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บทคัดย่อ 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ผู้เรียนมีโอกาสท่ีจะเลือกเรียนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและ
เอกชน อาจเลือกได้ในคณะหรือสาขาวิชาท่ีตนเองต้องการ อีกท้ังสถาบันอุดมศึกษาน้ันกระจายอยู่ทั่วไป
ประเทศ โอกาสในการเลือกสาขาวิชาและเลือกสถาบันอุดมศึกษาท่ีเหมาะสมกับความต้องการ มีการขยายตัว
เพ่ือให้ผู้เรียนมีโอกาสเข้าเรียนในระดับอุดมศึกษาได้อย่างทั่วถึง ทําให้สถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ ทั้งในระดับ
ภูมิภาคและส่วนกลางมีความหลากหลายมากขึ้น และมีการเปิดสาขาวิชาเพ่ิมจํานวนมากขึ้นตามไปด้วย เพ่ือ
รับบุคคลเข้าศึกษาต่อให้บรรลุตามเป้าหมายแผนการรับนักศึกษาของแต่ละสถาบัน ส่งผลให้จํานวนผู้สมัครเข้า
ศึกษาในแต่ละสถาบันถูกแบ่งพ้ืนท่ีทางการตลาดมากข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของอุดมศึกษาไทยในสถานการณ์
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างพลิกในยุคภาวะวิกฤตผู้เรียนเพื่อความอยู่รอดของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย
ให้แข่งขันได้สามารถดําเนิน การได้ดังนี้ 1) การสร้างความเป็นเลิศ 2) การสร้างและรักษาคนเก่ง 3) การสร้าง
ภาพลักษณ์ 4) การสร้างความแตกต่าง 5) การสร้างความรู้ใหม่ และทําลายความรู้เก่า 
 
คําสําคัญ: การพลิกโฉม  อุดมศึกษาไทย  ยุคภาวะวิกฤตผูเ้รียน 
 
Abstract 
 Higher Education Management Students have the opportunity to choose to study at 
public and private higher education institutions. May choose in the faculty or program of 
their choice In addition, tertiary institutions are scattered throughout the country. The 
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opportunity to choose a program and choose a higher education institution that suits your 
needs. 

There is expansion for students to have the opportunity to study in higher education 
thoroughly. Making higher education institutions, both regional and central, more diverse 
And more branches are opened as well In order to recruit people to study in order to meet 
the student recruitment plans of each institution As a result, the number of applicants in 
each institution is inevitably being divided into marketing areas. 

This article proposed to study The transformation of Thai higher education in the age 
of Crisis of learners for the survival of higher education institutions in Thailand to be 
competitive Can proceed as follows: 1) Excellence Building 2) Talent Management System :  
TMS 3) Image Building 4) Differentiation and 5) Creating new knowledge and destroying old 
knowledge. 
 
Keywords: Transformation, Thai higher education, Student crisis era 
 
บทนํา   

ความเจริญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารทําให้โลกก้าวสู่ ยุคโลกาภิ วัตน์ มีการ
เปลี่ยนแปลงหลายเรื่องทั้งโครงสร้างประชากร เด็กเกิดน้อยลง ประชากรสูงวัยเพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกัน
เด็กสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ ข้อมูลได้ด้วยตนเอง เพราะพวกเขาสามารถค้นหา เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่าน
อินเทอร์เน็ต สถาบันการศึกษายุคนี้และยุคอนาคตจึงไม่ใช่เป็นเพียงแหล่งสอนหนังสือ แต่ต้องเป็นแหล่ง
เรียนรู้ตลอดชีวิตให้แก่ประชาชนทุกกลุ่มวัย ดังน้ันจึง มีความจําเป็นที่องค์กรต่างๆ ต้องมีการเร่งรัดปรับ 
เปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาตนเข้าสู่สังคมเศรษฐกิจใหม่ และสังคมฐานความรู้ (Knowledge-based Society) 
เพ่ือสนับสนุนให้ประเทศมีศักยภาพ ในการแข่งขันท้ังด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
และการศึกษา  

นอกจากน้ี ประเทศไทยยังเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย ทําให้เกิดประชากรถดถอย มีอัตราการเกิดน้อย ย่ิงส่งผล
ให้นักเรียน นักศึกษาที่จะเข้ามหาวิทยาลัยมีจํานวนลดน้อยลง ทําให้มีการแข่งขันจะสูงมากขึ้นเรื่อย ๆ ปัจจุบัน 
พฤติกรรมการเลือกศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีของนักเรียนมีการเปลี่ยนแปลงไป เป็นปัจจัยท่ีสําคัญอีก
ประการหนึ่งของการเลือกเรียนของนักเรียน และเน่ืองจากรายได้หลักของ มหาวิทยาลัยเอกชนคือ รายได้จาก
ค่าหน่วยกิตของนักศึกษา ด้วยเหตุเหล่านี้ ทําให้เกิดสภาพการแข่งขันสูงในการรับสมัครนักเรียนระหว่าง
มหาวิทยาลัยของรัฐกับมหาวิทยาลัยเอกชน  และระหว่างมหาวิทยาลัยเอกชนด้วยกันเอง กลยุทธ์ท่ี
มหาวิทยาลัยหลายแห่งได้ใช้เพ่ือเพ่ิมจํานวนนักศึกษามีหลายกลยุทธ์ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ สร้างภาพลักษณ์ 
ความแข็งแกร่ง เพ่ือหวังผลในการเพ่ิมยอดจํานวนนักศึกษาที่มาสมัครให้เพ่ิมมากข้ึน โดยมีทุนการศึกษาเป็น
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ทางเลือกหนึ่งที่มหาวิทยาลัยเอกชนส่วนใหญ่เลือกใช้มีท้ังทุนการศึกษาหรือกําหนดมูลค่าทุนเป็นตัวเงินที่
ชัดเจน ซ่ึงสามารถเรียกความสนใจและการตอบรับเป็นอย่างดี เพราะอาจมองเป็นส่วนลดค่าเล่าเรียนที่ช่วย
แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายให้กับนักเรียนและผู้ปกครองได้ (อวภาส์ ฉันทศาสตร์รัศมีและ ผุสดี พลสารัมย์, 2562) 

ในช่วงที่ผ่านมาน้ัน ข่าวการปิดตัวของคณะเศรษฐศาสตร์ในหลาย ๆ มหาวิทยาลัยเอกชน นับว่าเป็น
ข่าวใหญ่ในวงการศึกษา เน่ืองจากจํานวนผู้สมัครเรียนลดน้อยลงเรื่อย ๆ ร้อยละ 20-40 ต่อปี โดยสาเหตุ     
หลัก ๆ น้ันมาจากที่ผู้เรียนรู้สึกว่าเป็นสายวิชาท่ีหางานยาก เพราะในยุคปัจจุบันนายจ้างและผู้ประกอบการน้ัน
ต้องการบัณฑิตจบใหม่ที่มีความรู้เฉพาะทางมากกว่า อีกท้ังเศรษฐศาสตร์เป็นเสมือนสาขาวิชาท่ีตอบโจทย์การ
ทํางานของภาครัฐ แต่ในยุคปัจจุบันภาครัฐเองเป็นเพียงกลุ่มองค์กรขนาดเล็กในไทยหากเทียบกับเหล่า
บริษัทเอกชนที่ดูจะขยายตัวมากขึ้นเรื่อย ๆ จากปัจจัยเศรษฐกิจและกระแสโลก และน่ีส่งผลให้มหาวิทยาลัย
เอกชนหลายแห่งในไทยต้องปรับหลักสูตรการสอนให้สอดคล้องกับบริบททางสังคมมากขึ้น และยังเปล่ียนวิชา
เศรษฐศาสตร์ให้เป็นวิชาพ้ืนฐานของทางมหาวิทยาลัย รวมไปถึงลดค่าเทอมลงร้อยละ 20-30  

จากการสื่อสารท่ีรวดเร็วฉับไว ทําให้คณะนิเทศศาสตร์และวารสารศาสตร์ เป็นคณะวิชาลําดับถัดมาท่ี
คาดว่าจะปิดตัวลงอีกไม่นาน เน่ืองด้วยการทํางานด้านสื่อสารมวลชนน้ันเปลี่ยนแปลงไปตามยุคดิจิทัลท่ีย่ิงเพ่ิม
ความรวดเร็วของข้อมูลเข้าไปอีก เป็นเรื่องน่าชวนคิดว่าคณะสายน้ีจะปรับตัวไปในทิศทางใด หากคณะไม่ยอม
ปรับตัวให้ไวและให้ทันสื่อออนไลน์ยุคใหม่จะทําให้อยู่รอดได้ยากในยุคอนาคต และแน่นอนว่าเหล่าบุคลากร
ทางการศึกษาในหลากหลายสถาบันไม่ได้น่ิงเฉยกับวิกฤตการณ์ในครั้งนี้ มหาวิทยาลัยจํานวนมากพยายามปรับ
คณะนิเทศศาสตร์และวารสารศาสตร์ให้เข้ากับยุคสมัยมากขึ้น ยกตัวอย่างเช่น การเปลี่ยนช่ือหลักสูตรให้ดู
ครอบคลุมเน้ือหาด้านดิจิทัล หรือพัฒนาหลักสูตรให้ มีความใหม่และเข้า ถึงเทคโนโลยียุคปัจจุบัน
ตลอดเวลา  เช่น สอนการเขียนข่าวบนแพลตฟอร์มออนไลน์ การวิเคราะห์ data บนโลกอินเทอร์เน็ตแล้ว
นํามาใช้ในการผลิตเนื้อหา อีกท้ังคนรุ่นใหม่มีความประสงค์จะเป็นผู้ประกอบการเองมากกว่าท่ีจะเป็นลูกจ้าง
อย่างเดียว  คําว่า The End of College อันหมายถึง “อวสานแห่งมหาวิทยาลัย” กําลังจะกลายเป็นความ
จริง ซ่ึงท่ีพบในปี 2562 คือ จํานวนนักเรียนใหม่เข้าเรียนลดลงในภาพรวมร้อยละ 10-15 ท่ีน่าเป็นห่วงมาก
ท่ีสุดคือ มหาวิทยาลัยเอกชน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มแรก มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดใหญ่นักศึกษาลดลงร้อย
ละ 20-30  และกลุ่มสองมหาวิทยาลัยเอชกนขนาดเล็ก ลดลงร้อยละ 50-70 

ด้วยการปรับเปลี่ยนของโครงสร้างประชากร การเข้ามาของเทคโนโลยี การเข้าถึงองค์ความรู้ของ
คนรุ ่นใหม่ได้อย่างหลากหลาย ล้วนส่งผลต่อสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีภารกิจหลักในการพัฒนาสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่ประเทศ เพราะในอนาคตการพัฒนาคนอาจจะไม่ต้องพึ่งพาสถาบันอุดมศึกษา
เป็นได้ขณะที่บุคลากร คณาจารย์ต้องเป็น Smart Teacher Instructor เป็นผู้ให้คําแนะนํา เป็นที่ปรึกษา 
ชี้แนะ ทําให้เด็กเกิดการเรียนรู้ รู้จักใช้องค์ความรู้ไปสร้างสรรค์นวัตกรรม และประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและ
ผู้อื่น เพราะในปัจจุบันและอนาคตเด็กสามารถเข้าถึงข้อมูล องค์ความรู้ได้มากมาย คณาจารย์ บุคลากร
ไม่ได้ทําหน้าที ่ผู ้สอนเท่านั้น แต่ต้องเป็นผู ้กระตุ้นให้เด็กเกิดการเรียนรู้ การทํางานเป็นทีม มีมุมมอง
ความคิดใหม่ ๆ และรู้จักแก้ปัญหาชุมชน สังคม ดังน้ัน ครูต้องปรับเปลี่ยนมีศักยภาพสูงขึ้น 
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การเปล่ียนแปลงองค์การในยุคปัจจุบันเพ่ือให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงจะต้องมีโครงสร้าง
องค์การการบริหารจัดการท่ีดี รวมท้ัง การหาช่องทางเสริมรายได้ใหม่ การบริหารค่าใช้ จ่ายให้ตํ่า การเพ่ิม
คุณภาพในขณะที่ ต้องให้ความสําคัญด้านปริมาณเช่นกัน และเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงทางการบริหาร 
(Prahalad, 2007) มหาวิทยาลัยไทยท้ังรัฐ และเอกชนจึงมีความจําเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงการบริหาร
จัดการเพ่ือการพัฒนาอย่างไรก็ตาม พลังการปรับตัวของมหาวิทยาลัยหลายแห่งยังอาจขับเคลื่อนในอัตราที่ช้า
กว่าความเร็วของการเปลี่ยนแปลงในยุคใหม่น้ี  ส่วนหนึ่งเกิดจากแรงเฉื่อยหรือแรงต้านเหมือนกับองค์กร
โดยท่ัวไป ท้ังอาจเนื่องจากการอยู่ภายใต้ระบบราชการของมหาวิทยาลัยรัฐท่ีกฎ ระเบียบไม่เอ้ือให้ปรับเปลี่ยน
อย่างรวดเร็วเหมือนดังบริษัท เอกชน ความใหญ่ขององค์กรซ่ึงหมายถึงค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรและสถานท่ีซ่ึงไม่
เอ้ือต่อการเปิด ปิดหลักสูตรหรือการเลิกจ้างบุคลากรได้ในทันทีทันใด ความสามารถในการปรับตัวของ
คณาจารย์หรือบุคลากร หรือแม้แต่อาจเกิดจากการขาดวิสัยทัศน์ร่วม ยุทธศาสตร์การปรับตัว โมเดลการศึกษา
ใหม่ หรือการลงมือปฏิบัติเพ่ือปรับตัวอย่างจริงจัง 
 การพลิกโฉมอุดมศึกษาไทยในยุคภาวะวิกฤตผู้เรียนเพ่ือความอยู่รอดของสถาบันอุดม ศึกษาใน
ประเทศไทยให้แข่งขันได้นั้น จําเป็นต้องมีผู้นําท่ีดี และเก่งพร้อมกับกล้าตัดสินใจบนความถูกต้องมี Good 
Governance เป็นฐานของการบริหารจัดการ ดังน้ี 

1. การสร้างความเป็นเลิศ (Excellence Building)  
  สภาพในปัจจุบันและอนาคตองค์การด้านการศึกษา ได้รับผลกระทบอันเกิดจากการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ประกอบด้วยเศรษฐกิจโลกและการเปลี่ยนแปลงของสังคม ไทย และสภาวะการ
แข่งขันขององค์กรอุดมศึกษา (สํานักเลขาธิการสภาการศึกษา, 2559) ท้ังนี้ องค์กรอุดมศึกษาเป็นแหล่งรวม
บุคลากรที่สําคัญท่ีปฏิบัติหน้าท่ีสอนและวิจัยเพ่ือสร้างความเป็นเลิศ คือ อาจารย์ และอาจารย์ในมหาวิทยาลัย
มีลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากบุคคลท่ัวไปกล่าวคือ เป็นบุคคลท่ีจะต้องมีความรู้ ความสามารถ ซ่ึงต้องผ่าน
การอบรมและฝึกฝนมาเป็นอย่างดี และท่ีสําคัญอาจารย์ในมหาวิทยาลัยต้องเป็นทั้งอาจารย์สอนหนังสือ 
นักวิจัยและเป็นนักวิชาการในสาขาวิชาของตัวเอง ดังน้ัน องค์การด้านการศึกษาของไทย จําเป็นต้องมีการ
บริหารสถาบันการศึกษาในการจัดการปรับองค์การเพ่ือให้ก้าวไปสู่“ความเป็นเลิศ”โดยผู้บริหาร จะต้อง
ตระหนัก และให้ความสําคัญต่อการแสวงหาการบริหารงานที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนําไปสู่การพัฒนาการศึกษา
เพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
  ความเป็นเลิศคือความแตกต่างในคุณภาพของผลิตภัณฑ์หรือบริการที่องค์การดําเนินการย่ิงต่าง
มาก เย่ียมมาก ย่ิงเลิศมาก ส่วนองค์การเป็นเลิศ คือองค์การท่ีไม่หยุดท่ีจะสร้างความเป็นเลิศในผลิตภัณฑ์หรือ
การบริการของตนตลอดเวลาน่ันเอง ข้อสําคัญอย่ามัวแต่ถกเถียงกันว่าคืออะไร อย่างไร ให้ลงมือทําและให้
ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการเขาเป็นคนบอกว่าผลิตภัณฑ์หรือบริการของเราเป็นเลิศหรือไม่อย่างไร ความเป็นเลิศ
เกิดขึ้นได้จากความรักและความพากเพียรในการปฏิบัติงานของบุคลากร ความเป็นเลิศไม่อาจจะเกิดขึ้นได้จาก
การทําช่ัวครั้งช่ัวคราว แต่ต้องเป็นการทําอย่างเป็นกิจนิสัยและต่อเนื่องด้วย (สมาน อัศวภูมิ, 2559) 
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  องค์กรที่มีความเป็นเลิศ หมายถึง องค์กรที่มีการดําเนินการอย่างมีคุณภาพ มีวางแผนเพื่อรองรับ
และวิเคราะห์สภาวะในปัจจุบันและสภาวการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน สามารถปฏิบัติภารกิจให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาและคุณภาพ โดยต้องมุ่งเน้น ให้ความสําคัญกับบุคลากรของ
องค์กร มีการสร้างและพัฒนาผลงานให้โดดเด่นและดีเย่ียม ตลอดจนเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป (ศรุดา ชัยสุวรรณ, 
2560 ก.) 
  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้นําเครื่องมือพัฒนาคุณภาพที่ไดรับการยอมรับในระดับ
สากลว่าเป็นเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่
ความเป็นเลิศ จากกรอบแผนอุดม ศึกษา ระยะยาว 15 ปี ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551 – 2565) โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในโลกาภิวัตน์ ซ่ึง
เกณฑ์ Education Criteria for Performance Excellence (EdPEx) เป็นเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินองค์กรใน
ภาพรวม อยู่บนกรอบของการดําเนินงานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ สามารถใช้ประเมินได้ท้ังระดับคณะวิชา และ
ระดับสถาบัน เป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาปรับปรุงองค์กรสู่ความเป็นเลิศ มีความยืดหยุ่น เน้น
การแข่งขันกับตนเอง ซ่ึงเกณฑ์ คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) เป็นแนวทางสําหรับ
การใช้ พัฒนามหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง และใช้ในการขับเคล่ือนกระบวนการ พัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่
ความเป็นเลิศ แปลงมาจากเกณฑ์ Baldrige Criteria for Performance Excellence 2013-2014 และ 
Baldrige Excellence Framework 2015-2016 ของสหรัฐอเมริกา เพ่ือให้เหมาะสมกับบริบทของการศึกษา
ไทย และสถาบันการศึกษาสามารถใช้เป็นกรอบในการพัฒนา เพ่ือก้าวสู่ความเป็นสถาบันช้ันเลิศในระดับ
นานาชาติ เกณฑ์ EdPEx สามารถสร้างพลังให้สถาบันหรือองค์กรไม่ว่าจะมีขนาดใดหรือมีหลักสูตรและบริการ 
ประเภทใดให้บรรลุเป้าหมายทําให้การเรียนรู้ของนักศึกษาดีขึ้นปรับปรุงผลการดําเนินการทุกด้าน และเพ่ิม 
ความสามารถในการแข่งขัน โดยทําให้แผน กระบวนการการตัดสินใจ บุคลากร ระบบ ปฏิบัติการ และผลลัพธ์ 
มีความสอดคล้องกัน การนําเกณฑ์น้ีไปใช้ช่วยให้สามารถประเมินได้อย่างรอบด้านว่าขณะน้ีสถาบันหรือองค์กร 
อยู่ในตําแหน่งใด และต้องการมุ่งไปท่ีใด เกณฑ์ช่วยให้สถาบันหรือองค์กรมีเครื่องมือในการตรวจสอบระบบ 
บริหารงานทุกภาคส่วน พัฒนาปรับปรุงกระบวนการ และผลลัพธ์ โดยคํานึงถึงภาพโดยรวมของสถาบัน เกณฑ์ 
EdPEx เป็นชุดของคําถามเกี่ยวกับเรื่องสําคัญ 7 ด้าน ในการบริหารและดําเนินงานของสถาบัน ได้แก่ 
ประกอบด้วย  (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 
 หมวด 1 การนําองค์กร  :  วัดประสิทธิผลของการนําองค์กรด้วยผู้นําระดับสูง 

หมวด 2 กลยุทธ์  :  วัดการบรรลุแผนงานและยุทธศาสตร์ 
หมวด 3 ลูกค้า  :  วัดความพึงพอใจ และความผูกพัน (เก่ียวกับหลักสูตรและกลไกการสนับสนุนการ

เรียนรู้)  
หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  :  วัดผลการเรียนรู้ขององค์กร และการ

แก้ปัญหา  
หมวด 5 บุคลากร  :  วัดการสร้างและพัฒนาบุคลากร 
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หมวด 6 ระบบปฏิบัติการ : วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทุกส่วนงาน 
หมวด 7 ผลลัพธ์ : จะพิจารณาต้ังแต่คุณภาพหลักสูตร ผลการเรียนรู้ คุณภาพงานวิจัย ประสิทธิผล

ระบบงานต่าง ๆ ผลการมุ่งเน้นลูกค้าและผู้เรียน การสร้างความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร การเงิน ความ
เป็นผู้นํา และการสนับสนุนชุมชน 
 มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรที่ถูกสร้างขึ้นมาแล้วต้องดํารงอยู่คู่สังคมตลอดไป ต้องมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง จึงจะสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ความดีเด่นของมหาวิทยาลัยอยู่ท่ี
ความแตกต่างมากกว่าความเหมือน จึงต้องมีอัตลักษณ์ เอกลักษณ์และนวัตกรรม ความเป็นเลิศที่โดดเด่นเป็น
การเฉพาะของแต่ละแห่ง และการเสริมสร้าง “วัฒนธรรมคุณภาพ” ในทุกภารกิจให้เกิดขึ้นในบุคลากรทุกกลุ่ม
ในมหาวิทยาลัยเป็นปัจจัยสําคัญของการพัฒนาที่ย่ังยืน  การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศต้องเริ่มจากการรู้จัก
และวิเคราะห์องค์กรเป็นอันดับแรก เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมองภาพขององค์กรเป็นภาพเดียวกัน ร่วมกันวาง
แผนการดําเนินกิจกรรม การปรับปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างเหมาะสมและเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้ง
องค์กร การรู้จักองค์กรเป็นการสรุปภาพรวม ขององค์กรให้ชัดเจนในเรื่องต่าง ๆ 

2. การสร้างและรักษาคนเก่ง (Talent Management System : TMS) 
  การค้นหาคนที่ท้ังเก่งและดีขององค์กร นับเป็นเรื่องยากท่ีหลาย ๆ องค์กร มักประสบปัญหา แต่
สิ่งท่ียากย่ิงกว่ากลับเป็นการรักษาคนเหล่านั้นให้คงอยู่คู่กับองค์กร เพราะการค้นหาโดยเฉพาะคนเก่ง สามารถ
ให้องค์กรภายนอกจัดหามาให้ได้รวมทั้ง การพัฒนาคนในองค์กรให้เก่งย่ิง ๆ ขึ้น สามารถใช้บริการการพัฒนา
หรือการฝึก อบรมจากภายนอกได้ด้วยเช่นกัน แต่ปัญหาท่ีพบต่อมาคือ เม่ือค้นพบคนเก่งคนดีของ องค์กร 
ร่วมกับองค์กรมีการพัฒนาศักยภาพให้คนเก่ง เก่งย่ิง ๆ ขึ้นไปแล้ว เขาเหล่านั้นมักลาออกไปอยู่องค์กรใหม่ 
ปัญหาใหญ่จึงมาตกอยู่ท่ีองค์กรไม่สามารถดูแลรักษาคนเก่งคนดีให้คงอยู่คู่กับองค์กรได้   
  เป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551-2565) คือการยก 
ระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทยเพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพสู่ตลาดแรงงานและพัฒนาศักยภาพ
อุดมศึกษาในการสร้างความรู้และนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในโลกาภิ
วัตน์” จึงนับเป็นภารกิจสําคัญของสถาบันอุดมศึกษาในการก้าวไปสู่ความเป็นเลิศตามศักยภาพของ
สถาบันอุดมศึกษา แต่ละแห่งโดยคํานึงถึงความมีเสรีภาพทางวิชาการความเป็นอิสระในการบริหารจัดการ
ความรับผิดชอบต่อสังคม ดังน้ันมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพและความเป็นเลิศจะต้องเป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีความ
พร้อมท้ังในด้านบุคลากรและการบริหารจัดการ  อาจารย์จึงต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและ
คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีสอดคล้องกับบทบาทหน้าท่ีและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยจึงจะทําให้ประสบ
ความสําเร็จในความเป็นเลิศ (ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2555)   
  การสร้างคนดี และการมีคนเก่งในองค์กร นับเป็นเรื่องยากท่ีหลาย ๆ องค์กร มักประสบปัญหา 
แต่สิ่งที่ยากย่ิงกว่ากลับเป็นการรักษาคนเหล่านั้นให้คงอยู่คู่กับองค์กร เนื่องจากคนเก่งเป็นบุคคลท่ีมีจิตสํานึก
ของความปรารถนาที่ต้องการจะประสบความสําเร็จในหน้าที่การงาน มักแสดงให้เห็นว่าตนเองมีทักษะและ
ความสามารถในการทํางานเพ่ือให้เกิด ความก้าวหน้าในอาชีพการงานท่ีตนรับผิดชอบคนท่ีมีความรู้
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ความสามารถและมีศักยภาพในการทํางานสูง มีความคิดสร้างสรรค์ เต็มไปด้วย ความสามารถที่หลากหลาย 
สามารถสร้างผลงานเป็นท่ีประจักษ์และเกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร มีความกระตือรือร้น จิตใจเข้มแข็ง แม้ต้อง
ฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ มองโลกในแง่ดี บุคลิกภาพดี มีพรสวรรค์โดดเด่นกว่าผู้อ่ืน และมีความสามารถในการ 
เรียนรู้ Talent People จึงเป็นคนที่มีผลงานดีเป็นท่ีประจักษ์(High Performance) ในปัจจุบันและเป็นคนที่มี
ศักยภาพสูง (High Potential) ในอนาคต (Sears, 2003) เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความคิด และความ สามารถที่
โดดเด่น และมีความแตกต่างไปจากคนอ่ืน ๆ ที่อยู่ในองค์กร เป็นคนท่ีทํางานด้วยความมุ่งม่ัน ขยัน 
กระตือรือร้น และใฝ่ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และมีการนําสิ่งที่ตนได้รับจากเรียนรู้มาประยุกต์และพัฒนา
ระบบการทํางานของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น สิ่งสําคัญคือ ต้องเป็นคนท่ีมีคุณลักษณะท่ีโดดเด่นใน
แง่การคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ มีความเป็นผู้นําสูง มีความคิดสร้างสรรค์และมีการนําเสนอนวัตกรรมใหม่ 
ๆ และวางแผนแก้ไขปัญหาเอาชนะกับอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นได้อย่างคนที่มีความฉลาดทางอารมณ์ด้วย (พสุธิดา ตัน
ตราจิณ และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559)  
  การไม่มีคนเก่งอยู่ในองค์กรเป็นสัญญาณเตือนภัยแรกที่แสดงถึงปัญหาความตกตํ่าขององค์กรที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, 2554)  องค์กรทุกองค์กรย่อมมีบุคลากรที่เป็นคนเก่งและคนไม่เก่ง การ
พัฒนา และการรักษาไว้จึงเป็นเรื่องที่ผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจ ดังท่ี (Berger & Berger, 2004; Dorothy & 
Lance, 2004) ได้จําแนกคนในองค์กรออกเป็น 4 ประเภท คือ 
 1.  บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและมีผลงานโดดเด่นเกิน ความคาดหวังขององค์การ (Super Keepers) 
เป็นกลุ่มบุคลากรท่ีองค์การต้องการและอยากจะสรรหาคัดเลือกเข้ามา บุคคลท่ีเป็น Super Keepers หรือท่ี
เรียกว่า บุคลากรดาวเด่น เป็นผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเย่ียม เป็นแม่แบบให้กับคนในองค์การและเป็นบุคคลท่ี
เป็นส่วนหน่ึงในความ สําเร็จและสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์การด้วย (Greatly Exceed Expectations) โดย
ส่วนใหญ่องค์การควรจะ มีบุคลากรที่เป็น Super Keepers อยู่ประมาณร้อยละ 3-5 
 2.  บุคลากรที่มีศักยภาพสูงและมีผลงานเกินความ คาดหวังขององค์การ (Keepers) เป็นกลุ่ม
บุคลากรที่ มีผลการปฏิบัติงานเกินกว่ามาตรฐานที่คาดหวัง (Exceed Organization Expectations) ซ่ึง
องค์การจําเป็นจะต้องลงทุนในการพัฒนา จูงใจรักษาคนกลุ่มนี้ไว้ บุคคลท่ีจัดอยู่ในกลุ่ม Keepers จะมีความ
พยายาม ในการช่วยเหลือผู้อ่ืนในการปรับปรุงการทํางานให้ดีขึ้น โดยส่วนใหญ่องค์การควรจะมีบุคลากรที่เป็น 
Keepers อยู่ประมาณร้อยละ 20-25 
 3.  บุคลากรที่มีศักยภาพและมีผลงานอยู่ในความ คาดหวังขององค์การ (Solid Citizens) เป็นกลุ่ม
บุคลากร ท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีคาดหวัง (Meet Organization Expectations) ซ่ึงองค์การ
จําเป็นจะต้องลงทุนในการพัฒนา การจูงใจ และธํารงรักษา คนกลุ่มน้ีไว้ด้วยเช่นเดียวกัน โดยส่วนใหญ่องค์การ
ควร จะมีบุคลากรที่เป็น Solid Citizens อยู่ประมาณร้อยละ 70 ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มบุคลากรจํานวนมากท่ีสุดใน
องค์การ 
 4.  บุคลากรที่ไม่มีศักยภาพและมีผลงานตํ่ากว่า ความคาดหวังขององค์การ (Misfits) เป็นกลุ่ม
บุคลากร ท่ีมีผลปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่คาดหวัง (Below Organization Expectations) ซ่ึง
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องค์การไม่จําเป็นจะต้องลงทุนในการพัฒนา จูงใจ รักษาคนกลุ่มนี้ไว้ องค์การจะต้องมีมาตรการและนโยบาย 
ให้บุคลากรเกษียณอายุก่อนกําหนด (Early Retire) เป็นต้น โดยส่วนใหญ่องค์การควรจะมีบุคลากรในกลุ่มน้ี 
จํานวนน้อยที่สุด โดยเฉล่ียอยู่ประมาณน้อยกว่าร้อยละ 5 
 นอกจากน้ีการศึกษาความคิดเห็นจากผู้บริหารที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 4,288 คน กว่า 100 ประเทศทั่ว
โลกใน 6 ทวีป ผลสรุปว่า การบริหารคนเก่งเป็นเรื่องท่ีกลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญที่สุดจากประเด็นทั้งหมด
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Boston Consulting Group & The World Federation of People 
Management Association, 2012 อ้างถึงใน ฤาชุตา เทพยากุลและ อิศรัฏฐ์ รินไธสง, 2559) ดังนั้น ในการ
พัฒนามหาวิทยาลัย ถ้ามีบุคลากรที่เป็นคนเก่งย่อมถือเป็นทรัพยากรท่ีมีมูลค่าเพ่ิมและเป็นรากฐานที่ม่ันคงใน
การพัฒนามหาวิทยาลัย ดังนั้นผู้บริหารควรต้องตระหนักถึงความสําคัญของอาจารย์ โดยการสร้างระบบ
บริหารคนเก่งตลอดจนควรเร่งหามาตรการในการจูงใจ ส่งเสริมสนับสนุนสถานะของอาจารย์ให้มีความพึง
พอใจที่จะปฏิบัติหน้าท่ีให้สมบูรณ์แบบด้านการผลิต บัณฑิตและการวิจัยออกสู่สังคม  
 นภาพร อาร์มสตรอง (2562) ได้สรุปสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงท่ีกระทบต่อการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา พบว่า การย้ายงานของอาจารย์และบุคลากรที่มีความสามารถจากสถาบัน อุดมศึกษาเอกชน
ไปสู่ สถาบันอุดมศึกษาหรือหน่วยงานภาครัฐโดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหลายแห่งท่ีให้ค่าตอบแทน 
บุคลากรท่ีมีวุฒิปริญญาเอกและมีผลงานในอัตราท่ีสูงกว่าสถาบัน อุดมศึกษาเอกชน ทําให้สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขาดอาจารย์และบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงเป็นประเด็นท้าทายท่ีส่งผลกระทบอย่างมาก 
 บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน มีสถานภาพท่ีไม่ม่ันคง และสุ่มเสี่ยงต่อการให้ออกจากงาน 
ตลอดจนปัญหาการบริหารจัดการท่ีดี หรือธรรมาภิบาลของผู้บริหารในมหาวิทยาลัย ท่ีส่งผลต่อสถานะของ
อาจารย์ท่ีถูกเปลี่ยนไปทําให้ศักยภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน และการเพ่ิมคุณภาพ
การศึกษาของไทยมีความอ่อนด้อยลงไปมาก (ปรีดี ทุมเมฆ และภักดี โพธ์สิงห์, 2558) การบริหารจัดการคน
เก่ง (Talent Management)  จึงมีความสําคัญมากต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมาย และเป็นเคร่ืองมือทาง 
การบริหารอย่างหน่ึงที่พยายามนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์แทนเร่ือง การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession 
Planning) (กฤติพงศ์  เดชส่งจรัส, 2555) หากองค์กรสามารถบริหารจัดการคนเก่งได้ จะเป็นการเพ่ิมขีด
ความสามารถให้กับองค์กรในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยการบริหารจัดการคนเก่ง องค์กร
จะต้องวิเคราะห์และวางแผนอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องกับลักษณะขององค์กร พันธกิจ นโยบายและ
วัฒนธรรม ตามบริบทและความเหมาะสมขององค์กร อีกท้ังยังต้องมีความ สัมพันธ์เช่ือมโยงกับกลยุทธ์ของ
องค์กรด้วย 
 การแข่งขันยุคใหม่จะมีท้ังกลยุทธ์ ในแบบและการใช้กลยุทธ์ช้ันนอกแบบ (Formal and Informal 
Techniques) เช่นวิธีการสรรหา อาจารย์ประจําก็อาจจะใช้แนวคิดการดึงดูดคนเก่งๆ คนดีๆ มีช่ือเสียงมา
ทํางานบริหารบ้าง เป็นอาจารย์บ้าง เป็นนักวิจัยบ้างจากคนไทยบ้าง คนต่างชาติบ้าง โดยให้ค่าตอบแทนท่ีดี
และจูงใจ เป็นกรณีพิเศษ หรือใช้ระบบการให้ภาคเอกชน ภาคธุรกิจมาร่วมบริหารโครงการ เช่น การบริหาร 
ทรัพย์สิน การบริหารงานวิจัย การฝึกอบรม การผลิตสื่อการสอน การจัดกิจกรรมวิชาการต่าง ๆ เพราะหากใช้
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ระบบราชการโดยทั่วไปมักจะช้า ไม่ทันกับสถานการณ์ ราคาแพงและมีการปฏิบัติ หลายขั้นตอนทั้งในด้าน
เอกสาร การอนุมัติและ การควบคุมเชิงคุณภาพของงาน 

3. การสร้างภาพลักษณ์ (Image Building)  
 ภาพลักษณ์ เป็นสิ่งที่สําคัญสําหรับทุกองค์กร สถาบัน และหน่วยงาน หากองค์กรใดละเลยการ

ดูแลและรักษาภาพลักษณ์ อาจทําให้เกิดผลเสียต่อความเช่ือถือ ทัศนคติ และความไว้วางใจของประชาชนที่มี
ต่อองค์กร สินค้าและบริการขององค์กร อันจะส่งผลต่อความมั่นคง และผลประกอบการขององค์กรในอนาคตได้  

 อภิชัจ พุกสวัสด์ิ (2556)  องค์กรส่วนใหญ่จึงให้ความสําคัญกับการทํางานด้านภาพลักษณ์อย่าง
จริงจังและมีระบบ เพ่ือรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์ท่ีดีในสายตาของประชาชน ให้คงอยู่ไว้ตลอดไป โดยการ
ดําเนินงานเพ่ือรักษาภาพลักษณ์น้ันเป็นกระบวนการดําเนินงานท่ีเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและไม่มีวันสิ้นสุด เพราะ
หากวันใด ภาพลักษณ์องค์กรเกิดติดลบฝ่ายภาพลักษณ์จะต้องเป็นส่วนหน่ึงในการร่วมกู้สถานการณ์ให้กลับมา
ดีดังเดิม (รุ่งนภา พิตรปรีชา, 2560) 

 การสร้างภาพลักษณ์ก็เริ่มมีบทบาทและมีความสําคัญมากขึ้นเช่นกันเพราะภาพลักษณ์ท่ี เข้มแข็ง
ของมหาวิทยาลัยจะเป็นตัวช่วยยกระดับและพิสูจน์ว่า สถาบันการศึกษาของตนอยู่ช้ันแนวหน้าของประเทศ
หรือไม่ โดยการแสดงศักยภาพความมีคุณภาพขององค์กรผ่านรูปแบบการสื่อสารต่างๆ ซ่ึงจะเห็นได้จากเม็ด
เงินของงบประมาณที่ใช้ในการลงทุน เพ่ือการโฆษณาประชาสัมพันธ์ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในหลายสถาบัน 
เช่น การทุ่มลงโฆษณาทางโทรทัศน์ ในช่วงโค้งสุดท้าย ของการรับสมัครนักศึกษาใหม่ การอัดฉีดโปรโมช่ัน
ต่างๆ การใช้สื่อออนไลน์และการแชร์ข้อมูลต่างๆ ของมหาวิทยาลัยผ่านทาง YouTube, Face book เพ่ือหวัง
สร้างกระแสให้กลุ่มที่ต้องการหาที่ศึกษาต่อมาสนใจในมหาวิทยาลัยของตน 

 ดังน้ันการสร้างภาพลักษณ์เป็นสิ่งท่ีจําเป็นอย่างย่ิงกับองค์กร เนื่องจากเป็นการ “สร้างมูลค่า เพ่ิม
ในจิตใจของประชาชน” เน่ืองจากภาพลักษณ์เป็นภาพท่ีเกิดขึ้นในใจที่เก่ียวข้องกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง องค์กร
ใดองค์กรหน่ึง โดยกระบวนการเกิดผ่านทางการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมขององค์กร หากกลุ่มเป้าหมายเกิด
ความประทับใจและเกิดภาพลักษณ์ในเชิงบวก การดําเนินงานก็จะประสบความสําเร็จ มีช่ือเสียง และได้รับ
ความเช่ือถือ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศรุดา ชัยสุวรรณ และคณะ (2562) ที่ศึกษาปัจจัยท่ีใช้ในการ
ตัดสินใจเลือกสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือศึกษาต่อหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพาณิชยศาสตรศึกษาและ
ธุรกิจศึกษา(หลักสูตรใหม่ พ.ศ. 2562) คณะศึกษาศาสตร์และศิลปศาสตร์ วิทยาลัยนครราชสีมา ผลการวิจัย
พบว่า ช่ือเสียงของสถาบันการศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ช่ือเสียงของคณาจารย์ผู้สอน หากแต่ถ้า
เป็นภาพลักษณ์ในเชิงลบ การตอบสนองก็จะเป็นไปในลักษณะตรงกันข้าม 
  การแข่งขันสําหรับการได้มาซ่ึงจํานวนนักศึกษามีเพ่ิมมากข้ึน ปัจจุบันสถาบันการศึกษาทั้งของ
ภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจสําหรับการดําเนินกิจกรรมการตลาดมากย่ิงขึ้น รูปแบบอาจแตกต่างกัน
ตามแต่ละบริบทของสถาบันการศึกษา เช่น การแนะแนวการศึกษา การจัดนิทรรศการวิชาการ การออกบูธ
เพ่ือแนะนําสถาบัน หรือสาขาวิชาที่แต่ละสถาบันการศึกษาจัดการเรียนการสอน เป็นต้น ปัญหาพบมากขึ้น
สําหรับจํานวนนักศึกษาเข้าไม่เป็นไปตามเป้าหมาย นักศึกษาเข้ามีคุณภาพลดลง หรือแม้แต่จํายอมเข้ามา
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ศึกษาเพราะ ไม่สามารถเข้าศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีตนต้องการ การดําเนินกิจกรรมการตลาดของ
สถาบันการศึกษาจึงเป็นภารกิจท่ีสถาบันการศึกษาไม่อาจมองข้ามได้ (ณตา ทับทิมจรูญ, 2552)  สิ่งที่สําคัญ
ของสถาบันอุดมศึกษา คือ ภาพลักษณ์ เพราะมีผลทําให้นักเรียนต้ังใจเลือกศึกษาต่อในสถาบันน้ัน ๆ (ภารดี 
อนันต์นาวี, 2557) การท่ีนักเรียนจะเลือกศึกษาต่อระดับปริญญาตรีในปัจจุบันมีสถาบันการศึกษาจํานวนมาก
ให้เลือกเรียนการที่จะเลือกเรียนสถาบันใดน้ันมีหลายปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกอาทิเช่น ด้านสถาบัน 
ต้องเป็นสถานศึกษาที่มีช่ือเสียงด้าน การเรียนการสอน ด้านเศรษฐกิจและสังคม เม่ือสําเร็จการศึกษาแล้ว
สามารถนําความรู้ไปประกอบอาชีพเพ่ือเป็นรายได้ให้แก่ครอบครัว เป็นต้น (ไกรสิงห์ สุดสงวน, 2560) 
  เหตุผลสําคัญ 4  ประการที่นักศึกษาระดับอุดมศึกษาให้ความสําคัญสําหรับการตัดสินใจเลือก
สถานท่ีเรียนของพวกเขา คือ 1) ภาพลักษณ์ (Image) หรือ ช่ือเสียง (Reputation) ของสถาบัน อุดมศึกษา 2) 
สถานที่ (Location) 3) ค่าใช้จ่าย (Cost) และ 4) ความพร้อมในด้านต่างๆ ของสถาบัน นอกจากน้ีเม่ือถามว่า
อะไรคือ ปัจจัยที่สําคัญที่สุดใน 4 ปัจจัยนี้ นักศึกษาได้ตอบว่า “ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย” เป็นปัจจัยท่ี
สําคัญท่ีสุดสําหรับการตัดสินใจเลือกศึกษาต่อในสถาบัน อุดมศึกษา (Sevier, 2001) ดังน้ันผลิตภัณฑ์ใน
สถาบันอุดมศึกษา ผู้รับบริหารจะคํานึงถึงหลักสูตร สาขาวิชาหรือการบริการท่ีสถาบันการศึกษาเปิดสอน 
เน่ืองจากเป็นปัจจัยหลักสําหรับการตัดสินใจเลือกสถานท่ีเรียนของผู้รับบริการ (Maringe, 2005; Leggett, 
2006) ผลิตภัณฑ์ หรือบริการท้ังหมดนี้ เกี่ยวกับการสร้างภาพลักษณ์ของสถาบันอุดมศึกษาและเป็นผลทําให้
จํานวนผู้เข้าศึกษาต่อเป็นไปตามท่ีสถาบันกําหนด  ย่ิงไปกว่านั้นยังเป็นตัวช้ีถึงการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ 
กล่าวคือ สามารถนําความรู้ท่ีได้รับนําไปปรับใช้ในการทํางานและตรงตามความต้องการของตลาด 

4. การสร้างความแตกต่าง (Differentiation)  
 คุณภาพในการผลิตบัณฑิตต้ังแต่ระดับปริญญาตรีจนถึงปริญญาเอก เพราะคุณภาพคือความอยู่

รอด (Quality is Survival) แต่จะทําให้มหาวิทยาลัยหันมาผลิตบัณฑิตในสาขาท่ีตัวเองถนัดและมีความ
เช่ียวชาญมากย่ิงขึ้น ความแตกต่างน่ันเองจะนําไปสู่ความอยู่รอดของมหาวิทยาลัยไทย (Difference is 
Survival) ซ่ึงจะสอดรับกับเจตนารมณ์ของสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งให้มหาวิทยาลัยเน้นพัฒนาจุดเด่นหรืออัต
ลักษณ์ของตัวเอง กล่าวคือ เน้นหลักสูตรเฉพาะกลุ่ม (Niche Product) แทนท่ีจะหลักสูตรแบบมวลชน (Mass 
Product) ในที่สุดมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ท่ีผลิตบัณฑิตในสาขาท่ีตัวเองมิได้ถนัดหรือเช่ียวชาญก็จะค่อย ๆ ล้มหาย
ตายจากไป เพราะ (1) มีกลุ่มคนทีผลิตได้ดีและมีคุณภาพมากกว่า (2) หมดฐานลูกค้าท่ีพอมีอยู่บนหน้าตัก และ 
(3) เกิดการแย่งฐานลูกค้าจนสูญเสียพันธมิตร (พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส, 2560)  

 การสร้างความเข้มแข็ง และกลยุทธ์การสร้างความแตกต่างของคณะสาขา วิชามี ความสําคัญใน
การดําเนินกลยุทธ์ทางการตลาดอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยเบเลอร์ (Baylor University) ได้สร้างความเข้มแข็ง
ในสาขาวิชาการตลาดได้อย่างโดดเด่น โดยมีแนวคิดจากการให้นักศึกษาได้ฝึกงานจริง (Internship) ขณะ 
เดียวกันได้ออกแบบหลักสูตรใหม่ คือ หลักสูตรนักขายมืออาชีพเป็นหลักสูตรในประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงท่ี
ผ่านมานักศึกษาสาขาดังกล่าวได้แข่งขันชนะเลิศการขายในระดับประเทศและนานาชาติ ท้ังหมดล้วนเป็นส่วน
หน่ึงของการสร้างแบรนด์คณะบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยเบเลอร์ (Lawrence, 2006) สถาบันอุดมศึกษา
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เป็นองค์กรท่ีมุ่งเน้นการให้บริการที่กําลังเผชิญกับการแข่งขันกันอย่าง มากในปัจจุบัน ดังนั้น จึงจําเป็นต้องหา
วิธีการท่ีจะสร้างความแตกต่างจากสถาบันอ่ืนๆ ให้ได้อย่างชัดเจนในท่ามกลางการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี
และสังคม (Burbules; & Callister. 2000) 
  ความแตกต่างของมหาวิทยาลัย หลักสูตร และคณะวิชามี ส่วนในการตอบสนองความต้องการ
ของผู้เข้ารับการศึกษาในกลุ่มใหม่ การบริหารจัดการช่ือเสียง ของคณะ มหาวิทยาลัยล้วนมีความสําคัญเช่นกัน 
โดยมีประเด็นคําถามท่ีสามารถช่วยให้ได้คําตอบเกี่ยวกับการสร้างความแตกต่างท่ีชัดเจนขึ้น  การสร้างความ
แตกต่าง คือสินค้าหรือบริการท่ีธุรกิจผลิตขึ้นมาน้ัน จะต้องมีความแตกต่างที่อาจจะไม่สามารถหาได้จากสินค้า
ท่ัวไปของผู้้อ่ืน หรือมีการเพ่ิมศักยภาพหรือประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ จนทําให้สามารถต้ังราคาขายที่แพง
กว่าคู่แข่งได้ ในกลยุทธ์น้ีหลายมหาวิทยาลัยพยายามสร้างบัณฑิตที่จบออกไปสู่ตลาดแรงงานให้มีความเป็นมือ
อาชีพสามารถตอบสนองต่อความต้องการของสถานประกอบการ เพราะฉะน้ันจะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลัยเอกชน
หลายแห่งท่ีได้ทํา MOU กับสถานประกอบการในการทําหลักสูตรร่วมกัน เช่น มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ เปิด
สาขาวิชาการจัดการธุรกิจค้าปลีกและแฟรนชายส์ ท่ีทําให้ความร่วมมือกับ บริษัทเซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรช่ัน 
จํากัด ในการให้้ทุนการศึกษาเรียนฟรีตลอดหลักสูตร 4 ปี จํานวน 40 ทุน และมีการรับประกันว่าจะได้งานทํา
หลังสําเร็จการศึกษาทันที และมีเบี้ยเล้ียงให้ระหว่างฝึกงาน เป็นต้น 

5. การสร้างความรู้ใหม่ และทําลายความรู้เก่า (Creating new knowledge And destroying  
old knowledge) 

 "มนุษย์" เป็นสัตว์ประเสริฐเป็นท้ังผู้สร้างและผู้ทําลาย อะไร ๆ ก็เกิดขึ้นได้ด้วยนํ้ามือของมนุษย์ทั้ง
ในแง่ของการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ การสรรค์สร้างสิ่งดี ๆ และในอีกแง่มุมหนึ่งหลายส่ิงหลายอย่างก็ถูก
ทําลายด้วยนํ้ามือมนุษย์ ทําลายได้แม้กระทั่งประเทศชาติแผ่นดินเกิดของตนเอง สําหรับการดําเนินธุรกิจมนุษย์
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์กร (พนักงาน/บุคลากรขององค์กร) และมนุษย์ก็เป็นแหล่งรายได้ท่ีสําคัญท่ีสุด
ของธุรกิจ (ลูกค้า)  

 ผู้บริหารการศึกษาในอนาคตต้องให้ความสําคัญกับการเป็นผู้นําในยุคหน้า น่ันคือ มีความสามารถ
ในการเรียนรู้ “Learn”  โดยสร้างสรรค์วัฒนธรรมการเรียนรู้แบบใหม่ ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ คือ การหา
ความรู้เพ่ิมเติม หรือการรับรู้ข้อมูลบางอย่าง ซ่ึงถือเป็นกระบวนการที่เริ่มต้นขึ้นต้ังแต่เราเกิด และดําเนินไป
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ดังที่ สตีป จอบส์  ได้กล่าวว่า “Stay Hungry, Stay Foolish” หรือจงกระหาย และ
ทําตัวโง่ให้ตลอดเวลาเพราะถ้าเม่ือไหร่เราอ่ิม และเรารู้สึกว่าตัวเองฉลาด เราจะไม่มีทางพัฒนา 

 ท้ังน้ีได้มีการพัฒนาทั้งหลักสูตรการเรียนการสอนท่ีตอบโจทย์ความต้องการของคนทุกกลุ่ม ไม่
ว่าจะเป็นนักศึกษา คนวัยทํางาน และผู้สูงวัย โดยจะมีการเปิดอบรมระยะสั้น เพื่อรองรับความต้องการ
ของคนวัยทํางาน และผู้สูงอายุ หรือครู อาจารย์ที่อยู่ในสถาบัน การศึกษาระดับต่างๆ เป็นการ Re skill  
และUp Skill ให้แก่คนทุกช่วงวัย สร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยได้มีการพัฒนาคุณภาพของอาจารย์ ให้
เท่าทันการเปลี่ยนแปลงต่างๆ รวมด้วย ซึ่งสาขาไหน คณะใด ไม่ตอบโจทย์กับการผลิตบุคลากรให้สอดรับ
กับความต้องการของประเทศอาจจะปิดสาขา/คณะเหล่านั้น ทั้งนี้ อาจารย์ที่สอนในสาขา/คณะที่อาจจะ
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ไม่เป็นที่ต้องการในอนาคต จะได้รับการพัฒนาให้มีศักยภาพ มาเป็นอาจารย์ผู้สอน/อบรมหลักสูตรระยะ
สั้น สอนในสาขา/คณะใกล้เคียง หรือสอนในสาขา/คณะอื่นๆ หลังจากมีการพัฒนาแล้ว อีกทั้งอาจารย์
มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ยังอยู่ใน comfort zone หรือ “เขตความคุ้นเคย” และปฏิเสธท่ีจะปรับตัวอย่างมี
นัยสําคัญคืออุปสรรคสําคัญท่ีสุดของการนําองค์กรไปสู่การปรับเปลี่ยนท่ีกว้างขวางและลุ่มลึก วิธีคิดของคนใน
วงการศึกษาก็คือการ “ค่อยๆ ทํา” หรือ “ทําทีละขั้นตอน” เพราะการเปลี่ยนของเก่าอาจจะยากกว่าการสร้าง
ของใหม่ “การทําลายอย่างสร้างสรรค์” หรือ creative destruction อาจจะจําเป็นเพ่ือความอยู่รอดอย่าง
ย่ังยืน (ลินดา เกณฑ์มา, 2563) 
 ใ น  2562 (2019) ม ห า วิ ท ย า ลั ย  Singapore University of Technology and Design 
(SUTD) ของสิงคโปร์ ท่ี มีการร่วมมืออย่างใกล้ ชิดกับ Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
สถาบันการศึกษาช่ือก้องโลก ประกาศหลักสูตรปริญญาตรีใหม่ ช่ือ Design and AI หรือดีไซน์และ
ปัญญาประ ดิษ ฐ์  และหากหันมามองในประ เทศ ไทย  จุฬ าลงกรณ์ มหาวิทยาลั ย เปิ ด โปรแกรม
ใหม่ BASCii หรือ ปริญญาตรีหลักสูตรศิลปศาสตรและวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขานวัตกรรมบูรณาการ และไม่
นานมาน้ีท่ีสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบังดึง สถาบันการเรียนโปรแกรมม่ิง Ecole 
42  โดย ‘มหาวิทยาลัย’ ช่ือดังระดับโลกท่ีไม่ให้ปริญญา ไม่มีห้องเรียนและไม่มี ‘ครู’ สอน ก็ได้มาเปิดท่ี
ประเทศไทยและเป็นแรงผลักดันให้คนสนใจศึกษาต่อ คือการทําหลักสูตรแบบ Re skill และ Up skill โดย
หลักสูตรลักษณะดังกล่าว จําเป็นต่อยุคปัจจุบันเพ่ือเตรียมพร้อมกับการ Disrupt ท่ีคนไทยกําลังเจออยู่ โดย
การ Reskill คือการเปลี่ยนอาชีพท่ีทําอยู่ไปเป็นอีกอย่างโดยส้ินเชิงโดยไม่เกี่ยวข้องกับสิ่งท่ีเรียนมา โดย
มหาวิทยาลัยจะต้องเปิดรับคนที่จบไม่ตรงกับสาขาที่เรียนเพ่ือให้ผู้สนใจได้เรียนตามท่ีอยากเรียน แต่การ Up 
skill คือการนําความรู้ความสามารถ และวิชาท่ีมีมาทําให้มีความฉลาดมากขึ้นใช้ประโยชน์ได้มากข้ึนเช่น นํา
ความรู้คณะต่างๆ มาพัฒนาให้มีความฉลาดขึ้น ต่อยอดการทํางานได้มากขึ้น เช่นเรื่องการทําวิเคราะห์สรุปผล
ข้อมูล สามารถเอามาต่อยอดโดยการศึกษา Deep Learning เพ่ือหาคําตอบบางอย่างในเสี้ยววินาทีเป็นต้น 
(สันติธาร เสถียรไทย, 2563) 

 ยุค 2020 ทุกองค์กรจําเป็นต้องมี ‘พ้ืน ท่ีการเรียนรู้’ เสมือนเป็น  ‘มหาวิทยาลัย’ หรือ
สถาบันการศึกษา ท้ังนี้ ไม่ได้แปลว่าบริษัท องค์กรรัฐ หรือ NGO ต้องให้ปริญญา เพียงแต่ต้องคอยสร้างระบบ
นิเวศน์ท่ีกระตุ้นการเรียนรู้ การพัฒนาตนเองตลอดเวลาให้คน ต้องมีการลงทุนและสนับสนุนการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ ตลอดจนการลบความรู้เก่าและวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ล้าสมัยออกจากสมอง “Unlearn” การไม่ยึดติด 
ละท้ิงสิ่งที่เคยรู้มา ซ่ึงพฤติกรรมน้ีจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเม่ือเรายอมเปิดรับมุมมองใหม่เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ท่ีเรารู้อยู่
แล้ว โดย Unlearn นับเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง และความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว อย่างไรก็ตาม Unlearn ไม่ได้หมายความว่าลืมสิ่งท่ีเคยรู้และก็ไม่ได้หมายความว่า เราต้องละท้ิง
ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาทั้งหมด แต่หมายถึง การปฏิเสธความเช่ือของตนที่เคยยึดถือปฏิบัติมาก่อนหน้าน้ี หรือ
เลิกยึดติดกับทฤษฎีท่ีใช้กันมายาวนาน กระตุ้นให้เราหม่ันเปิดรับแนวทาง ที่แตกต่างออกไปในการทําสิ่งต่างๆ 
ส่วน “Relearn”  เป็นการเรียนรู้สิ่งที่เราเคยรู้แล้วด้วยมุมมองใหม่ และตระหนักถึงคุณค่าของความรู้ท่ีเรา
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ได้รับจากมุมมองน้ันๆ นั่นแปลว่า คนเราสามารถเรียนรู้บางอย่างในแง่มุมใหม่ได้เสมอ และเราสามารถพัฒนา
ความรู้และทักษะของเราได้ตลอด เวลา  ซ่ึงคนไทยมักจะยึดติดกับความคุ้นเคยและเคยชินกับวิธีการเดิมๆ 
ประสบการณ์เดิมๆ โดยคิดว่าเราทําได้ดีอยู่แล้ว เลยไม่คิดจะหาวิธีใหม่ เราไม่มีวัฒนธรรมของการ Unlearn จึง
ไม่มีแรงขับท่ีจะไปแสวงหาวิธีใหม่ ไม่โหยหาที่จะเรียนรู้” (ศรุดา ชัยสุวรรณ, 2560 ข.) 

การหมั่นเรียนรู้ ต้องไม่เลือกว่าจะเป็นการเรียนรู้จากผู้มากประสบการณ์กว่าหรือผู้ อ่อน
ประสบการณ์ เพราะหากผู้บริหารมีการเปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากหลากหลายแหล่งที่มา ก็จะทําให้ได้รู้ว่า
แต่ละคนมีความคิดหรือมุมมองต่อสถานการณ์แตกต่างกันอย่างไร ส่งผลให้มีการออกแบบวิธีแก้ไขปัญหาหรือ
ออกแบบแนวทางการทํางานได้หลากหลาย ไม่ยึดติดอยู่กับโจทย์และวิธีการเดิม ๆ 

 “มหาวิทยาลัยต้องมีการปรับคณะต้องลดลง ปรับหลักสูตรให้มีหลายศาสตร์ร่วมกัน คนเรียน
ปริญญ าตรี ต้ องเรียนข้ ามสาขากัน ได้อ ย่างไม่ มีขอบ เขต  ซ่ึ ง ใน ต่ างประ เทศ เริ่ ม มี การป รับแล้ ว 
มหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ และหลายมหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกา ประกาศเลยว่า อีก 6-9 ปีข้างหน้า
จะยกเลิกคณะทั้งหมด”  

วนิดา เลิศพิพัฒนานนท์ (2561) กล่าวว่า คน Gen Y เป็นคนที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว กล้า
แสดงออก ไม่สนใจต่อคําวิจารณ์ มีความม่ันใจในตัวเอง ชอบความสะดวกรวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีเสมือนเป็น
ปัจจัยหน่ึงท่ีสําคัญต่อชีวิต ทุกคําถามมีคําตอบซ่ึงหาได้จากโลกอินเทอร์เน็ต และอีกลักษณะหน่ึงท่ีโดดเด่นของ
คน Gen Y คืออยากใช้ชีวิตแบบสมดุล  นอกจากคน Gen Y แล้วปัจจุบัน คน Gen Z กลายเป็นแรงผลักดันให้
เกิดการเปลี่ยนหลักสูตรการเรียนการสอนในหลายๆ ด้าน หลายประเทศ รวมท้ังประเทศไทยได้เพ่ิมการเรียน
วิชา Entrepreneurship เข้าในหลักสูตรไปด้วย ด้วยความคิดเรื่องการเป็นเจ้าของกิจการ สถานศึกษาก็ตอบ
โจทย์ความด้วยการเพ่ิมเติมรายวิชาท่ีเกี่ยวข้องเข้าไป  สถานศึกษาที่มีความพร้อมและหันมาใช้สื่อนวัตกรรม
ทางเทคโนโลยีในการสอนจะได้เปรียบกว่า สถานศึกษาหลายแห่งผลิตสื่อการสอนโดยใช้ภาพสีสันที่น่าสนใจ
เพ่ือให้การนําเสนอในห้องเรียน เหมาะกับวิธีการรับรู้ของคน Gen Z บางสถานศึกษามีการทํา e‐Book ให้
นักเรียนอ่านด้วยตัวเองที่บ้าน และให้นักเรียนสามารถการบ้านส่งทางเว็บไซต์หรือโซเชียลมีเดีย นับว่าเป็น
บริหารและจัดการศึกษาแบบเท่าทันสื่อ 

ธิติมา ไชยมงคล (2562) ระบุว่า ลักษณะนิสัยของคน Gen Z เกิดและเติบโตในยุคที่เศรษฐกิจ
กําลังเฟ่ืองฟู มีนิสัยท่ีชอบเก็บเงิน สนใจในการลงทุน ชอบท่ีจะเรียนรู้จากการลงมือทําด้วยตัวเอง และคน Gen 
Z หนึ่งคน จะทําหน้าท่ีท่ีหลากหลายมากข้ึนกว่าเดิม ท้ังมีความม่ันใจในความคิดตัวเองสูง และกล้าท่ีจะ
แสดงออก มีคําถามที่ต้องการการอธิบายถึงเหตุผล และหลักการ 

ปัญหาคือ คนทํางานยุค Gen Z มีการเปลี่ยนงานในระยะเวลาอันสั้นมาก มีการย้ายงานสูง ซ่ึง
ตาม ปกติแล้ว อัตราการลาออกขององค์กรและบริษัทต่าง ๆ ในเมืองไทยจะอยู่ท่ีร้อยละ 10  แต่ระยะหลังที่ 
Gen Z ก้าวเข้าสู่วัยทํางานอย่างแท้จริง ทําให้ตัวเลขเหล่านี้กระโดดไปอยู่ท่ีร้อยละ 12-15 เพราะกลุ่ม Gen Z 
เติบโตอยู่ในยุคของดิจิทัล และไอที ซ่ึงปัจจัยท่ีมีผลทําให้กลุ่มนี้เปลี่ยนงานบ่อย ได้แก่ ความต้องการรายได้ท่ี
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สูงขึ้น ไม่พอใจกับสวัสดิการ ต้องการความก้าวหน้าในสายงาน คาดหวังที่จะได้ทํางานตรงตามทักษะและความ
สนใจ 

 การศึกษาไทยในช้ันอุดมศึกษา ต้องเปลี่ยนเป็นการเรียนแบบเรียนรู้ตลอดชีวิต เน้นเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง อาจารย์ต้องแปลงร่างเป็นโค้ช กระตุ้นและดึงศักยภาพนักศึกษาทั้งระบบการศึกษาไทยและ
ประเทศจะไปรอด”  ในอนาคตเด็กที่จะเข้าเรียนมหาวิทยาลัยจะลดลงด้วย เนื่อง จากการเข้าถึงอินเตอร์เน็ต ท่ี
สามารถเรียนรู้เกือบทุกอย่างได้ด้วยตัวเอง การเข้ามาเรียนในรั้วอุดมศึกษาจะเป็นการแวะมาเรียนในสิ่งท่ีเขาไม่
รู้ หรือมาเรียนเฉพาะทักษะบางอย่างท่ีไม่มีในอินเตอร์เน็ต สถาบันการศึกษาจะต้องมีการออกแบบปรับปรุง
หลักสูตรให้ก้าวทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี การปรับปรุงแนววิธีการสอนให้ทันสมัยดึงดูดใจ
ผู้เรียนให้สามารถตัดสินใจได้ไม่ยาก นอกจากน้ียังรวมถึงการได้รับการบริการท่ีน่าประทับใจและท่ีดีท่ีสุด       
ท้ังบริการท่ีสามารถสัมผัสจับต้องได้และไม่สามารถสัมผัสได้ 

 
สรุป 
 สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้กับบ้านเมืองและ
เป็นสถาบันหลักท่ีมีบทบาทในการช้ีนําสังคมมาโดยตลอด สังคมทั่วไปให้การยอมรับและให้ความ สําคัญกับ
สถาบันอุดมศึกษาว่าเป็นสถาบันหลักของประเทศที่ประชาชนและองค์กรต่างๆ และในการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ผู้เรียนมีโอกาสที่จะเลือกเรียนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน อาจเลือกได้ในคณะ
หรือสาขา วิชาท่ีตนเองต้องการ อีกทั้งสถาบันอุดมศึกษาน้ันกระจายอยู่ท่ัวไปประเทศ โอกาสในการเลือก
สาขาวิชาและเลือกสถาบันอุดมศึกษาที่เหมาะสมกับความต้องการ มีการขยายตัวเพ่ือให้ผู้เรียนมีโอกาสเข้า
เรียนในระดับอุดมศึกษาได้อย่างท่ัวถึง ทําให้สถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ ท้ังในระดับภูมิภาคและส่วนกลางมีความ
หลากหลายมากข้ึน และมีการเปิดสาขาวิชาเพิ่มจํานวนมากขึ้นตามไปด้วย เพ่ือรับบุคคลเข้าศึกษาต่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายแผนการรับนักศึกษาของแต่ละสถาบัน ส่งผลให้จํานวนผู้สมัครเข้าศึกษาในแต่ละสถาบันถูกแบ่ง
พ้ืนที่ทางการตลาดมากข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 การพลิกโฉมอุดมศึกษาไทยในยุคภาวะวิกฤตผู้เรียนเพ่ือความอยู่รอดของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ
ไทยให้แข่งขันได้ สามารถดําเนิน การได้ดังน้ี 1) การสร้างความเป็นเลิศ 2) การสร้างและรักษาคนเก่ง 3) การ
สร้างภาพลักษณ์ 4) การสร้างความแตกต่าง 5) การสร้างความรู้ใหม่ และทําลายความรู้เก่า 

การเปลี่ยนแปลงพัฒนามหาวิทยาลัยจะต้องมีการพัฒนา ดังนี้ 1) การพัฒนาหลักสูตรให้ครอบคลุม
การศึกษานานาชาติในทุกมิติ 2) การเพ่ิมจํานวนนักศึกษา จากต่างประเทศ โดยเฉพาะจากประเทศ
อุตสาหกรรมใหม่ 3) เพ่ิมโครงการแลกเปล่ียนนักศึกษา และการฝึกงานเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้นักศึกษา       
4) การกระตุ้นให้มีบรรยากาศความเป็นชุมชนนานาชาติจากคณาจารย์ นักศึกษา และชุมชน 

ส่ิงสําคัญท่ีองค์การยุคใหม่จะต้องเร่งดําเนินการกระทําก็คือ การสร้างความทันสมัยและความคล่องตัว 
รวมถึงการเตรียมทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงต้องเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิดใน
เชิงนวัตกรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบองค์รวมในเชิงบูรณาการ รวมท้ังกระบวนทัศน์ และการ
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ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้านําและผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ให้สอด
รับกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสังคมโลก และสังคมรอบข้างได้อย่างเหมาะสม 
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