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บทคัดย่อ
	 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ เป็นพฤตกิรรมของบคุลากรทีเ่กดิจากตวัของบคุลากรเอง ทีย่ดึถอื

และปฏิบัติเพื่อองค์การด้วยความตั้งใจ สมัครใจ และเต็มใจ โดยท่ีองค์การมิได้ก�ำหนดไว้ในบทบาทหน้าท่ีหรือความ

รบัผดิชอบทีเ่กีย่วข้องโดยตรงกบัการปฏบิติังาน มจี�ำนวนท้ังสิน้ 10 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ พฤติกรรมความขยันหมั่นเพียร พฤติกรรม 

ความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง พฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่ 

พฤตกิรรมการค�ำนึงถงึผูอ้ืน่ และพฤตกิรรมความสมัพนัธ์อนัด ีโดยพฤตกิรรมเหล่านีเ้ป็นพฤตกิรรมทีม่อีทิธพิลส่งผลต่อ

การขยายขดีความสามารถการเรยีนรูข้องสมาชกิทีอ่ยูใ่นองค์การ ด้วยการใช้พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

สนบัสนุนการมององค์การว่าเป็นระบบทีม่กีารเรยีนรู ้มกีารเรยีนรูท้ีเ่ป็นกระบวนการ สมาชกิในองค์การกล้าทีจ่ะสร้าง

ความเปล่ียนแปลง มุง่พฒันาสมรรถนะหลกั และเรยีนรูผ่้านบคุคล แต่ละคนทีเ่ป็นสมาชกิขององค์การ ยดึหลกัการปฏบิตัิ

ตามวินัย 5 ประการ คือ มีการเรียนรู้แห่งตน ใช้แบบแผนความคิด การแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน มุ่งเน้นการท�ำงาน

เป็นทีม และคิดอย่างเป็นระบบ โดยการเรียนรู้ร่วมกันและสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สมาชิกขององค์การมีพฤติกรรม

ทีแ่สดงออกถงึความกระตือรอืร้นทีจ่ะแสวงหาความรูอ้ยูต่ลอดเวลาอย่างต่อเนือ่ง อนัเป็นทีม่าของการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ 

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้

Abstract
	 Organizational citizenship behavior is a behavior of personnel resulting from the workforce 

itself. The organization and take action with the intent to voluntarily and willingly by the organization 

not specified in roles or responsibilities directly related to the operation. A total of 10 elements, 

Altruism Sportsmanship Organization loyalty Diligence Creativity Civic-Virtue Self-Development 
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Conscientiousness Courtesy and Relationship By these behaviors are behaviors that influence  

affecting scalable learning of members in the organization. With organizational citizenship behavior 

of support for the organization as a learning system. There is a learning process. Citizenship in 

the organization dared to make a change. Focus on core competencies and learning through 

individual Each citizenship of the organization. Follow the five disciplines of personal mastery 

Using mental model Sharing a common vision Focus on team learning And systematic thinking 

By learning together and create a culture of organizational behavior that expresses zeal to seek 

knowledge is constantly ongoing. As the source of a learning organization.

Keywords: organizational citizenship behavior, learning organization

บทน�ำ	
	 ในปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม 

ภายใต้สภาวการณ์น้ีส่งผลให้องค์การต่างๆ ต้องมีการ

พัฒนาเพื่อปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของ 

สิ่งแวดล้อมที่นับวันจะยิ่งทวีความรุนแรงเพิ่มขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่อง (Hedberge, 1981: 85) เป็นที่มาของกระแส

ความต้องการพฒันาองค์การทีก่�ำลงัได้รบัความนยิมและ

แผ่อทิธิพลไปทัว่โลก องค์การใดทีม่คีวามสามารถในการ

ปรบัตัวให้เข้ากบัสิง่แวดล้อม ปรบัปรงุกระบวนการท�ำงาน

ด้วยการใช้ฐานความรู้ ฐานความเข้าใจ ฐานการตรวจสอบ

และการแก้ไขข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  

(Argyris, 1977: 11) องค์การน้ันจะสามารถเพิ่มขีด

ความสามารถพัฒนาศักยภาพคนในองค์การและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการด�ำเนินงานขององค์การเพ่ือสร้าง

ความได้เปรยีบทางการแข่งขนัได้อย่างต่อเน่ืองและยัง่ยนื 

ตลอดจนองค์การน้ันมคีวามสามารถในการพฒันาและมี

ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่สถานการณ์ที่มี

การเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา (Senge, 1990: 12) 

	 ศาสตร์ด้านการบรหิารจดัการ เรยีกองค์การในอดุมคติ

ที่กล่าวข้างต้นนี้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ (Senge, 

1990: 15) เป็นองค์การที่มุ่งเน้นในการกระตุ้น เร่งเร้า 

และจงูใจให้สมาชกิทกุคนในองค์การมคีวามกระตือรือร้น

ที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยาย

ศักยภาพท้ังของตนเอง ของทีมงาน และขององค์การ 

ให้สมาชิกสามารถปฏบัิตภิารกจินานปัการได้ส�ำเรจ็ลลุ่วง

และบรรลผุลตามความมุง่หมาย แนวคดินีไ้ด้รบัการยอมรบั

และแพร่หลายในช่วง ค.ศ. 1990 โดย Peter Senge 

เสนอแนวคดิวนิยั 5 ประการ เพือ่น�ำองค์การไปสูก่ารเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรู ้(Garvin, Edmondson & Gino, 

2008: 5) เป็นองค์การที่มีความสามารถด้านการพัฒนา 

ด้านการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และด้านการปรับตัว 

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว (Hamel & 

Prehalad, 1994; Nonaka, 1991; Senge, 1992)  

จากการศกึษาวจิยัของ Dymock & McCarthy (2006) 

พบว่า บริษัทที่ใช้กระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาให้เป็น

องค์การแห่งการเรียนรู ้จะได้เปรียบเหนือคู ่แข่งขัน  

ซ่ึงสิ่งส�ำคัญอยู ่ ท่ีความเข ้าใจและการยอมรับของ

พนกังานในบรษิทัทีม่คีวามต้องการทีจ่ะพฒันาศกัยภาพ

เพื่อสนับสนุนการท�ำงานและพัฒนาบริษัท พนักงาน 

ส่วนใหญ่ให้การยอมรับกับแนวคิดที่ว่าการที่องค์การ 

ก้าวไปสู ่องค์การแห่งการเรียนรู ้ถือเป็นนโยบายที่ดี

ส�ำหรับพนักงานและบริษัท 

	 องค์ประกอบหนึ่งท่ีส�ำคัญซึ่งนับว่าเป็นหัวใจของ

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ ทรัพยากรบุคคล 

หรือสมาชิกทุกคนในองค์การ ถือได้ว่าเป็นสินทรัพย์ที่มี

คณุค่าสามารถใช้เป็นแหล่งเรยีนรูส้�ำหรบัองค์การ สมาชกิ

ในองค์การแต่ละคนมคีวามสามารถ มศีกัยภาพเฉพาะตวั
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ซ่ึงองค์การจะต้องให้ความส�ำคัญในการพฒันาการเรยีนรู้ 

การฝึกฝน การปฏิบตั ิและส่งเสรมิให้คนในองค์การเกดิ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และอ�ำนวย

ความสะดวกให้สมาชิกทุกคนในองค์การมีพฤติกรรม 

การแสวงหาการเรียนรู ้อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิต  

(Dymock & McCarthy, 2006: 527) คุณลักษณะ 

ของสมาชิกในองค์การที่สนับสนุนการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้จะต้องเป็นผู้ที่มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน 

การท�ำงานเป็นทมี การเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง การให้ความ

ร่วมมอืหรอืการมส่ีวนร่วมในการพฒันาเพือ่สร้างศกัยภาพ

ในการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ จากการศึกษาวิจัยของ 

Veiseh et al. (2014) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ขีององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัการเรยีนรูข้องบคุลากร

ในองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้  

ซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีช่วยแก้ไขปัญหาและ

ควบคุมความรู้ต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ จากท่ี

กล่าวมานีจ้งึเป็นทีม่าของการค้นหาว่าท�ำอย่างไรองค์การ

จึงจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์ประกอบใด 

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ที่น�ำไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้บ้าง

การทบทวนวรรณกรรม
	 1.	องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organi-

zation)

		  1.1	ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู ้ 

ระยะเริ่มแรกองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Orga-

nization) ใช้ Organizational Learning กล่าวคือ 

เป็นการเรียนรู ้องค์การ ซึ่งมีจุดมุ ่งหมายที่หมายถึง 

การเรยีนรูท้ัง้หลายท่ีเกดิขึน้ในองค์การ ซึง่ Chris Argyris 

ศาสตราจารย์ทางด้านจิตวิทยาผู้สนใจศึกษาการเรียนรู้

ของบุคคลในองค์การของมหาวิทยาลัยฮาร์วาดร่วมกับ

ศาสตราจารย์ทางด้านปรญัชา Danald Schon แห่ง MIT 

ในปี ค.ศ. 1978 ได้เขียนต�ำราเล่มแรกเกี่ยวกับเรื่องนี้ 

แต่บคุคลทีส่ร้างความเข้าใจเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรยีนรู้

และเขียนเผยแพร่ผลงานจนเป็นท่ียอมรับ คือ Peter 

Senge ศาสตราจารย์ของ MIT สหรัฐอเมริกา ท้ังนี้ 

Senge เลือกที่จะใช้ว่า Learning Organization แทน 

Organizational Learning กล่าวโดยสรุปแล้วองค์การ

แห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องค์การทีข่ยายขดีความสามารถ

การเรียนรู้ของสมาชิกท่ีอยู่ในองค์การโดยริเริ่มจากการ

สร้างบรรยากาศ การกระตุ้นพฤติกรรมการเรียนรู้และ

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ตลอดจนการเรียนรู้ 

วธิกีารเรยีนรูร่้วมกนัของสมาชกิในองค์การอย่างต่อเนือ่ง

เพือ่ให้ได้ผลลพัธ์ท่ีองค์การต้องการอย่างแท้จรงิ สอดคล้อง

กับการศึกษาวิจัยของ Song, Jeung & Cho (2011) 

ได้ท�ำการศกึษาผลกระทบขององค์การแห่งการเรยีนรูก้บั

กระบวนการเรียนรู้ขององค์การในบริบทองค์การธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมในสาธารณรัฐเกาหลี พบว่า 

องค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติกิบักระบวนการเรยีนรูข้ององค์การ 3 ประเภท 

ได้แก่ กระบวนการเรยีนรูร้ะดบับคุคล กระบวนการเรยีนรู้

ระดบัทมีหรอืกลุม่ และกระบวนการเรยีนรูร้ะดบัองค์การ 

เป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ

อย่างต่อเนื่อง ในขณะที่ Chawla & Joshi (2011)  

ได้ท�ำการศึกษาผลกระทบของการจัดการความรู้กับ

องค์การแห่งการเรยีนรูใ้นอนิเดยี พบว่า มติขิองการจัดการ

ความรู ้7 มติ ิประกอบด้วย วสิยัทัศน์และกลยทุธ์ การฝึก

ปฏบิตั ิการสร้างบรรยากาศการท�ำงาน โครงสร้างองค์การ 

กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรม

และการพัฒนา การให้รางวัลและการให้การยอมรับ  

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อองค์การแห่งการเรียนรู้

		  1.2	 ข้อตกลงเบื้องต้นของการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ องค์การที่จะขยายขีดความสามารถในการ

เรยีนรูร่้วมกนัของสมาชิกภายในองค์การได้อย่างต่อเนือ่ง

เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ได้อย่างแท้จริงนั้น มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องม ี

การก�ำหนดข้อตกลงเบ้ืองต้นของการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ดังนี้ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2543: 89)

			   1.2.1	 มององค์การว่าเป็นระบบที่มีการ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

เรียนรู้ (Learning System) ระบบ (System) ไม่ใช่

พิจารณาท�ำเฉพาะส่วนหรอืฝ่ายของตน แต่ระบบจะเป็น

ตัวก�ำหนดหน้าที่พฤติกรรมและลักษณะของภาพรวม

ของหน่วยงานหรือองค์การทั้งหมด

			   1.2.2	 เป็นการเรียนรู้แบบ Collective-

Integrated-Actionable Learning (CIA) องค์การ 

การเรียนรู้เป็นกระบวนการเรยีนรู ้(Learning Process) 

ไม่ใช่เป็นผลผลิต (Product) สมาชิกทุกคนในองค์การ

พึงร่วมกันเดินทางในกระบวนการพัฒนาการเรียนรู ้ 

ประกอบด้วยการเรียนรูจ้ากหลายแหล่งในรปูแบบต่างๆ 

น�ำมาผสมผสานแล้วเลือกใช้ให้เหมาะสมกับระบบ 

และวฒันธรรมขององค์การ จากนัน้พงึน�ำมาปฏบิติัอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อเห็นประโยชน์และใช้แก้ไขปัญหาได้จริง 

			   1.2.3	 ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่กล้าสร้าง

ความเปลี่ยนแปลงมีจิตใจมุ ่งพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

เสริมสร้างคุณค่าเพิ่ม (Value-added) ด้วยการสร้าง

สมรรถนะใหม่ๆ ในการเรียนรู้ (Learning Capability) 

เรยีนรูจ้ากประสบการณ์แล้วส่งผ่านประสบการณ์เหล่านัน้

ไปสู่พรมแดนขององค์การในแต่ละห้วงเวลาได้เป็นนิจ 

เน้นการเรียนรู้ Single-loop Learning เป็นการเรียนรู้

ท่ีเกิดข้ึนแก่องค์การเมื่อการท�ำงานบรรลุผลที่ต้องการ

และ Double-loop Learning เป็นลักษณะการเรียนรู้

ที่องค์การเรียนรู้ แก้ไขให้บังเกิดความสอดคล้องเป็นไป

ตามความต้องการ เป็นการเรียนรู้มุ่งสู่อนาคต

			   1.2.4	 มุ ่งพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 

Competencies) เพื่อความเชี่ยวชาญและชิงความ 

ได้เปรยีบ เป็นการสัง่สมและผสมผสานทกัษะต่างๆ ของ

กลุม่บุคคล โดยการเสาะหาและสร้างความรู ้การเกบ็กกั

และประมวลความรู้ การแบ่งปันความรู้แก่กัน และการ

ประยุกต์ใช้ความรู้

			   1.2.5	 องค์การเรียนรู้ผ่านบุคคลแต่ละคน 

ที่เป็นสมาชิกขององค์การ ดังนั้นองค์การและผู้บริหาร

จงึจ�ำเป็นต้องเข้าใจแนวทางการเรยีนรูข้องปัจเจกบคุคล

ในองค์การ เน้นการศกึษาตวัแปรสนบัสนนุมุง่สูก่ารเรยีนรู้

ขององค์การแล้วน�ำมาจัดระบบขององค์การแห่งการ

เรียนรู้

		  สรุปข้อตกลงเบ้ืองต้นของการเป็นองค์การแห่ง

การเรยีนรู ้คอื ข้อตกลงร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์การ 

เพื่อร่วมกันเรียนรู้ พัฒนา และปฏิบัติให้เกิดผลในการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ โดยพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดขีององค์การท่ีสอดรบักบัข้อตกลงเบ้ืองต้นของ

การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้ได้แก่ พฤตกิรรมการให้

ความร่วมมอื พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื พฤตกิรรม

ความขยนัหมัน่เพยีร พฤตกิรรมความคดิสร้างสรรค์ และ

พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง ซึ่ง Park et al. (2013)  

ได้ท�ำการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้และ

พฤตกิรรมทีม่นีวตักรรม พบว่า การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

ของสมาชกิในองค์การให้กลายเป็นพฤตกิรรมทีม่นีวตักรรม 

มกีารปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง มคีวามคดิสร้างสรรค์ และ

ส่งเสรมิให้พฤตกิรรมท่ีแสดงออกแบบเดมิให้กลายมาเป็น

พฤติกรรมของสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งส่งผลต่อการ 

กลายมาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นเอง สอดคล้อง

กับ Filstad & Gottschalk (2011) ได้ท�ำการศึกษา

การกลายเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้กรณศีกึษาค่านยิม

ของต�ำรวจในนอร์เวย์ พบว่า ค่านิยมความเป็นกันเอง 

การร่วมมอืกนัในการท�ำงาน การช่วยเหลอืกนั และการ 

กระจายอ�ำนาจ มีความสัมพันธ์อย่างนัยส�ำคัญทางสถิติ

กับการกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

		  1.3	 วินัย 5 ประการในการสร้างองค์การแห่ง

การเรยีนรู ้องค์การแห่งการเรยีนรูเ้ป็นองค์การทีส่มาชกิ

ในองค์การต่างขยายขีดความสามารถ เพื่อสร้างผลงาน

ที่ต้องการอย่างแท้จริงในอนาคต Senge ใช้ค�ำว่า วินัย

หรือ Disciplines เพื่อบ่งช้ีถึงเทคนิควิธีท่ีต้องศึกษา

ใคร่ครวญอยู่เสมอแล้วน�ำมาปฏิบัติ วินัย 5 ประการ 

ของ Senge (Fulmer & Key, 1998; Senge, 1990) 

ให้ความส�ำคญัอย่างยิง่กบัการคดิอย่างเป็นระบบ (System 

Thinking) เป็นลกัษณะทีค่ดิเป็นกลยทุธ์ กล่าวคอื ชดัเจน

ในเป้าหมาย มแีนวทางท่ีหลากหลาย แน่วแน่ในเป้าหมาย 

มวีสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน คดิอย่างทนัการเป็นลกัษณะการคดิ

ทีไ่ม่ช้าเกนิการณ์ อกีทัง้เลง็เหน็โอกาสเพราะในทกุปัญหา
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

มีโอกาสเป็นการมองให้ได้โอกาส Senge (1990) ได้ 

น�ำเสนอวินัย 5 ประการขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้

สรุปได้ดังนี้

			   1.3.1	 ความรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) 

การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การแต่ละบุคคลไม่ได้เป็น

หลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้ในองค์การ แต่การเรียนรู้

ขององค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกในองค์การ 

มกีารเรยีนรูเ้ท่านัน้ ดงัน้ันการฝึกอบรมตนด้วยการเรียนรู้

อยู่เสมอจึงเป็นรากฐานที่ส�ำคัญ

			   1.3.2	 แบบแผนความคิดอ่าน (Mental 

Model) สมาชกิในองค์การต้องพัฒนาแบบแผนความคดิ

ของตนเองอยูเ่สมออย่างยดืหยุน่ ท�ำให้สมาชกิในองค์การ

ปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์ แนวคิด แนวปฏบิติัของตนเอง

ได้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ทีเ่ปลีย่นไป การแลกเปลีย่น

แบบแผนความคิดซึ่งกันและกันจะขยายเขตของความรู้ 

ทัง้ Know-what, Know-how และ Know-why เข้าใจ

และมีความรู้เชิงระบบเห็นความเชื่อมโยง

			   1.3.3	 วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  

การมองเห็นภาพของอนาคตร่วมกันเป็นสิ่งจ�ำเป็น  

การสบืค้นและการใคร่ครวญแบบแผนของความคดิอ่าน

รวมทั้งการคิดเชิงระบบจะท�ำให้เกิดความเชื่อมั่นว่า 

จะก้าวไปสู่อนาคตที่ก�ำหนดไว้ได้

			   1.3.4	 การเรยีนรูข้องทมี (Team Learning) 

การเสวนา การอภปิรายของสมาชกิในองค์การจะช่วยปรบั

แนวคิดแนวปฏิบัติให้ตรงกันและจะเป็นเงื่อนไขส�ำคัญ 

ในการเพิ่มอ�ำนาจในการปฏิบัติให้แก่บุคคลหรือทีมงาน

ในการตัดสินและหรือแก้ปัญหาต่างๆ 

			   1.3.5	 การคิดอย่างเป็นระบบ (System 

Thinking) การคดิอย่างเป็นระบบมคีวามส�ำคญัอย่างมาก

กับสภาพการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ 

จะต้องคิดเป็นกลยุทธ์ คิดทันการและเล็งเห็นโอกาส  

การคดิอย่างเป็นระบบเป็นวนิยัทีม่คีวามส�ำคญัมากทีส่ดุ

		  สรปุวินัยของสมาชกิในองค์การทีม่ต่ีอการเรยีนรู้ 

โดยอาศัยวินัย 5 ประการของ Senge จะน�ำไปสู่การ

สร้างองค์การแห่งการเรยีนรู ้ผลสดุท้ายจะท�ำให้องค์การ

อยู่รอดและยั่งยืน โดยพฤติกรรมความขยันหมั่นเพียร 

พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื 

พฤตกิรรมการค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ พฤตกิรรมความสมัพนัธ์อนัดี 

และพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ ถือเป็นพฤติกรรม 

ที่เหมาะสมกับสมาชิกขององค์การที่จะเอื้อให้สมาชิก 

ในองค์การปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ ซ่ึงส่งผลให้เกิด

องค์การแห่งการเรยีนรู ้สอดคล้องกบัการศกึษาวจิยัของ 

Loewen & Loo (2004) ได้ท�ำการศึกษาบรรยากาศ

การท�ำงานเป็นทีมโดยใช้หลักการวิจัยเชิงคุณภาพและ

เชงิปรมิาณ กรณศีกึษาการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

พบว่า การน�ำหลกัการวนิยั 5 ประการมาปฏบัิตเิพือ่สร้าง

ทีมงานและเรียนรู้การท�ำงานเป็นทีม เน้นส่วนส�ำคัญ 

ท่ีการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน การให้ความร่วมมือ 

การติดต่อสื่อสาร การสร้างสัมพันธ์อันดี การสร้าง

นวัตกรรม การคิดอย่างสร้างสรรค์ และมีแบบแผน 

ในการท�ำงาน ถอืเป็นองค์ประกอบทีจ่�ำเป็นในการสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้

		  1.4	 เทคนิคความส�ำเร็จในการสร้างองค์การ 

แห่งการเรยีนรู ้การน�ำพาองค์การสูก่ารเป็นองค์การแห่ง

การเรยีนรูใ้ห้ได้นัน้ สิง่ส�ำคญัอยูท่ีผู่น้�ำองค์การและสมาชกิ

ทุกคนในองค์การที่ต้องร่วมมือ ร่วมใจ และมองเห็น 

เป้าหมายเดียวกัน โดยอาศัยเทคนิคความส�ำเร็จในการ

สร้างองค์การแห่งการเรยีนรู ้(พชัิย เสงีย่มจิตต์, 2552: 20) 

ให้สมาชกิในองค์การมอี�ำนาจในการตดัสนิใจซึง่ก่อให้เกดิ

ผลในเชงิปฏบิตั ิสร้างวฒันธรรมองค์การทีส่มาชกิทกุคน

กระตอืรอืร้นทีจ่ะแสวงหาความรูอ้ย่างต่อเนือ่ง (Filstad 

& Gottschalk, 2011: 490) นอกจากนีก้ารคดิเชงิระบบ

เป็นสิ่งที่ต้องฝึกฝนและพัฒนาโดยการชี้ให้เห็นความ 

ต่อเนื่องในประเด็นระหว่างเหตุการณ์และสารสนเทศ 

ปรบัเปลีย่นโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกบัวฒันธรรม

การเรยีนรู ้และเน้นการรูจ้กัวธิกีารเรยีนรู ้(Learn How 

to Learn) ของสมาชิกที่จะช่วยสร้างองค์การแห่งการ

เรยีนรู ้ปรบัให้มกีารท�ำงานแบบเป็นทีมและท�ำให้สมาชิก

ในองค์การคิดและท�ำอย่างเป็นระบบจะท�ำให้องค์การ

แห่งการเรียนรู ้มีประสิทธิภาพ (Loewen & Loo,  
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

2004: 262) และสุดท้ายองค์การแห่งการเรียนรู้จะก่อ

ให้เกิดการแลกเปล่ียนองค์ความรูข้องสมาชกิในองค์การ

อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน

		  สรุปแล้วจะเหน็ได้ว่า เป้าหมายส�ำคญัขององค์การ

แห่งการเรยีนรูค้อื การปรับปรงุพฤติกรรมการปฏบิติังาน

ของสมาชกิในองค์การทีจ่ะส่งผลต่อการปฏบิตัใินทกุๆ ด้าน 

เพือ่ก้าวสูค่วามเป็นเลศิ (Excellence) โดยอาศัยช่องทาง

ของการเรียนรู้ ผลการเรียนรู้ขององค์การเป็นสิ่งที่เกิด

ขึน้ช้าต้องอาศยัความร่วมมอืร่วมใจของสมาชกิในองค์การ

ทุกฝ่าย สอดคล้องกับ Wang & Rafiq (2009: 88)  

ได้ท�ำการศึกษาการขับเคลื่อนองค์การและการแสดง

ความคดิเหน็ร่วมกนัของคนในองค์การ พบว่า การสร้าง

วัฒนธรรมองค์การมีส่วนส�ำคัญในการสร้างการรับรู ้  

การแบ่งปัน และมีการแสดงความคิดเห็นร่วมกันของ

คนในองค์การเป็นสิง่ส�ำคัญและเป็นหลกัการทีส่มดุลของ

การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ นอกจากนี้ Mayfield 

& Mayfield (2012: 17) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยพบว่า  

ถ้าเป็นองค์การขนาดใหญ่ การสือ่สาร ความผกูพนัองค์การ 

ความไว้วางใจซ่ึงกันและกนั และระบบการให้รางวลัเพือ่

เป็นการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ

จะเป็นตัวกระตุ้นที่ท�ำให้การบริหารองค์การแห่งการ

เรียนรู้ประสบผลส�ำเร็จ 

	 2.	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

		  2.1	ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีด่ขีององค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 

หมายถงึ ลกัษณะการปฏบิติัหรอืพฤติกรรมของบคุลากร

ในองค์การทีส่นบัสนนุให้เกดิความส�ำเร็จและประสทิธผิล

ต่อองค์การ ซ่ึงเป็นพฤตกิรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิาน

ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจาก

องค์การ และกระท�ำด้วยความสมัครใจของตนเอง  

โดยมิได้ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ์ก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติ  

ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อระบบการให้รางวัล

โดยตรง (Castro, Armario, & Ruiz, 2004; Robbins 

& Judge, 2009; Podsakoff et al., 1990) สอดคล้อง

กับผลการศึกษาวิจัยของ Tambe & Shanker (2014) 

ได้ท�ำการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ

และมิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเคยมี

การส�ำรวจและศึกษาวิจัยโดยนักวิชาการมากว่า 25 ปี 

และยงัได้รบัความสนใจอย่างต่อเนือ่งในปัจจบุนั ระบวุ่า

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การเป็นพฤตกิรรม

ท่ีเกดิจากความสมคัรใจของพนกังานท่ีท�ำงานในองค์การ

โดยแสดงถึงความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมี 

องค์ประกอบ 5 มิติ ในขณะท่ี Salehzadeh et al. 

(2015) ได้ท�ำการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การที่เป็นพฤติกรรมที่ดึงดูดใจส�ำหรับผู้จัดการ

ในอุตสาหกรรมบริการทางการเงิน ได้แก่ ธนาคารและ

บริษัทประกันภัยในประเทศอิหร่าน โดยใช้หลักการ  

5 ประการของคาโน (A Kano model approach) พบว่า 

พฤติกรรมของพนักงานที่ดีเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน

ความส�ำเรจ็และประสทิธผิลขององค์การ โดยพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีดึงดูดใจผู้จัดการจากหลักการของ 

คาโนสูงที่สุด ประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และ

พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื ส่วนพฤตกิรรมของพนกังาน

ที่ก่อให้เกิดความถดถอยของอุตสาหกรรมเนื่องจากพบ

ในพนกังานในระดบัทีต่�ำ่ ประกอบด้วย 2 มติ ิคอื พฤตกิรรม

การค�ำนึงถึงผู้อื่น และพฤติกรรมความส�ำนึกในหน้าที่

		  2.2	 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิ

ท่ีดขีององค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ 

เป็นพฤตกิรรมของบคุลากรทีเ่กดิจากตวัของบคุลากรเอง 

ซึ่งองค์การมิได้ก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมที่

บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่า

นัน้เป็นพฤตกิรรมทีส่นบัสนนุหรอืส่งผลต่อประสทิธภิาพ

ขององค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมและการศกึษา

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์ประกอบของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีองค์ประกอบจ�ำนวน 

ท้ังสิน้ 10 องค์ประกอบ รายละเอยีดในตารางท่ี 1 ต่อไปนี้ 

(Organ, 1988; Podsakoff et al., 2000; Singklang, 

2009; Tambe & Shanker, 2014; Veiseh et al., 2014)
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ

Organ, 

1988

Podsakoff

et al., 2000

Singklang, 

2009 

Tambe & 

Shanker, 

2014

Veiseh 

et al., 2014

1.	 การให้ความช่วยเหลือ 

(Altruism)
✓ ✓ ✓ ✓ ✓

2.	 ความอดทนอดกลั้น  

(Sportsmanship)
✓ ✓ ✓ ✓ ✓

3.	 ความภักดีต่อองค์การ  

(Organization loyalty)
✓

4.	 ความขยันหมั่นเพียร  

(Diligence)
✓

5.	 ความคิดสร้างสรรค์  

(Creativity)
✓ ✓

6.	 การให้ความร่วมมือ  

(Civic Virtue)
✓ ✓ ✓ ✓ ✓

7.	 การพัฒนาตนเอง  

(Self-Development)
✓

8.	 ความส�ำนึกในหน้าที่  

(Conscientiousness)
✓ ✓ ✓ ✓

9.	 การค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) ✓ ✓ ✓ ✓

10.	 ความสัมพันธ์อันดี  

(Relationship)
✓ ✓

			   จากตารางท่ี 1 การเปรยีบเทยีบองค์ประกอบ

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 10 องค์ประกอบ (Organ, 

1988; Podsakoff et al., 2000; Singklang, 2009; 

Tambe & Shanker, 2014; Veiseh et al., 2014) 

โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

			   1.	การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็น

พฤติกรรมการช่วยเหลือบุคคลในการท�ำงานด้วย 

ความเต็มอกเต็มใจ การอ�ำนวยความสะดวกให้บุคคล 

การช่วยเหลอืและให้ความร่วมมอืกบับคุคลอืน่ สนบัสนนุ

ในความส�ำเร็จของผู้ร่วมงาน และการพัฒนาวิชาชีพ  

ซึ่งแสดงออกทั้งค�ำพูดและการกระท�ำ

			   2.	ความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) 

หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจ 

การถกูรบกวน หรอืความเครยีด ความกดดนัต่างๆ ด้วย

ความเต็มใจ
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

			   3.	ความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ (Organiza-

tion Loyalty) หมายถงึ การกระท�ำหรอืสิง่ทีแ่สดงออก

ในการปฏบิตังิานเพือ่แสดงออกถงึความรกั ความเชือ่มัน่ 

ความซื่อสัตย์ที่มีต่อองค์การ 

			   4.	ความขยันหมั่นเพียร (Dil igence)  

หมายถึง ความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดี  

ด้วยความเอาใจใส่ ระมดัระวงัเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

อทุศิตนให้กบัองค์การจะละทิง้หรือทอดทิง้หน้าทีก่ารงาน

มิได้ ตลอดจนการอุทิศเวลาให้กับการงานอย่างเต็มที่

			   5.	ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถงึ 

ความพยายามคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีวิธีการใหม่ๆ  

เพือ่น�ำมาใช้ในการปฏบัิติงานให้มปีระสทิธภิาพสงูยิง่ขึน้ 

			   6.	การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

หมายถึง ความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด�ำเนิน

งานขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม 

เกบ็ความลบั มคีวามรูส้กึต้องการพฒันาองค์การ และมี

การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เหมาะสมกับ

องค์การ

			   7.	การพัฒนาตนเอง (Self-development) 

หมายถึง การที่บุคคลพัฒนาตนเองโดยการค้นคว้า 

เพิ่มเติม การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ

เพ่ือน�ำมาใช้ในการท�ำงาน การเข้ารับการอบรมต่างๆ 

เป็นต้น

			   8.	ความส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientious-

ness) หมายถงึ การปฏบิตัติามระเบยีบและสนองนโยบาย

ขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดแูลรกัษาเครือ่งมอื

เครื่องใช้ขององค์การ ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับ

งานส่วนตัว

			   9.	การค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง 

การค�ำนึงถึงผู ้อื่นเพื่อป้องกันการเกิดปัญหากระทบ

กระทั่งที่อาจจะเกิดขึ้นตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงาน

ในองค์การน้ันต้องอาศยัการพึง่พาซึง่กนัและกนั การกระท�ำ

และการตดัสินใจของบคุคลหนึง่อาจมผีลกระทบต่อคนอืน่ 

จึงควรค�ำนึงถึงบุคคลอื่น 

			   10.	 ความสัมพันธ์อันดี (Relationship) 

หมายถึง การสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นในองค์การด้วย

ความเป็นมิตรที่ดี สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างาน 

เพื่อนร่วมงาน ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการ ตลอดจนคน 

ในท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับองค์การ

			   สรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง องค์ประกอบของ

พฤติกรรมของบุคลากรท่ีเกิดจากตัวของบุคลากรเอง 

ทีย่ดึถอืและปฏบิตัเิพือ่องค์การด้วยความตัง้ใจและเตม็ใจ

โดยท่ีองค์การมิได้ก�ำหนดไว้ในบทบาทหน้าท่ีหรือความ

รบัผดิชอบทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิาน มจี�ำนวนทัง้สิน้ 

10 องค์ประกอบ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้เป็นพฤติกรรม 

ที่สนับสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ Tambe & Shanker 

(2014) ได้ท�ำการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การและมิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสมัครใจของ

พนกังานทีท่�ำงานในองค์การโดยแสดงถงึความเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององค์การ โดยมอีงค์ประกอบ 5 มติ ิประกอบด้วย 

พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื พฤตกิรรมความอดทน

อดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรม 

ความส�ำนึกในหน้าท่ี และพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น  

ในขณะท่ี Loewen & Loo (2004) ได้ท�ำการศึกษา

บรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมโดยใช้หลักการวิจัยเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณ กรณีศึกษาการสร้างองค์การ

แห่งการเรยีนรู ้พบว่า การสร้างบรรยากาศของการท�ำงาน

เป็นทีม และการเรียนรู ้ร ่วมกัน มีความส�ำคัญและ 

มีผลในเชิงปฏิบัติต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 

นอกจากนี้ Dymock & McCarthy (2006) ได้ท�ำการ

ศึกษาการก้าวสู่องค์การแห่งการเรียนรู้โดยการรับรู้ของ

พนักงาน พบว่า มิติของการรับรู้ของพนักงาน 7 มิติ 

ประกอบด้วย การเปิดโอกาสในการเรยีนรูอ้ย่างสร้างสรรค์

และต่อเนื่อง การส่งเสริมการสอบถามรายละเอียดและ

การพดูคยุสนทนา การมส่ีวนร่วมและการท�ำงานเป็นทมี 

ระบบการคิดอย่างสร้างสรรค์และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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ร่วมกนั การกระจายอ�ำนาจและการมส่ีวนร่วม การตดิต่อ

กบัองค์กรส่ิงแวดล้อมภายนอก และการใช้กลยทุธ์ภาวะ

ผู้น�ำเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ มีอิทธิพลส่งผลต่อการสู่

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

		  2.3	 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การมีผลต่อบุคลากร ท�ำให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติ

งานได้ดีขึ้น เรียนรู้ได้เร็วขึ้น ส่งผลต่อการจัดการความรู้

ขององค์การและประสทิธภิาพขององค์การ สอดคล้องกบั 

Veiseh et al. (2014) ได้ท�ำการศึกษาความสมัพนัธ์ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับการเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรู ้พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยการให้ความช่วยเหลือ 

ความอดทนอดกลั้น ความส�ำนึกในหน้าที่ และการให้

ความร่วมมือ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และจากการสืบค้น

ข้อมูลจากรายงานการวิจัยมีนักการศึกษาได้กล่าวถึงผล

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ดังนี้ 

(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2547) 

			   2.3.1	 ผลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ขององค์การต่อบคุคล มกีารศกึษาเป็นจ�ำนวนมากทีพ่บว่า 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การมคีวามสมัพันธ์

ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน ซึ่งส่งผลให้

เกดิความเตม็ใจทีจ่ะร่วมมอืกบัระบบขององค์การในด้าน

ของผลการปฏิบัติงานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานและผลการปฏบิติังาน รวมทัง้มผีลต่อคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน

			   2.3.2	 ผลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ขององค์การต่อประสิทธิผลองค์การ เนื่องจากเป็นการ

ลดจ�ำนวนทรัพยากรบคุคลทีป่ฏบิติังานเพยีงหน้าทีเ่ดียว 

ให้บคุลากรสามารถท�ำงานได้หลายบทบาท ช่วยเสรมิสร้าง

ผลติภาพด้านการจดัการ ท�ำให้มทีรพัยากรบคุคลเพ่ิมขึน้

อย่างไม่จ�ำกดั มเีป้าหมายมุง่ไปในการสร้างผลงาน มกีาร

ช่วยเหลอืการท�ำงานของผูร่้วมงานทัง้ภายในและภายนอก

กลุ่มงาน ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพผู้ร่วมงาน เนื่องจาก 

มีการช่วยเหลือกันในการท�ำงานท�ำให้เกิดการเรียนรู ้

ครบวงจร บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเรว็ข้ึน 

สามารถรกัษาและดงึดดูบคุลากรทีด่ใีห้คงอยูใ่นองค์การ 

สนับสนุนความคงท่ีเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบัติงาน

ในองค์การ

			   สรุปผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ เป็นผลของพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การ

ยึดถือและปฏิบัติด้วยความเต็มใจในการท�ำงานเพื่อ

องค์การ ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของทรัพยากรบุคคลภายใน

องค์การ โดยแบ่งผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การเป็น 2 มุมมอง คือ มุมมองด้านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในระดับตัวบุคคล และมุมมองด้าน

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนระดบัองค์การ ซึง่มมุมอง

ท่ีกล่าวถึงนีถื้อเป็นปัจจัยส�ำคญัท่ีช่วยส่งเสรมิและสนบัสนนุ

องค์การ น�ำพาองค์การก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 

โดยท่ี Watkins & Marsick (1992) กล่าวไว้ว่า การกลาย

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้นั้นให้มุ่งเน้นไปที่บทบาท

ของพนักงานหรือบุคลากรทุกคนภายในองค์การเป็น

ส�ำคัญ โดยบุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

การมีส่วนร่วมในทุกๆ กระบวนการ มีความร่วมมือและ

ร่วมกนัรบัผดิชอบ มคีวามกล้าในการเปลีย่นแปลง และ

แบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน ซึ่งหมายถึงบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรที่แสดงออกทั้งในระดับบุคคลและในระดับ

องค์การ 

กรอบแนวคดิการวจิัย
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษาผลงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องจากนักทฤษฎี นักวิชาการ และนักวิจัย 

ที่มีชื่อเสียงเป็นที่รู ้จักและได้รับการยอมรับในแวดวง

วชิาการ ท�ำให้ได้องค์ความรูท้ีเ่กดิจากการวเิคราะห์และ

สังเคราะห์องค์ความรู้เพื่อน�ำมาก�ำหนดกรอบแนวคิด

การวิจัย ดังนี้
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)

บทสรุป
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็น

พฤติกรรมของบคุลากรภายในองค์การทีเ่กดิจากตวัของ

บุคลากรเอง ซึ่งองค์การมิได้ก�ำหนดไว้ให้ปฏิบัติแต่เป็น

พฤติกรรมทีบ่คุลากรเตม็ใจในการปฏบิตังิานเพือ่สนบัสนนุ

ให้เกิดความส�ำเร็จและประสิทธิผลต่อองค์การ ซึ่งเป็น

พฤติกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิานทีน่อกเหนอืจาก

งานในหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมายจากองค์การ และกระท�ำ

ด้วยความสมัครใจของตนเอง โดยมิได้ถูกบังคับหรือมี 

กฎเกณฑ์ก�ำหนดไว้ให้ปฏบิตั ิพฤตกิรรมดงักล่าวไม่มผีล 

กระทบต่อระบบการให้รางวลัโดยตรง ประกอบด้วยการให้

ความช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น ความจงรักภักด ี

ต่อองค์การ ความขยันหมั่นเพียร ความคิดสร้างสรรค์ 

การให้ความร่วมมอื การพฒันาตนเอง ความส�ำนกึในหน้าที่ 

การค�ำนึงถงึผู้อืน่ และความสมัพนัธ์อนัด ีโดยพฤตกิรรม

เหล่านี้เป็นพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการขยายขีดความ

สามารถการเรียนรู้ของสมาชิกที่อยู่ในองค์การ โดยเริ่ม

จากการมององค์การว่าเป็นระบบที่มีการเรียนรู้ มีการ

เรยีนรู้ทีเ่ป็นกระบวนการ สมาชกิในองค์การกล้าทีจ่ะสร้าง

ความเปล่ียนแปลง มุง่พฒันาสมรรถนะหลกั และเรยีนรู้

ผ่านบุคคลแต่ละคนที่เป็นสมาชิกขององค์การ โดยยึด

หลักการปฏิบัติตามวินัย 5 ประการ คือ มีการเรียนรู้

แห่งตน โดยใช้แบบแผนความคิด การแสดงวิสัยทัศน์

ร่วมกัน มุง่เน้นการท�ำงานเป็นทีม และคดิอย่างเป็นระบบ 

อาศยัเทคนคิแห่งความส�ำเรจ็ คอื การเรยีนรูร่้วมกนัและ

สร้างวัฒนธรรมองค์การที่สมาชิกขององค์การมีความ

กระตือรือร้นที่จะแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลาอย่าง 

ต่อเนือ่ง อนัเป็นท่ีมาขององค์การแห่งการเรยีนรู ้การสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่อาจกระท�ำได้ในระยะเวลา 

อันสั้น โดยความส�ำเร็จต้องเกิดจากทัศนคติที่ผ่านการ

ปลกูฝังมาเป็นอย่างด ีความมุง่มัน่ตัง้ใจของผูน้�ำ ผูบ้รหิาร 

รวมทั้งคนในองค์การ (Kim & Callahan, 2013) และ

กระบวนการบรหิารจดัการทีเ่กดิขึน้อย่างค่อยเป็นค่อยไป

และต่อเนือ่ง สมาชกิในองค์การเข้าใจโครงสร้างองค์การ 

เข้าใจบทบาทหน้าที่ มีการกระท�ำหรือแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่ดี มีความพร้อมและการตื่นตัวที่จะรับรู ้ 

เรยีนรู ้และแลกเปลีย่นประสบการณ์ (Boateng, 2011) 

ดงันัน้ สิง่แรกทีต้่องท�ำ คอื การสร้างทศันคตแิละการปรบั

พฤติกรรมของคนในองค์การให้กลายเป็นสมาชิกที่ด ี

ขององค์การ กระตอืรอืร้นทีจ่ะพฒันาตนเอง และมใีจรกั

ทีจ่ะเรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลาอย่างต่อเนือ่ง ความส�ำเรจ็ของ

องค์การถกูสร้างมาจากการมส่ีวนร่วมและการท�ำงานทีด่ี
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ของสมาชกิในองค์การ การบรหิารจดัการการเปลีย่นแปลง

ของผูบ้รหิารบนความท้าทายทีส่ร้างสรรค์ให้กบัองค์การ 

(Brightman & Moran, 1999) ตลอดจนการสร้าง 

ความผูกพันต่อองค์การของผู้น�ำและสมาชิกในองค์การ

ให้มองทีเ่ป้าหมายเดียวกนั และท้ายทีส่ดุการปรบัเปลีย่น

พฤติกรรมของคนในองค์การให้กลายเป็นพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะน�ำพาองค์การก้าวสู่

ความเป็นเลิศมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

การน�ำไปใช้ประโยชน์
	 1.	ท�ำให้ทราบกรอบแนวคิดความสัมพันธ์ของ 

องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ทีม่อีทิธพิลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือใช้เป็นแนวทาง

ในการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การทีม่อีทิธพิลต่อ

องค์การแห่งการเรียนรู้ในครั้งต่อไป เพราะพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การจะเป็นแรงผลกัดันในการ

เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการความรู ้และการเรียนรู ้

องค์การของสมาชิกได้เป็นอย่างดียิ่ง เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การและประโยชน์โดยตรงต่อสมาชิกที่ปฏิบัติงาน

ร่วมกันในองค์การซึ่งถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส�ำคัญ 

ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การก้าวสูก่ารเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ได้ประสบผลส�ำเร็จ 

	 2.	เป็นข้อมูลในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ อันประกอบด้วย พฤติกรรม 

การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

พฤตกิรรมความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ พฤตกิรรมความขยนั

หมัน่เพยีร พฤตกิรรมความคดิสร้างสรรค์ พฤตกิรรมการให้

ความร่วมมือ พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง พฤติกรรม

ความส�ำนึกในหน้าที่ พฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น และ

พฤติกรรมความสัมพันธ์อันดีเพื่อเป็นการยกระดับ

ประสิทธิภาพในการเรียนรู้และสร้างความยั่งยืนให้กับ

องค์การ

	 3.	สร้างความตระหนักแก่ผู้บริหารองค์การในการ

ยกระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ

บุคลากรให้ดียิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต

การศกึษาวจิัยครั้งต่อไป
	 1.	การศึกษารูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุขององค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การแห่งการ

เรียนรู้

	 2.	การวิ เคราะห ์ตั วแบบความสัมพันธ ์ของ 

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ท่ีดีขององค์การของหน่วยงานภาครัฐเปรียบเทียบกับ

หน่วยงานภาคเอกชน

	 3.	การศกึษาความเป็นไปได้ในการพฒันาพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้
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