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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถการเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานขององค์กร

Factors Affecting Learning Capability and Organizational Performance
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บทคัดย่อ
	 ปัจจุบันทุกองค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง เป็นผลให้จะต้องมี

การสร้างความเข้าใจและปรบัตวัให้ทนัต่อการเปลีย่นแปลงเหล่านัน้อย่างเหมาะสม ความสามารถการเรยีนรู้ จงึเป็น

ประเด็นหนึ่งที่อ�ำนวยความสะดวกและขับเคลื่อนการด�ำเนินงานให้สามารถเกิดผลการด�ำเนินงานที่ด ีวัตถุประสงค์

ของการศึกษานี ้เพ่ือเสนอกรอบแนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความสามารถการเรยีนรูแ้ละผลการด�ำเนนิงานของ

องค์กร โดยกรอบแนวคดิดงักล่าวถกูอธบิายตามทฤษฎกีารเรยีนรูข้ององค์กร ประโยชน์ของการศึกษานีเ้ป็นการช่วย

ขยายความเข้าใจในทฤษฎีที่สนับสนุนให้การด�ำเนินงานเกิดประสิทธิผลและมีผลการด�ำเนินงานที่ดียิ่งขึ้น ตลอดจน

ช่วยให้ผูบ้รหิารสามารถเกดิความเข้าใจและสามารถหาแนวทางทีเ่หมาะสมภายใต้สภาพแวดล้อมทีม่กีารเปลีย่นแปลง

ได้
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ABSTRACT
	 Nowadays, organizations have faced constantly environmental changes. Consequently, 

precise understanding and adaptation are a major factor for suitable changes. Additionally,  

learning capability is an important factor for facilitation and operation on achieving the goal of 

organizations. The major aim of the study was to presented conceptual framework about factors 

affecting learning capability and organizational performance. This conceptual framework was 

created from theory of organizational learning, benefits of education in clarifying theories for 

operating effectively and efficiently. The conceptual framework also provides executives with 

precise understanding and appropriate strategies in changing atmosphere. 

	 Keywords : Learning capability, Shared vision, Transformational leadership,  
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บทน�ำ
	 ในปัจจบุนัธรุกจิต้องเผชญิกบัการแข่งขนัทีม่คีวามรนุแรงและเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงัเช่น ในกลุม่

อตุสาหกรรมการส่งออกนัน้ พบว่ามีแนวโน้มทีจ่ะขยายตวัต่อเนือ่งตามการคาดการณ์ปรมิาณค�ำสัง่ซือ้ล่วงหน้าทีเ่พิม่

สูงขึ้น ส่วนธุรกิจกลุ่มโรงแรมและท่ีพักมีจ�ำนวนท่ีเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้มีการแข่งขันด้านราคาที่สูงขึ้น (ธนาคาร 

แห่งประเทศไทย, 2560) โดยเฉพาะอย่างย่ิงบรษิทัทีม่กีารขยายตวัอย่างกว้างขวาง ทัง้บรษิทัขนาดกลาง ขนาดใหญ่

หรือแม้กระทั่งบริษัทที่เริ่มด�ำเนินการใหม่ มีการให้ความส�ำคัญต่อการด�ำเนินการไปยังตลาดต่างประเทศตามการ

สนบัสนนุให้มกีารส่งออกหรอืขยายสาขาหรอืฐานการผลติยงัต่างประเทศของภาครฐัเพือ่ความสอดคล้องกบัการเปิด

รับอาเซียนที่เกิดขึ้น อีกทั้งองค์กรได้ก้าวสู่กระแสใหม่ของการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและเศรษฐกิจฐานความรู ้

(knowledge-based economy) ที่มุ่งเน้นการความส�ำคัญด้านการผลิต การกระจายสินค้าและบริการผ่าน 

ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนเพื่อเสริมสร้างความแข็งแกร่งส�ำหรับองค์กร (OECD, 1996) เป็นผลให้องค์กรจ�ำเป็นต้อง

ปรับตัวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการสร้าง พัฒนา และค้นหาแนวทางที่เป็นประโยชน์และเครื่องมือที่

ส�ำคญัทีจ่ะสร้างความได้เปรยีบทางด้านการแข่งขนั การสนับสนนุประสทิธภิาพให้มกีารแข่งขนัทีม่ากกว่า  มผีลการ

ด�ำเนินงานทีช่ดัเจน และสร้างผลตอบแทนท่ีดแีละต่อเนือ่งทัง้ภายในและตลาดแข่งขนัทัว่โลก (Ussahawanitchakit, 

2007) ด้วยเหตนุีอ้งค์กรจะต้องอาศยัการบรหิารเชงิรกุและมุง่เน้นกลยทุธ์ในการด�ำเนนิงานเพือ่ความอยูร่อดและให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง พร้อมท้ังมีการก�ำหนดแนวทางการด�ำเนินงานให้เหมาะสม พร้อมรับมือใน

สถานการณ์ที่หลากหลาย ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การแสวงหา การถ่ายโอน

ความรู ้และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในองค์กร

	 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ีจะท�ำให้องค์กรและบุคลากร มีกระบวนการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล โดยการเชื่อมโยงรูปแบบการท�ำงานเป็นทีม สร้างกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจ

เตรยีมรบักบัความเปลีย่นแปลง เปิดโอกาสให้ทมีงานและมกีารให้อ�ำนาจในการตดัสนิใจ เพือ่เป็นการส่งเสรมิให้เกดิ

บรรยากาศของการคดิรเิริม่และการสร้างนวตักรรม ซ่ึงจะก่อให้เกดิองค์กรทีเ่ข้มแขง็พร้อมเผชญิกบัสภาวะการแข่งขนั

ในปัจจุบัน ดังนั้น การศึกษานี้มุ่งเน้นความสามารถของการเรียนรู้ ที่อาศัยการพิจารณาจากฐานความรู้เพื่อช่วยเพิ่ม

ความสามารถในการรับรู้ การแปลง การบูรณาการ ตลอดจนการถ่ายโอนความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้เหล่านั้นให้มี

ความสอดคล้องกับบริบทต่างๆที่เกิดขึ้นจากทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก อันจะส่งผลให้บริษัทสามารถ

แข่งขันกับคู่แข่งขันทั้งภายในประเทศและต่างประเทศได้เป็นอย่างดี จากการทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นว่า 

ความสามารถการเรียนรู้เป็นความสามารถภายในขององค์กรที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการสร้างสรรค์ความรู้

และน�ำความรู้มาใช้ประโยชน์ในการด�ำเนินงาน ตลอดจนสามารถขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถปรับตัวให้ทันต่อ

สถานการณ์ต่างๆได้เป็นอย่างด ีส่งผลให้เกดิผลการด�ำเนนิงานสงูกว่าคูแ่ข่งขนัจนเกดิความได้เปรยีบทางการแข่งขนั 

ดงัเช่นการศกึษาก่อนหน้าทีพ่บว่า การปรบัตวัในการด�ำเนนิงานทีม่ปีระสทิธภิาพเป็นการเพิม่ขึน้อย่างมนียัส�ำคญัใน

ต�ำแหน่งการสร้างการแข่งขนัและการได้รบัผลการด�ำเนนิงานทีเ่ป็นตวัเงนิส�ำหรบับรษิทัหรอืมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผล

การด�ำเนินงานในที่สุด (Grewal and Tansuhaj, 2001; Ussahawanitchakit, 2007)

	 จากทีก่ล่าวมาข้างต้น ความสามารถการเรียนรู ้จงึนบัเป็นประเดน็ทีน่่าสนใจทีช่่วยสนบัสนนุการด�ำเนนิ

งานของบริษัทให้มีประสิทธิภาพและมีผลการด�ำเนินงานที่ดีขึ้น อีกทั้งจากการทบทวนวรรณกรรมในประเด็น 

ของความสามารถการเรียนรู้พบว่า โดยส่วนมากให้ความส�ำคัญในการศึกษาที่มีผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์กร 

(Ussahawanitchakit, 2008; Chiva and Alegre, 2009; Camison and Lopez, 2011) ในขณะเดียวกัน 
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การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการเรียนรู้นั้น จะเป็นการศึกษาทางด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Cabrales, Real and Valle, 2011; Ting, 2012) และให้ความส�ำคัญต่อการพิจารณาตัววัดของความสามารถการ

เรียนรู้ (Gomez, Lorente and Cabrera, 2005) ดังนั้น การศึกษานี้จึงมุ่งเน้นความส�ำคัญในการศึกษาปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์ต่อความสามารถของการเรียนรู้ โดยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยภายในที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ร่วม,  

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และความเป็นเชิงรุก ส�ำหรับการศึกษางานนี้น�ำเสนอเนื้อหาประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 

ดังนี้ ส่วนแรกน�ำเสนอเกี่ยวกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ถัดมาเป็นการน�ำเสนอเกี่ยวกับการอธิบายความ

สัมพันธ์ในแต่ละประเด็นพร้อมกับการก�ำหนดสมมติฐาน และส่วนสุดท้ายเป็นการน�ำเสนอสรุปการศึกษา

วัตถุประสงค์ของการศึกษา
	 1. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความสามารถการเรยีนรูแ้ละประสทิธผิลการปรบัตวัของการด�ำเนนิ

งาน 

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลความยืดหยุ่นในการด�ำเนินงานและผลการด�ำเนินงาน

ขององค์กร

	 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องและความสามารถการเรียนรู้ขององค์กร

การทบทวนวรรณกรรม
	 การศึกษานี้ให้ความส�ำคัญต่อความสามารถขององค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงความสามารถทางการ 

เรยีนรูท้ีเ่ป็นสิง่สนบัสนนุให้การด�ำเนนิงานเกดิประสทิธผิลและบรรลตุามวตัถปุระสงค์ทีก่�ำหนดไว้ และน�ำไปสูค่วาม

ได้เปรียบทางด้านการแข่งขันซึ่งความส�ำคัญดังกล่าวถูกน�ำมาอธิบายผ่านแนวคิดและทฤษฎีการเรียนรู้ขององค์การ  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้

ทฤษฎีการเรียนรู้ขององค์กร
	 การเรียนรู้ขององค์กร เป็นกุญแจของความสามารถทางกลยุทธ์ที่ส�ำคัญส�ำหรับการอธิบายเกี่ยวกับ วิธี

ทีท่�ำให้บรษิทัประสบความส�ำเรจ็มากกว่าคูแ่ข่งขนั (Bapuji and Crossan, 2004) และเป็นความสามารถในการขบั

เคลือ่นของบรษิทัเพือ่รกัษาความได้เปรยีบทางการแข่งขนัให้คงอยู่ นักวชิาการหลายท่านได้ให้ค�ำนยิามว่า การเรยีน

รู้ขององค์กร เป็นการเพิ่มความสามารถขององค์กร (Senge, 1990) นอกจากนี้ การเรียนรู้ขององค์กรยังหมายถึง 

ความส�ำคัญของการจัดหาความรู้ท่ีต้องการ (Knowledge acquisition) การกระจายความรู้ไปใช้ (Knowledge 

dissemination) และการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม ซึง่เป็นการให้ความส�ำคญัต่อการเรยีนรูข้ององค์กรทีม่คีวามสมัพนัธ์

กับเป้าหมาย, กระบวนการ, ความต้องการ และการส่งเสริม (Daghfous, 2003) ส�ำหรับองค์กรนั้น สภาพแวดล้อม

ทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ และมกีารเพิม่ขึน้ทีร่วดเรว็ของเทคโนโลย,ี ทกัษะและความรู ้การเรยีนรูจ้งึจ�ำเป็น

ส�ำหรับการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น (Huber, 1991) จะเห็นได้ว่า ทฤษฏีการเรียนรู้ขององค์กร

น้ัน เป็นแนวคดิทีน่�ำมาอธบิายเพือ่บ่งบอกถงึองค์กรทีม่สีิง่อ�ำนวยความสะดวกในการเรยีนรูข้องสมาชิกทัง้หมด และ 

การเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่าน้ันอย่างต่อเน่ือง โดยมุ่งเน้นปัจจัยสิ่งอ�ำนวยความสะดวกส�ำหรับการเรียนรู้ขององค์กร  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความส�ำคัญต่อการด�ำเนินงานภายในองค์กรที่มุ่งเน้นอนาคต, ภาวะผู้น�ำที่สนับสนุน 

การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนความร่วมมือจากสมาชิกในองค์กรเป็นส่ิงขับเคล่ือนให้เกิดการสร้างสรรค์แนวคิด  
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การบรูณาการ และการน�ำความรูม้าใช้ได้อย่างเหมาะสม เมือ่บคุลากรเกดิความเข้าใจ เรยีนรูแ้ละปรบัเปล่ียนแนวทาง

การด�ำเนินงานอย่างเหมาะสมแล้วย่อมส่งผลให้องค์กรในภาพรวมเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาการด�ำเนินงานเช่น

เดยีวกนัน�ำไปสูก่ารมศีกัยภาพในการด�ำเนนิงาน และน�ำพาให้ประสบความส�ำเรจ็ในทีสุ่ด จากการทบทวนวรรณกรรม

ข้างต้น การศึกษานี้น�ำเสนอกรอบแนวคิดทางการศึกษา ดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีต่อความสามารถของการเรียนรู้
	 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีต่อความสามารถของการเรียนรู้เป็นการศึกษาในหลากหลาย

มุมมอง ดังเช่น ทางด้านการบริหารทรัยพากรมนุษย์ ปัจจัยที่น�ำมาศึกษา ได้แก่ แนวทางปฏิบัติทางด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Practice), และด้านอื่น ๆ เช่น ความสามารถในการบูรณาการ แต่อย่างไรก็ตาม  

ส�ำหรับการศึกษานี้มุ่งเน้นความส�ำคัญการพิจารณาปัจจัยภายในที่ส่งผลให้เกิดความสามารถการเรียนรู้ขององค์กร 

ซึ่งประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ร่วม ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และความเป็นเชิงรุกขององค์กร ดังรายละเอียดต่อไป

นี้

วิสัยทัศน์ร่วม
	 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง การสร้างทัศนคติร่วมกันของสมาชิกภายในองค์กรให้

สามารถมองเหน็ภาพและมคีวามต้องการทีจ่ะมุง่ไปในทศิทางเดยีวกนั (Senge et al., 1994) แนวคดิของการมวีิสยั

ทัศน์ร่วมกันเป็นพื้นฐานท่ีส�ำคัญเน่ืองจากช่วยให้องค์กรมีทิศทางที่ชัดเจนเกี่ยวกับแนวทางในการด�ำเนินงาน  

และผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนเป็นการก�ำหนดวัตถุประสงค์ในอนาคตเพื่อสร้างความแข็งแกร่งจากการเรียนรู ้

(Wang, Luxhoj and Johansen, 2004) เนื่องจากสิ่งนี้จะช่วยให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานได้ตามเส้นทางที่จะ

ส่งผลให้บรรลวุตัถปุระสงค์ได้ (Slater and Narver, 1995) นอกจากนี ้การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนัยงัเป็นการให้ค�ำแนะน�ำ

เกี่ยวกับสิ่งที่ควรรักษาไว้และสิ่งที่ควรเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นมุมมองที่ส�ำคัญในสภาพแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเร็ว (Siu, 2007) สิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กรและน�ำไปสู่การปรับตัว

ตลอดจนมีผลการด�ำเนินงานที่ดีขึ้นได้ จึงน�ำไปสู่สมมติฐานดังต่อไปนี้ 

	 สมมติฐานที่ 1 : เมื่อองค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วมในองค์การจะส่งผลเชิงบวกต่อความสามารถการเรียนรู้

ทฤษฎีการเรียนรู้ขององค์กร 
การเรียนรู้ขององค์กร เป็นกุญแจของความสามารถทางกลยุทธ์ที่ส าคัญส าหรับการอธิบายเกี่ยวกับ วิธีที่ท า

ให้บริษัทประสบความส าเร็จมากกว่าคู่แข่งขัน (Bapuji and Crossan, 2004) และเป็นความสามารถในการ
ขับเคลื่อนของบริษัทเพื่อรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันให้คงอยู่ นักวิชาการหลายท่านได้ให้ค านิยามว่า การ
เรียนรู้ขององค์กร เป็นการเพิ่มความสามารถขององค์กร (Senge, 1990) นอกจากนี้ การเรียนรู้ขององค์กรยัง
หมายถึง ความส าคัญของการจัดหาความรู้ที่ ต้องการ (Knowledge acquisition) การกระจายความรู้ไปใช้ 
(Knowledge dissemination) และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งเป็นการให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ขององค์กร
ที่มีความสัมพันธ์กับเป้าหมาย, กระบวนการ, ความต้องการ และการส่งเสริม (Daghfous, 2003)  ส าหรับองค์กรนั้น 
สภาพแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีการเพิ่มขึ้นที่รวดเร็วของเทคโนโลยี , ทักษะและความรู้ การ
เรียนรู้จึงจ าเป็นส าหรับการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น (Huber, 1991) จะเห็นได้ว่า ทฤษฏีการ
เรียนรู้ขององค์กรนั้น เป็นแนวคิดที่น ามาอธิบายเพื่อบ่งบอกถึงองค์กรที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ของ
สมาชิกทั้งหมดและการเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่านั้นอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นปัจจัยสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับการ
เรียนรู้ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความส าคัญต่อการด าเนินงานภายในองค์กรที่มุ่งเน้นอนาคต, ภาวะผู้น า
ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนความร่วมมือจากสมาชิกในองค์กรเป็นสิ่งขับเคลื่อนให้เกิดการสร้างสรรค์
แนวคิด การบูรณาการ และการน าความรู้มาใช้ได้อย่างเหมาะสม เมื่อบุคลากรเกิดความเข้าใจ เรียนรู้และ
ปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานอย่างเหมาะสมแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์กรในภาพรวมเกิดการเรียนรู้ และ
พัฒนาการด าเนินงานเช่นเดียวกันน าไปสู่การมีศักยภาพในการด าเนินงาน และน าพาให้ประสบความส าเร็จในที่สุด  
จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น การศึกษานี้น าเสนอกรอบแนวคิดทางการศึกษา ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 

วิสัยทัศน์ร่วม 

ความเป็นเชิงรุก 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ความสามารถ 
การเรียนรู้ 

ประสิทธิผลการ
ปรับตัวของการ

ด าเนินงาน 

ผลการด าเนินงาน 
ขององค์กร 
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ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงกลายเป็นการขบัเคลือ่นทีส่�ำคญัทีแ่สดงให้เหน็ถงึ การยอมท�ำตามวสิยัทศัน์

ร่วมกันของอนาคต, การกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยปัญญา, การจัดการที่ดีของการสนับสนุนให้กับแต่ละบุคคล, 

การตระหนักความแตกต่างของแต่ละบุคคล และการตั้งความคาดหวังที่สูง (Kirkman et al., 2009) ที่จะน�ำไปสู่

การเพิ่มความได้เปรียบทางการแข่งขัน, ผลการด�ำเนินงานและการเติบโตขององค์กร ดังนั้น ภาวะผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลง หมายถงึ ความสามารถของผู้น�ำทีก่ระตุน้ให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามผีลการด�ำเนนิงานทีป่ระสบความส�ำเรจ็

ตามทีค่าดหวงัโดยการเปลีย่นแปลงทศันคตผิูใ้ต้บงัคบับญัชา, ความเชือ่และค่านยิมทีม่กีารต่อต้านให้ได้รบัการปฏบิตัิ

ตามโดยง่าย (Rafferty and Griffin, 2004) ประเด็นส�ำคัญความสามารถของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงถูกอธิบาย

ว่าเป็นปัจจยัหนึง่ทีม่คีวามส�ำคญัทีจ่ะพฒันาการเรยีนรูข้ององค์กร (Wick and Leon, 1995) เน่ืองจากผู้น�ำในลกัษณะ

นี้จะท�ำหน้าที่เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ, ที่ปรึกษา ชี้แนะ, ผู้อ�ำนวยความสะดวก และผู้อบรม ที่จะท�ำให้เกิดทั้งการ

รวบรวมความคิด รวมถึงความสามารถในการแลกเปลี่ยนความรู้เหล่านั้น และการประสบความส�ำเร็จที่สร้าง 

ความผูกพันต่อการเรียนรู้ให้แก่สมาชิก จึงกล่าวได้ว่า การสนับสนุนการเรียนรู้ขององค์กรนั้นต้องการภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงที่จะต่อสู้กับทุนทางปัญญาภายใต้ระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ เพื่อช่วยขับเคลื่อนให้การด�ำเนินงาน และ

ผลักดันให้องค์กรประสบความส�ำเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคตได ้จึงน�ำมาสู่สมมติฐานดังต่อไปนี้

	 สมมติฐานท่ี 2 : เม่ือองค์กรมีผู ้บริหารท่ีมีภาวะผู ้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลเชิงบวกต่อ 

ความสามารถการเรียนรู้ในองค์กร	

ความเป็นเชิงรุก
	 การด�ำเนนิงานในปัจจบุนัท่ามกลางสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลาและต้องเผชญิกบัสภาพ

การแข่งขันที่สูง ส่งผลให้องค์การต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการด�ำเนินงานและให้ความส�ำคัญต่อการด�ำเนินงานแบบ

เชงิรุกเพิม่มากขึน้ นอกจากนี ้การด�ำเนนิงานแบบเชงิรกุนัน้ ยงัเป็นกญุแจส�ำคัญต่อการเรยีนรูข้ององค์กรและเป็นการ

น�ำเสนอความสามารถขององค์กรที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง (Swieringa and Wierdsma, 1992) ดังนั้น การด�ำเนิน

งานเชิงรุก เป็นการด�ำเนินงานที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างละเอียด รอบคอบ รู ้จักและรับผิดชอบตนเอง  

โดยสามารถทีจ่ะเลอืกตอบสนองต่อแรงกระตุน้ภายนอก นัน่คอืเป็นการพจิารณาหาแนวทางจดัการกบัสภาพแวดล้อม

ภายนอก เพื่อให้ได้รับผลกระทบน้อยท่ีสุด สิ่งเหล่าน้ีต้องอาศัยการพิจารณาและสนับสนุนของผู้บริหาร ตลอดจน

ความร่วมมอืและความสามารถของการเรยีนรูภ้ายในองค์กร  อกีทัง้การด�ำเนนิงานเชงิรกุ ถอืเป็นความสามารถของ

องค์กรในการเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงในนโยบายทางกลยุทธ์ในด้านต่าง ๆ มากกว่าที่จะตอบโต้เม่ือเกิดเหตุการณ ์

(Mile and Snow, 1978) และจะท�ำให้เกิดศักยภาพในการขยายความสามารถของการเรียนรู้ การสนับสนุนดัง

กล่าวจะท�ำให้เกิดการพัฒนาและการเติบโต (Senge, 1990) ผ่านการดูดซับ, การเปลี่ยนแปลง, การบูรณาการและ

การถ่ายทอดความรู้ ก่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถด�ำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ และมีผลการ

ด�ำเนินงานที่ดีอย่างต่อเนื่องด้วยเช่นกัน จึงน�ำไปสู่สมมติฐานดังต่อไปนี้

	 สมมติฐานท่ี 3 : เมื่อองค์กรมีการด�ำเนินงานแบบเชิงรุกจะส่งผลเชิงบวกต่อความสามารถของ 

การเรียนรู้
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ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถการเรียนรู้และประสิทธิผลการปรับตัวของการด�ำเนินงาน
	 ความสามารถของการเรยีนรู้ เป็นแนวคดิทีเ่ป็นตวัผลกัดนัทีส่�ำคัญของปัจจยัอ�ำนวยความสะดวกส�ำหรบั

การเรียนรู้ลักษณะขององค์กร ความสามารถของการเรียนรู้ขององค์กร หมายถึง ความสามารถภายในขององค์กร 

เพราะเป็นการสร้างสรรค์องค์กร, การเพ่ิมคุณค่า และอรรถประโยชน์ของความรู้ที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าคู่แข่งขัน

ในส่วนของความได้เปรียบทางการแข่งขัน และผลการด�ำเนินงาน (Johri and Limpibunterng, 2009) องค์กร 

จะประสบความส�ำเรจ็ได้นัน้จะต้องมคีวามสมดลุระหว่างการเรยีนรูท้ัง้ภายในและภายนอกทีเ่หมาะสมกบัทรพัยากร 

และวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ การเรียนรู้ภายในเกิดจากสมาชิกขององค์กรมีการรวบรวมและน�ำความรู้ใหม่มาใช้

ภายในบริษัท โดยอาศัยวัฒนธรรมขององค์กรในเรื่องของการตัดสินใจร่วมกันเป็นปัจจัยสนับสนุน หรือรูปแบบการ

จัดการ (Lemon and Sahota, 2004) ส�ำหรับการเรียนรู้ภายนอกเกิดขึ้นเมื่อมีความรู้จากภายนอกบริษัทและมี

การถ่ายทอดความรูน้ัน้ (transfer) เข้ามาในบรษิทั โดยการดูดซมึ (absorptive capability) ซึง่จดัเป็นความสามารถ

เฉพาะที่ได้จากสภาพแวดล้อมที่ท�ำให้เกิดเป็นความรู้ (Cohen and Levinthal, 1990) การเรียนรู้เหล่านี้เป็นผลให้

องค์กรเกดิความเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆทีเ่กดิขึน้ สามารถปรบัตวัและมคีวามยดืหยุน่ในการด�ำเนนิงาน ตลอดจน

การหาแนวทางในการด�ำเนนิงานหรอืการแก้ไขปัญหาได้สอดคล้องกบัเหตกุารณ์ทีเ่กดิขึน้ได้อย่างทนัท่วงที จากการ

ศึกษางานวิจัยก่อนหน้า พบว่า ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กรนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด�ำเนิน

งานธุรกิจ (Akgun et al., 2007; Prieto and Revilla, 2006) นอกจากนั้น การเรียนรู้ยังน�ำไปสู่ความแข็งแกร่ง

และมอีทิธพิลเชงิบวกต่อการพฒันาความสามารถทางการแข่งขนัเชงิพลวตัรอกีด้วย (Chen, Lin and Chang, 2009) 

ดังนั้น ความสามารถของการเรียนรู้ จึงเป็นแนวปฏิบัติในองค์กรและเป็นสิ่งที่พิจารณาผลกระทบในการพัฒนา  

และช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเร็จตามที่มุ่งหมาย (Hsu and Fang, 2009) จึงน�ำไปสู่สมมติฐานดังต่อไปนี้

	 สมมติฐานที่ 4 : เมื่อองค์การมีความสามารถการเรียนรู้จะส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการปรับตัวของ

การด�ำเนินงาน

ความสัมพนัธ์ระหว่างประสทิธผิลการปรบัตวัของการด�ำเนินงานและผลการด�ำเนินงานขององค์กร
	 ประสทิธผิลการปรบัตวัของการด�ำเนนิงาน หมายถงึ ความสามารถในการปรบักระบวนการทีก่่อให้เกดิ

การเพิม่ประสทิธผิลตามการเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อม องค์กรท่ีมคีวามยดืหยุน่เป็นส่ิงสนบัสนนุให้การด�ำเนนิงาน

มีความรวดเร็ว และเป็นการตอบสนองและการปรับตัวภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไปได้อย่างประสบ 

ความส�ำเร็จ (Combe and Greenley, 2004) ในขณะเดียวกัน ผลการด�ำเนินงานขององค์กร  หมายถึง ผลกระทบ

การประเมินค่าที่คาดหวังของผลลัพธ์และข้อมูลน�ำเข้า ซ่ึงผลลัพธ์นั้นถูกพิจารณาการวัดที่วัตถุประสงค์หลักของ

องค์กรและโดยเฉพาะความสามารถในการท�ำก�ำไรทัง้ทีเ่ป็นทางการเงนิและไม่ใช่ทางการเงนิ ในขณะทีข้่อมลูน�ำเข้า

นั้นจะถูกวัดโดยการมุ่งไปที่การใช้จ่ายหรือกิจกรรมที่เป็นประโยชน์อันจะท�ำให้เกิดผลลัพธ ์(Li, Huang and Tsai, 

2009) องค์กรทีม่คีวามสามารถของการเรยีนรูท้ีด่แีละน�ำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพใน

การปรบัตวัอนัจะน�ำไปสูก่ารปรบัแนวทางในการด�ำเนนิงานให้มคีวามยดืหยุน่ จนน�ำไปสูก่ารด�ำเนนิงานทีบ่รรลตุาม

เป้าหมายที่ก�ำหนด ตลอดจนเพิ่มศักยภาพทางการแข่งขันและผลการด�ำเนินงานที่เหนือกว่าคู่แข่งขันได้เป็นอย่างด ี

ดังนั้น ประสิทธิผลการปรับตัวของการด�ำเนินงานจึงเป็นตัววัดหนึ่งที่สะท้อนถึงการแก้ปัญหา, การท�ำให้มีคุณภาพ

เพิ่มขึ้น, การพัฒนาการออกแบบการด�ำเนินงาน, การรวบรวมความคิดและอิทธิพลที่ส่งผลต่อการปฏิบัต ิ 

และการได้รับผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึนจนส่งผลให้องค์กรประสบความส�ำเร็จตามที่ได้ตั้งวัตถุประสงค์และวางแผนไว้



79
วารสารวิชาการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีที่ 2 ฉบับที่ 4 กรกฎาคม - ธันวาคม 2560
Management Science Rajabhat Maha Sarakham University Journal Vol. 2 No. 4 : July - December 2017 79

ด้วยเช่นกนั (Jitnom and Ussahawanitchakit, 2010) สอดคล้องกับงานวจิยัก่อนหน้าทีว่่า ธรุกจิทีม่คีวามยดืหยุน่

ในการด�ำเนนิงานมากจะท�ำให้เกดิการอยูร่อดและสามารถเจรญิเตบิโตภายใต้การเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมทางการ

ตลาด (Snow, Mile and Coleman,1992) เช่นเดียวกับการศึกษาที่มีการน�ำเสนอมุมมองที่ว่า องค์กรที่มีการให้

ความส�ำคัญต่อความยืดหยุ่นจะเป็นสิ่งท่ีช่วยเติมเต็มให้เกิดการด�ำเนินงานที่ดีขึ้นและประสบความส�ำเร็จที่ดีเยี่ยม 

(Ussahawanitchakit, 2007) ดังนั้นจึงน�ำไปสู่สมมติฐานดังต่อไปนี้

	 สมมตฐิานที ่5 : องค์กรทีม่ปีระสทิธผิลการปรบัตวัของการด�ำเนนิงานจะส่งผลเชงิบวกต่อผลการด�ำเนนิ

งานขององค์กร

สรุป
จากวรรณกรรมที่ทบทวนมาชี้ให้เห็นกรอบแนวคิดที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถการเรียนรู ้  

และประสิทธิผลความยืดหยุ่นในการด�ำเนินงาน ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลความยืดหยุ่นในการด�ำเนินงาน 

และผลการด�ำเนนิงานของธรุกจิ และความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัทีเ่กีย่วข้องและความสามารถการเรยีนรูข้ององค์กร 

ความสามารถของการเรียนรู้เป็นแนวปฏิบัติในธุรกิจหรือองค์กรและความสัมพันธ์ต่อกลยุทธ์ขององค์กรน้ันเป็น 

สิ่งที่พิจารณาผลกระทบในการพัฒนาขององค์กรและช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเร็จตามที่ก�ำหนดไว้ การศึกษา

นี้ถูกอธิบายโดยทฤษฎีการเรียนรู้ขององค์กร ที่ช่วยขยายความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางสร้างความรู ้เพื่อปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมขององค์กร อันจะน�ำไปสู่ผลการด�ำเนินงานที่ดีขึ้นตลอดจนเป็นการอธิบายถึงการบูรณาการของ

กระบวนการด�ำเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ให้องค์กรสามารถปรับตัว  

และหาแนวทางที่เหมาะสมจนเกิดประสิทธิผลในการด�ำเนินงานด้วยเช่นกัน 

	 การศกึษาในครัง้นีค้าดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อธรุกจิ ผูป้ระกอบการ ตลอดจนผูบ้รหิารทีม่ส่ีวนเกีย่วข้อง

ในการก�ำหนดแนวทางในการด�ำเนินงานขององค์กร ความสามารถการเรียนรู ้เป็นสิ่งสนับสนุนและอ�ำนวย 

ความสะดวกต่อการด�ำเนินงานให้ง่ายต่อการสร้างความเข้าใจสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องได้เป็นอย่างดี ตลอดจน

สามารถช่วยให้หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและวธิกีารป้องกนั รวมถงึการตอบโต้ทางการแข่งขนัทีเ่กดิประสทิธผิล 

น�ำไปสู่ความสามารถทางการแข่งขันและความส�ำเร็จของธุรกิจในที่สุด 
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