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	 บทความนี้้�มีีจุุดมุ่่�งหมายเพื่่�อวิิเคราะห์์ให้้เห็็นถึงความ
สำำ�คััญของการจััดการองค์์การ และการพััฒนาทรััพยากร 
มนุุษย์์ในศตวรรษที่่� 21 ความสำำ�คััญของแนวคิิด OKRs  
และการนำำ�แนวคิิดดัังกล่่าวมาเป็น็เครื่่�องมืือในการสร้้าง 
เป้้าหมาย และกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์กร เพื่่�อขัับเคลื่่�อน 
สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองให้้สามารถแข่่งขัันและปรับตััว 
ให้้ทัันกับการเปลี่�ยนแปลงของสถานการณ์์โลกท่ี่�กำำ�ลัังเกิิด

บทคััดย่่อ

ขึ้้�นอย่่างรวดเร็็วในยุุค 4.0 เพราะท่่ามกลางกระแสการ 
เปลี่่�ยนแปลงดัังกล่่าว หากสำำ�นัักงานตรวจคนเข้า้เมืืองไม่่ 
สามารถปรัับเปลี่่�ยนองค์์การได้้ทัันต่่อสถานการณ์์ ก็็อาจ 
ประสบความล้มเหลวในการบริิหารจััดการ จนทำำ�ให้้องค์์กร 
ขาดการยอมรัับจากสัังคมและประชาชน และท้้ายที่่�สุุด 
ก็็อาจถููกลดบทบาทลงจนส่่งผลต่่อความอยู่่�รอดขององค์์กร

คำำ�สำำ�คััญ:	การจััดการองค์์การ, การสร้างเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์กร, สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง

ABSTRACT
 

	 This article has purpose to analyze the  
important of organizationmanagement and human  
resource development in the 21st century. The 
importanceof the idea OKRs and applying the idea  
to create an objective and set the organization’s 
main result to drive the Immigration Bureau in 4.0 
era to be competitive and adjust tokeep up with 

the world changing situations that are happening 
quickly. In between theworld changing , the  
Immigration Bureau may face with management 
failure if theorganization can not adjust itself and 
not be accept from society and end up being 
reduce the role and affect the survival of the 
organization.

Keywords: Organization Management, Objectives and Key Results (OKRs), Immigration Bureau
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	ท่่าม กลางกระแสที่�ประเทศไทยกำำ�ลัังพยายามมุ่�งหน้้า
พััฒนาประเทศด้้วยนโยบายไทยแลนด์์ 4.0 ซึ่่�งมีีจุุดเน้้น 
อยู่่�ท่ี่�เศรษฐกิิจดิิจิิทััล (Digital Economy) เศรษฐกิิจท่ี่�เน้้น 
ความรู้้�เป็็นฐาน (Knowledge-based Economy)  
เศรษฐกิิจสร้างสรรค์์ (Creative Economy) ท่ี่�เน้้นนวัตกรรม  
การสร้างสรรค์์คุุณค่่าและสิ่่�งแปลกใหม่่ที่�นำำ�ไปสู่่�ธุุรกิิจและ
ความสามารถในการแข่่งขัันและความยั่่�งยืืน ทำำ�ให้้รััฐบาล 
ต้้องการเพิ่่�มขีีดความสามารถในการแข่่งขัันของประเทศ  
ด้้วยการส่่งเสริมให้้มีีนวัตกรรมเพื่่�อให้้คนทำำ�งานน้อยลงแต่่ 
มีีผลตอบแทนที่�เพิ่่�มสูงขึ้้�น และสร้างความเชื่่�อมโยงระหว่่าง 
ภายในและภายนอกประเทศ เพื่่�อก้้าวออกไปแข่่งขัันกัับ 
ประเทศอื่่�น ๆ  ได้้อย่่างสมศักดิ์์�ศรีี ซ่ึ่�งนโยบายประการหนึ่่�ง 
ที่่�รััฐบาลดำำ�เนิินการเพื่่�อนำำ�ไปสู่่�เป้้าหมายดัังกล่่าวก็็คืือ  
การปฏิิรููประบบราชการของไทยให้้สอดคล้้องกัับทิิศทาง 
การพััฒนาประเทศไปสู่่�ไทยแลนด์์ 4.0 เพราะข้้าราชการ 
เป็็นเครื่่�องมืือและเป็็นกลไกในการขัับเคลื่่�อนนโยบายของ 
รััฐบาล ซ่ึ่�งได้้ถููกบรรจุุไว้้ในแผนยุุทธศาสตร์์ชาติท่ี่�จะต้้องใช้้ 
ต่่อเนื่่�องไปอีีก 20 ปีีข้้างหน้้า โดยที่่�ผ่่านมาทุุกหน่่วยงาน 
ของรััฐได้้ถููกกำำ�หนดให้้จััดทำำ�แผนขัับเคลื่่�อนยุุทธศาสตร์์  
และกำำ�หนดตััวชี้้�วััดด้้านการใช้้จ่่ายงบประมาณให้้สอดคล้้อง 
กัับนโยบายดัังกล่่าว เพื่่�อใช้้เป็็นแนวทางในการขัับเคลื่่�อน 
องค์์กรไปสู่่�เป้้าหมายตามที่่�กำำ�หนด ทั้้�งนี้้� ก็็เพื่่�อเพิ่่�มขีีด 
ความสามารถในการแข่่งขัันของประเทศให้้ทััดเทีียบกัับ 
นานาประเทศทั่่�วโลก 
	 สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองเป็็นหน่่วยงานในสัังกััด 
สำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติิ ที่่�มีีอำำ�นาจหน้้าที่่�เป็็นฝ่่าย 
อำำ�นวยการด้้านยุุทธศาสตร์์ให้้กัับสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ  
ในการวางแผน ควบคุุมตรวจสอบ ให้้คำำ�แนะนำำ� และ 
เสนอแนะการปฏิิบััติิงานตามอำำ�นาจหน้้าที่่�ของสำำ�นัักงาน 
ตรวจคนเข้้าเมืืองและหน่่วยงานในสัังกััด ปฏิิบััติิงานตาม 
ประมวลกฎหมายวิิธีีพิจารณาความอาญา กฎหมายว่่าด้วย 
คนเข้้าเมืือง กฎหมายว่่าด้้วยการทะเบีียนคนต่่างด้้าว  
กฎหมายว่่าด้้วยการป้้องกัันและปราบปรามการค้้ามนุุษย์์  
และกฎหมายอื่่ �นอัันเกี่่ �ยวกัับความผิิดทางอาญาทั่่ �ว 

ราชอาณาจักร รวมถึงการปฏิิบััติิงานร่่วมกับหรืือสนัับสนุุน 
การปฏิิบััติิงานของหน่่วยงานอื่่�นที่่�เกี่่�ยวข้้อง หรืือได้้รัับ 
มอบหมาย (สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง, 2561) ภายใต้้ 
อำำ�นาจหน้้าที่�ดัังกล่่าว ถืือได้้ว่่าสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง 
เป็็นองค์์กรหนึ่่�งในระบบราชการท่ี่�จะช่่วยสร้างความเชื่่�อมั่่�น 
ให้้แก่่ประชาชนทั่่�วไป ผู้้�ประกอบการภาคธุุรกิิจเอกชน  
และคนต่่างด้้าวที่่�เข้้ามาพัักอาศััย หรืือประกอบกิิจการใน 
ราชอาณาจัักรไทย ว่่าจะได้้รัับความปลอดภััยในชีีวิิตและ 
ทรัพย์์สิิน ได้้รัับความเป็็นธรรมจากการอำำ�นวยความยุุติธรรม 
ทางอาญา ได้้รัับการคุ้้�มครองสิิทธิท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องในการดำำ�เนิิน 
ธุุรกิิจ เช่่น ทรััพย์์สิินทางปััญญา อาชญากรรมองค์์การ  
เป็็นต้้น เพราะความเชื่่�อมโยงที่่�เกิิดขึ้้�นผ่่านการเดิินทาง  
การติิดต่่อผ่่านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสาร ทำำ�ให้้ 
การกระทำำ�ผิิดของอาชญากรสามารถเกิิดขึ้้�นได้้โดยไร้้ข้้อ 
จำำ�กััดด้้านพรหมแดน รวมทั้้�งความก้าวหน้้าด้านวิทยาการ 
และนวัตกรรมต่่าง ๆ  ท่ี่�จะเกิิดขึ้้�น ก็็อาจเป็็นเครื่่�องมืือหรืือ 
ช่่องทางให้้เกิิดการกระทำำ�ผิิดในรูปแบบใหม่่ 
	ดั งนั้้�น “สำำ�นัักงานตรวจเข้้าคนเมืืองยุุค 4.0” จึึงจำำ�เป็็น 
ต้้องพััฒนามาตรฐานการทำำ�งานและความเป็็นมืืออาชีีพให้้ 
พร้้อมรับมืือในโลกไซเบอร์์ รวมถึงต้้องพััฒนานวัตกรรมใน
การป้้องกัันอาชญากรรมสมััยใหม่่ ซึ่่�งมิิได้้จำำ�กััดว่่าจะต้้อง 
พััฒนาเครื่่�องมืือเครื่่�องใช้้อัันทัันสมััย เพื่่�อนำำ�ไปใช้้ป้้องกััน 
หรืือติิดตามจับกุุมคนร้ายเพีียงเท่่านั้้�น แต่่หมายความรวมถึง 
การพััฒนานวัตกรรมในการบริิหารจััดการ หรืือนวัตกรรม 
ด้้านการปฏิิบััติิงาน ซึ่่�งเป็็นวิิธีีการใหม่่ที่่�สร้้างสรรค์์ เพื่่�อ 
เสริิมสร้้างประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานของเจ้้าหน้้าที่่� 
ตำำ�รวจตรวจคนเข้้าเมืือง พััฒนาองค์์กรสู่่�สากล และสร้้าง 
ความเชื่่�อมั่่�นต่่อประชาชนและสัังคม ดัังนั้้�น หากสำำ�นัักงาน 
ตรวจคนเข้้าเมืืองต้้องการพััฒนาองค์์การให้้ประสบความ 
สำำ�เร็็จตามกรอบนโยบายของรััฐบาลที่่ �กำำ�หนดไว้้ใน 
ยุุทธศาสตร์์ชาติิ 20 ปีี จึึงจำำ�เป็น็ต้้องศึึกษาและวิิเคราะห์ ์
ให้้เห็็นถึงความสำำ�คััญของการจััดการองค์์การ และการพััฒนา 
ทรัพยากรมนุุษย์์ในศตวรรษท่ี่� 21 รวมถึงความสำำ�คััญของ 
แนวคิิด OKRs และการนำำ�แนวคิิดดัังกล่่าวมาเป็็นเครื่่�องมืือ 
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ในการกำำ�หนดเป้้าหมาย และกำำ�หนดตััววััดผลที่่�ทำำ�ให้้ 
เป้้าหมายเป็็นจริิง เพื่่�อขัับเคลื่่�อนสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง 
ในยุุค 4.0 ให้้สามารถแข่่งขััน มีีความพร้้อมในการรัับมืือ  
และปรับตััวให้้ทัันกับการเปลี่�ยนแปลงของสถานการณ์์โลก 
ท่ี่�กำำ�ลัังเกิิดขึ้้�นอย่่างรวดเร็็วในยุุค 4.0

ความสำำ�คััญของการจััดการองค์์การ
ในศตวรรษท่ี่� 21
	ท่่าม กลางกระแสการเปลี่่�ยนแปลงของสัังคมโลกใน 
ปััจจุุบััน ความจำำ�เป็็นในการบริิหารการเปลี่่�ยนแปลง 
องค์์การนั้้�นครอบคลุุมและแผ่่ขยายไปถึงองค์์กรท่ี่�ไม่่แสวงหา 
ผลกำำ�ไร (Nonprofit Organization) และองค์์การภาครััฐ  
(Public Sector) ด้้วยองค์์การทั้้�งสองประเภทนี้้�ต่่างมีีความ 
จำำ�เป็็นต้องปฏิิรููประบบการริิหารจััดการ เพื่่�อให้้เหมาะสม 
กัับสถานการณ์์และสภาพแวดล้้อมในปัจจุุบันเช่่นกัน องค์์การ 
ธุุรกิิจแบบจำำ�ลอง (Model) กระบวนทัศน์์ (Paradigm) ด้้าน 
การจััดการภาครััฐแนวใหม่่ (New Public Management)  
ถููกคิิดค้้นขึ้้�นจากนัักวิิชาการต่่าง ๆ  ทั้้�งในกลุ่่�มประเทศแองโกล- 
เซลติิก รวมถึงประเทศอัังกฤษ ออสเตรเลีีย นิิวซีีแลนด์ และ 
จากประเทศมหาอำำ�นาจอย่่างสหรััฐอเมริิกา แนวคิิดการ 
บริิหารจััดการสมััยใหม่่ เช่่น การบริิหารมุ่่�งผลสััมฤทธิ์์�  
(Result Based Management) การจััดจ้้างจากภายนอก  
(Outsourcing) ระบบข้้อตกลงเกี่่�ยวกัับสมรรถนะและ 
ความสามารถในการทำำ�งาน (Performance Agreement  
System) ระบบการบริิหารงานและประเมิินผลทั่่�วทั้้�ง 
องค์์การ (Balanced Scores Card: BSC) ถููกนำำ�มาปรับใช้้ 
กัับองค์์การภาครััฐ ทั้้�งนี้้� ก็็เพื่่�อปรับปรุุงและเปลี่�ยนแปลง 
การจััดการของภาครััฐให้้มีี การดำำ�เนิินงานอย่่างมีี 
ประสิิทธิิภาพ สามารถตอบสนองความต้้องการของ 
ประชาชนได้้อย่่างรวดเร็็วและทั่่�วถึึง (กุุลเชษฐ์์ มงคล, 2555) 
	ที่ ่�ผ่่านมาองค์์การภาครััฐในประเทศไทยได้้พยายาม 
ปฏิิรููประบบราชการ โดยนำำ�เอาแบบจำำ�ลองการจััดการ 
ภาครััฐแนวใหม่่ที่่�กล่่าวในข้้างต้้นมาเป็็นต้้นแบบในการ 
เปลี่่�ยนแปลง แต่่เนื่่�องจากองค์์การภาครััฐประสบปััญหา 
และอุุปสรรคต่่าง ๆ มากมาย เช่่น ความไม่่ร่่วมมืือของ 
ข้้าราชการ การขาดเครื่่�องมืือวััดผลท่ี่�มีีประสิิทธิภาพ และ 
ความไม่่มั่่�นคงทางการเมืือง เป็็นต้น ซ่ึ่�งปััญหาเหล่่านี้้�ได้้ส่่งผล 
ให้้การปฏิิรููประบบราชการของประเทศยัังดููคลุุมเครืือ และ 

ไม่่ประสบความสำำ�เร็็จตามเป้้าหมายท่ี่�วางไว้้ ดัังนั้้�น องค์์การ 
ที่่�ต้้องการความสำำ�เร็็จในการเปลี่่�ยนแปลงจึึงจำำ�เป็็นต้้องมีี 
การวางแผนที่�ดีีจากผู้้�บริิหาร โดยผู้้�บริิหารต้้องสร้างความ 
เข้้าใจถึึงความจำำ�เป็็นในการเปลี่�ยนแปลง รวมถึงสร้างความ 
เชื่่�อมั่่�นให้้กัับบุุคลากรในองค์์การ นอกจากนี้้�ผู้้�บริิหารยัังต้้อง 
มีีวิิสััยทััศน์์ที่่�กว้้างไกล รวมทั้้�งต้้องมีีความสามารถในการ 
บริิหารจััดการองค์์การให้้มีีความยืืดหยุ่่�น และสามารถ 
ปรับเปลี่�ยนให้้เข้้ากับสภาพแวดล้้อมภายนอกท่ี่�เปลี่�ยนแปลง 
ได้้ อย่่างไรก็็ตาม ในความเป็น็จริิงการจััดการการเปลี่่�ยน 
แปลงอาจเป็็นเรื่่�องที่่�เป็็นได้้ยากทั้้�งในด้้านความคิิดและ 
การปฏิิบััติิ ซึ่่�งสาเหตุุของความยากนั้้�นอาจเป็็นเพราะ 
การเปลี่่�ยนแปลงทำำ�ให้้องค์์การและบุุคคลในองค์์การต้้อง 
เผชิิญกัับปััญหาต่่าง ๆ  ท่ี่�จะเข้้ามาอย่่างหลีีกเล่ี่�ยงไม่่ได้้ เช่่น  
ปััญหาเกี่่�ยวกัับคน หรืือปััญหาเกี่่�ยวกัับความไม่่แน่่นอนที่่� 
อาจจะเกิิดขึ้้�นในอนาคต ดัังนั้้�น สิ่่�งที่่�เป็็นคำำ�ถามสำำ�คััญ 
ที่่�ท้้าทายความสามารถของผู้้�บริิหารในยุุคดิิจิิทััลก็็คืือ  
จะสามารถจัดการการเปลี่�ยนแปลงเพื่่�อนำำ�พาองค์์การไปสู่่� 
ความสำำ�เร็็จได้้อย่่างไร 
	 การที่่�ผู้้�บริิหารจะสามารถจััดการการเปลี่่�ยนแปลง 
เพื่่�อนำำ�องค์์การไปสู่่�ความสำำ�เร็็จได้้นั้้�น จำำ�เป็็นอย่่างยิ่่�งที่่� 
ผู้้�บริิหารจะต้้องเป็็นผู้้�นำำ�ในการเปลี่่�ยนแปลง (Change  
Agent) กล่่าวคืือ ผู้้�บริิหารต้้องเป็็นตัวอย่่างท่ี่�ดีี ซ่ึ่�งไม่่ใช่่แค่่ 
การแสดงบทบาทที่�สนัับสนุุนให้้เกิิดการเปลี่�ยนแปลงเพีียง 
อย่่างเดีียว แต่่ต้องริิเริ่่�มหรืือกระตุ้้�นให้้เกิิดการเปลี่�ยนแปลง 
ขึ้้�นด้้วย โดยต้้องบริิหารเชิิงรุุก ต้้องมีีการคาดการณ์์ และ 
วางแผนไว้้ล่่วงหน้้าอย่่างเหมาะสม เพื่่�อรองรัับสถานการณ์์ 
ต่่าง ๆ ท่ี่�อาจเกิิดขึ้้�น ซ่ึ่�งเป็็นสิ่่�งท่ี่�มีีความจำำ�เป็็นสำำ�หรัับการ 
บริิหารเชิิงรุุก และต้้องมีีการพิิจารณาทบทวนองค์์ประกอบ 
หลััก 3 ประการในความรัับผิิดชอบ (อำำ�นาจ วััดจิินดา.  
2552) ได้้แก่่ 1) โครงสร้้างของการบริิหาร (Structure) 
เพราะในองค์์การต่่าง ๆ  ย่่อมมีีการจััดหน่่วยงานต่่าง ๆ  ท่ี่�ทำำ� 
หน้้าที่�อัันหลากหลายแตกต่่างกััน การพิิจารณาว่่าหน่่วยงาน 
ใดควรเพิ่่�มบทบาทหน้้าที่่�หรืือลดบทบาทหน้้าที่่� จึึงเป็็น 
สิ่่�งที่่�ผู้้�นำำ�ต้้องทบทวนเพื่่�อรองรัับการเปลี่่�ยนแปลง 2)  
กระบวนการการทำำ�งาน (Process) วิิธีีการทำำ�งานเป็็นสิ่่�งท่ี่�
แสดงให้้เห็็นถึงความทันสมัย หรืือความมีีประสิิทธิภาพใน
การบริิหารจััดการ ซ่ึ่�งการจะบ่่งชี้้�ว่่าองค์์การใดมีีกระบวนการ 
ทำำ�งานที่�ดีีในมิติิของการเปลี่�ยนแปลง จึึงต้้องพิิจารณาว่่ามีี 
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การคิิดระบบใหม่่ ๆ  มาใช้้หรืือไม่่ ซ่ึ่�งการคิิดกระบวนการหรืือ 
วิิธีีการใหม่่นั้้�นอาจแบ่่งได้้ 2 ประเภทคือ คิิดกระบวนการ 
ใหม่่ที่่�มีีรากฐานมาจากกระบวนการเดิิมอยู่่�บ้้างไม่่มากก็็ 
น้้อย หรืือไม่่ก็เปลี่�ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน (Radical  
Change) จนไม่่เหลืือเค้้าโครงเดิิม 3) บุุคลากร (People)  
ปััจจััยแห่่งความสำำ�เร็็จในการบริิหารการเปลี่่�ยนแปลงคืือ 
บุุคลากร หรืือคนที่�ดำำ�รงอยู่่�ในองค์์การ จึึงต้้องมีีการสำำ�รวจ 
ความพร้้อม โดยต้้องเริ่่�มจากสภาพปััจจุุบันว่่ามีีวัฒนธรรม 
การทำำ�งานเช่่นไร มีีความรู้้�ความสามารถ และมีีทัศนคติิต่่อ 
การเปลี่�ยนแปลงเรื่่�องนั้้�น ๆ หรืือไม่่อย่่างไร 
	 จากนั้้�นจึงนำำ�ข้้อมููลมาเปรีียบเทีียบกัับภาวะท่ี่�ต้้องการ 
เปลี่่�ยนแปลง และหาช่่องว่่างเพื่่�อพััฒนาบุุคลากรต่่อไป  
ดัังนั้้�น ผู้้�บริิหารจึึงจำำ�เป็็นต้องพิิจารณาการเปลี่�ยนแปลงใน 
องค์์การในประเด็็นต่่าง ๆ ดัังนี้้� 1) เป้้าหมายและกลยุุทธ์์  
2) เทคโนโลยีี (Technology) 3) การออกแบบงานใหม่่  
(Job Redesign) 4) โครงสร้าง (Structure) 5) กระบวนการ  
(Process) และ 6) คน (People) ในแง่่นี้้�ผู้้�บริิหารท่ี่�จะเป็็น 
ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงเพื่่�อนำำ�พาองค์์การไปสู่่�ความสำำ�เร็็จ  
จึึงต้้องเป็็นผู้้�นำำ�วิิสััยทััศน์์ (Visionary Leadership) สามารถ 
กระจายวิิสััยทััศน์์ไปยัังบุุคคลต่่าง ๆ ได้้ ต้้องใช้้หลัักการ 
กระจายอำำ�นาจ (Empowerment) และการมีีส่่วนร่่วม  
(Participation) ต้้องเป็็นผู้้�มีีความสััมพัันธ์์กัับบุุคลากรทั้้�ง 
ภายในและนอกองค์์การ ต้้องเป็็นผู้้�มีีความมุ่่�งมั่่�นในการ 
ทำำ�งาน ต้้องมีีความรู้้�ความสามารถในการใช้้นวััตกรรม  
เทคโนโลยีี และใช้้ข้้อมููลสถิติิในการวิิเคราะห์์และตััดสิินใจ  
ต้้องให้้การสนัับสนุุนและช่่วยเหลืือลููกน้้อง ต้้องมีีความ 
สามารถในการสื่่�อสาร ต้้องมีีความสามารถในการใช้้ 
แรงจููงใจ และต้้องเป็็นผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (Chang  
Leadership) ทั้้�งนี้้� ก็็เพื่่�อทำำ�ให้้องค์์การสามารถท้้าทาย 
กัับการเปลี่�ยนแปลงได้้ (Challenges of Change) (ธวัช 
บุุญยมณีี, 2550) 
	 อย่่างไรก็็ตาม เนื่่�องจากองค์์การเป็็นที่่�รวมของคน 
และเป็็นที่�รวมของงานต่่าง ๆ  เพื่่�อให้้พนัักงานขององค์์การ 
ปฏิิบััติิงานได้้อย่่างเต็็มที่�และเต็็มความสามารถ จึึงจำำ�เป็็นต้อง 
จััดแบ่่งหน้้าที่�การงานกันทำำ� และมอบอำำ�นาจให้้รัับผิิดชอบ 
ตามความสามารถและความถนััด ถ้้าเป็็นองค์์การขนาดใหญ่่  
มีีคนมาก และมีีงานที่�ต้้องทำำ�มาก ก็็จะต้้องจััดหมวดหมู่่�ของ 
งานที่�เป็็นอย่่างเดีียวกััน หรืือมีีลักษณะใกล้้เคีียงกัันมารวม 

เข้้าด้้วยกััน เรีียกว่่าฝ่่ายหรืือแผนกงาน แล้้วจััดให้้คนที่่�มีี 
ความสามารถในงานนั้้�น ๆ  มาปฏิิบััติิงานรวมกันในแผนกนั้้�น  
และตั้้�งหััวหน้้าขึ้้�นรับผิิดชอบ ควบคุุม ดัังนั้้�น จะเห็็นว่่าการจััด 
องค์์การมีีความจำำ�เป็็นและก่่อให้้เกิิดประโยชน์์หลายด้้าน  
ทั้้�งในแง่่ประโยชน์์ต่่อองค์์การท่ี่�ช่่วยให้้บรรลุุวัตถุุประสงค์์ 
และเจริิญก้้าวหน้้าขึ้้�น ช่่วยทำำ�ให้้งานไม่่ซ้ำำ��ซ้้อน ประหยััด 
งบประมาณ และทำำ�ให้้องค์์การสามารถปรัับตััวเข้้ากัับ 
สภาพแวดล้้อมที่่�เปลี่่�ยนไปได้้ ประโยชน์์ต่่อผู้้�ปฏิิบััติิงาน  
ทำำ�ให้้รู้้�อำำ�นาจหน้้าที่่�และขอบข่่ายการทำำ�งานของตนว่่ามีี 
เพีียงใด สามารถแบ่่งงานให้้พนัักงานได้้อย่่างเหมาะสม  
ช่่วยให้้พนัักงานมีีความพอใจ ไม่่เกิิดความรู้้�สึกว่่างานมาก 
หรืือน้้อยเกิินไป 
	 เมื่่�อพนัักงานรู้้�อำำ�นาจหน้้าที่่�และขอบเขตงานของตน 
ย่่อมก่่อให้้เกิิดความคิิดริิเริ่่�มในการทำำ�งาน เข้้าใจความ 
สััมพัันธ์์ของตนต่่อฝ่่ายอื่่�น ๆ ทำำ�ให้้สามารถติิดต่่อกัันได้้ดีี 
ยิ่่�งขึ้้�น และประโยชน์์ต่่อผู้้�รับบริิการทำำ�ให้้เกิิดความสะดวก 
รวดเร็็ว เพราะรู้้�ว่่าใครรัับผิิดชอบอะไร มีีหน้้าที่่�ทำำ�อะไร  
ดัังนั้้�น ท่่ามกลางกระแสการเปลี่�ยนแปลงในยุุคโลกาภิวััตน์์ 
ท่ี่�องค์์การในศตวรรษท่ี่� 21 ต้้องเผชิิญกัับสภาพแวดล้้อมที่� 
เป็็นพลวััต ส่่งผลให้้ต้้องปรัับตััวอยู่่�ตลอดเวลา จึึงมีีความ 
จำำ�เป็็นที่�สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองต้้องหัันกลัับมาทบทวน 
บทบาทของผู้้�บั  ังคัับบััญชาในฐานะที่่ �เป็็นผู้้�นำ  ำ�การ 
เปลี่�ยนแปลงในองค์์การ และให้้ความสำำ�คััญกัับการพััฒนา 
องค์์การ รวมถึงการแสวงหาแนวคิิดทฤษฎีีใหม่่ ๆ  เก่ี่�ยวกัับ 
การบริิหารจััดการองค์์การ หรืือการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์  
เพื่่�อสร้้างนวััตกรรมใหม่่ ๆ ในการพััฒนาการทำำ�งานของ 
ตำำ�รวจตรวจคนเข้้าเมืือง ซึ่่�งเปรีียบเสมืือนเป็็นฟัันเฟืือง 
ตััวหนึ่่�งของสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติิ ให้้สามารถปฏิิบััติิ 
หน้า้ที่่�ได้้อย่่างมีีประสิทิธิิภาพ มีีความพร้้อมรัับมืือกัับการ 
เปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิิดขึ้้�นอย่่างรวดเร็็ว และรููปแบบของ 
อาชญากรรมใหม่่ ๆ ในยุุค 4.0 เพราะการปรัับตััวของ 
องค์์การเพื่่�อรองรัับการเปลี่่�ยนแปลงในยุุค 4.0 อาจไม่่ใช่่ 
ทางเลืือกท่ี่�จะทำำ�หรืือไม่่ทำำ�ก็็ได้้ แต่่เป็็นทางท่ี่�เล่ี่�ยงไม่่ได้้ของ 
ทุุกองค์์การในศตวรรษท่ี่� 21 นั่่�นเอง
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ความสำำ�คััญของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์
ในศตวรรษท่ี่� 21
	 แนวคิิดการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การใน 
ศตวรรษท่ี่� 21 เป็็นแนวคิิดใหม่่ที่�ได้้คิิดค้้นวิธีีการ หรืือการ 
สร้างแนวทางใหม่่ ๆ  เพื่่�อเพิ่่�มองค์์ความรู้้� ทัักษะความสามารถ 
ให้้กัับมนุุษย์์ เพิ่่�มขีีดความสามารถในการทำำ�งานเชิิง 
บููรณาการเพื่่�อก่่อให้้เกิิดนวัตกรรมใหม่่ ๆ ในการปรับปรุุง 
ผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานและองค์์การ อัันจะส่่งผลให้้ 
ประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผลขององค์์การเพิ่่�มขึ้้�น ทั้้�งนี้้�  
กิิจกรรมการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์จะมีีความเชื่่�อมโยงกัับ 
กิิจกรรมอื่่�นของการบริิหารทรัพยากรมนุุษย์ ์เช่่น กิิจกรรม 
การให้้รางวััล การออกแบบโครงสร้้างการทำำ�งาน โดย 
กิิจกรรมของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์นั้้�น ประกอบไป 
ด้้วยกิิจกรรมในด้านต่่าง ๆ  ทั้้�งกิิจกรรมที่�เน้้นไปที่�บุุคคล เช่่น  
กิิจกรรมการฝึึกอบรม กิิจกรรมการศึึกษา กิิจกรรมการพััฒนา 
ของพนัักงาน และกิิจกรรมที่่�เน้้นเชื่่�อมโยงกัับองค์์การ  
การพััฒนาอาชีีพ และกิิจกรรมการพััฒนาองค์์การ ซ่ึ่�งการ 
ดำำ�เนิินการให้้บุุคคลได้้รัับประสบการณ์์และการเรีียนรู้้�ใน 
ช่่วงระยะเวลาหนึ่่�ง เพื่่�อท่ี่�จะนำำ�เอามาปรับปรุุงความสามารถ 
ในการทำำ�งาน โดยการนำำ�เอาการพััฒนาสายงานอาชีีพเป็็น 
ตััวเชื่่�อมเป้้าหมายของบุุคคลกัับเป้้าหมายขององค์์การ  
การนำำ�กิิจกรรมที่่�มีีการกำำ�หนดและวางรููปแบบอย่่างเป็็น 
ระบบเพื่่�อใช้้เพิ่่�มพููนความรู้้� ทัักษะความสามารถ และ 
ปรับปรุุงพฤติิกรรมของพนัักงานให้้ดีีขึ้้�น โดยมุ่่�งเน้้นใน 5 ส่่วน 
คืือ 1) ด้้านการฝึึกอบรม (Training) 2) ด้้านการศึึกษา  
(Education) 3) ด้้านการพััฒนาของพนัักงาน (Developm-
ment) 4) ด้้านการพััฒนาอาชีีพ (Career Development)  
และ 5) ด้้านการพััฒนาองค์์การ (Organization  
Development) (ฉััตรณรงค์์ศัักดิ์์� สุุธรรมดีี และจิินตกานด์  
สุุธรรมดีี, 2560) 
	 ภายใต้้แนวคิิดดัังกล่่าว การออกแบบกิิจกรรมการ 
พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ได้้ถููกนำำ�มาปฏิิบััติิสำำ�หรัับองค์์การ 
ในศตวรรษที่่� 21 ซึ่่�งกรอบของการออกแบบกิิจกรรม 
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ประกอบด้้วย 4 ขั้้�นตอน  
(Werner & Desimone, 2006) ได้้แก่่ ขั้้�นตอนที่่� 1 
การประเมิินความต้้องการ (Assessing HRD Needs)  
เป็็นกระบวนการประเมิินที่่�ต้้องการรู้้�ระดัับของความรู้้� 
ความสามารถของพนัักงานในปััจจุุบันั และความต้้องการ 

ความรู้้�ความสามารถในส่่วนที่่�เป็็นช่่องว่่างระหว่่างความรู้้� 
ความสามารถที่�องค์์การต้้องการ กัับความรู้้�ความสามารถ 
ของพนัักงานในปััจจุุบััน ทั้้�งนี้้� การประเมิินความต้้องการ 
แบ่่งระดัับการวิิเคราะห์์ออกเป็็น 3 ระดัับคืือ 1) การวิิเคราะห์์ 
องค์์การ (Organizational Analysis) เป็็นการประเมิินว่่า 
การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การนั้้�นอยู่่�ภายใต้้ 
เงื่่�อนไขและสภาพแวดล้้อมใด เพื่่�อทำำ�ให้้เข้้าใจถึึงลัักษณะ 
ขององค์์การ ซ่ึ่�งประกอบด้้วย เป้้าหมายและวััตถุุประสงค์์  
ระบบผลตอบแทน ระบบควบคุุม ระบบการวางแผน  
และระบบการติิดต่่อสื่่�อสาร เป็็นต้น 2) การวิิเคราะห์์ภารกิิจ  
(Task Analysis) เป็็นการเก็็บข้้อมููลเกี่่�ยวกัับคุุณสมบััติิ 
ของงาน/กลุ่่�มงาน ผลของการวิิเคราะห์์ภารกิิจ ประกอบด้้วย  
มาตรฐานของผลการปฏิิบััติิงานในแต่่ละตำำ�แหน่่งงานว่่า 
ควรจะมีีมาตรฐาน ความรู้้� ทัักษะ ความสามารถใดบ้้าง  
เพื่่�อที่่�พนัักงานจะได้้พััฒนาทัักษะความสามารถไปจนถึึง 
มาตรฐานที่�ต้้องการ และ 3) การวิิเคราะห์์บุุคคล (Person  
Analysis) เป็็นการวิิเคราะห์์ความต้้องการการฝึึกอบรม 
ของแต่่ละบุุคคล ซึ่่�งเป็็นการวิิเคราะห์์ประเมิินผลการ 
ปฏิิบััติิงานระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงานที่่�ประสบความสำำ�เร็็จกัับ 
ผู้้�ปฏิิบััติิงานที่�มีีผลการปฏิิบััติิงานต่ำำ�� 
	ขั้้ �นตอนที่� 2 การออกแบบแผนปฏิิบััติิการ (Designing 
Effective HRD Programs) เป็็นกิจกรรมที่�ต่่อมาจากการ 
ประเมิินความต้้องการ โดยที่่�การออกแบบแผนปฏิิบััติิ 
กิิจกรรมการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ ประกอบไปด้วย การ 
คััดเลืือกวััตถุุประสงค์์ท่ี่�ต้้องการจะนำำ�ไปเป็็นแผนปฏิิบััติิ การ 
พััฒนาแผนปฏิิบััติิบทเรีียนให้้เหมาะสม การพััฒนาสิ่่�ง 
อำำ�นวยความสะดวกสำำ�หรัับผู้้�ฝึึกอบรม การกำำ�หนด 
ผู้้�เข้้ารับการฝึึกอบรม การคััดเลืือกวิิธีีการปฏิิบััติิท่ี่�เหมาะสม  
และการกำำ�หนดระยะเวลาของแผนปฏิิบััติิ 
	ขั้้ �นตอนที่่� 3 การดำำ�เนิินโครงการ (Implementing 
HRD Programs) วััตถุุประสงค์์ของแผนปฏิิบััติิและวิิธีีการ
คััดเลืือกการฝึึกอบรม จะต้้องมีีความสอดคล้้องกัับความ 
ต้้องการของการฝึึกอบรม วิิธีีการฝึึกอบรมต้้องคำำ�นึึงถึึง 
ระดัับความรู้้� ความเช่ี่�ยวชาญของผู้้�เข้้ารับการฝึึกอบรม และ 
จััดกิิจกรรมตามระดัับการเรีียนรู้้� โดยระดัับเริ่่�มต้้นจะเริ่่�ม 
จากความรู้้� ทัักษะพื้้�นฐานที่�ต้้องการ หลัังจากนั้้�นจึงยกระดัับ 
วิิธีีการฝึึกอบรมที่�สร้างสรรค์์ มุ่่�งเน้้นเฉพาะเรื่่�องมากขึ้้�น 	
	ขั้้ �นตอนที่่� 4 การประเมินิผลโครงการ (Evaluating 
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HRD Programs) การประเมิินผลโครงการเป็็นกิจกรรมที่�
บ่่งบอกถึึงประสิิทธิิภาพของโครงการพััฒนาทรััพยากร 
มนุุษย์์ กิิจกรรมการประเมิินผลจะทำำ�ให้้ได้้ข้้อมููลสะท้้อน 
กลัับจากผู้้�เข้้ารัับการฝึึกอบรม หรืือระดัับหััวหน้้างานว่่า 
ผลการฝึึกอบรมตรงตามที่่�ต้้องการนำำ�ไปใช้้ปฏิิบััติิงาน 
อย่่างไร ข้้อมููลที่่�ได้้จะช่่วยในการตััดสิินใจเลืือกเทคนิิควิิธีี 
การฝึึกอบรมในอนาคต รวมถึงการจััดสรรเงิินทุุนงบประมาณ 
	ดั งนั้้�น แนวคิิดการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ในศตวรรษ
ท่ี่� 21 จึึงให้้ความสำำ�คััญกัับกระบวนการ ตั้้�งแต่่การประเมิิน 
เบื้้�องต้้นเพื่่�อหาความต้้องการในการพััฒนา โดยวิิเคราะห์ ์
องค์์การ วิิเคราะห์์ภารกิิจ และวิิเคราะห์์บุุคคล หลัังจากนั้้�น 
จึึงนำำ�ข้้อมููลความต้้องการไปออกแบบแผนปฏิิบััติิการ 
พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อให้้ทราบวิิธีีการพััฒนา และ 
เข้้าสู่่�การดำำ�เนิินโครงการท่ี่�สอดคล้้องกัับความต้องการของ 
ผู้้�รัับการพััฒนาและองค์์การ และขั้้�นสุุดท้้ายดำำ�เนิินการ 
ประเมิินผลโครงการพััฒนา เพื่่�อให้้ได้้ข้้อมููลย้้อนกลัับเพื่่�อ 
นำำ�ไปปรับปรุุง แก้้ไข และพััฒนา โดยคำำ�นึึงถึึงองค์์ประกอบ  
กรอบแนวคิิด และปััจจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องที่่�จะทำำ�ให้้การพััฒนา 
ทรัพยากรมนุุษย์์ประสบความสำำ�เร็็จ (Werner & Desimone,  
2006) อัันประกอบด้้วย 1) การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์  
(Human Resource Management) ท่ี่�ต้้องให้้ความสำำ�คััญ 
กัับพลวััตการเปลี่่�ยนแปลงของสิ่่�งแวดล้้อมในรอบด้้าน  
2) การบริิหารความหลากหลาย (The Management of  
Diversity) ท่ี่�เน้้นการทำำ�งานเชิิงบููรณาการแบบมีีส่่วนร่่วม 
บนพื้้�นฐานของการจััดการความรู้้� 3) การจััดการความรู้้�  
(Management of Knowledge) ท่ี่�ตระหนัักถึึงการสร้าง 
ความรู้้�ใหม่่อย่่างต่่อเนื่่�อง ทั้้�งความรู้้�ที่่�ชััดแจ้้ง (Explicit  
Knowledge) และความรู้้�ที่่�ฝัังลึึก (Tacit Knowledge) 
โดยผ่่านกระบวนการสร้้างความรู้้�จากบุุคคลหรืือกลุ่่�ม 
บุุคคล โดยคำำ�นึึงถึึงหลัักการเรีียนรู้้�ของผู้้�ใหญ่่ (Adult  
Learning) ความเข้้าใจเกี่่�ยวกัับการเรีียนรู้้�ของผู้้�ใหญ่่จะ 
เป็็นพื้้ �นฐานที่่�อธิิบายถึึงการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ 
เนื่่�องจากอายุุ ประสบการณ์์ สถานการณ์์ และวััฒนธรรม  
ทำำ�ให้้มนุุษย์์ต้้องการความรู้้�ทัักษะโดยผ่่านวิิธีีการเรีียนรู้้�ที่่� 
แตกต่่างกััน รวมทั้้�งอาศัยพัันธมิตร หรืือหุ้้�นส่่วนในการเรีียนรู้้�  
(Learning Partnerships) เป็็นการเรีียนรู้้�จากหุ้้�นส่่วนทาง 
ธุุรกิิจ ซ่ึ่�งจะเป็็นการสร้างความรู้้�ใหม่่ ท่ี่�เกิิดจากการเรีียนรู้้� 
จากหุ้้�นส่่วนทางธุุรกิิจท่ี่�อยู่่�รอบ ๆ  ตััว 4) การเรีียนรู้้�จากการ 

ปฏิิบััติิงาน (Workplace Learning) เป็็นกระบวนการ 
เรีียนรู้้�ประสบการณ์์จริิง โดยผ่่านการฝึึกปฏิิบััติิงานจาก 
สภาพแวดล้้อมการทำำ�งานจริิงมากกว่่าที่�จะเป็็นการเรีียนรู้้� 
ในรููปแบบที่่�เป็็นทางการจากห้้องเรีียน ทำำ�ให้้ง่่ายต่่อการ 
ถ่่ายโอนความรู้้� เพื่่�อนำำ�ไปสู่่�การแก้้ไขปัญหา และการพััฒนา 
ระบบการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ในศตวรรษท่ี่� 21 
	ขณ ะเดีียวกัันองค์์การต้้องส่่งเสริิมปััจจััยที่่�มีีผลต่่อ 
ความสำำ�เร็็จด้้านต่่าง ๆ  ควบคู่่�ไปด้วย เพื่่�อนำำ�ไปสู่่�เป้้าประสงค์์ 
เชิิงยุุทธศาสตร์์ขององค์์การจากที่่�กล่่าวมาเกี่่�ยวกัับความ 
สำำ�คััญของการจััดการองค์์การ และการพััฒนาทรััพยากร 
มนุุษย์์ในศตวรรษท่ี่� 21 ดัังกล่่าวข้้างต้้น จะเห็็นได้้ว่่าการจะ 
สามารถพัฒนาสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองให้้ขัับเคลื่่�อนไปสู่่� 
ความสำำ�เร็็จขององค์์การท่่ามกลางกระแสการเปลี่�ยนแปลง 
ในยุุค 4.0 ได้้นั้้�น จำำ�เป็็นอย่่างยิ่่�งที่่�จะต้้องปรัับเปลี่่�ยนวิิธีี 
คิิดในการบริิหารจััดการองค์์การเสีียใหม่่ โดยเริ่่�มจากผู้้�บริิหาร 
ที่่�จะต้้องเป็็นผู้้�นำำ�ในการเปลี่่�ยนแปลง (Change Agent)  
ด้้วยการบริิหารในเชิิงรุุก จากนั้้�นจึงสร้างวิิธีีคิดในการทำำ�งาน 
ท่ี่�สอดคล้้องกัับเป้้าหมายขององค์์การให้้กัับบุุคลากรทุุกคน 
เพื่่�อให้้เป็็นไปในทิิศทางเดีียวกััน และใช้้กลยุุทธ์์ในการ 
พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อพััฒนาศัักยภาพของบุุคลากร 
ในองค์์การให้้เกิิดประสิิทธิภาพสููงสุุด ทั้้�งในแง่่ความเช่ี่�ยวชาญ 
ในการปฏิิบััติิงานและการสร้า้งขวััญกำำ�ลัังใจในการปฏิบิััติ ิ
งาน เพื่่�อให้้บุุคลากรของสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองมีีความ 
พร้้อมรัับมืือต่่อการเปลี่่�ยนแปลงของสัังคมและเศรษฐกิิจ 
ของประเทศ พร้้อมแก้้ไขปัญหาอาชญากรรมใหม่่ ๆ  ท่ี่�อาจ 
เกิิดขึ้้�น พร้้อมรัับมืือกัับการเติิบโตและความก้้าวหน้้าของ 
เทคโนโลยีีและนวัตกรรม มีีความสามารถในการเป็็นตำำ�รวจ 
ท่ี่�มีีนวัตกรรมของตนเองเพื่่�อให้้ทำำ�งานน้อยลงแต่่มีีประสิิทธิภาพ 
มากขึ้้�น สามารถทำำ�งานร่่วมกับประชาชน ชุุมชน ภาคธุุรกิิจ 
เอกชน เพื่่�อเป็็นหุ้้�นส่่วนในการทำำ�งานได้้อย่่างสอดคล้้อง 
กัับความต้องการและสภาพปััญหาเพื่่�อให้้สามารถเรีียกคืืน 
ความศรััทธาและความเชื่่�อมั่่�นของประชาชนและสัังคมที่�มีี 
ต่่อองค์์การต่่อไป

แนวคิิด OKRs กัับการขัับเคล่ื่�อนองค์์การอย่่างมีีพลัง
	 การจะพััฒนาสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองให้้สำำ�เร็็จตาม 
เป้้าหมายและกลยุุทธ์์ที่่�กล่่าวในข้้างต้้น จำำ�เป็็นอย่่างยิ่่�งที่่� 
สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองจะต้้องเริ่่�มตั้้�งเป้้าหมายและ 
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วางแผนกำำ�หนดทิิศทางขององค์์การให้้ชััดเจน ที่่�ผ่่านมา 
องค์์การภาครััฐในประเทศไทยได้้พยายามปฏิิรููประบบ 
ราชการ โดยนำำ�แนวคิิดทฤษฎีีต่่าง ๆ มาเป็็นต้้นแบบ 
ในการจััดการองค์์การ และวััดประเมิินผลความสำำ�เร็็จของ 
องค์์การอย่่างต่่อเนื่่�อง แต่่ก็ยัังมีีหลายหน่่วยงานที่�ไม่่สามารถ 
ดำำ�เนิินการจนประสบความสำำ�เร็็จ เนื่่�องจากองค์์การภาครััฐ 
ประสบปััญหาและอุุปสรรคต่่าง ๆ มากมาย เช่่น การไม่่ให้้ 
ความร่่วมมืือของข้้าราชการ การขาดเครื่่�องมืือวััดผลที่่�มีี 
ประสิิทธิิภาพ และความไม่่มั่่�นคงทางการเมืือง เป็็นต้้น  
ด้้วยปััญหาที่�เกิิดขึ้้�นดังกล่่าวจึึงทำำ�ให้้องค์์การรุ่่�นใหม่่เริ่่�มตั้้�ง 
คำำ�ถามและตื่่�นตัวท่ี่�จะหาวิธีีการใหม่่ในการตั้้�งเป้้าหมายให้้ 
เหมาะสมกัับรููปแบบการทำำ�งานที่่�ยืืดหยุ่่�น ทัันต่่อความ 
เปลี่่�ยนแปลงของโลกที่่�รวดเร็็ว และมุ่่�งให้้ความสำำ�คััญกัับ  
“คน” มากกว่่า จึึงกลายเป็็นที่�มาของการตื่่�นตัวและหัันมา 
ใช้้เครื่่�องมืือในการสร้างเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลััก 
ขององค์์การ ท่ี่�เรีียกว่่า “OKRs” หรืือ “Objectives and 
Key Results” กัันอย่่างกว้้างขวางในขณะนี้้�

ความหมายของ OKRs
	 OKRs หรืือ Objectives and Key Results หมายถึึง  
เครื่่�องมืือในการตั้้�งเป้้าหมาย (Objectives) และกำำ�หนด 
ตััววััดผลท่ี่�ทำำ�ให้้เป้้าหมายเป็็นจริิง (Key Results) ซ่ึ่�งมีีการ 
ริิเริ่่�มใช้้โดยบริิษััท Intel มาตั้้�งแต่่ปี ค.ศ. 1974 แต่่เพิ่่�งเป็็น 
ที่่�รู้้�จัักอย่่างกว้้างขวางเมื่่�อบริิษััท Google ก่่อตั้้�งขึ้้�นและ 
นำำ�เครื่่�องมืือนี้้�ไปใช้้ในการกำำ�หนดเป้้าหมายและขัับเคลื่่�อน 
องค์์การในปี ค.ศ. 1999 จนประสบความสำำ�เร็็จเป็็นอย่่างมาก  
หลายองค์์การโดยเฉพาะบริิษััทด้านเทคโนโลยีีจึงนำำ� OKRs  
มาใช้้กัันอย่่างแพร่่หลาย (นภดล ร่่มโพธิ์์�, 2560) OKRs มีี 
ลัักษณะเด่่นที่่�แตกต่่างจากเครื่่�องมืือตั้้�งเป้้าหมายและตััว 
วััดผลอื่่�น ๆ  เพราะจะกำำ�หนดเป้้าหมาย (Objective) เพีียง 
ไม่่กี่่�ข้้อ และจะตั้้�งเป้้าหมายเป็็นรายไตรมาส (Quarter)  
ไม่่ใช่่ 1 ปีีเหมืือนเครื่่�องมืือตััวอื่่�น เพื่่�อให้้เราสามารถจดจ่่อ 
กัับเป้้าหมายและมุ่่�งมั่่�นทำำ�จนสำำ�เร็็จให้้ได้้ นอกจากนี้้�หลัักการ 
ท่ี่�นิิยมในการตั้้�งเป้้าหมายแบบ OKRs ยัังนิิยมตั้้�งเป้้าหมาย 
แบบ “เกิินตัว” หรืือไกลกว่่าความสำำ�เร็็จเดิิม เพื่่�อผลัักดััน 
ให้้ทั้้�งคนและองค์์การเติิบโตได้้อย่่างรวดเร็็ว OKRs จึึงมีี 
ข้้อได้้เปรีียบกว่่าเครื่่�องมืือตััวอื่่�นดังนี้้� 
	 1)	ยื ืดหยุ่่�นและทัันความเปลี่่�ยนแปลง เพราะมีี 

หลัักการตั้้�งเป้้าหมายเป็็นไตรมาส หรืือเพีียง 3 เดืือน 
หากเกิิดความเปลี่่�ยนแปลง หรืือมีีเหตุุการณ์์ไม่่คาดคิิด 
เกิิดขึ้้�นก็จะสามารถปรับหรืือเบนทิศทางองค์์การให้้ทัันกับ 
โอกาสใหม่่ ๆ  ได้้ แตกต่่างจาก KPI ท่ี่�ต้้องรอประเมิินเมื่่�อสิ้้�นปี
	 2)	 เปิิดโอกาสให้้เกิิดการเรีียนรู้้� ทั้้�งจากข้้อผิิดพลาด 
และอุุปสรรคที่่�ขััดขวางไม่่ให้้สามารถบรรลุุเป้้าหมายได้ ้
ตลอดไตรมาส เพื่่�อที่่�จะหาวิิธีีการที่่�ได้้ผลมากกว่่าใน 
ไตรมาสหน้้า
	 3)	ท ลายขีีดจำำ�กััดความสามารถและความเป็น็ไปได้้  
เพราะลัักษณะการตั้้�ง OKRs มัักจะตั้้�งเป้้าหมายท่ี่�ไกลกว่่า 
ท่ี่�เคยทำำ�ได้้ ในระยะเวลาที่�จำำ�กััดเพีียง 3 เดืือน ช่่วยให้้คน 
ทำำ�งาน หรืือองค์์การพร้้อมเอาชนะความสำำ�เร็็จเดิิม และ 
ออกไปพบความเป็็นไปได้้ใหม่่ ๆ
	 4)	 ให้้ความสำำ�คััญกัับการพััฒนา “คน” ด้้วยการ 
ประเมิินที่�ไม่่ได้้ต้้องการความสำำ�เร็็จท่ี่�สมบูรณ์์ แต่่ยัังเหลืือ 
พื้้�นที่่�สำำ�หรัับความท้า้ทายและความผิิดพลาดที่่�ทำำ�ให้้เกิิด 
การเรีียนรู้้�เพื่่�อให้้ทุุกคนมีีโอกาสพััฒนาตััวเอง นอกจากนี้้� 
ทุุกคนในองค์์การจะต้้องมีีส่่วนร่่วมในการตั้้�ง OKRs ของ 
องค์์การ นั่่�นหมายความว่่าทุุกความคิด (Idea) สำำ�คััญ
	 5)	 เปิิดทางสำำ�หรัับความคิดสร้างสรรค์์ เนื่่�องจากการ 
มีีส่่วนร่่วมในการคิิด OKRs ของทุุกคนในองค์์การ อาจทำำ�ให้้ 
พบกัับความคิดใหม่่ ๆ  โดยความคิดท่ี่�ใช้้ได้้อาจมาจากคนที่� 
ปฏิิบััติิงานจริิง ไม่่ใช่่ผู้้�บริิหารหรืือคนที่่�วางกลยุุทธ์์เท่่านั้้�น  
จุุดเด่่นเหล่่านี้้�จึึงถืือเป็็นสาเหตุุที่�ทำำ�ให้้หลากหลายองค์์การ 
ชั้้�นนำำ�ระดัับโลก อย่่างเช่่น Intel, Google, LinkedIn,  
Twitter Uber หรืือในประเทศไทย เช่่น AIS dtac เป็็นต้น  
ได้้เลื ือกใช้้เครื่่  �องมืือในการตั้้ �งเป้ ้าหมาย (Goal  
Management) ตััวนี้้� และด้้วยประสิิทธิิภาพที่่�ได้้รัับการ 
พิิสููจน์์จากองค์์การเหล่่านั้้�น จึึงทำำ�ให้้ OKRs เป็็นที่�พููดถึึงกััน 
มากในแวดวงธุุรกิิจยุุคใหม่่

ลัักษณะของ OKRs ท่ี่�ดีี
	จุุ ดเด่่นและวััตถุุประสงค์์ของ OKRs ออกแบบมาเพื่่�อ 
ให้้เราสามารถจดจ่่อกัับเป้้าหมายได้้ นั่่�นหมายความว่่า 
เป้้าหมายต้้องชััดเจน มีีจำำ�นวนน้อย และสามารถจัดลำำ�ดัับ 
ความสำำ�คััญได้้ (Prioritize) ซึ่่�งสามารถสรุุปลัักษณะที่่�ดีี 
ของการสร้างเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ  
(Objective และ Key Results) ได้้ดัังนี้้�
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	 1)	 ควรมีีเป้้าหมาย (Objectives) ไม่่เกิิน 3-5 ข้้อ  
สำำ�หรัับ 1 องค์์การต่่อไตรมาส
	 2)	 ควรมีีผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ไม่่เกิิน 3-5 ข้้อ 
ต่่อ 1 เป้้าหมาย
	 3)	 ควรตั้้�งเป้้าหมาย (Objective) ท่ี่�สามารถเอาชนะ 
ความสำำ�เร็็จเดิิม ๆ
	 4)	 ควรตั้้�งเป้้าหมายและผลลััพธ์์หลััก (OKRs) ให้้เป็็น 
ผลลััพธ์์ที่่�สำำ�เร็็จแล้้ว (Outcome) ไม่่ใช่่งานในระหว่่าง 
กระบวนการ (On-process Task)
	 5)	 ผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ต้้องวััดผลได้้ ทำำ�ให้้ 
เป้้าหมาย (Objective) เป็็นจริิงได้้ และสามารถประเมิิน 
ความสำำ�เร็็จ (Grade) ของเป้้าหมายได้้ ตััวอย่่างการตั้้�ง 
เป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ (OKRs) ท่ี่�ดีี  
สามารถอธิิบายจากตััวอย่่างการบรรยายเรื่่�อง OKRs ของ  
Google ได้้ตามแผนภาพท่ี่� 1
	 จากแผนภาพท่ี่� 1 จะเห็็นได้้ว่่าเป้้าหมาย (Objective) 
คืือสิ่่�งที่่�ต้้องการ สิ่่�งที่่�อยากได้้ ส่่วนผลลััพธ์์หลััก (Key  
Results) ก็็คืือสิ่่�งท่ี่�ตอบโจทย์์ตามเป้้าหมาย (Objective)  
ที่่�สามารถทำำ�ให้้เป้้าหมายเป็็นจริิง นั่่�นคืือหากทีีมฟุุตบอล  
GM สามารถคว้้าชััยชนะในงาน Super Bowl ได้้ และ 

สามารถทำำ�ให้้คนมาร่่วมเชีียร์์ได้้ถึึง 88% ของสแตนด์เชีียร์์  
เป้้าหมายในการหาเงิินให้้กัับเจ้้าของทีีมก็็จะเป็็นจริิง  
ซึ่่�งจะเห็็นได้้ว่่าผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ดัังกล่่าว 
นอกจากจะสามารถวััดผลได้้จริิงแล้้ว ยัังสามารถให้้เกรด 
ของความสำำ�เร็็จได้้ด้้วย

หลัักการสร้้างเป้้าหมาย (Objectives) ขององค์์การ
	 การสร้้างเป้้าหมายองค์์การเพื่่�อให้้สามารถเป็น็ไปได้ ้
และเอาชนะความสำำ�เร็็จเดิิม ๆ  นั้้�นต้องตั้้�งเป้้าหมายให้้ท้้าทาย  
โดยหลัักการที่่�มัักนำำ�มาใช้้ก็็คืือ การตั้้�งเป้้าหมายแบบ  
“Stretch Goal” หมายความว่่า หากตั้้�งใจจะทำำ�อะไร 
ให้้สำำ�เร็็จ ให้้คููณผลลััพธ์์ที่่�คาดไว้้ให้้ใหญกว่่าเดิิมหลายเท่่า 
อย่่างเช่่นเมื่่�อบริิษััท Google จะทำำ�อะไร บริิษััทจะตั้้�ง 
เป้้าหมายแบบ x10 (10 เท่่า) เพื่่�อสร้้างแรงผลัักดััน  
สร้างแรงบัันดาลใจ และทลายขีีดความสามารถและความ 
เป็็นไปได้้ ทั้้�งนี้้� การตั้้�งเป้้าหมายดัังกล่่าวจะต้้องตั้้�งอยู่่�บน 
พื้้�นฐานของความเป็็นจริิง ซ่ึ่�งมีีแนวโน้้มที่�จะเป็็นไปได้้ และ 
มีีทรััพยากรที่่�เอื้้�อต่่อความสำำ�เร็็จ ด้้วยหลัักการดัังกล่่าว  
การตั้้�งเป้้าหมายด้้วยวิิธีีการแบบ “Stretch Goal” จึึง 
ตอบโจทย์ OKRs ได้้ดีีที่�สุุด เพราะหััวใจในการสร้างเป้้าหมาย 

แผนภาพท่ี่� 1 ตััวอย่่างการสร้้างเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์ห์ลััก (OKRs) ของทีีมฟุุตบอล GM

ท่ี่�มา: https://magnetolabs.com/blog/how-to-make-okrs-work-in-company/ , 2562
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ของบุุคลากรในองค์์การ การตั้้�งเป้า้หมายแบบ “Stretch  
Goal” จะช่่วยให้้บุุคลากรปฏิิบััติิงานได้้ดีีอย่่างไม่่คาดคิิด  
หรืือหาหนทางแก้้ไขปััญหาที่่�เกิิดขึ้้�นได้้อย่่างสร้้างสรรค์์ 
มากขึ้้�น และถ้้าอยากสร้้างบรรทััดฐาน ความสม่ำำ��เสมอ  
หรืือระบุุหน้้าที่่�ที่่�ต้้องรัับผิิดชอบ การตั้้�งเป้้าหมายแบบ  
“Committed Goal” จะเหมาะสมมากกว่่า อย่่างไรก็็ตาม 
ไม่่ว่่าจะใช้้หลัักการในการตั้้�งเป้้าหมายขององค์์การใน 
รููปแบบใด อีีกสิ่่�งหนึ่่�งที่่�ถืือว่่าเป็็นสิ่่�งจำำ�เป็็นในการตั้้�ง 
เป้้าหมายขององค์์การก็็คืือ การตั้้�งเป้้าหมายต้้องสอดคล้้อง 
กัันทั้้�งองค์์การ โดยสามารถระบุุได้้ชััดเจนว่่าเป้้าหมายที่่� 
ตั้้�งไว้้มีีความสััมพัันธ์์กัับวััตถุุประสงค์์ในระดัับสููงขึ้้�นไป 
อย่่างไร โดยผู้้�บริิหารระดัับสููงจะต้้องเป็็นผู้้�ตั้้�งวััตถุุประสงค์์ 
หลัักขององค์์การ จากนั้้�นผู้้�บริิหารระดัับรองลงมาจึงสร้าง 
วััตถุุประสงค์์ในหน่่วยงานของตนเองให้้สอดคล้้องกัับ 
วััตถุุประสงค์์หลัักของผู้้�บริิหารระดัับสููง ถััดมาหัวหน้้างาน 
ระดัับรองลงมาจึึงสร้้างวััตถุุประสงค์์ของหน่่วยงานของ 
ตนเองให้ส้อดคล้้องกัับวััตถุุประสงค์ข์องผู้้�บริิหารระดัับสููง 
ขึ้้�นไปในองค์์การของตนเอง และสุุดท้้ายพนัักงานแต่่ละคน 
ก็็จะสร้างวััตถุุประสงค์์ของตนเองให้้สอดคล้้องกัับหน่่วยงาน 
ท่ี่�ตนเองสัังกััดอยู่่�ในองค์์การ ซ่ึ่�งสามารถอธิิบายรายละเอีียด 
ได้้ตามแผนภาพท่ี่� 2

และกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ (OKRs) นั้้�น ไม่่ได้้ 
หมายถึึงการที่่ �องค์์การสามารถบรรลุุเป้้าหมายตาม 
ผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ได้้ 100% แต่่หัวใจสำำ�คััญอยู่่�ท่ี่�  
“การเรีียนรู้้�จากการพยายามกระทำำ� และฝ่่าฟัันอุุปสรรคท่ี่� 
เกิิดขึ้้�นในสถานการณ์์จริิง” เพื่่�อทำำ�ให้้เป้้าหมายประสบ 
ความสำำ�เร็็จ ดัังนั้้�น หากองค์์การสามารถปฏิิบััติิภารกิิจจน 
บรรลุุเป้้าหมายได้้เพีียง 60-70% ในเชิิงหลัักการก็็ถืือว่่า 
น่่าพอใจแล้้ว แต่่ถ้าหากองค์์การสามารถปฏิิบััติิภารกิิจจน 
บรรลุุเป้้าหมายได้้ 100% ก็็จะถืือว่่าเป้้าหมายที่่�ตั้้�งไว้้ไม่่ 
ท้้าทายพอ 
	น อกจากนี้้�ยัังมีีวิิธีีการตั้้�งเป้้าหมายอีีกแบบนั่่�นคืือ  
การตั้้�งเป้้าหมายแบบ “Committed Goal” หมายความว่่า 
สิ่่ �งที่่ �ตั้้ �งใจทำำ�ต้้องทำำ�ให้้ได้้ อาจหมายถึึงภาระที่่�ต้้อง 
รัับผิิดชอบอยู่่�แล้้วและต้้องทำำ�ให้้สำำ�เร็็จ เพีียงแต่่กำำ�หนด 
จุุดหมายที่่�แน่่ใจว่่าต้้องไปให้้ถึึง ซึ่่�งจุุดประสงค์์ของการ 
ตั้้�งเป้้าหมายประเภทนี้้�คืือ การรัักษาระดัับมาตรฐาน หรืือ 
เป็็นการ “หนีี” ความเสีียหายท่ี่�กำำ�ลัังตามมา เช่่น ต้้องเขีียน 
บทความให้ลูู้กค้้าวัันละ 1 บทความตามสััญญา มิิเช่่นนั้้�น 
จะถููกปรัับ เป็็นต้้น ทั้้�งนี้้� การตั้้�งเป้้าหมายทั้้�งสองแบบ 
ข้้างต้้นเหมาะสมกับวััตถุุประสงค์์ของเป้้าหมาย (Objective)  
ท่ี่�ต่่างกััน อย่่างเช่่น หากต้้องการท่ี่�จะพััฒนาความสามารถ 

แผนภาพท่ี่� 2 ตััวอย่่างการสร้้างเป้้าหมาย (Objectives) ให้้สอดคล้้องกัันทั้้�งองค์ก์าร
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หลัักการกำำ�หนดผลลัพธ์หลััก 
(Key Results) ขององค์์การ
	 การกำำ�หนดผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ขององค์์การ  
มีีหลัักการท่ี่�สำำ�คััญดัังนี้้�
	 1)	 ผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ เป็็นการวััดผลของ 
วััตถุุประสงค์์ในแต่่ละข้้อที่่�สร้้างขึ้้�นมา เพื่่�อทำำ�ให้้ทราบถึึง 
ความสำำ�เร็็จของวััตถุุประสงค์์นั้้�น 
	 2)	 ผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ จะวััดผลในเชิิงปริิมาณ 
ซึ่่�งมีีการกำำ�หนดค่่าเป้้าหมายที่่�ชััดเจน เช่่น การเพิ่่�มกำำ�ไร  
คืือวััตถุุประสงค์์ที่่�สร้้างขึ้้�น ผลลััพธ์์หลัักที่่�สามารถกำำ�หนด 
ขึ้้�นคือเปอร์์เซ็็นต์ (%) การเพิ่่�มขึ้้�นของกำำ�ไร เป็็นต้น 
	 3)	 ควรมีีกรอบระยะเวลาที่�ชััดเจน สำำ�หรัับประเมิินผล 
การบรรลุุความสำำ�เร็็จของเป้้าหมายและผลลััพธ์์หลััก 
	 4)	 ควรกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักไม่่เกิิน 3-5 ข้้อ ต่่อ 1 
เป้้าหมาย 
	 5)	 ควรตั้้�งเป้้าหมายผลลััพธ์์หลัักให้้อยู่่�ที่่�ประมาณ  
60-70% ถ้้าต่ำำ��กว่่านี้้�แสดงว่่าไม่่ประสบความสำำ�เร็็จ ถ้้าสูง 
กว่่านี้้�แสดงว่่าการตั้้�งเป้้าหมายความสำำ�เร็็จต่ำำ��เกิินไป 

สรุุป
	 จากหลัักการของแนวคิิด OKRs ที่่�กล่่าวในข้้างต้้น  
หากสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองจะนำำ�แนวคิิดดัังกล่่าวมา 
ปรับใช้้ในการพััฒนาและขัับเคลื่่�อนองค์์การให้้ก้้าวทัันกระแส 
การเปลี่�ยนแปลงในยุุค 4.0 จำำ�เป็็นจะต้้องเริ่่�มจาก “การปรับ 
เปลี่�ยนวิธีีคิด (Mindset) ของบุุคลากรทุุกระดัับในองค์์การ”  
ให้้มีีความรู้้�ความเข้้าใจท่ี่�ถููกต้้องเก่ี่�ยวกัับการสร้างเป้้าหมาย 
และกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ (OKRs) โดยบุุคลากร 
ทุุกคนในองค์์การจะต้้องเข้้าใจถึึงจุุดประสงค์์ในการนำำ� 
เครื่่�องมืือตััวนี้้�มาใช้้ในการพััฒนาและขัับเคลื่่�อนองค์์การ 
อย่่างแท้้จริิง เพราะหากบุุคลากรยัังไม่่เข้้าใจวััตถุุประสงค์ ์
ของแนวคิิดดัังกล่่าวอย่่างถููกต้้องตรงกััน ก็็จะเข้้าใจว่่าการ 
สร้างเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ (OKRs)  
นั้้�นผูกโยงกัับการให้้รางวััล การประเมิินเพื่่�อเลื่่�อนตำำ�แหน่่ง  
และการปรับเงิินค่่าตอบแทน เมื่่�อเป็็นเช่่นนี้้�การนำำ�แนวคิิด  
OKRs มาใช้้ในการพััฒนาองค์์การก็็จะไม่่ประสบความสำำ�เร็็จ  
ดัังนั้้�น บุุคลากรกลุ่่�มแรกท่ี่�ต้้องทำำ�ความเข้้าใจและต้้อง “เชื่่�อ”  
ในเครื่่�องมืือที่่�จะนำำ�มาใช้้ให้ด้ีีที่่�สุุดก่่อนก็็คืือ กลุ่่�มผู้้�บริิหาร  

แผนภาพท่ี่� 3 ตััวอย่่างการกำำ�หนดผลลััพธ์ห์ลััก (Key results) ให้้สอดคล้้องกัันทั้้�งองค์ก์าร

ท่ี่�มา: http://www.oap.go.th/images/documents/about-us/Meeting-Report-OAP/18.13 , 2561



 รััฏฐาภิิรัักษ์์ วารสารราย 4 เดืือน ปีีท่ี่� 62 ฉบัับท่ี่� 2 พฤษภาคม-สิิงหาคม 256380

หรืือกลุ่่�มบุุคคลที่่�มีีส่่วนในการกำำ�หนดทิิศทางขององค์์การ  
เพื่่�อท่ี่�จะสามารถไปปรับเปลี่�ยนวิธีีคิด (Mindset) ของคน 
ทั้้�งองค์์การให้้เป็็นไปทิศทางเดีียวกััน และชี้้�ให้้เห็็นถึงประโยชน์์ 
ของเครื่่�องมืือนี้้�อย่่างแท้้จริิง ประเด็็นต่่อมาคือ “การสร้าง 
การมีีส่่วนร่่วมของทุุกคนในการคิิด OKRs ขององค์์การ”  
เพราะหลัักการของการตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์ ์
หลัักขององค์์การ (OKRs) จะใช้้วิิธีีการ Top Down &  
Bottom Up หมายความว่่า การตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนด 
ผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ (OKRs) จะคิิดจากระดัับบน 
ลงมาก่่อน จากนั้้�นระดัับล่่างจะคิิดย้้อนกลัับขึ้้�นไปจนได้้ 
OKRs ท่ี่�สมบูรณ์์ 
	ดั ังนั้้�น ผู้้�บริิหารสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง จึึงต้้อง 
กำำ�หนดทิิศทางขององค์์การ โดยนำำ�วิิสััยทััศน์์และพัันธกิิจ 
(Vision & Mission) ขององค์์การ มาแปลงเป็็นเป้้าหมาย 
ขององค์์การ (Company OKRs) เพื่่�อให้้กองบัังคัับการหรืือ 
กองกำำ�กัับการต่่าง ๆ ในสังกััดสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืือง  
นำำ�ไปใช้้เป็็นเกณฑ์์ในการกำำ�หนดเป้้าหมายของหน่่วยงาน  
(Team OKRs) ให้้สอดคล้้องกัับเป้้าหมายขององค์์การ โดย 
ผู้้�บัังคัับบััญชาระดัับสููงของสำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองจะ 
ต้้องตระหนัักว่่า กองบัังคัับการและกองกำำ�กัับการสามารถ 
ร่่วมกำำ�หนดผลลััพธ์์หลััก (Key Results) ที่่�จะช่่วยให้้ 
เป้้าหมายขององค์์การสำำ�เร็็จได้้ จากนั้้�นจึงนำำ�เป้้าหมายของ 
องค์์การและหน่่วยงานไปเป็็นเป้้าหมายท่ี่�ให้้เจ้้าหน้้าที่�ตำำ�รวจ 
ผู้้�ปฏิิบััติิงานในแต่่ละฝ่่ายกำำ�หนดเป้้าหมายของตนเอง  
(Individual OKRs) ให้้สอดคล้้องกัับเป้้าหมายของ 
หน่่วยงานและองค์์การโดยผู้้�บัังคัับบััญชาทุุกระดัับจะต้้อง 
เปิิดโอกาสให้้เจ้้าหน้้าที่่�ตำำ�รวจผู้้�ปฏิิบััติิงานซึ่่�งเป็็นผู้้�ที่่�รู้้�จััก 
งานดีีที่่�สุุดสามารถร่่วมเสนอความคิิด (Idea) และเสนอ 
หนทางใหม่่ ๆ  ในการปฏิิบััติิภารกิิจเพื่่�อขัับเคลื่่�อนองค์์การ 
ให้้ประสบความสำำ�เร็็จตามเป้้าหมายที่่�ตั้้�งไว้้ได้้ ประเด็็น 
สุุดท้้ายคืือ “การสร้างความโปร่่งใส (Transparency) ใน 
การตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลัักขององค์์การ  
(OKRs)” หมายความว่่า การตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนด 
ผลลััพธ์์หลัักขององค์์การในทุุกระดัับ ทั้้�งในระดัับองค์์การ  
(Company OKRs) ระดัับหน่่วยงาน (Team OKRs) และ 
ระดัับเจ้้าหน้้าที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงาน (Individual OKRs) จะต้้อง 
ถููกเผยแพร่่ให้้ทุุกคนในองค์์การได้้รัับรู้้�อย่่างเปิิดเผยเพื่่�อที่่� 
ทุุกคนจะได้้เห็็นว่่าการตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์ 

หลัักขององค์์การ (Company OKRs) ของหน่่วยงาน (Team  
OKRs) และเจ้้าหน้้าที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงาน (Individual OKRs)  
คนอื่่�น ๆ คืืออะไร และเพื่่�อให้้ทุุกคนได้้รู้้�ว่่าเจ้้าหน้้าที่�ผู้้�ปฏิิบััติิ 
งานแต่่ละฝ่่ายกำำ�ลัังให้้ความสำำ�คััญในเรื่่�องใดอยู่่� ทั้้�งนี้้�  
ประโยชน์์ของการสร้้างความโปร่่งใสดัังกล่่าว จะช่่วยให้ ้
ผู้้�บั ังคัับบััญชาสามารถติิดตามประเมิินผลสำำ�เร็็จตาม 
เป้้าหมายขององค์์การในแต่่ละไตรมาสได้้อย่่างชััดเจน เพื่่�อท่ี่� 
ผู้้�บังคัับบััญชาในแต่่ละระดัับจะได้้ไม่่มอบหมายงานที่�นอก 
เหนืือจากการตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนดผลลััพธ์์หลััก (OKRs)  
ให้้กัับหน่่วยงานและผู้้�ปฏิิบััติิงาน เพื่่�อจะได้้ไม่่เกิิดความ 
ซ้ำำ��ซ้้อนของปริมาณการทำำ�งานที่�เพิ่่�มขึ้้�น จนทำำ�ให้้ผู้้�ปฏิิบััติิ 
งานไม่่สามารถจัดลำำ�ดัับความสำำ�คััญของงานได้้ ทั้้�งนี้้� หาก 
สำำ�นัักงานตรวจคนเข้้าเมืืองสามารถนำำ�แนวคิิดดัังกล่่าวมา 
ใช้้เป็็นเครื่่�องมืือในการพััฒนาองค์์การในยุุค 4.0 ได้้อย่่าง 
จริิงจััง และสามารถบููรณาการเครื่่�องมืือดัังกล่่าวได้้อย่่าง 
สอดคล้้องกัับแนวคิิดการจััดการองค์์การและการพััฒนา 
ทรัพยากรมนุุษย์์ในศตวรรษท่ี่� 21 ก็็ย่่อมส่่งผลให้้ “สำำ�นัักงาน 
ตรวจคนเข้้าเมืือง” สามารถที่่�จะเป็็น “องค์์การชั้้�นนำำ�ใน 
ยุุค 4.0” ที่่�มีีความสามารถในการแข่่งขัันและอยู่่�รอดได้้ 
ในปัจจุุบัน



81The National Defence College of Thailand Journal Vol. 62 No. 2 May-August 2020 81

บรรณานุกรม

กุุลเชษฐ์์ มงคล. “การจััดการการเปลี่�ยนแปลง: ทางรอด 
	ข ององค์์กรในศตวรรษท่ี่� 21”. (ออนไลน์์).เข้้าถึง 
	 ได้้จาก https://www.gotoknow.org/posts/ 
	 205754, 2562.
ฉััตรณรงค์์ศัักดิ์์� สุุธรรมดีี และจิินตกานด์ สุุธรรมดีี. 2560.  
	 “กรอบแนวคิิดการพััฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ของ 
	 องค์์การในศตวรรษท่ี่� 21”. วารสารมหาวิทยาลัย 
	 ราชภััฏยะลา. ฉบับท่ี่� 12 (ฉบับพิิเศษ): เดืือน 
	กุุม ภาพันธ์์ 2560.
ธวัช บุุญยมณีี. “การบริิหารการเปลี่�ยนแปลง”. (ออนไลน์์).  
	 เข้้าถึงได้้จาก https://www.gotoknow.org/ 
	 posts/205754, 2562.
นภดล ร่่มโพธิ์์�. “Objectives and Key Results” (ออนไลน์์).  
	 เข้้าถึงได้้จาก http://hospital.tu.ac.th/km/ 
	 admin/new/171017_084238.pdf, 2562.

พระราชกฤษฎีีการแบ่่งส่่วนราชการสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่ง 
	 ชาติ พ.ศ. 2552. “ราชกิิจจานุุเบกษา”. เล่่ม 126  
	 ตอนที่� 65 ก.
สำำ�นัักงานปรมาณูเพื่่�อสัันติ. “สรุุปแนวคิิดการปฏิิบััติิงาน 
	 ในระบบ Objectives and key results”. (ออนไลน์์).  
	 เข้้าถึงได้้จาก http://www.oap.go.th/images/ 
	 documents/about-us/Meeting-Report-OAP 
	 /18, 2562.
อำำ�นาจ วััดจิินดา. “การบริิหารการเปลี่�ยนแปลง”. (ออนไลน์์).  
	 เข้้าถึงได้้จาก https://www.gotoknow.org/ 
	 posts/205754, 2562. 
Werner, J. M. & Desimone, R. L. (2006). “Human  
	 Resource Development”. (4th ed.). Mason,  
	 Ohio : Thomson South-Western.__


