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บทคัดย่อ  

  บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพ  

ในการทำงานฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวช 2) วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความ

ขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวช และ 3) เสนอแนวทาง

การจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวช การ

วิจัยแบบผสมผสาน สถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การวิเคราะห์การถดถอยพหุ และการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก 

  ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านทรัพยากร ด้านบทบาทและสถานภาพ ด้านบุคลิกภาพและพฤติกรรมตามลำดับ 2) 

วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน พบว่า ปัจจัยที่มี

ผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก มีค่า

ระดับความสัมพันธ์ต่ำมาก โดยปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง (β=.450) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ

ระหว่างชุดตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม เท่ากับ .450 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจเท่ากับ .202 และ

สัมประสิทธิ์การอธิบายเท่ากับ .192 โดยมีประสิทธิภาพร่วมกัน ร้อยละ 19.2 และ 3) แนวทางการ
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จัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช พบว่า 

ความขัดแย้งองค์กรเกิดจากปัจจัยหลายประการซึ่งลดทอนได้ด้วยการมีทัศนคติเปิดกว้างรับฟังผู้อื่น

สื่อสารอย่างให้เกียรติใช้กลยุทธ์การเจรจาและประนีประนอม กำหนดบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจนผ่าน

เอกสารทางการและจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่ยั่งยืน 

คำสำคัญ: การจัดการความขัดแย้ง; ประสิทธิภาพ; การทำงานฝ่ายต่างประเทศ 
 

Abstract  

This article aims to: 1) study the level of conflict management factors and their relation to 

efficiency in the International Department of Samitivej Hospital; 2) analyze the factors affecting 

conflict management to increase efficiency in the International Department of Samitivej Hospital; 

and 3) propose conflict management guidelines to enhance efficiency in the International 

Department of Samitivej Hospital. The research employed a mixed-methods approach. The 

statistics used for data analysis included frequency, mean, standard deviation, and multiple 

regression. The qualitative research utilized in-depth interviews. 

The research findings revealed that: 1. The overall level of factors influencing conflict 

management for work efficiency was high. When considering each aspect, organizational culture 

was rated highest, followed by resources, roles and status, and personality and behavior, 

relatively. 2. Analysis of the factors affecting conflict management for work efficiency revealed a 

positive, though very low, correlation between these factors and work efficiency. The conflict 

management factor (β = .450) had a multiple correlation coefficient (R) of 450, a coefficient of 

determination (R2) of 202, and an adjusted R-square of .192, with an explanatory power of 

19.2%. 3. Conflict management approaches for work efficiency in the International Department at 

Samitivej Hospital revealed that organizational conflict stems from multiple factors, which can be 

mitigated by maintaining an open attitude, using respectful communication, implementing 

negotiating and compromising strategies, clearly defining roles and responsibilities through official 

documentation, and allocating resources fairly to create a sustainable work environment. 

Keywords: conflict management; efficiency; working in foreign affairs  
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บทนำ 

ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เป็นธรรมชาติเกิดขึ้นได้ในทุกๆ สถานที่ ความขัดแย้งที่

เกิดขึ้นในองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน อาจเกิดขึ้นได้จากหลายสาเหตุ อาทิเช่น การไม่บรรลุ

เป้าหมายที่มีต่อองค์กร (Luthans & Doh, 2018) คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือปัจจัยส่วนบุคคล การที่

แต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพหรือบุคลิกลักษณะที่แตกต่างกัน อีกทั้งยังเกิดจากความคาดหวังในบทบาท

หน้าที่ที่แตกต่างกัน รวมถึงการสื่อสารที่ ไม่มีประสิทธิภาพ โดยมีความรู้  ความสามารถ และ

ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ย่อมส่งผลประโยชน์ที่ไม่ลงตัวและความขัดแย้งเกิดจากอิทธิพลจากบุคคล

รอบข้างและการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สื่อสารไม่ตรงกัน ปัญหาที่นำไปสู่การวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ 

ปัญหาการสื่อสารระหว่างบุคลากรและผู้ป่วยต่างชาติ ความคาดหวังที่แตกต่างกันในมาตรฐานการ

รักษาและบริการ รวมถึงบทบาทหน้าที่ที่ไม่สอดคล้องกันของบุคลากร ทำให้เกิดความขัดแย้งที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทำงานและคุณภาพการบริการ 

ดังนั้นจากสาเหตุของความขัดแย้งที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ย่อมส่งผลต่อองค์กรได้ทั้งทางบวก

และทางลบ ในกรณีที่มีความขัดแย้งมากหรอืน้อยเกินไป จะส่งผลให้มีความตึงเครียดในองค์กรมากขึ้น 

ทำให้บุคลากรเกิดความคับข้องใจในการทำงาน ไม่มีความสุขในการทำงาน ขาดความร่วมมือในการ

ทำงาน และขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หากองค์กรมีความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสม จะทำให้

องค์กรเกิดการพัฒนา ดังนั้นการจัดการความขัดแย้งด้วยวิธีการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงมี

ความสำคัญในการทำให้ความขัดแย้งนั้นเป็นความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ นำไปสู่การพัฒนาและบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรในที่สุด (Kreitner & Kinicki, 2020) 

ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้ในชีวิตประจำวันของมนุษย์ โดยเฉพาะเมื่อมนุษย์ต้องอยู่ร่วมกันเป็น

สังคมหรือการต้องทำงานเป็นกลุ่ม นอกจากความขัดแย้งระหว่างบุคคลแล้วยังจะมีความขัดแย้ง

ระหว่างกลุ่มด้วย หากสมาชิกกลุ่มมีความแตกต่างกันมากในหลายๆ ด้าน ความขัดแย้งก็จะเกิดมากขึ้น 

จงึอาจกล่าวได้ว่าเป็นการยากที่คนเราจะทำงานร่วมกันในหน่วยงานโดยปราศจากความขัดแย้ง จนมคีำ

กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งจำเป็นที่ต้องมีในชีวิต แต่ปัญหาไม่จำเป็นต้องมีเพราะความขัดแย้งที่คงอยู่

ในระดับหนึ่งอาจไม่ก่อให้เกิดปัญหา แม้กระนั้นนักบริหารก็จะต้องให้ความสนใจกับเรื่องของความ

ขัดแย้งและเข้าเกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ ได้  สาเหตุของความขัดแย้งในโรงพยาบาล ได้แก่   

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม อุปสรรคทางภาษา ข้อจำกัดด้านกฎระเบียบและนโยบาย ความคาดหวัง

ที่แตกต่างกัน  

จากข้อมูลสถิติ พบว่าผู้ป่วยต่างชาติคิดเป็น 61.4% ของผูป้่วยนอกทั้งหมด และผู้ป่วยในคิดเป็น 

48.3% ของผู้ป่วยในทั้งหมดในช่วงปี 2014-2018 (Khunakorncharatphong et al., 2021) นอกจากนี้ 

งานศกึษาของโรงพยาบาลสอนในเมืองเจนีวา (Switzerland) พบว่า ~41% ของความขัดแย้งมีผลกระทบ

ต่อคุณภาพการดูแลผู้ป่วย (Cullati et al., 2019) ข้อมูลเหล่านี้สะท้อนให้เห็นว่าความขัดแย้งในบริบท
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ของผู้ป่วยข้ามชาติมีผลต่อทั้งบุคลากรและคุณภาพการบริการ ทำให้เกิดความจำเป็นในการศึกษาและ

พัฒนากลไกการจัดการความขัดแย้ง 

ความขัดแย้งซึ่งเป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติของมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เมื่อบุคคลมีเป้าหมาย

หรือจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน หรือการที่สมาชิกในทีมมีความเห็นไม่สอดคล้องกันในเรื่องต่าง ๆ ความ

แตกต่างเหล่านี้จะก่อให้เกิดความขัดแย้งต่อมาภายหลัง ความขัดแย้งในสังคมหรือองค์กรอาจเกิดขึ้นได้ใน

หลายระดับ เช่น ระหว่างคนกับคน คนกับกลุ่ม กลุ่มกับกลุ่ม หรือองค์กรกับองค์กร สาเหตุของความ

ขัดแย้งเกิดจากการตกอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ต่างกัน ผลประโยชน์ขัดกัน คาดหวังในบทบาทต่างกัน อคติ 

ค่านิยมและการรับรู้ต่างกัน และการได้มาปฏิบัติสัมพันธ์กัน ความขัดแย้งคือความรู้สึกของบุคคลหรือ

กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปที่มีความคิดเห็นหรือความเข้าใจว่าเป้าหมายหรือผลประโยชน์ของตนเองนั้น

ถูกขัดขวางหรือไม่ลงรอยกัน (Incompatible Goal) กับบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลอื่น เมื่อความขัดแย้งเกิดขึน้ ไม่

ว่าจะเป็นระดับบุคคล องค์กร สังคม หรือระดับประเทศ ในเกือบทุกหนทุกแห่ง ได้ใช้สันติวิธีเข้าช่วย

คลี่คลายความขัดแย้งมากกว่าการใช้ความรุนแรง (Hadziabdic et al., 2014) 

ปัจจุบันระบบสาธารณสุขและการแพทย์ทั่วโลกมีแนวโน้มที่จะเปิดกว้างและรองรับผู้ป่วยจาก

นานาชาติมากขึ้น ทำให้โรงพยาบาลหลายแห่ง โดยเฉพาะโรงพยาบาลขนาดใหญ่และโรงพยาบาล

เอกชน ได้จัดตั้ง "ฝ่ายต่างประเทศ" ขึ้นเพื่ออำนวยความสะดวกแก่ผู้ป่วยชาวต่างชาติ ทั้งในด้าน

การแพทย์ การประสานงาน และการให้บริการที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมและภาษาที่หลากหลาย 

อย่างไรก็ตาม การให้บริการทางการแพทย์แก่ผู้ป่วยข้ามชาติย่อมมาพร้อมกับความท้าทายและความ

ขัดแย้งหลายประการ เช่น ปัญหาการสื่อสาร อุปสรรคทางภาษา ความคาดหวังที่แตกต่างกัน รวมถึง

ความซับซ้อนทางกฎระเบียบระหว่างประเทศ หากไม่มีการจัดการความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัญหาเหล่านี้อาจนำไปสู่ความไม่พึงพอใจของผู้ป่วย ความเครียดในการทำงานของบุคลากร และ

แมก้ระทั่งผลกระทบต่อชื่อเสียงของโรงพยาบาล (Piryani & Piryani, 2019) 

  บทความวิจัยนี้นำเสนอการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่าย

ต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร เป็นเรื่องที่มีประโยชน์และความ

น่าสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการดำเนินการขององค์กรและจะเป็น

การแก้ปัญหาความขัดแย้งในหน่วยงานฝ่ายต่างประเทศใหม้ีความสอดคล้องกับภารกิจขององค์กรและ

ผลกำไรขององค์กร และคาดหวังว่าผลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้จะสามารถนำมาใช้เป็นตัวอย่างและ 

แนวทางการจัดการความขัดแย้งที่เป็นประโยชน์ที่จะนำไปประยุกต์ใช้กับองค์กร หรือหน่วยงานอื่น ๆ ได้อีก

ด้วยและเพื่อใหเ้กิดการพัฒนาและบริหารจัดการความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่าย

ต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อเสนอแนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่าย

ต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

  การศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีดังนี้ 

แนวคดิและทฤษฎีการจัดการความขัดแย้ง 

  ความหมายของความขัดแย้ง  

  ความขัดแย้ง เกิดขึน้เมื่อบุคคลมีความเห็นไม่ตรงกันหรอืมองกันคนละมุม ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่

หลีกเลี่ยงได้ยากเมื่อบุคคลรับรู้ไม่เหมือนกัน ความสำเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับความสามารถในการ

จัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ความขัดแข็งอาจไม่เป็นประโยชน์ถ้านำไปสู่กิจกรรมที่ขัดขวาง

การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในทางตรงกันข้ามความขัดแย้งจะเป็นประโยชน์ถ้าความเห็นที่ต่างกัน

ส่งเสริมหรือนำไปสู่การบรรลุ เป้าหมายขององค์กร ความขัดแย้งที่ เป็นประโยชน์จะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการตัดสินใจของกลุ่มหรือการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่าง

สร้างสรรค์การจัดการความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์เป็นทักษะที่จำเป็นยิ่งของผู้นำ มีงานวิจัยที่แสดงว่า

ผูน้ำใช้เวลาประมาณร้อยละยี่สิบในการจัดการความขัดแย้ง 

  การมีปฏิสัมพันธ์ของคนในสังคม ไม่ว่าจะเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตังแต่ 2 บุคคลขึ้น

ไป ปฏิสัมพันธ์ภายในหน่วยงานองค์กรหรือระดับประเทศย่อมส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ ความ

ขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในทุกองค์กรโดยเกิดจากฝ่ายต่างๆที่ไม่สามารถหาข้อยุติร่วมกัน

ได้และ  ความสัมพันธ์ที่เข้ากันไม่ได้นี้ อาจมาจากการที่มีทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อและทักษะที่

แตกต่างกัน การทำงานร่วมกันของคนหลากหลายฝ่ายย่อมต้องมีความขัดแย้งเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็น

องค์กรขนาดเล็ก ขนาดใหญ่ องค์กรเอกชนหรอืรัฐบาล  

  Broukhim et al. (2019) กล่าวว่า ความขัดแย้งเป็นการแข่งขันกันระหว่างบุคคลที่มีความ

ต้องการความคิด (idea) ค่านิยม หรือเป้าหมายไม่ตรงกัน การทำงานร่วมกันย่อมเกิดความขัดแย้งขึ้น

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

 



Arts of Management Journal Vol. 9 No. 6 November - December 2025 
   
 

   | 192  วารสารศลิปการจดัการ ปทีี่ 9 ฉบับที่ 6 พฤศจิกายน - ธันวาคม 2568 

  แนวคดิและทฤษฎีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 

  การทำงานให้หน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าองค์กรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็

ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทำงานเพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล กลยุทธ์ในการสร้างความสำเร็จในการทำงาน หรอืเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการ

ทำงาน ตลอดจนการทำงานอย่างไรให้มีความสุข นั่นแสดงว่าองค์กรทั้งหลายต่างก็มีความเห็นตรงกัน

ว่าองค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งสำคัญประการหนึ่งอยู่ที่ 

ผูป้ฏิบัติงานมคีุณภาพ และสามารถทำงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  ในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นลักษณะงานประเภทใดก็ตาม ความสุขในการปฏิบัติงานถือเป็น

ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จของงาน แม้ว่าบุคลากรอาจประสบความเหน็ด

เหนื่อยหรือเผชิญกับอุปสรรคในการทำงาน แต่เมื่อเห็นผลลัพธ์หรือความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน 

บุคคลมักสามารถมองข้ามความท้าทายเหล่านั้นได้ การสร้างความสุขในการทำงานจึงเกี่ยวข้องกับการ

ที่บุคคลสามารถรับรู้ความสนุกและความพึงพอใจในกิจกรรมที่ตนปฏิบัติ ความสนุกและความพึงพอใจ

ในงานเป็นปัจจัยที่ ช่วยให้บุคลากรสามารถรับมือกับอุปสรรคหรือความยากลำบากได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ การมีความสุขในการทำงานไม่ได้หมายถึงเพียงความรู้สึกทางอารมณ์เท่านั้น แต่ยัง

เกี่ยวข้องกับการทำงานอย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสามารถส่งผลต่อการได้รับการยอมรับและความพึง

พอใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม การสร้างความสุขในการทำงานเป็นเรื่อง

ซับซ้อน เนื่องจากแต่ละบุคคลมีวิธีการและแนวคิดในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัย

ส่วนบุคคล แนวคิด และวิธีการปรับตัวในการทำงาน  

  ความหมายการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน 

           การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายดังนี้ 

          Millet (1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ และ

ได้รับผลกำไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน 

โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการ

อย่างเพียงพอ การใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง และการใหบ้ริการอย่างก้าวหน้า เป็นต้น 

  สรุปว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน คือ การปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถ และ

ทักษะในการทำงานของตนเองหรือผู้อื่นให้ดีขึ้นเจริญขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะทำให้

ตนเองผู้อื่นและองค์กรเกิดความสุขในที่สุด โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานมีความสำคัญอย่าง

ยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรหรอืการพัฒนาสังคม 

  นโยบายการค้าระหว่างประเทศทางด้านการแพทย์ 

  นโยบายการค้าระหว่างประเทศทางด้านการแพทย์ หมายถึง นโยบายและมาตรการของรัฐที่

กำหนดขึ้นเพื่อกำกับ ดูแล และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนสินค้า บริการ เทคโนโลยี และบุคลากรด้าน
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สุขภาพกับนานาประเทศ โดยมีเป้าหมายสำคัญเพื่อสนับสนุนความมั่นคงด้านสุขภาพของประเทศ เพิ่ม

ขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ และสร้างความร่วมมือกับประชาคมโลก ซึ่งสินค้าที่

เกี่ยวข้องกับการค้าทางการแพทย์มีตั้งแต่อุปกรณ์พื้นฐาน เช่น หน้ากากอนามัย เครื่องช่วยหายใจ ชุด

ป้องกันส่วนบุคคล (PPE) ไปจนถึงยา วัคซีน และเทคโนโลยีการแพทย์ขั้นสูง การค้าสินค้าและบริการ

เหล่านีส้่งผลโดยตรงต่อความสามารถของประเทศในการตอบสนองต่อวิกฤติด้านสาธารณสุข เช่น การ

แพร่ระบาดของโควิด-19 ที่ทำให้หลายประเทศต้องทบทวนนโยบายด้านการนำเข้าและส่งออกเพื่อให้

มั่นใจว่าจะสามารถจัดหาสินค้าจำเป็นได้อย่างเพียงพอ (Bown, 2020) แนวคิดสำคัญของนโยบาย

การค้าระหว่างประเทศด้านการแพทย์จึงต้องคำนึงถึงทั้งประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจ ความยุติธรรมใน

การเข้าถึง และความมั่นคงด้านสุขภาพ  

 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

  งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด/ทฤษฎี

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อสร้างความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ในชุมชนของ  

Siripongtuasin (2016), and Lukthong (2017) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

  ตัวแปรต้น   ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง 

1. ปัจจัยทางด้านบุคลกิภาพและพฤติกรรม 

2. ปัจจัยทางด้านบทบาทและสถานภาพ 

3. ปัจจัยทางด้านทรัพยากร 

4. ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

การจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ 

ในการทำงาน 

1. การสรา้งความเข้าใจและการส่ือสารท่ีดี 

2. การใชก้ลยุทธ์การเจรจาและการไกล่เกลี่ย 

3. การฝึกอบรมทักษะการจัดการความขัดแย้ง 

4. การสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

5. การพัฒนานโยบายและขั้นตอนการแก้ไขความขัดแย้ง 

แนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

  การวิจัยเรื่อง การจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร ใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) 

ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็น

เครื่องมอืในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งผูว้ิจัยดำเนินการวิจัยตามลำดับหัวข้อ ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวิจัยเชิงปริมาณ คือ บุคลากรฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาล

สมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร จำนวน 80 คน 

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ  คือ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวช สาขา 

ศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีเลือกแบบเจาะจง จำนวน 9 คน ประกอบด้วย ที่ปรึกษาสถาน

เอกอัครราชทูต ณ กรุงอัสตานา กระทรวงต่างประเทศ จำนวน 1 คน อุปทูตรักษาราชการสถาน

เอกอัครราชทูต ณ กรุงอัสตานา จำนวน 1 คน กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศเอเชียใต้ , กระทรวง

พาณิช จำนวน 1 คน กงสุลกิตติมศักดิ์ บาฮามาส จำนวน 1 คน กงสุลกิตติมศักดิ์ บังคลาเทศ จำนวน 1 

คน รองกงสุลฝ่ายพาณิชย์ ณ เมืองมุมใบ จำนวน 1 คน กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศตะวันออก

กลาง กระทรวงพาณิชย์ จำนวน 1 คน รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข จำนวน 1 คน และ ผู้อำนวยการ

องค์กรอนามัยโลกประจำภูมภิาคเอเชีย จำนวน 1 คน 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

  ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นการวิจัยแบบ

ผสมผสาน โดยเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามและการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบ

สัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

     2.1 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะแบบปลายปิด เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยการจัดการ

ความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ 

กรุงเทพมหานคร 

     2.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะแบบปลายปิด เป็นคำถามเกี่ยวกับการจัดการความ

ขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ 

กรุงเทพมหานคร 

     2.3 ตอนที่  3  แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดแนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่ อเพิ่ ม

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิตเิวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

  การกำหนดเกณฑ์ ถือหลักว่าจะต้องให้ทุกระดับมีช่วงคะแนนเท่ากันจะเห็นได้ว่าคะแนนสูงสุด 

5 คะแนน และต่ำสุด 1 คะแนน ซึ่งมีช่วงห่างหรือพิสัยของคะแนนเท่ากับ 5 – 1 = 4 มี 5 ระดับโดย แต่

ละระดับควรมีช่วงห่างเท่ากับ 4/5 = 0.8 
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3. การวิเคราะห์ข้อมูล   

  การดำเนินการวิจัยครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบ

สัมภาษณ์เครื่องมือในการวจิัยเชงิคุณภาพ โดยมีการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวิจัย ดังนี้ 

     3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

     การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยดำเนินกรวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

สำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ดำเนนิการตามขั้นตอนดังนี้ 

        3.1.1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติพื้ นฐานหาค่าความถี่  

(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) แล้วเสนอแบบความเรยีง 

        3.1.2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพใน

การทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร ใช้สถิติพื้นฐาน 

ได้แก่ การหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

      3.1.3. การทดสอบสมมตฐิานระหว่างปัจจัยที่มผีลต่อการตัวแปร 

        3.1.4. การจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร จะทดสอบสถิติเชิงอ้างอิง ได้แก่ การ

วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ เป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหา 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป เป็น เทคนิคทางสถิติที่อาศัย

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรมาใช้ในการทำนาย โดยเมื่อทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็สามารถ

ทำนายอีกตัวแปรหนึ่งได้สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชงิเส้นตรงในรูปแบบ 

     3.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

     เมื่อได้ข้อมูลจาการสังเกต บันทึก สัมภาษณ์แล้ว ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์ในการตรวจสอบเพื่อ

ยืนยันความน่าเชื่อถือ การตรวจสอบข้อมูลก่อนทำการวิเคราะห์ซึ่งการตรวจสอบข้อมูลที่ใช้กันมากใน

การวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การตรวจสอบข้อมูลสามเส้า ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยผู้วิจัยใช้การ

จัดเรียงข้อมูลตามเนื้อหาที่เกี่ยวข้องได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยผู้วิจัยใช้การจัดเรียงข้อมูลตามเนื้อหา

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาล

สมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร ตามวัตถุประสงค์ ผู้วจิัยได้ทำการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการ

จัดระเบียบข้อมูล การจัดแสดงข้อมูล ผู้วิจัยนำข้อมูลเหล่านั้นมาแสดงด้วยการพิมพ์เนื้อหาและลำดับ

กิจกรรมที่สอดคล้องกับการลงเก็บข้อมูลเชิงพื้นที่และการหาข้อสรุป การตีความและการตรวจสอบ

ความถูกต้องประเด็นของผลการวิจัยโดยการสังเคราะห์ ตีความ หาข้อสรุปจากข้อมูลที่ได้จากการเก็บ

รวบรวมในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้เปรียบเทียบเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์ แล้วนำข้อมูลเหล่านั้นมา

อภิปรายผลร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องจากนั้นนำผลการวิจัยที่สรุปและ

ตีความมาเรียบเรียงเป็นผลการศกึษา 
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ผลการวจิัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพใน

การทำงานฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวชโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้าน พบว่า 

ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุดรองลงมาคือปัจจัยทางด้านทรัพยากร ปัจจัย

ทางดา้นบทบาทและสถานภาพ และปัจจัยทางดา้นบุคลิกภาพและพฤติกรรมตามลำดับ  

 
ตารางที่  1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่าย

ต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครนิทร์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม   

 ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง 
(ระดับความคิดเห็น) 

ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย อันดับ 

1.  ปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพและพฤตกิรรม 3.90 .724 มาก 4 

2.  ปัจจัยทางด้านบทบาทและสถานภาพ 4.25 .585 มากที่สุด 3 

3.  ปัจจัยทางด้านทรัพยากร 4.26 .507 มากที่สุด 2 

4.  ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร 4.30 .512 มากที่สุด 1 

รวม 4.18 .457 มาก  

   

จากตารางที่ 1  ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย = 4.18 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย = 

4.30 และรองลงมา คือ ปัจจัยทางด้านทรัพยากร ค่าเฉลี่ย = 4.26 ปัจจัยทางด้านบทบาทและ

สถานภาพ ค่าเฉลี่ย = 4.25 และปัจจัยทางดา้นบุคลิกภาพและพฤติกรรม ค่าเฉลี่ย = 3.90 ตามลำดับ 

วัตถุประสงค์ที่  2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ คือ ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ 

(R) ระหว่างชุดตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม เท่ากับ .450 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เท่ากับ .202 และ

สัมประสิทธิ์การอธิบาย (Adjusted R2) เท่ากับ .192 โดยมีประสิทธิภาพร่วมกันร้อยละ 19.2 
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ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครนิทร์ กรุงเทพมหานคร      

 

การความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ 

ในการทำงาน 

ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง ค่าสหสัมพันธ์ .450** 

Sig .000 

ระดับความสัมพันธ์ ต่ำมาก 

**นัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 

 

จากตารางที่ 2 ปัจจัยที่มผีลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่าย

ต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีค่าระดับความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก   

 
ตารางที่ 3 แสดงผลการผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์ ในภาพรวมของปัจจัยท่ีมีผลต่อการจัดการความ

ขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร เป็นตัว

แปรเกณฑ์      

 

จากตารางที่ 3 ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งมีอิทธิพลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานของฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติ เวช สาขาศรีนครินทร์  

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (β = 0.450, p < .01) โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) 

ระหว่างปัจจัยการจัดการความขัดแย้งกับการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน

เท่ากับ 0.450 ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง นอกจากนี ้ค่าการตัดสินใจ (R²) อยู่ที่ 0.202 

และค่า Adjusted R² เท่ากับ 0.192 ซึ่งหมายความว่าปัจจัยการจัดการความขัดแย้งสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ร้อยละ 19.2 และมี

ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่าการจัดการความขัดแย้งเป็นปัจจัยสำคัญที่

สามารถส่งผลต่อประสทิธิภาพการทำงานของฝ่ายต่างประเทศในบริบทของโรงพยาบาลได้ 

วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช พบว่า ความขัดแย้งองค์กรเกิดจากปัจจัยหลาย

ตัวแบบ 

(Model) 

การจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธภิาพในการทำงาน 

B SE(b) Beta t P-Value 

ค่าคงท่ี (Constant) 2.486 .406  6.129 .000** 

1. ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง (X1) .429 .096 .450 4.450 .000** 

  R R2 Adjusted R2 SE (est.) F P-Value 

.450 .202 .192 .392 19.805 .000** 
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ประการซึ่งลดทอนได้ด้วยการมีทัศนคติเปิดกว้างรับฟังผู้อื่นสื่อสารอย่างให้เกียรติใช้กลยุทธ์การเจรจา

และประนีประนอม กำหนดบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจนผ่านเอกสารทางการและจัดสรรทรัพยากรอย่าง

เป็นธรรม เพื่อสร้างบรรยากาศการทำงานที่ยั่งยืน 

แนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ 

โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรนีครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

ผลวิเคราะห์การสัมภาษณ์ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน

ฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาล  

สมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร มีหลายด้านที่สัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ได้แก่ ลักษณะนิสัย

และพฤติกรรมส่วนบุคคล การสื่อสาร ทัศนคติ วัฒนธรรมองค์กร รวมถึงความชัดเจนของบทบาท

หน้าที่และการจัดสรรทรัพยากร ลักษณะนิสัยและวิธีการสื่อสารของบุคลากรถูกระบุว่าเป็น

ปัจจัยพื้นฐานที่มีผลกระทบโดยตรงต่อความขัดแย้ง โดยเฉพาะในบริบทงานด้านการต่างประเทศ  

ที่ต้องการความละเอียดอ่อนและความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย บุคลากรที่มีทัศนคติเปิดกว้าง 

เคารพความคิดเห็นผู้อื่น และสามารถสื่อสารอย่างชัดเจนและตรงไปตรงมา โดยไม่ล่วงละเมิด

ความรู้สึก สามารถลดความขัดแย้งและสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจภายในทีมได้ดี ขณะเดียวกัน การขาด

ความสามารถในการฟัง ชอบสั่งการ หรือใช้ถ้อยคำประชดประชัน กลับเป็นปัจจัยเร่งให้เกิดความตึง

เครียด ความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่และความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกันถือเป็นต้นตอสำคัญของ

ความขัดแย้ง โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรต้องทำงานข้ามหน่วยงานหรือในสถานการณ์วิกฤต เช่น การ

รักษาการแทนผู้บริหาร การประสานงานกับหน่วยงานต่างประเทศ หรือการทำงานในองค์กรนานาชาติ 

ความไม่แน่นอนในขอบเขตอำนาจการตัดสินใจมักก่อให้เกิดความลังเลและความขัดแย้งทั้งในระดับ

บุคคลและระดับทีม แนวทางแก้ไขที่ได้รับการเสนอแนะ ได้แก่ การสร้างข้อตกลงร่วมผ่านเอกสาร  

ที่ชัดเจน เช่น SOP หรือ MOU และการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดบทบาทอย่างเป็น

ระบบ ประเด็นด้านทรัพยากรยังเป็นปัจจัยสำคัญ โดยผู้ให้สัมภาษณ์หลายคนระบุว่าการจัดสรร

ทรัพยากรที่ไม่เท่าเทียมหรือไม่สอดคล้องกับภารกิจ เช่น งบประมาณไม่เพียงพอ ความเหลื่อมล้ำ

ระหว่างเจ้าหน้าที่ทางการกับกงสุลกิตติมศักดิ์  หรือการขาดแคลนบุคลากรในช่วงเวลาสำคัญ 

โดยเฉพาะช่วงวิกฤตโรคระบาด นำไปสู่ความขัดแย้งทั้งในรูปแบบ Task Conflict และ Perceptual 

Conflict การแก้ไขต้องอาศัยระบบการจัดสรรทรัพยากรที่ยุติธรรม โปร่งใส และมีหลักเกณฑ์ชัดเจน 

สุดท้าย วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เปิดกว้าง หรือเน้นผลงานมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร อาจ

ทำให้เกิดภาวะ “ความเงียบในองค์กร” (Organizational Silence) ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการแก้ไขความ

ขัดแย้งอย่างตรงไปตรงมา การส่งเสริมวัฒนธรรมการทำงานที่เปิดรับความคิดเห็น การสื่อสารแบบ

สร้างสรรค์ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม จึงช่วยลดความตึงเครียดและสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
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โดยสรุป การจัดการความขัดแย้งในบริบทฝ่ายต่างประเทศของโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ 

จำเป็นต้องอาศัยการบริหารจัดการอย่างบูรณาการ ครอบคลุมทั้งด้านบุคลิกภาพ การสื่อสาร บทบาท

หน้าที่ การจัดสรรทรัพยากร และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือ ลดความขัดแย้ง และ

เพิ่มประสิทธิภาพการทำงานในระดับสากล 

ผลวิเคราะห์การสัมภาษณ์ เรื่อง การจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการ

ทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร พบว่า  การ

จัดการความขัดแย้งมีความหลากหลายทั้งในแง่ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ลักษณะความขัดแย้ง 

และวิธีการจัดการ โดยปัจจัยสำคัญที่สะท้อนจากข้อมูล ได้แก่ ลักษณะนิสัยของบุคลากร การสื่อสาร 

ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ ความแตกต่างด้านสถานภาพ และการจัดสรรทรัพยากร ลักษณะนิสัย

ของบุคลากร เช่น ความอดทน การเปิดใจรับฟัง และความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีบทบาท

สำคัญต่อการป้องกันและแก้ไขความขัดแย้ง โดยเฉพาะในการทำงานข้ามวัฒนธรรมที่ต้องอาศัยความ

เข้าใจ ความละเอียดอ่อน และความไว้วางใจเป็นพื้นฐาน การสื่อสารที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา และให้

เกียรติซึ่งกันและกัน เป็นเครื่องมือสำคัญในการลดแรงตึงเครียดและสร้างความร่วมมือในทีมงานที่มี

ความหลากหลายทางภาษาและวัฒนธรรม นอกจากนี้ ความไม่ชัดเจนของบทบาทหน้าที่หรอืสถานภาพ 

โดยเฉพาะบทบาทที่ทับซ้อนกันระหว่างหน่วยงาน มีแนวโน้มก่อให้เกิดความเข้าใจผิดและความขัดแย้ง 

โดยเฉพาะในช่วงวิกฤตหรือสถานการณ์ฉุกเฉิน การกำหนดบทบาทและโครงสร้างที่ชัดเจน เช่น SOP 

หรือ MOU พร้อมการสื่อสารแบบเปิดเผยและการมีส่วนร่วมของบุคลากร จงึเป็นแนวทางสำคัญในการ

คลี่คลายปัญหา ประเด็นด้านทรัพยากรสะท้อนถึงความไม่สมดุลในการจัดสรรงบประมาณและ

บุคลากร ซึ่งอาจทำให้เกิดความรู้สึกด้อยค่า ขาดแรงจูงใจ และนำไปสู่ความขัดแย้งในระดับทีม การ

แก้ไขควรมุ่งเน้นการประเมินภารกิจเชิงปริมาณและการจัดสรรทรัพยากรอย่างโปร่งใสและเท่าเทียม

ท้ายที่สุด วัฒนธรรมองค์กรถือเป็นอีกปัจจัยสำคัญ หากองค์กรเน้นผลลัพธ์โดยละเลยความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากร หรือมีลักษณะการทำงานแบบปิดกั้นไม่เปิดรับความคิดเห็น ย่อมนำไปสู่บรรยากาศที่

อึดอัด ความไม่ไว้วางใจ และความขัดแย้งที่ฝังลึก การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดเผย ส่งเสริมการ

สื่อสารเชิงสร้างสรรค์ และเคารพความแตกต่าง จึงเป็นแนวทางสำคัญในการส่งเสริมประสิทธิภาพใน

การทำงาน โดยเฉพาะในหน่วยงานที่มีบริบทการทำงานกับนานาชาติอย่างฝ่ายต่างประเทศของ

โรงพยาบาล 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่  1 พบว่า ระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศโรงพยาบาลสมิติเวช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมา คือ ปัจจัย
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ทางด้านทรัพยากร ปัจจัยทางด้านบทบาทและสถานภาพ และปัจจัยทางด้านบุคลิกภาพและพฤติกรรม 

ตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Soomro et al. (2023) ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะบุคลิกภาพและ

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งผ่านประสิทธิผลของความเป็นผู้นำ: หลักฐานจากการศึกษาระดับสูงใน

ปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ (Big Five: agreeableness, 

extraversion, emotional stability, conscientiousness, openness) และรูปแบบการจัดการความขัดแย้ง 

(integrating, avoiding, obliging, compromising, dominating) โดยผ่านตัวแปรกึ่งกลางคือประสิทธิภาพ

ความเป็นผู้นำ (leadership effectiveness) ผลการวิเคราะห์ด้วย SEM พบว่า traits เช่น agreeableness, 

emotional stability, openness มี ผล เชิ งบวกอย่ างมี นั ยสำคัญ ต่ อการเลื อก ใช้รูป แบ บ  conflict 

management ที่สร้างสรรค์ เช่น การรวมแนวทาง ( integrating) และประนีประนอม (compromising) 

สะท้อนแนวสอดคล้องกับปัจจัย บุคลิกภาพและพฤติกรรมที่ส่งเสริมการจัดการความขัดแย้งอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

คือ ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง (β=.450) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (p<.01) สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุ (R) ระหว่างชุดตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยการจัดการความขัดแย้ง (X1) กับตัวแปรตาม 

(การจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรี

นครินทร์ กรุงเทพมหานคร) เท่ากับ .450 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เท่ากับ .202 และสัมประสิทธิ์

การอธิบาย (Adjusted R2) เท่ากับ .192 โดยมีประสิทธิภาพร่วมกันในปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการความ

ขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ 

กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 19.2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Adim et al. 

(2020) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย้งและการปฏิบัติงานของผู้เช่ียวชาญด้านการดูแลสุขภาพ

ในโรงพยาบาลที่ให้การเรียนการสอนในรัฐริเวอร์ส ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการ

จัดการความขัดแย้ง (ผ่านสไตล์ negotiation, collaboration, and accommodation) กับประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลสอน ในรัฐ Rivers, ไนจีเรีย (N = 165) ใช้ Spearman 

correlation พบว่าการใช้สไตล์ negotiation มีค่า r = 0.883 (p < .01), collaboration r = 0.902 และ 

accommodation r = 0.728 ทั้งสามมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมากกับประสิทธิภาพการทำงาน 

สอดคล้องกับกรณี β และ R² ของคุณ ที่ชี้ว่าการจัดการความขัดแย้งส่งผลอย่างมีนัยสำคัญ (p < .01) 

และสามารถคาดการณ์ประสิทธิภาพได้ประมาณ 19% 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่  3 พบว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ กรุงเทพมหานคร 

พบว่า ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ลักษณะนิสัย วิธีการสื่อสาร และความเข้าใจ  
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ในวัฒนธรรมที่แตกต่าง โดยบุคลากรที่มีทัศนคติเปิดกว้าง รับฟังผู้อื่น และสื่อสารอย่างให้เกียรติ 

สามารถลดความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้กลยุทธ์การเจรจา การประนีประนอม และการ

สื่อสารที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา ถือเป็นแนวทางสำคัญในการสร้างความร่วมมือภายในทีม นอกจากนี้ 

ปัญหาความไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ หรอืความคาดหวังที่คลาดเคลื่อน ยังเป็นต้นตอของความขัดแย้ง

ในองค์กร การกำหนดบทบาทให้ชัดเจนผ่านเอกสารหรือแนวทางปฏิบัติที่เป็นทางการ เช่น SOP หรือ 

MOU จึงมีความจำเป็น ในขณะที่การจัดสรรทรัพยากรอย่างไม่เท่าเทียมก็เป็นอีกปัจจัยที่ก่อให้เกิด

ความรู้สึกไม่เป็นธรรมและลดทอนแรงจูงใจในการทำงานสุดท้าย วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เปิดเผยหรือ

เน้นผลสำเร็จโดยไม่คำนึงถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล อาจนำไปสู่การปิดกั้นความคิดเห็นและสะสม

ความขัดแย้งส่วนการสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการพูดคุยอย่างสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วม และการ

บริหารจัดการที่ยืดหยุ่นจะช่วยสร้างบรรยากาศการทำงานที่เอือ้ต่อความร่วมมือและลดความขัดแย้งได้

อย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Guo (2025) ได้ศึกษาเรื่อง การแก้ไขข้อขัดแย้งในการสื่อสาร

ระหว่างวัฒนธรรม: กลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้งทางวัฒนธรรม ผลการวิจัยพบว่า การแก้ไขข้อ

ขัดแย้งอย่างมีประสิทธิผลในการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมเกี่ยวข้องกับการใช้กลยุทธ์ในการจัดการความ

ขัดแย้งทางวัฒนธรรมโดยอาศัยแนวทางทางวิทยาศาสตร์และการวิจัย วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้คือ

การประเมินและระบุกลยุทธ์ที่ช่วยในการจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการโต้ตอบข้ามวัฒนธรรม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทางวัฒนธรรมและส่งเสริมปฏิสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง

ตัวแทนของวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ผลการศึกษายืนยันถึงประสิทธิผลของการใช้กลยุทธ์การจัดการ

ความขัดแย้งเฉพาะเจาะจงในการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม บทความนีเ้น้นย้ำถึงความสำคัญในทางปฏิบัติ 

เนื่องจากบทความนี้เสนอแนวทางและเครื่องมือที่ชัดเจนสำหรับการจัดการความขัดแย้งอย่างมี

ประสิทธิผลในหมู่ผู้เช่ียวชาญในด้านการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม ผลลัพธ์ของการวิจัยสามารถ

นำไปใช้เพื่อปรับปรุงแนวทางการสื่อสารในองค์กรและส่งเสริมระดับความเข้าใจและความร่วมมอืซึ่งกัน

และกันที่เพิ่มขึ้นระหว่างตัวแทนจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
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องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิจัยครั้งนี้ทำให้เกิดความเข้าใจว่า ความขัดแย้งในฝ่ายต่างประเทศของโรงพยาบาลสมิติเวช 

เกิดจากหลายปัจจัย ทั้งบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคลากร ความไม่ชัดเจนของบทบาทและ

สถานภาพ การจัดสรรทรัพยากรที่ไม่เท่าเทียม และความแตกต่างด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยพบว่า 

วัฒนธรรมองค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อการเกิดและการจัดการความขัดแย้ง เพื่อจัดการกับ

ความขัดแย้งอย่างมีประสิทธิภาพ จงึควรใช้แนวทาง 5 ประการ ได้แก่ 

- การสร้างความเข้าใจและการสื่อสารที่ดี เพื่อป้องกันความเข้าใจผดิ 

- การใช้กลยุทธ์การเจรจาและการไกล่เกลี่ย เพื่อหาทางออกร่วมกัน 

- การฝกึอบรมทักษะการจัดการความขัดแย้ง เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

- การสนับสนุนจากผู้บริหาร ที่จะช่วยสร้างบรรยากาศการทำงานที่ไว้วางใจ 

- การพัฒนานโยบายและขั้นตอนแก้ไขความขัดแย้ง เพื่อให้การจัดการมรีะบบและเป็นธรรม 

ผลจากการจัดการความขัดแย้งในแนวทางดังกล่าว ส่งผลใหเ้กิด การลดความตึงเครียดใน

องค์กร การเพิ่มความร่วมมือและความไว้วางใจระหว่างบุคลากร และการสร้างบรรยากาศการทำงาน

ที่ยั่งยืน ซึ่งท้ายที่สุดนำไปสู่ การเพิ่มประสทิธิภาพการทำงานของฝ่ายต่างประเทศ ได้อย่างชัดเจน 
 

สรุป 

การจัดการความขัดแย้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาล  

สมิติเวช สาขาศรีนครินทร์ มุ่งศึกษาถึงปัญหาความขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในการทำงานของบุคลากร  

ฝ่ายต่างประเทศ ซึ่งต้องเผชิญกับความแตกต่างด้านวัฒนธรรม ภาษา บทบาทหน้าที่ และการจัดสรร

ทรัพยากร งานวิจัยใช้ระเบียบวิธีแบบผสมผสาน ทั้งการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พบว่า 

ปัจจัยสำคัญที่สุดที่มีผลต่อความขัดแย้งคือ วัฒนธรรมองค์กร รองลงมาคือทรัพยากร บทบาทและ

สถานภาพ รวมถึงบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคลากร แม้ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความ

ปัจจัยความขัดแยง้ 

- บุคลิกภาพและพฤติกรรม 

- บทบาทและสถานภาพ 

- ทรัพยากร 

- วัฒนธรรมองค์กร 

การจัดการความขัดแย้ง 

- การสร้างความเข้าใจและการ

สื่อสารท่ีด ี

- การเจรจาและไกล่เกลี่ย 

- การฝึกอบรมทักษะการจัดการ

ความขัดแย้ง 

- การสนับสนุนจากผู้บริหาร 

- การพัฒนานโยบายและขั้นตอน

แก้ไข 

ผลลพัธ ์

- ลดความตงึเครยีดในองค์กร 

- เพิ่มความร่วมมือและความ

ไวว้างใจ 

- สร้างบรรยากาศการทำงาน

ท่ีย่ังยนื 

- เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน

ฝ่ายต่างประเทศ 
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ขัดแย้งกับประสิทธิภาพการทำงานจะอยู่ในระดับต่ำ แต่ก็มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่าการจัดการ

ความขัดแย้งที่ดีสามารถช่วยยกระดับประสิทธิภาพได้จริง ข้อเสนอแนะสำคัญคือ การสร้างบรรยากาศ

ที่เปิดกว้างและให้เกียรติในการสื่อสาร การเจรจาและประนีประนอม การกำหนดบทบาทหน้าที่อย่าง

ชัดเจน และการจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรม ซึ่งจะช่วยลดความตึงเครียด เสริมสร้างความร่วมมือ 

และนำไปสู่การทำงานที่มีประสทิธิภาพและยั่งยนืในระดับสากล 
 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

          1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า ระดับปัจจัยการจัดการความขัดแย้งเพื่อประสิทธิภาพ

ในการทำงานฝ่ายต่างประเทศ โรงพยาบาลสมิติเวช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะ ปัจจัย

ทางด้านวัฒนธรรมองค์กร มีผลสูงสุด รองลงมาคือ ทรัพยากร และ บทบาทและสถานภาพ ดังนั้น

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ ควรสร้างและคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเปิดกว้าง 

รับฟัง และการทำงานแบบมีส่วนร่วม หรือจัดสรรทรัพยากรอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส เพื่อลด

ความรู้สึกเหลื่อมล้ำระหว่างบุคลากร และกำหนดบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรให้ชัดเจน 

ผ่านคู่มอืหรอืเอกสารทางการ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า ปัจจัยการจัดการความขัดแย้งมีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับประสิทธิภาพการทำงาน โดยเฉพาะ วัฒนธรรมองค์กร (β=.701) เป็นตัวแปรสำคัญที่สุด ดังนั้น

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ ควรเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่ส่งเสริมการสื่อสาร

เชงิบวก ลดอคติ และส่งเสริมความไว้วางใจ หรอืจัดใหม้ีการอบรมทักษะการเจรจา ไกล่เกลี่ย และการ

สื่อสารข้ามวัฒนธรรมแก่บุคลากร และส่งเสริมบทบาทของผู้บริหารในการเป็นผู้นำที่สนับสนุนการ

แก้ไขข้อขัดแย้งอย่างสรา้งสรรค์ 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่า แนวทางการจัดการความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพ 

ได้แก่ การมีทัศนคติเปิดกว้าง รับฟังผู้อื่น สื่อสารอย่างให้เกียรติ ใช้การเจรจาและประนีประนอม 

กำหนดบทบาทที่ชัดเจน และการจัดสรรทรัพยากรอย่างเท่าเทียม ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควร

ดำเนินการ ดังนี้  ควรจัดทำคู่มือการแก้ไขข้อขัดแย้ง (Conflict Management Handbook) ให้ใช้เป็น

มาตรฐานในหน่วยงาน หรอืจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมและ

การบริหารความขัดแย้ง และใช้กลไกการติดตามและประเมินผลการจัดการความขัดแย้งเพื่อปรับปรุง

อย่างต่อเนื่อง 
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2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

งานวิจัยนีไ้ด้ข้อค้นพบองค์ความรู้ที่สำคัญ คอื วัฒนธรรมองค์กรและการสื่อสารมีบทบาทอย่าง

มากต่อการจัดการความขัดแย้งในบริบทการทำงานฝ่ายต่างประเทศของโรงพยาบาลเอกชน  

ซึ่งสามารถนำไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานด้านสาธารณสุขที่มีลักษณะการทำงานข้ามวัฒนธรรมหรือ

ทำงานร่วมกับผู้ป่วยต่างชาติ โดยควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาระบบการบริหารจัดการความ

ขัดแย้งเชิงป้องกัน (Preventive Conflict Management) สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรทำวิจัย

ในประเด็นเกี่ยวกับการเปรียบเทียบรูปแบบการจัดการความขัดแย้งระหว่างโรงพยาบาลเอกชนและ

โรงพยาบาลของรัฐ รวมถึง การศึกษาปัจจัยด้านดิจิทัลและเทคโนโลยีที่อาจช่วยสนับสนุนการสื่อสาร

เพื่อลดความขัดแย้ง 
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