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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข๎องเพื่อจ าแนกองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร และเพื่อตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร  
วิธีการศึกษางานวิจัยเรื่องนี้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห์เอกสารน าเสนอรายงาน
แบบพรรณนาเชิงวิเคราะห์ ผลการศึกษาพบวําพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรมีอิทธิพลตํอ
วัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร โดยองค์ประกอบของพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กร คือ 
พฤติกรรมการให๎ความชํวยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู๎ อ่ืน พฤติกรรมการส านึกในหน๎าที่ 
พฤติกรรมการให๎ความรํวมมือ และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  และองค์ประกอบของวัฒนธรรม
การเรียนรู๎ขององค์กร คือ การเรียนรู๎อยํางตํอเนื่อง เพิ่มขีดความสามารถ การเรียนรู๎ของทีม การ
สนทนาและการสอบถาม และระบบที่ถูกฝัง การเชื่อมตํอระบบ และการให๎เป็นผู๎น า ซึ่งรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจากการศึกษานี้เป็นแบบจ าลองซึ่งต๎องด าเนินการศึกษาในเชิงประจักษ์  
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกลําวส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

ค าส าคัญ:   พฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กร  วัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร  อาจารย์ 
มหาวิทยาลัย 
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Abstract 
 The purpose of this study was to study concept and theory related to identification 
of organizational citizenship behavior elements and organizational learning culture elements 
and investigate the relationship between the organizational citizenship behavior and 
organizational learning culture. Concerning the study’s methods, a review of related 
literature and an analysis of relevant documents were used. The reports were presented 
using analytical description. The result of this study revealed that the organizational 
citizenship behavior had directly affected organizational learning culture. Also, it showed 
that the organizational citizenship behavior’s elements were the altruism, courtesy, 
conscientiousness, civic virtue and sportsmanship. Pertaining to the elements of the 
organizational learning culture, they consisted of Continuous Learning, Empowerment, 
Team Learning, Dialogue and Inquiry, Embedded System, System Connection and Provide 
Leadership. This model addressed a further empirical study needed to be researched in 
order to verify the relationship of the construction. 
Keywords:  Organizational citizenship behavior, Organizational learning culture, Academics 

in Higher Education Institutions 
 
บทน า 
 มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาขั้นสูงที่มีภารกิจหลักในการผลิตบัณฑิต การวิจัย  
การให๎บริการทางวิชาการแกํสังคม และการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม (ส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา, 2553 ก) ซึ่งการด าเนินการตามภารกิจดังกลําว มีความส าคัญอยํางยิ่งตํอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให๎มีคุณภาพ สามารถเป็นสมาชิกที่ดีของสังคมสามารถรับใช๎สังคมและ
ประเทศชาติได๎ ซึ่งมีความส าคัญตํอการพัฒนาประเทศทั้งระยะสั้นและระยะยาว  เพื่อน าไปสูํ
ความสามารถในการแขํงขันภายใต๎กระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัฒน์ได๎อยํางยั่งยืน  
 ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยต๎องเผชิญกับความท๎าทายหลายประการที่น ามาสูํการปฏิรูป
การศึกษา อาทิ  การขยายโอกาสการศึกษาระดับอุดมศึกษาเพื่อมวลชน การปรับแนวคิด 
การจัดการเรียนการสอนที่มุํงเน๎นผู๎เรียนเป็นส าคัญ การเพิ่มบทบาทด๎านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ที่สูงขึ้นตลอดจนการให๎ความส าคัญกับการมุํงสูํความเป็นสากล (อังศินันท์  อินทรก าแหง และทัศนา 
ทองภักดี, 2548; อภิภา  ปรัชญพฤทธิ์, 2545) มหาวิทยาลัยจึงต๎องแสดงบทบาทและภาระหน๎าที่ใน



 
 

1710 

การพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาทั้งระบบเพื่อสร๎างความเป็นผู๎น าและความเป็นเลิศทางวิชาการ
ให๎สอดคล๎องกับความคาดหวังของสังคมและสามารถตอบสนองตํอกระแสของการเปลี่ยนแปลงใน
โลกปัจจุบัน องค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งที่บํงชี้ความส าเร็จของการเป็นผู๎น าและความเป็นเลิศ
ทางวิชาการในมหาวิทยาลัย คือ คุณภาพของอาจารย์ ซึ่งจะต๎องเป็นบุคคลที่มีความรู๎ความสามารถ 
มีความรับผิดชอบ ศึกษาหาความรู๎ สามารถพัฒนาตนเองให๎ได๎มาตรฐานตามภาระงาน ทั้งการเรียน
การสอน การวิจัย การบริหารจัดการ การวัดผลการศึกษา กิจกรรมนิสิตและสังคม (อังศินันท์   
อินทรก าแหง และ ทัศนา ทองภักดี, 2548) จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่ต๎องมีการ
ปรับตัวเพื่อพัฒนาการท างานที่เหมาะสมทั้งในด๎านเทคนิคการสอน การประเมินผลการเรียนรู๎ การใช๎
สื่อการสอนที่ทันสมัยการปรับบทบาทไปสูํการเป็นผู๎ให๎การปรึกษาและสนับสนุนการเรียนรู๎ เพื่อให๎
ผู๎เรียนสามารถค๎นคิดและแก๎ปัญหาเป็น รวมทั้งให๎ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะของการเรียนรู๎ 
(Learning skills) เพื่อสรรค์สร๎างวิถีการเรียนรู๎ที่เหมาะสมให๎แกํศิษย์ (วิจารณ์   พานิช, 2555) 
ซึ่งสอดคล๎องกับส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (2553 ก) ที่ให๎ความส าคัญกับการสนับสนุนกล
ยุทธ์พัฒนาอาจารย์ให๎มีสมรรถนะที่พร๎อมตํอการพัฒนาทักษะการเรียนรู๎เพื่อถํายทอดสูํศิษย์และ
สังคมเป็นผู๎น าทางวิชาการ ผู๎น าทางความคิด และผู๎น าทางสติปัญญา ให๎กับสังคมได๎อยํางยั่งยืน 
 แนวทางส าคัญที่จะน าไปสูํการพัฒนาคุณภาพอาจารย์ คือ การสร๎างให๎เกิดวัฒนธรรมการ
เรียนรู๎ ขององค์กร (Organizational learning culture) เนื่ องจากสามารถสํง เสริมให๎องค์กร 
เกิดสภาพแวดล๎อมที่พร๎อมตํอการเรียนรู๎ (Kontoghiorghes, 2001) และน าพาไปสูํการสร๎างให๎เกิด
เป็นองค์กรแหํงกรเรียนรู๎ (Learning organizational) (Pimapunsri, 2008; อาภรณ์  ภูํวิทยพันธ์, 
มปป.) โดยองค์กรที่มีวัฒนธรรมการเรียนรู๎ที่ดีสามารถกํอให๎เกิดการพัฒนาระดับการปฏิบัติงานได๎ทั้ง
ในระดับปัจเจคบุคคลและระดับองค์กร (Malik, Danish & Usman; 2011) สอดคล๎องกับ Marsick & 
Watkins (2003) ที่กลําววําการสร๎างการเรียนรู๎และความรู๎ขององค์กร จะเกิดขึ้นอยํางตํอเนื่องใน
ระดับปัจเจคบุคคลและเมื่อบุคคลเกิดการเรียนรู๎ขึ้นในการท างานจะมีการถํายทอดและแลกเปลี่ยน
ไปสูํการเรียนรู๎ของกลุํม (Groups) ซึ่งจะน าไปสูํการเรียนรู๎ในระดับองค์กรได๎ (Organization) ซึ่งเป็น
พื้นฐานเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญไปสูํการสร๎างการแขํงขันที่ยั่งยืนและข๎อได๎เปรียบส าหรับอนาคต ดังนั้น
การสร๎างให๎เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรจะเป็นสํวนส าคัญอยํางยิ่งตํอพัฒนาคุณภาพของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยในระดับบุคคล และขยายวงกว๎างไปยังการสร๎างสภาพแวดล๎อมที่พร๎อมตํอการ
เรียนรู๎ เพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ในระดับกลุํมและระดับองค์กรซึ่งคือ
มหาวิทยาลัยได๎อยํางยั่งยืน 
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 อยํางไรก็ตามการสร๎างให๎เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร (Organizational learning 
culture) อาจจ าเป็นที่จะต๎องเริ่มต๎นที่การศึกษาจากพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กร เพื่อให๎
เกิดความเข๎าใจถึงลักษณะในเชิงพฤติกรรรมของสมาชิกในองค์กรที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์ตํอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํอองค์กรและเป็นกลไกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนได๎ 
ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ถือได๎วํา
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่เกี่ยวพันตํอวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร (Organizational learning culture) 
เพราะพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นด๎วยความสมัครใจที่บุคคล
แสดงออกมากกวําหน๎าที่ความรับผิดชอบของตน (Barnard, 1938; Katz & Kahn, 1978) และเป็น
พฤติกรรมที่สํงเสริมให๎เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพขึ้นในองค์การและท าให๎การปฏิบัติงานส าเร็จ
ลุลํวง (Podsakoff et. al., 2000) ซึ่งกํอให๎เกิดผลลัพธ์ทางบวกและประสิทธิภาพขององค์กร 
สอดคล๎องกับการศึกษาเชิงประจักษ์จากที่กลําววําพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational citizenship behavior) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการเกิดวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ 
(Organizational learning culture)  (Yahaya et. al., 2011) ในมิ ติของพฤติกรรมการให๎ความ
ชํวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการค านึงถึงผู๎อ่ืน (Courtesy) และพฤติกรรมการให๎ความรํวมมือ 
(Civic virtue) พบวําล๎วนเป็นมิติสะท๎อนความสัมพันธ์ตํอการเกิดวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ 
(Organizational learning culture) ได๎ดี แตํส าหรับบริบทในประเทศไทยแล๎วถือวําเป็นสิ่งจ าเป็นที่
ต๎องท าการศึกษาในเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความมีอิทธิพลของปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ที่มีตํอวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร 
(Organizational learning culture) หรือไมํ และมีขนาดอิทธิพลเพียงใด โดยเฉพาะอยํางยิ่งในกลุํม
อาจารย์มหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่จะต๎องมีผลด าเนินงานที่สอดคล๎องกับภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัยในการผลิตบัณฑิต การวิจัย การให๎บริการทางวิชาการแกํสังคม และการท านุบ ารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) เพราะปัจจุบันกลําวได๎วําเป็น
ยุคของความรู๎ (Knowledge based society) การจะสร๎างให๎มหาวิทยาลัยไทยมีความสามารถในการ
แขํงขันที่ยั่งยืนและมีข๎อได๎เปรียบในอนาคตได๎ จ าเป็นต๎องพยายามค๎นหาวิธีการที่ท าให๎บุคลากรเกิด
การเรียนรู๎ในองค์กร (Organization learning) (อาภรณ์ ภูํวิทยพันธุ์ , มปป.) เพื่อน าไปสูํการเพิ่ม
คุณคําของการเรียนรู๎ พัฒนาทักษะการเรียนรู๎ การถํายทอดใช๎ประโยชน์จากการเรียนรู๎ เพื่อแสวงหา
ความคิดสร๎างสรรค์ใหมํที่สามารถตํอยอดการเรียนรู๎นั้นให๎เกิดนวตกรรมใหมํ 
 จังหวัดสงขลาเป็นศูนย์กลางการศึกษาที่ส าคัญของภาคใต๎ดังปรากฏจากจังหวัดสงขลาเป็น
ที่ต้ังของมหาวิทยาลัย 5 แหํง ซึ่งมีรูปแบบโครงสร๎างการบริหารที่ตํางกัน คือ มหาวิทยาลัยของรัฐ 3 



 
 

1712 

แหํง มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 1 แหํง และมหาวิทยาลัยเอกชน 1 แหํง ซึ่งความท๎ายทายหลักที่
สํงผลกระทบโดยตรงกับมหาวิทยาลัยในจังหวัดสงขลา คือ ทุกมหาวิทยาลัยมีความจ าเป็นที่จะต๎อง
เรํงพัฒนาระบบการด าเนินงานให๎มีคุณภาพตามมาตรฐานการอุดมศึกษาก าหนด ในขณะเดียวกันยัง
ต๎องเผชิญกับความท๎าทายจากปัจจัยแวดล๎อมภายนอกไมํตํางจากมหาวิทยาลัยในภูมิภาคอ่ืน แตํ
อาจเพิ่มความส าคัญไปที่ปัจจัยที่ต้ังทางภูมิศาสตร์ และปัจจัยความเป็นโลกาภิวัฒน์ที่น ามาสูํการ
รวมตัวของประเทศในภูมิภาคอาเซียน  เป็นผลให๎จังหวัดสงขลาซึ่งเป็น 1 ใน 5 จังหวัดชายแดน
ภาคใต๎ของประเทศไทยงไมํสามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบจากการรวมตัวของประเทศในภูมิภาคทั้งจาก
การเข๎าสูํประชาคมอาเซียน และการรวมตัวในแผนงานพัฒนาเศรษฐกิจสามฝ่ายอินโดนีเซีย–
มาเลเซีย–ไทย (Indonesia–Malaysia–Thailand Growth Triangle : IMT–GT) (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ, 2555) เป็นผลให๎ในอนาคตมหาวิทยาลัยใน
พื้นที่จังหวัดสงขลาอาจจะต๎องเผชิญกับสภาวะการบริการการศึกษาข๎ามพรมแดน และการ
เคลื่อนย๎ายนักศึกษาและบัณฑิต อันเป็นผลจากการรวมตัวของประเทศในภูมิภาคดังกลําวอยําง
หลีกเลี่ยงไมํได๎ (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2553 ข) ดังนั้นการเตรียมความพร๎อมเพื่อ
พัฒนาคุณภาพอาจารย์มหาวิทยาลัยในพื้นที่จังหวัดสงขลาจึงมีความส าคัญตํอการเริ่มต๎นพัฒนา
มหาวิทยาลัยทั้งระบบให๎มี ศักยภาพและมีความสามารถในการแขํงขันและเทําทันตํอการ
เปลี่ยนแปลงตํางๆ ในอนาคต การพัฒนาคุณภาพอาจารย์มหาวิทยาลัยผํานกลไกการสร๎าง
วัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร (Organizational learning culture) ด๎วยการสํงเสริมอาจารย์มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior) ถือเป็นการ
เสริมสร๎างศักยภาพในการด าเนินงานของอาจารย์ในระดับปัจเจคบุคคล เพื่อน าไปสูํการพัฒนา
คุณภาพในระดับมหาวิทยาลัยหรือองค์กรได๎อยํางยั่งยืน 
 การวิจัยครั้งนี้จึงมุํงที่จะศึกษาเพื่อจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีของ
องค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร และเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการ
สมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร อันจะน าไปสูํการพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในพื้นที่จังหวัดสงขลาให๎
สามารถด าเนินการเพื่อบรรลุภารกิจและบทบาทที่ก าหนด เพื่อน าไปสูํการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยอยํางยั่งยืน 
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การตรวจสอบเอกสาร/ทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจัยนี้มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร และแนวคิดองค์กรแหํง
การเรียนรู ๎โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร (Resource base view of the firm) 
 องค์กรมีทรัพยากรที่มีคุณคําคือท าให๎เพิ่มมูลได๎เป็นสิ่งที่หาได๎ยาก เลียนแบบให๎เหมือน 
ไมํได๎และไมํอาจใช๎สิ่งใดมาทดแทนกันได๎ (Barney, 1991) ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กรได๎
จ าแนกทรัพยากรเป็น 2 แบบ คือ (1) ทรัพยากรที่สร๎างความสามารถในการแขํงขันให๎กับองค์กร (2) 
ทรัพยากรที่รักษาความสามารถในการแขํงขันให๎กับองค์กร สิ่ง ๆ นั้นจะไมํสามารถลอกเลียนแบบได๎ 
จากทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร เชื่อมโยงถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource) หรือคน(Man)ในองค์กรที่เป็นทรัพยากรส าคัญในการสร๎างความสามารถในการแขํงขัน
ให๎กับองค์กรและรักษาความสามารถในการแขํงขันให๎กับองค์กรโดยไมํสามารถลอกเลียนแบบได๎ 
ดังนั้นพฤติกรรมในการท างานของบุคลากรจึงมีผลกระทบตํอประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํอการ
ด าเนินการขององค์กรในแนวทางที่สามารถสร๎างความสามารถในการแขํงขันในองค์กรได๎อยํางยั่งยืน 
ซึ่งเชื่อมโยงไปยังปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational citizenship 
behavior) ซึ่งเป็นลักษณะในเชิงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่พึงประสงค์ที่จะน ามาซึ่งผลลัพธ์
ตํอประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํอองค์กรอีกทั้งยังเชื่อมโยงไปยังปัจจัยวัฒนธรรมการเรียนรู๎ของ
องค์กร (Organizational learning culture) ในมิติของการสร๎างกระบวนการและการสํงเสริมให๎องค์กร
เกิดสภาพแวดล๎อมที่พร๎อมตํอการเรียนรู๎ 
 2) แนวคิดองค์กรแหํงการเรียนรู ๎(Learning organization) 
 องค์กรแหํงการเรียนรู๎เป็นองค์กรที่มีการสร๎างชํองทางให๎เกิดการถํายทอดความรู๎ซึ่งกัน
และกันภายในระหวํางบุคลากร ควบคํูไปกับการรับความรู๎จากภายนอก เป้าประสงค์ส าคัญ คือ 
เอ้ือให๎เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best practices) เพื่อน าไปสูํการพัฒนาและสร๎างเป็น
ฐานความรู๎ที่เข๎มแข็งขององค์กรเพื่อให๎ทันตํอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยูํตลอดเวลา 
Senge (1990) ให๎ความหมายองค์กรแหํงการเรียนรู๎วําเป็นองค์กรที่มีความตํอเนื่องในการขยายขีด
ความสามารถในการสร๎างอนาคต อีกทั้งยังได๎ระบุวําองค์กรที่เป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ จะมีลักษณะ
ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้คือ (1) ความรอบรู๎แหํงตน (Personal mastery) (2) แบบแผนความคิดอําน 
(Mental models) (3) วิสัยทัศน์รํวมกัน (Shared vision) (4) การเรียนรู๎ของทีม (Team learning) (5) 
การคิดอยํางเป็นระบบ (Systems thinking) จากแนวคิดองค์กรแหํงการเรียนรู๎  (Learning 
organization) ที่เน๎นการสร๎างความสามารถทางการแขํงขันและความสามารถในการปรับตัวภายใต๎
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สิ่งแวดล๎อมที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กร ผํานการสร๎างกระบวนการการเรียนรู๎ขององค์กร การมีสํวน
รํวมของบุคคล การใช๎ความสามารถของบุคคล ตลอดจนการพัฒนาการเรียนรู๎อยํางเป็นระบบ ผําน
สภาพแวดล๎อมที่เอื้อตํอการเรียนรู๎อยํางตํอเนื่องในองค์กร เชื่อมโยงไปสูํการสร๎างเป็นวัฒนธรรมการ
เรียนรู๎ขององค์กร (Organizational learning culture)  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่องนี้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรม (Literature review) และการวิเคราะห์เอกสาร 
(Document  analysis) เพื่อน ามาสูํการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย จึงเป็นการวิเคราะห์เพื่อเป็น
สํวนหนึ่งของการวิจัย โดยมีกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ใช๎ในการศึกษาครั้งนี้คือแนวคิดองค์กรแหํงการ
เรียนรู๎ และทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร ส าหรับข๎อมูลที่ใช๎ในการศึกษาค๎นคว๎าประกอบด๎วย 
หนังสือ งานวิจัย การสืบค๎นข๎อมูล และฐานข๎อมูลออนไลน์ได๎แกํ  ABI/Inform, Science Direct, 
Emerald, Academic Search Premier (ASP), JSTOR, Google Scholar ต้ังแตํชํวงปี ค.ศ. 
1938 – 2012 รวม 35 บทความ โดยจ าแนกเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ส าคัญในการศึกษาครั้งนี้ 
ใช๎แนวคิดองค์กรแหํงการเรียนรู๎ ทฤษฎีการเรียนรู๎ ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร ส าหรับ
การศึกษาในแนวคิดด๎านการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยท าการศึกษาข๎อมูลต้ังแตํชํวง
ปี พ.ศ. 2545 - พ.ศ.2555 จ านวน 4 บทความ แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ต้ังแตํ
ชํวงปี ค.ศ. 1938 - ค.ศ.2012 จ านวน 11 บทความ แนวคิดด๎านวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร 
ต้ังแตํชํวงปี ค.ศ. 1993 - ค.ศ.2011 จ านวน 10 บทความ และความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการ
สมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร ต้ังแตํชํวงปี ค.ศ. 1938- ค.ศ. 2011 
จ านวน 10 บทความ จากนั้นจึงด าเนินการวิเคราะห์ข๎อมูลในเชิงคุณภาพโดย 1) การจัดระเบียบ
ข๎อมูลและท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) โดยจ าแนกประเภทข๎อมูลเป็นหมวดหมูํหรือ
ประเภทโดยใช๎เกณฑ์ตามคุณลักษณะที่ข๎อมูลนั้นมีอยูํรํวมกันเป็นตัวจ าแนก  2) การแสดงข๎อมูล โดย
น าข๎อมูลที่ได๎รับการให๎รหัสมารวมกันใหมํ (Reassembling) เป็นกลุํม ๆ ตามประเด็นที่ต๎องการ
วิเคราะห์ ได๎แกํ องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ องค์ประกอบของ
วัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร และความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรและ
วัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร 3) การหาข๎อสรุป ตีความ และตรวจสอบข๎อสรุปผํานการน าเสนอ
รายงานแบบพรรณนาเชิงวิเคราะห ์(Analysis description)  
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ผลการวิจัย 
 การศึกษาในครั้งนี้จ าแนกการสรุปผลและอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย คือ  
1) การจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 2) การจ าแนกองค์ประกอบ
ของวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร 3) ความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กร
และวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรเพื่อเสนอเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังรายละเอียดตํอไปนี้ 
 1. การจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์กร (Organizational citizenship behavior)  
เป็นพฤติกรรมที่ไมํเป็นทางการในการแสดงความรํวมมือหรือให๎ความชํวยเหลือ รวมถึงแสดงความ
เป็นมิตรซึ่งอาจปรากฏอยูํในการปฏิบัติงานในสถานที่ตําง ๆ แตํอาจไมํเป็นที่สังเกตหรือถูกระบุไว๎
ในหน๎าที่ของบุคคลที่จะต๎องปฏิบัติเพียงแตํพฤติกรรมเหลํานี้เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับ 
การด าเนินงานภายในองค์กร หากขาดซึ่งพฤติกรรมเหลํานี้แล๎ว ระบบการด าเนินงานตําง ๆ 
ภายในองค์กรก็จะไมํสามารถด าเนินการตํอไปได๎ (Katz & Kahn, 1978) นอกจากนี้ Organ 
(1988) กลําวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตํอองค์กรวําเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคล
เองที่อยูํ นอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรได๎ มีการก าหนดไว๎และเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นตํอ
การพัฒนาประสิทธิผลขององค์กรซึ่งพฤติกรรม จึงสามารถกลําวโดยสรุปได๎วําพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นการปฏิบัติด๎วยความเต็มใจและเกิดขึ้นจากการตัดสินใจของสมาชิกที่
เป็นบุคลากรในหนํวยงานโดยไมํเกี่ยวข๎องกับการให๎รางวัล หรือการลงโทษโดยตรงจากหนํวยงาน 
อีกทั้งยังเป็นพฤติกรรมที่อยูํนอกเหนือการก าหนดของหนํวยงาน แตํในภาพรวมจะเป็นพฤติกรรม
เชิงบวกที่เป็นประโยชน์ตํอองค์กร จากการการทบทวนวรรณกรรมพบวําองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบวํา มีการจ าแนกไว๎แตกตํางหลากหลายตามแตํทัศนะ
ของนักวิชาการแตํละทําน โดยแนวคิดของออร์แกน (Organ, 1988) ซึ่งได๎จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็น 5 องค์ประกอบ ได๎แกํ พฤติกรรมการให๎ความ
ชํวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการค านึงถึงผู๎อ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมการส านึกในหน๎าที่ 
(Conscientiousness) พฤติกรรมการให๎ความรํวมมือ (Civic virtue) พฤติกรรมความอดทนอด
กลั้น (Sportsmanship) ถือวําเป็นแนวคิดที่ได๎รับความนิยมและการยอมรับจากนักวิชาการตําง ๆ 
ในการน าไปทดสอบเชิงประจักษ์ในบริบทที่ตํางกัน (Podsakoff et. al.,1990; Podsakoff, et. al., 
2000; Lo & Ramayah, 2009; Yahaya et.al, 2011; Islam, et. al., 2012) ดังนั้นผู๎วิจัยจึงใช๎เป็น
กรอบการวัดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในการวิจัยนี้    
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 2. การจ าแนกองค์ประกอบของวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร 
 องค์กรการเรียนรู๎เป็นกระบวนการที่ซับซ๎อนที่หมายถึงการพัฒนาองค์ความรู๎ใหมํและ 
มีศักยภาพที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคลในองค์กรและและองค์กร (Murray & 
Donegan, 2003) ดังนั้นการสํงเสริมให๎องค์กรเกิดสภาพแวดล๎อมที่พร๎อมตํอการเรียนรู๎ขององค์กร
จึงต๎องด าเนินกรผํานวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎  จัดเป็นปัจจัยส าคัญที่สํงเสริมให๎องค์กรเกิด
สภาพแวดล๎อมที่พร๎อมตํอการเรียนรู๎ขององค์กร (Kontoghiorghes, 2001) Garvin (1993)  
ให๎นิยามวําวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรคือ องค์กรที่มีความเชี่ยวชาญในการสร๎าง การรับ และ
ถํายโอนความรู๎และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่จะสะท๎อนให๎เห็นถึงความรู๎ใหมํและข๎อมูลเชิงลึก 
Watkins & Marsick (2003) กลําววําวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ (Organizational learning 
culture) เป็นการบูรณาการบุคคลและโครงสร๎างองค์กรให๎ไปสูํทิศทางของการ เรียนรู๎และการ
เปลี่ยนแปลงอยํางตํอเนื่อง และผลจากการที่องค์กรมีวัฒนธรรมที่ให๎ความส าคัญกับการเรียนรู๎
และการพัฒนา จึงกลําวโดยสรุปได๎วําวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ คือ คํานิยมและความเชื่อที่มี
รํวมกันอยํางเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์กรเพื่อเป็นการสร๎างปทัสถานของพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กรมุํงเน๎น กระต๎ุนการเรียนรู๎และพัฒนาตนเองเพื่อขยายศักยภาพของตนเองและองค์กร  
 การวัดวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ (Organizational learning culture) นิยมศึกษาโดย
วัดด๎วยแบบสอบถามมิติขององค์การการเรียนรู๎ (Dimensions of learning organization 
questionnaire: DLOQ) ซึ่งจ าแนกเป็น 7 มิติที่ส าคัญตามแนวคิดของ Watkins & Marsick 
(1993, 2003) คือ การเรียนรู๎อยํางตํอเนื่อง (Continuous learning) เพิ่มขีดความสามารถ 
(Empowerment) การเรียนรู๎ของทีม (Team learning) การสนทนาและการสอบถาม (Dialogue 
and Inquiry) และระบบที่ถูกฝัง (Embedded system) การเชื่อมตํอระบบ (System connection) 
และการให๎เป็นผู๎น า (Provide leadership) ซึ่งในการศึกษานี้จะด าเนินการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร
การเรียนรู๎) ตามแนวทางของ Watkins & Marsick (1993, 2003) เพราะเป็นมิติในการวัดที่ได๎รับ
ความนิยมและการยอมรับจากนักวิชาการตําง ๆ ในการน าไปทดสอบเชิงประจักษ์ในบริบทที่
ตํางกัน (Basim, et. al., 2007; Egan, et. al., 2004; Ellinger, et. al., 2002; Lim, 2010; Maria, 
2003; Song, et.al., 2009; Yahaya, et. al., 2011)  
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 3. ความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู๎ของ
องค์กร 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความเกี่ยวข๎องตํอการสร๎างให๎เกิดวัฒนธรรม
การเรียนรู๎ขององค์กรเพราะพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นด๎วยความ
สมัครใจที่บุคคลแสดงออกมากกวําหน๎าที่ความรับผิดชอบของตน (Barnard, 1938; Katz & 
Kahn, 1978) และเป็นพฤติกรรมที่สํงเสริมให๎เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพขึ้นในองค์การและ 
ท าให๎การปฏิบัติงานส าเร็จลุลํวง ซึ่งกํอให๎เกิดผลลัพธ์ทางบวกและประสิทธิภาพขององค์กร 
(Podsakoff et. al., 2000) สอดคล๎องกับการศึกษาเชิงประจักษ์ ของ Yahaya et. al. (2011)  
ในการศึกษาจากกลุํมตัวอยํางจากพนักงานจาก 7 บริษัทในประเทศมาเลเซีย ที่พบวําพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการเกิดวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ 

โดยเฉพาะในมิติของพฤติกรรมการให๎ความชํวยเหลือ (Altruism) ( = 0.261) พฤติกรรมการ

ค านึงถึงผู๎อ่ืน (Courtesy) ( = -0.182) และพฤติกรรมการให๎ความรํวมมือ (Civic Virtue)  

( = 0.167) พบวําล๎วนเป็นมิติสะท๎อนความสัมพันธ์ตํอการเกิดวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎ 
(Organizational learning culture) ได๎ดี สอดคล๎องกับการศึกษาของ Chang et. al. (2011)  
ที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและวัฒนธรรมการ
เรียนรู๎ขององค์กรของพนักงานในไต๎หวัน พบวํา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลตํอวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ 
ยังมีการศึกษาของนักวิชาการจ านวนมากที่สนับสนุนการค๎นพบความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผล
ระหวํางพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู๎  (Islam, et. 
al.,2012;Schein, 1988; Somech & Drach-Zahavy, 2004; Tsang, 1997;  Wayne, et. 
al.,1997) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปวําพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลตํอวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรดังแสดงความสัมพันธ์ในภาพที่ 1 โดยองค์ประกอบของ 
พฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด๎วย พฤติกรรมการให๎ความชํวยเหลือ พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู๎อ่ืน พฤติกรรมการส านึกในหน๎าที่ พฤติกรรมการให๎ความรํวมมือ และพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น  ในขณะที่องค์ประกอบของวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร ประกอบด๎วย การเรียนรู๎
อยํางตํอเนื่อง เพิ่มขีดความสามารถ การเรียนรู๎ของทีม การสนทนาและการสอบถาม และระบบที่
ถูกฝัง การเชื่อมตํอระบบ และการให๎เป็นผู๎น า ซึ่งรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจากการศึกษานี้เป็น
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แบบจ าลองความสัมพันธ์ซึ่งต๎องด าเนินการศึกษาในเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร
ดังกลําวส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

บทสรุป  
 การศึกษาในครั้งนี้ท าให๎ได๎กรอบแนวคิดการวิจัยในขั้นต๎นโดยเขียนในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ (Causal Model) ที่แสดงถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ตํอวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กร ส าหรับการวัดตัวแปรวัฒนธรรมการเรียนรู๎ขององค์กรตามแนวคิด
ของ Watkins & Marsick (1993, 2003) และวัดตัวแปรพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรตาม
แนวคิดของ Organ (1988) การศึกษาในครั้งนี้คาดวําจะเป็นประโยชน์ทางด๎านวิชาการในพัฒนาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในพื้นที่
จังหวัดสงขลาให๎สามารถด าเนินการเพื่อบรรลุภารกิจและบทบาทที่ก าหนด เพื่อน าไปสูํการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยอยํางยั่งยืน อยํางไรก็ตามยังคงต๎องด าเนินการศึกษาในเชิงประจักษ์  
เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกลําวส าหรับงานวิจัยในอนาคต   
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