัดผลในหนTวยงานระดับแผนกหรือระดับลTางสุดคือ ตัว

พนักงานมักใชEดัชนีช้ีวัดความสัมฤทธ์ิผล (KPIs) เปSนเคร่ืองมือท่ีองค3กรใชEวิธีการบริหารแบบบนลงลTางโดยมุTงเนEนใหE

พนักงานปฏิบัติตามท่ีองค3กรกำหนด แนวทางน้ีมักจะทำใหEพนักงานขาดการมีสTวนรTวมในการกำหนดตัวช้ีวัด

ดังกลTาว รวมท้ังยังเปSนการมองขEามความสามารถของพนักงานท่ีมีมากกวTาท่ีองค3กรรับรูE อาจสTงผลใหEไดEผลงานครบ 

หรือไมTครบตามเกณฑ3ท่ีองค3กรกำหนด รวมท้ังการใชEศักยภาพของแรงงานท่ีต่ำกวTาความเปSนจริง แนวทางน้ี

นอกจากจะไมTเพ่ิมพูนผลประกอบการขององค3กรแลEว ยังไมTสรEางความผูกพันในการทำงาน (Work Engagement) 

ประกอบกับระยะเวลาในการประเมินผลเปSนรายป]อาจยาวนานและไมTยืดหยุTนกับสภาวะ การทำงานในแตTละ

ชTวงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามสภาวการณ3รอบขEาง การศึกษาของ Zhou and He (2018) พบวTาการใชE

เคร่ืองมือ KPIs เปSนการกำหนดจากผูEบริหารระดับบนท่ีเนEนการควบคุมใหEผลการทำงานเปSนไปตามความตEองการ

โดยไมTไดEพิจารณาความสามารถท่ีแตกตTางของพนักงานแตTละคน ซ่ึงผูEบริหารในระดับบนอาจไมTสามารถรับรูEถึง

ความสามารถของพนักงานแตTละคนไดE จึงทำใหEความรูEความสามารถของพนักงานท่ีโดดเดTนในแตTละคน ไมTไดEถูก

นำออกมาใชEอยTางเต็มท่ี การกำหนดดEวยวิธีดังกลTาวจึงขาดหลักจิตวิทยาและการจัดการ ดEานทรัพยากรมนุษย3ท่ีจะ

สTงเสริมหรือดึงเอาความสามารถพิเศษของแตTละคนมาใชEเพ่ือประโยชน3แบบทวีคูณ (Leverage Workforce) ใน

การเพ่ิมผลิตผลใหEองค3กรมากข้ึน 

 การยอมรับความแตกตTางของมนุษย3และดึงเอาจุดเดTนจุดดEอยมาผสานรTวมกันในการทำงานจึงนับเปSน     

กลยุทธ3ในการจัดการทรัพยากรมนุษย3ท่ีสำคัญ การนำศักยภาพท่ีแตกตTางกันมาเปSนจุดแข็งในการทำงานและ

ขับเคล่ือนใหEองค3กรช้ันนำ (Da Fonseca, 2018) คือ แนวคิดของการนำ OKRs มาใชEงานแทน KPIs  โดย OKRs 

ถือเปSนนวัตกรรมดEานการบริหารจัดการเปSนกรอบแนวคิดของการกำหนดเปdาหมาย (Goal Setting) รTวมกัน

สำหรับองค3กร ทีม และบุคคลท่ีมีแบบแผนดำเนินการอยTางตTอเน่ืองและสTงเสริมใหEพนักงานทุกระดับมีสTวนรTวมใน

การทำงานและขับเคล่ือนใหEองค3กรประสบผลสำเร็จตามเปdาหมายท่ีวัดผลไดE (Panchadsaram & Prince, 2020) 

สนับสนุนดEวยงานของ Doerr (2018) ท่ีเสนอคุณลักษณะท่ีสำคัญท่ีจะทำใหE OKRs ตอบสนองไดEตามตEองการ    

คือ 1) การจัดลำดับเฉพาะเร่ืองท่ีสำคัญใหEทำกTอน 2) การทำงานสอดคลEองเช่ือมโยงกันเปSนทีม 3) การมี

ผูEรับผิดชอบสามารถติดตามขEอมูลไดEงTาย เพ่ือใหEการทำงานเปSนไปอยTางตTอเน่ือง และ 4) การต้ังเปdาหมายท่ีทEาทาย 

กระตุEนใหEพนักงานมีความมุTงม่ัน เพ่ือทำเปdาหมายท่ีต้ังไวEสำเร็จ คุณลักษณะท่ีกลTาวมาน้ีจะเก่ียวเน่ืองกับความรูE

ความสามารถของพนักงาน 2 ดEานหลักคือ ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (Objective 

Alignment Ability: OBA) และความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (Consistent Communication Ability: 

CCA) โดยพนักงานจะตEองมีการรับรูEความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy: SEF) ซ่ึงจะสะทEอนเปSนปiจจัยลำดับ

สองคือ ความทะเยอทะยานในตนเอง (Self-Ambition: SEA) และการกำกับตนเอง (Self-Regulation: SER)    

โดยสTงผลตTอความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (Individual OKRs Achievement: IOA) ซ่ึงสนับสนุนดEวย

ทฤษฎีการรับรูEความสามารถของตนเอง  

ความสามารถในการกำหนดเปIาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) 

หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถใชEทักษะ ประสบการณ3 และความรูEท่ีมีอยูTในตนเองหรือแสวงหาความรูE

เพ่ิม เพ่ือนำใชEกำหนดเปdาหมายการทำงานใหEสอดคลEองและสนับสนุนเปdาหมายของทีม ในขณะท่ีความสามารถ  
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ในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันของทีมก็จะสอดคลEองกับวิสัยทัศน3 พันธกิจและนโยบายขององค3กร 

(Doerr, 2018) งานศึกษาหลายงานระบุวTาความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันท่ีมีเปdาหมาย

ชัดเจนและมีการกำหนดวิธีการช้ีวัดผลงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงานรวมถึงการกำหนดเวลาใน    

การประเมินผลงานท่ีชัดเจนจะมีผลเชิงบวกตTอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล (De Vries et al., 2006; 

Locke & Latham, 2002; Locke, 2004) ผลงานของ Castro (2019) ยังอธิบายวTาความสามารถในการกำหนด

เปdาหมายในทิศทางเดียวกันจะมีผลตTอการสรEางทักษะท่ีจำเปSนในการมุTงผลสำเร็จท่ีเกิดประโยชน3สูงสุดตTอทุกภาค

สTวนขององค3กร ในรายงานของ Trevor and Varcoe (2017) และ Doerr (2018) เสนอวTาหากพนักงานมี

ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันไดEจะทำใหEลดการทำงานซ้ำซEอน ทำใหEประสิทธิผลของ

งานดีข้ึน รวมท้ังสามารถบูรณาการงานท่ีสามารถทำพรEอมกันไดEอยTางเขEาดEวยกันไดE  

ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) 

หมายถึง ความรูEและทักษะดEานการส่ือสารของผูEสTงสารท่ีถTายทอดสาร คือ ขEอมูล ความรูE ความคิด 

เปdาหมายท่ีผูEสTงตEองการสTงไปยังผูEรับสาร และในขณะเดียวกันผูEรับสารก็ตEองมีความสามารถรับสารดังกลTาว      

แลEวสามารถแปลความหมายท่ีตรงกัน เพ่ือนำสารน้ันไปดำเนินการตTอตามเปdาหมายใหEสำเร็จ โดยท่ี Barnard 

(1968) อธิบายวTาความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกันเปSนสTวนหน่ึงของการเช่ือมโยงความสัมพันธ3ของบุคคลตTาง ๆ 

ในองค3กรเขEาเปSนอันหน่ึงอันเดียวกันและนำไปสูTการปฏิบัติงานไดEสำเร็จตามเปdาหมายท่ีวางไวE โดย Rogers (1976) 

เสริมวTาความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน ผูEสTงสารยังมีเจตนาท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของผูEรับสารใหEตอบสนอง

ตTอการกระทำดEวย งานของ Bucăta and Ruzescy (2017) ศึกษาบทบาทของการส่ือสารในการสTงเสริม

ประสิทธิผลการทำงานในองค3กรพบวTา ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกันในมิติดEานพฤติกรรมการแสดงออกของ

สมาชิกในทีมงานท่ีเก่ียวกับความรูEความเขEาใจในวิสัยทัศน3 พันธกิจขององค3กรในการดำเนินงานและการวัดผล

สำเร็จของงานท่ีมีความเขEาใจตรงกันท้ังในรูปธรรมและนามธรรมจะนำไปสูTความสำเร็จในภาคปฏิบัติไดEตรงกัน 

นอกจากน้ี Richmond et al. (2005) และ FitzPatrick and Valskov (2015) รายงานผลการศึกษาวTา พนักงาน

ท่ีมีความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกันมีผลตTอความสำเร็จของแตTละบุคคลและความสำเร็จขององค3กรโดยรวม จะ

เห็นไดEวTาการส่ือสารในองค3กรเปSนหัวใจสำคัญของความสำเร็จขององค3กร ซ่ึงสอดคลEองกับแนวคิด OKRs          

ในดEานวัฒนธรรมการส่ือสารท่ีจะชTวยสรEางความสำเร็จในพนักงานและองค3กรไดE 

การรับรูGความสามารถของตนเอง (SEF) 

คือ การท่ีบุคคลรับรูEความสามารถของตนเองเพ่ือจัดการและดำเนินการตTาง ๆ รวมถึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือ

มุTงใหEบรรลุเปdาหมายท่ีกำหนด โดยบุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือไมTอยTางไรน้ัน ข้ึนอยูTกับวTาบุคคลน้ันมีการรับรูE

ความสามารถของตนเองและความคาดหวังเก่ียวกับผลลัพธ3ท่ีจะเกิดข้ึนอยTางไรรวมท้ังตEองอาศัยประสบการณ3ใน

อดีตท่ีเคยไดEรับความสำเร็จ เชTน การไดEรับการยอมรับยกยTองในการทำงานจากผูEบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรTวมงาน 

ส่ิงท่ีสำคัญคือ มีความมุTงม่ันตTอการท่ีจะไดEความสำเร็จโดยการพัฒนาความรูEและทักษะใหEทันกับงานท่ีไดEรับ

มอบหมาย เม่ือตนเองมีการพัฒนาความรูEและทักษะก็จะสรEางความม่ันใจวTางานท่ีทำจะไดEรับผลสำเร็จตาม    

ความคาดหวัง โดย Bandura (1997) ใหEขEอสรุปวTาการท่ีมนุษย3จะรับเอาพฤติกรรมใดไวE ข้ึนอยูTกับปiจจัยสอง

ประการ ไดEแกT ความเช่ือในความสามารถ (Efficacy Beliefs) เปSนความเช่ือวTาตนเองสามารถมีพฤติกรรมหรือ
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ประกอบกิจกรรมท่ีกำหนดไดE และความคาดหวังในผลลัพธ3 (Outcome Expectancies) ท้ังทางดEานรTางกายและ

ทางดEานสังคม ผลการศึกษาสรุปวTา การรับรูEความสามารถของตนเองมีบทบาทและมีความสำคัญมากกวTา     

ความคาดหวังในผลลัพธ3ท่ีจะเกิดข้ึน 

การรับรูEความสามารถของตนเองและความคาดหวังเก่ียวกับผลลัพธ3ท่ีจะเกิดข้ึนน้ัน จะสะทEอนออกมาเปSน

ความทะเยอะทะยานมุTงม่ันในการปฏิบัติงานเพ่ือนำไปสูTเปdาหมาย ความทะเยอะทะยานในตนเองสามารถเปSนพลัง

ขับเคล่ือนเม่ือผสานกับเปdาหมายของบุคคลท่ีถูกขับเคล่ือนดEวยปiจจัยภายในตนเองเพ่ือคEนหาทรัพยากรท่ีจำเปSนใน

การบริหารงาน (Deloitte Access Economics Publication, 2016) รวมท้ังการท่ีบุคคลสามารถจัดการอารมณ3

ความรูEสึกและพฤติกรรมท่ีมุTงไปสูTเปdาหมายท่ีต้ังไวEอยTางเปSนระบบคือการกำกับตนเองน่ันเอง ปiจจัยการรับรูE

ความสามารถของพนักงานในงานน้ีจึงแบTงเปSนปiจจัยลำดับท่ีสอง คือ 1) ทะเยอทะยานในตนเอง (SEA) หมายถึง 

ลักษณะนิสัยของบุคคลท่ีตEองการความสำเร็จในส่ิงท่ีตนเองมุTงหวังไวE เชTน การทำงาน สถานะทางสังคม หรือการ

ไดEรับการยอมรับความสัมพันธ3จากผูEอ่ืน รวมท้ังอาจหมายถึงการไดEรับการเสริมอำนาจ และ 2) การกำกับตนเอง 

(SER) หมายถึงกระบวนการปรับตัวโดยการเฝdาสังเกตตนเอง โดยอาศัยการประเมินขEอมูลจากการรับรูEหรือใชEขEอมูล

ปdอนกลับในการกำหนดพฤติกรรมของตนเอง (Reynolds et al., 2012) งานของ Asmamaw (2018) พบวTา    

การกำกับตนเอง คือกระบวนการท่ีบุคคลคิดหาวิธีเพ่ือท่ีจะทำใหEบรรลุเปdาหมาย โดยมีการวางแผน ควบคุม กำกับ

พฤติกรรมของตน และหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะมารบกวน เพ่ือไปสูTส่ิงท่ีตนเองมุTงหวังไวE ดังน้ัน ความทะเยอทะยานใน

ตนเอง (SEA) ท่ีจะทำใหEสำเร็จเปSนพลังขับเคล่ือนเม่ือผสานกับเปdาหมายของบุคคลท่ีถูกขับเคล่ือนดEวยปiจจัยภายใน

ตนเองในการคEนหาทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนใหEตนเองสำเร็จตามท่ีตEองการ เชTน ประสบความสำเร็จในการประกอบ

อาชีพ (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Barsukova, 2014; Jones et al., 2016) ในสTวนของการกำกับ

ตนเอง (SER) เปSนสTวนท่ีชTวยสTงเสริมใหEบุคคลสามารถมีพลังในการควบคุมตนเองและมีสTวนรTวมในการทำใหE

เปdาหมายท่ีวางไวEสำเร็จ (Zimmerman, 2002) ในงานศึกษาของ Tunguz (2018) พบวTาการท่ีจะทำใหE OKRs 

สำเร็จตEองอาศัยเหตุผลสองขEอคือ สามารถเช่ือมโยงเปdาหมายระดับสูงสุดกับการทำงานของบุคคลและความ

ทะเยอทะยานมุTงม่ันท่ีจะทำใหEสำเร็จ 

ความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) 

คือ การท่ีพนักงานในองค3กรสามารถนำแนวคิด OKRs ไปใชEเปSนเคร่ืองมือในการวางแผนโดยการวิเคราะห3

ความสามารถของตนในการทำงานตามหลักการของ OKRs อยTางตTอเน่ืองเพ่ือติดตามประเมินผลการทำงานตาม

วัตถุประสงค3 (Objective) ท่ีกำหนดบนเปdาหมายในทิศทางเดียวกันและสามารถส่ือสารไดEสอดคลEองกันกับทีม      

อันนำไปสูTผลลัพธ3สำคัญ (Key Results) โดยผลลัพธ3แสดงท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพตามมาตรฐาน งานของ 

Niven and Lamorte (2016) สนับสนุนแนวคิด OKRs ในการนำเปdาหมายไปสูTการปฏิบัติโดยใชEความพยายาม

อยTางเต็มท่ีต้ังแตTเร่ิมตEนระบบการจัดการประสิทธิภาพเพ่ือสรEางผลงานท่ีวัดผลไดEเปSนการชTวยขับเคล่ือน

ความกEาวหนEาของตนเองและองค3กร การพัฒนาแนวคิด OKRs เพ่ือเช่ือมโยงเปdาหมายไปในทิศทางเดียวกันดEวย 

กลยุทธ3ขององค3กรและมุTงเนEนไปท่ีเปdาหมายท่ีสำคัญท่ีสุดน้ัน ผูEบริหารขององค3กรควรกำหนดเปdาหมายอยTางชัดเจน

และสามารถตีความไดEตรงกันทุกระดับภายในองค3กร และนำไปสูTภาคปฏิบัติท่ีออกแบบไดEตามความสามารถของ

พนักงาน  ในมุมมองของ Niven and Lamorte (2016) อธิบายวTาในระดับการปฏิบัติงาน องค3กรควรมี         
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การดำเนินงานในสTวนของ OKRs ของพนักงานทุกไตรมาสดEวยวิธีการดังน้ี 1) ตรวจสอบผลลัพธ3อยTางรอบคอบและ

ปรับเปล่ียนกลยุทธ3การทำงานตามผลลัพธ3ท่ีประจักษ3 2) ตรวจสอบ OKRs ในมุมมองการทำงานเปSนทีม เพ่ือดู   

การบริหารความสัมพันธ3ระหวTางสมาชิกในทีม รวมท้ังการมีสTวนรTวม 3) พิจารณาการมุTงเนEนงานของพนักงานวTา   

มีความสามารถในการกำหนดผลงานของตนเองแทนการกำหนดจากผูE บังคับบัญชา 4) การตรวจสอบ           

ความสอดคลEองระหวTางผลงานของพนักงานกับเปdาหมายรวมขององค3กร และ 5) การตรวจสอบผลงานควรท่ีวัดไดE

ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพไดE จากเกณฑ3ในการวัดความสำเร็จของ OKRs ในระดับพนักงาน 

ป8จจัยส(งผ(าน (Mediator Factor) 

คือปiจจัยท่ีเขEาแทรกกลางระหวTางปiจจัยตEนทางกับปiจจัยปลายทาง โดยมีความหมายในการซึมซับตัวปiจจัย

ตEนทาง มาสูTปiจจัยปลายทางซ่ึงเดิมอาจจะไมTคTอยเก่ียวขEองกันมาก ตัวแปรสTงผTานจะมีความสัมพันธ3ของตัวแปรตEน

และตัวแปรตาม โดยมีบทบาทสองอยTางพรEอม ๆ กัน กลTาวคือ ตัวแปรสTงผTานเปSนผลลัพธ3ของตัวแปรตEนท่ีเราสนใจ 

และเปSนตัวแปรตEนของตัวแปรตามท่ีเราสนใจ ปiจจัยสTงผTานแบTงเปSนสองประเภทคือ 1) ปiจจัยสTงผTานแบบสมบูรณ3 

(Full/Complete Mediator) ซ่ึงอธิบายความสัมพันธ3ระหวTางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามอยTางครบถEวน หากไมT

มีตัวกลางในแบบจำลองก็จะไมTมีความสัมพันธ3และ 2) ปiจจัยสTงผTานแบบบางสTวน (Partial Mediator) โดยมี

ลักษณะวTาปiจจัยอิสระยังคงมีความสัมพันธ3ทางสถิติระหวTางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแมEวTาตัวกลางจะถูกนำ

ออกจากแบบจำลอง งานศึกษาสTวนใหญTของปiจจัยสTงผTานเปSนงานศึกษาทางดEานจิตวิทยาในมุมมองตTางๆเชTน   

ทางการศึกษา ทางการแพทย3 หรือในการบริหารพนักงาน เชTน งานศึกษาของ Arnstein (2009)  ในตัวแบบ

เสEนทางความสัมพันธ3โดยศึกษากับผูEป�วยในโรงพยาบาลจำนวน 479 รายพบวTา Self-Efficacy เปSนปiจจัยสTงผTาน

ระหวTางระดับความรุนแรงของความเจ็บปวดและความพิการ สTวนงานของ Abd-Elmotaleb and Saha (2013) 

มีขEอคEนพบวTา Self-Efficacy เปSนปiจจัยสTงผTานระหวTางการรับรูEสภาพแวดลEอมทางวิชาการและผลการเรียนในกลุTม

ตัวอยTางท่ีศึกษาคือนักศึกษามหาวิทยาลัย  

ปiจจัยการรับรูEความสามารถของพนักงาน (SEF) ในการศึกษาคร้ังน้ี ควรจะเปSนปiจจัยสTงผTานแบบบางสTวน

ของความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) กับความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 

(IOA) สTวนปiจจัยการรับรูEความสามารถของพนักงาน (SEF) อาจไมTสามารถเปSนปiจจัยสTงผTานของปiจจัย

ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) กับความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) ไดE ท้ังน้ีเพราะถึงแมE

องค3กรจะเลือกใชE OKRs ในการวัดผลแตTก็ยังมีรูปแบบการส่ือสารท่ียังไมTตอบสนอง เชTน ยังมีการส่ือสารแบบ     

บนลงลTางแทนท่ีจะเปSนการส่ือสารแบบรอบทิศ ท้ังน้ีเน่ืองจากผูEบริหารบางสTวนยังยึดติดกับรูปแบบเดิมท่ีเปSน

ลักษณะทางการในการควบคุม 

ความสัมพันธ@ระหว(างป8จจัยต(างๆเพ่ือนำมาสู(การสรGางกรอบแนวคิดในการศึกษา  

ปiจจัยความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันในแนวคิดของ OKRs (OBA) หมายถึง การท่ี

พนักงานมีความสามารถใชEทักษะ ประสบการณ3 และความรูEท่ีมีอยูTในตนเองหรือแสวงหาความรูEเพ่ิมเพ่ือนำใชEใน

การกำหนดเปdาหมายในการทำงานใหEสอดคลEองและสนับสนุนเปdาหมายของทีม ซ่ึงเม่ือบุคคลใดมีความสามารถ

ดังกลTาวก็จะนำไปสูTการรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF) ในการคาดหวังผลลัพธ3ท่ีจะเกิดข้ึนจากความพยายาม

ของตนเองในการใชEความทะเยอะทะยานมุTงม่ันปฏิบัติงานเพ่ือนำไปสูTกิจกรรมตามเปdาหมาย (Deloitte Access 



Journal of Behavioral Science for Development (JBSD)  ISSN 2228-9453(Print) 2651-2319 (Online) | 65 
Vol.14   No.1, January 2022   

วารสารพฤติกรรมศาสตร,เพื่อการพัฒนา ป6ที่ 14  ฉบับที่ 1 มกราคม 2565  ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร,  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 

 

 

 

OBA 

CCA 

SEF IOA 

SEA SER 

Economics Publication, 2016; Asmamaw, 2018) ในสT วนของปi จ จัย ท่ี มี อิท ธิพลตT อปi จ จัยการรับ รูE

ความสามารถของตนเองก็คือ ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) เพ่ือหาความรูEท่ีตรงกับการทำงานโดย

การเลือกแหลTงขEอมูล เพ่ือใชEในการส่ือสารและท่ีสำคัญคือการแปลความเก่ียวกับสารใหEเปSนความรูEไดEอยTางถูกตEอง

ตรงกัน โดยนัยน้ีคือ การแสวงหาความรูEเพ่ือสรEาง “ความสามารถในตนเอง” (Richmond et al., 2005; 

Asmamaw, 2018) การท่ีพนักงานในองค3กรมีระดับรับรูEความสามารถของตนเองในเชิงบวกในการทำงานก็จะ

สTงผลตTอความสำเร็จของงานในระดับบุคคล (IOA) ตามผลการศึกษาของ (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; 

Jones et al., 2016) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาพประกอบ 1 ตัวแบบสังเคราะห.จากการทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต.ุ สัญลักษณ,แทนแตfละปgจจัย OBA : ความสามารถในการกำหนดเปlาหมายในทิศทางเดียวกัน CCA: ความสามารถในการสื่อสารที่ตรงกัน SEF: 

การรับรูMความสามารถของตนเองสะทMอนออกมาเปqนปgจจัยลำดับที่สองคือ SEA:ความทะเยอทะยานในตนเองที่จะทำใหMสำเร็จ และ SER: การกำกับตนเอง 

สfวนปgจจัยปลายทางคือ IOA: ความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 

สมมติฐานการวิจัย 

H1: OBA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ SEF 

H2: CCA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ SEF  

H3: SEF มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ IOA 

H4: SEF เปSน Mediator ระหวTาง OBA และ IOA 

H5: SEF เปSน Mediator ระหวTาง CCA และ IOA 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ(มตัวอย(าง 

ประชากรคือ พนักงานในระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานมาอยTางนEอย 2 ป]ของบริษัทบริษัทไทยแลมบ3ดา ท่ีมี

จำนวนท้ังส้ิน 700 คน โดยแบTงเปSนกลุTมงานโครงการ และกลุTมทำงานประจำ ซ่ึงมีจำนวนใกลEเคียงกัน 

ขนาดตัวอยTาง ใชEกฎอยTางงTายในการวิเคราะห3สมการโครงสรEาง โดยมีตัวแปรเชิงประจักษ3ท้ังส้ิน 20 ตัว    

ใชEอัตรา 1:10 ไดEจำนวนตัวอยTางคือ 200 ตัวอยTาง (Nunnally, 1967)  
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แผนการสุTมตัวอยTางใชEแบบเชิงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) แบTงประชากรเปSนช้ันภูมิ (Strata) 

โดยใชEประเภทของกลุTมโครงการและงานประจำเปSนช้ันภูมิ เน่ืองจากลักษณะงานมีความแตกตTางกัน สTวน       

การจัดสรรขนาดตัวอยTางใชEวิธีเทTาเทียม (Equal Allocation) โดยการสุTมตัวอยTางแบบงTายจากฐานขEอมูลของ     

แตTละช้ันภูมิ 

เคร่ืองมือการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

การสรEางเคร่ืองมือและมาตรวัด การสรEางมาตรวัดในการวิจัยเชิงปริมาณผูEวิจัยไดEศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย

ตTาง ๆ ท่ีเก่ียวกับตัวแบบการวิจัย แลEวนำไปรTางแบบสอบถาม และทำการวิเคราะห3ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา     

ดEวยผูEทรงคุณวุฒิทางดEาน OKRs จำนวน 3 ทTาน ภายหลังการปรับปรุง นำแบบสอบถามไปทดสอบกับพนักงาน

ทดลองในประชากรท่ีตEองการศึกษาจำนวน 30 ชุด โดยการหาคTาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของ 

Cronbach’s Alpha เพ่ือวัดความสอดคลEองภายใน (Internal Consistency Model) และใชEเกณฑ3สัมประสิทธ์ิ

แอลฟายอมรับท่ีคTา α ไมTต่ำกวTา 0.7 ถือวTาเช่ือถือไดE (Hair et al., 2006) ผลการทดสอบไดEคTาสัมประสิทธ์ิแอลฟา

เทTากับ 0.789 

การวิเคราะห@ขGอมูล  

ประกอบดEวยคTาเฉล่ีย สTวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิแหTงความผันแปร และการวิเคราะห3สมการ    

เชิงโครงสรEางแบบ Covariance Based SEM (Fornell & Larcker, 1981) 

ผลการวิจัย 

จากขEอมูลของกลุTมตัวอยTางจำนวน 200 คน โดยใชEแผนการสุTมตัวอยTางแบบเชิงช้ันภูมิแบTงช้ันภูมิตาม    

สายงาน คือกลุTมทำงานโครงการและกลุTมทำงานประจำในสำนักงาน เน่ืองจากท้ังสองกลุTมมีขนาดใกลEเคียงกัน     

จึงกำหนดขนาดกลุTมละ 100 คน ผลการวิเคราะห3ขEอมูลในสTวนของคุณสมบัติทางประชากรและประวัติการทำงาน

ในบริษัท พบวTากลุTมตัวอยTาง เปSนเพศชายรEอยละ 67.50 อายุท่ีมากท่ีสุดคือกลุTมอายุ 41-50 ป] คิดเปSนรEอยละ 

56.50 สTวนใหญTสมรสแลEว ระดับการศึกษามากท่ีสุดคือ ปริญญาตรีคิดเปSนรEอยละ 76.50 พนักงานมีอายุงาน      

5 ป]-10 ป] มีมากท่ีสุดคือรEอยละ 42.76 โดยในสถิติของปiจจัยท่ีศึกษาตามกรอบแนวคิดปรากฏดังตาราง 1 

ผลจากตาราง 1 พบวTาปiจจัยเหตุในดEานความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA)    

มีคTาสัมประสิทธ์ิแหTงความผันแปรต่ำกวTา และยังมีคTาเฉล่ียสูงกวTาปiจจัยความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) 

แสดงวTา ปiจจัยดEานความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันของพนักงานสูงกวTาความสามารถใน

การส่ือสารท่ีตรงกันในบริบทของ OKRs โดยภาพรวมเฉล่ียของแตTละปiจจัยมีคTา 3.65- 4.20 และ คTาสัมประสิทธ์ิ

แหTงความผันแปรทุกปiจจัยต่ำกวTา 0.20 (ไมTเกิน 0.30) ยอมรับไดEวTากลุTมตัวอยTางมีความคิดเห็นไมTแตกตTางกันมาก 

ในสTวนของปiจจัย SEF ท่ีสะทEอนเปSนปiจจัยลำดับท่ีสองคือ SER และ SEA พบวTามีน้ำหนักของปiจจัย SER มีคTา    

สูงกวTา SEA เล็กนEอย โดยมีน้ำหนักเทTากับ 0.88 และ 0.80 ตามลำดับ 

ในสTวนของการทดสอบสมมติฐาน (H1-H5) ปรากฏผลลัพธ3ดังตาราง 2 น้ำหนักของเสEนอิทธิพล และอิทธิพล

ทางตรงและทางอEอมดังตาราง 3 โดยตัวแบบท่ีวิเคราะห3มีการปรับเพ่ือความเหมาะสมดังภาพ 
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ตาราง 1 สถิติของแต9ละป<จจัยจากกลุ9มตัวอย9าง 

ปiจจัย คTาเฉล่ีย 
สTวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

สัมประสิทธ์ิแหTง 

ความผันแปร 

ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทาง

เดียวกัน (OBA) (ประกอบดEวย 4 คำถาม) 
4.20 0.62 0.15 

ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) 

(ประกอบดEวย 4 คำถาม) 
3.65 0.73 0.20 

การรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF) 

(ประกอบดEวย 6 คำถาม) 
4.13 0.62 0.15 

ความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) 

(ประกอบดEวย 4 คำถาม) 
3.89 0.63 0.16 

 

ตาราง 2 ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ิมเพ่ือสนับสนุน (H4 -H5) จากภาพประกอบ 2 

สมมติฐาน ค*าสัมประสิทธิ ์ t-test p-value สรุปผล 

OBA-> IOA 0.319** 3.027 0.002 OBA มีอิทธิพลเชิงบวกต@อ IOA 

CCA-> IOA         1.296** 3.112 0.002 CCA มีอิทธิพลเชิงบวกต@อ IOA 

หมายเหต.ุ *P=0.05, ** P=0.01, ***P=0.001  

 

ตาราง 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน (H1 -H3) จากภาพประกอบ 3 

สมมติฐาน ค*าสัมประสิทธิ ์ t-test p-value สรุปผล 

OBA-> SEF 0.685*** 3.562 0.000 OBA มีอิทธิพลเชิงบวกต@อ SEF 

CCA-> SEF         0.085 1.118 0.263 CCA ไม@มีอิทธิพลต@อ SEF 

SEF -> IOA 0.524** 2.508 0.012 SEF มีอิทธิพลเชิงบวกต@อ IOA 

หมายเหต.ุ *P=0.05, ** P=0.01, ***P=0.001 

 

จากผลการทดสอบตามตาราง 2-3 สรุปไดEวTา 1) IOA เปSน effect ของ CCA และ OBA  2) SEF เปSน 

effect ของ OBA และ 3) IOA เปSน effect ของ SEF ดังน้ัน H4 : SEF เปSน Mediator ระหวTาง CCA และ IOA  

จึงไมTเปSนจริง งานตTอไปท่ีตEองพิสูจน3คือ H5: SEF เปSน Mediator ระหวTาง OBA และ IOA  ผลการวิเคราะห3พบวTา 

SEF เปSนปiจจัยสTงผTานอยTางสมบูรณ3ของ OBA กับ IOA ดังภาพประกอบ 4 

ผลจากตาราง 4 สรุปไดEวTาการรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF)  เปSนปiจจัยสTงผTานแบบสมบูรณ3 

(Complete Mediator) ระหวTางความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน (OBA) กับความสำเร็จ

ของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA) 
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0.104 

0.216*** 

0.417** 

OBA 

SEF 

IOA 

ตาราง 4 ผลการทดสอบ Sobel Test (z-value = ab/SQRT(b2sa2 + a2sb2)) 

Factor Coefficient Standard Error t-Test p-value 

OBA -> SEF 0.417** 0.138 3.011 0.003 

SEF -> IOA 0.216** 0.084 2.578 0.010 

   Sobel Test p-value 

   1.958* 0.050 

ผลจากตัวแบบ Coefficient Standard Error t-Test p-value 

OBA -> IOA 0.104 0.104 0.993 0.321 
 

ภาพประกอบ 2 ตัวแบบท่ีประกอบดbวยป<จจัยอิสระป<จจัยตาม 

 
 

ภาพประกอบ 3 ตัวแบบท่ีประกอบดbวยป<จจัยอิสระ ป<จจัยค่ันกลางและป<จจัยตาม   

 
 

ภาพประกอบ 4 การทดสอบ SEF เปeน ป<จจัยส9งผ9านระหว9าง OBA และ IOA 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต.ุ *P= 0.05, ** P=0.01, ***P=0.001  

 

 

 0.00 

OBA 

CCA 

IOA 

0.319** 

1.296*** 

 

 

 0.00 

OBA 

CCA 

SEF 

0.685*** 

0.085 

IOA 

0.524** 



Journal of Behavioral Science for Development (JBSD)  ISSN 2228-9453(Print) 2651-2319 (Online) | 69 
Vol.14   No.1, January 2022   

วารสารพฤติกรรมศาสตร,เพื่อการพัฒนา ป6ที่ 14  ฉบับที่ 1 มกราคม 2565  ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร,  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยในการศึกษามีขEอคEนพบวTาคTาเฉล่ียการรับรูEความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทาง

เดียวกัน (OBA) มีคTาเฉล่ียสูงกวTาและยังมีการกระจายคะแนนต่ำกวTาปiจจัยความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน 

(CCA) เน่ืองจากพนักงานภายในองค3กรน้ีสTวนใหญTเปSนผูEท่ีจบมาทางดEานวิศวกรรมศาสตร3และวิทยาศาสตร3 ซ่ึงโดย

พ้ืนฐานความรูEเดิมจากการทำโครงงานในการศึกษาอยูTแลEว นอกจากน้ีการรับรูEความสามารถในการกำหนด

เปdาหมายในทิศทางเดียวกันยังอาศัยความสามารถสTวนตัวเปSนหลัก ในขณะท่ีความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน 

ตEองอาศัยองค3ประกอบรอบดEานท้ังผูEบริหารและเพ่ือนรTวมงาน รวมท้ังโครงสรEางองค3กรท่ีตEองยืดหยุTนตTอการส่ือสาร

รอบดEานท้ังท่ีเปSนทางการและไมTเปSนทางการซ่ึงในสภาพแวดลEอมขององค3กรในวัฒนธรรมไทยยังยึดติดกับผูEอาวุโส

และตำแหนTงงาน จึงทำใหEระดับคะแนนของความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน ต่ำกวTาการรับรูEความสามารถ   

ในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน 

ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันไดEจะทำใหEลดการทำงานซ้ำซEอน ทำใหEประสิทธิผล

ของงานดีข้ึน รวมท้ังสามารถบูรณาการงานท่ีสามารถทำพรEอมกันไดEอยTางเขEาดEวยกันไดE ทำใหEสามารถกำหนด

เปdาหมายท่ีสอดคลEองไปในทิศทางเดียวกันของบุคคลและองค3กร นอกจากน้ี งานศึกษาหลายงานระบุวTา

ความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน โดยมีพ้ืนฐานเปdาหมายท่ีชัดเจน มีการกำหนดวิธีการ     

ช้ีวัดผลงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงาน รวมท้ังการกำหนดเวลาในการประเมินผลงานท่ีชัดเจน มีผลใน

เชิงบวกตTอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงสนับสนุนดEวยงานของ Raza et al. (2015) นอกจากน้ีแลEว

ปiจจัย OBA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ IOA ดEวยน้ำหนักเสEนอิทธิพล 0.319 และ ปiจจัย OBA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ SEF 

ดEวยน้ำหนักเสEนอิทธิพล 0.685*** ท้ังในตัวแบบท่ีไมTมีปiจจัย SEF ค่ันกลาง และในตัวแบบท่ีมีปiจจัย SEF ค่ันกลาง 

(ภาพประกอบ 2 และ 3) ในขณะท่ีปiจจัย CCA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอ IOA ในตัวแบบท่ีไมTมีปiจจัย SEF ค่ันกลาง

เทTาน้ัน (ภาพประกอบ 2) การท่ี CCA ไมTมีอิทธิพลผTาน SEF เน่ืองจากโครงสรEางการส่ือสารยังเปSนแบบบนลงลTาง

หรือแบบลTางข้ึนบน ซ่ึงไมTตอบสนองตTอการใชE OKRs ในการวัดผลเพราะสมาชิกในทีมงานหรือการขEามทีม      

อาจตEองการส่ือสารในงานบางอยTางเพ่ือสนับสนุนความสำเร็จการใชE OKRs ซ่ึงสนับสนุนดEวยผลการศึกษาของ 

Dessler (2013) และ Iqbal et al. (2015)  พบวTาองค3ประกอบของการส่ือสารท่ีตรงกันประกอบดEวยทักษะใน 

การประเมินผลของผูEประเมินผลท่ีมีการส่ือสารอยTางตTอเน่ืองและเปSนแบบเครือขTาย (Network Communication) 

ในการทำงาน ดังน้ัน ถEาโครงสรEางขององค3กรไมTตอบสนอง รวมถึงการยังยึดติดกับรูปแบบทางการก็เปSนสาเหตุสTวน

หน่ึงท่ีทำใหEการส่ือสารของพนักงานมีเจตนาเพ่ือใหEงานสำเร็จตามท่ีตEองการเทTาน้ัน โดยพนักงานไมTไดEใชE       

ความพยายามในการขวนขวายหาความรูEความสามารถเพ่ือชTวยสTงเสริมในความสำเร็จของงานในมิติดEานปริมาณ

และคุณภาพใหEเหนือกวTาท่ีทำตามปกติไดE ปรากฏดังผลการศึกษาท่ีพบวTาปiจจัย CCA มีอิทธิพลเชิงบวกตTอปiจจัย 

IOA เทTาน้ัน โดยไมTสTงผTานปiจจัย SEF การท่ีพนักงานขาดอำนาจในการส่ือสารแบบเครือขTาย (รอบทิศ) จึงทำใหE

การทำงานมุTงไปสูTสTวนของประเมินผลความสำเร็จตTองานเทTาน้ัน ซ่ึงถEาหากมีการบริหารใหEปiจจัยความสามารถ   

ในการส่ือสารท่ีตรงกันท่ีมีประสิทธิภาพและผTานการรับรูEความสามารถของตนเองก็จะทำใหEความสำเร็จของ OKRs 

ในระดับบุคคลเพ่ิมมากข้ึน และอาจเปSนไปไดEในทิศทางตรงกันขEามวTาถEาการจัดการปiจจัยความสามารถใน       

การส่ือสารท่ีตรงกันไมTดี ก็จะสรEางอิทธิพลเชิงลบตTอปiจจัยการรับรูEความสามารถของพนักงาน ลดความพยายามใน
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การหาความรูEในการทำงานจากความคาดหวังท่ีจะไดEรับจากองค3กร ซ่ึงสอดคลEองกับทฤษฎีแลกเปล่ียนทางสังคม 

(Social Exchange Theory) ในมุมมองการวัดผลโดยใชEความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 

ในสTวนของขEอคEนพบวTา ปiจจัย SEF เปSนปiจจัยสTงผTานแบบสมบูรณ3 (Complete Mediator) ระหวTาง OBA 

และ IOA แสดงใหEเห็นวTาการท่ีจะทำใหEการใชE OKRs ในการวัดผลความสำเร็จในองค3กรจำเปSนท่ีจะตEองมี        

การฝ�กอบรมช้ีแจงเพ่ือสTงเสริมความสามารถของพนักงานในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันดEวยการสรEาง

องค3กรแหTงการเรียนรูE มีการสTงเสริมการใชEเทคโนโลยีในการทำงาน และประเมินลำดับของงานไดE (De Vries      

et al., 2006) นอกจากน้ี การสรEางการมีสTวนรTวมในการทำงาน ก็จะมีสTวนเสริมการสรEางความความทะเยอทะยาน

ท่ีจะทำงานใหมT ๆ รTวมกับการกำกับตนเองใฝ�หาความรูEเพ่ิมเพ่ือใหEประสบผลความสำเร็จของ OKRs ในระดับ

บุคคล 

ผลการทดสอบในสTวนปiจจัย CCA ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตTอ IOA แตTไมTผTานปiจจัย SEF นอกเหนือจาก       

การส่ือสารภายในองค3กรท่ียังยึดตัวแบบทางการแลEว อาจเปSนไดEวTาปiจจัยสTงผTานจาก CCA ไปยัง IOA ตEองอาศัย

ปiจจัยสTงผTานอ่ืนเชTนการมีสTวนรTวมของพนักงานในองค3กร (Employee Involvement) เพ่ือสรEางความไวEวางใจ 

(Trust) รTวมกันในการส่ือสารเพ่ือนำไปสTงเสริมการวัดผลตามหลักของ OKRs ตามผลการศึกษาของ Swansburg 

(1996) และ Mello (2016) กลTาววTา การมีสTวนรTวมทำใหEพนักงานมีความเขEาใจในการขอการเสริมอำนาจจาก

ผูEบริหาร ซ่ึงนอกจากจะสTงเสริมการส่ือสารเพ่ือทำงานไดEมีประสิทธิภาพแลEวยังทำใหEเกิดความผูกพันมุTงม่ัน     

สรEางทักษะความสามารถในการท่ีจะทำใหEงานใหEสำเร็จตามเปdาหมายของตนเองท่ีสอดคลEองกับองค3กร ท้ังน้ี   

เพราะความสามารถในการส่ือสารของพนักงานท่ีมีความแตกตTางกันท้ังดEานภาระงาน และปiจจัยสTวนบุคคล     

รวมท้ัง ทักษะการส่ือสาร จำเปSนท่ีจะตEองมีการตกลงรับรูEขEอจำกัดของแตTละบุคคล เพ่ือการมีสTวนรTวมใน          

การออกแบบ และการดำเนินการส่ือสาร จึงเปSนประเด็นท่ีสำคัญซ่ึงถEามีการเพ่ิมปiจจัยน้ีเขEาไปเพ่ือทำหนEาท่ีเปSน

ปiจจัยสTงผTานจากความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) กับความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล (IOA)      

ก็จะทำใหEระดับของความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคลดีข้ึน 

ขGอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชG 

ขGอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ การท่ีองค3กรใชEหลักการของความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทาง

เดียวกันในแนวคิดของ OKRs เพ่ือเพ่ิมความสามารถของพนักงานน้ัน จำเปSนจะตEองมีการปรับโครงสรEาง          

การส่ือสารใหEเปSนแบบเครือขTาย มีการเสริมอำนาจ (Empowerment) ใหEกับพนักงานท้ังดEานการจัดสรรทรัพยากร

ท้ังท่ีจับตEองไดEและไมTไดE  นอกจากน้ีในกรณีของการทำธุรกิจท่ีเปSนอุตสาหกรรมกTอสรEางท่ีใชEเปSนหนTวยศึกษาคร้ังน้ี

ซ่ึงมีขEอจำกัดท่ีแตกตTางในการจัดลำดับความสำคัญของเปdาหมายในการทำงานน่ันคือ ตEองอาศัยสภาพแวดลEอมของ

ดินฟdาอากาศในการกTอสรEาง และความตEองการของลูกคEาเปSนหลัก ดังน้ันปiจจัยในสTวนของความสามารถใน       

การกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกันในแนวคิดของ OKRs ในธุรกิจน้ีควรตEองมีการปรับใหEเหมาะสมคือ ถEาเปSน

งานในสTวนประจำสำนักงานก็ยังคงใชEหลักการของ OKRs แตTในกรณีของงานโครงการ ควรสามารถยืดหยุTนไดEตาม

สภาพแวดลEอม โดยอาจยืดระยะเวลาในการกำหนดวัตถุประสงค3ตามลักษณะงานแทนท่ีจะตEองกำหนดเปSนไตรมาส 

นอกจากน้ี องค3กรควรยึดเอาเปdาประสงค3ของงานเปSนหลักมากกวTาการกำหนดตามโครงสรEางองค3กร รวมท้ัง      
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การสTงเสริมใหEพนักงานมีสTวนรTวมในการทำงานไดEเพ่ือใหEเหมาะสมกับแตTละบุคคลแทนท่ีจะกำหนดแบบบนสูTลTาง 

นอกจากน้ี ในสTวนของขEอคEนพบวTา ปiจจัยความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน (CCA) ท่ีไมTมีอิทธิพลตTอ 

ความสามารถในการรับรูEความสามารถของตนเอง (SEF) จึงอาจเปSนไปไดEวTา ความสามารถในการส่ือสารท่ีตรงกัน 

(CCA) อาจมีตัวแปรสTงผTานอ่ืน เชTน การมีสTวนรTวมในการสรEางมาตรฐานในการส่ือสารของกลุTมพนักงานในองค3กรน้ี 

(Employee Involvement) เพ่ือใหEมีความเขEาใจและใชEงานท่ีตรงกัน  

ขGอเสนอแนะเชิงนโยบาย องค3กรควรกำหนดนโยบายท่ีเปSนรูปธรรมเพ่ือใชE  OKRs และสTงเสริม

สภาพแวดลEอมการทำงานรTวมกับการใชEเทคโนโลยีท่ีตอบสนองในการสรEางการส่ือสาร รวมท้ังการกำหนดนโยบาย

การเสริมอำนาจดEานทรัพยากร เพ่ือเสริมศักยภาพการทำงานโดยยึดจากการยกระดับความสามารถของแรงงาน

แบบทวีคูณ (Leverage Workforce Ability) มีการติดตามและปรับปรุงการบริหารเพ่ือสนับสนุนความสำเร็จของ 

OKRs ในระดับบุคคลใหE สูงข้ึนอยTางตTอเน่ือง มีมาตรการการใหEรางวัลหรือยกยTองพนักงาน ท่ีแสดงถึง               

การมีพัฒนาการความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน และการส่ือสารท่ีตรงกัน อันนำไปสูT      

การตอบสนองตTอความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล 

ขGอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต(อไป งานศึกษาคร้ังตTอไป ควรผนวกปiจจัยเร่ืองการมีสTวนรTวมของพนักงาน

เขEาไปศึกษาในมิติตTอไปน้ี 1) การทำหนEาท่ี เปSนปiจจัยบริหารท่ีสTงผTานการรับรูEความสามารถของพนักงานสูT

ความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล และ 2) ในมิติของการทำหนEาท่ี เปSนปiจจัยค่ันกลางระหวTางการส่ือสารท่ี

ตรงกันกับความสำเร็จของ OKRs ในระดับบุคคล เพ่ือศึกษาวTามีคุณสมบัติเปSนปiจจัยสTงผTานหรือไมT นอกจากน้ีควร

ศึกษาแนวทางการปรับปรุงปiจจัยความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน ใหEเหมาะสมกับ

อุตสาหกรรมกTอสรEาง ท้ังน้ีเน่ืองจากแนวทางของปiจจัยความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน    

ท่ีใชEกันคือรูปแบบท่ีไดEมาจากอุตสาหกรรมไอทีท่ีประสบผลสำเร็จซ่ึงมีลักษณะแตกตTางกับอุตสาหกรรมกTอสรEาง

อยTางมาก การนำหลักการของ OKRs มาใชEในสTวนของความสามารถในการกำหนดเปdาหมายในทิศทางเดียวกัน

และการส่ือสารจึงมีความแตกตTางกันซ่ึงสมควรท่ีจะปรับปรุงใหEเหมาะสมกับแตTละลักษณะงาน  

กิตติกรรมประกาศ  

งานวิจัยน้ีไดEรับความชTวยเหลือในการตรวจสอบการเขียนและหลักการทางรายงานผลทางสถิติจาก รศ.ดร.
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