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AIM@Excellence Cycle

• รูจั้กตนเอง
• หา Gap

• วางแผน/วางระบบ
• ทําตามแผน/ระบบ

• วัดผลลพัธ์
• ปรับปรงุตอ่เนือ่ง

ASSESS

IMPROVE

MEASURE

@

Excellence



ขั้นตอนที่ 1: กําหนดความเป็นเลศิให้ชัดเจน

• องค์กรส่วนใหญ่มีการกําหนดวิสัยทัศน์ แต่หากจะเร่ิมกระบวนการสู่ความเป็น

เลิศ ขอให้กลบัมาทบทวนตนเองให้ชัดเจนว่า วิสัยทัศน์ที่กําหนด มีความชัดเจน

เพียงพอที่จะสื่อให้ทุกคนในองค์กร เข้าใจและจับต้องได้หรือไม่

• ขอให้กําหนดให้ชัดเจนว่าความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ที่กําหนด ประกอบด้วยกี่

ด้าน อะไรบ้าง

• ขอให้กําหนดให้ชัดเจนว่าความเป็นเลิศที่ต้องการไกลแค่ไหน และเมื่อไร



ขั้นตอนที ่2: กําหนดตวัชี้วดัความสาํเรจ็ทีส่ะทอ้นความเป็นเลิศให้
ชัดเจน

• กําหนดให้ชัดเจนว่า ตัวช้ีวัดปลายทางสุดที่สะทอ้นความเป็นเลิศของ

องค์กร คืออะไร

• กําหนดให้ชัดเจนว่า คู่เทียบที่สะท้อนให้เห็นความเป็นเลิศคือใคร

• ผู้บริหารหาทางขายฝันบ่อยๆ จนกลายเป็นฝันร่วมกันของคนทั่วทั้ง

องค์กร



วิสัยทัศนท์ี่ดี
Characteristics Description

1) Imaginable – เห็นภาพ Convey a picture of what the future will look like
2) Desirable – มุ่งหวัง
ปราถนา 

Appeals to the long-term interest of employees, 
customers, stakeholders

3) Feasible – เป็นจริงได้ Comprises realistic, attainable goals, time bound
4) Focused – ทิศทางชัด Clear enough to provide guidance in decision 

making
5) Flexible – ยืดหยุ่น General enough to allow individual initiative and 

alternative responses in light of changing 
conditions

6) Communicate – 
ส่ือสารง่าย 

Easy to communicate, can be successfully 
explained in short time



คําถาม

• วิสัยทัศน์ที่กําหนด มีความชัดเจนเพียงพอที่จะส่ือให้ทุกคนในองค์กร 

เข้าใจและจับตอ้งได้หรือไม่ 

• เมื่อไรจะบรรลุ

• ตัวช้ีวัดปลายทางสุดท้ายที่สะทอ้นวิสัยทัศน์ขององค์กร คืออะไร 



ขั้นตอนที ่3: ค้นหาบรบิทขององคก์ร
โดยเฉพาะอยา่งยิง่บรบิทเชงิกลยทุธ์ขององคก์ร

• วิเคราะห์ห่วงโซ่คุณค่าขององค์กร และกําหนดให้ชัดเจนว่า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีสําคัญ 

ลูกค้า/ผู้รับบริการสําคญั/คูค่วามร่วมมอืสาํคญัของเราคอืใคร สําคัญอย่างไร ความ

คาดหวังของพวกเขาคืออะไร

• วิเคราะห์ให้ชัดเจนว่า เราให้บริการอะไร อยู่ในตลาดใด ใครคือคู่แข่งขันสําคัญ

• วิเคราะห์ความท้าทาย/ภัยคกุคาม/ความได้เปรียบ/โอกาสเชิงกลยุทธ์

• ต้องสื่อสารบริบทสําคญัเหล่านี้ให้ทุกฝ่ายทีเ่กีย่วข้องทราบ เพ่ือใช้ประโยชน์ในการวาง

ระบบบริหารองค์กรต่อไป



การวเิคราะหข์อ้มลูเพ่ือการวางแผนกลยทุธ์



คําถาม

• ข้ันตอนใดของกระบวนการจัดทํากลยุทธ์/แผนปฏิบัติการที่มีปัญหามากที่สุด

• การเตรียมข้อมูลป้อนเข้า

• การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมสําหรับการจัดกลยุทธ์

• การกําหนดกลยุทธ์

• การแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติการ 

• การติดตามและประเมินผลกลยุทธ์



ขั้นตอนที ่4: วางระบบงานและระบบการนาํองคก์ร

• ขอให้กําหนดระบบงาน (Work system) ขององค์กรให้ชัดเจน รวมทั้งผู้รับผิดชอบกระบวนการ

สําคัญๆ

• หากใช้ระบบ Committee ในการบริหารจัดการ ก็ให้กําหนดให้ชัดเจนว่า Committee แต่ละชุด

รับผิดชอบเร่ืองอะไร

• ขอให้กําหนด DARA (Duty, Authority, Responsibility, Accountability) ให้ชัดเจน

• ขอให้กําหนดระบบการนาํองค์กร (Leadership System) ให้ชัดเจน รวมทั้งผู้รับผิดชอบ

• ขอให้กําหนด Level of Deployment ให้ชัดเจน

• ขอให้กําหนดเคร่ืองมือคุณภาพและเคร่ืองมือบริหารที่ชัดเจน



ระบบงาน (Work system)

• ระบบงาน ประกอบด้วย กระบวนการทํางานภายในกับแหล่งทรัพยากรต่าง ๆ 
จากภายนอกที่จําเป็นต่อการพัฒนา และการจัดการศึกษา วิจัยและบริการ เพ่ือ
ส่งมอบให้ผู้เรียนและลูกค้ากลุ่มอื่น และทําให้องค์กรประสบความสําเร็จในตลาด

• การตัดสินใจเกี่ยวกับระบบงานเป็นเร่ืองเชิงกลยุทธ์ ครอบคลุมถึงการใช้
ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของสถาบัน และตัดสินใจว่าสิ่งใดที่สถาบันควรจัด
จ้างหรือดําเนินการภายนอกสถาบัน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและความยั่งยืนของ
สถาบัน



ตัวอย่าง Work System



พัฒนา
หลักสตูร รับนักศกึษา การเรยีน

การสอน

ผูรั้บผดิชอบ

ตวัวัด

การผลติบณัฑติ

Service Req. 
(ขอ้กําหนด)
 - คณุภาพบณัฑติ
 - จบตรงเวลา
 - เลีย้งตวัเองได ้

Lagging KPI (ตวัวดั)
 - ความพงึพอใจผูใ้ช ้
บณัฑติ
 - อัตราสมัฤทธิผ์ล
 - รายรับคงเหลอื

ผูรั้บผดิชอบ

ตวัวัด

ผูรั้บผดิชอบ

ตวัวัด

กระบวนการจัดการศกึษา

การพัฒนา
นสิติ

ผูรั้บผดิชอบ

ตัววัด

การสนับสนุน
การเรยีนการ

สอน

ผูรั้บผดิชอบ

ตวัวัด

กจิกรรม
-
-
-
-
-
-
-
-
-

กจิกรรม
-
-
-
-
-
-
-
-
-

กจิกรรม
-
-
-
-
-
-
-
-
-

กจิกรรม
-
-
-
-
-
-
-
-
-

กจิกรรม
-
-
-
-
-
-
-
-
-

การควบคมุ 
(กจิกรรม/ตวัวัด/
วธิกีาร)
-
-

การควบคมุ 
(กจิกรรม/ตวัวัด/
วธิกีาร)
-
-

การควบคมุ 
(กจิกรรม/ตวัวัด/
วธิกีาร)
-
-

การควบคมุ 
(กจิกรรม/ตวัวัด/
วธิกีาร)
-
-

การควบคมุ 
(กจิกรรม/ตวัวัด/
วธิกีาร)
-
-



คําถาม

• ท่านได้ออกแบบระบบงานของสถาบันแล้วหรอืยัง

• ภายในระบบงาน (หากม)ี ประกอบด้วยกระบวนการอะไรบา้ง

• แต่ละกระบวนการมี Process Owner ชัดเจนหรือไม่



LEADERSHIP SYSTEM

• FORMAL AND INFORMAL ORGANIZATIONAL STRUCTURE, POLICIES, 

AND PROCEDURES THROUGH WHICH LEADERSHIP IS EXCERCISED.

• ITS KEY ELEMENTS INCLUDE THE MECHANISM FOR MAKING, 

COMMUNICATING, AND EXECUTING DECISION, AND FOR SELECTING 

AND TRAINING LEADERS AND MANAGERS.

• It clearly sets expectations for the roles and responsibilities of 

leaders as they lead.

Business Dictionary



LEADERSHIP SYSTEM

• Leadership system ต้องกําหนด เพราะคือ Way การนําสู่การปฏิบัติของผู้บริหาร (How 
leadership is exercised, formally and informally, throughout the 
organization) 

• ใช้ในการวัด ดู behave ของ leader และ outcome องค์กร 

• Leader waste: underperform, retard ……….

• Leadership effectiveness is not measured.

• Personal performance needs are not defined.

• Leaders do not use the same set of standards.



What a Leadership System IS NOT

• It is NOT:

• An organization chart

• A set of review committees

• Something which should be used only (or primarily) by the top leaders

• It is NOT conditional or optional.

• It is NOT the same as anybody else’s leadership system.

• You need to develop your own organization’s Leadership System.



Example of a Leadership 
System





คําถาม

• ท่านได้ออกแบบระบบการนําองค์กรของสถาบันแล้วหรือยัง

• (หากมี) ท่านได้ใช้ประโยชน์จากระบบการนําองค์กรอย่างไร



ขั้นตอนที่ 5: ทบทวน/วางแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
(เพ่ือให้ม่ันใจว่าตอบสนองความท้าทาย และสามารถบรรลุวิสัยทัศน์และความเป็นเลิศท่ีกําหนด)

• กลยุทธ์จะต้องมีประสิทธิผลเพียงพอท่ีจะเอาชนะความท้าทาย และทําให้เราแข็งแกร่งขึ้นอย่าง

แท้จริง 

• ตัวชี้วัดกลยุทธ์จะตอ้งวดัผลสําเร็จที่แท้จริง มีเป้าหมายท่ีชัดเจน และมีการคาดการณ์ผลการ

ดําเนินการอย่างเป็นระบบ

• แผนปฏิบัติการจะต้องตอบสนองตอ่วัตถุประสงค์เชงิกลยุทธ์อย่างแท้จริงทั้งระยะสั้นและระยะยาว

• งบประมาณและทรัพยากร จะต้องบูรณาการส่งเสริมความสาํเร็จตามแผนปฏิบัตกิารอย่างแท้จริง

• ผู้บริหารจะต้องใส่ใจตดิตาม ผลักดันให้เกิดการขับเคล่ือนกลยุทธ์อย่างแท้จริง ไม่ใช่ Plan แล้วน่ิง



ขั้นตอนที่ 6: ทบทวนและปรับปรุงกระบวนการทาํงาน
ในทุกดา้นขององคก์ร

• ผู้รับผิดชอบในแต่ละกระบวนการ ทําการทบทวนและหาทางปรับปรุง เพ่ือให้มั่นใจ
ว่า

• เป็นระบบ มีข้ันตอนชัดเจน วัดผลได้ ทําซํ้าได้ และมีประสิทธิผลดีเพียงพอท่ีจะ
ตอบสนองความต้องการขององค์กร

• มีแนวทางท่ีชัดเจนในการนําสู่การปฏิบัติอย่างท่ัวถึง

• มีเป้าหมาย ตัววัดท่ีชัดเจน และมีกลไกในการทบทวนและปรับปรุงอย่างเป็นระบบ

• ระบบท่ีวางไว้ บูรณาการกับความต้องการขององค์กร กลยุทธ์ และเช่ือมโยงส่งเสริม
ความสําเร็จกับกระบวนการ อื่นๆท่ีเก่ียวข้อง



Management Design Process

Identify 
Gap/OFI

Learn from 
best 

practices

RedesignDeploy

Evaluate



ขั้นตอนที่ 7: ทบทวน/สรา้งมาตรวัดขององค์กรให้
สอดคล้องและบูรณาการกนั

• ทําการทบทวนตัวช้ีวัดขององค์กรใหม้คีวามครอบคลุมทั้งดา้นการ

กระจายกลยุทธ์ และตัววัดในการดําเนินการประจาํวัน

• สร้างความเช่ือมโยงของตวัช้ีวัดตั้งแตร่ะดบัองค์กร ลงสู่บุคลากร

• ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมในการรวบรวม และวิเคราะห์ตวัช้ีวัด



ขั้นตอนที ่8: วางระบบองค์กรให้มกีารเรยีนรู ้ปรับปรงุ 
สร้างนวตักรรม การจดัการความรูแ้ละ Best Practices

• กําหนดให้ชัดเจนว่าผู้บริหารแต่ละระดับ ควรติดตามตัวช้ีวัดใดบ้าง

• กําหนดวงรอบการติดตามผลการดําเนนิการในทกุระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุด 
คณะกรรมการ ผู้จัดการ ลงไปถึงทีมพัฒนาชุดต่างๆ

• กระตุ้นให้นําตัวช้ีวัดทีเ่กบ็ไว้ มาทบทวน และหาโอกาสในการปรับปรุง

• กระตุ้นให้เกิดการปรับปรุงผลการดําเนินการให้ดีข้ึน โดยใช้เคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพ
และเคร่ืองมือสร้างนวัตกรรมที่ได้กําหนดไว้

• เก็บบทเรียนทีไ่ด้รับ และรวบรวม Best Practices และหาทางขยายผลอย่างมี
ประสิทธิผล



ขั้นตอนที ่9: ทบทวนและปรบัปรงุ HR เพ่ือใหม้ั่นใจว่าได้
ส่งเสริมความสําเรจ็ขององค์กรอยา่งแทจ้รงิ

• กระบวนการบริหารขีดความสามารถและอัตรากําลัง

• กระบวนการสรรหาบุคลากร

• กระบวนจัดการผลการดําเนนิงาน

• กระบวนการบริหารค่าตอบแทน รางวัลและการยกย่องชมเชย

• กระบวนการพัฒนาบุคลากรและผู้นาํ

• กระบวนการจัดการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

• กระบวนการบริหารสิทธิประโยชน์ และสวสัดิการ

• บูรณาการกับความสําเร็จขององค์กร กลยุทธ์ และเกิดการมุ่งเนน้ลกูค้า และสร้างความผูกพันตลอดจนส่งผลให้

เกิดผลการดําเนินการขององค์กรที่ดีอย่างแทจ้ริง



ขั้นตอนที ่10: หมั่นทบทวนประสทิธผิลของการบรหิารองค์กรเทยีบ
กับความเป็นเลิศทีต่้องการ และหาทางปรบัปรงุใหด้ขีึน้อยา่งตอ่เนือ่ง

• ผู้บริหารหมั่นทบทวนประสิทธิผลของการบริหารองค์กร โดยเปรียบกับความเป็น

เลิศที่ต้องการตามวงรอบที่กําหนด

• หาทางปรับปรุงระบบบริหารองค์กร และผลการดําเนินการอย่างต่อเนื่อง โดย

หาทางขับเคลื่อนผ่าน 10 ข้ันตอนนี้ซ้ําแล้วซ้ําอีก จนเป็นวัฒนธรรมองค์กร
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