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“เขียนเปา้หมายให้ชดัเสียก่อนจะได้เลง็ได้ง่าย”







“แม้วา่องค์กรท่ีได้เช่ือวา่เป็นเลิศแล้ว ก็หยดุพฒันาไมไ่ด้”



การขับเคล่ือนการด าเนินงานตามเกณฑ์ EdPEx ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

✅ สร้างความเข้าใจ → อบรมและสร้างวฒันธรรมคณุภาพ

✅ วเิคราะห์สถานะปัจจุบัน → ใช้ Self-Assessment และ Gap Analysis

✅ จัดตัง้โครงสร้างขับเคล่ือน → ตัง้ทีมงานและก าหนดกลยทุธ์

✅ พัฒนากระบวนการหลัก → ปรับปรุงระบบบริหาร บคุลากร และการวดัผล

✅ น าร่องทดลองใช้ → เร่ิมจากบางสว่นงานก่อนขยายผล

✅ ตดิตามและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง → ใช้ผลลพัธ์เพ่ือปรับปรุงคณุภาพ



1. สร้างความเข้าใจและความตระหนักรู้ 
❑ ให้ผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากรเข้าใจถึง หลักการและแนวคิดของ EdPEx ว่ามุ่งเน้นอะไร 

เช่น การบริหารจัดการเชิงระบบ การมุ่งเน้นผลลัพธ์ และการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง
❑ จัด อบรมและเวิร์กช็อป เพื่อให้บุคลากรทุกระดับรับรู้ว่า EdPEx จะช่วยยกระดับคุณภาพของ

มหาวิทยาลัยอย่างไร
❑ สร้าง วัฒนธรรมคุณภาพ (Quality Culture) โดยส่งเสริมให้บุคลากรมองว่าการพัฒนาองค์กร

เป็นหน้าที่ของทุกคน



2. วิเคราะห์สภาพปัจจุบันของมหาวิทยาลัย
❑ ใช้ EdPEx Self-Assessment เพื่อประเมินจุดแข็งและช่องว่างของ

มหาวิทยาลัยเทียบกับเกณฑ์ EdPEx
❑ วิเคราะห์ กระบวนการบริหารจัดการ และ ผลลัพธ์ทางการศึกษา ที่มีอยู่ว่า

สอดคล้องกับหลักเกณฑ์มากน้อยเพียงใด
❑ ก าหนด Priority Areas ว่าควรพัฒนาเรื่องใดก่อน เช่น ภาวะผู้น า ระบบ

บริหารจัดการองค์กร การจัดการหลักสูตร หรือการวัดผลลัพธ์การเรียนรู้



3. ก าหนดโครงสร้างและกลไกการด าเนินงาน 
❑ แตง่ตัง้ คณะกรรมการขับเคล่ือน EdPEx ท่ีมีตวัแทนจากฝ่ายบริหาร คณาจารย์ บคุลากร และ

หน่วยงานสนบัสนนุ
❑ จดัตัง้ หน่วยงานหรือทีมงานรับผิดชอบ EdPEx เพ่ือให้มีผู้ดแูลโดยตรง
❑ ก าหนด ตัวชีวั้ด (KPIs) และแนวทางติดตามผล เพื่อให้สามารถวดัความก้าวหน้าและผลกระทบ

ของการด าเนินงาน



4. พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการหลักให้สอดคล้องกับ EdPEx
❑ ปรับปรุง ระบบบริหารจัดการ (Leadership & Strategy) ให้มีความชัดเจน โปร่งใส และเน้นการ

ตัดสินใจเชิงข้อมูล
❑ พัฒนากระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ นักศึกษาและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Student & Stakeholder 

Focus) เช่น การสนับสนุนการเรียนรู้ บริการนักศึกษา และเครือข่ายศิษย์เก่า
❑ เสริมสร้าง ความเป็นเลิศด้านบุคลากร (Workforce Focus) โดยพัฒนาความสามารถของคณาจารย์

และเจ้าหน้าที่ให้สามารถท างานตามแนวคิด EdPEx
❑ ปรับปรุง การบริหารจัดการข้อมูลและการวัดผลลัพธ์ (Measurement, Analysis & Knowledge 

Management) ให้มีการใช้ข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ



5. เริ่มต้นน าแนวทาง EdPEx ไปใช้แบบค่อยเป็นค่อยไป 
❑ เลือก คณะหรือหน่วยงานน าร่อง ที่มีความพร้อม เพื่อทดลองใช้แนวทาง EdPEx ก่อนขยายผล
❑ สร้าง Best Practices และเผยแพร่ไปยังส่วนงานอื่น
❑ ใช้วิธี ADLI อย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
❑ ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ เรียนรู้จากผลลัพธ์ และน าไปปรับปรุง



6. การติดตาม ประเมินผล และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
❑ ใช้ผลลัพธ์ที่วัดได้ (Performance Results) เป็นตัวขับเคลื่อนการปรับปรุง
❑ จัดประชุมทบทวนผลการด าเนินงาน (Performance Review Meetings) อย่างสม่ าเสมอ
❑ เชื่อมโยงการด าเนินงานกับ แผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย เพื่อให้เกิดการพัฒนาในระยะยาว
❑ ส่งเสริมให้มหาวิทยาลัย สมัครรับการประเมิน EdPEx 200 หรือ 300 เพื่อรับฟังข้อเสนอแนะจาก

ผู้เชี่ยวชาญ



บรบิทของกลุม่มหาวทิยาลยัราชภฏัทีแ่ตกตา่งจากมหาวทิยาลยัอืน่



หมวดที่ 1 การน าองคก์ร
(Leadership)

1.1 การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง (Senior Leadership) : 
ผู้น ำระดับสูงน ำองคก์รอย่ำงไร (65 คะแนน)
ก. พันธกิจ วิสัยทัศน์และค่ำนิยม (Mission, Vision and Values)
ข. กำรส่ือสำร (Communication)
ค. กำรมุ่งเน้นผลกำรด ำเนินกำรของสถำบัน (Focus on Organizational PERFORMANCE)

1.2 การก ากับดูแลองค์กรและการสร้างประโยชน์สังคม 
(Governance and Societal Contributions) : องค์กร
ด ำเนินกำรอยำ่งไรในกำรก ำกับดูแลองคก์รและสรำ้งประโยชน์
ให้สังคม (50 คะแนน)
ก. กำรก ำกับดูแลองค์กร (Organizational GOVERNANCE)
ข. กำรประพฤติปฏิบัติตำมกฎหมำยและอยำ่งมีจริยธรรม(Legal and ETHICAL BEHAVIOR)
ค. กำรสร้ำงประโยชน์ใหส้ังคม (Societal Contributions)



1.1 การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง 
ก.พันธกิจ วิสัยทัศน์และค่านยิม (Mission, Vision and Values) : ผู้น ำระดับสงู (SENIOR LEADERS) ด ำเนินกำรอย่ำงไร
ในกำรก ำหนดและถ่ำยทอดพันธกิจ วิสัยทัศน์และค่ำนิยม 

• ความเป็นเลิศขององค์กรเร่ิมต้นจาก วิสยัทศัน์ (Vision) และค่านิยม (Core Values) ท่ีชดัเจน
• ต้องมีกระบวนการท่ีชดัเจนในก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจและคา่นิยม วา่มาได้อย่างไร รวมทัง้จะทบทวนและปรับปรุง

วิสยัทศัน์และคา่นิยมดงักลา่วเม่ือไร
• ผู้บริหารระดบัสงูควรช่วยกนัออกแบบ “ระบบการน าองค์กร” (Leadership system)
• สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ และก าหนดทิศทางขององค์กรได้ชดัเจน

ความส าคัญของวสัิยทัศน์ พันธกจิ และค่านิยมองค์กร

ค่านิยม (VALUES) หมายถึง หลกัการท่ีชีน้ าและพฤติกรรมท่ีหลอ่หลอมวิถีทางท่ีสถาบนัและบคุลากรพงึปฏิบตัิ ค่านิยม
สะท้อนและเสริมสร้างวฒันธรรมท่ีพงึประสงค์ของสถาบนั สนบัสนนุและชีน้ าการตดัสินใจของบคุลากรทกุคน และช่วยให้สถาบนั
บรรลพุนัธกิจและวิสยัทศัน์ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม 

พนัธกจิ (Mission) คือ หน้าท่ีหลกัและเหตผุลในการด ารงอยู่ขององค์กร



การก าหนดวสิยัทศันข์ององคก์ร

เดมิ วสัิยทัศน์ที่ดี

❑ มกัจะเป็นความฝันอนัสงูสดุ

❑ มกัจะเป็นสิ่งท่ียากท่ีจะบรรลุ

❑ มกัจะเป็นสิ่งท่ีจบัต้องได้ล าบาก

 ควรมองภาพไปอนาคตถึงสิ่งท่ีองค์กรอยากจะเป็น

 ควรจะเป็นสิ่งท่ีองค์กรอยากท่ีจะเป็นในอีก 3-5 ปีข้างหน้า

 สามารถใช้เป็นจดุหลกัในการอ้างอิงเมื่อผู้บริหารเผชิญกบัการ

ตดัสนิใจที่ส าคญั

 เป็นสิ่งท่ีขบัเคลื่อนบคุลากรทัง้องค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าด้วยกนั



กระบวนการก าหนดวสัิยทัศน์องค์กร

วเิคราะหปั์จจยัภายใน/ภายนอก ทีม่ผีลตอ่องคก์ร เชน่

• จดุแข็ง จดุออ่น โอกาส และอปุสรรค (SWOT Analysis)

• แนวโนม้ของการศกึษา กลุม่ลกูคา้ การเปลีย่นแปลงของตลาด

• ความสามารถหลกั (Core Competencies) ขององคก์ร

วเิคราะหส์ถานการณปั์จจบุนั (Assess Current State)

ระดมความเห็นและก าหนดทศิทาง 

(Engage Stakeholders & Define Direction)• รบัฟังความคดิเห็นจากผูบ้รหิาร บุคลากร ลกูคา้

และผูม้สีว่นไดเ้สยี

• จดัการประชมุเชงิปฏบิตักิาร (Workshops) เพือ่ให ้

ทุกฝ่ายรว่มกนัก าหนดทศิทางทีต่อ้งการ

• ระบุจดุมุ่งหมายหลกัขององคก์ร เชน่ สรา้ง

คณุคา่ใหก้บัลกูคา้ การพฒันาอยา่งยัง่ยนื
รา่งและทบทวนวสิยัทศัน ์

(Draft & Refine Vision Statement)
โดยเนน้

• ความชดัเจน เขา้ใจงา่ยและกระชบั

• ความเป็นแรงบนัดาลใจ สรา้งแรงขบัเคลือ่นใหก้บับุคลากร

• ความเป็นไปได ้สามารถบรรลผุลไดจ้รงิภายใตท้รพัยากรและ

เงือ่นไขขององคก์ร

สือ่สารและน าไปใช ้

(Communicate & Implement Vision)
• สือ่สารวสิยัทศันใ์หท้ั่วถงึทกุระดบัภายในองคก์ร

• ผูน้ าตอ้งเป็นตน้แบบในการผลกัดนัใหเ้กดิการน าไปปฏบิตัิ

• ผูกโยงวสิยัทศันเ์ขา้กบักลยทุธแ์ละเป้าหมายขององคก์ร

การตดิตามและปรบัปรงุ 

(Monitor & Revise Vision)วสิยัทศันค์วรมกีารทบทวนอยา่งตอ่เน่ือง

เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที่

เปลีย่นแปลง

1

2

34

5





Google : “To organize the world's 
information and make it 
universally accessible and useful.”

Tesla: “To create the most 
compelling car company of the 
21st century by driving the 
world’s transition to electric 
vehicles.”

ตัวอย่างวสัิยทัศน์องค์กรที่ดี
คณะวิศวกรรมศาสตร์ ม.ขอนแก่น TQC2566



เน่ืองจากค่านิยมบางครัง้เป็นนามธรรมท่ีจบัต้องได้ยาก ดงันัน้จงึควรท าให้การสร้างคา่นิยมเป็น
กระบวนการท่ีชดัเจน ได้แก่
• ก าหนดผู้ รับผิดชอบท่ีชดัเจน
• ก าหนดความหมายของคา่นิยมแต่ละเร่ืองท่ีชดัเจน
• ก าหนดพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ของบคุลากรในคา่นิยมแตล่ะด้านท่ีชดัเจน
• ก าหนดนโยบายเพื่อก ากบัคา่นิยมแตล่ะเร่ืองให้ชดัเจน
• ก าหนดกิจกรรมหรือวิธีการท่ีสง่เสริมให้บคุลากรมีพฤติกรรมท่ีต้องการ
• ก าหนดเปา้หมายและตวัวดัท่ีชดัเจนในแตล่ะด้าน
• ประเมินผลส าเร็จของการสร้างคา่นิยมด้วยวงรอบที่ชดัเจน เพ่ือน าผลมาปรับปรุงวิธีการสร้างคา่นิยมให้มี

ประสทิธิผลยิ่งขึน้

การก าหนดค่านิยม



กระบวนการก าหนดค่านิยม
1. การวิเคราะห์และท าความเข้าใจบริบทขององค์กร
• ศึกษาประวัติ ความเป็นมา และวัฒนธรรมขององคก์ร
• วิเคราะห์ พันธกิจ (Mission) และ วิสัยทัศน์ (Vision) เพื่อให้ค่านิยมสอดคล้องกับ

เป้าหมายระยะยาว
• ส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารและพนกังานเกี่ยวกับ ค่านิยมที่องค์กรควรมี
2. การระดมความคิดและก าหนดแนวทางหลัก
• จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม
• วิเคราะห์และก าหนด หลักการที่ส าคัญ ที่องค์กรควรยึดถือ ระบุความหมายที่ชัดเจนและ

พฤติกรรมของแต่ละค่านิยม
3. น าค่านิยมไปใช้และสื่อสารในองค์กร
• ประกาศค่านิยมองค์กรอย่างเป็นทางการ
• อบรมพนักงานให้เข้าใจและน าค่านิยมไปใช้จริง
• ผู้น าองค์กรต้องเป็นต้นแบบของค่านิยม (Lead by Example)
• ใช้ค่านิยมเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลและให้รางวัล
4. การติดตามและปรับปรุงค่านิยม
• ประเมินผลว่าพนักงานน าค่านิยมไปใช้จริงหรือไม่
• ปรับปรุงค่านิยมให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร







ข.การส่ือสาร (Communication)

❑ การสื่อสารต้องก าหนดเร่ืองราวส าคญัท่ีต้องสื่อสาร เช่น ทิศทางและเปา้ประสงค์ขององค์กร 
สถานการณ์ขององค์กร การตดัสินใจท่ีส าคญั การเปลี่ยนแปลงท่ีส าคญั

❑ ก าหนดผู้ รับท่ีเป็นเปา้หมาย และวิธีการส่ือสารท่ีเหมาะสม
❑ เม่ือสื่อสารเสร็จแล้ว ควรจดัให้มีการประเมินผลการสื่อสาร เพ่ือหาทางปรับปรุง
❑ ควรทบทวนช่องทางในการสื่อสารเป็นระยะๆ เพ่ือให้มัน่ใจวา่ยงัคงมีการสื่อสารอยา่งใกล้ชิดกบั

บคุลากรทัว่ทัง้องค์กร



กระบวนการส่ือสารและสร้างความผูกพัน

1.ก าหนดเรื่องราวส าคัญที่จะต้องสื่อสาร เช่น ทิศทางองค์กร สถานการณ์องค์กร การตัดสินใจส าคัญ การเปลี่ยนแปลงส าคัญ
2.ก าหนดผู้รับสารที่เป็นเป้าหมาย และวิธีการสื่อสารที่เหมาะสม
❑ การก าหนดผู้รับสาร – บุคลากรแต่ละระดับอาจต้องใช้วิธีการสื่อสารท่ีแตกต่างกัน
❑ เลือกช่องทางท่ีเหมาะสม – เช่น การประชุม Town Hall, Email, Intranet, วิดีโอ, Social Media
❑ ใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย – ท าให้ทุกคนสามารถเชื่อมโยงกับองค์กรได้
❑ เน้นการมีส่วนร่วม – ให้พนักงานสามารถสะท้อนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

3. เผยแพร่และสื่อสารวิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กร
ตัวอย่างกิจกรรมสื่อสารท่ีได้ผล  เช่น  One-on-One Meeting – ให้หัวหน้าแต่ละแผนกสื่อสารกับทีมโดยตรง     Video Message จาก CEO – เพ่ือให้เห็นความจริงใจของผู้น า
กิจกรรม "Living the Values" – ให้พนักงานแชร์ประสบการณ์ท่ีสะท้อนค่านิยม

4. การสร้างความผูกพัน (Engagement) และน าไปปฏิบัติ
การสื่อสารท่ีดีจะไม่ใช่แค่ "พูดแล้วจบ" แต่ต้องท าให้บุคลากร น าไปใช้จริงในชีวิตการท างาน
แนวทางส่งเสริมให้บุคลากรน าไปใช้  เช่น การให้รางวัล (Recognition & Rewards) Role ผู้น าองค์กรต้องเป็นตัวอย่างท่ีดี

5. การวัดผลและปรับปรุงกระบวนการสื่อสาร
องค์กรต้องมีการติดตามผลว่า กระบวนการส่ือสารมีประสิทธิภาพหรือไม่ และปรับปรุงให้ดีขึ้น   เคร่ืองมือวัดผลท่ีส าคัญ  เช่น Employee Engagement Survey – วัดความเข้าใจและการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน   360-Degree Feedback : รับความคิดเห็นจากทุกฝ่ายในองค์กร  Customer Satisfaction Survey : ดูว่าค่านิยมองค์กรส่งผลต่อการบริการหรือไม่
การปรับปรุงกระบวนการส่ือสาร  วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม  ปรับเปลี่ยนวิธีการส่ือสารให้เหมาะกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม





ค. การมุ่งเน้นผลการด าเนินการของสถาบัน (Focus on Organizational PERFORMANCE)

❑ วิธีการท่ีอาจเลือกใช้ได้ เช่น การก าหนดเปา้หมายท่ีชดัเจน การวางระบบ KPI ให้เช่ือมโยงกบั
วตัถปุระสงค์เชิงกลยทุธ์และวิสยัทศัน์ขององค์กร การติดตามผลอย่างสม ่าเสมอตามวงรอบที่
ก าหนด การใช้ระบบ Pay for Performance เป็นต้น

❑ ใช้ Quality Tool ตา่งๆ เช่น หากใช้ Six Sigma, Lean, ISO series แตต้่องก าหนด
เปา้หมาย และติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอ รวมทัง้ให้การสนบัสนนุอยา่งจริงจงั





1.2 การก ากับดูแลองค์กรและการสร้างประโยชน์สังคม (Governance and Societal Contributions) 

ก. การก ากับดูแลองค์กร (Organizational GOVERNANCE)

ต้องวางระบบการก ากับดูแลให้เกิดสิ่งเหล่านี้ โดยผู้บริหารทุกคน
-ต้องรับผิดชอบในการบริหาร เช่น มีการก าหนดให้ผู้บริหารต้องจัดท าแผนกลยุทธ์ มีการก าหนดเป้าหมายที่ต้องบรรลุให้ผู้บริหารสูงสุด และ
ผู้บริหารระดับสูง มีการก าหนดให้ผู้บริหารต้องรายงานผลการด าเนินการเป็นประจ าทุกเดือน
-ต้องรับผิดชอบด้านการเงิน
-การด าเนินการจะต้องเป็นไปอย่างโปร่งใส ไม่เกิดผลประโยชน์ทับซ้อน
-มีการตรวจสอบทั้งภายในและภายนอก ด้วยผู้ตรวจสอบที่เป็นอิสระ
-มีวิธีการที่มีประสิทธิผลในการปกป้องผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น มีการก าหนดวิธีปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม การรับฟัง
ข้อคิดเห็น การส ารวจความพึงพอใจ มีช่องทางการรับฟังข้อร้องเรียน
หมายความว่า ต้องบริหารการก ากับดูแลองค์กรอย่างเป็นกระบวนการ
-มีคณะกรรมการที่ก ากับดูแลที่ชัดเจน
-มีแนวทางที่ชัดเจนในแต่ละปัจจัยที่กล่าวมาแล้ว
-มีการวัดผลและติดตามความส าเร็จอย่างสม ่าเสมอ และหาโอกาสในการปรับปรุง
-ตย.ตัววัด เช่น ผลการตรวจสอบภายใน/ภายนอก ข้อร้องเรียนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย



ข. การประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและอย่างมีจรยิธรรม(Legal and ETHICAL BEHAVIOR)

• ก าหนดให้ชัดเจนว่า กฎหมายข้อก าหนดใดบ้างที่องค์กรต้องปฏิบัติ (ซึ่งท าให้
คณะต้องรายงานกฎระเบียบและกฎหมายที่ระบุไว้ในโครงร่างองคก์ร)

• ทบทวนผลลัพธ์และการด าเนินการว่ามีประเด็นใดที่ไม่สอดคล้อง
• จัดท ามาตรการหรือวิธีการที่ชัดเจนในการปฎิบัติให้สอดคล้อง หรือเหนือกว่า

กฎหมายที่ก าหนด

ต้องท าให้เป็นกระบวนการ
• โดยมอบหมายหน่วยงานหรือคณะกรรมการทีชัดเจน 
• ก าหนดตัววัดความส าเร็จพร้อมทั้งเป้าหมายให้ชัดเจน และติดตามผล

อย่างสม ่าเสมอ เพื่อหาทางปรับปรุง
• อาจบูรณาการเข้ากับระบบการบริหารความเสี่ยง โดยเป็นส่วนที่เรียกว่า 

Compliance Risk และอาจอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของคณะกรรมการ
บริหารความเสี่ยงก็ได้

• ควรมีวิธีการที่คอยตรวจสอบและคาดการณ์ว่า กฎหมายใหม่ๆ และ
กฎระเบียบใหม่ๆ ที่ก าลังจะเกิดขึ้นมีอะไรบ้าง จะได้หาทางด าเนินการเชิงรุก
เพื่อรับมือแต่เนิ่นๆ



ค. การสร้างประโยชน์ให้สังคม (Societal Contributions)

• อาจเป็นในแง่การช่วยเติมความสมบรูณ์ให้กบัสิ่งแวดล้อม สงัคม และ
เศรษฐกิจโดยรวม โดยเป็นสว่นหนึง่ในกลยทุธ์และกระจายสูก่าร
ปฏิบตัิงานประจ าวนั ซึง่เร่ืองราวเหลา่นี ้เป็นจิตสาธารณะขององค์กรท่ี
เหนือกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด สามารถเลือกด าเนินการได้ตามก าลงัที่มี

• ควรใช้ความท้าทายเชิงกลยทุธ์ด้านสงัคมและชมุชนเป็นจดุเร่ิมต้น
-ก าหนดกลยทุธ์และวตัถปุระสงค์ด้านนีใ้ห้ชดัเจน
-ก าหนดเปา้หมายและตวัวดัความส าเร็จ ถ่ายทอดเป็นแผน และแปลงสูก่าร
ปฏิบตัิ เช่น การลดการปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจก การชีน้ าสงัคมให้ลดสบู
บหุร่ี เป็นต้น
-ผู้บริหารระดบัสงูจะต้องติดตามความก้าวหน้าตามแผนงาน และตวัวดั 
และให้เป็นสว่นหนึง่ของระบบตวัวดัโดยรวมขององค์กร





หมวดที่ 2 กลยุทธ ์(Strategy)

2.1 การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Development) : องค์กรมี
วิธีกำรอย่ำงไรในกำรจัดท ำกลยุทธ์ (45 คะแนน)
ก. กระบวนการจดัท ากลยุทธ ์(Strategy Development PROCESS)
ข. วตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ ์(STRATEGIC OBJECTIVES)

2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏบิัต ิ(Strategy Implementation) : 
องคก์รน ำกลยุทธ์ไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงไร (45 คะแนน)
ก. กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรและกำรถ่ำยทอดสู่กำรปฏิบัติ 
ข. กำรปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติกำร (ACTION PLAN Modification)



ก. กระบวนการจดัท ากลยุทธ ์(Strategy Development PROCESS)

❑ ตอ้งก าหนดใหช้ดัเจนวา่ มีกรอบเวลาในการก าหนดกลยุทธร์ะยะยาวและระยะสั้นอยา่งไร โดย
ค านึงถึงองคป์ระกอบต่างๆท่ีเป็นบริบทท่ีส าคญัขององคก์ร เชน่ กรอบเวลาของการวางกลยุทธ์
ของมหาวิทยาลยั วาระของการเปล่ียนทีมบริหาร

❑ ก าหนดใหช้ดัเจนวา่กระบวนการวางแผนกลยุทธ ์มีขั้นตอนอะไรบา้ง จะด าเนินการในช่วงเวลาใด
ของปี แต่ละขั้นตอนใครรบัผิดชอบ ใชข้อ้มูลอะไรประกอบ ใชก้ารวิเคราะหอ์ะไร ผลลพัธ์ท่ีไดข้อง
แต่ละขั้นตอนคืออะไรใครบา้งท่ีตอ้งเขา้ร่วม ใครบา้งท่ีตอ้งน าไปด าเนินการรวมทั้ง จะประเมิน
ประสิทธิผลของกระบวนการวางแผนขององคก์รอยา่งไร 



กระบวนการวางแผนกลยุทธท่ี์ดีตอ้งใชข้อ้มูลจริง (Fact Based) 

❑ มุง่เน้นการมองไปในอนาคต (Focus to the Future) เพื่อคน้หาการเปล่ียนแปลง และคาดการณ์
ไปล่วงหน้าถึงส่ิงท่ีอาจเกิดข้ึนท่ีส่งผลต่อการแขง่ขนั ตลอดจนคน้หาคุณคา่ ความตอ้งการ ความ
คาดหวงัของลกูคา้ และผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปในอนาคต ซ่ึงตอ้งการการ
วิเคราะหท่ี์มีประสิทธิภาพสูง 

❑ จุดอ่อนของหลายองคก์ร ใชข้อ้มูลและการวิเคราะหน์้อย ใชก้ารคาดเดาและความรูสึ้กเป็นส่วน
ใหญ่ ทั้งในระหวา่งการท า SWOT และก าหนดกลยุทธ ์ท าใหไ้ดก้ลยุทธท่ี์ไมมี่ประสิทธิภาพ
เพียงพอ 









ข. วตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ ์(STRATEGIC OBJECTIVES)



2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 

ก. กำรจัดท ำแผนปฏบิัตกิำรและกำรถำ่ยทอดสู่กำรปฏิบัติ 



ปัญหาของการจดัท าแผนปฏิบติัการ
❑ แผนปฏบัิติการที่ก าหนดขึ้น ไม่ครอบคลุมวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธท์ั้งหมดที่ก าหนดไว้ 
❑ วิธกีารและเน้ือหาที่จะท าตามแผน ไม่มีประสทิธผิลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ ์เช่น 

ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธไ์ว้ว่า ยกระดับความพึงพอใจของลูกค้า แต่แผนปฏบิัติการคือ จะวัด
ความพึงพอใจของลูกค้าปีละ 2คร้ัง

❑ ตัววัดความส าเรจ็ของแผนปฏบิัติการ เป็นการวัดการกจิกรรมการด าเนินการหรือผลผลิตของแผน 
ไม่ได้วัดผลสมัฤทธห์รือผลกระทบ

❑ ตัววัดตัววัดความส าเรจ็ของแผนปฏบิัติการ ไม่สอดคล้องกบัวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์









2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 

ข. กำรปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัตกิำร (ACTION PLAN 
Modification)

หลักเกณฑใ์นการปรับแผน
❑ ผลการด าเนินการไม่เป็นไปตามเป้าหมาย
❑ ผลกระทบจากเหตุการณท์ั้งที่คาดหมายและไม่ได้คาดหมาย

การตอบสนอง
❑ การมอบหมายผู้บริหารระดับสงูที่เกี่ยวข้องไป ทบทวนแผนต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งประเมินผลกระทบ 
และจัดท าแผนงานฉบับแก้ไข เพ่ือขออนุมัติ ตลอดจนปรับค่าคาดการณ์
❑ ให้ทุกหน่วยงานที่ได้รับผลกระทบ ปรับแผนย่อยตาม และลงมือปฏบัิติให้ได้ภายในเวลาที่ก าหนด



การปรับเปลี่ยนแผนปฏบิัตกิาร (ACTION PLAN Modification)



หมวดที่ 3 ลูกคา้ (Customers)

3.1 ความคาดหวังของลูกค้า (Customer Expectations): 
องค์กรมวีิธีกำรอย่ำงไรในกำรรับฟังผู้เรียนและลูกคำ้กลุม่อ่ืน และ
ก ำหนดกำรจัดกำรศึกษำ วิจัย และบรกิำรเพื่อตอบสนองควำม
ต้องกำรของผู้เรยีนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน (40 คะแนน)
ก. การรบัฟังผูเ้รียนและลกูคา้กลุ่มอ่ืน (Listening to Students and Other CUSTOMERS) 
ข. การจ าแนกกลุ่มผูเ้รียนและลกูคา้กลุ่มอ่ืน และการจดัหลกัสูตรและบริการฯ (Student and 
Other CUSTOMER Segmentation, and Program and Service Offerings)

3.2 ความผูกพันของลูกค้า (Customer Engagement) : 
องค์กรมวีิธีกำรอย่ำงไรในกำรสร้ำงควำมสัมพันธแ์ละเสรมิสร้ำง
ประสบกำรณข์องผู้เรยีนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน (45 คะแนน)
ก. ประสบกำรณ์ของผู้เรียนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน (Student and Other CUSTOMER Experience) 
ข. กำรค้นหำควำมพงึพอใจ ควำมไมพ่ึงพอใจและควำมผูกพันของผูเ้รียนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน 
(Determination of Student and Other CUSTOMER Satisfaction Dissatisfaction  and 
ENGAGEMENT)



3.1 ความคาดหวังของลูกค้า (Customer Expectations) 

ก. การรบัฟังผูเ้รียนและลกูคา้กลุ่มอ่ืน (Listening to Students and Other CUSTOMERS) 













📌 กรณีศึกษา: การพัฒนาหลักสูตรตามความต้องการ
ของตลาดแรงงาน
✅ วิธีการรับฟัง:
•ส ารวจความคิดเห็นของนักศึกษาและนายจ้างเกี่ยวกับ
ทักษะที่จ าเป็น
•จัด Focus Group กับศิษย์เก่าและบริษัทที่รับบัณฑิตเข้า
ท างาน

🎯 ผลลัพธ์ที่ได:้
•ปรับปรุงหลักสูตรโดยเพ่ิมวิชา Coding และ Soft Skills 
เช่น การท างานเป็นทีม
•เปิดหลักสูตรระยะสั้นให้กับศิษย์เก่าและบุคคลภายนอก

📌 กรณีศึกษา: การแก้ปัญหาด้านบริการ
นักศึกษา
✅ วิธีการรับฟัง:
•ใช้แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับการ
ลงทะเบียนเรียน
•เปิดช่องทางร้องเรียนผ่าน LINE Official

🎯 ผลลัพธ์ที่ได:้
•ปรับปรุงระบบลงทะเบียนให้ใช้งานง่ายขึ้น
•เพิ่มช่องทางให้ค าปรึกษาด้านวิชาการผ่านระบบ
ออนไลน์

ตัวอย่างการน าไปใช้จริงในมหาวิทยาลัยราชภัฏ





ข. การจ าแนกกลุ่มผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน และการจดัหลกัสูตรและบริการฯ (Student and Other 
CUSTOMER Segmentation, and Program and Service Offerings)

การก าหนดกลุ่มลูกค้า และส่วนตลาด ตลอดจนการคัดเลือกกลุ่มลูกค้าและตลาดเป้าหมาย ถือเป็นส่วนหนึ่ง
ของการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
❑ หากแบ่งกลุ่มลูกค้าไม่เหมาะสม จับตลาดเป้าหมายผิดพลาด ย่อมส่งผลกระทบต่อความส าเร็จด้านการตลาดขององค์กร
❑ แนวคิดเชิงกลยุทธ์ คือ การแบ่งกลุ่มจะต้องท าองค์กรเห็นช่องว่าง ทางการตลาด โอกาสทางการตลาด ได้เปรียบในการ

แข่งขัน
❑ ควรน าข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับลูกค้าและตลาด ข้อมูลด้านผลิตภัณฑ์ ข้อมูลด้านลูกค้าของคู่แข่ง และลูกค้าในอนาคตที่ยัง

ไม่มีใครจับจองมาวิเคราะห์ด้วยวิธีการต่างๆที่มีประสิทธิผล เพื่อก าหนดกลุ่มลูกค้าและตลาดที่มีอยู่ในปัจจุบันให้
เหมาะสม 

❑ ค้นหากลุ่มลูกค้าหรือตลาดที่ก าลังจะเกิดใหม่ผ่านการวิจัยตลาด การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data analysis) 
การท านายตลาดในอนาคต (Market Prediction) เพื่อเตรียมวางแผนส าหรับการท าตลาดรองรับอนาคต







3.2 ความผูกพันของลูกค้า (Customer Engagement)

ก. ประสบกำรณ์ของผู้เรยีนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน (Student and Other CUSTOMER Experience) 

❑ การค้นหา ดึงดูด ได้มาซึ่งลูกค้า รวมทั้ง การดึงลูกค้าในอดีตให้กลับมา และท าให้ได้ส่วนแบ่งตลาดเพิ่ม 
(Acquire Customer and Build Market Share)

❑ การรักษาลูกค้า สร้างความพึงพอใจ และท าให้ลูกค้าเหนือความคาดหวัง เพื่อเป็นการรักษาฐานลูกค้าให้
มั่นคง (Retain, Satisfy and Delight Customer)

❑ การเพิ่มความภักดี และความผูกพันของลูกค้าที่มีต่อหลักสูตร บริการและตราสินค้า (Brand) เพื่อขยาย
ฐานกลุ่มลูกค้า (Increase Customer Engagement and Brand Loyalty) 







3.2 ความผูกพันของลูกค้า (Customer Engagement)

ข. กำรคน้หำควำมพึงพอใจ ควำมไม่พงึพอใจและควำมผูกพันของผู้เรยีนและลูกค้ำกลุ่มอ่ืน (Determination of 
Student and Other CUSTOMER Satisfaction Dissatisfaction  and ENGAGEMENT)

❑ ต้องมีวิธีการในการประเมินที่ครอบคลุมทุกกลุ่ม โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมส าหรับแต่ละกลุ่ม ท าอย่าง
ต่อเนื่องและมีวงรอบที่ชัดเจน

❑ ต้องออกแบบวิธีการประเมิน ที่ท าให้ได้ข้อมูลสารสนเทศ ที่สามารถน าไปวิเคราะห์และใช้ประโยชน์ได้ 
เพื่อน าไปปรับปรุงให้เกินกว่าที่ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียคาดหวัง และท าให้เกิดความผูกพันมากขึ้น 
เช่น การจ าแนกปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความพึงพอใจและความผูกพัน (โดยเฉพาะที่ระบุไว้ในโครงร่าง
องค์กร)

❑ การประเมินความผูกพัน อาจไม่จ าเป็นต้องพึงพาการส ารวจแต่เพียงอย่างเดียว คณะอาจก าหนดตัววัด
พฤติกรรมของลูกค้า 



การวดัความพึงพอใจ (Customer Satisfaction)

❑ ก าหนดวัตถุประสงค์/ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย/ผลผลิต/ขอบเขตการศึกษา และกลุ่มเป้าหมาย
❑ ออกแบบและก าหนดแนวทางการส ารวจ มิติคุณภาพ ประเด็นค าถาม
❑ สร้างแบบสอบถาม
❑ ก าหนดกลุ่มประชากรและการสุ่มตัวอย่าง
❑ ทดสอบแบบสอบถาม
❑ •ก็บรวบรวมข้อมูล
❑ ประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล
❑ การน าข้อมูลไปใช้
❑ การติดตามประเมินผลและปรับปรุงกระบวนการ



การประเมินความไม่พึงพอใจ

❑จากการรวบรวมข้อมูลพบว่า ลูกค้าที่ไม่พอใจร้อยละ 1-5 เท่านั้นที่จะร้องเรียน
อย่างเป็นทางการ และโดยทั่วไปมีแนวโน้มที่จะกล่าวถึงสิ่งที่ไม่พึงพอใจ มากกว่าสิ่ง
ที่ถูกใจถึงสองเท่า 

❑บางการศึกษาพบว่าลูกค้ามีแนวโน้มที่จะเล่าสิ่งที่ไม่พึงพอใจให้ผู้อื่นทราบราว 8-16 
ครั้ง และในปัจจุบันแค่เล่า 1 ครั้ง ผ่านสื่อสังคมออนไลน์คณะมั่นใจหรือไม่ว่า จะไม่
สั่นคลอนความส าเร็จทางการตลาด และความยั่งยืน



หมวดท่ี 4 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้
(Measurement, Analysis, and Knowledge Management)

4.1 การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนนิการของ
องค์กร (Measurement, Analysis, and Improvement of 
Organisational Performance) : องคก์รมวีิธีกำรอย่ำงไรในกำรวัด กำร
วิเครำะห์ และกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนนิกำรขององคก์ร (45 คะแนน)
ก. การวดัผลการด าเนินการ (PERFORMANCE Measurement) 
ข. การวเิคราะห ์และทบทวนผลการด าเนินการ (PERFORMANCE ANALYSIS and Review) 

4.2 การจัดการสารสนเทศ และการจัดการความรู้ (Information and 
Knowledge Management) : องค์กรมีวิธีกำรอย่ำงไรในกำรจัดกำร
สำรสนเทศและสนิทรัพย์ทำงควำมรู้ขององคก์ร (45 คะแนน)
ก. ข้อมูล และสำรสนเทศ (Data and Information) 
ข. ควำมรู้ขององค์กร (Organizational Knowledge) 
ค. กำรมุ่งสร้ำงนวัตกรรม (Pursuit Of INNOVATION) 



4.1 การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร (Measurement, Analysis, 

and Improvement of Organisational Performance) 

ก. การวดัผลการด าเนินการ (PERFORMANCE Measurement) 

















ข. การวเิคราะห ์และทบทวนผลการด าเนินการ (PERFORMANCE 
ANALYSIS and Review) 

การใช้เครื่องมือวิเคราะห์ผลการด าเนินการเพื่อ
❑สรุปผลการด าเนินการ
❑สนับสนุนการทบทวนและตัดสินใจของผู้บริหารในระดับต่างๆ
❑การรับรู้ต่อการเปล่ียนแปลง
❑การปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้เหมาะสมตามสถานการณ์







การทบทวนผลการด าเนินการ 

❑ มีวงรอบ และผู้รับผดิชอบ และเป็นการทบทวนที่มีพ้ืนฐานบนข้อมูลสารสนเทศที่เป็นข้อเทจ็จริง (Fact Based)
❑ ต้องครอบคลุมทุกระดับ ทุกหน่วยงาน ทุกทมี หรือคณะกรรมการที่มีความส าคัญ เพ่ือสร้างให้เกดิการเรียนรู้

ขององค์กรในทุกระดับทั่วทั้งองค์กร โดยตัววัดที่ใช้วงรอบในการทบทวน และวัตถุประสงค์ในการทบทวนอาจ
แตกต่างกนั ขึ้นกบัความเหมาะสมของแต่ละระดับ

❑ ตัววัดทุกตัวที่ก าหนดในระบบวัดผลขององค์กร ต้องมีผู้รับผดิชอบ และมีเวทใีนการติดตาม/ทบทวนอย่างสม ่า
เสมอ มีตัววัดแต่ไม่มีการติดตาม กไ็ม่ต่างอะไรจากการไม่ได้วัดน่ันเอง

❑ การทบทวนในแต่ละเวท ีหรือในแต่ละระดับ ก าหนดให้ชัดว่ามีวัตถุประสงค์อะไร ซึ่งจะท าให้การทบทวนของมี
ประสทิธภิาพ

❑ ผู้บริหารระดับสงูจะต้องให้ความส าคัญ เข้าร่วมด้วยตนเองอย่างสม ่าเสมอ และเอาจริงเอาจังต่อการทบทวนผล
การด าเนินการขององค์กร และแสดงให้เหน็ถงึการเป็นต้นแบบที่ดีในเร่ืองการเรียนรู้ขององค์กร











4.2 การจัดการสารสนเทศ และการจัดการความรู้ (Information and Knowledge Management)  

ก. ข้อมูล และสำรสนเทศ (Data and Information) 









ข. ความรู้ขององค์กร (Organizational Knowledge) 







ค. การมุ่งสร้างนวัตกรรม (Pursuit Of INNOVATION) 







หมวดท่ี 5 บคุลากร (Workforce)

5.1 สภาวะแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) : องคก์รมี
วิธีกำรอย่ำงไรในกำรสร้ำงสภำวะแวดลอ้มด้ำนบคุลำกรที่เก้ือหนุนและมี
ประสิทธิผล (40 คะแนน)
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY) 
ข. บรรยากาศการท างานของบุคลากร (WORKFORCE Climate) 

5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) : องคก์รมี
วิธีกำรอย่ำงไรในกำรสร้ำงควำมผูกพันกับบุคลำกร เพ่ือให้คงอยู่และมีผลกำร
ปฏิบัติงำนที่โดดเดน่ (45 คะแนน)
ก. กำรประเมินควำมผูกพันของบุคลำกร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT) 
ข. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
ค. กำรจัดกำรผลกำรปฏบิัติงำนและกำรพัฒนำ (PERFORMANCE Management and 
Development) 



5.1 สภาวะแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment)

ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY) 
กระบวนการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังที่องค์กรจ าเป็นต้องมี 
❑ มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน
❑ มีวงรอบและช่วงเวลาที่ชัดเจนว่าจะด าเนินการเมื่อไรซึ่งควรจะบูรณาการกับวงรอบของการจัดท าแผน

กลยุทธ์
❑ แสดงวิธีการวิเคราะห์ต่างๆเพื่อใช้ในการสนับสนุนในการประเมิน เช่น
• การวิเคราะห์ Profile ของบุคลากรเทียบกับprofileที่ต้องมีตามแผนกลยุทธ/์ แผนปฏิบัติการที่ก าลังจะมุ่งไป
• การวิเคราะห์จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุหรือมีแนวโน้มที่จะลาออก-การวิเคราะห์ทักษะและสมรรถนะของ

บุคลากร เทียบกับทักษะและสมรรถนะที่ต้องการตามแผนงาน
• การวิเคราะห์แนวโน้มทักษะและสมรรถนะที่พัฒนาได้เทียบกับความต้องการในอนาคต
• การวิเคราะห์สัดส่วนอัตราก าลังเทียบกับมาตรฐานหรือคู่เทียบ
• การวิเคราะห์ผลกระทบการปรับโครงสร้างต่ออัตราก าลัง
• การวิเคราะห์ผลได้ผลเสียเชิงเปรียบเทียบระหว่างการใช้บุคลากรประจ า ลูกจ้างชั่วคราว หรือจ้างเหมา







5.1 สภาวะแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment)

ข. บรรยากาศการท างานของบุคลากร (WORKFORCE Climate) 



การสรา้งสภาวะแวดลอ้มท างานของบุคลากร (WORKFORCE Climate) 



5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) 

ก. การประเมินความผูกพันของบุคลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT) 



วิธีการที่ชัดเจน และมีความน่าเชื่อถือในการค้นหาปัจจัยเหล่านี้ เช่น
❑ รวบรวมผลการส ารวจความพึงพอใจในอดีตสถิติผลการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล ผลส ารวจความคิดเห็น

ของบุคลากร ผล Exit Interview ที่ผ่านมา
❑ ค้นคว้าทฤษฎีต่างๆที่เกี่ยวกับเรื่องนี้ และการปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กรต่างๆ น ามาวิเคราะห์อย่างจริงจัง
❑ ท าการส ารวจจากบุคลากรแต่ละกลุม่ เพื่อตรวจสอบและยืนยันให้มั่นใจว่าปัจจัยที่ก าหนดไว้ เป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ในมุมมองของบุคลากร โดยให้บุคลากรจัดล าคับความส าคัญ (หลายองค์กรใช้การท างานร่วมกับบริษัทท่ีปรึกษา
เพื่อค้นหาองค์ประกอบต่างๆเหล่านี้)

❑ ควรใช้วิธีการในการค้นหาและส ารวจ ให้เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่มซึ่งนอกจากใช้แบบสอบถามเพื่อให้
บุคลากรจัดล าดับความส าคัญแล้ว อาจจัดให้มีการสัมภาษณ์กลุ่มย่อย การจัดกลุ่มอภิปรายแสดงความคิดเห็น 
หรือวิธีอื่นๆที่เหมาะสม เพื่อให้มั่นใจว่าปัจจัยที่ได้เป็นปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากรแต่ละกลุ่มอย่าง
แท้จริง

❑ ควรท าการวิเคราะห์ และตรวจสอบความถูกต้องของปัจจัยเหล่านี้เป็นระยะ เช่น ทุก 2-3 ปี เพื่อให้มั่นใจว่า 
ยังคงเป็นปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันที่ส าคัญอยู่เมื่อได้แล้ว ควรส ารวจความผูกพันเพื่อเป็น Base Line ก่อน 
จากนั้นก าหนดค่าเป้าหมายที่ต้องการ อาจเทียบเคียงกับองค์กรที่เป็นเลิศ







ข. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 

จะต้องเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้
1. เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้างภายในองค์กร
2. เกิดการท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี
3.ส่งเสริมความผูกพันของบุคลากร

วัฒนธรรมการสื่อสารในองค์กรแบ่งได้สองแบบ (เปิด/ ปิด)
การส่งเสริมให้เกิด Open Communication มีอย่างน้อย 3 แนวทาง ได้แก่ การสร้างให้เกิด Supportive, 
Participative และ Trusting environment *





ค. การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา (PERFORMANCE Management and Development) 

หนึ่งในองค์ประกอบของ engagement factor( วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การให้รางวัล/
ยกย่องชมเชย และการสร้างแรงจูงใจ)
การวางระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย
1. จะต้องส่งเสริมให้เกิดท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี เช่น ประเมินผลงานจากความส าเร็จตามทิศทาง เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ จากระดับความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร จัดการประเมินผลงานและพิจารณาผลตอบแทนเป็นทีม
2. จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันมากขึ้น ขยันทุ่มเทมากขึ้น
3. จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรมุ่งเน้นผู้รับบริการมากขึ้น ความส าเร็จของธุรกิจ การบริการ และแผนปฏิบัติการขององค์กร
ให้มากขึ้น
4.จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า ยอมรับความล้มเหลว และทุ่มเทให้กับโอกาสเชิงกลยุทธ์ที่ผ่านการประเมิน
ความเสี่ยงและความคุ้มค่ามาแล้ว
5.การจัดการผลการปฏิบัติงาน ควรค านึงถึงเรื่อง การบริหารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชย และการสร้าง
แรงจูงใจอื่นๆ





หมวดท่ี 6 การปฏิบติัการ (Operations)

6.1 กระบวนการท างาน (Work Processes) : องคก์รมวีิธีกำรออกแบบ จัดกำร 
และปรับปรุงกำรจัดกำรศึกษำ วิจัย และบริกำร รวมทั้งกระบวนกำรท ำงำนที่ส ำคัญ
อย่ำงไร (40 คะแนน)
ก. การออกแบบหลกัสูตรและบริการฯ และกระบวนการ (Program, Service, and PROCESS Design) 
ข. การจดัการและการปรบัปรุงกระบวนการ (PROCESS Management and Improvement) 

6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (Operational Effectiveness): องคก์ร
มั่นใจได้อย่ำงไรว่ำกำรปฏิบัติกำรขององคก์รมกีำรจัดกำรอย่ำงมปีระสิทธิผล (45 
คะแนน)
ก. ประสิทธิภำพและประสิทธิผลของกระบวนกำร (PROCESS Efficiency and EFFECTIVENESS)
ข. กำรจัดกำรเครือข่ำยอุปทำน (Supply-Network Management)
ค. ควำมปลอดภัย ควำมต่อเนื่องทำงธุรกิจ ควำมสำมำรถในกำรฟื้นตัวอย่ำงรวดเร็ว และกำร
บริหำรควำมเส่ียง (Safety, Business Continuity and RESILIENCE, and Risk Management)



6.1 กระบวนการท างาน (Work Processes) 
ก. การออกแบบหลกัสูตรและบริการฯ และกระบวนการ (Program, Service, and PROCESS Design) 









ข. การจดัการและการปรบัปรุงกระบวนการ (PROCESS Management and Improvement) 







6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (Operational Effectiveness
ก. ประสิทธิภาพและประสิทธผิลของกระบวนการ (PROCESS Efficiency and EFFECTIVENESS)







ข. การจัดการเครอืข่ายอุปทาน (Supply-Network Management)







ค. ความปลอดภัย ความต่อเนื่องทางธุรกจิ ความสามารถในการฟื้นตัวอย่างรวดเร็ว และการบริหาร
ความเสี่ยง (Safety, Business Continuity and RESILIENCE, and Risk Management)




