
ปีท่ี 38 ฉบับท่ี 12 เดือน ธันวาคม 2565 

      หนังสือวิทยาศาสตร์ที่รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับมดในประเทศไทย หนังสือเล่มนี้อธิบายถึงวัฎจกัรชีวิตของมด    
ชนช้ันภายในรัง อาหาร อวัยวะต่าง ๆ การจัดหมวดหมู่เพื่อแยกประเภทของมด ซึ่งในหนังสือเล่มนีม้ีข้อมูลการจัดจำแนก
มดในระดับสกลุถึง 107 สกุลจากมดทั้งหมด 10 วงศ์ย่อยที่พบภายในประเทศไทย พร้อมภาพถ่ายมดที่มีความละเอียดสูง
จากทางธรรมชาติและจากตัวอย่างมดที่ถูกเก็บรวบรวมไว้ในคลังตัวอย่างพิพิธภัณฑ์ธรรมชาติวิทยา องค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ
 
 

 
  
 
 
 
  
 

 
 
 
  
  
  
         
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
     
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

โดย เรวัฒน์ บุญถาวรทว ีเรื่อง มดประเทศไทย 
ผู้แต่ง วียะวัฒน์ ใจตรง 
เลขหมู่ QL568.F7 ม14 2563   
สถานที่ สำนักหอสมุดกลาง ชั้น 5 อาคาร 1 
 

บริการวิชาการ 

      คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

(ภาคพิเศษส่วนกลาง) นำนักศึกษาปริญญาโท จำนวน 23 คน เข้าฝึกอบรม

เชิงปฏิบัติการ ในหัวข้อ การสืบค้นฐานข้อมูลออนไลน์ เพ่ือศึกษาวิธีการ 

สืบค้นข้อมูลสารสนเทศ ประกอบการเรียนและการทำวิจัย ในวันที่ 26 

พฤศจิกายน พ.ศ. 2565 ณ ห้องฝึกอบรมชั้น 1 อาคาร 1 สำนักหอสมุด 

กลาง โดยมีนายวัชระ ณรงค์ฤทธิเดช เป็นวิทยากรบรรยายและฝึกปฏิบัติ 

บริการวิชาการ 

      หน่วยบริการสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ สำนักหอสมุดกลาง  
มหาวิทยาลัยรามคำแหง จัดอบรมฐานข้อมูลในเครือ EBSCO 
ได้แก่ Medline with Full Text, Business Source Complete 
และ Political Science Complete สำหรับนักศึกษา อาจารย์
และ บุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคำแหง เพื่อส่งเสริมการใช้
ฐานข้อมูลออนไลน์ของสำนักหอสมุดกลาง ในรูปแบบออนไลน์ 
ผ่านโปรแกรม Google Meet และรูปแบบออนไซต ์โดยมี 
ค ุณมนทกานติ  จั นท ร ว ร ิ นท ร์  SALE MANAGER EBSCO   
INFORMATION SERVICE บร ิษ ัท ไลเบอร ์ เทค จำก ัด เป็น
วิทยากรบรรยาย ในที่ 2 ธันวาคม พ.ศ.2565 ณ ห้องฝึกอบรม
ชั้น 1 อาคาร 1 สำนักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคำแหง  
มีผู้เข้าร่วมอบรมจำนวน 41 คน 



กิจกรรมสำนักหอสมุดกลาง 

     คณะกรรมการบริหารงานคุณภาพ สำนักหอสมุดกลาง จัดโครงการ 
บรรยายทางว ิชาการสำหร ับบ ุคลากรใหม่  เร ื ่อง  “ISO 9001:2015 
กับการทำงานในสำนักหอสมุดกลาง” เพื่อเป็นการทบทวนข้อปฏิบัติและ 
ความเข้าใจในระบบ ISO 9001:2015 ให้กับบุคลากรใหมจ่ำนวน 9 คน โดย
มีว่าที่ร้อยตรีสมชัย อวเกียรติ ผู้อำนวยการสำนักหอสมุดกลาง เป็นประธาน
เปิดโครงการฯ ในวันที่ 27 ธันวาคม พ.ศ. 2565 ณ ห้องฝึกอบรมชั้น 1 
อาคาร 1 สำนักหอสมุดกลาง  
 
00 

กิจกรรมสำนักหอสมุดกลาง 

     คณะกรรมการบริหารงานคุณภาพ สำนักหอสมุดกลาง จัดโครงการ
อบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง "การตั้งค่าเป้าหมาย OKRs เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงาน" เพื ่อให้บุคลากรได้ร ับความรู้  ความเข้าใจเรื ่องการตั ้งค่า
เป้าหมาย OKRs เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการทำงาน   โดยมีนายจิรเวฐน์ 
เพ็ชร์สุทธิ์ รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหาร สำนักหอสมุดกลางเป็นประธานเปิด
โครงการฯ และมีอาจารย์กิตติพัทธ์ จิรวัสวงศ์ วิทยากรด้านการพัฒนา
องค์กร และระบบบริหารคุณภาพ เป็นผู ้บรรยาย ในวันที ่ 21 ธันวาคม    
พ.ศ. 2565 ณ ห้องประชุมชั ้น 5 อาคาร 3 สำนักหอสมุดกลาง โดยมี 
บุคลากรสำนักหอสมุดกลางเข้าร่วมอบรม จำนวน 50 คน 
 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
        
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บริการวิชาการ 

     คณะสื่อสารมวลชน รศ. ฐาปะนะ วงษ์สาธิตศาสตร์ ได้เชิญ นางสาวสาธินา 

สุธรรมนิรันด์ และนางสาวเอกอร เฉียบแหลม ในฐานะผู้เชี่ยวชาญ มีความรู้และ

ประสบการณ์ เป็นวิทยากรแนะนำเทคนิคการสืบค้นฐานข้อมูลออนไลน์ ใน

รูปแบบการเสวนาวิชาการออนไลน์ หัวข้อ “เทคนิคการสืบค้น ฐานข้อมูล

ออนไลน์ด้านงานวิจัยและบทความวิชาการ” ประจำภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 

2565 ในวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2565  
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            รู้จัก KPI เข้าใจ OKRs เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (ตอนที่ 2) 

           * ศุภมาศ กิจจาการ 
 

OKRs คืออะไร 

 OKRs เป็นหลักการที่ Google นำมาใช้ และ ประสบความสำเร็จ ทำให้บริษัทเทคโนโลยีอื่น ๆ นำมาใช้ตามด้วย ซึ่งจริง ๆ แล้ว 

Google ไม่ใช่บริษัทแรกที่ใช้นะคะ คนท่ีใช้คนแรกเลยคือ Intel ค่ะ โดย MD ของ Intel ช่ือ “Andy Grove” เป็นคนเอามาใช้ในปี 1974 

ซึ่งหลักการนีไ้ด้ช่วยให ้Intel ประสบความสำเร็จมาก จน Andy Grove ได้ชื่อว่าเป็น “บิดาแห่ง OKR”  

 OKRs ย่อมาจาก Objective and Key Results คือ การตั้งค่าเป้าหมาย และมีการติดตามผลให้ไปถึงเป้าหมายนั้น การตั้งเป้าหมาย

ของ OKR ต้องชัดเจน เข้าใจง่าย รวมทั้งเป้าหมายต้องไม่ง่ายจนเกินไป เพื่อเป็นความท้าทายให้ทุกคนอยากบรรลุเป้าหมายแห่งความสำเร็จ 

และที่สำคัญต้องไม่ยากจนพนักงานรู้สึกท้อถอยตั้งแต่แรกเริม่ สำหรบัเป้าหมายของ OKRs มไีว้เพื่อกระตุ้นให้รูส้ึกอยากบรรลุความสำเรจ็ 

มากกว่าการวัดผลของความสำเร็จ บ่อยครั้งเราจึงได้เห็นว่าการตั้งเปา้ของ OKRs นั้นสูงมากจนแทบจะพูดได้ว่าเป็น mission to the 

moon และมโีอกาสไม่มากท่ีจะทำสำเร็จได้ 100% ซึ่งน่ันถือว่าเป็นเรื่องปกติ  

 OKRs หรือ objective key result คือ วิธีการต้ังเป้าหมายเพ่ือวัดผลความสำเร็จ 

 1. การกำหนด objective หรือวัตถุประสงค์ที่เราต้องการทำใหส้ำเรจ็ 

 2. การกำหนด key result หรือผลลัพธ์ที่จะวดัเพื่อให้รู้ว่า เราบรรลวุัตถุประสงค์ที่ตั้ง 

 หลักการสำคัญของ OKRs ประกอบด้วย (หลักการนี้อ้างอิงจากการนำ OKRs ไปใช้ของ Google) 

 1. การกำหนด objective เป็นการกำหนดรายไตรมาส หรือทุก 3 เดือน (ไม่ใช่รายปีเหมือนปัจจุบัน) ส่วนการวัดผล key result 

อาจจะวัดเป็นรายสัปดาห์ หรือรายเดือน (เพราะวตัถุประสงค์หนึ่งมกีำหนดเวลาแค่ 3 เดือน) 

 2. การกำหนด objective ไม่ต้องเยอะ ประมาณ 3–5 ข้อ รวมทั้งการกำหนด key result ด้วย ประมาณ 3 ข้อ ต่อหนึ่ง objective 

โดย key result จะกำหนดตามหลักการ SMART Goal 

 3. การกำหนด objective จะกำหนดจากระดับองค์กรลงมาสู่หน่วยงานและพนักงาน โดยต้องให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกำหนด 

อย่างน้อย 50% จะเป็นลักษณะผสมผสานระหว่าง top down และ bottom-up approach เพื่อให้เกิดความโปร่งใส 

 4. OKRs ยืดหยุ่นได้เมื่อมีปจัจัยหรือเหตุการณ์ที่จำเป็นต้องปรับ OKR ก็ปรับตามได ้

 5. การกำหนดเป้าหมายตาม OKR จะตั้งไว้ท่ี 60-70% ไม่ใช่ 100% เหมือนที่เราคุ้นเคย เหตุผลที่ตั้งไมถ่ึง 100% ก็เพื่อให้พนักงานมี

แรงขับ เพื่อจะทำให้ไดด้ีกว่าเป้าหมายตลอดเวลา 

 6. การกำหนด OKRs ทำเพื่อการเรียนรู้และพัฒนา ไม่ใช่เพื่อการใหร้างวัล 

 OKRs จะประกอบด้วยเป้าหมายหลัก (Objective) ประมาณ 3–5 อย่าง ข้ึนอยู่กับเป้าหมายการทำงานของบุคลากรแตล่ะคน ซึ่งเป็น

เป้าหมายที่ทำให้เกดิการพัฒนาและมีความท้าทาย แต่ต้องสามารถลงมือปฏิบัติและวดัผลได้จริง เมื่อเราตั้งเป้าหมายหลักได้แล้ว จะตามมา

ด้วยการวัดผลความสำเรจ็ของเป้าหมายหลัก (Key Results) โดยจะแยกย่อยลงมาอีก 3–5 ข้อย่อยต่อ 1 เป้าหมาย ส่วนน้ีมีความสำคัญ

มาก เพราะเป็นจุดที่ใช้ในการตรวจสอบและประเมินผลงาน เพื่อหาวิธีพัฒนาหรือแก้ปัญหาเพื่อให้เป้าหมายหลักของเราบรรลคุวามสำเรจ็

ได้ โดยที่การวัดผลแต่ละอย่างควรมีตัวเลขท่ีชัดเจน เช่น 1–10 หรือค่าเปอร์เซนต์ที่ 1–100% ส่วนระยะเวลาในการวัดผลนั้นอาจขึ้นอยูก่ับ

แผนหรือทีมงาน หากมีแผนงานระยะยาว อาจตั้งการวัดผลไว้ท่ี 6 เดือน–1 ปี แต่หากองค์กรมีการปรบัเปลี่ยนบ่อย อาจวดัผลทุกเดือน 

หรือทุกไตรมาส แต่โดยทั่วไปบุคลากรแต่ละคนจะสามารถวัดผลการทำงานของตัวเองได้เป็นประจำอยูแ่ล้ว 
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การนำ OKRs มาใช้กับองคก์ร 
 สาเหตุสำคญัที่ทำให้ OKRs กลายเป็นที่สนใจและถูกนำมาใช้กับหลาย ๆ องค์กรคือ บริษัทช้ันนำท่ีประสบความสำเร็จในระดับโลก

อย่าง Google ที่ได้นำเอาระบบนีม้าใช้ และมีการประกาศ OKRs แต่ละแผนกให้ทุกคนได้รู้ เพื่อความโปร่งใสและยังเป็นแรงผลักดันให้

พนักงานกล้าที่จะก้าวออกจาก comfort zone เพื่อให้บรรลุความสำเร็จ รวมทั้งยังทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการคิดและ

วางแผนเพื่อวัดผลการทำงานของตัวเอง 

 ส่วนในบ้านเรากม็ีหลายบริษัทช้ันนำ ที่ได้นำเอาระบบ OKRs มาใช้กับองค์กร รวมถึง RS GROUP เองที่ใช้วิธีการนี้ในการประเมิน

ความสำเร็จในการทำงานของพนักงาน และมีการทบทวนผลงานทุกไตรมาส เพื่อให้พนักงานทุกคนสามารถปรับแผนการทำงานได้อย่าง

เหมาะสม รวมทั้งหัวหน้างานยังสามารถร่วมแก้ปัญหาได้อยา่งทันท่วงที เพื่อให้มีผลการทำงานท่ีบรรลุเป้าหมาย อันเป็นส่วนสำคญัที่จะทำ

ให้องค์กรเติบโตและกา้วไปข้างหนา้ สมกับ motto ที่ว่า Passion to Win หรือแรงผลักดันไปสูค่วามสำเรจ็ที่ยิ่งใหญ่นั่นเอง 

สรุปจุดเด่นของ KPI และ OKRs 

          อ่านมาถึงตรงนี้คงจะพอเห็นภาพกันแล้วใช่ไหมวา่ KPI และ OKRs เหมือน และตา่งกันอย่างไร กล่าวโดยสรุปก็คือ ทั้งสองตัวมี

หน้าท่ีในการวัดผลของการทำงานเหมือนกัน แต่ KPI เป็นการกำหนดเป้าหมายจากผู้บริหารมาสู่พนักงานในลักษณะ top down แต่มีขอ้ดี

ตรงที่สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจนและผลออกมาเป็นตัวเลขซึ่งสามารถนำไปเปรียบเทียบ คำนวณต่อได้ง่าย ซึ่งแตกตา่งจาก OKRs ที่มี

ความหลากหลายและเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกำหนดแลกเปลี่ยนเปา้หมาย ในลักษณะ two way ซึ่งตรงจุดนี้ถือว่า

ได้เปรียบเพราะผู้ที่อยู่ใกล้ชิดกับตวังานมากกว่า ย่อมมองเห็นปัญหา ทราบปัญหาที่แท้จริงขององค์กร และตั้งเป้าหมายเพื่อไปเติมเต็มจดุ

บอด หรือสิ่งท่ียังขาดไปขององค์กร เพื่อให้ธุรกิจดำเนินต่อไปได้อย่างยั่งยืน ซึ่งจุดเด่นเหล่านีไ้ปโดนใจหลายองค์กรระดับโลก เช่น Google, 

Twitter, Intel, Uber หรือผู้ให้บริการเครือข่ายใหญ่ ๆ อย่าง AIS และ DTAC ให้เลือกใช้ OKRs ด้วยเหมือนกันค่ะ 

          การวัดผลหรือการประเมนิผลในการทำงานนั้น ส่งผลดีต่อองค์กรมามากมายนับไม่ถ้วน องค์กรควรวัดประสิทธิภาพของการทำงาน 

หรือผลลัพธ์ที่ได้ เพื่อการวางแผนกลยุทธ์หรือแนวทางในการทำงานต่อไป ซึ่งนอกจากจะมปีระโยชน์กบับริษัทที่ได้วัดความสามารถของ

พนักงานแล้ว พนักงานเองก็ยังได้เห็นภาพรวมการทำงานท่ีผ่านมา แล้วหาจุดที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขตวัเองให้ดีขึ้นอีกด้วยค่ะ 

ความแตกต่างของ OKRs และ KPI 

ความแตกต่างของ OKR และ KPI สิ่งที่เห็นได้ชัดถึงความแตกต่างระหว่างการวัดผลทั้ง 2 ประเภทมดีังนี้ 

 - OKRs จะไม่เช่ือมโยงกับผลตอบแทน ในขณะที ่KPI จะส่งผลโดยตรงกับผลตอบแทนของพนักงาน 

 - OKRs จะประกาศผลให้ทุกคนในองค์กรได้รับรู้ และจะมีการทบทวนบ่อยกว่า เป็นรายเดือนหรือรายไตรมาส ในขณะที ่KPI จะไมม่ี

การประกาศ และไมม่ีการทบทวน ส่วนมากจะวดัผลปีละครั้ง 

 - OKRs จะมุ่งเน้นไปท่ีการทบทวนและปรับปรุงผลงานเพื่อเป็นแนวทางในการบรรลคุวามสำเรจ็ 

 - OKRs มาจากการระดมความคิดของพนักงานผู้ปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่ หรือ Bottom-up ในขณะที ่KPI จะเป็นการคิดแบบ  

Top-down 
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