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บทคดัยอ่ 
                วตัถุประสงค์การวจิยันี้ ศกึษาการเรยีนรู้องค์กรความสามารถเชงิพลวตัและผลการด าเนินงานองค์กร เป้าหมายในการศกึษา
เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ส าหรบัยนืยนัถึงกระบวนทศัน์ด้านการเรยีนรู้องค์กรและความสามารถเชงิพลวตัเพื่อผลการด าเนินงานที่
เหนือกว่า การวิจยันี้ศึกษาในภาคบริการสุขภาพ หน่วยวิเคราะห์คือโรงพยาบาลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของภาคเศรษฐกจิบรกิาร การเกบ็
ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามส่งใหแ้ก่ผูอ้ านวยการโรงพยาบาลในประเทศไทย จ านวน 540 แห่ง ไดร้บัการส่งคนืจ านวน 238แห่ง สถิติวเิคราะห์
ใช้เทคนิคการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) เพื่อพสิูจน์ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ (causal 
relationship) ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตามโดยดชันีบ่งชี้ความสอดคล้อง คอื แบบจ าลองมาตรวดั (measurement model) และ
แบบจ าลองโครงสร้าง (structural model) ยนืยนัว่า แบบจ าลองมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผลการวเิคราะห์ พบว่า ผลการ
ด าเนินงานองค์กรมอีทิธพิลต่อความสามารถเชงิพลวตัและผลการด าเนินงานองค์กร  
 
ค าส าคญั: การเรยีนรูอ้งคก์ร ความสามารถเชงิพลวตั ผลการด าเนินงานองคก์ร 

 
Abstract 

The primary objective of this research is to study relationship between organizational dynamic capability and Organizational 
performance. The goal of this study is to obtain empirical data to validate the organizational learning and dynamic capabilities paradigm. The 
researcher focused on the  hospital in Thailand, a sector of the service economy. Copies of a questionnaire were sent to the 
directors of 540 Thai hospitals, of the 238 responses. The questionnaire had been systematically evaluated in terms of content 
validity and reliability. The Structural Equation Model (SEM) was used to determine causal relationships between the independent 
and dependent variables. Based on statistical analysis, the derived indices were confirmatory of relationships between the 
measurement model and the structural model According to the findings, organizational learning influencing dynamic capability 
and organizational performance.  
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1. บทน า  
 ผลการด าเนินงานองค์กร (Organizational Performance) 
คอืผลลพัธ์ทีส่ะทอ้นถงึความสามารถในการสรา้งและส่งมอบคุณค่า 
(Goods and Services) ใหผู้ม้สี่วนเกีย่วขอ้ง  
(Hubbard, Zubac&Johnson, 2008) องค์กรที่มผีลการด าเนินงาน
เติบโตต่อเนื่องคอืองค์กรทีป่ระสบความส าเร็จ ความส าเรจ็สามารถ
ตรวจสอบไดจ้ากผลลพัธท์างธุรกจิหรอืผลลพัธ์องค์กรทัง้ดา้นการเงนิ
และด้านลูกคา้ (Wu &Hu, 2012; Crosson&Berdrow, 2003) ถ้า
เปรยีบเทยีบกบัองค์กรอื่น (Benchmark or Compare)แลว้มผีลการ
ด าเนินงานทีเ่หนือกว่า นักวชิาการบางท่านเรยีกองค์กรเหล่านี้ว่ามี
ความสามารถในการแขง่ขนั (Porter, 1985)      

จะท าอย่างไรให้องค์กรประสบความส าเร็จและมี
ความสามารถในการแข่งข ัน คือความท้าทายประการหนึ่งในวง
วชิาการจดัการทฤษฎีที่ท้าทายต่อการพฒันาความสามารถในการ
แข่งขนัและได้ร ับการยอมรบัในปจัจุบันก็คือทษฏีการเรียนรู้ของ
องค์กร(Organizational Learning Theory) (Argyris&Schon,1978; 
Huber, 1991) และทฤษฎีความสามารถเชิงพลวัต (Dynamic 
Capabilities) (Teece, Pisano &Shuen,1997) ทฤษฎดีงักล่าวชี้ว่า
การเรยีนรู้ใหไ้ด้ความรูแ้ละประสบการณ์ใหม่เพื่อปรบัความสามารถ
องคก์ร ใหส้ามารถเผชญิกบัความไม่แน่นอนของการเปลีย่นแปลงใน
อนาคต (Nonaka, Takeuchi, 1995; Kogut&Zander, 1992) การ
เรยีนรูเ้พื่อให้ได้ความรูจ้งึเป็นฐานราก (Knowledge Based View) 
น าไปสู่การพัฒนาความสามารถใหม่องค์กร (Organizational 
Capability) (Winter, 1994) เป็นทฤษฎีพื้นฐานสู่องค์กรแห่งการ
เรยีนรู้ (Senge,1990) แต่การจะได้ความรูม้าต้องให้ความส าคญักบั
การเรยีนรูอ้งค์กร(Organizational Learning)(Argyris&Schon, 1978; 
Huber, 1991) ทีจ่ะแสวงหาความรูเ้ฉพาะ(Specific Knowledge) ได้
เท่ าทันหรือล ้ าหน้ าการเปลี่ยนแปลง เพื่ อน าไปสู่ การปรับ
ความสามารถไดร้วดเรว็กว่าการเปลีย่นแปลง และส่งผลต่อการเพิม่ 
ผลการด าเนินงานองคก์รในทีสุ่ด  
Crossan&Berdrow (2003) ยนืยนัว่าการเรยีนรู้องค์กรคอืรากฐาน
ส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาความสามารถองค์กรและส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร นักวชิาการมคีวามเห็นว่าการเรยีนรูอ้งค์กร
คือรากฐานส าคญัที่น าไปสู่กระบวนการสร้างความสามารถใหม่ๆ
ใหก้บัองคก์ร  กล่าวไดว้่าองคก์รเป็นแหล่งรวมทรพัยากรและบุคคลที่
มเีป้าหมายเดยีวกนัเพื่อสรา้งคุณค่าร่วมให้กบัผูม้สี่วนไดเ้สยีโดยมุ่ง
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล  ทฤษฎอีงค์กรชี้ไดว้่าโรงพยาบาลเป็น
องค์กรชนิดหนึ่งที่ไม่แสวงก าไร โดยเฉพาะโรงพยาบาลในภาครฐั   
เป็นแหล่งรวมทรัพยากรทัง้เงนิงบประมาณ อาคาร และบุคลากร
ทางการแพทย์ เพื่อแปรสภาพทรัพยากรเป็นบริการเชิงสุขภาพ
ตอบสนองต่อประชาชนองค์กรอนามยัโลก (World Health 
Organization:  WHO) ได้ให้ความหมายโรงพยาบาล คอื องค์กรที่
ให้บริการด้านการรกัษาพยาบาลเกี่ยวกบัสาธารณสุขทุกด้านแก่
ประชาชน ตัง้แต่การส่งเสรมิสุขภาพ การป้องกนัความเสี่ยงต่อการ
เกดิโรค การรกัษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพภายหลงัการเจบ็ป่วย 
ฯลฯ 

 ภายใตว้สิยัทศัน์กระทรวงสาธารณสุขทีอ่ยากเหน็คนไทย
มสีุขภาพแข็งแรงเพิ่มขึ้นเพื่อร่วมพัฒนาเศรษฐกิจไทยให้เติบโต
ยิง่ขึ้น (http://www.hfocus.org/database/2014/09/8236เข้าถึงเมื่อ 
22 กุมภาพนัธ์ 2558) พนัธกจิหลกัของโรงพยาบาลคอืการใชค้วามรู้
เป็นฐานเพื่ อสร้างและส่ งมอบบริการสุขภาพให้กับคนไทย 
โรงพยาบาลไทยถอืก าเนิดมามากว่าศตวรรษท่ามกลางกระบวนการ
รักษาที่มีความสลับซับซ้อน ความคาดหวังของสังคมที่มีต่อ
โรงพยาบาลสูงขึ้น รวมถึงนโยบายภาครัฐด้านสาธารณสุขที่
ปรบัเปลีย่นตลอด โรคระบาดทีบ่างครัง้อาจไม่เคยพบมาก่อน (ซาร์ อี
โบลา และล่าสุดคือโรคติดต่อตะวนัออกกลางหรือเมอร์ส) การ
เปลีย่นแปลงของเทคโนโลยทีีก่า้วหน้าอย่างไม่หยุดยัง้และความเสีย่ง
ดา้นการรกัษาพยาบาลที่มาพร้อมกบัการร้องเรยีนของผู้ป่วยท าให้
โรงพยาบาลต้องเผชญิกบัความท้าทายมากมาย ทัง้นี้ โรงพยาบาล
เป็นภาคบรกิารรปูแบบหนึ่งซึง่คุณภาพการรกัษาขึน้กบัการใชค้วามรู้
อย่างเชี่ยวชาญการวเิคราะห์ทางคลนิิกและความร่วมมอืของผู้ป่วย
และญาติในการรักษา (Bose,2003; Jadad, Haynes, 
Hunt&Browman, 2000)โรงพยาบาลเป็นองค์กรทีมุ่่งใชส้นิทรพัย์ทาง
ความรูใ้นการรกัษาผูป้ว่ย โดยเฉพาะอย่างยิง่การเรยีนรูแ้ละความรูท้ี่
อยู่ในตัวบุคลากรทางการแพทย์ต้องมีความทันสมยัตลอดเวลา 
เพราะเป็นกุญแจหลกัในการสรา้งคุณค่าทางการรกัษาทีส่ าคญั  

โรงพยาบาลทีไ่ดร้บัความเชือ่ถอืและยอมรบัส่วนใหญ่จะมี
ความสามารถในการแปรสภาพทรพัยากรเพื่อสรา้งและส่งมอบคุณค่า
ทางบรกิารโดยมขีอ้ผดิพลาดในการรกัษาน้อยทีสุ่ดหรอืเป็นศูนย์ ซึ่ง
สามารถตรวจสอบผลลพัธ์ความส าเร็จนี้จากผลการด าเนินงานโดย
การเปรยีบเทยีบกบัคู่เปรยีบเทยีบ โรงพยาบาลทีผ่ลการด าเนินงานดี
มกัใหค้วามส าคญักบัการเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดเพื่อใชเ้ป็นบทเรยีน
ในการให้บรกิารได้อย่างดขี ึ้นต่อไป หรอืมกัให้ความส าคญักบัการ
คาดการณ์อนาคตและเรยีนรูก้บัความทา้ทายนัน้เพื่อสรา้งนวตักรรม
ทางการรกัษาใหม่ๆอย่างต่อเนื่อง (สทิธศิกัดิ ์พฤกษ์ปิติกุล, 2555, 
หน้า 38) ตรงขา้มกบัโรงพยาบาลทีไ่ม่เรยีนรูเ้ปรยีบเสมอืนองค์กรที่
ไม่เคลื่อนไหว ไม่รู้จ ักเก็บเกี่ยวบทเรียนที่เป็นข้อผิดพลาดเพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเก่า ไม่สามารถสร้างนวัตกรรมใหม่
ทางการบริการได้ สุดท้ายอาจไม่สามารถบรรลุพันธกิจร่วมของ
กระทรวงสาธารณสุข สร้างภาระให้กบังบประมาณและไม่สามารถ
สรา้งความพงึพอใจแก่ผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนเกีย่วขอ้ง 

 โรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัการเรยีนรู้และความ
สามารเชงิพลวตัมากขึ้น ถ้าโจทย์คอืการเน้นผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง 
เนื่องจากการเรยีนรูเ้พื่อปรบัความสามารถใหส้อดคลอ้งและกา้วขา้ม
การเปลี่ยนแปลงของโลกาภวิตัน์ เทคโนโลยแีละความต้องการของ
ผู้ป่วยที่ซับซ้อน จะน าไปสู่การพัฒนาและสร้างคุณค่าให้กับ
ผูร้บับรกิารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ในทีสุ่ดจะน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กรด้วยการมผีลการด าเนินงานองค์กรที่เติบโต
อย่างต่อเนื่อง จุดมุ่งหมายของการศึกษานี้  ต้องการเปรียบเทียบ
ระหว่างผลการด าเนินงานทางการเงนิและไม่ใช่ทางการเงนิ เพื่อ
คน้หาว่าผลการด าเนินงานองคก์รดา้นไหนจะเหนือกว่า ท าไมผลการ
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ด าเนินงานองค์กรหนึ่งจึงเหนือกว่าอีกองค์กรหนึ่ง สาเหตุเกดิจาก
การเรยีนรูอ้งคก์รผ่านความสามารถเชงิพลวตัใช่หรอืไม ่ 

 
2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั  
     การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค ์ดงัต่อไปนี้ 
 1. ศกึษาการเรยีนรูอ้งค์กร ความสามารถเชงิพลวตั และ
ผลการด าเนินงานองคก์ร 
 
3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 
            การสร้างตวัแปรแนวคดิน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคดิการ
วิจัยได้จากทฤษฎีการเรียนรู้องค์กร  ความสามารถเชิงพลวัต  
(Argyris&Schon, 1978; Teece, Pisano &Shuen, 1997) เพื่ออธบิาย
ผลการด าเนินงานองคก์ร ดงันี้ 
การเรียนรู้องคก์ร  
       ทฤษฎีการเรียนรู้องค์กร(Argyris&Schon,1978; Huber, 
1991)ให้ความส าคญักบัทกัษะเฉพาะของการเรียนรู้ตัง้แต่การคิด
แบบองค์รวม รูปแบบของการคิดที่ข ึ้นกบัประสบการณ์แต่ละคน 
ความมุง่ม ัน่ของบุคคล ความทะเยอทะยานทีจ่ะเรยีนรู ้และการพูดคุย
กบัผู้คน (Senge, Kliener,Roberts,Ross&Smith, 1994) ภายใต้
ความผันแปรสภาพแวดล้อม การก าหนดเป้าหมายที่ช ัดเจนเป็น
เสน้ตรงแลว้สรา้งความสามารถหรอืกลยุทธเ์พือ่วิง่เขา้สู่เป้าหมายเป็น
เรื่องแทบเป็นไปไม่ได้ในสภาพแวดล้อมปจัจุบนัเนื่องจากอนาคตมี
ความไม่แน่นอนสูง สิ่งที่ท าได้ดีที่สุดคือการก าหนดเป้าหมายบน
ความไม่ชดัเจน ใหค้วามส าคญักบัการเรยีนรูแ้ละสรา้งความสามารถ
ทีย่ดืหยุ่นหรอืกลยุทธท์ีย่ดืหยุ่น เพือ่วิง่เขา้สู่เป้าหมายแบบ Scenario 
ถึงเวลาแล้วที่องค์กรต้องก้าวข้ามการจัดการแบบเก่ าหรือ
ความสามารถเชงิกลยุทธ์แบบเก่าดว้ยแนวคดิการเรยีนรู้องค์กร ทัง้
การปรบัตัว คาดการณ์ และปฏิบัติตลอดเวลา หมายความว่าการ
เรยีนรูจ้ะอยู่บนพื้นฐานของอดตี เขา้ใจปจัจุบนัและเหน็ถงึอนาคตที่
เชือ่มโยงกบัสภาพแวดลอ้ม การเรยีนรูเ้พือ่มุง่ปฏสิมัพนัธ์หรอืน าหน้า
สภาพแวดลอ้ม (Reactive and Proactive) (Crossan&Berdrow, 2003) 
          การเรยีนรูอ้งค์กรแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบั
กลุ่มและระดบัองค์กร ส าหรบัการศึกษาจะมุ่งศึกษาการเรียนรู้ใน
ระดับองค์กร (Argyris&Schon,1978; Huber, 1991; 
Crosson&Berdrow, 2003) เป็นกระบวนการแบ่งปนัการเรียนรู้
ภายใต้แนวทางปฏบิตัหิรอืกฎเกณฑ์การท างาน ร่วมกนัของผูค้นทัง้
องค์กรโดยอาศยัประสบการณ์หรอืระบบความจ าที่องค์กรบนัทกึไว ้
สามารถน ามาใช้ผ่านรูปแบบโครงสร้าง ระบบ และกลยุทธ์ภายใน
องค์กร เป็นผลรวมของการเรยีนรู้ของบุคคลและกลุ่มร่วมกนั ซึ่งไม่
สามารถบ่งชีค้วามส าเรจ็ขององค์กรไดว้่าผลงานนัน้เป็นของผูใ้ดหรอื
ทมีใดแต่ความส าเรจ็นัน้เป็นของทัง้องค์กรที่ท างานสอดประสานกนั 
นอกจากนี้การเรยีนรูร้ะดบัองค์กรยงัยงัไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัอื่นๆ 
อาท ิปจัจยัดา้นการเมอืง สงัคม และเศรษฐกจิกจิ ฯลฯ 
           องค์ประกอบของการเรยีนรู้ระดบัองค์กร ประกอบด้วย 1) 
วิสยัทศัน์ จะเป็นส่วนหนึ่งของการน าไปสู่ความคิดเห็นและการมี

ความเชื่อร่วมกนัของผู้คนทัง้องค์กรเป็นแหล่งรวมความเชื่อทีท่ าให้
พนักงานองค์กรมีความพร้อมเพรียงและพร้อมใจที่จะใช้เป็น
สัญ ลั ก ษ ณ์ ร่ ว ม ห รื อ เ ป็ น ป ัจ จั ย โ น้ ม น้ า ว ใ ห้ พ นั ก ง า น 
(Crossan&Berdrow, 2003) หรอืกลุ่มพนักงานในองค์กรร่วมกนัท า
ในสิง่ทีอ่งค์กรปรารถนาจะไปเป็นและไปอยู่ 2) กลยุทธ์ เป็นการเห็น
เป้าหมายและวิธีการร่วมกันภายใต้ความร่วมแรงร่วมใจไปสู่
เป้าหมายนัน้ๆ กลยุทธ์จะต้องสามารถเป็นสิง่ทีส่ะทอ้นใหบุ้คคลและ
กลุ่มบุคคลเห็นและเข้าใจในกลยุทธ์และสามารถน าไปสู่การเรียนรู้
ขององค์กรเพื่อความส าเร็จร่วมกนั (Argyris&Schon, 1978) และ         
3) โครงสร้างองค์กรเป็นสิ่งที่ก าหนดระบบการท างาน การติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน ช่องทางการสือ่สาร รูปแบบการตดัสนิใจ 
และระดับการควบคุมภายในองค์กร โครงสร้างองค์กรที่ดีต้อง
สอดคลอ้งกบัหน้าทีใ่นงาน (Crossan&Berdrow, 2003; Ali, Peters 
&Lsettice, 2012)  อาท ิการสื่อสารความรูผ้่านทาง Web board จดั
กิจกรรมตอบค าถามชิงรางวัลผ่านวารสารทาง e-Mail ของ
โรงพยาบาล เป็นตน้  
          การเรยีนรูอ้งค์กรต้องมุ่งทัง้วสิยัทศัน์ กลยุทธ์ และโครงสรา้ง
องค์กร ยกตัวอย่าง โครงสร้างองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการรวมอ านาจ 
กระจายอ านาจ ฯลฯ จะต้องเป็นโครงสร้างที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้
ตลอดเวลา เป็นโครงสรา้งทีม่มีคีวามยดืหยุ่น บรรยากาศการท างาน
ที่ไว้ใจซึ่งกันระกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบญัชา และ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  กล่าวไดว้่าการเรยีนรูอ้งค์กรนัน้เป็นรากฐาน
ทีส่ าคญัในการน าไปสู่กระบวนการในการไดม้าซึง่ความรูใ้หม่เพื่อเป็น
ทุนขององค์กรที่มีคุณค่าและหายากอย่างยิ่ง (Santos-Voijand, 
Lopez-Sanchez &Trespalacios, 2012) นอกจากนี้ทุนทีไ่ดจ้ากการ
เรยีนรูข้ององคก์รยงัส่งผลต่อความสามารถในการปรบัตวัขององค์กร
ใหท้นักบัการเปลีย่นแปลงซึง่เรยีกว่า ความสามารถเชงิพลวตั   
ความสามารถเชิงพลวตั 
         ความสามารถเชิงพลวัต เป็นกรอบคิดด้านกลยุทธ ์
(Teece,Pisano&Shuen,1997; Teece, 2012) สรา้งขึน้ภายใต้ทฤษฎี
ฐานทรัพยากรมุ่งบูรณาการทรัพยากรที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะที่
สอดคลอ้งกบัโอกาสในอนาคต (Barney, 1991)แนวคดิดงักล่าวเห็น
ว่าสภาพแวดลอ้มไม่ไดค้งที่แต่เป็นสภาพแวดลอ้มทีผ่นัแปร องค์กร
ต้องพัฒนาความสามารถใหม่ เพิ่มหรือลดทรัพยากรใหม่ให้
สอดคล้องกับความผันแปรนัน้ (Teece,Pisano&Shuen, 1997) 
ความสามารถเชงิพลวตัไม่ใช่มุ่งปฏสิมัพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มแต่มุ่ง
ทีจ่ะก้าวขา้มสภาพแวดล้อมเป็นความสามารถปรบัตวัเพื่อกา้วขา้ม
การเปลีย่นแปลง (Eisenhardt& Martin, 2000; Teece, 2007) ใช้
ความสามารถในระดับองค์กร (Firm Level abilities) สร้าง
ความสามารถใหม่ ใช้ทรัพยากรทัง้เก่าและใหม่ภายใต้การ
เปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้ม  
          ความสามารถเชงิพลวตั สามารถอธบิายได ้2 ดา้นไดแ้ก่ 1) 
ดา้นพลวตั (Dynamic) คอืความสามารถขององค์กรในการสรา้งสิง่
ใหม่ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และ2) ด้าน
ความสามารถ (Capability)   คอื ใชท้กัษะและความรู้ใหม่ในการ
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รวมกลุ่มทรพัยากร (Integration) ทีท่ าเป็นประจ าและต่อเนื่องใหเ้กดิ
ความเชีย่วชาญในงานนัน้ๆ และปรบัโครงสรา้งใหม่ (Reconfiguring) 
ให้เข้ากบัสิ่งแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง (Jantunen,Ellonen& 
Johansson, 2012; Mckelvie&Davidsson, 2009) สรุปแล้ว
ความสามารถเชงิพลวตัคอืความสามารถองค์กรในการเชื่อมโยง ลด
และสร้างทรัพยากรเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ภายใต้ความสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลง ความสามารถเชงิพลวตัสามารถสรุป
และน ามาสร้างตัวแปรแนวคิด (Teece,Pisano&Schuen,1997; 
Jantunen, Ellonen&Johansson, 2012; Drnevich&Kriauciunas, 
2011) มอีงค์ประกอบ ดงันี้ 1) ความสามารถเห็นโอกาส (Sensing) 
2) ความสามารถเลอืกโอกาส(Seizing)และ3.ความสามารถปรบัตัว 
(Transforming)  
        1) ความสามารถเหน็โอกาส (Sensing) คอืความสามารถ
ในการเหน็การเปลีย่นแปลงเชงิโอกาส เพื่อน าไปสู่ความเขา้ใจถงึการ
เรียนรู้ที่จะน าไปสู่การตอบสนองโอกาสนัน้ๆ การเห็นโอกาสคือ
ความสามารถหยัง่รู้อนาคตเพื่อเปลี่ยนผ่านไปสู่ การพัฒนา
ความสามารถใหม่ (Teece, 2007; Teece, 2012) 2)ความสามารถ
เลอืกโอกาส (Seizing) คอืความสามารถในการเลอืกทรพัยากรใหต้รง
กบัการเปลี่ยนแปลงของโอกาส เป็นความสามารถในการสะท้อน
บทเรยีนเก่าสู่บทเรยีนใหม่ทีด่กีว่าเดมิเป็นการไดม้าซึ่งความรูใ้หม่ที่
เฉพาะเจาะจงและได้จากการเลือกความรู้ที่สอดคล้องกบัโอกาสที่
เปลี่ยนแปลง  อาทิ การเลือกที่จะเรียนรู้ทักษะให้ตรงกับการ
เปลี่ยนแปลงของลูกค้า การเลือกเทคโนโลยีให้ตรงกับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ฯลฯ (Teece,2012) 3)
ความสามารถปรบัเปลี่ยนทรพัยากร (Transforming) คือแนวคิด
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนลดหรือเพิ่มทรัพยากรองค์กรให้
สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลง เกี่ยวข้องกบัความสามารถในการ
พฒันาสรา้งสรรคค์วามสามารถใหม่ภายในองค์กร (Teece, 2012) ใน
งานบริการโดยเฉพาะโรงพยาบาลพนักงานบริการต้องมทีกัษะที่
สอดคลอ้งกบังานบรกิารนัน้ ๆ และเป็นทกัษะทีน่ าไปสู่การยกระดบั
การท างานหรือการเรียนรู้อย่างไม่หยุดนิ่ง(Jantunen, Ellonen& 
Johansson, 2012; Mckelvie&Davidsson, 2009) กระบวนการผลติ
บรกิารนัน้ พนักงานต้องทราบความต้องการของลูกค้าก่อนแล้วจึง
เริม่ใหบ้รกิาร  
การเรียนรู้องคก์รและความสามารถเชิงพลวตั 
 การศึกษาที่สนับสนุนถึงการเรียนรู้องค์กรมีผลต่อ
ความสามารถเชิงพลวัต เริ่มตัง้แต่งานวิจัยของ Lopez, Peon 
&Ordas (2005) ไดส้รา้งตวัแปรแนวคดิการเรยีนรูอ้งค์กรเพื่ออธบิาย
ความสามารถพลวตั ค้นพบว่าการเพิม่การเรยีนรู้องค์กรมากขึ้นจะ
ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อการพฒันาความสามารถเชงิพลวตัเพิม่ขึ้น 
การวจิยัของ Crossan&Berdrow (2003) ชี้ว่าการเรยีนรูอ้งค์กรทีม่าก
ขึน้จะสามากรถน าไปสู่การพฒันาความสามารถองค์กรเพิม่ขึน้อย่าง
ไม่หยุดยัง้ นอกจากนี้งานวจิยัของ Kuo (2011) ได้น าแนวคดิการ
เรยีนรู้องค์กรเพื่ออธิบายถึงการสร้างความสามารถด้านนวตักรรม
องค์กร ได้ขอ้ค้นพบว่าการเรยีนรูอ้งค์กรมอีิทธพิลต่อความสามารถ
ในการสรา้งนวตักรรมอย่างชดัเจน    สรุปไดว้่า การเรยีนรูอ้งค์กรใน

เชงิประจกัษ์ได้มขี้อค้นพบเพื่อยนืยนัว่ามอีิทธพิลต่อการสร้างและ
เพิม่ขดีความสามารถเชงิพลวตัอย่างต่อเนื่อง 
ผลการด าเนินงานองคก์ร 
              ผลการด าเนินงานองค์กร หมายถึง ผลลพัธ์ที่เกดิขึน้จาก
การแปรสภาพทรพัยากรผ่านความรู้และความสามารถองค์กร การ
วัดผลการด าเนินงานองค์กรในอดีต สามารถวัดได้จากผลการ
ด าเนินงานทางการเงนิ (Voelker et al., 2001; Zelman et al, 2003) 
ส าหรบัแนวคดิใหม่ในการวดัผลการด าเนินงานองค์กร Kaplan & 
Norton (2004) ได้เสนอมุมมองการวดัผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่
ทางการเงนิหรอืมุมมองลูกค้าเพิม่ขึ้น   การศกึษานี้ เป็นการศกึษา
ผลการด าเนินงานโรงพยาบาลภาครฐัเป็นองค์กรไม่แสวงหาก าไรและ
มสี่วนเกี่ยวข้องกบัผู้คนหลากหลายกลุ่ม ดงันัน้จึงได้ตรวจสอบผล
การด าเนินงานทัง้ทางดา้นการเงนิและดา้นทีไ่มใ่ช่ทางการเงนิคอืดา้น
การพงึพอใจของผูป้ว่ย (Wu &Hu, 2012)                
            ผลการด าเนินงานทางการเงนิ (Financial Performance) 
คอื การวดัผลการด าเนินงานขององค์การทีเ่ป็นตวัเลข (Enz, Canina, 
& Walsh, 2001;Kaplan &Norton,2004) เป็นการวดัทีม่เีป้าหมาย
เพื่อประเมินประสิทธิภาพการใช้สินทรพัย์ ส าหรบัการวดัผลการ
ด าเนินงานขององค์กรประเภทโรงพยาบาล ได้ประยุกต์แนวคดิการ
วดัผลการด าเนินงานทางการเงนิจาก สทิธศิกัดิ ์พฤกษ์ปิตกิุล (2555 
หน้า 274-275) Kaplan &Norton (2004) อาทิ อัตราเงินทุน
หมนุเวยีน อตัราการครองเตยีง อตัราการหมนุเวยีนเตยีง เป็นต้น ผล
การด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงนิ (Non-Financial Performance) 
เป็นการวดัความพงึพอใจของลูกคา้ ส าหรบัในภาคบรกิารโดยเฉพาะ
โรงพยาบาล Kaplan &Norton (2004) ให้ความเห็นว่าขึ้นกับ
ความสามารถสรา้งและส่งมอบบรกิารของโรงพยาบาล การวดัผลการ
ด าเนินงานประเภทนี้ของโรงพยาบาลจะมุ่งที่ความพึงพอใจของ
ผู้ป่วย ความผูกพนัของผู้ป่วยที่มต่ีอโรงพยาบาล และภาพลกัษณ์
ของโรงพยาบาลในสายตาผูม้สี่วนเกีย่วขอ้ง ความมชีื่อเสยีงและการ
ยอมรับจากผู้ป่วย เป็นต้น ทัง้นี้การสร้างตัวชี้ว ัดเพื่อวัดผลการ
ด าเนินงานทัง้สองด้านในงานวจิยันี้ได้ปรบัใชจ้ากงานวจิยัของ สทิธิ
ศกัดิ ์พฤกษ์ปิตกิุล (2555); Kaplan &Norton (2004); Wu &Hu, 
2012  
ความสามารถเชิงพลวตัและผลการด าเนินงานองคก์ร  
 งานวิจัยที่ศึกษาถึงความสามารถเชิงพลวตักบัผลการ
ด าเนินงานองค์กรมมีากมาย ไดแ้ก่ งานวจิยัของ Wu &Hu (2012) 
ได้ศกึษาถึงการใช้ทุนทางความรู้สร้างความสามารถเชงิพลวัตและ
ความสามารถเชงิพลวตัไดส้ิง่อิทธพิลเชงิบวกต่อผลการด าเนินงาน
โรงพยาบาล Crossan&Berdrow (2003)ได้น าเสนอทฤษฎีฐาน
ทรัพยากรโดยมุ่งที่การเรียนรู้องค์กรและพบว่าองค์กรที่ให้
ความส าคญัการเรยีนรูจ้ะน าไปสู่การสรา้งความสามารถใหม่ไดอ้ย่าง
ต่อเนื่อง และความสามารถใหม่จะส่งอิทธพิลต่อผลการด าเนินงาน
องค์กรไดเ้หนือกว่าองค์กรคู่แข่ง สอดคล้องกบังานวจิยัของ Garcia-
Morales, Liorens-Montes & Verdu-Jouer (2006) ไดศ้กึษาถงึการ
เรยีนรูอ้งคก์รกบัผลการด าเนินงานองค์กรพบว่าองค์กรยิง่เรยีนรูม้าก
ยิง่เพิม่ผลการด าเนินงานองค์กรมากขึน้ นอกจากนี้ Kuo (2011) ได้
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วิจัยถึงองค์กรภาคธุรกิจพบว่าการเรียนรู้องค์กรน าไปสู่การเพิ่ม
ความสามารถด้านนวตักรรมและส่งผลต่อผลการด าเนินงานองค์กร
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม จากการอภปิรายขา้งต้นยนืยนัว่าการเรยีนรู้
องค์กรมอีิทธิพลต่อความสามารถเชิงพลวตัและความสามารถเชิง
พลวตัมอีิทธิพลต่อผลการด าเนินงานองค์กร สามารถน าไปสู่การ
ก าหนด กรอบแนวคดิการวจิยั และสมมตฐิานการศกึษา  
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

      กรอบแนวคดิการวจิยั ซึ่งได้จากวรรณกรรมสามารถระบุ
คอื ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ผลการด าเนินงานทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ(Non-Fin 
Performance) และผลการด าเนินงานทางการเงนิ (Fin Performance) 
ความสามารถเชิงพลวตั (Dynamic Capability) และตัวแปรอิสระ
ได้แก่ การเรียนรู้องค์กร (Organizational Learning) จากกรอบ
แนวคดิการวจิยัสามารถน าไปสู่การระบุสมมตฐิานการวจิยั  
          สมมติฐานการศึกษา การศกึษาครัง้นี้ตอ้งการพสิูจน์  
       1. การเรยีนรู้ขององค์กรมอีิทธพิลต่อความสามารถเชงิ
พลวตัและผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
         2. การเรยีนรู้ขององค์กรมอีิทธพิลต่อความสามารถเชงิ
พลวตัและผลการด าเนินงานทีไ่มใ่ช่ทางการ    
 

4. วิธีวิจยั 
การศกึษาครัง้นี้ ได้แบ่งการวเิคราะห์เป็นสองส่วนได้แก่ 

วธิกีารวจิยั  ไดแ้ก่ ขอบเขตการวจิยั ข ัน้ตอนการวจิยั ประชากรและ
การสุ่มตวัอย่าง วธิกีารรวบรวมขอ้มลู และส่วนทีส่องคอืผลการวจิยั 
      4.1 วธิกีารวจิยั 

การออกแบบการศกึษามขี ัน้ตอน ดงัต่อไปนี้ 
     ขอบเขตการวิจยั  ประกอบด้วยสามส่วนคือ 1) ด้าน
แนวคิดผลการด าเนินงานองค์กร ด้านการเรียนรู้องค์กรและ
ความสามารถเชงิพลวตั สามารถน ามาสรุปสรา้งเป็นตวัแปรไดแ้ก่ ตวั
แปรตามคอื ความสามารถเชงิพลวตั ผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
และผลการด าเนินงานที่มใิช่ทางการเงนิ ตัวแปรอิสระได้แก่ การ
เรยีนรูอ้งคก์ร  2)ดา้นพืน้ทีส่ าหรบัการศกึษาคอืโรงพยาบาลชุมชนใน
ประเทศไทย ซึ่งใหบ้รกิารคนไขภ้ายใต้ขอบเขตของโรงพยาบาลปฐม
ภมูแิละทุตยิภมู ิรกัษาโรคพืน้ฐานทัว่ไปและโรคทีม่คีวามซบัซ้อน(ไม่
รวมถึงระดับโรคเฉพาะทางต่อยอด) ซึ่งได้ข้อมูลจากส านัก
ยุทธศาสตร์สาธารณสุข และ 3)การศกึษานี้อยู่ในช่วงระหว่างเดอืน
มกราคม-มถุินายน 2558  

ขัน้ตอนการวิจยั การสร้างเครื่องมือสร้างขึ้นภายใน
แนวคิดทฤษฎีด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ น ามาสร้างตัวแปรเชิง
ปฏบิตัิการ เพื่อปรบัเขา้กบัการสมัภาษณ์ผู้บรหิารโรงพยาบาลเพื่อ
น าไปปรับแบบสอบถามให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของ
โรงพยาบาลไทย กรณีมาตรวดัเป็นแบบช่วงโดยใช้มาตรวดัแบบ
สมดุลแบ่งค่าคะแนนเป็น 5 ช่วง คะแนน 1 คอื “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” 
ถงึคะแนน 5 คอื “เหน็ดว้ยอย่างยิง่คะแนน 3 ปานกลาง” การตคีวาม
ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าทีใ่ชเ้ป็นตวัแทนขอ้มลูหรอืค่าทีแ่สดงว่าส่วนใหญ่
แล้วข้อมูลมีค่าเป็นเท่าใดซึ่งเป็นค่าที่ได้จากประชากร (โดย
ก าหนดค่าคะแนนตีความเป็น 5 ระดบั 1.00-1.49 เท่ากบัน้อยสุด 
1.50-2.49 เท่ากบัน้อย 2.50-.3.49 เท่ากบัปานกลาง และ3.50-4.49 
เท่ากบัมาก และ 4.50-5.00 เท่ากบัมากที่สุด) ตรวจสอบความตรง
แบบสอบถามดว้ยความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยผูท้รง
คุณวุตดิา้นกลยุทธ์  2 ท่าน และนักวชิาการดา้นโรงพยาบาล 1 ท่าน 
ไดค้่าความตรง .666  จ านวนขอ้ค าถามที ่มคีวามตรงเชงิเนื้อหา 27 
ขอ้  และตรวจสอบความเชื่อถือได้ (Reliability)ด้วยวธิีสมัประสิทธิ ์
แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.908  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 หน่วยวิเคราะห์คือโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทย 
จ านวนทัง้สิ้น 747 แห่ง (ส านักยุทธ์ศาสตร์สาธารณสุข,2557) ผูต้อบ
แบบสอบถามได้แก่ผู้อ านวยการโรงพยาบาลชุมชน ขนาดตวัอย่าง
เท่ากบั 260 หน่วย(Yamane,1967) เมือ่พจิารณาจากเกณฑ์สมการ
โครงสร้าง1 ตวัแปรเท่ากบั 20 หน่วยตวัอย่าง งานวจิยัมตีวัแปร
เท่ากบั 27 ตวั จงึใชต้วัอย่างเท่ากบั 540 หน่วย เลอืกตวัอย่างแบบ
ใช้ความน่าจะเป็น เลือกสุ่มแบบง่าย โดยใช้คอมพิวเตอร์สุ่ม การ
เลือกสุ่มแบบง่ายเนื่องจากตัวอย่างที่เก็บนัน้มคีวามเหมอืนกนัใน
ระดบันโยบายที่ได้รบัจากส่วนกลางคอืกระทรวงสาธารณสุข เก็บ
ขอ้มลูในช่วงเดอืน กนัยายน-ธนัวาคม 2557   
         วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลูรวบรวมขอ้มลูจากโรงพยาบาลไทย
ประเภทโรงพยาบาลชุมชนทัง้สิ้น 540 หน่วยโดยใช้วิธีการส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ไดร้บัการตอบกลบั 238 หน่วย คดิเป็น
อตัราตอบกลบัรอ้ยละ 45 
 
5. ผลการวิจยั  
          งานวจิยัใชแ้บบจ าลองสมการโครงสรา้งพสิูจน์สมมตฐิาน
การวิจยั ในการตอบโจทย์ปญัหาด้วยการแสดงถึงค่าสมัประสิทธิ ์
อิทธพิลทางตรงและทางอ้อม ระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก คอืการ
เรยีนรูอ้งคก์ร และตวัแปรแฝงภายในคอืความสามารถเชงิพลวตั และ
ผลการด าเนินงานโรงพยาบาล ทัง้นี้  คุณลกัษณะของตัวอย่างคือ
โรงพยาบาลซึ่งเป็นตวัแทนในการตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น
โรงพยาบาลขนาด 1-30 เตียง มากที่สุด เปิดด าเนินการในช่วงปี 
พ.ศ.2521-2540 มากสุดร้อยละ 63 จ านวนแพทย์ส่วนใหญ่ 1-5 คน 
และจ านวนพยาบาลส่วนใหญ่ 1-50 คนมากสุด 
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             ต่อไปจะเป็นการน าเสนอเพือ่สรุปผลตอบวตัถุประสงค์ และ
สมมติฐานการวจิยั เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเขา้ใจ จงึได้น าเสนอ

ค่าอทิธพิล และแบบจ าลอง ดงัตารางที ่1 และภาพที ่2 

ตารางท่ี 1 อทิธพิลทางตรง ทางออ้มและโดยรวมของตวัแปรในแบบจ าลองการวจิยั  

ตวัแปรเชงิสาเหตุและผล ความสามารถเชงิพลวตั ผลการด าเนินงานทางการเงนิ ผลการด าเนินงานทีไ่มใ่ช่
ทางการเงนิ 

 TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
การเรยีนรูอ้งคก์ร 0.73* - 0.73* 0.28* 0.28* - 0.21* 0.21* - 
ความสามารถเชงิพลวตั - - - 0.38* - 0.38* 0.29* - .29* 
ค่าสถติ ิ  ไค-สแควร์ = 754.97     df = 181      p =0.0    GFI = .82    AGFI  .76    RMSEA = 0.09 
PGFI  = 0.64   CAIC = 1001.28    CAIC(อิม่ตวั) 1535.10 
สมการโครงสรา้ง ความสามารถเชงิพลวตั ผลการด าเนินงานทางการเงนิ ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการ

เงนิ 
ความสามารถท านาย(R2) 0.53 0.14 0.08 
เมทรกิซส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ผลการด าเนินงานทางการเงนิ ผลการด าเนินงานที่

ไม่ใชท่างการเงนิ 
ความสามารถเชงิ
พลวตั 

การเรยีนรูอ้งคก์ร 

ผลการด าเนินงานทางการเงนิ 1.00    
ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงนิ 0.11 1.00   
ความสามารถเชงิพลวดั 0.38 0.29 1.00  
การเรยีนรูอ้งคก์ร 0.28 0.21 0.73  

หมายเหตุ TE=อทิธพิลรวม, IE = อทิธพิลทางออ้ม, DE=อทิธพิลทางตรง, *= t value>1.96 
 

ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลระหว่างตัวแปรและเมทริกซ์
สหสมัพนัธ ์ซึง่ค่าอทิธพิลทีไ่ดใ้นตารางที ่1 และรูปที ่2 สามารถใช้
ท านายตวัแปรได ้ดว้ยการพจิารณาจากดชันีบ่งชี ้ไดแ้ก่  
             1. ดัชนีเข้ากันได้ของแบบจ าลองได้แก่ค่าสถิติ Chi-
square จากผลการวเิคราะห์แบบจ าลองค่าChi-Square/Degrees 
of Freedom มคี่าเท่ากบั 4.16 ค่าที่ได้สูงกว่ามาตรฐานซึ่ง
พจิารณาทีค่่าเท่ากบั 2.00 แสดงว่าแบบจ าลองสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ไม่มากนัก (Diamantopoulos &Siguaw, 2000)2.ค่า
รากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณค่า (Root Mean Square error of Approximation; 
RMSEA) ค่าRMSEA มคี่า 0.09 ชี้ว่าแบบจ าลองมคีวามผดิพลาด
บา้ง 3.ดชันีการเขา้ไดป้ระหยดั PGFI อยู่ทีร่ะดบั 0.63 (โดยปกติ
ค่าที่ยอมรบัได้จะอยู่ที่ระดบัมากกว่า .50) แสดงว่าแบบจ าลอง
สามารถเข้าได้ดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (Diamantopoulos 
&Siguaw, 2000,p.87) 4. ค่าดชันี PNFI เท่ากบั 0.74 และค่าดชันี 
NFI เท่ากบั 0.86 ถ้าค่าดชันี PNFI มคี่าน้อยกว่าดชันี NFI แสดง
ว่าค่าทีใ่ชต้ ่ากว่าแบบจ าลองไมป่ระหยดัซึง่สรุปว่าแบบจ าลองใชไ้ด ้
(Diamantopoulos &Siguaw, 2000,p.88) 5. ค่าดชันีชี้วดั CAIC 
เท่ากับ 1001.28 และค่าดัชนีชี้ว ัด CAIC อิ่มตัวอยู่ที่ระดับ 
1535.10 ทัง้นี้ถา้ค่า CAIC ต ่ากว่าดชันีชี้วดั CAIC อิม่ตวั แสดงว่า
แบบจ าลองสามารถใชไ้ดแ้ต่อาจต้องพจิารณาจากดชันีชี้วดัหลายตวั
ประกอบพจิารณา (Diamantopoulos &Siguaw, 2000, p.86) อย่างไร
กต็ามแมว้่าดชันีในส่วนที ่1 จะมคี่าดชันีทีไ่ดร้บัการยอมรบัไม่มาก
นกัแต่เมือ่พจิารณาจากรปูที ่1 ค่าอทิธพิลระหว่างตวัแปรใน 
 
 

 

แบบจ าลองพบว่ายงัมคี่าอทิธพิลต่อกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั t-
Value มากกว่า 1.96 (Song, Jeung& Cho, 2012) และ 6. ค่า 
ดชันี GFI อยู่ทีร่ะดบั 0.82 แสดงใหเ้หน็ถงึค่าผนัแปรและผนัแปร
ร่วมของแบบจ าลองมคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเขงิประจกัษ์ คือ
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีเ่กบ็มาจากตวัอย่างมคีวามเขา้กนัไดก้บัขอ้มลู
แบบจ าลองรอ้ยละ 82 (Song, Jeung& Cho, 2011) ปกตดิชันีค่า 
GFI เข้าใกล้ 1 แสดงว่าแบบจ าลองมคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์  

งานวจิยัของ Song, Jeung& Cho (2011) ชี้ว่าแมด้ชันี
การเขา้กนัได้ของแบบจ าลองจะมคี่าน้อย แต่ระหว่างกนัอย่างมี
นยัส าคญั(t-Value>1.96)แบบจ าลองดงักล่าวสามารถใชไ้ด ้ซึ่งเมือ่
พจิารณาจากระดบันัยส าคญัของแบบจ าลองฯ อยู่ทีร่ะดบัt-Value 
มากกว่า 1.96  กล่าวโดยสรุป ดชันีชี้วดัทัง้หลายสามารถบ่งชี้ว่า 
แบบจ าลองสามารถใช้ท านายปรากฎการณ์ที่ต้องการพิสูจน์ได้
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดน้ าเสนอรปูที ่1 ประกอบพจิารณา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         ภาพท่ี 2 แบบจ าลองการเรยีนรูอ้งคก์รทีม่อีทิธพิลต่อผลการด าเนินงาน  
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สามารถอธบิายตวัแปรแฝงทัง้ 4 ตวัได้ ดงันี้ ตวัแปร
แฝงภายนอก (Latent exogenous variables) ได ้แก่ 
Organizational Learning หมายถึง การเรยีนรู ้องค์กรตวั
แปรแฝภายใน(Latent Endogenous variables) ได ้แก่ 
Dynamic Capabilities หมายถึง ความสามารถเชงิพลวตั 
Financial Performance หมายถึง ผลการด าเนินงานทาง
การเงนิ และ Non-Financial Performance หมายถึง ผลการ
ด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงนิ จากตารางที ่2 และรูปที ่1 น าไปสู่
การสรุปผลการวจิยั  
           ผลการวิจยัเพื่อตอบวตัถปุระสงคก์ารวิจยั  ไดแ้ก่การ
เรยีนรู้องค์กร ความสามารถเชิงพลวตั และผลการด าเนินงาน
องคก์ร และตอบสมมตฐิานการศกึษาที ่1) การเรยีนรูข้ององค์กรมี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิผ่านความสามารถเชิง
พลวัตจากรูปที่ 1 พบว่าการเรียนรู้องค์กรมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถเชงิพลวตัค่อนขา้งสงู เท่ากบั .73 (การเรยีนรูอ้งค์กร
เพิม่ขึน้ 1 หน่วย ท าใหค้วามสามารถเชงิพลวตัเพิม่ขึน้ .73 หน่วย)
ความสามารถเขงิพลวตัมอีทิธพิลทางตรงต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงนิค่อนขา้งน้อย เท่ากบั .38 และการเรยีนรูอ้งค์กรมอีทิธพิล
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิผ่านความสามารถเชงิ
พลวตั เท่ากบั .28 และตอบสมมตฐิานการศกึษาที ่2) การเรยีนรู้
องค์กรมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงินผ่าน
ความสามารถเชงิพลวตั  จากรูปที ่1 พบว่าการเรยีนรูอ้งค์กรมคี่า
อทิธพิลทางตรงต่อความสามารถเชงิพลวตัค่อนขา้งสูงเท่ากบั .73 
ขณะที่ความสามารถเชิงพลวัตมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานไมท่างการเงนิค่อนขา้งน้อย เท่ากบั .29 ทัง้นี้การเรยีนรู้
องค์กรมอีิทธพิลทางอ้อต่อผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงนิ
ผ่านความสามารถเชงิพลวตั เท่ากบั .21 ชี้ใหเ้หน็ว่าขอ้คน้พบทัง้
สองสนับวตัถุประสงค์การศกึษาที่ 1และสมมติฐานการศกึษาที่1 
และ 2 
           ผลการศึกษาแบบจ าลองข้างต้น พบว่าการเรียนรู้
องคก์รมอีทิธพิลต่อผลการด าเนินงานทัง้ 2 ดา้น (ดา้นการเงนิและ
ไม่ใช่ทางการเงิน)ผ่านความสามารถเชิงพลวัต ผลการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่าการเรียนรู้องค์กรมีค่ าอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานทางการเงนิผ่านความสามารถเชงิพลวตั เท่ากบั .28 
ซึ่งสูงกว่าค่าอิทธิพลทางอ้อมที่มีต่อผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่
ทางการเงนิผ่านความสามารถเชงิพลวตัเท่ากบั .21 
 

6. อภิปรายผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
 การเรยีนรูอ้งคก์รทีม่อีทิธพิลต่อความสามารถเชงิพลวตั
และผลการด าเนินงานองค์กร ประชากรคอืโรงพยาบาลชุมชนที่
ตัง้อยู่ในประเทศไทย จากการวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างพบว่า โรงพยาบาลชุมชนไทยให้ความส าคญักบัการ
เรยีนรูอ้งคก์ร ความสามารถเชงิพลวตั ทัง้นี้ สามารถสรุปได ้ดงันี้ 
 
 

การเรียนรู้องคก์รกบัการเพ่ิมความสามารถเชิงพลวตัและผล
การด าเนินงานองคก์รทัง้สองด้าน 

การศึกษาพบว่า การมุ่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล
ชุมชนให้ความส าคญักับการทุ่มเททรพัยากรไปที่1)โครงสร้าง
องค์กรเพื่อสนับสนุนทศิทางเกีย่วกบักลยุทธ์เพื่ออนาคตมากทีสุ่ด 
2)มองความเสี่ยงของการเรยีนรู้ในเชงิบวกเพราะจะท าใหอ้งค์กร
สามารถพฒันาทกัษะ ความสามารถทีด่กีว่าเก่า และ3)เน้นระบบ
ตรวจสอบที่สามารถสะท้อนผลการด าเนินงานโรงพยาบาลเพื่อ
น าไปพฒันาให้ก้าวหน้า เป็นต้น ทัง้นี้การเรียนรู้องค์กรภายใต้
หลกัการของโรงพยาบาลในขอบเขตโรงพยาบาลแบบปฐมภูมแิละ
ทุติยภูมิ ส าหรับผลการวิเคราะห์การเป็นโรงพยาบาลที่มุ่ ง
ความสามารถเชงิพลวตัด้วยการเปลีย่นรูป ฉีกความสามารถเดมิ
เพื่อสร้างความสามารถใหม่ องค์กรจะทุ่มเททรพัยากรและมุ่ง
ความส าคญั ไปทีค่วามสามารถในการเลอืกโอกาส (Seizing) ดว้ย
การเน้นความสามารถใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงในอนาคต 
การสร้างความสามารถในการรักษาผู้ป่วยได้ตรงกับโรค และ
ความสามารถตดัสนิใจเลอืกใชเ้ทคโนโลยทีางการรกัษาเพื่อผูป้่วย
ในอนาคต 
           ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุโดยใช้ตวัแบบ
สมการโครงสรา้ง พบว่า ปจัจยัดา้นการเรยีนรูอ้งค์กรมอีทิธพิลต่อ
ความสามารถเชงิพลวตัและผลการด าเนินงานทางการเงนิและไม่ใช่
ทางการเงิน แสดงว่าโรงแรมพยาบาลชุมชนไทยที่มผีลการ
ด าเนินงานดจีะให้ความส าคญักบัความสามารถเชงิพลวตัด้วย
การเปลี่ยนรูป ละทิ้งความสามารถเก่าเพื่อสร้างความสามารถ
ใหม่ ค าถามคอืท าอย่างไร จากการศกึษาครัง้นี้พบว่าหวัใจ
ส าคญัอยู่ที่การเรยีนรู้องค์กร ให้ความส าคญักบัการเรยีนรูภ้ายใต้
โครงสร้างที่ยืดหยุ่น  กล้าที่จะ เผชิญความเสี่ยงแห่ งการ
เปลีย่นแปลง และใหค้วามส าคญักบัการน าขอ้ผดิพลาดภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อน าไปปรบัปรุงให้ดขี ึน้ เพื่อยดืขยายเป็นความรู ้
ทกัษะและประสบการณ์ใหม่ น าไปสู่การพฒันาองค์กรทัง้บุคลากร 
ระบบการท างาน และโครงสร้างองค์กรก่อให้เกิดการสะสมเป็น 
“ความรูใ้หม(่New Knowledge)” สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวซ้ึ่ง
เป็นการยืนยันทฤษฎีการเรียนรู้องค์กรที่น าไปสู่การเปลี่ยน
พฤติกรรมเป็นรากฐานที่น าไปสู่ความสามารถในการปรบัตวัของ
องคก์รเพือ่เผชญิกบัการเปลีย่นแปลง สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ 
Santos-Voijand, Lopez-Sanchez &Trespalacios (2012) และ 
Song, Jeung&Cho (2011) ยนืยนัว่าผลของการเรยีนรูอ้งค์กรท า
ให้องค์กรได้มาซึ่งความรู้และทักษะใหม่ฝงัลึกในองค์กร และ
ความรู้และทักษะนี้ จะเป็นเครื่องมือส าคัญน าไปสู่การสร้าง
ความสามารถอย่างยืดหยุ่นภายใต้การเปลี่ยนแปลงสุดท้ายจะ
ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินองค์กรกรให้เพิ่มสูงขึ้น 
นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัทฤษฏขีอง Arguiris&Schon (1978) 
ยืนยันถึงการเรียนรู้องค์กรท าให้ได้ความรู้ใหม่ภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงและงานวิจยัของ Teece,Pisano&Shuen (1997);Teece 
(2012); Crossan&Berdrow (2003) และ Drnevich&Kriauciunas 
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(2011) ยืนยนัถึงความสามารถเชงิพลวตัด้วยการปรบัเปลี่ยน
ความสามารถอย่างยดืหยุ่นจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานองค์กร
เพิม่สงูขึน้ 

ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์เชงิสาเหตุโดยใชต้วัแบบ
สมการโครงสรา้ง พบว่า ปจัจยัดา้นการเรยีนรูอ้งค์กรมอีทิธพิลต่อ
ความสามารถเชงิพลวตัและผลการด าเนินงานทางการเงนิสูงที่สุด 
กล่าวไดว้่ายิง่เรยีนรูม้ากยิง่เพิม่ก าไรทางการเงนิใหสู้งขึน้ เป็นการ
สูงขึ้นในเชงิประสทิธิภาพ ทัง้อตัราส่วนทุนหมุนเวยีน อตัราการ
ปว่ย อตัราการหมนุของเตยีง อตัราการครองเตยีง ทีล่ดลง ซึ่งเกดิ
จากความสามารถในการรกัษาผู้ป่วยทัง้ด้วยนวตักรรมใหม่ๆ ท า
ให้การรกัษามคีวามปลอดภยัและมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ถ้าเป็น
ผูป้ว่ยใน กส็ามารถออกจากโรงพยาบาลไดเ้รว็ขึน้ หรอืใชเ้วลาใน
การพักฟ้ืนน้อยลงด้วยนวัตกรรมการรักษา ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ Lopez, Peon &Ordas (2005) และKuo (2011) 

ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์เชงิสาเหตุโดยใชต้วัแบบ
สมการโครงสรา้ง พบว่า ปจัจยัดา้นการเรยีนรูอ้งค์กรมอีทิธพิลต่อ
ความสามารถเชิงพลวตัและผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางการเงนิ
รองลงมาแสดงว่ าโ รงพยาบาลที่มุ่ งการ เรียนรู้ เพื่ อสร้าง
ความสามารถใหม่ น าไปสู่การสรา้งผลใหก้ าไรทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิ
ใหสู้งขึ้นเป็นการสูงขึ้นในเชงิประสทิธผิล ทัง้ระดบัความพงึพอใจ
ผูร้บับรกิาร ความเตม็ใจในการกลบัมารกัษาอกีครัง้ และอตัราการ
รอ้งเรยีนทีล่ดลง เนื่องจากความสามารถทีป่รบัเปลีย่นไดต้ลอดท า
ให้โรงพยาบาลสามารถส่งมอบคุณค่าได้ตรงตามที่ผู้รบับริการ
ตอ้งการสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Lopez, Peon &ORdas (2005) 
และSontos-Vijand, Lopez-Sanchex&Trespalacios (2012)  

เหตุผลทีผ่ลการด าเนินงานทางการเงนิสูงกว่าผลการ
ด าเนินงานทีไ่ม ่ใช่ทางการเงนิของโรงพยาบาล เป็นไปไดว้ ่า
โรงพยาบาลเป็นหน่วยงานภาครฐัซึ่งเป็นองค์กรทีใ่หบ้รกิารแก่
ประชาชนโดยไม่แสวงก าไร การสรา้งขอ้เสนอเชงิคุณค่า(Value 
Proposition) หรอืการใหบ้รกิารผูป้่วย จงึมุ่งความส าคญัทีก่าร
เพิม่ผลติภาพ(Productivity)มากกว่าการมุ ่งเพิม่หรอืแสวงหา
ผูป้ ่วยใหม่เหมอืนกบัโรงพยาบาลในภาคธุรกจิทีแ่สวงหาก าไร 
นอกจากนี้ ยงัมปีญัหาดา้นการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์
ในการดูแลรกัษาผูป้่วย ท าใหผู้ป้่วยไดร้บับรกิารทางการแพทย์
ไดไ้ม่ครอบคลุมเท่าทีค่วร เป็นสาเหตุหนึ่งทีท่ าใหค้วามพงึพอใจ
ผูป้่วยหรอืผลการด าเนินงานทีไ่ม่ใช่ทางการเงนิน้อย  

สิง่ทีค่น้พบในการศกึษาครัง้นี้มขีอ้สงัเกต 2 ประการ 
จากผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุโดยใชแ้บบจ าลอง
สมกา ร โ ค ร งส ร า้ ง  ไ ด แ้ ก ่ 1)ก า ร เ ร ยี น รู อ้ ง ค ์ก ร ม ผี ลต ่อ
ความสามารถเช งิพลวตัค ่อนขา้งมาก อาจเป็น เพราะว ่า
โรงพยาบาลอยู่ในสาขาบรกิารสุขภาพ กระบวนการสรา้งบรกิารมี
ความซบัซ้อนต้องส่งมอบคุณค่าโดยมุ่งคุณภาพเป็นส าคญัเพราะ
เป็นการดูและรกัษาชวีติผูป้ ่วย ซึ่งต้องใชค้วามรูค้วามรูค้วาม
เชีย่วชาญของบุคลากรทางการแพทย์เป็นหลกั ดงันัน้ การเรยีนรู้
จงึมคีวามจ าเป็นและส าคญัส าหรบัโรงพยาบาลเป็นอย่างมากที่
ต้องมุ ่งเรยีนรูต้ลอดเวลาเพราะปญัหาสุขภาพเปลีย่นแปลงได้

ตลอด การเรยีนรูข้ององค์กรจงึเป็นองค์ประกอบหลกัทีส่่งผลให้
องค์กรสามารถใชค้วามรูท้ีไ่ดจ้ากการเรยีนรูอ้งค์กรเพื่อน าไป
สรา้งหรอืปรบัความสามารถใหม่ภายใต้การเปลีย่นแปลง ซึ่งเป็น
เหตุทีท่ าใหก้ารเรยีนรูอ้งค์กรมผีลต่อความสามารถเชงิพลวตั
ค่อนขา้งสูง ซึ่งกส็อดคลอ้งกบังานวจิยัของ Wu &Hu (2012) ได้
ศกึษาถงึความรูก้บัความสามารถเชงิพลวตัในองค์กรดา้นสุขภาพ 
และ 2)ความสามารถเชงิพลวตัมอีทิธพิลต่อผลการด าเนินงาน
องค์กรทัง้สองดา้นค่อนขา้งน้อย อาจเป็นเพราะว่าโรงพยาบาล
เป็นหน่วยงานภาครฐัทีมุ่ ่งตอบสนองและใหค้วามส าคญักบั
นโยบายในเชงิหน้าที ่(Function)มากกว่าทีจ่ะตอบสนองต่อการ
เปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มเชงิพลวตัจงึส่งผลใหค้วามสามารถ
เชงิพลวตัมคี่าอทิธพิลทีอ่อกมากค่อนขา้งน้อย 

6.1 ขอ้เสนอแนะ       
 ผลการศกึษาได้ค้นพบประเด็นที่น่าสนใจคอื “การ
เรยีนรู้องค์กรมอี ิทธพิลต่อความสามารถเชงิพลวตัและผลการ
ด า เน ินงานทางการเงนิมากที ่ส ุด ”  เชื ่อ ว ่าหากน ามาเป็น
ขอ้เสนอแนะแล ้วจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการเรยีนรู้
องค์กรและความสามารถเชงิพลวตัโดยเฉพาะโรงพยาบาล
ชุมชนไทย  ดงันี้  

ประเด็นที่ 1 ค่านิยมองค์กรมุ ่งอนาคต การเรยีน
องค์กรควรให ้ความส าคญักบัการเรยีนรู ้เพื่ออนาคตโดยให้
ความส าคญัการเรยีนรู ้รู ้ผ ่านโครงสร ้างองค์กรภายใต้ความ
ยดืหยุ่นตอบสนองกบัการเปลี่ยนแปลงและสนับกลยุทธ์ ค่านิยม
ร่วมขององค์กรจะมุ ่งเรยีนรู ้เพื่อพฒันาความรู ้ใหม่ตลอดเวลา 
และเชื่อว่าความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของการเรยีนรู้ ควรใช้ความ
เสี่ยงเป็นโอกาสในการเรยีนรู้สิง่ใหม่ 
            ประเด็นที่ 2 องค์กรต้องรู้จกั เรยีนรู ้ผ่านระบบภาย
องค์กรโดยเฉพาะภายในกจิกรรมในห่วงโซ่คุณค่า โดยมุ ่ง
นวตักรรม เป็นวฒันธรรมองค์กรเน้นเรยีนรู ้เพื่ออนาคต ให้
ความส าคญักบัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศที่เชื่อมกนัในแต่ละ
กจิกรรมในองค์กร และสามารถเชื่อมกบัผู้จดัหาวสัดุอุปกรณ์ ยา
และเวชภณัฑ์ในการป้องกนัและรกัษาคนไข ้รวมถึงเชื่อมโยงได้
กบัประวตั ิผู ้ป่วยทัว่ทัง้โรงพยาบาลเป็นเครอืข่ายสร้างคุณค่า
ร่วม(ผู ้ขายวสัดุอุปกรณ์หรอืบรษิ ัทยา โรงพาบาลและผู ้ป่วย) 
โดยมุ่งนวตักรรม และเอื้อต่อการตรวจสอบผลการด าเนินงาน
โรงพยาบาลได้อย่างรวดเร็ว 
 สิ่งที่ได้จากการศึกษา ในเชิงทฤษฎีด้านการจัดการ
เชงิกลยุทธ ์เชือ่ว่าท าใหเ้ขา้ใจทฤษฎกีารเรยีนรูร้ะดบัองค์กรทีเ่ป็น
รากฐานส าคญัเพื่อน าไปสู่การสรา้งความสามารถเชงิพลวตั ซึ่งใน
อนาคตนับจากนี้ จ ะมีค ว ามส าคัญมากยิ่ ง ขึ้ น  เนื่ อ งจาก
สภาพแวดลอ้มที่ซบัซ้อน อนาคตมคีวามไม่แน่นอนสูง การเขา้ใจ
แนวคิดการเรียนรู้องค์กรและความสามารถเชิงพลวัตจะเป็น
ประโยชน์ต่อวงวิชาการด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์นับจากนี้ไป 
ส าหรบัดา้นผูป้ฏบิตัจิรงิในองค์กร  การเขา้ใจถงึการเรยีนรูอ้งค์กร 
ความสามารถเชงิพลวตั จะท าให้ผู้บรหิารองค์กรสามารถใช้เป็น
แนวทางปฏบิตัจิรงิได ้ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีน่บัวนัจะผนัแปร ท า
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ให้องค์กรต้องเรยีนรู้เพื่อปรบัขยายความสามารถให้ก้าวทนัและ
กา้วขา้มการเปลีย่นแปลงมากขึน้  
  6.2 ขอ้เสนอแนะเชงินโยบายและการน าผลการศกึษา
ไปใช ้
 จ าก กา ร อภิป ร าย ข้อ ค้ นพบขอ ง ง าน วิจัย แ ล ะ
ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาโมเดลวจิยั การเรยีนรูอ้งค์กรโดยทดสอบ
ในโรงพยาบาลชุมชนประเทศไทย นับจากนี้จะเป็นการเสนอแนะ
เชงินโยบาย จากขอ้คน้พบทีไ่ดจ้ากการศกึษานี้ เชื่อว่าแนวคดิการ
เรียนรู้องค์กรที่มอีิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิผ่าน
ความสามารถเชงิพลวตั ซึง่เป็นการเรยีนรูร้ะดบัองค์กรในการเพิม่
ความสามารถเชิงพลวัต จะเป็นอีกทางเลือกของการพัฒนา
ความสามารถเพื่อเพิม่ผลการด าเนินงานทางการเงนิในปจัจุบนั
และอนาคต เพราะการเรยีนรูอ้งคก์รเป็นการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม
องค์กรเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างก าไรทาง
การเงนิได้ดทีี่สุดในโรงพยาบาลไทย ภายใต้กระบวนทศัน์ ที่ท้า
ทายของศตวรรษ 21 ดงันัน้ องคก์รทีต่อ้งการเตบิโตต่อเนื่องควร 
ใหค้วามส าคญักบัการเรยีนรูอ้งคก์รในระดบัองคก์ร ซึง่เป็นความรู้ 
ทีบ่นัทกึไวผ้่านโครงสรา้ง ระบบ และกลยุทธ์ในองค์กรเพื่อใหผู้ค้น
ในองค์กรสามารถรับรู้ร่วมกัน น าไปปฏิบัติภายใต้ว ัฒนธรรม
เดียวกนั เป็นสาเหตุหลกัที่น าไปสู่ความสามารถเชิงพลวัต  ที่
สามารถสรุปเป็นขอ้เสนอแนะ เชงินโยบายดว้ย “หลกัการพื้นฐาน

ของการเรยีนรูอ้งค์กร” (principles of organizational learning) 
ดงัต่อไปนี้ 

1. ค่านิยมการเรยีนรู้องค์กรมุ่งอนาคต การเรยีนรู้ของ
องค์กรจะมุ่งเรียนรู้เพื่ออนาคตโดยให้ความส าคญักบัโครงสร้าง
องค์กรทีย่ดืหยุ่นเพื่อสนับสนุนกลยุทธ์ ค่านิยมร่วมขององค์กรจะ
มุ่งเรยีนรูเ้พื่อพฒันาความรู้ใหม่ตลอดเวลาและเชื่อว่าความเสี่ยง
เป็นส่วนหนึ่งของการเรยีนรู ้   

2. เรยีนรู้ผ่านระบบภายใต้กจิกรรมห่วงโซ่คุณค่าและ
เชือ่มโยงสู่เครอืขา่ยคุณค่าเพิม่โดยมุง่นวตักรรม วฒันธรรมองค์กร
เน้นเรียนรู้เพื่ออนาคตโดยให้ความส าคัญกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศทีเ่ชื่อมกนัในแต่ละกจิกรรมห่วงโซ่ (value chain) และ
สามารถเชือ่มกบัผูจ้ดัหาวสัดุอุปกรณ์เวชภณัฑ์ในการรกัษารวมถงึ
โยงไดก้บัประวตัผิูป้ว่ยทัว่ทัง้โรงพยาบาลเป็นเครอืขา่ยสรา้งคุณค่า
ร่วมโดยมุ่งนวตักรรมเป็นหลกั และเอื้อต่อการตรวจสอบผลการ
ด าเนินงานโรงพยาบาลไดอ้ย่างรวดเรว็  
          หลกัการพื้นฐานการเรยีนรู้องค์กรส าหรบัโรงพยาบาล
ชุมชนไทย ที่ได้จากขอ้ค้นพบสามารถน าไปสู่การอธบิายถึงการ
เตบิโตอย่างยัง่ยนื เพือ่ใหม้คีวามชดัเจนสามารถน าไปปฏบิตัไิด ้จงึ
ไดส้รุปใหเ้หน็ ดงัขอ้มลูในตารางที ่2 
 

 
ตารางท่ี 2 หลกัการพืน้ฐานการเรยีนรูอ้งคก์รในระดบัองคก์ร และแนวทางในการน าไปใช้ 

หลกัการพืน้ฐานองคก์ร แนวทางการน าไปใช ้
1.ค่านิยมการเรยีนรูอ้งคก์รมุง่อนาคต                            - ใหค้วามส าคญักบัวสิยัทศัน์ทีท่า้ทาย 
                                                                                - โครงสรา้งองคก์รทีส่ามารถสนบัสนุนกลยุทธใ์หด้ าเนินไปไดอ้ย่าง     
                                                                                   ยัง่ยนื 
                                                                                - ควรมคี่านิยมหลกัทีเ่น้นการเรยีนรูเ้พือ่พฒันาความรู ้ใหม่ๆ ในองคก์ร    
                                                                                   อย่างต่อเนื่อง 
                                                                                -  เป็นองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัความเสีย่งในอนาคตคอืสิง่ทีท่า้ทายใน  
                                                                                   การปฏบิตั ิ
                                                                                -  กลยุทธอ์งคก์รทีไ่ดจ้ากการเหน็อนาคตทัง้เหน็จากขอ้มลูองคก์ร และ     
                                                                                   เหน็จากการหยัง่รู ้   
 
2.เรยีนรูผ้่านระบบภายใตก้จิกรรมห่วงโซ่คุณค่า  - วฒันธรรมองคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบัอนาคตเพือ่ 
ทีเ่ชือ่มโยงเครอืขา่ยคุณค่าเพิม่โดยมุง่นวตักรรม              - ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศทีส่ามารถประสานงาน 
                                                                                   กนัระหว่างหน้าทีใ่นโรงพยาบาล ผูข้ายเครือ่งมอื อุปกรณ์ หรอื  
                                                                                   เวชภณัฑใ์นการรกัษา โรงพยาบาลส่งเสรมิต าบล และเชือ่มโยงกบั             
                                                                                   ประวตัผิูป้ว่ยไดต้ลอดเวลาและอย่างแมน่ย า  
                                                                    - มรีะบบเทคโนโลยสีารสนเทศทสีามารถตรวจสอบผลการด าเนินงาน  
                                                                                   ของโรงพยาบาลแบบทนัเวลา 
                                                                    - ใหค้วามส าคญักบัการคดินวตักรรมในโรงพาบาลพรอ้มทัง้มรีะบบจงูใจ             
                                                                                   เพือ่ใหเ้กดิการสรา้งสรรคน์วตักรรมในการบรกิาร 
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จากการสรุปขอ้เสนอแนะเชงินโยบายด้วยหลกัการ
พื้นฐาน ให้เป็นแนวทาง   ที่สามารถปฏิบัติได้ ดังข้อมูลใน
ตาราง 2 เชื่อว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลชุมชนไทย สามารถน า
ขอ้สรุปดงักล่าวไปใช้ใหเ้กดิประโยชน์อย่างแท้จรงิ เพื่อน าไปสู่
ผลการด าเนินงานทางการเงนิทีเ่หนือกว่า นอกจากนี้การเรยีนรู้
องค์กร นี้ยงัสามารถเชื่อมโยงกบัความสามารถเชงิพลวตัด้วย 
อย่างไรกต็ามการเรยีนรูอ้งคก์ร แมจ้ะส่งผลใหผ้ลการด าเนินงาน
ทางการเงินสูงผ่านความสามารถเชิงพลวัตก็ตาม แต่ค่า
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์มีค่าไม่มากนัก ดังนัน้ควรค านึงถึง
เงือ่นไขนี้ดว้ยถา้มกีารน าไปใช ้

6.3 ขอ้เสนอแนะแนวทางส าหรบัการศกึษาในอนาคต 
  การศึกษาเกี่ยวกับการใช้การเรียนรู้องค์กรเพื่อ
พฒันาความสามารถพลวตัและผลการด าเนินงานองค์กร พบ
มากในองค์กรภาคธุรกิจ แต่ในภาคบริการโดยเฉพาะในภาค
บรกิารสาธารณสุขเช่นโรงพยาบาลชุมชุมยงัมกีารศกึษาด้านนี้
ไม่แพร่หลายนัก อย่างไรก็ตามอาจพบได้ในการศึกษาของ
ต่ างประ เทศแต่ก็ เ ป็นการศึกษาการ เรียนรู้ อ งค์กรกับ
ความสามารถเชิงพลวตัเป็นส่วนใหญ่ การศึกษาการเรียนรู้
องคก์รทีส่่งผลต่อผลการด าเนินงานผ่านความสามารถเชงิพลวตั
ยงัมไีม่มากนัก จงึเป็นสาเหตุของการศกึษาครัง้นี้เป็นความท้า
ทายส าหรบัการศึกษาในอนาคต น่าจะใช้แบบจ าลองข้างต้น
ศกึษาต่อไปในเชงิลกึ โดยใชแ้นวคดิกลุ่มกลยุทธ์เพื่อจ าแนกผล
การด าเนินงานองค์กร ว่าแต่ละกลุ่มกลยุทธ์มกีารเรยีนรู้อะไร 
และรู้อย่างไร นอกจากนี้การศกึษาในอนาคต น่าจะศกึษาเพื่อ
เปรยีบเทยีบถงึการเรยีนรู้องค์กรที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ผ่านขดีความสามารถเชงิพลวตัระหว่างโรงาพยาบาลในภาครฐั
กบัภาคเอกชน 
            หวังว่า การศึกษาต่อเนื่องในอนาคต ในแนวทาง
ข้างต้นจะเป็นประโยชน์ต่อวงวิชาการและการจัดการใน
ภาคปฏบิตัจิรงิ ใหม้คีวามกา้วหน้ายิง่ขึน้ 
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