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รศ. ดร. ววิฒัน์  เรอืงเลศิปัญญากุล รองอธกิารบดฝ่ีายบุคคล มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุร ี

น าเสนอขอ้มลูสถานภาพบุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุร ีและเป้าหมายทีว่างไวใ้นอนาคต สรปุ
ไดด้งันี้  

นับตัง้แต่ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุร ีปรบัระบบเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรฐั เมื่อปี 2541
เป็นตน้มา มจี านวนบุคลากรเพิม่ขึน้โดยตลอด แต่ในช่วงปี 2550 – 2551 จ านวนบุคลากรลดลงเลก็น้อย เนื่องจากการ
ปรบัเปลีย่นวธิกีารรบัลกูจา้งโครงการซึง่เดมิรบัเขา้มาเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัฯ เปลีย่นเป็นไมน่ับเป็นบุคลากรของ
มหาวิทยาลยั โดยภาพรวมแล้วจ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัฯ เพิม่ขึ้นตลอด ซึ่งสอดคล้องกบัอตัราค่าใช้จ่าย
บุคลากรกบังบด าเนินงานจากรฐับาลมจี านวนเพิม่ขึน้คู่ขนานกนัไป  
 ปัจจุบนั มหาวทิยาลยัฯ มบีุคลากรสายวชิาการ จ านวน 856 คน เป็นพนักงานมหาวทิยาลยั 74% ขา้ราชการ 10% 
พนกังานมหาวทิยาลยัฯ แบบไมป่ระจ า 7% และลกูจา้งมหาวทิยาลยัฯ 9% มหาวทิยาลยัค านึงถงึคุณภาพอาจารย์ทีเ่ป็น
ลกูจา้งมหาวทิยาลยั ไดป้รบัปรงุกระบวนการสรรหา คดัเลอืก รองอธกิารบดอีาวุโสฝ่ายวชิาการรว่มในการสรรหา และใน
อนาคตมแีนวโน้มจะจา้งลกูจา้งประเภทนี้น้อยลง  
 การด ารงต าแหน่งทางวิชาการ มีบุคลากรด ารงต าแหน่งอาจารย์ 49%  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  31%            
รองศาสตราจารย ์19% และศาสตราจารย ์1% ซึง่พบว่าการขอก าหนดต าแหน่งทางวชิาการตดิคา้งอยู่ทีต่ าแหน่งผูช้่วย
ศาสตราจารยค์่อนขา้งมาก อาจารยท์ีม่ปัีญหามกัจะเป็นอาจารยท์ีบ่รรจุมานานหรอืบรรจุดว้ยคุณวุฒปิรญิญาโท ส าหรบั
อาจารยท์ีบ่รรจุในระยะหลงั ชว่งเวลาทีใ่ชใ้นการขอก าหนดต าแหน่งทางวชิาการเริม่ดขี ึน้ 
 ในส่วนของบุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน 640 คน เป็นพนักงานมหาวทิยาลยัฯ 52% ลูกจา้งมหาวทิยาลยัฯ 38% 
ลูกจ้างประจ า 5% ขา้ราชการ 4% และพนักงานแบบไม่ประจ า 1% ซึ่งพบว่าจ านวนลูกจ้างค่อนขา้งมากและมแีนวโน้ม
เพิม่ขึ้น บุคลากรทัง้สายวิชาการและสายสนับสนุนส่วนใหญ่อายุ 36 – 40 ปี อายุงานโดยเฉลี่ย 13 – 14 ปี ลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัทีม่อีายุงานเกนิ 5 ปีเมือ่เทยีบกบัลกูจา้งทัง้หมด คดิเป็นสดัสว่น 1 : 6 ซึง่มหาวทิยาลยัฯ ตอ้งพจิารณาเรื่อง
บุคลากรทีม่สีถานภาพเป็นลูกจา้งต่อไป  
 มหาวทิยาลยัฯ ก าหนดนโยบายดา้นบุคลากรไวห้ลายประการ สรปุดงันี้ 
 1. บุคลากรของมหาวทิยาลยัฯ ควรตระหนกัว่าต าแหน่งต่างๆ ทัง้ต าแหน่งวชิาการและต าแหน่งบรหิาร ถอืเป็น
เกยีรตยิศทีม่หาวทิยาลยัฯ มอบใหแ้ก่บุคลากร บุคลากรต้องส านึกและตระหนักถงึหน้าทีใ่นการปกป้องรกัษาเกยีรตภิูมิ
ของมหาวิทยาลยัฯ มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที่ที่เพิม่ขึ้นตามระดบัต าแหน่ง ไม่กระท าการใดๆ อนัเป็นเหตุที่ท าให้
มหาวทิยาลยัฯ เสือ่มเสยี  
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 2. บุคลากรทุกคนมหีน้าทีใ่นการพฒันาตนเองและการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชัน้มี
หน้าที่ในการสนับสนุนการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับภาระหน้าที่และพันธกิจของหน่วยงานและ
มหาวทิยาลยัฯ มหาวทิยาลยัฯ มสีว่นชว่ยในการสนบัสนุนและสง่เสรมิการพฒันา 
 3. บุคลากรต้องได้รบัการบ่มเพาะให้มภีาวะผู้น าและทกัษะการบรหิาร เพื่อให้มสี่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
บรหิารงานตามบรบิทและโครงสรา้งของมหาวทิยาลยัทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
 มหาวทิยาลยัไดน้ าเรื่อง competency มาใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ ความสามารถ ของบุคลากรโดยแบ่งเป็น 
3 ส่วน ส่วนแรก คอื core competency หรอืการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนักงานใหส้อดคล้องกบัพนัธกจิ วสิยัทศัน์ 
วัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งคณะวิศวกรรมศาสตร์และส านักงานอธิการบดี เป็นหน่วยงานน าร่องในการใช้ core 
competency ในรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 1 สงิหาคม 2558 – 31 มกราคม 2559 โดยมหาวทิยาลยัไดใ้หค้วามรู ้
จดัอบรมผูป้ระเมนิและผูถู้กประเมนิใหเ้ขา้ใจในหลกัการ และน าผลจากการประเมนิมาพฒันา ปรบัปรงุ เพือ่ใชใ้นรอบการ
ประเมนิครัง้ต่อไป 
 สว่นที ่2 functional competency ขดีความสามารถตามต าแหน่งหน้าที ่เป็นสิง่ทีม่หาวทิยาลยัคาดว่าจะขยายผล
น ามาใชท้ัว่ทัง้มหาวทิยาลยั แต่อาจตอ้งเกบ็ขอ้มลูใหค้รอบคลุม core competency ของมหาวทิยาลยัก่อน  
 สว่นที ่3 managerial competency ขดีความสามารถดา้นการบรหิาร ซึง่เกีย่วขอ้งกบัโครงสรา้งและทมีบรหิาร
ของมหาวทิยาลยัในอนาคต มหาวทิยาลยัตอ้งก าหนดทศิทาง เป้าหมาย รวมถงึพฒันาบุคลากรสายบรหิารควบคู่กนัไป     
ซึง่ขณะนี้มหาวทิยาลยัขาดบุคลากรในสายบรหิารมาก 
 นอกจากการพฒันาสมรรถนะ ความสามารถแล้ว มหาวิทยาลยัฯ น าเกณฑ์ EdPEx เป็นเครื่องมอืในการ
พฒันาปรบัปรุงระบบการด าเนินงานของหน่วยงาน มกีารฝึกอบรมใหห้น่วยงานเขยีน organization profile (OP) โดยมี
วสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน ก าหนดเป้าหมายไดว้่าตอ้งปรบัปรงุหรอืพฒันาหน่วยงานในทศิทางใด และน ามาก าหนด competency 
map เพือ่วางแผนพฒันาบุคลากร ท า job rotation ทีต่อบสนอง OP หรอืวสิยัทศัน์ของหน่วยงาน  
 การสรรหาบุคคลเพื่อปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัฯ เป็นสิง่ส าคญั มหาวทิยาลยัฯ ไดป้รบัโครงสรา้งเงนิเดอืนที่
สงูกว่าเดมิ โดยประสงคจ์ะไดบุ้คลากรทีม่คีุณภาพมากขึน้ การสรรหาบุคคลทีผ่า่นมาเปิดใหผู้ส้นใจมาสมคัรมากขึน้แต่หา
ผูส้มคัรทีม่คีุณภาพค่อนขา้งยาก อาจตอ้งปรบัเปลี่ยนรูปแบบเป็นการสรรหาเชงิรุก เจาะกลุ่มเป้าหมายทีต่้องการ เช่น 
การเชญิชวนมาสมคัร หรอืใชว้ธิกีารอืน่ๆ เพือ่ใหไ้ดบุ้คคลตรงกบัความตอ้งการของมหาวทิยาลยัฯ  
 การประเมินเลื่อนขัน้เงนิเดือนเป็นอีกสิ่งหนึ่งที่มหาวิทยาลัยฯ อาจต้องปรบัปรุง การ forced rank ยงัไม่
สามารถสรา้งความแตกต่างระหว่างผูท้ีม่ผีลงานระดบัดแีละผลงานระดบัทัว่ไป จากการปรบัโครงสรา้งเงนิเดอืน พบว่า คน 2 คน 
ท างานมาแลว้ 10 ปี คนหนึ่งมผีลงานระดบัด ีอกีคนหนึ่งมผีลงานระดบัทัว่ไป แต่เงนิเดอืนต่างกนัเพยีงเลก็น้อย และยงั
พบว่ามกีารจา้งบุคลากรเพิม่ขึน้ตามปรมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ แตผ่ลส าเรจ็ของงานยงัเท่าเดมิ ดงันัน้ จ านวนคนทีม่ากขึน้จะ
สง่ผลกระทบต่อมหาวทิยาลยัในระยะยาว   
 หากมองอนาคตอกี 10 – 20 ปีขา้งหน้า landscape ของการศกึษาทีเ่ปลีย่นแปลงท าใหก้ารวางแผนอตัราก าลงั
เป็นเรื่องยากขึน้ แมว้่ามหาวทิยาลยัฯ เป็นองคก์รทีก่ระจายความรูใ้หก้บันักศกึษา สงัคม แต่ในอนาคตองคค์วามรูไ้มไ่ด้
ถูกสรา้งในมหาวทิยาลยัฯ เท่านัน้ ทุกคนสามารถเขา้ถงึองค์ความรูไ้ดด้ว้ยตนเอง มกีารใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศมากขึน้ 
โดยเฉพาะ internet มบีทบาทส าคญั การมาเรยีนทีม่หาวทิยาลยัฯ อาจไม่จ าเป็น นักศกึษาจะมามหาวทิยาลยัฯ น้อยลง 
รูปแบบการศกึษาเปลี่ยนไป สิง่ต่างๆ เหล่านี้ ท าใหม้หาวิทยาลยัฯ ต้องคดิถงึการพฒันาคุณภาพบณัฑติใหม้คีวามรู้
ความสามารถ มศีกัยภาพสงู นอกจากนี้โครงสรา้งของประชากรไทยเขา้สู่สงัคมผูสู้งวยั แมจ้ะมจี านวนครวัเรอืนเพิม่ขึน้  
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แต่จ านวนประชากรต่อครวัเรอืนลดลง อาจส่งผลกระทบต่อการจ้างงาน การขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อ
เทคโนโลยมีสีว่นส าคญัในการขบัเคลื่อนประเทศ รปูแบบการท างาน การจา้งงานจะเปลีย่นไป คาดว่าปี ค.ศ. 2020 อตัรา 
การจ้างงานจะเริม่ลดลง มกีารใชเ้ทคโนโลยแีทนที่มากขึน้ เช่น บรษิทัด้านกฎหมายในต่างประเทศเริม่น าเทคโนโลยี
ปัญญาประดษิฐข์อง IBM Watson มาใชต้อบค าถามใหค้ าปรกึษากบัลูกคา้ การจา้งทนายความจะลดลง มหาวทิยาลยับางแห่ง
ใชเ้ทคโนโลยดีงักล่าวท าหน้าทีผู่ช้ว่ยสอนแทน ดงันัน้ บางอาชพีจะถกูทดแทนโดยคอมพวิเตอร ์

ในภาพรวม การเกดิช่องว่างทางทกัษะที่ส าคญัในการท างาน การไม่ได้รบัค าชี้แนะหรอืการแนะแนวทีด่ี               
อาจท าใหบุ้คคลท างานไม่ตรงตามคุณวุฒทิีไ่ด้รบั ประกอบกบัโครงสรา้งของประชากรทีเ่ปลี่ยนแปลง และเทคโนโลย ี            
มสี่วนส าคญั ตลาดแรงงานตอ้งการแรงงานทีม่ทีกัษะเฉพาะทาง มทีกัษะทางอาชพี ดงันัน้ มหาวทิยาลยัฯ ตอ้งค านึงถงึ
การผลติบณัฑติใหเ้ป็นทีต่อ้งการของตลาดแรงงาน อาจตอ้งปรบัแผน ปรบัโครงสรา้งใหม่ ใหม้กีารจดัการเรยีนการสอน
เฉพาะทางมากขึน้  

 

มหาวทิยาลยัฯ เสนอ Scenario ของ มจธ. ในอนาคต ดงันี้  
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Scenario 0 : As Is  
โมเดลนี้ไม่ปรับเปลี่ยนมาก ข้อดี คือ มีความต่อเนื่อง แต่มีข้อเสีย คือ เมื่อโครงสร้างประชากรลดลง 

มหาวิทยาลัยฯ อาจจะต้องแข่งขนัเพื่อดึงนักศึกษาให้มาเรียนมากขึ้น ไม่สามารถรกัษาคุณภาพของบัณฑิต และ
ความสามารถทางวจิยัอาจจะถดถอยดว้ย  

Specialization

Less
Specialization

Scenario 0: As Is

Merits

- Continuity
No major change

Risk
Red ocean
Loss competitive edge
in specific field
Less adaptability to
change



 
 

4 
 

 
 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Scenario 1 : Grown in Size ~ Rabbit  
 โมเดลกระต่าย เป็นการเพิม่ความได้เปรยีบจากขนาดโดยการเพิม่จ านวนนักศกึษา หลกัสูตร และบุคลากร 
อาจใช้วิธีการควบรวมกบัมหาวิทยาลัยอื่น รูปแบบนี้สามารถใช้อุปกรณ์ สถานที่ และเครื่องมือต่างๆ ที่มีอยู่ให้เกิด
ประสทิธภิาพสูงสุด มหาวทิยาลยัฯ จะมสี่วนแบ่งทางการตลาดเพิม่ขึ้น แต่ในอนาคตเมื่อประชากรลดลง ขนาดอาจไม่ใช่
ทางเลอืกทีเ่หมาะสม และอาจท าใหค้วามสามารถเฉพาะทาง (specialize) ของบางสาขาลดลงได ้ 
 
 
 
 
 
 
 

Spe lization

Less
Specialization

Scenario 1: Grow in size —Rabbit

Increase students, curricula, staff
Merging/Takeover

Merits Risk

- Economic of scale Decline birthrate

" Higher market share “ Less agile

- Maximizing utility “ Low competitive edge
using rate in advanced fields

Too diversified
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Scenario 2 : Specialization ~ Koala  
โมเดล Koala  เน้นการสรา้งความสามารถเฉพาะทางโดยลดขนาดลง โครงสรา้งมหาวทิยาลยัจะประกอบดว้ย

ทมีบุคคลทีม่คีวามรู ้ทกัษะเฉพาะทางหลากหลายทมี มขีอ้ด ีคอื เป้าหมายและการด าเนินการชดัเจน แต่ขอ้เสยี คอื 
ความเป็นทมีทีม่ากเกนิไปอาจท าใหค้วามเป็น มจธ. ลดลง นอกจากนัน้ ความเป็นทมีเฉพาะทางทีเ่ป็นเลศิอาจขึน้อยูก่บั
ความสามารถเฉพาะตวัของบุคคลบางคนมากเกนิไปได ้รวมทัง้การเลอืกสาขาทีจ่ะเป็นเลศินัน้ หากผดิพลาดจะสง่ผลรา้ย
อยา่งมากได ้ 

 
 
 
 
 

Specialization

Less
Specialization

Scenario 2: Specialization —Koala

Collection of Specialized and Independent units
Flat structure

Merits
High competitive edge
in specific field
Blue ocean/very niche
market
Focused and clear goal
Streamlined operation

Risk
Difficult to maintain
shared goal
Prone to be individual
independent
Specialty could be hit
or missed.
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Scenario 3 : Adaptive ~ Ant  
โมเดลมด เป็นโครงสรา้งขนาดเลก็ เน้นองคก์รทีเ่ป็น Self organized structure / On demand emergent team 

ม ีDiversified ability gene pool ทีเ่ขม้แขง็ โดยเน้นการสรา้งความสามารถในการปรบัตวัตามพลวตัทีเ่ปลีย่นไป โดยแลก
กบัความเป็นเลศิในสาขาเฉพาะทางบางส่วน แต่การปรบัเขา้สู่แนวคดินี้จ าเป็นต้องมกีารปรบัโครงสรา้งองค์กรและอาจ
จ าเป็นต้องมกีารพฒันาบุคลากรและโยกยา้ยต าแหน่ง ในปัจจุบนั มหาวทิยาลยัฯ เริม่ด าเนินการปรบัปรุงในหลายมติ ิ
เช่น การจดัการเรยีนการสอนเชื่อมโยงกบัภาคอุตสาหกรรม มกีารแลกเปลีย่นบุคลากร ส่งนักศกึษาไปเรยีนรูค้วบคู่กบั
การประกอบการดา้นอุตสาหกรรม เพื่อสรา้งผลลพัธ์ใหก้บัประเทศ มกีารเชื่อมโยงกบัชุมชน ส่งเสรมิให้ผูเ้รยีนมคีวาม
รอบรูห้ลากหลายในดา้นมนุษยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์และวทิยาศาสตร ์(liberal arts) จดัท า credit bank  นอกจากนี้สิง่ทีต่อ้ง
เพิม่ความส าคญั คอื การให้ภาคอุตสาหกรรมมสี่วนร่วมในการออกแบบหลกัสูตร เพื่อตอบโจทย์ความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัฯ คาดว่าจะท า 5 หลกัสตูรภายในปี ค.ศ. 2020 ในอนาคตต้องปรบัวธิกีารคดิ จากเดิม  
ทีค่่าเล่าเรยีนเป็นแหล่งรายได ้เป็น การลงทุนเพื่อบ่มเพาะนักศกึษาใหเ้กดิกระบวนการเรยีนรู ้มทีกัษะหลากหลาย รวมถงึ
การสรา้งจติวญิญาณของความเป็นครแูกบุ่คลากรของ มจธ. 

 
   

Specialization

Less
Specialization

Scenario 3: Adaptive —Ant

Self organized Structure/On demand emergentteam- Diversified ability gene pool

Merits
High adaptability
Small size
Robustness against
change

Risk
Less competitive
compared to "Koala"
Need to restructure
organization+
retrain/relocate staff
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การพฒันาบุคลากรจะเป็นรปูแบบใดกต็าม มหาวทิยาลยัฯ ยงัตอ้งการใหบุ้คลากรเป็นดงัเชน่ตน้ไมท้ีม่รีากแผก่วา้ง
เมือ่เตบิโตแผ่กิง่กา้นสาขาเป็นตน้ไมใ้หญ่ สามารถเป็นรม่เงาใหก้บับุคคลอื่น  ๆชว่ยสนบัสนุน ผลกัดนั สง่เสรมิ ใหค้นรุน่หลงั
เตบิโตได ้ทีก่ล่าวมาทัง้หมดเป็นเรื่องทีม่หาวทิยาลยัฯ ตอ้งปรบัและพฒันาต่อไป  

สรปุการอภิปรายของกรรมการสภามหาวิทยาลยั 
กรรมการสภามหาวิทยาลัยให้ความสนใจและชื่นชมการน าเสนอ เรื่อง Present and Future of KMUTT 

Human Resources ซึง่เน้นความส าคญัดา้นบุคลากร โดยเนื้อหาสามารถใชว้างแผนระดบัมหาวทิยาลยัได ้กรรมการสภา
มหาวทิยาลยัใหข้อ้คดิเหน็ดงันี้ 

1.  ความกา้วหน้าทางเทคโนโลย ีและการเปลีย่นแปลงดา้นต่างๆ เป็นสิง่ทีท่ าใหม้หาวทิยาลยัฯ ตอ้งปรบัตวัเสมอ 
นอกจากการปรบัเปลีย่นกระบวนการสรรหาบุคลากร เพื่อมาปฏบิตังิาน หรอืการพฒันาบุคลากรแลว้ การปรบัหลกัสตูร
ใหม้คีวามทนัสมยัทนักบัการเปลีย่นแปลงของโลกเป็นสิง่ส าคญั มหาวทิยาลยัควรวางแผนการด าเนินการในอนาคตดว้ย 

ทัง้นี้ การสรรหาบุคลากรมาท างาน สิง่ทีด่งึดูดผูม้คีวามรูค้วามสามารถมาสมคัรมใิช่ค่าจา้งเพยีงอย่างเดยีว 
ผูส้มคัรมกัมองถงึความทนัสมยั ความสามารถทีจ่ะรว่มมอืกบัวงการอุตสาหกรรมดว้ย 

2.  การพฒันาความสามารถเฉพาะด้าน (specialization) ของมหาวิทยาลยัฯ ต้องเน้นคุณภาพมากกว่า
จ านวนนักศึกษา เพราะ มจธ. ไม่ใช่มหาวิทยาลัยฯ ขนาดใหญ่ดังเช่นมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และหลัก IEEE             
(I : Internationalization, E : Efficiency, E : Equity, E : Excellence) ยงัสามารถน ามาใชใ้นการพฒันามหาวทิยาลยัฯ ได ้

 การพฒันาคนเป็นสิง่ส าคญั สิง่ทีค่วรม ีคอื (1) the best faculty (2) the best student (3) the best research 
(4) management reformed สรา้งสภาพแวดล้อมส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้การวจิยั มีการพฒันาหลกัสูตรซึ่งอาจสรา้ง
ความรว่มมอืกบัมหาวทิยาลยัชัน้น า ท าใหค้รบวงจร ท าใหเ้ขม้ขน้ไปจนถงึ commercialize เชน่เดยีวกบัต่างประเทศ เชน่ 
MIT หรอืมหาวทิยาลยัในประเทศสงิคโปร ์และตอ้งพฒันาสูค่วามเป็นสากล เพือ่อนาคตของมหาวทิยาลยัในระยะยาว  

3.  การพฒันาโครงสรา้งบุคลากรของมหาวทิยาลยัตามโมเดลมดเป็นสิง่ทีด่มีาก แต่ต้องค านึงถงึทรพัยากร 
งบประมาณทีส่นบัสนุนใหเ้กดิเป็นรปูธรรม โดยอาจเริม่จากการพฒันาปรบัปรุงหลกัสตูร ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายรฐับาล
ทีส่นใจ เช่น รถไฟฟ้าลดมลภาวะ (Low Emission Vehicle – LEV) โดยท าเป็นวจิยัพฒันาเพื่อการผลติรถไฟฟ้าใหด้ขี ึน้ 
หรอืหลกัสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ หลกัสูตรใหม่ พ.ศ. 2559 ซึ่ง
น าเสนอทีป่ระชมุสภามหาวทิยาลยัฯ ไปแลว้ สามารถน าเรือ่งดงักล่าวมาพฒันาต่อยอดได ้ 

Ant-* ร Business Model
' Staff Exchange

Liberal Arts as fundamental years Credit bank
Major and Minor subject Co-designed curricula with industries
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อธกิารบด ีใหข้อ้มลูว่า ขณะนี้เรือ่งนวตักรรมเกดิขึน้มาก คณะวศิวกรรมศาสตร ์และ FIBO น าเรือ่งนวตักรรม
มาใชใ้นการปรบัปรุงพฒันาหลกัสูตรบ้างแล้ว มหาวทิยาลยัฯ ยงัต้องสรา้งคนใหม้ทีกัษะ ความช านาญ/เชีย่วชาญ สรา้ง             
คนเกง่ในมติติ่างๆ มากขึน้ มกีารปรบัคณุภาพครโูดยใชก้ลไก STEM กบัคณะวศิวกรรมศาสตร ์คณะครศุาสตรอ์ตุสาหกรรม
และเทคโนโลย ีและในปี 2020 มหาวทิยาลยัฯ ตัง้เป้าไวว้่ารอ้ยละ 80% ของนกัศกึษาและบุคลากรมหาวทิยาลยัฯ ตอ้งสือ่สาร
ภาษาองักฤษได ้ และจะเพิม่ graduate research student เป็นรอ้ยละ 30 ของนักศกึษาทัง้หมด เพื่อผลกัดนังานวจิยัสูส่ากล
ใหท้นักบัสถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นไป 

4.  มหาวทิยาลยัฯ ควรแจ้งแนวทางการพฒันาต่าง ๆ ใหค้ณะ/หน่วยงานทราบ เนื่องจากคณะต้องปฏิบตัิ
ภายใตเ้กณฑห์ลายดา้น เชน่ จาก สกอ. และวสิยัทศัน์ของมหาวทิยาลยั  
 ทา้ยนี้  กรรมการสภามหาวทิยาลยั ขอบคณุ รศ. ดร. ววิฒัน์ เรอืงเลศิปัญญากลุ ทีน่ าเสนอเรือ่ง “Present and 
Future of KMUTT Human Resources” ในการประชมุครัง้นี้ 
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