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บทคัดย่อ


	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่พฒันากรอบและแนวคดิของปจัจยัเชงิสาเหตแุละผลลพัธ์
 

ของศกัยภาพองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้สบืเนือ่งจากองคก์ารในปจัจบุนักำลงัเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง

อยา่งรวดเรว็และรนุแรง ความสามารถในการเรยีนรูแ้ละปรบัตวัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพขององคก์าร
 

จะทำให้สามารถยืนหยัดอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขัน ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบและแนวคิดของศักยภาพ

องค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้น โดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ 

ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ ทีมพลวัต ผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ และปัจจัยผลลัพธ์ของ

ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ได้แก่สามารถทางนวัตกรรมขององค์การ และผลการดำเนินงาน 

ซึ่งแนวคิดนี้สามารถนำมาใช้ในการศึกษาศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงประจักษ์ได้ใน

อนาคต เพื่อเป็นการปรับปรุงองค์การให้มีความสามารถทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน


คำสำคัญ:	 ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ความสามารถทางนวัตกรรม ความสามารถทางการ
 

		  แข่งขัน


Abstract


	 This study aims to develop the framework and the concept of antecedents and 

consequences of learning organization competency. This is because the organization is 

currently experiencing rapid and severe change. The ability of the organization to learn and 
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adapt effectively will make the organization to be able to stand in the midst of competition. 

Researcher has developed a framework and concept of organizational learning competency 

which causal factors that affect the learning organization’s competency include the ability to 

create a vision, team dynamics, leadership of the new decade. And the consequences factors 

of organizational learning competency is the organizational innovation and organizational 

performance. This concept can be used to study the learning organization competency in the 

future. In order to improve the organization and to be able to compete sustainably.


Keywords:	Learning organization competency, Innovation capability, Competitive 
 

		  advantage.


บทนำ


	 ท่ามกลางสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 อันประกอบไปด้วย

เทคโนโลยีที่ทันสมัยทั้งในด้านของเครื่องยนต์กลไกและการเข้าสู่ยุคดิจิตอลที่ผสมผสานระหว่างสื่อ

สังคมออนไลน์และรูปแบบการสื่อสารด้วยเครื่องมือพกพาได้ ระบบปัญญาประดิษฐ์ การประมวลผล

แบบกลุ่มเมฆ เครือข่ายการสื่อสารของอุปกรณ์นานาชนิดในชีวิตประจำวัน ส่งผลให้ธุรกิจต้องเผชิญกับ

การเปลี่ยน แปลงรอบด้านอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ธุรกิจในศตวรรษที่ 21 จึงจำเป็นต้องเรียนรู้และปรับตัว

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อความอยู่รอดขององค์การอย่างยั่งยืน


	 ทั้งนี้ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) นับเป็นรูปแบบหนึ่งขององค์การที่

สามารถดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ามกลางสถานการณ์ที่มีการปรับเปลี่ยน

อย่างรวดเร็ว เป็นความพยายามขององค์การในการตอบโต้ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพื่อ
 

เป้าหมายแห่งการอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปกว่าเดิม (Vajihen Saadat, Zeymab 

Saadat, 2016) ความสำคัญและคุณค่าขององค์การแห่งการเรียนรู้ได้รับความสนใจและมีการ ศึกษาอย่าง

กว้างขวาง (Mijalce Santa, 2015) เนื่องจากสามารถทำให้ธุรกิจและอุตสาหกรรมปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้วยการ นำเสนอสินค้าบริการและการดำเนินงานที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม อีกทั้งยังเป็น

สาเหตุสำคัญของโอกาสแห่งความ สำเร็จในการแข่งขันทางกลยุทธ์ (Allameh & Moghaddami, 2010) 


	 จากเหตุผลดังที่กล่าวมา งานวิจัยนี้มุ่งทำการศึกษาในระดับองค์การ โดยทำการสังเคราะห์แนว

ความคิดจากนักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญหลายท่าน (Senge 1990; Watkins and Marsicks, 1993; 
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Garvin, 1993; Dimovski, 1994; Gephart et al, 1996; Hoff, 2005; Marquardt, 2002; Allameh and 

Moghaddami, 2010) แล้วจึงนำมาสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

โดยมีปัจจัยสาเหตุที่ทำให้เกิดศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ วิสัยทัศน์เพื่อการรวมพลัง ทีมพลวัต 

และผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ และปัจจัยเชิงผลลัพธ์คือ ความสามารถทางนวัตกรรมขององค์การ และ
 

ผลการดำเนินงาน โดยนำทฤษฎีฐานทรัพยากรของกิจการ และทฤษฎีฐานความรู้ของกิจการ มาใช้ใน

การอธิบายความความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้


วัตถุประสงค์ในการศึกษา


	 เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้


การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์การแห่งการเรียนรู้


	 แนวคดิเรือ่งการจดัการองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ ไดร้บัการยอมรบัอยา่งกวา้งขวาง วา่เปน็เครือ่งมอื
 

สำคัญที่ช่วยให้องค์การอยู่รอดและได้เปรียบทางธุรกิจได้ Senge, (1990) การพัฒนาและการจัดการ

องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถเกิดจากวงจรการเรียนรู้ 3 แบบคือ การเรียนรู้วงจร

เดียว (Monocyclic Learning) เกิดขึ้นเมื่อสมาชิกขององค์การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมผ่านข้อผิดพลาด

และทำการแก้ไขแล้ว ซึ่งคำตอบนี้จะถูกนำมาเป็นบรรทัดฐานขององค์การในปัจจุบัน แบบที่สองคือ
 

การเรียนรู้สองวงจร (Two-cyclic Learning) เป็นการเรียนรู้ที่ไม่เพียงควบคุมกระบวนการในปัจจุบัน
 

แต่ยังรวมถึงการแก้ไขวัฒนธรรม นโยบาย เป้าหมายกลยุทธ์และโครงสร้างองค์การ และแบบที่สาม คือ 

การเรียนรู้แบบสามวงจร (Three-cyclic Learning) เป็นการเรียนรู้ที่มีการสะท้อนความคิดเห็นของผู้คน

นำไปสู่องค์ความรู้ใหม่ทางวิทยาศาสตร์ นอกจากนี้ยังมี รูปแบบการเรียนรู้แบบการปรับตัว (Adaptive 

Learning) ที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์และผ่านการประเมินผล การเรียนรู้แบบมองไป
 

ข้างหน้า (Forward-looking Learning) เป็นการเรียนรู้จากภาพในอนาคตที่มุ่งหวัง โดยวิธีดังกล่าว

สามารถหลีกเลี่ยงผลลบที่อาจเกิดขึ้น และต้องเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติด้วยการทำงานที่เกี่ยวข้องกับปัญหา

ที่แท้จริง โดยมุ่งเน้นประสิทธิผลของการแก้ปัญหาอย่างเหมาะสมที่สุด (Marquardt, 2002) 


	 สำหรับนิยามศัพท์ของคำว่า “องค์การแห่งการเรียนรู้” มีผู้ให้ความหมายที่หลากหลายแตกต่าง

กันไปแต่ยังคงมีความคล้ายคลึงกันอยู่บ้าง Senge (1990) ได้ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 

ว่าหมายถึง องค์การที่สามารถพัฒนาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง และมี

การปรับการเรียนรู้เพื่อความอยู่รอด รวมทั้งเรียนรู้ที่จะพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น 
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Garvin (1993) กล่าวว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่มีทักษะในการสร้างสรรค์ เรียนรู้ และ

ถ่ายทอด ความรู้ และมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเนื่องมาจากความรู้ Watkins and Marsick (1996) 

นำเสนอองค์การแห่งการเรียนรู้ ว่าเป็นสถานที่มีการทำงานและการเรียนรู้อยู่ร่วมกัน และมีการทำงาน
 

ที่เป็นระบบเพื่อสนับสนุนการทำงานในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์การให้ดียิ่งขึ้น Giriego, 

Geroy, and Wright ( 2000) กล่าวว่าองค์การการเรียนรู้ คือ องค์การที่แสวงหาการเปลี่ยนแปลงสู่เพื่อ

ความเป็นเลิศภายใต้สถานการณ์ปกติและไม่ปกติ 


	 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่ามีการเสนอแนวทางจัดการองค์การเพื่อพัฒนาเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ไว้หลายแนวทาง โดยการจัดการเพื่อพัฒนาองค์การให้กลายเป็นองค์การแห่ง
 

การเรียนรู้มีขั้นตอนดำเนินงานอยู่ 3 ขั้นตอน ประกอบด้วยขั้นการค้นหาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 

(Searching and Collecting Information) ขั้นการตีความข้อมูล (Interpreting Information) และขั้น
 

การเรียนรู้โดยการฝึกฝนในการใช้ข้อมูลข่าวสาร (Learning by Practical Using of Information ) ดังนั้น 

องค์การแห่งการเรียนรู้ จึงทำให้คนในองค์การสามารถขยายขอบเขตความสามารถได้อย่างต่อเนื่องทั้งใน

ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพื่อนำไปสู่จุดหมายที่ต้องการ เป็นองค์การที่มีการปฏิรูป

ตนเองตลอดเวลา เพื่อสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดีและคงไว้ซึ่งความสามารถในการเรียนรู้ มีการ

เปลี่ยนแปลงที่ทำให้องค์การสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งองค์การจะต้องมีการจัดการเพื่อ

เป็นแนวทาง การพัฒนาไปสู่องค์การการเรียนรู้ 5 ประการดังนี้ การคิดอย่างมีระบบ (Systems 

Thinking) ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) รูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
 

การแชร์วิสัยทัศน์ (Shared Vision) และการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) (Senge, 1990; Ulrich, 

1993) ในภายหลังได้มีการนำแนวคิดแบบวิทยาศาสตร์เข้ามาร่วมเป็นปัจจัยในการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ด้วยการระบุความต้องการแบบวิทยาศาสตร์ แลกเปลี่ยนและส่งออกแบบวิทยาศาสตร์ มีขั้นการรับ

วิทยาศาสตร์ ขั้นใช้วิทยาศาสตร์ คือ การใช้งานจริงแบบวิทยาศาสตร์ และขั้นการถ่ายโอนวิทยาศาสตร์

ไปทั่วทั้งองค์การโดยเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง (Huber,1991; Nonaka and Takeuchi,1995; Lopez 
 

et al., 2004) 


แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 

Competency)


	 ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้หมายถึงความสามารถขององค์การในการผลิตความรู้ ที่เกิดจาก

ความสามารถในการสร้าง การแสวงหา การถ่ายโอน และการรวบรวมองค์ความรู้ รวมถึงการส่งเสริม

พฤติกรรมที่สะท้อนถึงสถานการณ์ทางความรู้ความเข้าใจใหม่ๆเพื่อเป้าหมายในการปรับปรุงผลการ
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ดำเนินงานขององค์การ ( Jerez-Gomez, Cespedes-Lorente, & Valle-Cabrera, 2005) โดยที่ศักยภาพ

องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่คอยส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ขององค์การ (Goh & Richards, 

1997) เพื่อคุณค่าสูงสุดทั้งในด้านการพัฒนาทักษะต่าง ๆ ของบุคคลและการพัฒนาการเรียนรู้ในระดับ

ทีม ผนวกกับการปรับเปลี่ยนองค์การด้วยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่(Hoff, 2005) ส่งผลให้องค์การมี

วัฒนธรรมในการร่วมมือเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ (Lopez et al., 2004) มีการสนับสนุน

การทดลองเพื่อสร้างสรรค์ความรู้ใหม่และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ มีวัฒนธรรมของความไว้วางใจ

และเปิดเผย มีการถ่ายโอนความรู้อย่างเป็นระบบและรวดเร็ว ซึ่งรวมถึงการไม่ตำหนิเมื่อเกิดความ
 

ผิดพลาด และมีวัฒนธรรมในการให้รางวัลสำหรับการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ทั้งนี้การให้รางวัลจะเป็น

ปัจจัยในการสนับสนุนให้เกิดการกระทำในกิจกรรมที่องค์การต้องการ (Goh, 2003; Bennett and 

O’Brien, 1994) โดยองค์การจะมีคุณลักษณะของศักยภาพดังนี้ คือ มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการ

แบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการทดลองแนวทางใหม่ๆ เพื่อวิวัฒนาการ ซึ่งมีทั้งการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ของตนเองและอดีต มีการเรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งที่ผู้อื่นทำได้เป็นอย่างดี (Garvin 

1993; Gephart et.al., 1996) และเมื่อสิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลง องค์การจะปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์

ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงองค์ความรู้ ซึ่งจะช่วยทำให้เพิ่มความสามารถ

ในการสร้างนวัตกรรม (Dimovski, 1994) นอกจากนี้แล้ว ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ยังหมายถึง

ความสามารถองค์การในการดูดซับ การถ่ายโอนความรู้ และการประยุกต์ความรู้เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์

ใหม่ด้วยความได้เปรียบทางการแข่งขันและการผลิตที่รวดเร็วยิ่งขึ้น (Hsu and Fang, 2009)


	 ปัจจัยสาเหตุของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้


	 ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้เกิดจากการขยายขอบเขตความสามารถในการเรียนรู้ของ

องค์การอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพื่อให้เกิดคุณค่าสูงสุดแก่

องค์การ จากการทบทวนและสังเคราะห์วรรณกรรม สามารถนำมาสร้างปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อศักยภาพ

องค์การแห่งการเรียนรู้ 3 ประการ ได้แก่ วิสัยทัศน์เพื่อการรวมพลัง ทีมพลวัต และผู้นำแห่งทศวรรษ

ใหม่


	 1.	 วิสัยทัศน์เพื่อการรวมพลัง 


	 หมายถึงความตระหนักรู้ถึงเป้าหมายส่วนตนในการปฏิบัติงานและการเข้ามามีส่วนร่วมในการ

สร้างวิสัยทัศน์ขององค์การส่งผลให้เกิดเป็นแรงบันดาลใจในการทุ่มเทและมีความกระตือรือร้นที่จะ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จก่อเกิดการขยายขอบเขตในการนำทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์

ในวงกว้างเน้นการกำหนดแผนกลยุทธ์ที่ชัดเจนสำหรับทุกหน่วยงานเพื่อให้มีเป้าหมายไปในทิศทาง

เดียวกัน การจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอต่อการดำเนินงานตามแผนส่งเสริมวัฒนธรรมการในเรียนรู้ 
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มีการประเมินผลงาน การทบทวนและตรวจสอบ เพื่อนำมาใช้พิจารณาปรับปรุงแผนงานให้สามารถตอบ

สนองการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ(Senge,1990; Goh,1998; Marquardt, 2002; 

Arnord et al., 2000)


	 ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนให้กับองค์การนี้ เป็นเรื่องที่สำคัญมากในการพัฒนา

องค์การสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยวิสัยทัศน์จะต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกคนในองค์การ ดังนั้น

องค์การจะต้องมีการทำให้ทุกคนรู้และความเข้าใจเพื่อจะได้มีแนวทางการปฏิบัติที่สนับสนุนซึ่งกันและ

กันเพื่อให้องค์การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งวิสัยทัศน์จะเป็นพลังการกระตุ้นองค์การ 

เป็นพลังผลักดันองค์การให้ก้าวไปข้างหน้า (Marquardt, 2002) วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนจะทำให้องค์การ

สามารถสร้างและวางแผนกลยุทธ์ด้านการเรียนรู้ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ และ

ในที่สุดจะสามารถสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ได้ การสร้างความรู้ใหม่หรือนวัตกรรมจะเกี่ยวข้องกับการรับ

ข้อมูลจากภายนอกและการพัฒนาความรู้จากในองค์การ การสร้างสรรค์ความรู้เป็นหน้าที่ของทุกคนใน

องคก์าร (Senge, 1990) องคก์ารจะมคีวามรูม้ากมายทีก่ระจดักระจายอยูใ่นตวัของบคุลากรทกุคนรปูแบบ
 

การบริหารจัดการรวมถึงวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อการจัดการความรู้ในองค์การ การเริ่มต้นในการปรับ

ระบบให้สอดรับกับเป้าหมายขององค์การจึงเป็นเรื่องสำคัญ เนื่องจากบุคลากรภายในองค์การจะมี
 

เส้นทางในการดำเนินรูปแบบในการทำงานโดยมีความเชื่อมโยงกับอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม

ภายในองค์การ การเรียนรู้ขององค์การต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปจะมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การและเมื่อองค์การสามารถผ่านการทดสอบและปรับตัวอย่างต่อเนื่อง 

องค์การสามารถเปลี่ยนแปลงไปเป็นองค์การที่สามารถใช้ทำภารกิจได้ ซึ่งก็คือรูปแบบขององค์การแห่ง

การเรียนรู้ (Senge, 1990) โดยที่ความชัดเจนของวิสัยทัศน์และนโยบายที่สนับสนุนพันธกิจ และกลยุทธ์

ขององค์การจะทำให้องค์การสามารถพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ (Goh, 1998) การเชื่อมโยง

อย่างเป็นระบบจะส่งเสริมให้เกิดการถ่ายทอดความรู้เทคโนโลยีและการเรียนรู้ต่างๆ ภายในองค์การได้ 

(Arnord et al., 2000) แนวคิดเรื่องการพัฒนาและกำหนดภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การนับว่ามีความ

สำคัญมาก ซึ่งมีแนวคิดที่จะการกำหนดเป็นนวัตกรรมประเภทหนึ่งคือเป็นนวัตกรรมภารกิจและวิสัย

ทัศน์ (Innovative Mission and Vision) ซึ่งเป็นลักษณะสำคัญอย่างหนึ่งขององค์การแบบนวัตกรรม 

(Dombrowski et al., 2007) ส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จในการดำเนินงาน (McGregor, 2008) 

ซึ่งจะพบว่าคุณลักษณะสำคัญขององค์การนวัตกรรมที่ประสบความสำเร็จ จะมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยง

กับค่านิยมในองค์การซึ่งองค์การจะต้องปลูกฝังและหล่อหลอมให้พนักงานมีพฤติกรรมหรือการกระทำที่

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสรุปได้ว่า วิสัย

ทัศน์เพื่อการรวมพลัง เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้
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ข้อเสนอ (Proposition) 1 : วิสัยทัศน์เพื่อการรวมพลังส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การ

แห่งการเรียนรู้


	 2.	 ทีมพลวัต (Team Dynamic)


	 หมายถึง การรวมพลังการทำงานของสมาชิกในทีมเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้

ทีมสามารถยกระดับศักยภาพของทีมให้สูงขึ้นจากการใช้สติปัญญาและความสามารถมารวมกัน สมาชิก

เป็นศูนย์กลางและกำกับกันเองมีความไว้วางใจและความรับผิดชอบในการทำงานร่วมกัน บรรยากาศใน

การทำงานของทีมเป็นบรรยากาศแบบเปิด มีการสื่อสารความสำเร็จข้ามทีมงานเพื่อพัฒนาอย่างเป็นองค์

รวม มีแผนการปฏิบัติในอนาคตเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีการถ่ายทอดทักษะ

ความเป็นเลิศระหว่างทีมงานเพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทำงานทั่วทั้งกิจการ เกิดการผสานผนึกกำลัง

ด้วยการยอมรับกันอย่างเป็นระบบ คำนึงถึงเป้าหมายของกิจการเป็นหลัก (Stata, 1989; Garvin, 1993; 

Senge, 1990; Carneiro, 2001; Newell et al., 2002; Krough, 2003; Hoff, 2005; Wang and Ahmed, 

2007)


	 การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การนั้นมีพื้นฐานประการหนึ่งมาจากการเรียนรู้ใน

ระดับบุคคล แต่เนื่องจากองค์การประกอบด้วยบุคคลจำนวนมาก ซึ่งมีระดับความสามารถและการเรียนรู้

ที่ไม่เท่ากัน ซึ่งไม่ได้หมายความว่าเมื่อสมาชิกในองค์การเกิดการเรียนรู้แล้วจะทำให้เกิดองค์การแห่งการ

เรียนรู้เสมอไป (Wang and Ahmed, 2007) ซึ่งการเรียนรู้ในระดับองค์การเกิดจากการแบ่งปันความรู้ 

การกระจายความรู้ การแชร์ความคิด ร่วมกันในระดับบุคคล (Stata, 1989) และมีความเชื่อมโยงกับ

กิจกรรม 4 อย่างคือ การแสวงหาความรู้ การกระจายความรู้ การแปลความหมายและการเก็บข้อมูลของ

องค์การ (Huber, 1991) เมื่อเกิดความรู้แล้วจะต้องมีการเชื่อมโยงความรู้ การมีปฏิสัมพันธ์กัน เกิดการ

แบ่งปันความรู้ และการเชื่อมโยงกลยุทธ์ โดยเทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสารและการสื่อสารเป็นกลไกที่มี

ความสำคัญในการส่งผ่านข้อมูลในองค์การ (Carneiro, 2001) การแบ่งปันความรู้ในองค์การนั้นจะเป็น

ช่องทางในการสร้างความรู้ใหม่ด้วยการเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ เข้ากับความรู้เดิม และจะทำให้สามารถใช้

ความรู้ที่มีอยู่เดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Christensen, 2007) ซึ่งสมาชิกในองค์การจะสามารถนำความรู้

ที่ถูกแบ่งปันนี้กลับมาประยุกต์ใช้และอาจทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์หรือนวัตกรรมได้และจะทำให้

ประสิทธิการทำงานดีขึ้นได้ โดยปัจจัยหนึ่งที่สำคัญในการแบ่งปันความรู้ก็คือการทำงานเป็นทีม ซึ่งจะ

ทำให้เกิดแรงจูงใจ การแบ่งปันทรัพยากร การขยายกรอบของความสามารถส่วนบุคคล ทำให้เกิด
 

การเชื่อมโยงและขยายขอบเขตของแต่ละคน และจะเกิดการมุ่งมั่นที่จะทำให้เกิดผลสำเร็จ (Newell et 

al., 2002) การทำงานเป็นทีมอาจเกิดจากการตั้งหน่วยงานหรือกลุ่มขึ้นมาแล้วมีกลไกการประสานความ
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ร่วมมือ เพื่อแก้ปัญหา และตัดสินใจร่วมกัน สมาชิกในกลุ่มจะต้องมีความเชื่อถือและไว้ใจกันในการ
 

แบ่งปันความรู้ การเปิดใจกว้างในการประเมินในเรื่องต่างๆ การเห็นใจซึ่งกันและกัน และการให้ความ

ช่วยเหลือกัน (Krough, 2003) เมื่อมีความรู้แล้วถ้าไม่มีการนำไปใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ

วัฒนธรรมองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้จะทำให้วงจรการเรียนรู้ไม่สมบูรณ์ (DiBella and Nevis, 

1998) การสร้างวัฒนธรรมการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะต้องมีการพัฒนาทั้งในเรื่องของบุคคล

และการพัฒนาการเรียนรู้ในระดับทีมด้วย เพื่อให้การทำงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การเรียนรู้ผ่านทีม

จะทำให้เกิดการแบ่งปันความรู้ การแชร์ความรู้ การส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานร่วมกัน การเรียนรู้

จากข้อผิดพลาดแล้วนำมาปรับแก้ เพื่อประยุกต์ใช้ความรู้ที่มีอยู่และสร้างความรู้ใหม่ในการจัดการ
 

ต่อปัญหาและต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ซึ่งท้ายที่สุดอาจจะเกิดการสร้าสรรค์สิ่งใหม่หรือ

นวัตกรรมเพื่อทำให้ประสิทธิภาพขององค์การเพิ่มมากขึ้นได้ (Hoff, 2005) ก่อให้เกิดความได้เปรียบ

ทางการแข่งขัน นอกจากนี้ความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ใหม่และนำใช้ความรู้ใหม่มาใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่อองค์การได้นั้น เกิดจากการให้โอกาสสมาชิกนำความคิดใหม่ๆเข้ามาใช้ในการทำงาน และ

สนับสนุนการทดลองสิ่งใหม่ๆทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม เป็นการปรับปรุงกระบวนการในการ

ทำงานอยู่ตลอดเวลา (Garvin, 1993; Senge, 1990) จากการวิเคราะห์วรรณกรรมข้างต้นสรุปได้ว่า ทีม

พลวัตเป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การแห่งเรียนรู้


ข้อเสนอ (Proposition) 2 : ทีมพลวัตส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้


	 3.	 ผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ (New Decade Leadership)


	 หมายถึง ผู้บริหารที่ส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของแนวความคิดใหม่อย่าง
 

ต่อเนื่อง ให้ความสำคัญกับการสร้างคุณค่า ความเชื่อ และการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ ยึดหลักคุณธรรม
 

และความถูกต้องในการดำเนินงาน ให้ความเอาใจใส่พนักงาน มีการให้คำแนะนำแก่พนักงาน การให้

ความสนับสนุนและให้ความสำคัญต่อความต้องการของพนักงานรายบุคคล จัดให้มีในการฝึกอบรม
 

พนักงานเพื่อมุ่งเน้นให้พนักงานพัฒนาความสามารถในการทำงานตามต้องการ เพื่อความเจริญก้าวหน้า

ในการทำงานของพนักงานเอง (Goh,2003; Koskinen,2003; Vera and Crossan, 2004; Aviolio, 

Walumbwa and Weber, 2009; Trevino, Nieuwenboer, and Kish-Gephart, 2014; Ng and Feldman, 

2015; Bedi, Alpaslan, Green, 2016; Walumbwa, Hartnell, Misati, 2017)


	 ผู้นำที่มีจริยธรรมเป็นรูปแบบของผู้นำในด้านบวกที่จูงใจผู้ปฏิบัติงานให้มีสภาพทางจิตใจใน

ด้านดี (Aviolio, Walumbwa & Weber, 2009) และสามารถเหนี่ยวนำให้เกิดพฤติกรรมที่มีคุณค่าต่อตัว

องค์การ (Bedi et al., 2016; Ng and Feldman 2015; Trevino et al, 2014) ผู้นำเชิงจริยธรรมสามารถ
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ส่งเสริมการเรียนรู้ ของกลุ่มด้วยการยกระดับคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศความ

ยุติธรรมในการทำงานและความยุติธรรมระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันต่อ

พฤติกรรมการเรียนรู้ของกลุ่มได้ (Walumbwa, Hartnell, and Misati, 2017) ผู้นำเป็นผู้กำหนดทิศทาง

ความเชื่อและค่านิยมร่วมของสมาชิกในองค์การ ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมกัน มีการปฏิบัติเป็นแบบ

อย่าง ซึ่งการจัดการความรู้ภายในองค์การตั้งแต่การสร้างความรู้และการแบ่งปันความรู้ ผู้นำเป็นผู้ที่มี

บทบาทสำคัญเป็นอย่างมาก บทบาทของผู้นำต้องเป็นผู้สร้างสิ่งแวดล้อมที่จะทำให้เกิดความรู้ เกิดการ

แบ่งปันความรู้ และเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการจัดการปัญหาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 
 

การประสบความสำเร็จในการสร้างสรรค์ความรู้ขึ้นอยู่กับความรับผิดชอบของผู้นำ การตัดสินใจและ
 

การเอาใจใส่ของผู้นำ (Koskinen, 2003) ผู้นำที่มีทัศนคติและมีทักษะที่ดีในการสร้างความร่วมมือ 
 

จะสร้างโครงสร้างองค์การที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนและสนับสนุน การสนทนากันและการเรียนรู้ (Jones 

and Hendry, 1994) อีกทั้งสนับสนุนให้สมาชิกค้นหาเรื่องที่ตนชำนาญได้ (Senge, 1990) และเมื่อมี
 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นผู้นำจะเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เพื่อผลักดันกระตุ้นด้วยเหตุผลและ

ปัญญาอย่างรอบคอบในการบริหารจัดการต่อการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้
 

ในลักษณะการเปลี่ยนแปลง โดยมุ่งงานไปที่วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก (Vera and 

Crossan, 2004) และการสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นเมื่อ มีการทำการทดลองและมีความกล้าของผู้นำที่จะ

เปลี่ยนแปลง ผู้นำต้องทบทวนความคิด ต้องทดลอง มีการสื่อสาร มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้

เกิดการสร้างสรรค์หรือแนวทางใหม่ๆในการปฏิบัติงาน (Friedman, 2002) การจัดการของผู้นำเป็นสิ่ง

สำคัญของความสำเร็จขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยผู้นำต้องมีลักษณะของการเปิดเผยการคิดอย่างเป็น 

ระบบ การสร้างสรรค์ และมีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Goh, 2003) จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น

สรุปได้ว่า ผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้


ข้อเสนอ (Proposition) 3 : ผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อศักยภาพองค์การแห่ง

การเรียนรู้


ผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อความสามารถทางนวัตกรรมของ

องค์การ


	 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถทางนวัตกรรม หมายถึง ความสามารถขององค์การในการ

แสวงหาโอกาสและผลประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้างธุรกิจและบริการที่แตกต่างจากคู่แข่ง 

การนำรูปแบบความคิดและแนวทางการดำเนินงานใหม่ๆ ตรงตามความต้องการของลูกค้ามากกว่า
 

เข้ามาใช้ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันไม่ว่าจะเป็นการปรับเปลี่ยนของเดิมที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น
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หรือการสร้างสิ่งใหม่ๆ ขึ้นมาแทนที่ ซึ่งเกิดขึ้นได้จากการไหลเวียนของความรู้ทั้งจากภายในและ

ภายนอกกิจการ ประกอบด้วย นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมการจัดการ และนวัตกรรมทางการตลาด 

(Schumpeter, 1934; Porter, 1998:1990; Damanpour,1991; Tan & Nasurdin, 2010; Chuang, 2005; 

Mavondo, Chimhanzi and Stewart, 2005)


	 Schumpeter (1934) ได้ให้ความเห็นว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความสำคัญเนื่องจาก

เป็นองค์ประกอบสำคัญของประสิทธิภาพแบบไดนามิคและการแข่งขันของตลาด มี 5 ด้าน คือ 
 

1) การปรับปรุงผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือปรับเปลี่ยนคุณภาพผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่แล้ว 2) การสร้างกระบวนการ

ใหม่ 3) การสร้างตลาดใหม่ 4) การพัฒนาอุปทานของตลาดใหม่โดยดำเนินการด้านการจัดหาวัตถุดิบ

หรือปัจจัยการผลิตอื่นๆ 5) การปรับโครงสร้างหรือการพัฒนาองค์การ ทั้งนี้ยังได้มีการเสนออีกว่าความ

สำเร็จของการพัฒนาระบบนวัตกรรมน่าจะมีต้นกำเนิดมาจากองค์การแห่งการเรียนรู้ สำหรับนิยามศัพท์

ของคำว่า “นวัตกรรม” มีผู้ให้ความหมายที่แตกต่างกันไปในรายละเอียดแต่ส่วนใหญ่จะกรอบแนวคิด
 

ที่คล้าย เช่น Drucker (1995) ให้ความหมายว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือสำคัญสำหรับผู้ประกอบการใน

การแสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อสร้างธุรกิจและบริการที่แตกต่าง

จากคู่แข่ง Tidd, Bessant and Pavitt (1997) กล่าวว่านวัตกรรมเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนโอกาส

เข้าสู่การนำมาปฏิบัติ ด้าน Porter (1988: 1990) ให้ความหมายว่า นวัตกรรม คือ สิ่งสำคัญที่ทำให้

บริษัทมีศักยภาพในการแข่งขัน และได้มองนวัตกรรมในมุมมองที่กว้างโดยรวมเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่

และแนวทางใหม่ในการทำสิ่งต่างๆ ไว้ด้วยกัน


	 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า นวัตกรรม คือเครื่องมือหรือกระบวนการที่สามารถทำให้องค์การมี

ศักยภาพที่มากขึ้น ช่วยในการแสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพื่อสร้าง

ธุรกิจและบริการที่แตกต่างจากคู่แข่ง จากการศึกษาพบว่าได้มีการแบ่งประเภทของนวัตกรรมไว้หลาย

แบบ โดยในช่วงแรกได้มีการแบ่งประเภทของนวัตกรรมออกเป็น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product 

Innovation) และนวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ คือ การดำเนินการ

ปรับปรุงคุณลักษณะของผลิตภัณฑ์ ที่ผลิตขึ้นให้ดีขึ้น หรือเป็นสิ่งใหม่ในตลาด และยังสามารถแบ่งย่อย

ได้ 2 ประเภทคือ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ที่จับต้องได้ (Tangible Product) และนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ที่
 

จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) ส่วนนวัตกรรมกระบวนการจะหมายถึงการดำเนินการ การยอมรับ

ต่อกระบวนการใหม่ที่มีผลต่อการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ การเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการผลิตสินค้า หรือ

การบริการที่เป็นการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างจากเดิม (Porter, 1988: 1990)
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	 นอกจากนี้ยังมีแนวคิดในการแบ่งประเภทของนวัตกรรมโดยพิจารณาจากมิติของการบริหาร

จัดการกล่าวคือได้แบ่งนวัตกรรมออกเป็น นวัตกรรมการจัดการ (Administrative Innovation) เป็น

นวัตกรรมที่เกิดขึ้นในกระบวนการบริหารจัดการและส่งผลกระทบต่อองค์รวมขององค์การ ได้แก่ กฎ

ระเบียบ วิธีการ และโครงสร้างที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและการแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกในองค์การ 

และในอีกมิติหนึ่งจะเป็นนวัตกรรมทางเทคนิค ที่เกี่ยวข้องกับสินค้า การบริการ และกระบวนการผลิต

ขององค์การหรือการบริการขององค์การ ในส่วนมิตินวัตกรรมทางเทคนิคนี้ได้มีการชี้ชัดว่าเกิดจาก

เทคโนโลยีทำให้ในบางครั้งถูกเรียกว่า นวัตกรรมเทคโนโลยี (Technological Innovation) (Damanpour, 
 

1991; Tan & Nasurdin, 2010) และเพื่อให้ไม่เกิดความสับสนในการแบ่งประเภท นักวิจัยอีกกลุ่มได้เอา
 

การแบ่งประเภททั้งสองแบบมารวมกัน โดยกำหนดให้นวัตกรรมถูกแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ นวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการ และนวัตกรรมการจัดการ (Chuang , 2005; Mavondo, Chimhanzi 

and Stewart, 2005)


ข้อเสนอ (Proposition) 4 : ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อผลการ

ดำเนินงานโดยมีความสามารถทางนวัตกรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน


	 ผลการดำเนินงานขององค์การ


	 ผลการดำเนินงาน (Organization Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการดำเนินธุรกิจ 

โดยมีความหมายรวมทั้งผลลัพธ์ด้านการเงิน ได้แก่ รายได้ ส่วนแบ่งการตลาด และด้านไม่ใช่การเงิน 

ได้แก่ ความสามารถในการตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงภาพลักษณ์

ความนา่เชือ่ถอืของกจิการ (ศภุางค ์นนัตา, 2555; Jadesadalug and Ussahawanitchakit. 2009) การวดัผล
 

การดำเนนิงานขององคก์ารสามารถทำได ้2 แบบคอื การวดัผลการดำเนนิงานทีเ่ปน็ตวัเงนิ และการวดัผล
 

การดำเนินที่ไม่เป็นตัวเงิน ผลการดำเนินงานที่เป็นตัวเงินวัดได้จาก กำไรสุทธิ ยอดขาย และส่วนแบ่ง

การตลาด มูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ (De Clercq et al., 2010) และผลการดำเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงินวัดได้

จาก คุณภาพความสัมพันธ์ของลูกค้า ความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Walter, Auer and Ritter, 2006; 

Rauch et al., 2009)


	 การศึกษาผลการดำเนินงานขององค์การจะมีรูปแบบการวัดที่คล้ายคลึงกับการวัดประสิทธิภาพ

องค์การแต่มีมิติในการศึกษาที่มากกว่า Venkatraman and Ramanujam (1986) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพ

องค์การ ประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการเงิน (Financial) ด้านการดำเนินงาน (Operational) และ

ด้านประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) ต่อมา แคปแลนและ นอร์ตัน (Kaplan 

and Norton, 1992) เสนอการวัดประสิทธิภาพองค์การใน 4 ด้าน คือ ด้านการเงิน (Financial 
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Performance) ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process) ด้านลูกค้าสัมพันธ์ (Customer Relationships) 

และด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต (Learning and Growth) อย่างไรก็ตาม Agarwal, Erramilli, and 

Dev (2003) และ Guo (2002) เสนอว่าการแบ่งประสิทธิภาพขององค์การควรแบ่งเป็น 2 มิติคือ มิติของ

ประสิทธิผลของวัตถุประสงค์และมิติของประสิทธิผลของการตัดสิน โดยมิติของประสิทธิผลของ

วัตถุประสงค์จะครอบคลุมการประเมินผลทางการเงินและการตลาด ส่วนมิติของประสิทธิผลของการ

ตัดสินใจจะรวมการรับรู้ของลูกค้าและพนักงาน เช่น คุณภาพการให้บริการลูกค้า จากการทบทวน

วรรณกรรมข้างต้นสรุปได้ว่าความสามารถทางนวัตกรรมส่งผลเชิงบวกต่อผลการดำเนินงานขององค์การ


ข้อเสนอ (Proposition) 5 : ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อผลการ

ดำเนินงานขององค์การ


	 เมื่อได้ข้อสรุปจากการสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียน

รู้ผู้วิจัยจึงได้นำมาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) ได้ดังภาพที่ 1












































ภาพที่ 1 กรอบและแนวความคิด
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วิธีการศึกษา


	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการพัฒนาตัวแปรเพื่อเข้าใจปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพ

องค์การแห่งการเรียนรู้ เริ่มด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพในการทบทวนวรรณกรรมด้วยการวิจัยเอกสาร 

(Documentary Research) จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมาสร้างตัวแปรในการวิจัย อธิบาย

ความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์เพื่อการรวมพลัง ทีมพลวัต ผู้นำแห่ง

ทศวรรษใหม่ ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ความสามารถทางนวัตกรรม และผลการดำเนินงานของ

องค์การ


ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 	


	 เกิดการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ จนได้กรอบ

แนวคิดเพื่อการศึกษาสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้


	 1.	 สามารถแสดงถึงปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ภายใต้การ

อธิบายความสัมพันธ์ด้วยทฤษฎีพื้นฐาน 2 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีทรัพยากรพื้นฐานของกิจการ และทฤษฎี

ฐานความรู้ของกิจการ เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเรื่องศักยภาพ

องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสามารถนำไปศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับศักยภาพองค์การแห่ง

การเรียนรู้ได้ต่อไป


	 2.	 เป็นการศึกษาแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมุ่งประเด็นในการศึกษาไปยังความ

สามารถขององค์การแห่งการเรียนรู้ ที่ประกอบไปด้วยความสามารถในการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 

การแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง และการส่งเสริมให้เกิดการทดลองแนวทางใหม่ๆ 


	 3.	 สร้างความชัดเจนในการศึกษาอิทธิพลของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อความ

สามารถทางนวัตกรรมขององค์การทั้ง 3 ด้าน คือ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมการตลาด และ

นวัตกรรมการจัดการ


ประโยชน์เชิงการจัดการ


	 การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยสาเหตุของศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ วิสัยทัศน์

เพื่อการรวมพลัง ทีมพลวัต ผู้นำแห่งทศวรรษใหม่ ศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ความสามารถทาง

นวัตกรรม และผลการดำเนินงานขององค์การ สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ ดังนี้




ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2561)	 วารสาร ธุรกิจปริทัศน์

Volume 10 Number 1 (January - June 2018)	 Business Review
232

	 1.	 เพื่อให้องค์การตระหนักและสามารถเตรียมความพร้อมในด้านวิสัยทัศน์ ด้านทีมงาน และ

ด้านผู้นำ เพื่อการได้มาซึ่งศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นเสมือนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ
 

ในการแข่งขันระยะยาว


	 2.	 สามารถชี้ให้เห็นถึงความสำคัญศักยภาพองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อความสามารถ

ทางการแข่งขันขององค์การในศตวรรษที่ 21 


	 3.	 เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างการเรียนรู้ในองค์การ มีการแบ่งปัน ถ่ายโอน และผนึกความรู้

ไว้ในองค์การ เป็นองค์การที่มีความเชี่ยวชาญพร้อมจะพัฒนา สามารถสร้างความแตกต่าง และต่อยอด

ทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ


แนวทางการศึกษาค้นคว้าวิจัยในอนาคต 


	 สามารถทำการศึกษาโดยนำกรอบแนวคิดเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของศักยภาพองค์การ

แห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อความสามารถทางนวัตกรรมและผลการดำเนินงาน มาดำเนินการวิจัยด้วย

ระเบียบวิธีวิจัย เชิงปริมาณดำเนินการวิจัยตามรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Research) 

อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล (Antecedent and Consequent) จากกลุ่มธุรกิจ
 

ที่กำลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง ดังนั้นจึงใช้หน่วยวิเคราะห์ในระดับองค์การ ใช้แบบ
 

สอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และผลลัพธ์ และ

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้ได้องค์ความรู้ที่ เหมาะสมกับ

สถานการณ์และช่วงเวลานั้นๆ และขั้นตอนสุดท้าย คือการนำข้อมูลทั้งหมดที่ได้มาวิเคราะห์ แปลผล 

และอภิปราย





c c c c c c c c c
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