
วารสารว�ชาการศร�ปทุม  ชลบุร�56

ปที่ 16 ฉบับที่ 1 เดือนกรกฎาคม-กันยายน 2562 ปที่ 16 ฉบับที่ 1 เดือนกรกฎาคม-กันยายน 2562 

* อาจารยประจําสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา 

ลําปาง e-Mail: deang_ddeang@hotmail.com

อิทธิพลของการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาว

ที่มีตอผลการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL LEARNING 

AND LONG-TERM VISION ON FIRM PERFORMANCE OF 

HOTEL BUSINESSES IN THAILAND

ดารารัตน ธาตุรักษ*
Dararat Thatrak

บทคัดยอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศน
ระยะยาวที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรที่สงผลตอผลการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และ 
(3)  เพือ่ตรวจสอบอทิธพิลของตวัแปรแทรกของความผกูพนัตอองคกรทีส่งผลตอความสมัพนัธระหวาง
การเรียนรูขององคกร วิสัยทัศนระยะยาว และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร กลุมตัวอยาง
เปนผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จํานวน 212 คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม วิเคราะห
ขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถติสิาํหรบัการทดสอบสมมตฐิานคอื การวเิคราะหการถดถอยอยางงายและการวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณ พบวาการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวขององคกรสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรสงผลในเชิงบวกตอผลการ
ดําเนินงานขององคกร อิทธิพลของตัวแปรแทรกความผูกพันตอองคกรไมเปนตัวแปรแทรกของความ
สัมพันธระหวางการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวขององคกรตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกร  
คําสําคัญ: การเรียนรูขององคกร, วิสัยทัศนระยะยาว, พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร, 

ความผูกพันตอองคกร, ผลการดําเนินงานขององคกร



วารสารว�ชาการศร�ปทุม  ชลบุร� 57

ปที่ 16 ฉบับที่ 1 เดือนกรกฎาคม-กันยายน 2562

ABSTRACT
 The main objectives of this research were: (1) to study the influence of 
organizational learning and the long-term vision affecting organizational citizenship 
behavior, (2) to study the influence of organizational citizenship behavior affecting 
the performance of hotel businesses in Thailand, and (3) to investigate the 
influence of the moderator of organizational commitment that affects the 
relationship between organizational learning, long-term vision, and organizational 
citizenship behavior. The sampled groups were 212 hotel executives in Thailand, 
and the research tool was a questionnaire. Data analysis was conducted by using 
descriptive statistics which included various examples of frequency, percentage, 
median, and standard deviation. Two statistics used for the hypothesis testing were 
simple regression analysis and multiple regression analysis. The research found 
that organizational learning and long-term vision had a positive effect on organizational 
citizenship behavior, moreover, organizational citizenship behavior had an excellent 
effect on firm performance. The influence of the moderator showed that 
organizational commitment did not stabilize the relationship between organizational 
learning and long-term vison against organizational citizenship behavior. 
Keywords: organizational learning, long-term vision, organizational citizenship behavior, 

organizational commitment, firm performance.

บทนํา 
 ปจจุบันการดําเนินธุรกิจตองเผชิญกับการแขงขันมากข้ึน องคกรท่ีดําเนินงานทางธุรกิจ
จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองอาศัยชั้นเชิงในการบริหารจัดการท่ีเหนือกวาคูแขงขัน หรืออาศัย
ความวองไวในการปรับตัวใหทันตอภาวะการแขงขันที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงและการแขงขันที่รุนแรงของภาคธุรกิจในปจจุบัน โดยเฉพาะภาค 
ธุรกิจบริการ การดําเนินงานทางธุรกิจโรงแรมของประเทศไทยในป 2561 มีการเติบโตเพิ่มขึ้น
ตามแนวโนมของการทองเที่ยวที่มีการขยายตัวอยางตอเนื่อง มูลคาตลาดธุรกิจโรงแรมในป 2561 
อยูที่ 600,000-615,000 ลานบาท ขยายตัวรอยละ 4.5-7.1 จากป 2560 ที่มีมูลคาอยูที่ 574,000 
ลานบาท  เมื่อตลาดดานการทองเที่ยวกลับมาเขมขนอีกครั้งหนึ่ง  ทําใหผูประกอบการหันมาใหความ
สนใจในการดําเนินงานธุรกิจโรงแรมกันมากขึ้น แตเปนการดําเนินงานทามกลางการแขงขันที่รุนแรง
ของผูประกอบการ สงผลใหเกดิความรนุแรงของการแขงขนัเพิม่ขึน้ (พทุธชาด ลนุคาํ, ออนไลน, 2560) 
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การใหความสาํคญักบัการเรยีนรูขององคกร (organizational learning) และการมวีสิยัทศันในระยะยาว 
(long-term vision) เปนมมุมองใหมทีผู่บรหิารองคกรในปจจุบนัใหความสําคญัในการเพ่ิมประสิทธภิาพ
ขององคกร ถือเปนเครื่องมือเชิงกลยุทธ สามารถเพิ่มความไดเปรียบทางการแขงขัน การเรียนรูของ
องคกรเปนการเรียนรูเพื่อเพิ่มทักษะการเรียนรูของพนักงาน ทําใหองคการเกิดการพัฒนาเจริญเติบโต 
สรางความยืดหยุนใหเกิดองคกรแหงพลวัตการเรียนรู (learning dynamic) เปนบทบาทเชิงกลยุทธ
ของกระบวนการสรางการจัดการความรูที่ทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย (Saadat & Saadat, 2016) 
การมีวิสัยทัศนในระยะยาวเปนการกําหนดทิศทางการดําเนินงานในอนาคตขององคกรที่สามารถ
สงผลใหพนักงานในองคกรมีทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานเชิงบวก เกิดการมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคกร (organizational citizenship behavior) เปนพฤติกรรมดานบุคคลท่ีนอกเหนือจาก
ภาระหนาที่ที่องคกรไดมอบหมายใหปฏิบัติ โดยบุคลากรมีความเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคกรอันจะสงผล
ตอการบรรลุความสําเร็จขององคกร (Organ, 1988; Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006) 
จึงเปนพฤติกรรมท่ีควรสงเสริมใหเกิดข้ึนกับบุคลากรขององคกร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลในองคกร
เปนทุนมนุษย (human capital) ที่สําคัญ เปนพื้นฐานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ผูบริหาร
ตองตระหนักและใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยูตลอดเวลา ทั้งความรู ทักษะ และวิธี
การคิดที่จําเปนตามบริบทของการดําเนินงานทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป แตจากการทบทวน
วรรณกรรม งานวิจัยท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูขององคกรที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกรมีนอยมาก สวนใหญจะศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีท่ีสงผลตอองคการแหงการ
เรียนรู (ชุติมา  ชุติชิวานันท, 2554) ปจจัยเชิงสาเหตุดานแรงจูงใจ ความไววางใจ และความยุติธรรม
ในองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (นรชัย ณ วิเชียร และวิโรจน เจษฎา
ลักษณ, 2561)  การศึกษาโมเดลสมการโครงสรางขององคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกร (ปกรณ  ลิ้มโยธิน, 2558) ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีแนวคิดที่ใหความสําคัญกับผูบริหารองคกร
ที่ตองตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรูขององคกร เพื่อใหองคกรทางธุรกิจดําเนินงานอยูได
ทามกลางสภาวะแวดลอมของการแขงขันที่รุนแรง และกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน 
ผู ประกอบการควรตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารจัดการภายในองคกรใหมีศักยภาพ 
สามารถปรับเปลี่ยนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได งานวิจัยนี้จึงสรางกรอบแนวคิดทางทฤษฎี
ดานการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวที่จะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี อันจะ
นํามาซึ่งผลการดําเนินงานขององคกรที่กอใหเกิดความสามารถทางการแขงขันในอนาคตตอไปได 

วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเรียนรูขององคกร และวิสัยทัศนระยะยาวที่สงผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร
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 2.  เพือ่ศกึษาอิทธพิลของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรทีส่งผลตอผลการดาํเนนิงาน
ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
 3.  เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของตัวแปรแทรกความผูกพันตอองคกรตอความสัมพันธระหวาง
การเรียนรูขององคกร และวิสัยทัศนระยะยาวตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

สมมติฐานของการวิจัย
 1.  การเรียนรูขององคกรสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร
 2.  วิสัยทัศนระยะยาวสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร
 3.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรสงผลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานขององคกร
 4.  ความผกูพนัตอองคกรจะเปนตวัแปรแทรกเชงิบวกของความสมัพนัธระหวางการเรยีนรูของ
องคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
 5.  ความผูกพันตอองคกรจะเปนตัวแปรแทรกเชิงบวกของความสัมพันธระหวางวิสัยทัศน
ระยะยาวขององคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

วิธีดําเนินการวิจัย
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรคือผูบริหารธุรกิจโรงแรม (4-5 ดาว) ในประเทศไทย 
จํานวน 1,184 องคกร เนื่องจากกลุมโรงแรม 4-5 ดาว จะมีความพยายามในการเพิ่มคุณภาพการ
บรกิารใหมคีวามแตกตางจากคูแขงขนั เพือ่สรางความไดเปรียบทางการแขงขนั และมกีารขยายตัวสูงขึน้
เมื่อเทียบกับธุรกิจโรงแรมในระดับ 3 ดาวลงมา ที่มีการขยายตัวลดลงเนื่องจากมีการแขงขันรุนแรงขึ้น
ในปจจุบัน (สิริทิพย ฉลอง, ออนไลน, 2560) การคํานวณหากลุมตัวอยางใชสูตรของ Yamane (1973) 
เพื่อกําหนดขนาดตัวอยางที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต และใหคาความคลาดเคล่ือนไมเกิน 
5 เปอรเซ็นต ไดจํานวนตัวอยาง 299 องคกร ผูวิจัยมีความจําเปนตองใชกลุมประชากรทั้งหมด 
1,184 องคกร เปนกลุมตัวอยาง ตามเงื่อนไขการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณที่กลุมตัวอยาง
ควรมี 15 ถึง 20 รายตอตัวแปรอิสระ (Mason & Perreault, 1991) โดยมีจํานวนแบบสอบถามตีกลับ 
253 ชุด และไดจํานวนตอบกลับ 217 ชุด เปนแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ 5 ชุด ไดแบบสอบถามที่
สมบูรณ 212 ชุด คิดเปนรอยละ 22.13 ซึ่งเปนไปตามเงื่อนไขของจํานวนตอบกลับของแบบสอบถาม
ที่ตองไมตํ่ากวารอยละ 20 (Aaker, Kumar & Day, 2001) 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม (questionnaire) มาตรวัดแบบลิเคิรท 
(Likert scale) ประเมินคา 5 ระดับ แบงเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 สอบถามขอมูลทั่วไปของ
ผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ตอนที่ 2 สอบถามขอมูลทั่วไปของธุรกิจโรงแรม และตอนที่ 3 
สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรูขององคกร การมีวิสัยทัศนในระยะยาว พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกร ความผูกพันตอองคกร และผลการดําเนินงานขององคกร
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 การวิเคราะหขอมูล  ใชสถิติพรรณนาเพื่อหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 
เพื่อทดสอบ 5 สมมติฐานจาก 

  สมการที่ 1:  OB  =  α01 + β1OL + ε1   

  สมการที่ 2:  OB  =  α02 + β2LV + ε2  

  สมการที่ 3:  FP  =  α03 + β3OB + ε3    

  สมการที่ 4:  OB  =  α04 + β4OL+ β5OC + β6 (OL*OC) + ε4

  สมการที่ 5:  OB  =  α05 + β7Lv + β8OC + β9 (Lv*OC) + ε5    
 โดยกําหนด OB  เปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร OL เปนการเรียนรูขององคกร 
LV เปนวิสัยทัศนระยะยาวขององคกร FP เปนผลการดําเนินงานขององคกร และ OC เปนความผูกพัน
ตอองคกร

ผลการวิจัย
 คํานวณผลคะแนนรวมรายขอในแตละตัวแปร (summated scale)  แลวนํามาหาคาเฉลี่ย 
พบวาวิสัยทัศนระยะยาวขององคกร มีคาเฉล่ียสูงที่สุด (4.15) รองลงมา ไดแก พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกร (3.85) การเรียนรูขององคกร (3.79) ความผูกพันตอองคกร (3.74) และ
ผลการดําเนินงานขององคกร (3.52) ตามลําดับ การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
(multicollinearity) พบวาตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางคูตัวแปรอยูระหวาง 0.30-0.51 ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ตํา่กวา 0.8 อยูในระดบัทีย่อมรบัได แสดงวาไมพบปญหาความสมัพนัธระหวางตวัแปรอสิระดวยกนัเอง 
(Hair et al., 2010) และการพิจารณาจากคา VIF  พบวามีคาอยูระหวาง 1.103-3.601 ซึ่งคาไมเกิน 
10 (Neter, Wasserman & Michael, 1985)
 ผลการทดสอบสมมติฐาน
 1.  อิทธิพลของการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวขององคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวาการเรียนรูขององคกรสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกร (β = 0.81, Adjusted R 2 = 0.13 ที่ระดับนัยสําคัญ .01) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
และวสิยัทศันระยะยาวขององคกรสงผลเชิงบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร (β = 0.76, 
Adjusted R 2 = 0.10 ที่ระดับนัยสําคัญ .01) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2
 2.  อทิธพิลของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรทีส่งผลตอผลการดาํเนนิงานขององคกร 
พบวาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรสงผลเชงิบวกตอผลการดาํเนนิงานขององคกร (β = 0.16, 
Adjusted R 2 = 0.08 ที่ระดับนัยสําคัญ .05) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3
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 3. อิทธิพลของตัวแปรแทรกของความผูกพันตอองคกรจะเปนตัวแปรแทรกเชิงบวกของ
ความสัมพันธระหวางการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวขององคกรตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกร พบวาความผูกพันตอองคกรไมเปนตัวแปรแทรกเชิงบวกของความสัมพันธ
ระหวางการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวขององคกรตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร จึงไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 และไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 5 
    
อภิปรายผล
 1.  การเรยีนรูขององคกรสงผลเชงิบวกตอพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร เนือ่งจาก
กิจกรรมการเรียนรูของสมาชิกแตละคนในองคกร สามารถทําใหเกิดความรูความเขาใจตอการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน เกิดการพัฒนาการเรียนรูที่สามารถ
ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (Egan, Yang & Bartlett, 2004) พนักงานสามารถ
ถายโอนความรูซึ่งกันและกันซึ่งเปนปจจัยที่มีความสําคัญ ชวยในกระบวนการพัฒนาและตอบสนอง
ตอการเปลี่ยนแปลง Coetzer (2006) กลาววา ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงความรูในองคกรเกิดจาก
พนกังานในองคกรท่ีเรยีนรู ปรบัปรงุความรู ทกัษะ ความเขาใจ และการปรบัตวัตอการเปลีย่นแปลงของ
สภาพแวดลอม เพื่อเพิ่มความสามารถและผลการดําเนินงาน ซึ่งกิจกรรมที่พนักงานแสดงออกมาเปน
ความมุงมั่นตั้งใจที่จะพัฒนาความรูพื้นฐานใหเปนความรูเชิงลึกเกี่ยวกับงาน สอดคลองกับ Coetzer 
and Perry (2008) ที่กลาววา การเรียนรูขององคกรเปนความสามารถของพนักงานที่จะกระตือรือรน
และมคีวามพงึพอใจในการมสีวนรวมกบัการเรยีนรู มแีรงจงูใจและเปนโอกาสในการเรยีนรูของพนกังาน 
จึงมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ซึ่งพนักงานจะมีความสามัคคี มีความ
ผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน การแบงปนความคิด มีความรู ทักษะ ความสามารถ และโอกาสของการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Ahmadi, Daryani & Bevrani, 2014; Kaya, 2015)
 2.  วิสัยทัศนระยะยาวสงผลเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร วิสัยทัศน
มีความสําคัญและมีความจําเปนสําหรับองคกร ทั้งนี้เพื่อกําหนดทิศทางของกลยุทธและวัตถุประสงค
ทีส่าํคัญในอนาคตขององคกร (Altiok, 2011) การทีอ่งคกรมวีสิยัทศันระยะยาวจะมบีทบาทเปนแนวทาง
ใหบุคคลมีความเขาใจในทิศทางท่ีองคกรจะกาวเดินไป บุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติที่เปนทิศทาง
เดียวกันและยึดถือปฏิบัติตอกันมา หากองคกรมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ Daft 
(2008) ที่วา ผูบริหารสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคกรโดยการใหบุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการ
ดําเนินงาน มีความเปนอิสระในการดําเนินงาน มีอํานาจในการตัดสินใจ เพื่อปรับตัวใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง ตลอดจนบุคลากรจะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรและเต็มใจปฏิบัติงาน
ใหมีความสําเร็จตามเปาหมาย เชนเดียวกันกับการที่ผูบริหารใหบุคลากรดําเนินงานตามวิสัยทัศนของ
องคกร สามารถทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย เกิดบรรยากาศในการทํางาน เกิดความคิดริเร่ิม
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สรางสรรค มีการใหคําปรึกษา และเกิดการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นั่นแสดงใหเห็นถึงการมีทัศนคติ
ที่ดีตอองคกร เกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และมีการใหความรวมมือในการทํางาน เปนการ
แสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร การมีสวนรวมในการชวยเหลือองคกร
และเพื่อนรวมงานมากยิ่งขึ้น (Chang, Tsai & Tsai, 2011)
 3.  พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรสงผลเชงิบวกตอผลการดาํเนนิงานขององคกร 
การกระทําท่ีเกิดข้ึนเองของพนักงานท่ีเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่และมากกวาบทบาทที่ตนเอง
รบัผดิชอบ นาํไปสูการเพิม่ประสทิธภิาพและประสิทธผิลขององคกรไดเปนอยางดี สอดคลองกบัแนวคดิ
ของ Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006) ที่วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่ไมเปนทางการในการท่ีพนักงานใหความรวมมือ ใหความชวยเหลือ 
มีความเปนมิตร ซึ่งถือไดวาเปนบทบาทที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่องคการมอบหมาย ซึ่งเปน
พฤติกรรมที่สามารถสงผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร พนักงานเปนทรัพยากรที่สามารถ
สรางและรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคกรจากการใชความรูและประสบการณ 
สามารถทําใหปริมาณและคุณภาพของงานสูงขึ้น จึงเปนพฤติกรรมในการทํางานที่มีลักษณะของ
การเปนสมาชิกท่ีดี อันจะนํามาซึ่งความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร (Podsakoff et 
al., 2000) โดยบุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานในขณะที่ไมมีแรงจูงใจหรือการใหรางวัลแตอยางใด จึงเปน
เครื่องมือที่สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในงาน (Avinash & Lima, 2009) ดังนั้น การที่ผูบริหารรับรู
และเหน็ความสาํคญัของพฤตกิรรมในการเปนสมาชกิทีดี่ของพนกังานตอองคกร จะมสีวนชวยสงเสริม
ใหองคกรมีผลการดําเนินงานที่ดีขึ้นได
 4.  ผลการทดสอบตัวแปรแทรกความผูกพันตอองคกรของความสัมพันธระหวางการ
เรียนรูขององคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวาความผูกพันตอองคกรไมเปน
ตัวแปรแทรกเชิงบวกของท้ังความสัมพันธระหวางการเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวของ
องคกรตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร เนื่องจากหากพนักงานมีการเรียนรูแลว สามารถ
ปรับปรุงความรูและทักษะซึ่งพนักงานเรียนรูไดในสถานการณและความคิด ซ่ึงสามารถสรางความรู
ใหเกิดกับพนักงานในลักษณะกิจกรรมที่จะแสดงออกมาเปนความมุงมั่นตั้งใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
(Coetzer, 2006) ตวัแปรความผกูพนัตอองคกรจงึไมเปนตวัแปรแทรกของความสมัพนัธได เชนเดยีวกบั 
Daft (2008) ท่ีกลาววา องคกรท่ีมีวิสัยทัศนระยะยาวที่ชัดเจน บุคลากรจะสามารถปรับตัวและ
มีความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคกร และทําใหเกิดความผูกพัน มีความเต็มใจชวย
กันปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายไปได จึงไมจําเปนตองใชตัวแปรความผูกพันตอองคกรมาเปน
ตัวแปรแทรกก็ได
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ขอเสนอแนะ
 1.  ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรูขององคกร เนื่องจากเปนบทบาท
ที่สําคัญตอความสําเร็จของผลการดําเนินงานขององคกรจากการบริหารจัดการที่มุ งเนนการให
ความสําคัญกับพนักงาน เพื่อใหเกิดผลในเชิงบวกตอการทํางาน พิจารณาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานใหมีความพรอมทั้งวิสัยทัศนที่มองไปขางหนาในระยะยาว 
การมีทรัพยากรที่เพียงพอตอการเรียนรูของพนักงาน และที่สําคัญผูบริหารองคกรตองติดตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตลอดเวลา เพ่ือสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น 
อันจะนําไปสูความสําเร็จในการอยูรอดไดในระยะยาว
 2. เพือ่ความกาวหนาทางทฤษฎ ี งานวจิยัในอนาคตควรเกบ็รวบรวมขอมลูจากกลุมประชากร
จากองคกรธุรกิจอื่น หรือเปรียบเทียบขอมูลเพื่อเพิ่มระดับของความนาเชื่อถือของงานวิจัยในประเด็น
การเรียนรูขององคกรและวิสัยทัศนระยะยาวที่จะสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
อันจะกอใหเกิดผลการดําเนินงานที่ดีขึ้นขององคกร  
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