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	 การศกึษานีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อวฒันธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กร และเพื่อจ�ำแนกองค์ประกอบของวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ
องค์กรและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร เพื่อพัฒนา
เป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ซึง่วธิกีารศกึษาด�ำเนนิโดยการทบทวนวรรณกรรม
และการวเิคราะห์เอกสารน�ำเสนอรายงานแบบพรรณนาเชงิวเิคราะห์ การวจิยั
นีม้พีืน้ฐานมาจากทฤษฎพีืน้ฐานทรพัยากรขององค์กร แนวคดิองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และแนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรู้องค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา
เชื่อมโยงไปยังปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร ผลการ
ศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และความพึงพอใจใน
งานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรอีก ทั้งยังพบว่า 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานร่วม
ด้วย ซึง่รปูแบบความสมัพนัธ์นีจ้�ำเป็นต้องด�ำเนนิการศกึษาในเชงิประจกัษ์เพือ่
ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวส�ำหรับงานวิจัยในอนาคต

ค�ำส�ำคญั : วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
	 	 องค์กร การพึงพอใจในงานอาจารย์มหาวิทยาลัย

บทคัดย่อ
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Abstract
	 	 This study aims to investigate factors affecting organizational learning 
culture and identify elements of organizational learning culture elements and 
relevant factors in order to develop a conceptual model. The study
wasconducted by using a literature review and content analysis. This study 
uses resource base view theory, learning organization concept , and organizational 
learning culture concept as the theoretical lens to develop of the factors
affecting organizational learning culture model. The result showed that the job 
satisfaction and organizational citizenship behavior had directly affected
organizational learning culture. Moreover, job satisfaction factor indirectly
affected organizational learning culture through organizational citizenship
behavior. The model further needs empirical study to establish the degree of 
impact of each factor involved.

Keywords : Organizational Learning Culture, Organizational Citizenship Behavior, 
	 	 Job Satisfaction, Lecturers
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บทน�ำ
	 มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาขั้นสูงที่มีภารกิจหลักในการผลิตบัณฑิต การวิจัย 
การให้บรกิารทางวชิาการแก่สงัคม และการท�ำนบุ�ำรงุศลิปะและวฒันธรรม [1] ซึง่การด�ำเนนิ
การตามภารกิจดังกล่าว มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้
มคีณุภาพ สามารถเป็นสมาชกิทีด่ขีองสงัคม สามารถรบัใช้สงัคมและประเทศชาตไิด้ ซึง่มคีวาม
ส�ำคญัต่อการพฒันาประเทศทัง้ระยะสัน้และระยะยาว เพือ่น�ำไปสูค่วามสามารถในการแข่งขนั
ภายใต้กระแสของการเปลีย่นแปลงในยคุโลกาภวิฒัน์ได้อย่างยัง่ยนื มหาวทิยาลยัจงึต้องแสดง
บทบาทและภาระหน้าที่ในการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาทั้งระบบเพื่อสร้างความเป็น
ผูน้�ำและความเป็นเลศิทางวชิาการให้สอดคล้องกบัความคาดหวงัของสงัคมและสามารถตอบ
สนองต่อกระแสของการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน
	 องค์ประกอบส�ำคญัประการหนึง่ทีบ่่งชีค้วามส�ำเรจ็ของการเป็นผูน้�ำและความเป็นเลศิ
ทางวิชาการในมหาวิทยาลัย คือ คุณภาพของอาจารย์ ซึ่งจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ความ
สามารถ มคีวามรบัผดิชอบ ศกึษาหาความรูส้ามารถพฒันาตนเองให้ได้มาตรฐานตามภาระงาน 
ทัง้การเรยีนการสอน การวจิยั การบรหิารจดัการ การวดัผลการศกึษากจิกรรมนสิติและสงัคม 
[2] จึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่ต้องมีการปรับตัวเพื่อพัฒนาการท�ำงานที่
เหมาะสมทั้งในด้านเทคนิคการสอน การประเมินผลการเรียนรู้ การใช้สื่อการสอนที่ทันสมัย
การปรับบทบาทไปสู่การเป็นผู้ให้การปรึกษาและสนับสนุนการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนสามารถ
ค้นคดิและแก้ปัญหาเป็น รวมทัง้ให้ความส�ำคญักบัการพฒันาทกัษะของการเรยีนรู้ (Learning 
skills) เพื่อสรรค์สร้างวิถีการเรียนรู้ที่เหมาะสมให้แก่ศิษย์ [3] ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นการให้ความ
ส�ำคญักบัการสนบัสนนุกลยทุธ์พฒันาอาจารย์ให้มสีมรรถนะทีพ่ร้อมต่อการพฒันาทกัษะการ
เรียนรู้เพื่อถ่ายทอดสู่ศิษย์และสังคม [1] แต่จากการศึกษาเชิงประจักษ์จากนักวิชาการไทย
กลับสะท้อนมุมมองของคุณภาพอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ 
และมหาวทิยาลยัรฐับาล เมือ่เปรยีบเทยีบกบัมาตรฐานคณุภาพการศกึษาทีก่�ำหนดให้อาจารย์
มหาวิทยาลัยมีภารกิจหลักในการผลิตบัณฑิต การวิจัย การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม 
และการท�ำนบุ�ำรงุ ศลิปะและวฒันธรรม พบว่าอาจารย์มหาวทิยาลยัไทยควรจะพฒันาคณุภาพ
การท�ำงานในหลาย ๆ ประการ ดังนี้ ประการที่ 1 ในด้านการสอน พบว่า อาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเอกชนให้ความส�ำคัญกับภาระงานสอนสูงกว่าภาระงานอื่นมาก [4] สอดคล้อง
กับผลการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบสมรรถนะด้านผู ้น�ำทางวิชาการของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในก�ำกับของรัฐของนักวิชาการไทยท่านอื่นที่พบว่า อาจารย์
ในมหาวทิยาลยัเอกชนสร้างผลงานวชิาการน้อย พจิารณาจากต�ำแหน่งทางวชิาการตัง้แต่ระดบั
ผู้ช่วยศาสตราจารย์จนถึงศาสตราจารย์อยู่ในระดับน้อยกว่าอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในก�ำกับของรัฐ ประการที่ 2 ด้านการวิจัยพบว่าความสามารถด้านการวิจัยอาจารย์
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ในมหาวิทยาลัยของรัฐเอกชน และในก�ำกับของรัฐมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความเป็นผู้น�ำทาง
วิชาการ โดยส่งผ่านสมรรถนะด้านบริการวิชาการ เนื่องจากผลงานวิจัยหลายเรื่องไม่ค่อยได้
น�ำมาใช้ประโยชน์ จากสถานการณ์ดังกล่าวนับเป็นปัจจัยส�ำคัญยิ่งที่อาจารย์มหาวิทยาลัย
นอกจากมคีวามสามารถด้านการวจิยัแล้วควรมคีวามสามารถด้านบรกิารวชิาการและเผยแพร่
ผลงานวิจัยเพื่อน�ำสู่สังคมร่วมด้วย ประการที่ 3 ด้านส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย พบว่า
สมรรถนะด้านส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และใน
ก�ำกับของรัฐมีอิทธิพล ทางอ้อมต่อความเป็นผู้น�ำทางวิชาการของอาจารย์ โดยส่งผ่าน
สมรรถนะด้านบริการวิชาการด้วยขนาดอิทธิพลไม่สูงอาจเนื่องมาจากด้านส่งเสริม
ศลิปวฒันธรรมไทยเป็นภาระงานทีอ่าจารย์ยงัไม่ค่อยให้ความส�ำคญั ซึง่อาจเกดิจากการตคีวาม
ภาระงานด้านนีใ้ห้น�ำมาสูก่จิกรรมและพฤตกิรรมการท�ำงานของอาจารย์ไม่ชดัเจนและน�ำ้หนกั
ภาระงานเพือ่ประกอบการประเมนิผลการปฏบิตังิานให้น�ำ้หนกัน้อยอาจารย์และมหาวทิยาลยั
อาจยังไม่ได้ให้ความส�ำคัญ จึงยังเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่ต้องมีการน�ำงานด้านส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม
ไทยผสมผสาน ให้เข้ากับภารกิจด้านการสอนและการวิจัยมากขึ้น ประการที่ 4 ด้านบริการ
วิชาการ พบว่า สมรรถนะด้านบริการวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชนและ
ในก�ำกบัของรฐัทีม่ผีลต่อความเป็นผูน้�ำทางวชิาการ ด้วยขนาดอทิธพิลในระดบัสงูมาก ซึง่เป็น
ภารกิจที่อาจารย์มหาวิทยาลัยควรให้ความส�ำคัญกับการบริการวิชาการองค์ความรู้ที่มีอยู่
สู่สังคม [2]
	 การด�ำเนินงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง แม้มีจุดเด่นที่ต่างกันแต่ยังไม่อาจ
กล่าวได้ว่าจะสามารถน�ำไปสูก่ารเป็นผูน้�ำทางวชิาการ ผูน้�ำทางความคดิ และผูน้�ำทางสตปัิญญา 
ให้กับสังคมได้อย่างยั่งยืน เนื่องจากยังขาดกลไกในการเชื่อมโยงจุดเด่นและขจัดข้อบกพร่อง
ในการท�ำงานด้านต่าง ๆ ของอาจารย์มหาวิทยาลัย อีกทั้งยังขาดการเชื่อมโยงเครือข่าย
ระหว่างมหาวิทยาลัยที่เป็นระบบเพื่อสร้างรูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันอันจะน�ำไปสู่การพัฒนา
และยกระดับคุณภาพการด�ำเนินงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยได้ดียิ่งขึ้น แนวทางส�ำคัญที่
จะน�ำไปสู่การพัฒนาคุณภาพอาจารย์ คือ การสร้างให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 
(Organizational learning culture) เนื่องจากสามารถส่งเสริมให้องค์กรเกิดสภาพแวดล้อม
ที่พร้อมต่อการเรียนรู ้ [5] และน�ำพาไปสู ่การสร้างให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
(Learning organizational) [6-7] โดยองค์กรที่มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ดีสามารถก่อให้เกิด
การพฒันาระดบัการปฏบิตังิานได้ทัง้ในระดบัปัจเจคบคุคลและระดบัองค์กร [8] โดยการสร้าง
การเรยีนรูแ้ละความรูข้ององค์กร จะเกดิขึน้อย่างต่อเนือ่งในระดบัปัจเจคบคุคลและเมือ่บคุคล
เกิดการเรียนรู้ขึ้นในการท�ำงานจะมีการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนไปสู่การเรียนรู้ของกลุ่ม 
(Groups) และขยายผลไปสู่การเรียนรู้ในระดับองค์กรได้ (Organization) [9] ซึ่งเป็นพื้นฐาน
เชิงกลยุทธ์ที่ส�ำคัญไปสู่การสร้างการแข่งขันที่ยั่งยืนและข้อได้เปรียบส�ำหรับอนาคต ดังนั้น
การสร้างให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรจะเป็นส่วนส�ำคัญอย่างยิ่งต่อพัฒนาคุณภาพ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยในระดับบุคคล และขยายวงกว้างไปยังการสร้างสภาพแวดล้อมที่
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พร้อมต่อการเรียนรู้เพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ในระดับกลุ่มและระดับ
องค์กรซึ่งคือมหาวิทยาลัยได้อย่างยั่งยืน
	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ
องค์กร และเพือ่จ�ำแนกองค์ประกอบของวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กรและปัจจยัทีเ่กีย่วข้อง
เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งจะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติ
งานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยผ่านกลไกการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ขององค์กร
(Organizational learning culture) ถอืเป็นการสร้างศกัยภาพในการด�ำเนนิงานของอาจารย์
ในระดับปัจเจคบุคคลและเอื้ออ�ำนวยการสร้างสภาพแวดล้อมที่พร้อมต่อการเรียนรู้ อันจะน�ำ
ไปสู่ประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพอาจารย์และมหาวิทยาลัยให้สามารถบรรลุภารกิจและ
บทบาทที่ก�ำหนด เพื่อน�ำไปสู่การด�ำเนินงานของมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน

วิธีการวิจัย
	 งานวจิยัเรือ่งนีด้�ำเนนิการทบทวนวรรณกรรม (Literature review) และการวเิคราะห์
เอกสาร (Document analysis) น�ำเสนอรายงานแบบพรรณนาเชิงวิเคราะห์ (Analysis
description) โดยกรอบแนวคดิเชงิทฤษฎทีีส่�ำคญัในการศกึษาครัง้นีใ้ช้แนวคดิองค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้ทฤษฎกีารเรยีนรู ้ทฤษฎพีืน้ฐานทรพัยากรขององค์กร และแนวคดิการพฒันาทรพัยากร
มนษุย์ ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า ประกอบด้วย หนังสือ งานวิจัย การสืบค้นข้อมูล และ
ฐานข้อมูลออนไลน์ ได้แก่ ABI/Inform, Science Direct, Emerald, Academic Search 
Premier (ASP), JSTOR

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย
	 การศึกษาในครั้งนี้จ�ำแนกการสรุปผลและอภิปรายผลเป็น 3 ประเด็นหลัก คือ แนวคิด
และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร และกรอบแนวคดิ
ในการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้
	 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 การวจิยันีม้พีืน้ฐานมาจาก ทฤษฎทีฤษฎพีืน้ฐานทรพัยากรขององค์กร (Resource base 
view of the firm) แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) และแนวคิด
วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร (Organizational learning culture) โดยมรีายละเอยีดดงันี้
	 1) ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร (Resource base view of the firm)
องค์กรมีทรัพยากรที่มีคุณค่าคือท�ำให้เพิ่มมูลได้เป็นสิ่งที่หาได้ยาก เลียนแบบให้เหมือนไม่ได้
และไม่อาจใช้สิ่งใดมาทดแทนกันได้ [10] ทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กรได้จ�ำแนก
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ทรัพยากรเป็น 2 แบบ คือ (1) ทรัพยากรที่ สร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กร ซึ่ง
ทรัพยากรเหล่านั้นจะต้องมีประโยชน์กับองค์กรและหายากซึ่งจะต้องไม่ใช่สินค้าหรือสิ่งที่มี
ประโยชน์โดยทัว่ไปและต้องน�ำมาใช้ในองค์กรได้อย่างเหมาะสมเพือ่สร้างความความสามารถ
ใน การแข่งขันได้แต่ความสามารถนี้จะเป็นความสามารถในการแข่งขันระยะสั้นเท่านั้น (2) 
ทรัพยากรที่รักษาความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กร สิ่ง ๆ นั้นจะไม่สามารถลอกเลียน
แบบได้โดยจะต้องมีคุณลักษณะครบทั้งหมด 4 ประเภท ได้แก่ คุณค่า (Valuable) เป็นสิ่งที่
หายาก (Rarity) ไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ (Inimitable) และไม่สามารถหาสิ่ง ทดแทนได้ 
(Non-substitution) ดังนั้น การที่องค์กรจะได้เปรียบเชิงการแข่งขันนั้น องค์กรควรพิจารณา
ถึงทรัพยากร (resource) และความสามารถ (capabilities) ที่มีอยู่โดยพัฒนาและท�ำการ
วางแผนเกีย่วกบัทรพัยากรทีม่อียูเ่พือ่ตอบสนองการเปลีย่นแปลงทางสภาพแวดล้อมภายนอก [11]
	 จากทฤษฎีพื้นฐานทรัพยากรขององค์กร เชื่อมโยงถึงความส�ำคัญของทรัพยากรมนุษย์ 
(Human resource) หรอืคน (Man) ในองค์กรทีเ่ป็นทรพัยากรส�ำคญัในการสร้างความสามารถ
ในการแข่งขนัให้กบัองค์กรและรกัษาความสามารถในการแข่งขนัให้กบัองค์กรโดยไม่สามารถ
ลอกเลยีนแบบได้ ดงันัน้ พฤตกิรรมในการท�ำงานของบคุลากรจงึมผีลกระทบต่อประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลต่อการด�ำเนนิการขององค์กรในแนวทางทีส่ามารถสร้างความสามารถ ในการ
แข่งขันในองค์กรได้อย่างยั่งยืน ซึ่งเชื่อมโยงไปยังปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (Organizational citizenship behavior) ซึง่เป็นลกัษณะในเชงิพฤตกิรรมของสมาชกิ
ในองค์กรที่พึงประสงค์ที่จะน�ำมาซึ่งผลลัพธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรอีกทั้ง
ยังเชื่อมโยงไปยังปัจจัยความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบ
ส�ำคญัในต่อพฤตกิรรมในการท�ำงานของบคุคลในการสร้างความส�ำเรจ็ในการท�ำงานได้ ซึง่ล้วน
เป็นกลไกส�ำคัญที่ให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้และการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร จงึน�ำมาสูก่ารเชือ่มโยงกบัปัจจยัวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร (Organizational 
learning culture) ในมิติของการสร้างกระบวนการและการส่งเสริมให้องค์กรเกิดสภาพ
แวดล้อมที่พร้อมต่อการเรียนรู้ขององค์กร
	 2) แนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)
	 องค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองค์กรทีม่กีารสร้างช่องทางให้เกดิการถ่ายทอดความรูซ้ึง่กนั
และกันภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอก เป้าประสงค์ส�ำคัญ 
คือ เอื้อให้เกิดโอกาสในการหาแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best practices) เพื่อน�ำไปสู่การพัฒนา
และสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง (Core competence) ขององค์กรเพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา
	 องค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองค์กรทีม่คีวามต่อเนือ่งในการขยายขดีความสามารถในการ
สร้างอนาคต อีกทั้งยังได้ระบุว่าองค์กรที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะมีลักษณะส�ำคัญ 5 
ประการ ดังนี้คือ (1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) การเรียนรู้ขององค์กรจะเกิด
ขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้มีการเรียนรู้และฝึกเรียนรู้อย่างสม�่ำเสมอ เพื่อเป็นการขยายขีด
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ความสามารถให้มคีวามช�ำนาญมากขึน้ และในขณะเดยีวกนักเ็หน็ภาพในอนาคต (2) แบบแผน
ความคิดอ่าน (Mental models) ได้แก่ ข้อตกลงเบื้องต้น ความเชื่อพื้นฐาน ข้อสรุปหรือภาพ
ลกัษณ์ทีต่กผลกึในความคดิอ่านของคนทีม่ ีอทิธพิลต่อความรูค้วามเข้าใจต่อสรรพสิง่ในโลก มี
ผลต่อการประพฤติปฏิบัติต่อค่านิยม เจตคติต่อบุคคล เพื่อเป็นการฝึกให้เกิดความเข้าใจ และ
สามารถแยกแยะสิ่งที่เชื่อกับสิ่งที่ปฏิบัติได้ (3) วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) วิสัยทัศน์
จะเป็นพลังในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ  ของ องค์การเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก�ำหนดไว้ และ
เป็นจุดร่วมและเป็นพลังในการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (4) การเรียนรู้ของทีม (Team 
learning) ค�ำนงึถงึระดบัความสามารถของทมี (5) การคดิอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
ระบบคือส่วนย่อยที่เกี่ยวเนื่องกันในส่วนใหญ่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นการขึ้นแก่กันของส่วนย่อย ๆ 
การท�ำงานของส่วนหนึ่งจะมีผลกระทบต่อส่วนย่อยอื่น ๆ ที่เหลือในระบบ [12] จากแนวคิด
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้(Learning organization) ทีเ่น้นการสร้างความสามารถทางการแข่งขนั
และความสามารถในการปรบัตวัภายใต้สิง่แวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปขององค์กร ผ่านการสร้าง
กระบวนการการเรียนรู้ขององค์กร การมีส่วนร่วมของบุคคล การใช้ความสามารถของบุคคล 
ตลอดจนการพฒันาการเรยีนรูอ้ย่างเป็นระบบ ผ่านสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมองค์กรทีเ่อือ้
ต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์กร จึงมีความเชื่อมโยงไปสู่ปัจจัยวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ
องค์กร (Organizational learning culture)
	 3) วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational learning culture)
	 	 การเรยีนรูข้ององค์กรเป็นกระบวนการทีซ่บัซ้อนทีเ่น้นการพฒันาองค์ความรูใ้หม่และ
มีศักยภาพที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งในระดับบุคคลในองค์กรและและองค์กร [13] ดังนั้น การ
ส่งเสริมให้องค์กรเกิดสภาพแวดล้อมที่พร้อมต่อการเรียนรู้จึงต้องด�ำเนินการผ่านวัฒนธรรม
การเรียนรู้ขององค์กร [5] นักวิชาการได้ให้ค�ำนิยามวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรในหลาย
ทศันะ โดยกล่าวว่า วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร คอืองค์กรทีม่คีวามเชีย่วชาญในการสร้าง
การรับ และถ่ายโอนความรู้และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ใหม่และ
ข้อมูลเชิงลึก [14] ในอีกทัศนะกล่าวว่าวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational 
learning culture) เป็นการบรูณาการบคุคลและโครงสร้างองค์กรให้ไปสูท่ศิทางของการเรยีน
รูแ้ละการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่ง และผลจากการทีอ่งค์กรมวีฒันธรรมทีใ่ห้ความส�ำคญักบั
การเรยีนรูแ้ละการพฒันา [15] จงึกล่าวโดยสรปุได้ว่าวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กร คอื ค่านยิม
และความเชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์กรเพื่อเป็นการสร้างปทัสถานของ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรมุ่งเน้น กระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนาตนเองเพื่อขยาย
ศักยภาพของตนเองและองค์กร การวัดวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational 
learning culture) นยิมศกึษาโดยจ�ำแนกเป็น 7 มติทิีส่�ำคญั ทีพ่ฒันามาจากจากแบบสอบถาม
Dimensions of Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ประกอบด้วยการเรียน
รู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous learning) การเพิ่มขีดความสามารถ (Empowerment) การ
เรียนรู้ของทีม (Team learning) การสนทนาและการสอบถาม (Dialogue and inquiry) 
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ระบบที่ถูกฝัง (Embedded system) การเชื่อมต่อระบบ (System connection) และการ
ให้เป็นผู้น�ำ (Provide leadership) [16-17] ซึ่งในการศึกษานี้จะด�ำเนินการศึกษาวัฒนธรรม
การเรียนรู้ขององค์กร (Organizational learning culture) ตามมิติในการวัดที่ปรากฏตาม
แนวทาง นี้ เพราะเป็นที่นิยมและได้รับการยอมรับจากนักวิชาการต่าง ๆ  ในการน�ำไปทดสอบ
เชงิประจกัษ์ในบรบิททีต่่างกนั [15-16,18-23] และยงัสามารถศกึษาวฒันธรรมการเรยีนรูข้อง
องค์กรได้หลากหลายขอบเขตทั้งขอบเขต ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และองค์กร [8]
	 2. ปัจจัยที่ที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร
	 	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กรเกดิจากอทิธพิล
ของปัจจัยส�ำคัญดังนี้
	 	 1) พฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององค์กร (Organizational citizenship behavior)
	 	 	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการ
แสดงความร่วมมอืหรอืใหความช่วยเหลอื รวมถงึแสดงความเป็นมติรซึง่อาจปรากฏอยูใ่นการ
ปฏิบัติงานในสถานที่ต่าง ๆ แต่อาจไม่เป็นที่สังเกตหรือถูกระบุไว้ในหน้าที่ของบุคคลที่จะต้อง
ปฏิบัติเพียงแต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็็นสิ่งที่มีความจ�ำเป็นส�ำหรับ การด�ำเนินงานภายในองค์กร 
หากขาดซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้แล้ว ระบบการด�ำเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กรก็จะไม่ สามารถ
ด�ำเนนิการต่อไปได้ [24] นอกจากนีย้งัมกีารให้นยิามว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์กร
ว่าเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้จากตวับคุคลเองทีอ่ยูน่อกเหนอืจากบทบาททีอ่งค์กรได้ก�ำหนดและ
เป็นพฤติกรรมที่มีความจ�ำเป็นต่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์กร [25] จึงกล่าวโดยสรุปว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นการปฏิบัติด้วยความเต็มใจและเกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจของสมาชิกที่เป็นบุคลากรในหน่วยงานโดยไม่เกี่ยวข้องกับการให้้รางวัล หรือการ
ลงโทษโดยตรงจากหน่วยงาน อีกทั้งยังเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก�ำหนดของหน่วย
งานและเป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่เป็็นประโยชน์ต่อองค์กร จากการการทบทวนวรรณกรรม
พบว่านกัวชิาการได้จ�ำแนกองค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรแตกต่างกนั 
โดยแนวคิดที่ได้รับการนิยมศึกษาอย่างกว้างขวางได้จ�ำแนกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) 
พฤติกรรมการส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ
(Civic virtue) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) [25] โดยได้รับการยอมรับ
จากนักวชิาการต่าง ๆ ในการน�ำไปทดสอบเชงิประจกัษ์ในบรบิททีต่่างกนั [26-29] ดงันัน้ จงึใช้
แนวคดินีเ้ป็นกรอบการวัดตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในการวิจัยนี้
	 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมคีวามเกีย่วข้องต่อการสร้างให้เกดิวฒันธรรม
การเรียนรู้ขององค์กร (Organizational learning culture) เพราะพฤติกรรมการสมาชิกที่ดี
ขององค์กรเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นด้วยความสมัครใจที่บุคคลแสดงออกมากกว่าหน้าที่ความ
รบัผดิชอบของตน [24,30] และเป็นพฤตกิรรมทีส่่งเสรมิให้เกดิการท�ำงานทีม่ปีระสทิธภิาพขึน้
ในองค์การและท�ำให้การปฏบิตังิานส�ำเรจ็ลลุ่วง ซึง่ก่อให้เกดิผลลพัธ์ทางบวกและประสทิธภิาพ 
ขององค์กร [31]
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สอดคล้องกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
และวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กรของพนกังานในไต้หวนั พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององค์การเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อวฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กรอย่างมนียัส�ำคญัทาง
สถิติที่ระดับ .01 [32] เช่นเดียวกับการศึกษาในประเทศมาเลเซีย ที่ท�ำการศึกษากลุ่มตัวอย่าง
จากพนักงานจาก 7 บริษัทพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นปัจจัยที่มี
อทิธพิลต่อการเกดิวฒันธรรมองค์กรการเรยีนรู้ [23] นอกจากนีย้งัมกีารศกึษาของนกัวชิาการ
จ�ำนวนมากทีส่นบัสนนุการค้นพบความสมัพนัธ์ในเชงิเหตผุลระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์กรและวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร [26-29] จึงสามารถสรุปผลการศึกษา
ดังสมมติฐานที่ 1
	 	 สมมตฐิานที ่1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรมอีทิธพิลต่อวฒันธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กร
	 2) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)
	 	 ความพงึพอใจในการท�ำงานของบคุคลในองค์กรเป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่่งต่อพฤตกิรรม
การท�ำงานและประสิทธิภาพองค์กร [33] จึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่องค์กรต้องท�ำการประเมินความ
พึงพอใจในการท�ำงานของบุคลากร เพื่อให้สามารถน�ำข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการส่งเสริมหรือ
ปรับปรุงให้มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของความ
พึงพอใจในการท�ำงาน ว่าเป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน
ของเขา [34] นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังเป็นทัศนคติเกี่ยวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะ
เกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อมในงาน เช่น ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โอกาสในการ เลื่อน
ต�ำแหน่ง รปูแบบการบรหิาร นโยบายความก้าวหน้าหวัหน้างาน ขัน้ตอนการท�ำงาน ตลอดจน
เพือ่นร่วมงาน ซึง่มอีทิธพิลต่อการรบัรูใ้นงานของบคุคล ความพอใจในงานยงัเกดิขึน้ จากปัจจยั
แวดล้อมของงาน ได้แก่ รปูแบบการบรหิารนโยบายและขัน้ตอนการท�ำงาน กลุม่งานทีเ่กีย่วข้อง 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท�ำงาน [15] จึงอาจสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกโดยรวมของบุคคลที่เกี่ยวกับงานที่บุคคลท�ำในทางบวก โดยความพึงพอใจในการ
ท�ำงานของบุคคลหนึ่งอาจแสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึก พฤติกรรม ส�ำหรับการวัดความ
พึงพอใจในงาน ในการศึกษานี้ใช้การวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน
(The Michigan Organization Assessment Questionnaire) [36] ซึ่งประกอบด้วย 3 ข้อ
ค�ำถาม คือ ในภาพรวมท่านพอใจในงานของท่าน โดยทั่วไปท่านไม่ชอบงานที่ท่านได้ท�ำ และ
โดยทัว่ไปท่านชอบท�ำงานทีน่ี ่จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความพงึพอใจในการท�ำงาน
ของบุคคลเป็นปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่งต่อการสร้างให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 
[19,37] อนัจะน�ำมาสูก่ารพฒันาการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนือ่งขององค์กรเพือ่เพิม่ขดีความสามารถ
ในการแข ่งขัน นอกจากนี้  ผลจากการที่บุคคลากรในองค ์กรมีการพึงพอใจในงาน
(Job satisfaction) ยังเชื่อมโยงต่อการเกิดปัจจัยพฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กร
(Organizational citizenship behavior) [38-39] จึงสามารถสรุปผลการศึกษาดังสมมติฐาน
ที่ 2 และ 3 ดังนี้
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ปีที่ 27 ฉบับที่ 3 (ฉบับพิเศษ) 2557100

	 	 สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร
	 	 สมมตฐิานที ่3 ความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร
	 3. กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 	 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถพัฒนาแบบจ�ำลอง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลัย ซึ่งแสดงได้
ดังภาพที่ 1

	 จากภาพที่ 1 พฤติกรรมการสมาชิกที่ดีขององค์กรและความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรอีกทั้งยังพบว่า พฤติกรรมการสมาชิกที่ดีของ
องค์กรยังสามารถเกิดจากความพึงพอใจในงานร่วมด้วย

ภาพที่1 การพัฒนาแบบจ�ำลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร
ของอาจารย์มหาวิทยาลัย
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	 การศึกษาในครั้งนี้ท�ำให้ได้กรอบแนวคิดการวิจัยในขั้นต้นโดยเขียนในรูปแบบความ
สมัพนัธ์เชงิสาเหตุ (Causal model) ทีแ่สดงถงึปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อวฒันธรรมการเรยีน
รูข้ององค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อมโดยพบว่าพฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององค์กรและความ
พึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร นอกจากนี้ ยังพบว่า 
พฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององค์กรยงัสามารถเกดิจากความพงึพอใจในงานร่วมด้วยการศกึษา
ในครั้งนี้คาดว่าจะเป็นประโยชน์ทางด้านวิชาการในการเพิ่มองค์ความรู้ทางด้านการจัดการ 
และสามารถเป็นประโยชน์ในการน�ำไปประยุกต์ใช้ในองค์กรมหาวิทยาลัยเพื่อพัฒนาแนวคิด
ในการด�ำเนินการด้านต่อวัฒนธรรมการ เรียนรู้ขององค์กรของอาจารย์มหาวิทยาลัย อย่างไร
กต็าม ยงัคงต้องด�ำเนนิการศกึษาในเชงิประจกัษ์เพือ่ทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าว
ส�ำหรับงานวิจัยในอนาคต
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