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บทคัดยอ 

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาแนวทางปฏิบัติขององคกรตามปจจัยที่สนับสนุนให
เกิดการเรียนรูขององคกร 2) ศึกษากิจกรรมที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร และ 3) ศึกษา
รูปแบบการเรียนรูระดับบุคคล และระดับทีมขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ โดยเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยการ 1) สัมภาษณผูบริหารระดับสูงขององคกรในลักษณะการสัมภาษณแบบกึ่ง
โครงสราง 2) สนทนากลุมตัวแทนสมาชิกของแตละแผนกขององคกร และ 3) ทอดแบบสอบถาม
พนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหนางาน/ ผูบริหารระดับตน  

 ผลการศึกษา พบวา 1) แนวทางการปฏิบัติขององคกรตามปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการ 
เรียนรูขององคกร 7 ปจจัย ไดแก กลยุทธ โครงสราง วัฒนธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
สภาพแวดลอม แรงจูงใจ และผูสงเสริมการเรียนรู 2) กิจกรรมที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของ 
องคกรนั้นมีกิจกรรมที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของลูกคาภายในและลูกคาภายนอก 3) ระดับบุคคล  
บุคคลมีรูปแบบการเรียนรูจากการนำตนเองอยูในระดับสูง โดยมีลักษณะเปนบุคคลที่เปดใจรับโอกาส 
ที่จะเรียน มีความรับผิดชอบตอการเรียนของตนเอง มีความรักที่จะเรียน มองอนาคตในแงดี มีความ 
คิดริเริ่มและมีอิสระในการเรียน มีทักษะท่ีจำเปนในการเรียนรูและแกปญหา และเชื่อมั่นวาตนเองเปน 
ผูเรียนที่ดีได และ 4) ระดับทีม ทีมมีรูปแบบการเรียนรูเปนทีม คือ ทีมมีการปฏิบัติงานที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ไดรับการเพิ่มอำนาจ มีการสรางพลังของกลุม สรางสรรคเปลี่ยนแปลงส่ิงใหมและ
การประสานงาน มีบทบาทและการถายทอดวิธีการปฏิบัติตอทีมอื่น ๆ มีการสรางความไววางใจกัน
ในการปฏิบัติและบอกขอเท็จจริงตอกัน สรางความรูสึกปลอดภัยเมื่อตองเผชิญความเสี่ยง การใหอภัย
กันและการใหกำลังใจ นอกจากนี้ ทีมมีรูปแบบการสื่อสารในการเรียนรูเปนทีมดวยการสนทนาและ
การอภิปราย อีกทั้งมีพฤติกรรมการเรียนรูดวยการเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบันและ 
การเรียนรูในวิธีการปฏิบัติ สำหรับทักษะที่สำคัญของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม คือ ทักษะดาน
เทคนิค ทักษะดานการคิดเชิงวิเคราะห และทักษะการทำงานเปนทีม  
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Abstract 

 This research aimed to 1) explore approaches in promoting organizational  
learning under the learning enabling factors, 2) study the activities that support  
organizational learning, and 3) study the patterns of learning in individual level  
and team level of organizations awarded “Thailand Quality Award.” Data were  
gathered through interviews of executive managers of organizations using semi- 
structured interview, focus group discussion of representatives from each  
department in organizations and lastly, questionnaire survey of workers and  
operational managers.  

 The findings were: 1) the organizations’ approaches to promote  
organization followed the 7 learning enabling factors, namely; strategy, structure,  
culture, human resource development, environment, motivation and facilitators, 
2) the implemented activities to promote organizational learning included learning  
activities of internal and external customers, 3) for individual learning, individuals 
had high level of self-directed learning skill, opened to learning opportunities, took  
responsibilities of their own learning, loved learning, were optimistic in their  
future, had positive creativity, could learn independently, possessed essential skills  
for learning and solving problems and also were confident in their learning  
potentials, 4) for team learning, teams aimed in the same direction, were  
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empowered, created synergy in practice, promoted innovation and good  
coordination, played role of transferring learning to other teams, trusted each other  
and communicated facts with honesty, had sense of security when facing risky 
situations and provided forgiveness and encouragement when needed. In addition, 
the patterns of communication in team learning were dialogue and discussion and 
the learning practices were learning from present situations and action learning. 
Finally, the important learning skills for team members included technical skills, 
analytical thinking skills and working-in-team skills. 

Keywords: Organizational Learning, Team Learning, Individual Learning,  
 Excellence Organization, Organizations Awarded Thailand Quality  
 Award 
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บทนำ 

 ดวยสภาพสังคมที่ เปลี่ยนแปลงไป จนปจจุบันเรียกไดวาเปนยุคสังคมฐานความรู  
(Knowledge-Based Society) และจากแรงผลักดันตาง ๆ อันไดแก กระแสโลกาภิวัตน เทคโนโลยี  
อิทธิพลของลูกคา และความสำคัญของสินทรัพยที่จับตองไมได ทำใหปจจุบันหลายประเทศได 
ประกาศตัววาประเทศของตนกำลังมุงพัฒนาไปสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based  
Economy) รวมท้ังประเทศไทยท่ีถือวาความรู เปนหัวใจสำคัญท่ีจะสรางมูลคาใหเกิดขึ้นในองคกร  
จากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ทำใหองคกรที่เคยมั่งคั่งในอดีตไมสามารถอยูรอดไดหากไมมีการปรับตัวให 
พรอมที่จะเรียนรูและทันตอการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว อีกทั้งหลายองคกรตางดิ้นรนแสวงหาหนทาง 
เพื่อพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศ (อำนาจ วัดจินดา, 2550; วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2541;  
Marquardt, 1996) 

 องคกรที่เปนเลิศ คือ องคกรที่มีสรรถนะสูง มีความสามารถในการแขงขันและการดำเนิน 
ธุรกิจ อีกท้ังมีผลการดำเนินการที่โดดเดนใน 3 ดาน คือ 1) การสงมอบคุณคาที่ดีขึ้นอยางมาก 
ใหแกลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย ซ่ึงจะสงผลกอใหเกิดความยั่งยืนขององคกร 2) การปรับปรุง 
ประสิทธิผลและขีดความสามารถขององคกรโดยรวม และ 3) การเรียนรูขององคกรและของแตละ 
บุคคล (บดินทร วิจารณ, 2550) ซ่ึงองคกรที่เปนเลิศน้ีมีที่มาจากการท่ีประเทศสหรัฐอเมริกาไดมี 
การศึกษาถึงระบบการจัดการขององคกรที่เปนเลิศ จึงไดกำหนดเกณฑและจัดต้ังรางวัลที่เรียกวา 
“รางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศ” หรือ Malcolm Baldridge National Quality Award  
(MBNQA) สำหรับในประเทศไทยไดมีการจัดตั้งรางวัลคุณภาพแหงชาติ หรือ Thailand Quality  
Award (TQA) ที่มีพื้นฐานทางดานเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเชนเดียวกับรางวัลระดับ 
มาตรฐานโลก MBNQA ซึ่งเปนตนแบบรางวัลคุณภาพแหงชาติที่ประเทศตาง ๆ หลายประเทศ 
ทั่วโลกนำไปประยุกตใช (สำนักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ, 2551)  

 รางวัลคุณภาพแหงชาติมีแนวคิด คานิยมหลายดานดวยกัน หน่ึงในแนวคิดนั้น คือ  
การเรียนรูขององคกรและของแตละบุคคล (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2551) ซึ่งหมายถึง การที่ 
องคกรใหความสำคัญและสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนและเรียนรูภายในองคกร จึงถือเปนกลยุทธ 
สำคัญที่เสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขันและความแข็งแกรงใหกับองคกรอยางยั่งยืน  
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2551; Saru, 2007) 

 จากสภาพการเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีกาวสูยุคสังคมฐานความรู และความตองการของ 
องคกรที่จะผลักดันตนเองใหเปนองคกรที่เปนเลิศตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติซึ่งมีการเรียนรู 
ขององคกรและของแตละบุคคลเปนองคประกอบสำคัญ จึงทำใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการเรียนรู 
ขององคกร โดยเนนที่การเรียนรูระดับบุคคลและระดับทีมขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ  
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแนวทางปฏิบัติขององคกรตามปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
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ขององคกร 2) ศึกษากิจกรรมขององคกรที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร และ 3) ศึกษา 
รูปแบบการเรียนรูระดับบุคคล และระดับทีมขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ และสามารถ 
นำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาดานการเรียนรูของบุคคลและของทีม สำหรับขอบเขตการวิจัย 
ครั้งนี้มุงศึกษาองคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ (TQA) พ.ศ. 2545-2551 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพที่ผสมผสานการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกรอบแนวคิด 
ที่ไดมาจากการนำทฤษฎีการเรียนรูจากการนำตนเอง ของ Guglielmino (อางถึงใน นรินทร  
บุญชู, 2532) การเรียนรูระดับทีม ของ Peter Senge (1994) และปจจัยที่สนับสนุนใหเกิด 
การเรียนรูขององคกร ของ Cheng And Ho (อางถึงใน กุลชาติ เงินเพิ่มพูน และคณะ, 2548);  
Fiol and Lyles (1985); Sambrook and Stewart (2000); Pham and Swierczek (2006);  
กุลชาติ เงินเพิ่มพูน และคณะ (2548); วิชัย อุตสาหจิต (2551) ดังภาพที่ 1 

ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการศึกษา 

เปนทีม 
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 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชเก็บขอมูล 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ประชากรขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ  
ตั้งแตป 2545-2551 ไดแก บริษัท ผลิตภัณฑกระดาษไทย จำกัด และโรงแยกกาซธรรมชาติระยอง  
บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีประชากรทั้งหมด 650 คน โดยใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง  
(Purposive Sampling) สำหรับผูบริหารระดับสูง จำนวน 3 คน ประกอบดวย บริษัท ผลิตภัณฑ 
กระดาษไทย จำกัด จำนวน 1 คน โรงแยกกาซธรรมชาติระยอง บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน)  
จำนวน 2 คน และตัวแทนสมาชิกของแตละแผนก จำนวน 11 คน ประกอบดวย บริษัท ผลติภัณฑ
กระดาษไทย จำกัด จำนวน 4 คน โรงแยกกาซธรรมชาติระยอง บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
จำนวน 7 คน อีกทั้งใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางสำหรับพนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหนางาน/  
ผูบริหารระดับตน โดยใชสูตร Yamane (1973) ซึ่งมีคาความผิดพลาดที่ยอมรับไดอยูที่ 0.05 จึงได
จำนวนกลุมตัวอยาง 400 คน ผูวิจัยจึงแบงเปน 2 องคกรตามสัดสวนจำนวนประชากรของแตละ
องคกร คือ บริษัทผลิตภัณฑกระดาษไทย จำกัด จำนวน 246 ชุด และโรงแยกกาซธรรมชาติระยอง 
บริษัท ปตท.จำกัด (มหาชน) จำนวน 154 ชุด โดยมีการสุมตัวอยางตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) ซึ่งเก็บขอมูลจริงได 210 กลุมตัวอยาง  

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 1) แบบสัมภาษณ (Interviews) แบบกึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) ซึ่ง 
ใชสำหรับสัมภาษณผูบริหารระดับสูงขององคกร โดยนำแนวคิด ทฤษฎีจากนักทฤษฎีและนักวิชาการ 
หลายทาน ไดแก Fiol & Lyles (1985); Pham and Swierczek (2006); Sambrook and  
Stewart (2000), Cheng And Ho; Swee C. Goh; Hans Kasper (2001, 2002, 2002 อางถึง 
ใน กุลชาติ เงินเพิ่มพูน และคณะ, 2548); กุลชาติ เงินเพ่ิมพูน และคณะ (2548) และวิชัย 
อุตสาหจิต (2551) เกี่ยวกับปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกรมาตั้งเปนคำถามในการ 
สัมภาษณ โดยมีประเด็นการสัมภาษณถึงแนวทางการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร ทีม  
และบุคคล ตามปจจัยที่ไดจากแนวคิด ทฤษฎี 2) แบบสนทนากลุม (Focus Groups) ซึ่งใช 
สัมภาษณตัวแทนสมาชิกแตละแผนกขององคกร โดยนำแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการเรียนรูเปน 
ทีมของ Peter Senge (1994) มาตั้งเปนแนวคำถามในการสนทนากลุม โดยมีประเด็นการสนทนา 
ถึงรูปแบบการเรียนรูระดับทีม ตามทฤษฎีที่ไดศึกษา คือ คุณลักษณะของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม  
พฤติกรรมการส่ือสารในการเรียนรู เปนทีม และพฤติกรรมการเรียนรู ในการเรียนรู เปนทีม 
3) แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงใชสำหรับพนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหนางาน/ ผูบริหาร 
ระดับตน เพื่อวัดลักษณะความพรอมในการเรียนรูจากการนำตนเอง แบบสอบถามดังกลาวผูวิจัยได 
นำมาจากงานวิจัยของนรินทร บุญชู (2532) ที่ไดทำการดัดแปลงมาจากแบบวัด SDLRS-Form A  
ของ Guglielmino, Lucy Madsen และไดมีการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ พบวา
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แบบสอบถามที่ใชมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.89 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพื่อวัดลักษณะความพรอมของการเรียนรู 
จากการนำตนเอง (Readiness Self-Directed Learning) ในระดับบุคคล จำนวน 58 ขอ แยก 
เนื้อหาเปน 8 องคประกอบ 

 ตอนที่ 2 เปนขอคำถามเพ่ือสำรวจเก่ียวกับแหลงการเรียนรู และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม  
ทั้งหมด 3 ขอ  

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย ขอคำถามเกี่ยวกับ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน (ท่ีทำงานปจจุบัน) ประสบการณในการ 
ทำงานท้ังหมด และตำแหนงงาน ลักษณะขอคำถามเปนแบบเลือกตอบ (Check List) จำนวน  
5 ขอ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ใชระยะเวลาดำเนินการ 1 ป 4 เดือน ตั้งแตเดือนกุมภาพันธ 2552-  
มิถุนายน 2553 โดยดำเนินการทบทวนวรรณกรรมดานแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเรียนรูของ 
องคกร การเรียนรูระดับทีมและการเรียนรูระดับบุคคล ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีดังกลาวเพื่อนำ 
ไปเปนแนวทางในการออกแบบคำถามในแบบสัมภาษณ แบบสนทนากลุม และแบบสอบถาม จากนั้น 
จึงทำการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงโดยใชรูปแบบการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง ทำการสนทนา 
กลุมตัวแทนแผนกตาง ๆ ขององคกร โดยมีรูปแบบคำถามแบบก่ึงโครงสราง และเก็บแบบสอบถาม 
พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนางานหรือผูบริหารระดับตน จากน้ันไดมีการติดตอองคกรที่ 
ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติเพื่อขอเก็บขอมูลประกอบการวิจัย ซ่ึงมีการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง  
จำนวน 3 คน สนทนากลุมตัวแทนสมาชิกของแตละแผนกขององคกร จำนวน 11 คน และไดรับ 
แบบสอบถามคืนจากพนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหนางาน/ ผูบริหารระดับตน จำนวน 210 คน 

 การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 

 จากการรวบรวมขอมูล ดวยวิธีการสัมภาษณ การสนทนากลุม และการใชแบบสอบถามน้ัน  
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลและใชสถิติ ดังนี้ 

 1) วิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ (Interviews) และสนทนากลุม (Focus Groups) 
โดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ผลจากการสัมภาษณ ผูบริหารระดับสูง และการ
สนทนากลุม ตัวแทนแผนกตาง ๆ ขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ และจากเอกสาร 
จากนั้นนำขอมูลที่ไดจากการศึกษามาเปรียบเทียบกับแนวคิด และการทบทวนวรรณกรรมและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวจึงนำขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหมานำเสนอเปนผลการศึกษา โดยแยกตาม
ประเด็นคำถามการวิจัย  
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 2) วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โปรแกรมและสถิติที่นำมาใชในการวิเคระหขอมูล คือ โปรแกรม SPSS 
16.0 for Windows ใชสถิติการแจกแจงความถี่ โดยหาคารอยละของขอมูลสวนบุคคล หาคาเฉลี่ย 
(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะความพรอมของ
การเรียนรูจากการนำตนเอง 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 จากการศึกษาขอมูลแนวทางปฏิบัติขององคกรตามปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
ขององคกร กิจกรรมขององคกรที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร รูปแบบการเรียนรูระดับ 
บุคคล และระดับทีมขององคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาตินั้น สามารถนำเสนอผลการวิจัยโดย 
แยกตามประเด็นได ดังนี้ 

 1. ดานแนวทางปฏิบัติขององคกรที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร จากการศึกษา 
พบวา องคกรมีการปฏิบัติที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกรท้ังในระดับบุคคลและระดับทีม 
ตามปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร ดังน้ี 

  1.1 ดานกลยุทธ (Strategy) องคกรใหความสำคัญกับการเรียนรู ทุกคนมีสวนรวมใน
การจัดทำแผนกลยุทธ โดยการใชกรอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality  
Management: TQM) และมีการจัดทำแผนของบุคลากรในเรื่องการเรียนรูเพื่อที่จะสนับสนุนให 
บุคลากรมีการปฏิบัติที่สอดรับกับแผนกลยุทธและตอบสนองเปาหมายขององคกร โดยมีเครื่องมือท่ี 
เรียกวา Balance Score Carded (BSC) มาใชประกอบการจัดทำแผน 

  1.2 ดานโครงสราง (Structure) องคกรมีการออกแบบโครงสรางองคกรท่ีสนับสนุน 
กระบวนการเรียนรู คือ วางโครงสรางแบบลำดับขั้นประมาณ 3-4 ข้ัน เพื่อรนระยะเวลาของการ 
บริหารและการส่ือสาร มีการวางโครงสรางใหเหมาะสมกับสภาพธุรกิจทั้งจากสภาพแวดลอม 
ภายนอกและสภาพแวดลอมภายในที่เปลี่ยนไป ซ่ึงเรียกวา “โครงสรางเชิงกลยุทธ” (Strategic  
Functional) ท้ังยังมีการสรางการเรียนรูใหกับบุคลากรเพื่อรองรับการทำงานตามโครงสรางองคกร  

  1.3 ดานวัฒนธรรม (Culture) องคกรมีการสรางวัฒนธรรมท่ีสนับสนุนการเรียนรูของ 
องคกร คือ การปรับปรุงเชิงนวัตกรรม มุงเนนในความเปนเลิศ เชื่อมั่นในคุณคาของคน โดยผูบริหาร 
ทุกระดับทำหนาที่ในการปลูกฝง สอน ใหคำแนะนำ สงเสริม สนับสนุนวัฒนธรรมขององคกร 
โดยเฉพาะในเรื่องความรู นอกจากน้ี ยังดูการทำงาน พฤติกรรม หรือผลงานของผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหสอดคลองกับวัฒนธรรมอีกดวย  

  1.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Development) องคกรใหความสำคัญ 
กับการพัฒนาความสามารถและการเรียนรูของบุคลากรในทุกระดับทั้งการพัฒนารายบุคคลและทีม 
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มีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ มีการกำหนดแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) มีการ
กำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรรายตำแหนงระยะยาว (TRM) มีการบริหารจัดการโดยอาศัยความ
สามารถ มีการบริหารจัดการโดยอาศัยผลการปฏิบัติงาน มีการบริหารจัดการเสนทางความกาวหนา 
ในอาชีพ มีการสำรวจความพึงพอใจของบุคลากร มีการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพ มีระบบ 
การใหอำนาจ มีการหมุนเวียนงาน มีการสอนหนางาน (OJT) มีการใหทุนการศึกษา ใหความรู และ 
ฝกอบรม สนับสนุนใหบุคลากรทำกิจกรรม เชน กิจกรรมเพิ่มผลผลิต กิจกรรมบริหารคุณภาพโดย
รวม มีระบบที่สนับสนุนความคิดสรางสรรค และมีระบบการประเมินและการใหรางวัลที่เปนสวนให 
เกิดผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาความรูในระยะยาว  

  1.5 ดานสภาพแวดลอม (Environment) องคกรมีการจัดสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมให
เกิดการเรียนรูทั้งในระดับทีมและระดับบุคคล โดยมีการจัดตั้งศูนยการเรียนรู (Learning Center) 
มีการใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจใหกับบุคลากรท่ีมีการคิดนวัตกรรมใหม ๆ และสรางสภาพแวดลอมท่ีสง
เสริมการเรียนรูดวยตนเอง  

  1.6 ดานแรงจูงใจ (Motivate) องคกรมีการสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดความ
ตองการเรียนรู 4 รูปแบบ ไดแก 1) มีการใหรางวัลหรือสิ่งจูงใจเพ่ือใหบุคลากรเปดใจกับสิ่งใหมที่
องคกรจะทำ 2) มีการสรางความมุงมั่นในอาชีพ (Commitment Career) 3) การใหบุคลากรมี
อำนาจในการตัดสินใจ (Empowerment) และ 4) การสรางบรรยากาศองคกรที่มุงเนนดานนวัตกรรม  

  1.7 ดานผูสงเสริมการเรียนรู (Facillitator) ผูบริหารในทุกระดับเปนผูที่สงเสริมใหเกิด
การเรียนรูไดดีที่สุด ซึ่งมีบทบาทหลัก 4 บทบาท คือ 1) บทบาทในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
2) บทบาทในการกระตุนบุคลากรเขารวมกิจกรรมเพื่อเกิดการเรียนรู 3) บทบาทในการดูแลหรือ
จัดการดวยตัวเอง และ 4) บทบาทในการเขาไปนำ (Lead) เพื่อทำกิจกรรมตาง ๆ ที่ใหเกิดการเรียนรู 
จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติขององคกรที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร ตามปจจัย 7 
ประการ ดังที่ไดกลาวมาขางตนมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Fiol and Lyles (1985); Pham 
and Swierczek (2006); Sambrook and Stewart (2000), Cheng And Ho; Swee C. Goh; 
Hans Kasper (2001, 2002, 2002 อางถึงใน กุลชาติ เงินเพิ่มพูน และคณะ, 2548); กุลชาติ  
เงินเพิ่มพูน และคณะ (2548); ศิริลักษณ เมฆสังข (2550); สาวิกา นิลทจันทร (2548); วิชัย 
อุตสาหจิต (2551) 

 2. ดานกิจกรรมที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขององคกร มีดังน้ี 

  2.1  กิจกรรมการเรียนรูที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของลูกคาภายใน 1) กิจกรรมเพ่ิม 
ผลผลิต (Productivity) ไดแก วงจรการควบคุมคุณภาพ (QC Circle) 5ส. การใหขอเสนอแนะ  
(Suggestion) กิจกรรมกลุม Problem Solving กิจกรรมกลุมขอเสนอแนะ การนำเสนอผลงาน 
กิจกรรมกลุม QCC กิจกรรมการจัดการความรู (KM Activity) การแบงปนความรู 
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(Knowledge Sharing) และการประชุมกลุม เชน กลุมของความปลอดภัย 2) กิจกรรมการบำรุง
รักษาทวีผลแบบทุกคนมีสวนรวม (Total Productive Maintenance: TPM) 3) กิจกรรมจากการ
ใชเทคโนโลยีเปนสื่อ ไดแก การรวมประชุมทางไกล (Conference) ท้ังในและตางประเทศ ฐาน
ความรู (Knowledge Base) ในระบบอินทราเน็ต (Intranet) การเรียนทางไกล Computer-
Based Training (CBT) หรือ Web-Based Training (WBT) 4) กิจกรรมเชิงวิชาการ ไดแก 
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) การจัดการสัมมนา การดูงาน ในบริษัทชั้นนำที่มีการปฏิบัติที่เปนเลิศ 
(Best Practice) ทั้งในประเทศและตางประเทศ การทัศนศึกษา 5) กิจกรรมมอบทรัพยากรเรียนรู 
ไดแก การหมุนเวียนบทความ วารสาร ใหอานภายใน การแจกหนังสือวิชาการใหบุคลากร แจก
หนังสือใหบุคลากรอานและสรุปใหเพื่อนรวมงานฟง (Book Brief) และ 6) กิจกรรมเชื่อมสัมพันธ 
ไดแก ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) 

  2.2 กิจกรรมการเรียนรูที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของลูกคาภายนอก 1) กิจกรรม 
เรียนรูรับฟงความตองการดวยชองทางการรับฟงและเรียนรู 7 ชองทาง ไดแก พบปะและติดตอ
ลูกคา การประชุมรวม การอบรมสัมมนา การสำรวจความพึงพอใจ การนำขอมูลผานระบบ CSC 
การเยี่ยมลูกคาที่ใชสินคาคูแขง/ ลูกคาที่สูญเสีย การนำขอมูลจากการปฏิบัติงานประจำวัน  
2) กิจกรรมการสื่อสารและติดตามทั้งดานขอมูลและความรู โดยมีกิจกรรมที่ใช คือ ปรับ
กระบวนการทำงานรวมกับลูกคา เขาพบลูกคาเปนประจำ มีศูนยฝกอบรม (Training Center) ให
กับลูกคาเพื่ออบรมตัวแทนจำหนายและฝกอบรมใหกับลูกคา ใหความรูแกคูคาและสามารถท่ีจะ 
เรียนรูดวยการมาทำงานกับองคกร การแลกเปล่ียนความรูในกระบวนการของทั้งสองฝายทั้ง 
ผูจำหนายและองคกร การจัดการขอรองเรียน 3) กิจกรรมการสรางความสัมพันธ ไดแก ทำกิจกรรม
รวมกันระหวางผูบริหารของทั้งสองฝาย รวมทั้งระหวางผูปฏิบัติงานและบุคลากร สัมมนากลุมให
ความรูและสรางความเขาใจที่ดีตอกัน การสรางงานในชุมชน จัดโปรแกรม E - Academy ใหกับ
ชุมชนรอบ ๆ โดยเปนเหมือนพี่เลี้ยงหรืออาจารยสอนใหความรูนักเรียนที่จบมัธยม จัดโปรแกรมการ
ฝกอบรมเสมือนจริง (Stimulation Training Program) และ 4) กิจกรรมการสรางความประทับใจ 
กับลูกคาหลักในกลุมตลาดวัตถุดิบ กิจกรรมที่ใช ไดแก กิจกรรมแสดงความยินดีในโอกาสพิเศษ 
กิจกรรมนำเสนอผลวิเคราะหขอมูลสินคาและราคาเพ่ือเปนประโยชนชวยในการตัดสินใจของลูกคา 
กิจกรรมท่ีเขาไปมีสวนชวยในการแกปญหาใหกับลูกคา  

 3. ดานการเรียนรูระดับบุคคล จากการศึกษา พบวา บุคคลขององคกรมีลักษณะความพรอม 
ในการเรียนรูจากการนำตนเองอยูในระดับสูง (mean = 3.68 จากคะแนนเต็ม 5.00) โดยมีลักษณะ
ในแตละองคประกอบโดยเรียงลำดับจากมากไปนอย ดังตารางที่ 1 ซึ่งการที่บุคคลขององคกรที่ไดรับ 
รางวัลคุณภาพแหงชาติมีการเรียนรูจากการนำตนเองอยูในระดับสูงน้ัน มีผลมาจากปจจัยท่ีสง 
ผลกระทบตอการเรียนรูจากการนำตนเองตามแนวคิดของ Knowles (1975); Skager (1978);  
Tough (1979) คือ การยอมรับตนเอง แรงจูงใจ การวางแผนการเรียนรูดวยตนเอง ความพรอม 
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(Readiness) ทั้งดานสุขภาพและดานทักษะ และการมีบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหมี
การเรียนรูจากการนำตนเอง 

ตารางที่ 1: แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเรียนรูจากการนำตนเองในแตละองคประกอบ 

องคประกอบการเรียนรูจากการนำตนเอง
คาเฉลี่ย
(Mean)

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)

ระดับ

1. การเปดใจรับโอกาสท่ีจะเรียน
2. มีความรับผิดชอบตอการเรียนของตนเอง
3. มีความรักท่ีจะเรียน
4. มองอนาคตในแงดี
5. มีความคิดริเริ่มและมีอิสระในการเรียน
6. มีทักษะท่ีจำเปนในการเรียนรูและแกปญหา
7. เชื่อม่ันวาตนเองเปนผูเรียนที่ดีได
8. มีความคิดสรางสรรค

3.97
3.85
3.77
3.77
3.61
3.58
3.56
3.36

0.40
0.39
0.45
0.49
0.42
0.41
0.37
0.47

สูง
สูง
สูง
สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง

รวม 3.68 0.33 สูง

 4. ดานการเรียนรูระดับทีม จากการศึกษาการเรียนรูของทีม ตามแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ 
องคประกอบของการเรียนรูเปนทีมของ Peter Senge (1994) โดยแยกตามองคประกอบ 3 องค- 
ประกอบ พบวา 

  4.1 คุณลักษณะของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม คือ 1) ความสามารถ และความเขาใจ 
ของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม ทีมมีการปฏิบัติงานท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน และเปนไปตาม 
กระบวนการ PDCA ไดแก (1) ขั้นกอนการปฏิบัติงานของทีม (2) ขั้นการลงมือปฏิบัติงานของทีม 
และ (3) ข้ันหลังการปฏิบัติงานของทีม สมาชิกทีมไดรับการเพิ่มอำนาจ (Empowerment) ในการ
ทำงานอยางเต็มที่ มีการสรางพลังของกลุม (Synergy) โดยการประสานพลัง (Energy) รวมกัน มี
การสรางสรรคเปลี่ยนแปลงส่ิงใหมและการประสานงาน (Innovation and Coordination) มีการ 
ถายทอดวิธีการปฏิบัติและทักษะใหกับสมาชิกในทีมและทีมอื่น ๆ นอกจากนี้ ยังมีการสนับสนุนใหมี 
การเรียนรูแบบไขว คือ การเรียนรูขามสายงาน อีกดวย 2) ทัศนคติของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม  
คือ ทีมมีการสรางและใหความสำคัญในเรื่องความไววางใจกันในการปฏิบัติและบอกขอเท็จจริง 
ตอกัน (Operational Trust) ในการทำงาน ไมปกปดกัน ทำงานแบบเก้ือกูล สรางความสนิทสนม 
เปนรุนพี่รุนนองในทีม มีความเกรงอกเกรงใจซ่ึงกันและกัน อีกท้ังยังสรางความรูสึกปลอดภัยเมื่อ 
ตองเผชิญความเสี่ยงใหอภัยและใหกำลังใจกัน และ 3) ทักษะของสมาชิกในการเรียนรูเปนทีม มี 3 
ทักษะ ไดแก (1) ทักษะดานเทคนิค (Technical Skill) (2) ทักษะดานการคิดเชิงวิเคราะห 
(Analytical Skill) และ (3) ทักษะการทำงานเปนทีม (Teamwork)  
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  4.2 พฤติกรรมการส่ือสารในการเรียนรูเปนทีม คือ ทีมมีพฤติกรรมการสื่อสารดวย 
การสนทนา ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ และรูปแบบของการอภิปราย  

  4.3 พฤติกรรมการเรียนรูในการเรียนรูเปนทีม คือ ทีมมีการเรียนรูถึงสภาพความเปนจริง 
ในปจจุบันขององคกรเสมอ โดยมีการสำรวจหรือตรวจสอบการทำงาน และภารกิจของทีมงานวา 
งานท่ีทำไปน้ันไดผลดีผลเสียมากนอยเพียงใด มีการทบทวนสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน 
ของสมาชิก และทีมมีการเรียนรูจากความขัดแยงหรือความแตกตางทางความคิดและนิสัยการ 
ปกปองตนเอง อีกทั้งทีมมีการเรียนรูในวิธีการปฏิบัติ (Learning how to “Practice”) ดวยการ 
คนหาปญหา เก็บขอมูล คิดวิเคราะหเพ่ือหาหนทางแกไขหรือขอสรุปและนำมาเปนแนวทางปฏิบัติ 
รวมกัน และจัดทำมาตรฐานการทำงานตามแนวทางวิธีแกปญหาแบบ QC Story และมีการเรียนรู 
ดวยวิธีการสอนหนางาน (On the Job Training: OJT) จากการศึกษาการเรียนรูระดับทีม 
ที่ไดกลาวมาขางตนนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Peter Senge (1994); นิษฐา พุฒิมานรดีกุล 
(2548); วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2545); วรวรรณ วาณิชยเจริญชัย (2548); พัชรินทร ฮั่นพิพัฒน  
(2547); พรธิดา วิเชียรปญญา (2547); สิริลักษณ จิเจริญ (2545); สุพาณี สอนซ่ือ (2543); และ 
สมบัติ กุสุมาวลี (2540) 

 ทายที่สุด จากการศึกษาการเรียนรูระดับบุคคลและระดับทีมขององคกร กรณีศึกษา องคกร 
ที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ สามารถสรุปและนำเสนอตัวแบบจากการศึกษาท่ีสามารถนำไปใช 
เปนแนวทางในการพัฒนาดานการเรียนรูของบุคคลและของทีมได ดังแผนภาพท่ี 2 
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ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 ตอองคกรที่ใหขอมูล 

 1. เมื่อองคกรทราบถึงลักษณะการเรียนรูในปจจุบันขององคกรแลวสามารถสรางกิจกรรม 
หรือรูปแบบการเรียนรูจากการนำตนเองในสวนที่บุคคลยังขาดได เชน การสรางใหบุคคลมีความคิด 
สรางสรรคมากขึ้น 

 2. ทราบถึงรูปแบบการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรูในปจจุบันขององคกร เพ่ือสามารถ 
ตอยอดในการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ที่สอดคลองกับแนวทางการพัฒนา 
องคกรที่กำหนดไวในวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรไดยิ่งขึ้น 

แผนภาพท่ี 2: ตัวแบบการเรียนรูระดับบุคคลและระดับทีมขององคกร 

เรียนรูขององคกร 

3. พฤติกรรมการเรียนรูในการเรียนรูเปนทีม 

ขั้นพื้นฐาน และทักษะแกปญหา 

การเรียนรูเปนทีม 

ทรัพยากรมนุษย 
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 ตอองคกรอื่น 

 3. สามารถนำผลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการเรียนรูของบุคคลและของ 
ทีมในองคกร 

 4. สามารถจัดสภาพแวดลอมท่ีจะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคคล และทีมตามตนแบบ 

 5. ชวยใหองคกรทราบวาหากตองการสรางใหบุคลากรมีการเรียนรูจากการนำตนเองนั้น  
ตองมีการตรวจสอบความพรอมของแตละบุคคลวามีความพรอมที่จะเรียนรูดวยตนเองหรือไม มี 
ความพรอมในดานใด และจะเพิ่มทักษะดานใดบาง 

 6. ชวยใหการกระจายความรูในองคกร ซึ่งเปนกิจกรรมที่จำเปนตอกระบวนการเรียนรูของ 
องคกรเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ  

 ตอนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 7. นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดรูปแบบการพัฒนาท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรมเพียง 
อยางเดียว 

 8. นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถนำผลที่ไดไปวางแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีรองรับ 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเตรียมความพรอมในการ
สรางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรได 

 ตอวงการวิชาการ 

 9. ชวยในการขยายผลในแวดวงวิชาการเก่ียวกับการเรียนรูระดับบุคคลและระดับทีม 
เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันแกองคกร 

 10. ชวยในการผลักดันใหสังคม หรือองคกรมีรูปแบบการเรียนรูที่นอกเหนือจากการเรียนรู 
แบบในชั้นเรียน 

ขอเสนอแนะเพื่อการนำผลการศึกษาไปใช 

 ขอเสนอแนะตอองคกรที่ใหขอมูล 

 1. เพิ่มกิจกรรมหรือรูปแบบการเรียนรูจากการนำตนเองในเร่ืองของการมีความคิด 
สรางสรรคใหกับบุคลากรมากข้ึน 

 2. การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ผูบริหารควรคำนึงถึงภาพรวมของ 
องคกรเปนหลัก เพื่อใหทิศทางของการพัฒนาเปนไปในทิศทางเดียวกันกับแนวทางการพัฒนาองคกร 
ที่กำหนดไวในวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร โดยบทบาทของผูบริหารไมจำเปนตองกำหนดหัวขอ 
และวิธีการเรียนรูแบบตายตัวใหกับบุคลากรทุกคนในหนวยงานเสมอไป แตควรท่ีจะชี้ใหเห็นถึง
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ประโยชนในการมีเปาหมายการทำงานรวมกันและชี้แนะวาอะไรคือสิ่งที่แตละบุคคลหรือหนวยงาน
ควรจะเรียนรู เพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ๆ  

 ขอเสนอแนะตอองคกรอื่น 

 3. การนำแนวคิดการเรียนรูขององคกรไปใชควรศึกษาบริบทขององคกร เพราะแตละ 
องคกรอาจมีลักษณะการบริหารที่แตกตางกัน ทำใหสภาพแวดลอมที่จะสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
ของบุคคลและทีมแตกตางกันดวย 

 4. ในเร่ืองการสรางการเรียนรูจากการนำตนเองของบุคลากรนั้น หากตองการพัฒนา 
สงเสริมใหบุคลากรมีรูปแบบการเรียนรูจากการนำตนเอง ควรจะศึกษาถึงลักษณะความพรอมของ 
บุคลากรกอน วามีความพรอมที่จะเรียนรูดวยตนเองหรือไม มีความพรอมในดานใดบาง และจะเพ่ิม 
ทักษะดานใดบาง 

 5. องคกรที่ทำการศึกษาเปนองคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติ ซ่ึงเปนภาคธุรกิจ 
อุตสาหกรรมขนาดใหญ ทำใหการนำไปใชเปนแนวทางอาจจะเหมาะสมกับบางองคกร 

 6. เพื่อทำใหการกระจายความรูในองคกร ซึ่งเปนกิจกรรมที่จำเปนตอกระบวนการเรียนรู 
ในองคกรเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรสรางหรือสนับสนุนคานิยมและวัฒนธรรมที่ 
สงเสริมใหบุคลากรเช่ือใจกัน รวมถึงแสดงออกและยอมรับฟงความคิดเห็นที่เกี่ยวของกับการทำงาน 
อยางเปดเผยกับทั้งเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ขณะเดียวกันก็ตองย้ำใหผูบังคับบัญชาในแตละ 
หนวยงานคำนึงถึงความสำคัญของความเห็นจากผูใตบังคับบัญชาของตนดวย 

 ขอเสนอแนะตอนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 7. การสรางการเรียนรูเปนสิ่งสำคัญที่สามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ดังน้ัน 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรใหความสำคัญตอการพัฒนาการเรียนรูในรูปแบบที่นอกเหนือจาก 
การฝกอบรมเพียงอยางเดียว 

 8. นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญที่ชวยสรางใหเกิดการเรียนรูขององคกร 
ดังนั้น เพื่อใหการเรียนรูขององคกรสามารถเกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิผล นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ควรตระหนักถึงความสำคัญตอการเรียนรูและสรางตนเองเพื่อพรอมตอการพัฒนาการเรียนรูของ 
องคกร ทั้งระดับทีมและระดับบุคคลดวย 

 9. หากองคกรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวนสำคัญที่ 
ควรวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่รองรับการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในระยะสั้น ซึ่งเนนที่ 
การพัฒนาทักษะที่จำเปนในการทำงานระยะยาว เพ่ือเตรียมความพรอมในการสรางความกาวหนา 
ในสายอาชีพของบุคลากร ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวนั้น จะทำใหบุคลากรเกิดความผูกพัน
ในงาน และมีแรงจูงใจในการเรียนรูเพิ่มขึ้นอีกดวย 
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 ขอเสนอแนะตอวงการวิชาการ 

 10. จากการที่สังคมเขาสูยุคสังคมฐานความรู การสรางการเรียนรูเปนสิ่งสำคัญไมเพียงแต 
การเรียนรูในโรงเรียนเทานั้น การเรียนรูขององคกรก็เปนสิ่งสำคัญเชนกันในการผลักดันใหเกิดการ 
แขงขันอยางสรางสรรคและเปนสังคมของการเรียนรูได ซ่ึงจากการศึกษาเรื่องการเรียนรูขององคกร  
ทั้งการเรียนรูระดับทีมและระดับบุคคลในบริบทของประเทศไทยนั้น พบวา ยังมีนอยมาก จึงควร 
นำไปขยายผลเพื่อสรางเปนองคความรูตอไป 

ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งตอไป 

 1. การวิจัยนี้เปนการศึกษาการเรียนรูขององคกรธุรกิจท่ีไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติใน 
ภาพรวม ซึ่งเนนศึกษาการเรียนรูระดับทีมและระดับบุคคล การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรจะเปนการ 
ศึกษาวิจัยในลักษณะของกรณีศึกษา โดยศึกษาเจาะลึกในแตละองคกร เพื่อใหเห็นตัวแบบเชิงลึกของ 
องคกรแตละธุรกิจ 

 2. องคกรที่ทำการศึกษาเปนองคกรที่ไดรับรางวัลคุณภาพแหงชาติซึ่งมีจำนวนนอย และ 
เปนภาคธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดใหญ ทำใหการนำไปใชเปนแนวทางอาจจะเหมาะสมกับบางองคกร  
ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาองคกรที่ไดรับรางวัล TQC เพ่ิมเติม เพื่อทำการศึกษาในองคกรธุรกิจ
แตละประเภท เชน ภาคการศึกษา ภาคอุตสาหกรรม ภาคการบริการ เปนตน ท้ังนี้ เพราะ
โครงสรางการบริหารแตละธุรกิจมีลักษณะแตกตางกัน จึงมีจุดเดน จุดเนน และแนวทางการบริหาร 
ที่แตกตางกันในรายละเอียด ซึ่งจะเปนประโยชนตอการเรียนรูในเชิงวิชาการและเปนบทเรียนในเชิง
ปฏิบัติสำหรับองคกรธุรกิจที่ตองการดำเนินการพัฒนาองคกรในยุคของเศรษฐกิจฐานความรู อีกทั้ง
เหมาะสำหรับการนำไปเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเหมาะสมตามแตละภาคธุรกิจตอไป 

กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธเรื่อง การเรียนรูระดับบุคคลและระดับทีมขององคกร กรณีศึกษา องคกรที่ได
รับรางวัลคุณภาพแหงชาติ ฉบับนี้สำเร็จลุลวงไดดวยความกรุณา ความอนุเคราะห และการ
สนับสนุนจากหลายฝาย ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบริษัท ผลิตภัณฑกระดาษไทย จำกัด และ 
โรงแยกกาซธรรมชาติระยอง บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ที่ไดใหการสนับสนุนขอมูลในการวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา และคณะ 
กรรมการวิทยานิพนธทุกทาน อันไดแก รองศาสตราจารย ดร.วิชัย อุตสาหจิต อาจารยที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมบัติ กุสุมาวลี ประธานและกรรมการวิทยานิพนธ ผูชวย 
ศาสตราจารย ดร.สุดารัตน สารสวาง กรรมการวิทยานิพนธ ท่ีไดใหความรูและความชวยเหลือ 
ผูวิจัยเปนอยางดีมาก  
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 สุดทายผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคุณปราณ ี อินทกาญจน ครอบครัว ที่ไดใหกำลังใจและ 
ความชวยเหลือในทุกดาน และมหาวิทยาลัยหาดใหญที่ไดใหการสนับสนุนทุนการศึกษาตอในระดับ 
ปริญญาโท อีกทั้งผูอยูเบ้ืองหลังความสำเร็จทุกทานแมมิอาจเอยนามไดหมด ณ ท่ีนี้ที่ไดใหกำลังใจ 
และสนับสนุนผูวิจัยไดเปนอยางดี ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง 
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