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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารภายหลงัการควบรวมธนาคาร  
จากปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์าร การส่ือสารในองคก์าร และการมอบอ านาจ 

ในองคก์ารท่ีส่งผา่นความเครียดในบทบาทหน้าท่ี 
THE EFFECTS OF THE FACTORS OF ORGANIZATIONAL CULTURE, 

COMMUNICATION, AND EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIORS AFTER BANK MERGERS AND ACQUISITIONS  

AS TRANSMITTED BY ROLE STRESS 
อภญิญา ดปีระทปี1 นภาพร ขนัธนภา2 ระพพีรรณ พริยิะกลุ3 

บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัการยอมรบัวฒันธรรมองค์การ ระดบัการยอมรบัการ

สื่อสารในองค์การ ระดบัการมอบอ านาจในองค์การ ระดบัการยอมรบัความเครยีดในบทบาทหน้าที ่ระดบั
การยอมรบัความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่ระดบัการยอมรบัความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่และระดบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อกจิการ ตลอดจนศกึษาปจัจยั
ทีม่อีทิธพิลอนัประกอบดว้ยวฒันธรรม การสื่อสาร และการมอบอ านาจในองคก์าร โดยส่งผ่านความเครยีด
ในบทบาทหน้าทีไ่ปยงัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร กลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษาเป็นพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งที่
ถกูควบรวมกจิการซึง่เคยท างานอยู่ก่อนและหลงัการควบรวมกจิการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 180 ราย 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืวจิยั โดยยนืยนัตวัแบบดว้ย PLS-Graph  

ผลการศกึษา พบว่า พนักงานธนาคารมรีะดบัการยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร การสื่อสารในองค์การ 
การมอบอ านาจในองค์การ ความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่ตามล าดบัดงัต่อไปนี้ 3.68 3.69 3.48 3.62 และ 3.77  แต่ระดบัการยอมรบัความ
คลุมเครอืของบทบาทหน้าทีอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยทีว่ฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อความขดัแยง้ในบทบาท
หน้าที่ การสื่อสารส่งผลต่อความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่ และความเครียดในบทบาทหน้าที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ซึ่งความเครียดในบทบาทหน้าที่มผีลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคีา่ผลรวมสงูสดุคอื 0.371 
 
ค าส าคญั : วฒันธรรมองคก์าร; การสือ่สาร; การมอบอ านาจในองคก์าร 
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Abstract 

In this research investigation, the researcher examines the levels at which acceptance of 
organizational culture, communication, empowerment, role stress, role conflict, role ambiguity, and 
organizational citizenship behaviors are expressed after bank mergers and acquisitions (M&A).  
The researcher also studies influential factors consisting of organizational culture, communication, 
and empowerment as transmitted by role stress in organizational citizenship behaviors.  

The sample population consisted of 180 employees working at a bank in Bangkok Metropolis 
in a pre- and post-M&A period.  The research instrument was a questionnaire.  The statistical 
analysis of the data collected was conducted through applications of the Partial Least Squares 
(PLS-Graph) computer software program.  

Findings showed that the bank employees under study exhibited high levels of acceptance 
of organizational culture, communication, role conflict, and organizational citizenship behaviors.  
The means in descending order were 3.68, 3.69, 3.48, 3.62, and 3.77, respectively.  The level of 
acceptance of role ambiguity was evinced at a moderate level.  Organizational culture influenced 
role conflict.  Communication influenced role conflict.  Role stress affected organizational 
citizenship behaviors. In influencing organization citizenship behaviors, organizational citizenship 
behaviors exhibited the highest total score at 0.371. 

 
Keywords : Organizational Culture; Communication; Empowerment on Organization. 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

กลยทุธก์ารด าเนินงานทางธุรกจิแบบเชงิรุก
ทีห่ลายองคก์รน ามาใชก้นัอย่างแพร่หลายรวมถงึ
สถาบนัการเงนิทัว่โลกทีใ่ชส้ าหรบัเชื่อมโยงระบบ
การเงนิทัว่โลกเข้าไว้ด้วยกนัและยงัใช้รบัมือกบั
สภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลง (Chu, 2010) 
ที่ถูกน ามาใช้ คือการควบรวมและการเข้าซื้อ
กจิการ (Merger and Acquisitio--MA) ซึง่เป็นกล
ยทุธท์ีช่ว่ยเพิม่ประสทิธภิาพการประกอบการใหม้ี
ขดีความสามารถในการแขง่ขนัทางธุรกจิ (Porter, 
1980) นอกจากนี้  การควบรวมและการเข้าซื้อ
กิจการเป็นเครื่องมือที่หลายสถาบันการเงิน
น ามาใช ้(Amine, Khan, Uddin, & Zaman, 
2011) ในการแกป้ญัหาทางการเงนิ เนื่องจากการ
ควบรวมและการเข้าซื้อกิจการระหว่างสถาบัน
การเงนิดว้ยกนัเป็นวธิกีารผนึกก าลงัทางธุรกจิทีด่ี
ทีสุ่ด (Mili & Sahut, 2011) ที่ท าให้ผลการ
ด าเนินงานภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อ
กิจการดีกว่าผลการด าเนินงานก่อนการควบ
รวมกนั เช่นเดยีวกบัประเทศไทย ทีไ่ด้มกีารควบ
รวมและการเขา้ซื้อกจิการในธุรกจิสถาบนัการเงนิ
ภายหลงัวกิฤตทางเศรษฐกจิทีเ่กดิขึ้นในประเทศ
ไทยและเอเชยีในปี พ.ศ.2540 เพือ่ชว่ยฟ้ืนฟูระบบ
สถาบันการเงินไทย (พงศ์อดุลย์ กฤษณะราช, 
2546)  

การควบรวมและการเขา้ซือ้กจิการมทีัง้ขอ้ดี
และขอ้เสยีหลายประเด็น แต่ประเด็นทีค่น้พบคอื 
เรื่องของวฒันธรรม การสื่อสารในองค์การ และ
การมอบอ านาจในองคก์าร ทีม่ผีลมาจากการปรบั
โครงสร้างองค์การ ปรับเปลี่ยนนโยบายการ
บริหาร และกระบวนการบริหารจัดการในส่วน
ต่างๆ ที่ส่งผลต่อพนักงานที่ย ังคงท างานอยู่ใน
องคก์รเดมิทีถู่กควบรวมกจิการท าใหเ้กดิความไม่
เ ข้า ใ จ ร ะหว่ า ง ตัว บุ คคลกับองค์ก า ร  เ ช่ น 

วัฒนธรรม ความคิด นิสัย แบบแผนของการ
ประพฤตปิฏบิตัขิองพนักงานทีม่คีวามแตกต่างกนั 
(ศิริวรรณ ตัณฑเวชกิจ, 2541) ปญัหาทางด้าน
ภาษาทีใ่ชใ้นการสื่อสาร (Kuhn & Poole, 2000) 
รวมทัง้รูปแบบวธิกีารสื่อสารระหว่างหน่วยงานที่
แตกต่างกนั การสญูเสยีอ านาจในการตดัสนิใจของ
ผู้บรหิารระดบัต้น ผู้ปฏิบตัิงาน และกลุ่มคนบาง
กลุ่มภายหลังที่โครงสร้างการบริหารงานได้
เปลีย่นแปลงไป  

จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น วัฒนธรรม
องคก์ร การสือ่สาร และการมอบอ านาจในองคก์าร
ภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซือ้กจิการจงึเป็น
ปจัจยัทีส่่งผลต่อการเกดิความขดัแยง้ของบทบาท
หน้าที่และความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ใน
งานที่ท า ที่มีสาเหตุมาจากความไม่มัน่คงทาง
จิตใจในการท างานและความไม่มีเสถียรภาพใน
งาน ส่งผลท าให้พนักงานเกิดความเครียดใน
บทบาท (Patton & Questell, 1988) อนัจะส่งผล
เสยีต่อการอุทศิตนในการท างานของพนักงานใน
ระดบัทีล่ดลงซึง่เป็นคณุสมบตัขิองการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์าร (Podsakoff, MacKenzie, Paine, 
& Bachrach, 2000) รวมถงึการลาออกไปจาก
องคก์าร ภายหลงัจากการควบรวมและการเขา้ซื้อ
กิจการทุกองค์การจ าเป็นต้องรักษาบุคลลากร
ดงักล่าวใหค้งอยูก่บัองคก์ารตลอดไป  

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ
เป็นเจตคติและพฤติกรรมทีพ่นักงานแสดงความ
คดิเหน็และการกระท าที่ดอีนัเกดิจากความสมคัร
ใจ ความเต็มใจ และตดัสนิใจที่จะกระท าจากตัว
พนกังานเองโดยไมไ่ดร้บัค าสัง่หรอืการชดเชยใดๆ 
จากองค์การ พนักงานที่มีพฤติกรรมดังกล่าวจะ
ส่ ง ผ ล ท า ใ ห้ พ นั ก ง า น พ ร้ อ ม ที่ จ ะ ทุ่ ม เ ท
ความสามารถในการปฏบิตังิาน เกดิการช่วยเหลอื
ร่วมมือกนัในการท างาน ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้
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องคก์ารด าเนินงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (Koys, 
2001) พรอ้มทัง้บรรลุเป้าหมาย และยงัช่วยรกัษา
บุคลากรใหค้งอยู่กบัองค์การตลอดไป จากปญัหา
และความจ าเป็นที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงได้
ท าการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งที่มีการ
ควบรวมกจิการซึง่ท างานอยูก่่อนและหลงัการควบ
รวมกิจการที่ได้ร ับผลกระทบจากการควบรวม
กิจการโดยตรงในด้านวัฒนธรรมองค์การ การ
สื่อสารในองคก์าร และการมอบอ านาจในองคก์าร 
ที่ส่งผ่านความเครียดในบทบาทหน้าที่ ผลที่ได้
จากการศกึษาจะได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการ
แกป้ญัหาเหล่านัน้และพฒันาองค์การทีม่กีารควบ
รวมและการเขา้ซื้อกจิการเพื่อท าใหเ้กดิคุณสมบตัิ
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารอนัจะส่งผลใหเ้กดิ
ประสิทธิภาพในการบริหารองค์การให้ประสบ
ผลส าเรจ็ 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดบัการยอมรบัวัฒนธรรม
องคก์าร การสือ่สารในองคก์าร การมอบอ านาจใน
องค์การ ความเครียดในมิติของปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความขดัแยง้ของบทบาทหน้าทีแ่ละความ
คลุมเครอืของบทบาทหน้าทีภ่ายหลงัทีม่กีารควบ
รวมและการเขา้ซือ้กจิการ  

2.  เ พื่ อ ศึ ก ษ า ป ัจ จั ย ที่ มี อิ ท ธิ พ ล อั น
ประกอบดว้ยวฒันธรรม การสื่อสาร และการมอบ
อ านาจในองค์การ โดยส่งผ่านความเครียดใน
บทบาทหน้าที่ไปยังการเ ป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร 
ขอบเขตของการวิจยั 

การวิจัยครัง้นี้ เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ มี
ขอบเขต 4 ด้าน คอื ขอบเขตด้านเนื้อหา เน้น
ประเดน็พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร

ภายหลังการควบรวมธนาคาร จากปจัจัยด้าน
วฒันธรรมองคก์าร การสือ่สารในองคก์าร และการ
มอบอ านาจในองค์การ ที่ส่งผ่านความเครยีดใน
บทบาทหน้าที่ ขอบเขตด้านระยะเวลา เดือน
กันยายน -ตุลาคม พ .ศ .2558 ขอบ เขตด้าน
ประชากร คอืพนักงานในธนาคารแหง่หนึ่งทีม่กีาร
ควบรวมกจิการโดยท างานอยู่ก่อนและหลงัการ
ควบรวมกิจการ ขอบเขตด้านพื้นที่  ในเขต
กรงุเทพมหานคร  

 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ตวัแปรเหตุ คอื วฒันธรรมองคก์าร การ
สือ่สารในองคก์าร และการมอบอ านาจในองคก์าร 

2. ตัวแปรส่งผ่าน คือ ความขัดแย้งใน
บทบาทหน้าที่ และความคลุมเครือในบทบาท
หน้าที ่

3.  ความเครียดในมิติของปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่และความ
คลุมเครอืในบทบาทหน้าที ่

4. ตัวแปรผล คือ พฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 
สมมติฐานของการวิจยั 

1.  วัฒนธรรมองค์การ  การสื่อสาร ใน
องค์การ และการมอบอ านาจในองคก์ารภายหลงั
การควบรวมและการเขา้ซื้อกจิการส่งผลต่อความ
ขดัแยง้ในบทบาทหน้าที ่

2.  วัฒนธรรมองค์การ  การสื่อสาร ใน
องค์การ และการมอบอ านาจในองคก์ารภายหลงั
การควบรวมและการเขา้ซื้อกจิการส่งผลต่อความ
คลุมเครอืในบทบาทหน้าที ่

3.  ความเครียดในมิติของปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่และความ
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คลุมเครอืในบทบาทหน้าทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการ
เป็นพนกังานทีด่ขีององคก์าร 

 
ประโยชน์ท่ีได้รบัจากการวิจยั 

ผลการวิจัยน าไปส่งเสริมให้พนักงานเกิด
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

การทบทวนวรรณกรรมจะกล่าวถึงทฤษฏี
การแลกเปลีย่น ทฤษฏกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม 
และทฤษฎีการเชื่อถือที่ใช้เ ป็นแนวทางตอบ
ค าถามการวจิยัและจะกล่าวถงึตวัแปรดงันี้ 

พื้นฐานทางทฤษฏี การแลกเปลี่ยนหรือ
ทฤษฏปีรวิรรตนิยาม (exchange theory) ทีถ่อืว่า 
สงัคมเกิดจากการที่มนุษย์แต่ละคนมีสิ่งจ าเป็น 
(need) เป็นจ านวนมากในการด าเนินชีวิต แต่
ตัวเองไม่มีความสามารถสนองความต้องการ
จ าเป็นได้ทัง้หมด จึงจ าเป็นต้องเข้าสมัพนัธ์กับ
ผู้ อื่ น  เ พื่ อ แ ล กสิ่ ง ข อ งกัน  พ ร้ อ มทั ้ง ส ร้ า ง
กฎระเบียบการแลกเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความ
ยตุธิรรม และเมือ่ความสมัพนัธก์ลายเป็นกลุ่มใหญ่ 
กฎระเบยีบ การแลกเปลี่ยนกเ็ป็นสงัคมพรอ้มกบั
วัฒน ธ ร ร มก็ เ กิ ด ขึ้ น  แ ล ะ จ า กทฤษฏีก า ร
แลกเปลีย่นนี้ท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทางสงัคม
เกดิเป็นทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social 
exchange theory) ที่มลีกัษณะเป็นการเปลี่ยน
ผลประโยชน์ซึง่กนัและกนั (สญัญา สญัญาววิฒัน์, 
2550) ที่ท าใหเ้กดิความสมัพนัธ์ระหว่างคู่สื่อสาร 
ซึ่งความสัมพันธ์จะด ารงอยู่ต่อไปเมื่อคู่สื่อสาร
ประเมินว่ามีผลตอบแทนจากความสัมพันธ์นัน้
คุ้มค่ า และจะหยุด เมื่ อคู่ สื่ อสารประ เมินว่ า
ความสมัพนัธ์ทีไ่ดร้บัไม่คุม้ค่า (Thibaut & Kelley, 
1959) และจากการพัฒนาสังคมในรูปแบบการ
พึ่งพาเป็นเหตุให้เกิดทฤษฎีการเชื่อถือ ( trust 

theory) ที่ท าให้คนยอมท าตามหรือยอมต่อการ
ต่ อ ร อ ง แ ล ก เ ป ลี่ ย น สิ่ ง ข อ ง  เ ช่ น  สิ น ค้ า 
ผลประโยชน์ระหว่างบุคคล (สญัญา สญัญาววิฒัน์, 
2550) 
ตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง ปรากฏดงันี้ 

วัฒนธรรมองค์การ เป็นเรื่องของค่านิยม 
ความเชือ่ และความคดิทีบ่่งบอกถงึลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละองคก์าร สามารถก าหนดเป็นพฤตกิรรม
ทีใ่ชร้่วมกนัระหว่างสมาชกิ (Schein, 1992) ใน
การปฏบิตัชิวีติประจ าวนัและส่งผ่านไปยังสมาชกิ
ทีเ่ขา้ร่วมกลุ่ม ท าใหส้มาชกิในองค์กรมเีป้าหมาย
และแนวทางการปฏบิตังิานไปในทศิทางเดยีวกนั 
อันจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ด าเนินกจิกรรมขององค์การ (Odom, Boxx, & 
Dunn, 1990) ซึ่งจะช่วยใหก้ารขบัเคลื่อนกลไก
การท างานขององค์การเ ป็นไปด้วยความมี
ประสทิธภิาพ (Kotter & Heskett, 1992) และ
สามารถด าเนินภารกจิได้อย่างราบรื่นจนกระทัง่
บรรลุผลส าเรจ็ 

ผลกระทบทางวัฒนธรรมองค์การในด้าน
รูปแบบการจดัการหรอืการท างานภายหลงัจาก
การควบรวมกิจการเป็นสิ่งส าคญัที่ท าให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคล อาจมีความแตกต่างในเรื่อง
ทศันคต ิความคดิ ความเชื่อ ค่านิยม การกระท า 
รูปแบบของการท างาน หรือการประสานงาน
ร่วมกนั (Putnam & Poole, 1992) ส่งผลท าให้
เกิดความรู้สึกกดดัน  เครียด สับสน ความ
ยากล าบากในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม 

การสื่อสารในองค์การ เป็นกลไกส าคญัที่
องค์กรใชใ้นการแลกเปลี่ยนขอ้มูลเกี่ยวกบังานที่
จะถูกส่งผ่านโดยองค์การใหก้บัสมาชกิและในหมู่
สมาชกิขององคก์าร (Price, 1997) ภายใตร้ปูแบบ
และวธิกีารสื่อสารต่างๆ เพื่อใหร้บัรูแ้ละเขา้ใจใน
เรือ่งนโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าหมายขององคก์าร 
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การสร้างความเข้าใจการปฏิบัติงานที่ได้ร ับ
มอบหมาย ซึ่งจะส่งผลท าใหเ้กดิความร่วมมือกนั
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย (ณัฎฐ์ชุดา 
วจิติรจามร,ี 2533) 

การสือ่สารมคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็ของ
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กระบวนการสื่อสารระหว่างการควบรวมกจิการที่
ส่งผลกระทบเกี่ยวกบัทศันคตแิละพฤตกิรรมของ
พนักงาน (Schraeder, 2001) ถ้าองค์การมกีาร
สื่อสารที่ดีจะส่งผลต่อระดับความเครียดของ
พนกังานทีล่ดลง สรา้งความพงึใจ ความผกูพนัต่อ
อ งค์ก า ร  แล ะผลกา รปฏิบัติ ง านที่ เ พิ่ม ขึ้น 
(Schweiger, 1991) แต่ถา้องค์การมกีารสื่อสารที่
ไม่เพยีงพอและไม่สมบูรณ์จะสรา้งความเครยีดใน
เรื่องบทบาทของพนักงานในองคก์าร (Sageer & 
Rafat, 2012)  

การมอบอ านาจในองค์การ เป็นการให้
อ านาจหน้าที่ในการตดัสนิใจและควบคุมอ านาจ
ภายในความรบัผดิชอบของตนเอง รวมถึงความ
ยดืหยุน่ในกระบวนการ การปรบัปรงุอยา่งต่อเนื่อง
และสรา้งแรงจูงใจภายในทีด่ีข ึน้ของผูป้ฏบิตัิงาน 
(Maxwell, 1997) ซึง่การมอบอ านาจส่งผลกระทบ
ต่อการเรยีนรูข้ององคก์ารในรปูแบบต่างๆ ในการ
กระจายอ านาจตามแนวนอน โครงสรา้งองค์การ
แบบทมีงาน เพือ่ใหพ้นักงานมโีอกาสทีจ่ะประเมนิ
ประสทิธภิาพการท างานของตนเองและเสนอแนะ
มาตรการในการปรบัปรุงการปฏบิตังิาน ส่งผลท า
ใหอ้งคก์ารและพนักงานสามารถปรบัตวัใหท้นัต่อ
สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป (Ortenblad, 2004) 
เชน่เดยีวกบัองคก์ารทีม่กีารควบรวมกจิการ  

ผลการศกึษาของ Dinham and Scott 
(1996) และผลการศกึษาของ Natale (1993) พบ
ตรงกันว่าการมีข้อจ ากัดของความอิสระในการ
ควบคุมดว้ยตนเอง เช่น การขาดการรบัรูข้องการ

ควบคุมและความรู้สึกเกี่ยวกับภาวะไร้อ านาจ
ส่งผลท าให้เกดิความวิตกกงัวล ความตึงเครยีด 
และความเครยีด 

ความเครยีดในบทบาทหน้าที่ เป็นสภาวะ
ความรูส้กึกดดนัในจติใจในการแสดงบทบาทต่างๆ 
ของตนใหต้รงกบับทบาทหน้าทีท่ีอ่งคก์ารก าหนด 
ถา้เกดิความแตกต่างระหว่างพฤตกิรรมทีถู่กความ
คาดหวังในบทบาทโดยผู้อื่นและกา รรับรู้ใน
บทบาททีต่อ้งปฏบิตัติามหน้าทีข่องตน จะสง่ผลให้
เกดิความเครยีดในบทบาทหน้าที ่(Wetzels, de 
Ruyter, & Bloemer, 2000) และเกดิผลลพัธ์เชงิ
ลบต่อสภาพจติใจ สภาพสงัคม และพฤตกิรรมของ
บุคคลนัน้ 

ความเครยีดในบทบาทหน้าที่ เป็นมติิของ
ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่
และความคลุมเครอืในบทบาทหน้าที ่ 

ความขัดแย้ง ในบทบาทหน้าที่   เ ป็น
ความรู้สึกต้องปฏิบัติตามหน้าที่สองอย่างหรือ
หลายอยา่งในเวลาเดยีวกนั โดยมกีารปรบับทบาท
ของตนเองไปยังกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกันใน
ขณะนั ้น ท าให้บุคคลต้องเผชิญหน้ากับความ
คาดหวงัของบทบาททีแ่ตกต่างกนั ท าใหเ้กดิความ
ขดัแย้งในบทบาทหน้าที่ของตน (Robbins & 
Coulter, 2003) 

ความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ เ ป็น
ความรู้สึกในการรับรู้ที่ขาดข้อมูลที่ถูกต้องและ
จ าเป็น ในการด าเนินงานหรอืตวังาน ส่งผลท าให้
บุคคลมคีวามวติก กงัวล กลวัทีจ่ะกระท าหรอืตอ้ง
รบัผดิชอบในบทบาทของตนเอง อนัเนื่องมาจาก
คว า ม ไม่ แ น่ น อน ใ นบทบาทที่ ต้ อ งปฏิบัต ิ
(Onyemah, 2008) 

ความขดัแย้งของบทบาทหน้าที่และความ
คลุมเครอืของบทบาทหน้าที่ส่งผลกระทบเชงิลบ
ต่อสภาพร่างกาย สขุภาวะทางจติใจของพนกังาน 
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(Cooper & Cartwrighter, 1994) จะท าใหเ้กดิผล
กระทบเชิงลบต่อผลของงาน (Dubinsky & 
Hartley,1986)  แ ล ะ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีล่ดลง (Podsakoff et 
al., 2000) และการลาออกไปจากองคก์ารในทีส่ดุ 

ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดีขององค์การ  เ ป็น เ รื่ อ งของเจตคติและ
พฤตกิรรมในการท าหน้าทีก่ารเป็นพนักงานทีด่ใีน
การแสดงความคดิเห็นและการกระท าที่ดี ที่เกดิ
จ ากความ เต็ม ใ จของพนักง านที่ จ ะปฏิบัติ
นอกเหนือจากบทบาทหน้าทีท่ี่รบัผดิชอบในการ
ให้ความช่วยเหลือในการด าเนินงาน และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคลให้แก่เพื่อน
ผูร้ว่มงาน (Organ,1988)  

องคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ีขององค์การม ี7 องค์ประกอบคอื พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ (altruism) การเป็นผู้มี
น ้ า ใ จ เ ป็ น นั ก กีฬ า  ( sportsmanship)  ค ว า ม
จงรกัภกัดีต่อองค์การ (organizational loyalty) 
ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม อ ง ค์ ก า ร  ( organizational 
compliance)  ความคิดริเ ริ่มของแต่ละบุคคล 
(individual initiative) การเป็นพลเมอืงที่ดีของ
องคก์าร (civic virtue) และการพฒันาตนเอง (self 
development) ผลการศกึษาพบว่าพฤตกิรรมการ
เ ป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานมี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพการท างาน
ขององคก์าร (Koys, 2001)และประสทิธภิาพของ
กลุ่มงาน (Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 
1997) การทีพ่นักงานมพีฤตกิรรมดงักล่าวจะช่วย
ส่ ง เส ริมและสนับส นุนให้องค์กา รสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Organ, 
MacKenzie, & Podsakoff, 2006) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวความคดิในการวจิยั 
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ระเบียบวิธีวิจยั 

การวจิยัด าเนินการโดยการส ารวจพนักงาน
ธนาคารแห่งหนึ่งทีม่กีารควบรวมกจิการและเป็น
พนักงานที่ท างานอยู่ก่อนและหลังการควบรวม
กิจการในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวนทัง้สิ้น 
1,320 คน ในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
ใชส้ตูรการค านวณของ Westland (2010)ไดข้นาด
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 180 คน  

แบบสอบถามเป็นแบบ Likert 5 อนัดบั 
แยกเป็น 6 หมวด โดยดดัแปลงมาจาก Okoro 
(2010); Orner (2010) การวิเคราะห์ขอ้มูล
น าเสนอด้วยสถิติพรรณนาคอืค่าความถี่ ร้อยละ 
คา่เฉลีย่ คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเพื่อแสดงภาพรวม
โดยทัว่ไป เฉพาะคา่เฉลีย่ตคีวามหมายตามเกณฑ์
คอื 1.00-1.49, 1.50-2.49, 2.50-3.49, 3.50-4.49 
และ 4.50-5.00 หมายถึงน้อยที่สุด น้อย ปาน
กลาง มาก และมากทีสุ่ด ตามล าดบั (Best, 1981) 
และวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยตัว

แบบจ าลองสมการโครงสรา้งดว้ยโปรแกรม Smart 
PLS และการวิเคราะห์เส้นทางสัมพนัธ์ ความ
เที่ยงตรงของมาตรวัดวัดด้วย loading และ 
Average Variance Extract (AVE) วดัความ
น่าเชือ่ถอืไดด้ว้ย Composite Reliability (CR) วดั
ความสมบูรณ์ของตวัแบบสมการโครงสร้างด้วย 
R

2
 ,Goodness of Fit index (GoF) 

 
ผลการวิจยั 

คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุของกลุ่ม
ตวัอยา่งสว่นใหญ่อยูร่ะหว่าง 25-35 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 62.80 มรีะดบัการศกึษา ระดบัปรญิญาตร ีคดิ
เป็นรอ้ยละ 80.60 มปีระสบการณ์การท างานอยู่
ระหว่าง 3-5 ปี คดิเป็นร้อยละ 65.00 และ
ปฏบิตังิานในต าแหน่งผูป้ฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 
88.90 

 
ตาราง 1 
คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปร 

ตวัแปร X  SD แปลผล 
วฒันธรรมองคก์าร 3.68 0.722 มาก 
การสือ่สารในองคก์าร 3.69 0.800 มาก 
การมอบอ านาจในองคก์าร 3.48 0776 มาก 
ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที ่ 3.62 0.832 มาก 
ความคลุมเครอืในบทบาทหน้าที ่ 3.11 0.916 ปานกลาง 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี 3.77 0.746 มาก 

 
จากตาราง 1 พบว่า ระดบัการยอมรบัในดา้นวฒันธรรมในองคก์าร ดา้นการสื่อสารในองคก์าร ดา้น

การมอบอ านาจในองค์การ ดา้นความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที ่และด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์การภายหลงัการควบรวมกจิการของพนักงานมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ในขณะทีด่า้นความ
คลุมเครอืในบทบาทหน้าทีอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตาราง 2 
อทิธพิลของตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้ง 
ตวัแปรตาม ค่าความผนัแปร อทิธพิล ตวัแปรบุพปจัจยั (antecedents)  
(dependent 
variable) 

(R
2
) (Effect) OC CO EP RC Role_ 

STR 
RA RC 

RC 0.431 DE 0.351 0.434 -0.960 N/A N/A N/A N/A 
  IE N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A 
  TE 0.351 0.434 -0.960 N/A N/A N/A N/A 
Role_STR 0.942 DE 0.020 0.372 0.070 0.435 N/A 0.780 0.413 
  IE N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A 
  TE 0.020 0.372 0.070 0.435 N/A 0.780 0.413 
RA 0.083 DE -0.160 0.247 0.141 N/A N/A N/A N/A 
  IE N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A 
  TE -0.160 0.247 0.141 N/A N/A N/A N/A 
          
( dependent 
variable) 

(R
2
) (Effect) OC CO EP RC Role_ 

STR 
RA RC 

OCB 0.138 DE N/A N/A N/A N/A 0.371 N/A N/A 
  IE 0.008 0.138 0.026 0.162 N/A 0.289 0.153 
  TE 0.008 0.138 0.026 0.162 0.371 0.287 0.153 
หมายเหตุ: DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect,N/A = not applicable, Significant 
level, ***p ≤ 0.01, **p ≤ 0.05, p ≤ 0.10 
ตาราง 3 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมตฐิานการวจิยั (hypothesis) สมัประสทิธเ์สน้ทาง (Coet.) t stat ผลลพัธ ์
H

1 
วฒันธรรมองคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อกจิการ
ส่งผลต่อความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่ 0.351 2.547* สนบัสนุน 
H

2 
วฒันธรรมองคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อกจิการ
ส่งผลต่อความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่ -0.160 1.071 ไมส่นบัสนุน 
H

3 
การสื่อสารในองค์การภายหลังการควบรวมและการเข้าซื้อ
กจิการส่งผลต่อความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่ 0.434 2.850** สนบัสนุน 
H

4 
การสื่อสารในองค์การภายหลังการควบรวมและการเข้าซื้อ
กจิการส่งผลต่อความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่ 0.247 1.205 ไมส่นบัสนุน 
H

5 
การมอบอ านาจในองคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อ
กจิการส่งผลต่อความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่ -0.096 0.673 ไมส่นบัสนุน 
H

6 
การมอบอ านาจในองคก์ารภายหลงัการควบรวมและการเขา้ซื้อ
กจิการส่งผลต่อความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่ 0.141 0.626 ไมส่นบัสนุน 
H

7 
ความเครยีดในบทบาทหน้าทีภ่ายหลงัการควบรวมและการเขา้
ซื้อกจิการส่งผลต่อการเป็นพนกังานทีด่ขีององคก์าร 0.371 5.380** สนบัสนุน 

หมายเหตุ Significant level, *p ≤ 0.05, **p ≤ 0.01 
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ภาพ 2 เสน้ทางความสมัพนัธต์วัแบบสมการโครสรา้ง 
ทีม่า. จาก การทดสอบโมเดลอทิธพิลเชงิโครงสรา้งตามสมมตฐิานการวจิยัดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูสถติ ิPLS 

 
เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างอทิธพิล

ของบุพปจัจยั (antecedents) จากภาพ 2 ตาราง 
2 พบว่า ปจัจยัทีม่อีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร มผีลรวมสงูสุดคอื 
ความเครียดในบทบาทหน้าที่  ขณะที่ความ
คลุมเครอืในบทบาทหน้าทีเ่ป็นปจัจยัล าดบัรองทีม่ ี
อทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์าร และเมื่อพจิารณาจากภาพที ่2 และ
ตาราง 3 เป็นผลจากการวเิคราะหต์วัแบบสมการ
โครงสร้าง พบว่า เส้นทางที่มีนัยส าคัญ ได้แก่
วัฒนธรรมองค์การไปสู่ความขดัแย้งในบทบาท

หน้าที ่การสื่อสารในองค์การไปสู่ความขดัแยง้ใน
บทบาทหน้าที ่และความเครยีดในบทบาทหน้าที่
เป็นปจัจัยที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างความ
ขดัแย้งในบทบาทหน้าที่และความคลุมเครือใน
บทบาทหน้าที่ (โดยใช้หลักคณิตศาสตร์ cross) 
ไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยที่ความเครียดในบทบาทหน้าที่จะส่งผลเชิง
บวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
เนื่ องจากกลุ่มตัวอย่างมีการปรับตัวได้ท าให้
ความเครยีดในบทบาทหน้าที่ไม่ส่งผลเชงิลบต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 
 
 
 
 

Communication 
in Organization 

(CO) 

Organization 
Culture (OC) 

Empowerment 
(EP) 

Role 
Ambiguity 

(RA) 

Role Conflict 
(RC) 

Role Stress 
(RS) 

(RC x RA) 
 

Organizational 
Citizenship 

Behavior (OCB) 
 

0.351 
(2.547) 

-0.160 
(1.071
) 0.434 

(2.850) 

0.247 
(1.205
) 

-0.096 
(0.673) 0.141 

(0.626) 

0.371 
(5.379) 
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ตาราง 4 
ผลการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงเชงิจ าแนก 

Construct CR R
2
 AVE Cross Construction Correlation 

COM CU EMP JOB_STR OCB RA RC 
COM 0.911 N/A 0.570 0.755       
CU 

0.750 N/A 0.458 0.674 0.677      
EMP 0.910 N/A 0.559 0.740 0.479 0.748     
JOB_STR 0.789 0.941 0.372 0.422 0.291 0.364 0.610    
OCB 0.888 0.138 0.538 0.383 0.328 0.226 0.371 0.733   
RA 0.857 0.083 0.600 0.243 0.074 0.247 0.884 0.243 0.775  
RC 0.864 0.431 0.519 0.600 0.597 0.393 0.611 0.297 0.253 0.769 
ค่าเฉลีย่ 
(average) 0.853 0.398 0.517        

 
จากตาราง 4 พบว่า ตวัแบบสมการโครงสรา้งมคี่า GoF = 0.454 แสดงว่าตวัแบบสมการโครงสรา้ง

และตวัแบบสมมาตรวดัมคีวามเหมาะสมสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ค่าความผนัผวนเฉลีย่ มคี่า 0.517 
แสดงว่าตวัแปรแฝงสามารถสะทอ้นพฤตกิรรมสู่ตวัชี้วดัได้ด ีและตวัแบบมคีวามน่าเชื่อ มคี่าเฉลี่ย 0.853 
แสดงว่าตวัแปรสมการเสน้ทางทีส่ามารถพยากรณ์ตวัชีว้ดัของตวัแปรเสน้ทางไดด้ี 

 
การอภิปรายผล 

วัฒนธรรมองค์การมีผลท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่อาจเป็นเพราะว่าบุคคล
เกดิความขดัแยง้ในดา้นวฒันธรรม ค่านิยม ความ
เขา้ใจและการยอมรบัในความเชื่อทีแ่ตกต่างกนัใน
ระหว่างสมาชกิขององคก์ารภายหลงัจากการควบ
รวมกจิการ ขณะทีว่ฒันธรรมองค์การไม่ส่งผลท า
ใหเ้กดิความคลุมเครอืในบทบาทหน้าที่ อาจเป็น
เพราะว่าเมื่อมีการควบรวมกิจการ ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง การบริหารจัดการ 
และวัฒนธรรมองค์การใหม่ในช่วงแรกของการ
ควบรวมกจิการ อาจท าใหพ้นักงานมคีวามสบัสน 
เนื่องจากยงัไมเ่ขา้ใจระบบกระบวนการท างาน แต่
เมื่อมคีวามเขา้ใจอย่างชดัเจนในเรื่องของสายการ
บงัคบับญัชา มกีารมอบหมายงานทีม่คีวามชดัเจน 
ท าใหเ้กดิความเขา้ใจบทบาททีต่นตอ้งรบัผดิชอบ

ในการปฏบิตังิานส่งผลใหส้ามารถปฏบิตังิานโดย
ไม่ เกิดความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ ดัง
งานวิจยัของ Boyle, Popkess-Vawter, and 
Taunton (1996) ทีพ่บว่า ไมม่กีารเปลีย่นแปลงใน
ความคลุมเครอืของบทบาทหรอืความเครยีดของ
บทบาทในช่วงเวลา 1-6 เดือนของการจ้างงาน
บัณฑิตที่ เ พิ่ ง จบกา รศึกษา  แ ล ะ ยังพบว่ า
ความสมัพนัธท์างบวกทีเ่กีย่วขอ้งกบัความขดัแยง้
ของบทบาทและความคลุมเครอืในบทบาททีล่ดลง
เมือ่เวลาผา่นไป 

การสื่อสารในองค์การมผีลท าให้เกดิความ
ขัดแย้งของบทบาทหน้าที่ อาจเป็นเพราะว่า 
ภายหลังการควบรวมกิจการ ท าให้บุคคลเกิด
ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่อนัเนื่องมาจากการ
เปลีย่นแปลงในดา้นโครงสรา้งขององคก์ารและวธิี
ด าเนินงาน ท าให้ยากที่จะเขา้ใจในเรื่องบทบาท
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หน้าที่และความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้ร ับ
มอบหมาย ส่งผลท าให้ต้องปฏบิตังิานในหน้าที่ที่
ได้ร ับมอบหมายในเวลาเดียวกันมากกว่าหน่ึง
หน้าทีก่่อใหเ้กดิความสบัสนในการปฏบิตังิาน ดงั
งานวจิยัของ Sageer and Rafat (2012) พบว่า 
การสื่อสารที่ไม่เพียงพอและไม่สมบูรณ์สร้าง
ความเครียดของพนักงานในเรื่องบทบาทของ
องคก์าร ขณะทีก่ารสือ่สารในองคก์ารไมม่ผีลท าให้
เกิดความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที่ อาจเป็น
เพราะว่า เมื่อมกีารควบรวมกจิการ บุคคลอาจมี
ความคลุมเครอืในบทบาทหน้าทีใ่นดา้นโครงสรา้ง
ขององคก์าร การเปลีย่นแปลงวธิดี าเนินงาน ท าให้
ยากที่จะเข้าใจในเรื่องสายการบังคับบัญชา 
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ ซึ่งอาจเกิดจากการขาด
ขอ้มูลหรอืขอ้เท็จจริงของแต่ละบุคคลหรือแต่ละ
กลุ่มบุคคลท าให้เกิดความคลุมเครือในบทบาท 
ภายหลงัจากการควบรวมกจิการมกีารสื่อสารใน
องค์การท าใหบุ้คคลมคีวามเขา้ใจในเรือ่งสายการ
บังคับบัญชา การมอบหมายที่มีความชัดเจน 
พรอ้มทัง้เขา้ใจในบทบาททีข่องตนเองส่งผลท าให้
สามารถปฏบิตังิานโดยไม่เกดิความคลุมเครอืใน
บทบาทหน้าที่ ดังผลการวิจัยของ Schweiger 
(1991) พบว่า การสื่อสารในช่วงการควบรวม
กจิการสามารถช่วยใหพ้นักงานผ่านกระบวนการ
ของการควบรวมกจิการ โดยมรีะดบัความเครยีดที่
ลดลงอย่า งมีนัยส าคัญ การ เพิ่มขึ้นอย่ า งมี
นัยส าคัญของความพึงพอใจ ความผูกพันต่อ
องคก์าร และผลของการปฏบิตังิาน 

การมอบอ านาจในองค์การภายหลังการ
ควบรวมและการเขา้กจิการไมม่ผีลท าใหเ้กดิความ
ขดัแย้งของบทบาทหน้าทีแ่ละความคลุมเครอืใน
บทบาทหน้าที่ อาจเป็นเพราะว่ารูปแบบการ
บริหารงานของบริษัทข้ามชาติที่มาลงทุนใน
ประเทศไทยมกีารบรหิารจดัการที่ให้บรษิัทที่ถูก

ควบรวมกจิการยงัมอี านาจในการตดัสนิใจภายใน
องคก์ารบางส่วน โดยการมอบอ านาจใหผู้บ้รหิาร
ระดับต้น ผู้ปฏิบัติงานของบริษัทที่ถูกควบรวม
กจิการเป็นผู้ก าหนดบทบาทและนโยบายต่างๆ 
ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก า ร  แ ล ะ ผู้ บ ริ ห า ร ร ะ ดั บ ต้ น 
ผูป้ฏบิตังิานเหล่านี้อาจเป็นคนไทย ท าใหก้ารมอบ
อ านาจในองค์การจึงไม่มีผลต่อความขดัแย้งใน
บทบาทหน้าที่และความคลุมเครือในบทบาท
ห น้ า ที่  ซึ่ ง ส อ ด คล้ อ ง กับ ผ ล ก า ร วิ จั ย ข อ ง 
Christopher and Sumantra (2002) ทีพ่บว่า 
บรษิทัยอ่ยทีถู่กควบรวมกจิการตอ้งอยู่ภายใตก้าร
บรหิารงานของบรษิทัแม่เป็นส่วนใหญ่ แต่บรษิัท
ยอ่ยสามารถบรหิารจดัการภายในองคก์ารได ้

ความเครยีดในมติขิองปฏสิมัพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่และความคลุมเครอื
ในบทบาทหน้าทีภ่ายหลงัการควบรวมและการเขา้
ซื้อกิจการท าให้เกิดการเป็นพนักงานที่ดีของ
องค์การ อาจเป็นเพราะว่าบุคคลสามารถจดัการ
กบับทบาทที่ขดัแย้งในสถานที่ท างานของตนได้
โดยมีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานให้มี
ประสทิธิภาพ รู้จกัการปรบัตวัเมื่อต้องเผชญิกับ
ความเครยีด รูจ้กัสรา้งความสมัพนัธ์ ความร่วมมอื
ระหว่างผูร้่วมงานซึง่มสี่วนช่วยแกไ้ขปญัหาความ
ขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ได้ และน าไปสู่ความพงึใจในการ
ท างาน ดงัผลการวิจยัของ Lambert (2010) ที่
พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ
กบัความพงึพอใจในงานและความพงึพอใจในชวีติ 
นอกจากนี้บุคคลยงัตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติซึง่
ถอืได้ว่าเป็นความต้องการขัน้สูงสุดของมนุษย์ที่
ตอ้งการ แมว่้าจะเกดิความเครยีดในงานทีต่นเอง
ปฏิบัติอยู่ก็ตาม ก็จะพยายามผลักดันชีวิตให้
เป็นไปในทางที่ดีที่สุดตามที่ตนเองคาดหมายดงั
ทฤษฏขีอง McClelland (1987) ทีว่่า ความตอ้งการ
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ที่จะได้ร ับความส าเร็จในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งเป็น
แรงจูงใจให้บุคคลกระท าสิ่งต่างๆ เพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย นอกจากนี้  ด้วยลักษณะของ
วัฒนธรรมในสังคมไทยมีวิธีการจัดการความ
ขดัแยง้ในบทบาททีเ่กดิขึน้ การรูจ้กัความยดืหยุ่น 
การปรบัตัวให้เข้ากบัสถานการณ์ที่เกิดขึ้น การ
แสดงออกทางอารม ณ์แล ะพฤติก ร รม  ดัง
ผลงานวจิยัของ Komin (1995) ทีพ่บว่า ค่านิยม
ของคนไทยคือมีการเรียนรู้ มีปฏิสัมพันธ์ทาง
สงัคม เพื่อความอยู่รอด นอกจากนี้กระบวนการ
การขัดเกลาทางสังคมมีส่วนช่วยให้สมาชิกใน
สังคมเกิดการเรียนรู้ เรื่องค่านิยม แบบแผน
พฤติกรรม กฎเกณฑ์ ระเบียบต่างๆ ของสงัคม 
ส่งผลท าใหบุ้คคลรูจ้กับทบาทของตนและของผูท้ี่
ตนต้องการตดิต่อสมัพนัธ์ โดยต้องปรบัตวัใหเ้ขา้
กบับทบาทหน้าที่ทีค่วรปฏิบตัินัน้ เพื่อทีจ่ะได้รบั
การยอมรบัในฐานะสมาชกิในองค์การของสงัคม 
ซึง่การควบรวมกจิการก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง

ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแก่สมาชกิขององคก์าร ท า
ให้ต้องมกีารขดัเกลาทางสงัคม เพื่อปรบัเปลี่ยน
พฤตกิรรมทีน่ าไปสู่วฒันธรรมใหม่และยงัส่งผลให้
สมาชิกในองค์การมีพฤติกรรมเป็นไปตามที่
องค์การคาดหวัง ดังผลงานวิจัยของ Ashforth 
and Saks (1996) ทีพ่บว่า ส าหรบัพนักงานใหม่
การขัด เกลาทางสังคมมีส่ วนช่วยลดความ
คลุมเครอืในบทบาทและความขดัแย้งในบทบาท 
ซึง่เป็นสว่นทีท่ าใหเ้กดิความเครยีด 

 
ข้อเสนอแนะ 

ควรมกีารศกึษาปจัจัยอื่นที่เกี่ยวขอ้ง เช่น 
การขดัเกลาทางสงัคม (socialization) การปรบัตวั 
(adaptation) ในการปฏิบตังิานภายใต้องค์กรใหม่
ที่ถูกควบรวมกิจการเพื่อใช้เป็นตัวแปรในการ
ท านายการเป็นพนกังานทีด่ขีององคก์ารต่อไป 
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