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บทคดัยอ่ 
การศึกษา ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการ

ท างานของรูปแบบห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์รวมไปถึงรูปแบบในการจดัการความขดัแยง้ โดยมีผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ภายในหน่วยงานและปฏิบติังานร่วมกบัห้องปฏิบติัการ ในโรงพยาบาลในสังกดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง จ  านวน 23 ท่าน และใช้วิธีการ
สมัภาษณ์เชิงลึก และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการท า Content Analysis ในการเก็บและรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี 

ผลการศึกษาพบว่าความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน สามารถพบไดต้ั้งแต่ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 
และความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงาน โดยความขดัแยง้ระหว่างบุคคล มกัเป็นความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างบุคคล 
ในเร่ืองบุคลิกภาพและการส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร, รูปแบบความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน มกัมีสาเหตุการเกิดมาจากการแบ่งแยกทางความคิด
เห็น และท างานท่ียงัไม่ชัดเจน และส่วนสุดท้ายคือรูปแบบความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงาน ซ่ึงมีสาเหตุของการเกิดความขัดแย้งท่ี
หลากหลาย เน่ืองจากในแต่ละหน่วยงานมกัจะมีวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความรู้ ความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนั มีผลประโยชน์
ท่ีไม่ลงตวั อีกทั้งระบบการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนั ฯลฯ โดยสามารถพบไดท้ั้ง ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาล ความขดัแยง้ระหว่างแพทย ์
ความขดัแยง้กบัห้องปฏิบติังานภายนอก และอ่ืนๆ นอกจากน้ียงัพบว่าบุคลากรมกัจะเลือกใช้การจดัการในรูปแบบการร่วมมือกนั การ
ประนีประนอม และการโอนอ่อน/ยอมตาม ตามล าดบั ในขณะเดียวกนัก็มีการเลือกใชวิ้ธีการหลีกหนีหรือหลีกเล่ียงในการจดัการกบัปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดเ้ช่นกนั แต่ไม่พบการใชวิ้ธีรูปแบบการแข่งขนัในการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้ 

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถน าไปเป็นแนวทางในการท างาน ก าหนดกลยทุธ์ในการจดัการกบัความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอย่างสร้างสรรค์ บุคลากรทางการแพทยส์ามารถประยุกต์ใช้ในการจดัการกบัความขดัแยง้ได้อย่างเหมาะสม ผูบ้ริหาร
สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะ ท่ีจะรับมือและจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญั 
การท างานในองคก์รใดองคก์รหน่ึงหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงนั้น ยอ่มตอ้งเกิด

การท างานร่วมกนัของหลายๆฝ่าย ทั้งในระดบับุคคล จนไปถึงระดบัของหน่วยงานทั้งภายในและ
ภายนอก ซ่ึงส่ิงหน่ึงท่ีตามมาในการท างานร่วมกนัของหลายๆฝ่าย ก็คือ ปัญหาความขดัแยง้ซ่ึงจดัได้
วา่เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติอยา่งหน่ึง ท่ีเกิดข้ึนในชีวติประจ าวนัอยูเ่สมอๆ ทั้งในระดบับุคคล หรือ
ในระดบัองคก์ร หน่วยงานก็ตาม (Elgoibar et al., 2017) ซ่ึงสาเหตุแห่งความขดัแยง้นั้นก็มีสาเหตุท่ี
หลากหลายทั้งทศันคติ ค่านิยม เช้ือชาติ ศาสนาและปัจจยัอ่ืนๆอีกมากมาย ซ่ึงก็ข้ึนอยู่กบับริบทท่ี
แตกต่างกนัในแต่ละองคก์ร (Omisore & Abiodun, 2014) ซ่ึงหากความขดัแยง้เกิดข้ึนแลว้ยอ่มส่งผล
กระทบทั้งในระดบับุคคล หรือองค์กรด้วยเช่นกนั โดยอาจจะเกิดการกระทบกระทัง่กนั เกิดการ
แข่งขนั มุ่งท่ีจะเอาชนะกันของสองฝ่าย จนทั้งสองฝ่ายอาจจะไม่สามารถท างานร่วมกันได้อีก 
อยา่งไรก็ตาม ปัญหาความขดัแยง้ไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดผลลพัธ์ในเชิงลบเสมอไป เพราะหากปัญหาความ
ขดัแยง้นั้นไดรั้บการสนใจและสามารถระบุและหาสาเหตุของปัญหานั้นๆไดน้ั้น จะช่วยให้สามารถ
แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และอาจก่อให้เกิดการพฒันาขององค์กรไปในทางท่ีข้ึนได้
เช่นกนั (Fitzsimons & Krahl, 2018) ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัระดบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ณ จุดท่ี
องค์กรมีระดบัของความขดัแยง้ท่ีเหมาะสมต่อองค์กร ร่วมกบัมีการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ความขดัแยง้นั้นจะน าไปสู่การสร้างนวตักรรม การเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ร เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัและน าไปสู่การพฒันาองค์กร
อยา่งสร้างสรรคใ์นท่ีสุด (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2550) 

การเกิดความขดัแยง้ในบริบทองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการดา้นสุขภาพหรือดา้น
สาธารณสุขก็เช่นกนั โดยเฉาพะในปัจจุบนัท่ีมีรูปแบบการให้บริการท่ียึดคนไขเ้ป็นศูนยก์ลางมาก
ข้ึน ซ่ึงไม่ใช่แค่วชิาชีพใดวชิาชีพหน่ึง แต่จะตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัระหวา่งวชิาชีพต่างๆท่ีมากข้ึน 
มีการท างานร่วมกนัในแต่ละวิชาชีพท่ีมากข้ึน (พิมพิมล วงศ์ไชยา, 2560) เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อ
คนไขน้ัน่เอง ซ่ึงลกัษณะการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรทางการแพทย ์ทั้งแพทย ์พยาบาล เภสัช
กร เทคนิคการแพทย์ และอ่ืนๆ ท่ีอาจจะมีทศันคติ ความคิด หรือจุดมุ่งหมายของการท างานท่ี
แตกต่างกนัไป อาจก่อใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ต่อกนัได ้(สนัน่ เถาชารี, 2556) ทั้งท่ีเกิดจากวิชาชีพ
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ท่ีแตกต่างกนัด้วยส่วนหน่ึง รวมไปถึงบุคลากรในวิชาชีพเดียวกันก็สามารถเกิดความขดัแยง้ได้
เช่นกนั ซ่ึงปัญหาความขดัแยง้ดงักล่าว หากไม่ไดรั้บการแกไ้ข จดัการ บริหารท่ีดีพอ อาจก่อให้เกิด
ความเครียดของบุคคลากรท่ีเพิ่มข้ึน ขวญัก าลงัใจท่ีลดลงของบุคลากรได ้และอาจส่งผลต่อเน่ืองมาสู่
การท างานร่วมกนัอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ทั้งการส่ือสารซ่ึงกนัและกนัท่ีลดลง การเกิดอคติและ
ต่อตา้นซ่ึงกนัและกนัระหวา่งบุคลากร จนน าไปสู่การการลาออกของบุคลากรทางการแพทยท่ี์เพิ่ม
มากข้ึน (high employee turnover) (Ramsay, 2001) และอาจน ามาสู่การลดลงของประสิทธิภาพใน
การใหบ้ริการและดูแลผูป่้วยของบุคลกรทางการแพทยไ์ดใ้นท่ีสุด 

ห้องปฏิบติัการทางการแพทยห์รือห้องปฏิบติัการเทคนิคการแพทย ์นั้นเป็นหน่ึงใน
หน่วยงานดา้นสาธารณสุขท่ีมีหน้าท่ีในการให้การบริการดา้นสุขภาพกบัผูป่้วยด้วยเช่นกนั โดยมี
ภาระ หนา้ท่ีในการจดัการเก็บส่ิงส่งตรวจจากผูป่้วย เช่น เลือด ปัสสาวะ อุจจาระ และน ามาใชใ้นการ
วิเคราะห์ผลโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพื่อให้ไดผ้ลการทดสอบท่ีถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และน าไปใช้
ในการสนบัสนุนการดูแลผูป่้วยต่อไป (กระทรวงสาธารณสุข, 2557) และดว้ยรูปแบบการท างาน 
และกระบวนการต่างๆในการท างานของห้องปฏิบติัการนั้น จะตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ (interaction) 
หรือการท างานร่วมกนัระหว่างบุคลากรต่างๆ ระหว่างหน่วยงานต่างๆดว้ย หรือแมแ้ต่การท างาน
ร่วมกนัภายในหน่วยงานดว้ย ซ่ึงส่ิงท่ีตามมาในการท างานร่วมกนั ท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดก้็คือปัญหาความ
ขดัแยง้นัน่เอง (สนัน่ เถาชารี, 2556) 

ดงัท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาและวิจยัในหัวขอ้ “การศึกษาปัญหาความ
ขดัแยง้และการจดัการปัญหาความขดัแยง้ของบุคลากรทางการแพทย ์ในบริบทของห้องปฏิบติัการ
ทางการแพทย”์ เน่ืองจากผูว้ิจยัเป็นผูท่ี้จบการศึกษาในคณะเทคนิคการแพทย ์สาขาเทคนิคการแพทย ์
ซ่ึงจะทราบและมีความเขา้ใจถึงกระบวนการในการท างานในห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ รวมไป
ถึงเคยมีประสบการณ์ท างานจริงในห้องปฏิบติัการดว้ย และเม่ือผนวกรวมกบัความสนใจในประเด็น
ของรูปแบบของความขดัแยง้ และการจดัการปัญหาความขดัแยง้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
วิจยัในหัวขอ้ดงักล่าว โดยการศึกษารูปแบบหรือประเภทของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในบริบทของ
ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์รวมไปถึงศึกษาแนวทางในการจดัการท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในบริบทดงักล่าว เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้จากงานวิจยัในคร้ังน้ีมาใช้เป็นตวัอย่าง แนว
ทางการบริหารจดัการปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ 
ตลอดจนน าไปใชใ้นการวางแผนกลยุทธ์ในการป้องกนั และบริหารจดัการปัญหาความขดัแยง้อยา่ง
สร้างสรรค ์เพื่อพฒันาหน่วยงานหรือองคก์รท่ีใหบ้ริการทางการแพทยใ์นอนาคตต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์งำนวจิัย 
1.2.1 เพื่ อ ศึกษา มุมมองความขัดแย้งของบุคลากรทางการแพทย์ ในบริบท

หอ้งปฏิบติัการทางการแพทย ์
1.2.2 เพื่อศึกษาหารูปแบบปัญหาความขดัแยง้ รวมไปถึงสาเหตุของความขดัแยง้ ท่ี

เกิดข้ึนของหอ้งปฏิบติัการเทคนิคการแพทย ์
1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการจดัการปัญหาความขดัแยง้ของห้องปฏิบติัการทางเทคนิค

การแพทย ์
 
 

1.3 ขอบเขตงำนวจิัย (เน้ือหำ/ประชำกร/ระยะเวลำ) 
ผูว้ิจยัใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

depth Interview) โดยมีประชากรศึกษาคือ ผู ้ปฏิบัติการภายในหน่วยงานห้องปฏิบัติการทาง
การแพทยข์องโรงพยาบาลเป้าหมาย ในสังกดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง จ านวนเตียง 400 เตียง รวมถึง
บุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานห้องปฏิบติัการ โดยมีระยะเวลาการเก็บขอ้มูลตั้งแต่ วนัท่ี 10 
สิงหาคม พ.ศ. 2562 จนถึง วนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2562 
 
 

1.4 ค ำถำมงำนวจิยั 
1.4.1 หอ้งปฏิบติัการทางการแพทยพ์บปัญหาความขดัแยง้ในรูปแบบใดบา้ง 
1.4.2 เม่ือพบปัญหาความขดัแยง้แลว้ บุคลากรทางการแพทย์ของห้องปฏิบติัการทาง

การแพทยมี์วธีิการจดัการปัญหาความขดัแยง้อยา่งไร 
 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในงำนวจิัย 
1) ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การปฏิสัมพนัธ์กนัท่ีแสดงให้เห็นถึงความไม่ลง

รอยกนั ไม่สอดคลอ้งกนั ระหวา่งบุคคล กลุ่ม หรือหน่วยงาน รวมไปถึงภายในตวับุคคลนั้นเองดว้ย 
(Rahim, 2017)  

2) การจดัการความขดัแยง้ (Conflict management) หมายถึง การบริหารและจดัการท่ี
ตอบสนองต่อความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะมีรูปแบบและแนวทางท่ีแตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง 
อาทิเช่น มุมมองค่านิยม และแนวคิดของผูบ้ริหารหรือพนกังานในองคก์ร (Onishi, 2006) 
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1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.6.1 เป็นข้อค้นพบและเข้าใจในความขัดแย้งท่ี เกิดข้ึนในห้องปฏิบัติการทาง

การแพทย ์
1.6.2 สามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการป้องกนั 

หรือจดัการความขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์และใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรให้เกิด
ทกัษะการจดัการความขดัแยง้ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษา วจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา คน้ควา้ และเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีเน้ือหา
หรือทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ (Conflict) และการบริหารจดัการความ
ขดัแยง้ (Conflict management ) และอ่ืนๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้งกบัจุดประสงค์งานวิจยั 
เพื่อน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี โดยมีหวัขอ้ท่ีจะน าเสนอดงัต่อไปน้ี 

2.1  ความหมายของความขดัแยง้ 
2.2  แนวคิด มุมมอง เก่ียวกบัความขดัแยง้ 
2.3  รูปแบบ/ประเภทของความขดัแยง้ 
2.4  สาเหตุของความขดัแยง้ 
2.5  ผลกระทบของความขดัแยง้ 
2.6  การจดัการความขดัแยง้ 
2.7  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมายของความขดัแย้ง 
พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ให้ค  าอธิบายของค าวา่ “ขดัแยง้” ท่ีประกอบ

ไปดว้ย “ขดั” เป็นกริยาท่ีหมายถึง ไม่ท าตาม, ฝ่าฝืน, ขืนไว ้เช่น ขดัค าสั่ง และ “แยง้” ซ่ึงหมายถึง ไม่
ตรงหรือลงรอยเดียวกนั และ ตา้นไวท้านไว ้ซ่ึงเม่ือน าค าศพัท์ทั้งสองมารวมกนั อาจกล่าวได้ว่า 
ความ “ขดัแยง้” หมายถึงสภาพของความไม่ลงรอยกนั มีการต่อตา้น คือ การไม่ท าตาม การฝ่าฝืน 
การขดัค าสั่ง 

Cambridge Business English Dictionaryได้ให้ค  า จ  ากัดความของความขัดแย้ง 
(Conflict) ไวว้่า เป็นการไม่ตรงกนั ความไม่เห็นด้วย ไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั ระหว่าง บุคคล องค์กร 
หรือประเทศ ท่ีมีขอ้คิดเห็น เจตคติ ความเช่ือ ท่ีตรงกนัขา้มหรือไม่ตรงกนั 

Afzalur Rahim (2002) ได้ให้ความหมายของความขัดแยง้ไว้ว่า ความขัดแย้งเป็น
กระบวนการเชิงโต้ตอบท่ีแสดงออกในความไม่ลงรอยกัน ไม่เห็นด้วยกันภายในหรือระหว่าง
หน่วยงานทางสังคม 
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ผ่องพรรณ ลวนานนท์ (2549) ไดส้รุปว่า ความขดัแยง้ คือ ความแตกต่างกนัทางดา้น
ความคิด การโตเ้ถียง การตกลงกนัไม่ได ้การไม่ลงรอยกนั การปฏิสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นมิตร การเป็นฝ่าย
ตรงขา้มกนั การแข่งขนั การเล่นเกม การหาวธีิก าจดัหรือท าลายและการไม่มีดุลยภาพ 

ศิริวรรณ มนอัตระผดุง (2559) สรุปความหมายของ ความขัดแย้ง ว่าหมายถึง 
สภาวการณ์ท่ีบุคคลสองฝ่ายมีความแตกต่างทางความคิด ความเช่ือ ความเห็น รับรู้ ค่านิยม ทศันคติ 
เป้าหมาย และประสบการณ์ ผลประโยชน์และทรัพยากร ท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีตกลงกันไม่ได้
ภายในหรือระหว่างหน่วยงาน โดยอีกฝ่ายหน่ึงไม่เห็นพอ้งตอ้งดว้ย ไม่พอใจ พยายามกีดกนั และ
ต่อตา้น 

จากความหมายและค านิยามทั้งหมดท่ีผูว้ิจยัได้ท าการสืบคน้ในขา้งตน้ อาจสามารถ
ประมวลผลไดว้า่ ความขดัแยง้ นั้นหมายถึง สภาพการณ์ หรือสถานการณ์ท่ีบุคคล หรือกลุ่มบุคคล 
สองฝ่ายหรือมากกวา่ มีความไม่ลงรอยกนั ไม่เขา้ใจกนั ไม่เห็นดว้ย ซ่ึงอาจเกิดไดห้ลากหลายสาเหตุ 
ทั้งดา้นความคิดเห็น ความเช่ือ ค่านิยม เป้าหมายหรือผลประโยชน์ และอาจมีการน าไปสู่การต่อตา้น 
กีดกั้นซ่ึงกนัและกนัเพื่อขดัขวางไม่ใหฝ่้ายตรงขา้มบรรลุตามเป้าหมายนัน่เอง 
 
 

2.2 แนวคดิ มุมมอง เกีย่วกบัความขดัแย้ง 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความขดัแยง้ขององคก์ร (Organizational Conflict) ดงันั้น

แลว้ผูว้จิยัจึงรวบรวมแนวคิด มุมมมองและทฤษฎีเฉพาะในส่วน ความขดัแยง้ขององคก์รเท่านั้น โดย
ผูว้จัยัได้น าเสนอแนวคิดหรือมุมมองออกเป็น 3 รูปแบบท่ีมีความสอดคล้องและต่อเน่ืองกนั คือ 
แนวคิดแบบดั้งเดิม แนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ และแนวคิดแบบปฏิสัมพนัธ์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.2.1 แนวคิดแบบดั้งเดิม (The Traditional Perspective) 
แนวคิดของความขดัแยง้แบบดั้งเดิมนั้น เกิดข้ึนในช่วงปลายศตวรรษท่ี 19 โดยมองว่า

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ดีต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีไม่ควรเกิดข้ึนในองค์กร และเป็นอนัตรายต่อองคก์ร 
ความขดัแยง้นั้นมกัน าไปสู่ความแตกแยก ลม้เหลว และส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพขององคก์รและให้
ความหมายของความขัดแยง้ว่าเป็นความรุนแรง และความไร้เหตุผล อีกทั้ งยงัควรหลีกเล่ียง 
ปราบปราม และก าจดัใหส้ิ้นทั้งหมด (Khaiyat, 2016)  

2.2.2 มุมมองแบบมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations Perspective) 
เป็นมุมมองท่ีมีการน าแนวคิดในการจดัการเข้ามาร่วมด้วย ในขณะท่ีมุมมองแบบ

ดั้งเดิมนั้นมองวา่ความขดัแยง้นั้นจะก่อให้เกิดการท าลายและเกิดผลกระทบในเชิงลบกบัองคก์รเสมอ 
มุมมองความขดัแยง้แบบมนุษยสัมพนัธ์นั้นจะมองว่าความขดัแยง้ในองคก์รนั้นเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียง
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ไม่ได ้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์มีการท างานร่วมกนั (Contu, 2018) ดงันั้นมุมมอง
แบบมนุษยสัมพนัธ์จึงไดย้อมรับการเกิดข้ึนของความขดัแยง้ และเช่ือว่าความขดัแยง้นั้นสามารถ
สร้างผลกระทบเชิงบวก หรือเชิงท่ีสร้างสรรค์ได้เช่นกัน ซ่ึงต้องใช้การจัดการท่ีดีพอ และมี
ประสิทธิภาพมากพอในการจดัการกบัความขดัแยง้นั้นๆ 

2.2.3 แนวคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ (The Interactionist Perspective) 
เม่ือเวลาผา่นไป การศึกษาเก่ียวกบัความขดัแยง้เร่ิมมีมากข้ึน จึงก่อให้เกิดมุมมองของ

ความขดัแยง้แบบใหม่ ท่ีเรียกว่า มุมมองแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ ซ่ึงจดัว่าเป็นแนวคิดท่ีสืบเน่ืองมาจาก
แนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ ท่ีเช่ือวา่ความขดัแยง้ไม่ไดก่้อเกิดผลกระทบเชิงลบต่อองคก์รเท่านั้น โดย
แนวคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ ยงัเช่ืออีกว่าความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองคก์ร
ในการเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร โดยมีแนวคิดพื้นฐานท่ีวา่หากองคก์รใดๆไม่มี
ความขดัแยง้เกิดข้ึนเลย องค์กรนั้นๆจะมีลกัษณะท่ีเซ่ืองซึม น่ิงเฉย หยุดอยู่กบัท่ี ไม่มีเปล่ียนแปลง
และพฒันาองค์กรนั่นเอง แต่หากองค์กรนั้นมีความขดัแยง้ในระดบัท่ีพอเหมาะ รวมไปถึงมีการ
จดัการกบัความขดัแยง้อย่างสร้างสรรคแ์ละมีประสิทธิภาพ จะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์สร้าง
แรงกระตุน้ สร้างการแข่งขนักนัภายในองค์กร และน าไปสู่การพฒันาองค์กรในทางท่ีดีอีกทั้งยงั
เสริมสร้างศกัยภาพขององค์กร (Ebhote & Monday, 2015) ดงันั้นการรักษาสภาพหรือระดับของ
ความขดัแยง้ในระดบัท่ีพอดีจึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับมุมมองแบบนกัปฏิสัมพนัธ์อีกดว้ยซ่ึงเป็นอีก
หน่ึงแนวคิดท่ีมีความแตกต่างจาก มุมมองแบบมนุษยสัมพนัธ์ (Contu, 2018) 
 
ตาราง 2.1 ตารางเปรียบเทยีบแนวคิดมุมมองของความขัดแย้ง 3 รูปแบบ 

 The 
Traditional 
Perspective 

Human 
Relations 

Perspective 

The 
Interactionist 
Perspective 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ควรเกิดข้ึนใน
องคก์ร 

Y N N 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีควรหล่ีกเล่ียง Y - - 
ความขดัแยง้สามารถก่อใหเ้กิดผลกระทบ
เชิงลบต่อองคก์รได ้

Y Y Y 

ความขดัแยง้สามารถก่อใหเ้กิดผลกระทบ
ท่ีดีต่อองคก์รได ้

N Y Y 
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ตาราง 2.2 ตารางเปรียบเทยีบแนวคิดมุมมองของความขัดแย้ง 3 รูปแบบ (ต่อ) 
 The 

Traditional 
Perspective 

Human 
Relations 

Perspective 

The 
Interactionist 
Perspective 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ียอมรับได ้
N Y 

Y 
 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อองคก์ร N - Y 
องค์กรตอ้งรักษาระดบัของความขดัแยง้
ไวใ้นระดบัท่ีเหมาะสม 

N - Y 

“Y” หมายถึง เห็นดว้ยกบัค ากล่าว  
“N” หมายถึง ไม่เห็นดว้ยกบัค ากล่าว  
“-” หมายถึง ไม่ไดก้ล่าวถึงไว ้

 
 

2.3 รูปแบบ/ประเภทของความขดัแย้งในองค์กร 
ประเภทหรือรูปแบบของความขัดแยง้ ในการศึกษาและวิจัยในคร้ังน้ีใช้การแบ่ง

ประเภทตามระดบัการเกิดของความขดัแยง้โดยสามารถประเภทของความขดัแยง้ออกมาไดใ้น 4 
ประเภท คือ ความขัดแยง้ในตัวบุคคล ความขัดแยง้ระหว่างบุคคล ความขัดแยง้ภายในกลุ่ม/
หน่วยงาน และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม/หน่วยงาน (Evans, 2013) 

2.3.1 ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล Intrapersonal Conflict 
เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล มกัจะหมายถึงความขดัแยง้ในการตดัสินใจ

ของบุคคล ท่ีไม่สามารถเลือกตดัสินใจในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดเ้น่ืองจากมีความเป็นไปไดท่ี้ผล
จากการกระท าของตนจะเกิดผลทั้งในเชิงลบและเชิงบวก ซ่ึงอาจเกิดจากความคาดหวงัในการท างาน
ของตนเอง จนเกิดการกดดนัตนเองในขั้นถดัมา ท าให้เกิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหน้าท่ี จน
ส่งผลใหไ้ม่สามารถเลือกตดัสินใจได ้เกิดความสับสน และเกิดความเครียดและความล าบากใจข้ึนใน
ตวับุคคล  

2.3.2 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล Interpersonal Conflict 
ความขดัแยง้ระดบับุคคล เป็นระดบัความขัดแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลตั้งแต่ 2คนข้ึนไป 

และเป็นความขดัแยง้ท่ีพบบ่อยท่ีสุดในชีวิตปนะจ าวนั ซ่ึงมีสาเหตุการเกิดข้ึนท่ีหลากหลายประการ 
ทั้งในประเด็นของบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการท างาน ภูมิหลงัส่วนบุคคล แนวทางในการ
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ปฏิบัติหน้าท่ี และอ่ืนๆอีกมากมาย ซ่ึงความขัดแยง้ลักษณะน้ีจ าเป็นท่ีจะต้องใช้การจัดการท่ี
เหมาะสมในการลดระดบัความขดัแยง้ให้อยู่ในระดบัท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อองค์กร ส่วนมากความ
ขดัแยง้ในรูปแบบน้ีนั้นมกัใชก้ารเจรจาต่อรอง (Negotiation) เพื่อใหผ้ลลพัธ์ออกมานั้นครอบคลุมกบั
ความตอ้งการของทุกๆฝ่าย 

2.3.3 ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม/หน่วยงาน Intragroup Conflict 
การท างานร่วมกนัในหน่วยงานยอ่มมีการตกลงกติการหรือกฎเกณฑใ์นการท างานร่วม 

และเม่ือบุคคลใดในกลุ่มท่ีมีเป้าหมายส่วนบุคคลแตกต่างจากบรรทดัฐานท่ีกลุ่มหรือหน่วยงานได้
สร้างไวแ้ลว้นั้น (ม่ิงขวญั พงษ์สถิตย,์ 2556) บุคคลนั้นๆยอ่มมีความไม่สบายใจหรือสะดวกในการ
กระท าส่ิงท่ีขดักบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ อนัเน่ืองมาจากเป้าหมายท่ีไม่สอดคลอ้งกนั จึงก่อใหเ้กิดความ
ขดัแยง้ข้ึนมาได ้และส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆข้ึนได ้และในภาวะท่ีมีความรุนแรงของ
ความขดัแยง้นั้น อาจส่งผลใหเ้กิดการหลีกหนี หลีกเล่ียง และไม่สามารถร่วมงานกบักลุ่มได ้กล่าวคือ 
เกิดการถอดถอนตนเองออกจากกลุ่มงานนั้นๆ 

2.3.4 ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม/หน่วยงาน Intergroup Conflict 
เม่ือกลุ่มบุคคลท่ีมีแนวความคิดท่ีเหมือนกนัและมีเป้าหมายในการท างานท่ีเหมือนกนั 

ซ่ึงเม่ือตอ้งมีการท างานร่วมกนัในระหวา่งกลุ่ม ท่ีอาจจะมีเป้าหมาย วตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั มีวิธี
หรือแนวทางในการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั จึงอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนได ้เน่ืองจากแต่ละกลุ่มก็จะ
รักษาผลประโยชน์ของตนเองไวก่้อน และไม่ยอมให้กลุ่มคนอ่ืนๆเขา้มาแสวงหาผลประโยชน์จาก
กลุ่มตนนัน่เอง 

 

 
รูปภาพ 2.1 แสดงการเปรียบเทยีบประเภทของความขัดแย้งในองค์กร 
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อย่างไรก็ดีการแบ่งประเภทของความขดัแยง้ในองค์กรนั้นไม่เพียงแต่สามารถแยก
ออกมาเป็น 4 ประเภทตามระดบัองค์กรในขา้งตน้ ความขดัแยง้ในองค์กรนั้นสามารถจ าแนกได้
หลากหลายประเภท โดยก็มีการแบ่งโดยใชล้กัษณะท่ีแตกต่างกนัไปของความขดัแยง้อาทิเช่น การ
แบ่งประเภทของความขดัแยง้ดว้ยล าดบัขั้นในการบงัคบับญัชา โดยแบ่งออกเป็น ความขดัแยง้ในต่าง
ระดบั (ความขดัแยง้ในแนวด่ิง : Vertical Conflict) , ความขดัแยง้ในระดบัเดียวกนั (ความขดัแยง้ใน
แนวนอน : Horizontal Conflict) , ความขดัแยง้ระดบัสายงาน (Line–Staff conflict) และความขดัแยง้
ในบทบาท (ความขดัแยง้ในแนวทแยง : Diagonal Conflict) (HENER, 2010) หรือการแบ่งประเภท
ของความขดัแยง้ตามสาเหตุของความขดัแยง้ โดยสามารถแบ่งได้มากกว่า 10 ประเภทของความ
ขดัแยง้ เช่น Goal Conflict เป็นความขดัแยง้ในเป้าหมายท่ีต่างกนั , Cognitive Conflict เป็นความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนั . Affective Conflict เป็นความรู้สึกอารมณ์ท่ีต่างกนั , Behavioral Conflict เป็น
พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีแสดงออกต่างกนั เป็นตน้ (Rahim, 2017)  
 
 

2.4 สาเหตุของความขดัแย้ง 
ความขดัแยง้นั้นเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงในการท างานนร่วมกนัของมนุษย ์ส่ิงหน่ึงท่ีมี

ความส าคญัเป็นอยา่งมากในการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ก็คือ 
การท าการศึกษาและการท าความเขา้ใจในความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน วิเคราะห์ไดถึ้งสาเหตุของการเกิด
ปัญหา เพื่อท่ีเลือกวิธีการท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมในการจดัการกบัความขดัแยง้นั้นๆ โดยสาเหตุของ
ความขดัแยง้ สามารถแบ่งได้ออกเป็น 5 สาเหตุหลกัๆท่ีมกัพบในองค์กร ได้แก่ ความขดัแยง้จาก
ขอ้มูล ความขดัแยง้ขจากผลปรโยชน์ ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง ความขดัแยง้ดา้นความสัมพันธ์  
ความขดัแยง้จากค่านิยม (Moore, 2014) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.4.1 ความขดัแยง้จากขอ้มูล (Data Conflict) 
ครอบคลุมตั้งแต่ การขาดขอ้มูล หรือขอ้มูลไม่ตรงกนั ซ่ึงมกัเกิดจากการส่ือสารท่ีขาด

ประสิทธิภาพทั้งการส่ือสารไม่ครบถ้วน ความแตกต่างในการรับรู้ข้อมูล การแปลสารท่ีได้รับ
แตกต่างกนั การรับขอ้มูลปริมาณมากในหน่ึงคร้ัง จึงท าให้ผูรั้บสาร ไดรั้บสารท่ีผิดพลาด การไม่
เขา้ใจในขอ้มูลท่ีส าคญั (Moore, 2006) ซ่ึงสาเหตุเหล่าน้ีเป็นเหตุให้เกิดความขดัแยง้ได ้ทั้งในระดบั
บุคคลและองคก์ร ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีพบไดบ้่อยมากท่ีสุดในการท างานในองคก์ร  

2.4.2 ความขดัแยง้จากผลประโยชน์ (Interest Conflict) 
ทรัพยากรในองคก์ร ท่ีมีอยู่อย่างก าจดั อาทิเช่น งบประมาณ บุคลากร เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือ

ทรัพยากรมีอยูอ่ยา่งจ ากดัแลว้ ก็จะเกิดการแข่งขนัข้ึน เพื่อท่ีจะแยง่ชิงทรัพยากรในองคก์ร จนเกิดเป็น
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ความขดัแยง้ข้ึนได ้หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ อาทิเช่น ช่ือเสียง เกียรติยศ ก็สามารถ่อใหเ้กิดความไม่ลง
รอยดา้นผลประโยชน์น ามสู้ความขดัแยง้ในองคก์รได ้(Davis, 2015) 

2.4.3 ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง (Structural Conflict) 
หมายถึง กระบวนการท างาน ระบบความยุติธรรม ความเสมอภาค การควบคุม ระบบ

การมอบอ านาจ และการกระจายทรัพยากร เป็นตน้ ซ่ึงท่ีกล่าวมานั้น มีความเก่ียวขอ้งกบัการวาง
โครงสร้างองค์กร ซ่ึงปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี หากไม่มีการจดัการ วางระบบท่ีดีพอ ก็จะน ามาสู่การเกิด
ปัญหาความขดัแยง้เช่นกัน โดยเฉพาะในปัจจุบนัการท างานในองค์กรมกัมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลามีหนา้ท่ีใหม่เกิดข้ึนตลอดเวลา ซ่ึงถา้หากองคก์รยงัยดึโครงสร้างแบบเดิม รูปแบบงานเดิม 
โดยท่ีกระบวนการท างานเปล่ียนไป จึงท าให้เกิดความขดัแยง้ดา้นการก าหนดความรับผิดชอบท่ีไม่
ชดัเจนตามมา (สิญาธร นาคพิน, 2562) 

2.4.4 ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์  (Relationship Conflict) 
มีการให้ความหมายไวว้่า เป็นการเขา้กนัไม่ได้ระหว่างบุคคล (Greer, 2012) ในเร่ือง

บุคลิกภาพ พฤติกรรมท่ีเขา้กนัไม่ได ้หรือมีความคาดหวงัท่ีต่างกนั มีการเขา้ใจผิดจากการส่ือสาร 
ปัญหาส่วนตวั ความรู้สึกเกลียดชงั (Meier, 2013) 

2.4.5 ความขดัแยง้จากค่านิยม (Value Conflict) 
ค่านิยมท่ีแตกต่างกนั น ามาสู่ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั ไม่ว่าจะเป็น ความแตกต่างด้าน

วฒันธรรม ศาสนา ภูมิหลงั ประวติัความเป็นมา ความเช่ือ รวมไปถึงเป้าประสงคข์องแตกละบุคคลท่ี
มีความแตกต่างกนั ซ่ึงความแตกต่างกนัในส่ิงเหล่าน้ี สามารก่อให้เกิดความขดัแยง้ในองค์กรได้
ทั้งนั้น หากไม่มีการจดัการท่ีดี (Chambers, 2013)  
 
 

2.5 ผลกระทบของความขดัแย้ง 
ความขดัแยง้ส่งผลให้เกิดผลกระทบได้ทั้งทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร หากมีการ

จดัการท่ีดีพอและรักษาระดบัความขดัแยง้ไวใ้นระดบัท่ีเหมาะสม หากแต่ความขดัแยง้ไม่ไดถู้กใช้
วธีิการท่ีเหมาะสม ความขดัแยง้ยอ่มไม่ไดรั้บการแกไ้ข และอาจส่งผลเสียต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั ผูว้จิยั
จึงไดน้ าเสอผลกระทบท่ีเกิดจากความขดัแยง้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ผลกระทบท่ีเป็นผลเสีย และ
ผลกระทบท่ีเป็นประโยชน์ (ม่ิงขวญั พงษส์ถิตย,์ 2556) 

2.5.1 ผลกระทบท่ีเป็นผลเสีย 
หากความขดัแยง้ในองคก์รนั้นอยูใ่นระดบัท่ีไม่เหมาะสม ยอ่มส่งผลเสียต่อองคก์ร โดย

ท่ีหากระดบัความขดัแยง้นั้นมีนอ้ยเกินไป องคก์รจะมีลกัษณะน่ิงเฉย ไม่ตอบสนอง ไม่เกิดการเรียนรู้
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ของบุคลากรในองคก์ร ไม่เกิดการแลกเปล่ียนมุมมอง ความคิดเห็น และไม่เกิดการเปล่ียนแปลงหรือ
พฒันาองค์กรข้ึน แต่หากมีระดับความขัดแย้งท่ีสูงเกินไป ก็จะเกิดคาวมเครียดของบุคลากร 
บรรยากาศท างานท่ีไม่เป็นมิตร เกิดการแตกสามคัคีกัน เกิดการเอาชนะกัน การส่ือสารท่ีขาด
ประสิทธิภาพ รวมไปถึงการสูญเสียบุคคลากร ส่งผลต่อความเสถียรภาพขององคก์รหรือหน่วยงาน
และสูญเสียโอกาสทางการแข่งขนั 

2.5.2 ผลกระทบท่ีเป็นประโยชน์ 
ความขดัแยง้ท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รนั้น จะตอ้งเป็นความขดัแยง้ในระดบัท่ี

เหมาะสม หรือมีการรับมือหรือการจดัการกบัความขดัแยง้ไดดี้พอ ซ่ึงเม่ือเกิดความขดัแยง้ในระดบัท่ี
เหมาะสม จะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรเกิดความตระหนกัรู้ในปัญหา สภภาวะการณ์ขององคก์ร 
เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และอาจน าไปสู่แนวทางการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัได ้
 
 

2.6 การจัดการความขดัแย้ง 
ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมชาติ และเกิดข้ึนอย่างทัว่ไป เม่ือมีการท างานร่วมกนัใน

องคก์ร ความขดัแยง้ยอ่มเกิดข้ึน ดงันั้นการจดัการความขดัแยง้อยา่งเหมาะสม จึงเป็นส่ิงส าคญัเป็น
อย่างมาก เพราะหากไม่มีการจดัการท่ีดีพอ ความขดัแยง้ก็จะส่งผลกระทบในเชิงท างแก่องคก์รได ้
แต่หากมีวิธีหรือรูปแบบการจดัการท่ีเหมาะสม ก็จะเกิดผลกระทบในเชิงสร้างสรรค์ และเกิดการ
พฒันาขององคก์รนั้นเอง  

ความหมายของ การจดัการกบัความขดัแยง้นัน่คือ การใชท้กัษะหรือความสามารถใน
การหาวธีิการหรือกระบวนการ เพื่อน ามาใชใ้นการแกไ้ขสถาณการณ์หรือสภาวะท่ีมีความขดัแยง้อยู ่
ซ่ึงอาจก่อให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงท าลาย หรือผลลพัธ์ในเชิงท่ีสร้างสรรค์ก็ได้ โดยการแบ่งวิธีการ/
รูปแบบในการจดัการ ก็มีการแบ่งรูปแบบท่ีหลากหลาย นักวิชาการบางท่าน แบ่งวิธีการในการ
จดัการความขดัแยง้ออกเป็น 2 รูปแบบ บางท่านอาจแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ตามแต่ลกัษณะการ
พิจารณาท่ีแตกต่างกนั และในงานวิจยั ศึกษาในคร้ังน้ี ผูจ้ยัไดใ้ช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า The Thomas-
Kilmann Conflict Mode Instrument (TKI)  ซ่ึ ง เ กิ ด จ า กนั ก วิ ช า ก า รส อ งท่ า น คื อ  Kenneth 
Thomas และ Ralph Kilmann ซ่ึงมีการน าเสนอแนวทางในการจดัการความขดัแยง้ในองค์กรโดย
อาศยัปัจจยัสองดา้นในการพิจารณาเพื่อจดัประเภทของการจดัการความขดัแยง้ คือ การมุ่งเนน้ส่วน
บุคคล และการมุ่งเน้นท่ีความสัมพนัธ์ ซ่ึงสามารถแบ่งประเภทออกมาได้เป็น 5 รูปแบบของการ
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จดัการความขดัแยง้ คือ การหลีกหนี การแข่งขนั การโอนอ่อน/ยอมตาม การปรองดอง และการ
ร่วมมือ (Thomas & Kilmann , 2008) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.6.1 การหลีกหนี/ถอนตวั  (Avoiding)  
จดัเป็นการจดัการความขดัแยง้ท่ีมุ่งเนน้ความตอ้งการส่วนตวั และความสัมพนัธ์ท่ีนอ้ย 

กล่าวคือการไม่ตดัสินใจ เกิดการถอนตวัออก เพื่อหลีกหนีสถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้ ไม่สนใจท่ีจะ
รักษาผลประโยชน์ไว ้วธีิการน้ีมกัจะมีผลลพัธ์ท่ีออกมาไม่ดีนกั กล่าวคือทั้งสองฝ่ายไม่มีฝ่ายใดเลยท่ี
จะไดรั้บผลประโยชน์ (Lose-lose solution) 

2.6.2 การแข่งขนั (Competing) 
เป็นวิธีการจดัการท่ีเม่ือเกิดความขดัแยง้ มีฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมุ่งเน้นไปท่ีผลประโยชน์

เฉพาะท่ีฝ่ายตนได้รับผลประโยชน์เท่านั้น และไม่ค  านึงถึงผลกระทบต่อฝ่ายตรงกนัขา้ม โดยจะ
พยายามในการสรุปวา่วธีิการของฝ่ายตนนั้นถูกตอ้ง ซ่ึงมกัออกมาในรูปแบบของการเอาชนะอีกฝ่าย 
ซ่ึงการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในลกัษณะน้ีนั้นมนัจะมีฝ่ายหน่ึงท่ีชนะและไดรั้บผลประโยชน์ ส่วน
อีกฝ่ายท่ีตรงขา้มเป็นฝ่ายท่ีแพแ้ละเสียผลประโยชน์นัน่เอง (win-lose solution)  

2.6.3 การโอนอ่อน/ยนิยอม (Accommodating) 
เป็นการยอมตามผูอ่ื้น โดยท่ีตนเองนั้นยอมท่ีจะเสียผลประโยชน์เพื่อให้อีกฝ่ายไดรั้บ

ผลประโยชน์ท่ีตอ้งการ เพื่อเป็นการรักษาสัมพนัธไมตรีไว ้โดยจะเห็นว่าการจดัการในลกัษณะน้ี
มุ่งเน้นท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนัมากกว่าการจะสนใจเป้าหมายของตนเอง 
วิธีการน้ีจดัว่าเป็นผลดีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างกันในองค์กร แต่ในขณะเดียวกัน เม่ือพิจารณา
เพิ่มเติมจะพบวา่ผลลพัธ์ท่ีไดอ้าจจะไม่ใช่ผลลพัธ์ท่ีมากนกั เน่ืองจากการจดัการในรูปแบบน้ีจะส่งผล
ใหมี้ฝ่ายหน่ึงไดผ้ลประโยชน์ และอีกฝ่ายหน่ึงเสียประโยชน์นัน่เอง (Win-lose Solution) 

2.6.4 การปรองดอง (Compromising) 
เป็นวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้โดยทั้งสองฝ่ายนั้นยอมท่ีจะเสียประโยชน์ในส่วน

ของตนเองบางส่วน แต่ละฝ่ายยอมถอยกนัคนละกา้ว เพื่อรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมไว ้วธีิการ
จดัการควมขดัแยง้ในลกัษณะน้ีมกัใช้เม่ือผลกระทบของความขดัแยง้นั้นเร่ิมส่งผลกระทบในเชิง
ท าลายในทั้งสองฝ่ายท่ีสามารถรับรู้ได้ จึงเกิดการตกลงกนัท่ีจะปรองดองกนัของทั้งสองฝ่ายเพื่อ
รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมก่อนประโยชน์ส่วนตนของแต่ละฝ่าย 

2.6.5 การร่วมมือ (Collaborating) 
เป็นวิธีการจัดการกับความขัดแยง้ โดยการร่วมมือกันของทั้ งสองฝ่าย ในการหา

ทางออกของปัญหาซ่ึงทั้งสองฝ่ายก็จะพยายามรักษาผลประโยชน์ของตนเอง และผลประโยชน์ของ
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ผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั มีความพยายามท่ีจะแกปั้ญหามากกว่าท่ีจะเอาชนะกนัทั้งสองฝ่าย ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีได้
นั้นมกัจะออกมาในลกัษณะท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ตามท่ีตนตอ้งการ (Win-win Solution) 

 
รูปภาพ 2.2 เปรียบเทียบมุมมองในการจัดการความขัดแย้งแต่ละประเภท  
ทีม่า Kilmann & Thomas (2008) 
 

อยา่งไรก็ตามการเลือกใชว้ิธีการในจดัการกบัความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีส าคญั การร่วมมือ
แมจ้ะให้ผลลพัธ์ไดค้่อนขา้งดี กล่าวคือทั้งสองฝ่ายนั้นได้รับประโยชน์ แต่ในขณะเดียวกนัการใช้
รูปแบบการจดัการแบบการใชค้วามร่วมมือนั้นมกัจะตอ้งใช้ระยะเวลานานในการหาขอ้ยุติร่วมกนั
ของทุกๆฝ่าย ในขณะท่ีวธีิแบบการแข่งขนั นั้นมกัจะไดข้อ้ยุติท่ีรวดเร็ว ดั้งนั้นแลว้จึงไม่อาจกล่าวได้
วา่วธีิการจดัการแบบความร่วมมือเป็นวธีิการท่ีด่ีท่ีสุด แต่ข้ึนกบัสถานการณ์แห่งความขดัแยง้นั้นๆ ท่ี
จะส่งผลต่อการเลือกใชว้ธีิการในการจดัการกบัความขดัแยง้นัน่เอง (ปัณณพงศ ์วงศณ์าศรี, 2558) 
 
 

2.7 เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ในส่วนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัได้ท าการสืบคน้ จากฐานขอ้มูลท่ีหลากหลายและ

พบวา่งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั “ความขดัแยง้ในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทย์” ทั้งในและ
ต่างประเทศยงัมีให้เห็นไม่มากนกั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอน าเสนองานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั “ความขดัแยง้” 
และ “บุคลากรทางการแพทย์” มาใช้ในการอา้งอิง และน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดท่ีจะน ามาใช้ใน
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การศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากเหตุผลหลกั 2 ประการคือ 1.บุคลากรทางการแพทยใ์นทุกๆวิชาชีพนั้นมี
เป้าประสงคอ์ยา่งเดียวกนัคือการให้บริการทางการแพทยเ์พื่อประโยชน์สูงสุดของผูป่้วยหรือคนไข้
นัน่เอง และสาเหตุท่ี 2 คือผูว้ิจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรทางการแพทยมี์ลกัษณะท่ี
คลา้ยคลึงกนั คือเป็นการท างานในรูปแบบสหวิชาชีพ จึงส่งผลให้ผูว้ิจยัน างานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบั 
ความขดัแยง้ และบุคลากรทางการแพทยม์าใชเ้พื่อการอา้งอิงในคร้ังน้ี 

ปิยาภรณ์ เลิศปัญจทรัพย ์(2560) ท าการศึกษาประเภท ระดบั สาเหตุของคาวมขดัแยง้
และการจดัการความขดัแยง้ในระบบการรับผูป่้วยในโรงพยาบาลรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ผ่านการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยมีกลุ่มเป้าหมายสัมภาษณ์เป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 25 
ท่าน และพบวา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนพบรูปแบบความขดัแยง้ในดา้นเน้ือหาของงาน และความรู้สึก
ทางอารมณ์ โดยพบความขัดแยง้ในระดับเร่ิมปรากฏมากท่ีสุด และสาเหตุของปัญหาเกิดจาก
สถานการณ์ช้ีด้านโครงสร้างองค์กร และวิธีการแก้ปัญหาท่ีพยาบาลวิชาชีพใช้มักเป็นการ
ประนีประนอม 

เนาวรัตน์ บุญล่ิมเต็ง (2558) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล 
ขนาดของทีมงานและความขดัแยง้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน โดยมีกลลุ่มตวัอยา่ง
เป็นพยาบาลวชิาชีพจ านวน 152 ท่านท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน โดยท าการศึกษาเชิงปริมาณ 
ผ่านแบบสอมถามท่ีมีค่าความเท่ียง โดยค านวณค่าสัมประสทธ์ิของครอนบาคไดเ้ท่ากบั 0.82  และ
การศึกษาในคร้ังน้ีพบความขดัแยง้ในระดบับุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคือความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 
และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม ตามล าดับ และในด้านระดับการศึกษาและขนาดทีมงานนั้นไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ของพยาบาทวชิาชีพ 

สุมาลี ยทุธวรวทิย ์(2550) ท าการศึกษาในหวัขอ้ “การจดัการความขดัแยง้ในการท างาน 
: ประสบการณ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาความหมายปละประสบการณ์
ในการจดัการความขดัแยง้ในการท างานของหวัหนา้หอผูป่้วย ผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัหวัห้าหอ
ผูป่้วยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 3 ปีข้ึนไปจ านวน 15 ท่าน ในโรงพยาบบาลสังกดั
กรมการแพทยแ์ห่งหน่ึง และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลผา่นวิธิการของ Colaizzi (1978) พบว่า หัวหน้า
หอผูป่้วยให้ความหมายในการจดัการกบัความขดัแยง้ออกเป็น 2 ประเด็นหลกั คือการท าให้เร่ืองยุติ
ลง และการลดระดบัความรุนแรงให้สามารถท างานต่อไปได ้โดยความขดัแยง้ท่ีพบมากท่ีสุดมกัจะ
เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากพยาบาลวิชาชีพท่ีท างานร่วมกนัเอง และหวัหนา้หอผูป่้วยส่วนมากใชก้าร
ประนีประนอมผา่นการเจรจา ในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

Laurie McKibben (2017) ได้ศึกษาวิธีการในการจัดการความขัดแย้งของทีมงาน
พยาบาลวชิาชีพ และพบวา่การเป็นผูน้ าท่ีดี การดูแลพลวตัของทีมงาน และการส่ือสารท่ีดีนั้นจะช่วย
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ลดขอ้ขดัแยง้ระหว่างบุคคล (Interpersonal) ในการท างานลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการให้
ความเคารพกัยส่งเสริมให้บรรยากาศ ส่ิงแวดล้อมในการท างานนั้นดียิ่งข้ึนส าหรับทีมงานผู ้
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ 

สารภี นพคุณ (2558) ไดจ้ดัท างานวิจยัเพื่อศึกษาสภาพการณ์ของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลเม็งราย จงัหวดัเชียงราย  ผ่านการท าการสัมภาษณ์
บุคลากรทางการแพทยท่ี์เลือกมาอย่างเจาะจง จ านวน 12 ท่าน โดยการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่า สภาพ
การของความขัดแยง้ของบุคลากรประกอบไปด้วย 8 ประเด็นหลัก    1) สัมพนัธภาพระหว่าง
บุคลากรไม่ดี 2) ความไม่มัน่ใจในการปฏิบติังานเม่ือตอ้งหมุนเวียนไปปฏิบติังานท่ีแผนกอ่ืน 3) การ
ส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 4) เกณฑก์าารพิจารณาความดีความชอบท่ีไม่ชดัเจน 5) ความไม่เท่าเทียม
กนัของภาระงาน 6) ความไม่เป็นเอกภาพในทีม 7) แนวปฏิบติัในไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และ 
8) ปัญหาอ่ืนๆ  

Mosadeghrad (2019) ไดท้  าการศึกษาปัญหาความขดัแยง้ และการจดัการความขดัแยง้
ในกลุ่มโรงพยาบาลของประเทศอิหร่าน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาความรุนแรงของความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในโรงพยาบาลผา่นประสบการณ์ของบุคลากรระดบัผูจ้ดัการทั้ง 3 ระดบั (Top 
manager, Middle manager, Front-line manager) จ  านวน 563 คนจากโรงพยาบาลทั้งหมด 14 แห่ง 
โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลผา่นโปรแกรม SPSS จากการศึกษาพบวา่ 
ความขดัแยง้ทีเกิดข้ึนอยู่ในระดบัปานกลาง (2.73/5) เป็นปัญหาท่ีเกิดจาก ภาระงานท่ีมากเกินไป, 
ทรัพยากรท่ีไม่เพียงพอ, ระบบราชการ และอ่ืนๆ พบวา่เป็นประเด็นดา้นองคก์รมากกวา่ประเด็นส่วน
บุคคล ในส่วนของการจดัการ บุคลากรในระดบัผูจ้ดัการมกัใชก้ารร่วมมือกนั (Collaborating) มาก
ท่ีสุด นอกจากน้ียงัพบวา่การอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความขดัแยง้ ช่วยให้ความ
ขดัแยง้ระดบับุคคลลดลงอยา่งมีนยัส าคญั 

Pitsillidou (2018)  ท าก าร ศึกษาในหัวข้อ  “Conflict management among health 
professionals in hospitals of Cyprus” เพื่อท าการศึกษารูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคลากร
ทางการแพทยใ์นการท างาน โดยเก็บขอ้มูลผา่นแบบสอบถาม และมีผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัเป็นบุคลากร
ทางการแพทยจ์  านวน 300 ท่าน จากโรงพยาบาล 6 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ สาเหตุของความขดัแยง้
ท่ีเกิกข้ึน เกิดจากภาระงานหนกั รายไดท่ี้นอ้ย และการไดรั้บค าแนะน าท่ีแตกต่างกนัของผูน้ า และใน
ส่วนการจดัการกบัความขดัแยง้ พบวา่ มีการอา้งถึงการจดัการความขดัแยง้ในรูปแบบการหลีกเล่ียง
มากท่ีสุด ตามมาดว้ย การร่วมมือกนั และการประนีประนอม ตามล าดบั 

Greer (2012) ท าการศึกษาในหัวเ ร่ือง “Conflict in medical teams:  opportunity or 
danger?” เพื่อศึกษาว่า ความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนระห่ว่างบุคลากรทางการแทพย์นั้ น ก่อให้เกิด
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ผลประโยชน์ต่อองคก์ร หรือผลเสียต่อองคก์รอยา่งไร โดยใชก้ารทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน และส ารวจวา่มีความเช่ือมโยงทางการแพทยอ์ยา่งไร 
โดยการศึกษาแบ่งประเภทของความขดัแยง้ออกเป็น 3 ประเภท Task Conflict, Process Conflict และ 
Relationship Conflict จากการศึกษาพบวา่ ความขดัแยง้ประเภท Process Conflict และ Relationship 
Conflict มกัแสดงถึงผลลพัธ์ในเชิงท าลาย ในขณะท่ีความขดัแยง้ในประเภท Task Conflict ภายใต้
เง่ือนไขบางประการ เช่น การท่ีบุคลากรสามารถแยกแยะเร่ืองส่วนตวัออกจากเร่ืองงานได้อย่าง
เด็ดขาด จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้งานซ่ึงกนัและกนัของทีมบุคลากรทางการแพทยแ์ละเกิดผลลพัธ์ใน
เชิงสร้างสรรคไ์ด ้
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินงานวจิัย 
 
 

งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษารูปแบบความขัดแยง้และการจัดการกับความขดัแยง้ในบริบทของห้องปฏิบติัการณ์ทาง
การแพทย์ โดยมีการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) แบบรายบุคคล 
(Individual Interview) เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลในเชิงลึกท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยั และ
น าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวเิคราะห์และสรุปผลต่อไป โดยการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวจิยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนรายละเอียดท่ีจะน าเสนอดงัน้ี 

3.1 พื้นท่ีในการศึกษา 
3.2 ผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 
3.3 วธีิการศึกษา 
3.4 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 พืน้ทีใ่นการศึกษา 
ในงานวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ลือกพื้นท่ี ท่ีใชใ้นการศึกษาคือ หน่วยงาน หอ้งปฏิบติัการ

ทางการแพทย ์ในโรงพยาบาล สังกดัมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
 
 

3.2 ผู้เข้าร่วมวจิัย 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในเร่ืองรูปแบบความขัดแย้ง และการจัดการ ในบริบท

ห้องปฏิบติัการทาง  ทางผูว้ิจยัจึงท าการคดัเลือกกลุ่มประชากรตวัอยา่ง เพื่อให้ตรงตามจุดประสงค์
ของงานวิจยั โดยผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการเลือกตวัอย่างผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) และเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกั (Key Informants) จ  านวน 23 คน โดยสามารถแบ่งกลุ่มผูเ้ขา้ร่วม
งานวจิยัออกเป็น 2 กลุ่ม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.2.1 ผูป้ฏิบติังานภายในหน่วยงานห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์มีรายละเอียดดงัน้ีเป็น

ผูป้ฏิบติัการภายในหน่วยงานของห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ในโรงพยาบาลตวัอยา่ง จ  านวน 21 
คน จากจ านวนบุคลากรทั้งหมดในหน่วยงาน 27 ท่าน โดยกลุ่มเป้าหมายน้ี เป็นขอ้มูลหลักของ
งานวจิยัในคร้ังน้ี 

3.2.2 ผูป้ฏิบติังานร่วมกับหน่วยงานห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ โดยมีเกณฑ์การ
คัดเลือกดังรายละเอียดคือ เป็นแพทย์ หรือพยาบาล ท่ีมีการท างานร่วมกันกับหน่วยงาน
ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ในโรงพยาบาลเป้าหมาย จ านวน 2 คน โดยข้อมูลท่ีเก็บจากกลุ่ม
ผูเ้ขา้ร่วมน้ี ใชใ้นการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสอดคลอ้งกนัของขอ้มูลหลกัท่ีไดรั้บ 
 
 

3.3 วธิกีารศึกษา 
การศึกษาในคร้ังน้ีจดัเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผา่นแบบสัมภาษณ์ ท่ีสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยั เพื่อท่ีจะช่วยใหผู้ว้จิยัไดเ้จาะลึก
ได้ในรายละเอียดของประเด็นต่างๆ และสามารถท าความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกบัความรู้และ
ประสบการณ์ของผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัในการศึกษาในคร้ังน้ี (กุหลาบ ปุริสาร, 2556)  

3.3.1 เคร่ืองมืองานวจิยั 
เคร่ืองมือหลกัในการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ีคือ แบบสัมภาษณ์ โดยแบ่งส่วนของแบบ

สัมภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
1) แบบสัมภาษณ์ในการเก็บขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยั ซ่ึงประกอบไป

ด้วย ขอ้มูลเชิงประชากรศาสตร์ ต าแหน่งหน้าท่ี อายุงาน และส่วนอ่ืน ๆ ท่ี
ผูเ้ขา้ร่วมยนิดีท่ีจะใหข้อ้มูล 

2) แบบสัมภาษณ์การเก็บข้อมูลในประเด็นรูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนของ
ห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ รวมถึงวิธีการในการจดัการกับปัญหา และ
ขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยั 

3.3.2 การเก็บ รวบรวมขอ้มูล 
ในส่วนการด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์นั้น ผูว้ิจ ัยจะด าเนินการเขียน

จดหมายขออนุญาตหน่วยงานท่ีตอ้งการจะท าการเก็บขอ้มูลเป็นลายลกัษณ์อกัษร และนดัหมายวนั
เวลา และสถานท่ีในการขอสัมภาษณ์ตามความสะดวกและยินดีของผูใ้ห้ข้อมูล โดยก่อนการ
สัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัจะท าการพูดคุยกบัผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสม 
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รวมไปถึงการช้ีแจงประเด็นงานวิจยัและวตัถุประสงค์ของงานวิจยัให้ทราบก่อน จึงจะเร่ิมการ
สอบถามและเก็บขอ้มูลต่อไป ในการสัมภาษณ์จะใชเ้วลาประมาณ 30 นาที ถึง 1 ชัว่โมงต่อคน และ
ในระหว่างการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะขออนุญาตท าการบนัทึกเทปและจดบันทึกประเด็นต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งในการสัมภาษณ์ เพื่อน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
 

3.4 การตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความถูกตอ้ง แม่นย  า และเท่ียงตรงของขอ้มูล ผูว้ิจยัไดมี้การด าเนินการ

เพื่อวตัถุประสงคด์งักล่าว ดงัน้ี 
3.4.1 การขออนุญาตด าเนินงานวจิยั 
ไดรั้บการอนุมติัด าเนินการวจิยัจาก IRB เลขท่ี COA. No. 2019/07-276 
3.4.2 การตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลเบ้ืองตน้  
โดยก่อนการเก็บรวมรวมข้อมูลได้น าค าถามไปทดลองกับ ผู ้ปฏิบัติงานภายใน

ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลในงานวิจยัเพื่ทดสอบความ
เขา้ใจของค าถาม ความเป็นล าดบัต่อเน่ืองค าถาม รวมไปถึงค าตอบท่ีไดรั้บ และพิจารณาว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยัหรือไม่ อีกทั้งเพื่อน ามาใชใ้นการปรับปรุงส านวนภาษาของ
แบบสัมภาษณ์ เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม เขา้ใจไดง่้ายมากยิง่ข้ึน 

3.4.3 การประเมินความสอดคลอ้งของเคร่ืองมืองานวจิยั  
ผา่นการหาดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา (CVI) โดยให้ท่านผูท้รงคุณวุฒิท่ีผูว้ิจยัได้

ท าการเลือก ไดท้  าการประเมินความและให้คะแนนแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างของงานวจิยัในคร้ัง
น้ี วา่แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างในคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยัมากน้อง
เพียงใด ในท่ีน้ีอาจรวมไปถึงขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่ีผูท้รงคุณวุฒิไดช้ี้แนะ เพื่อท่ีจะใชใ้นการพฒันา
ใหมี้ความถูกตอ้งและแม่นย  าต่อการเก็บขอ้มูลเพื่อใชใ้นงานวิจยัในคร้ังน้ีใหม้ากยิ่งข้ึน โดยคะแนนท่ี
ท่านผูท้รงคุณวุฒิประเมินให้นั้นจะถูกน ามาใชใ้นการค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา 
(CVI) ท่ีใชใ้นการบ่งช้ีถึงความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือในงานวจิยัคร้ังน้ี 

โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ รศ.ดร.ภญ.มลัลิกา 
ชมนาวงั ผศ.ดร.ปรารถนา ปุณณกิติเกษม และ อาจารย ์ดร.จิรพรรณ เล่ียงโรคาพาธ เพื่อประเมินหา
ดชันีความเท่ียงตรงของเน้ือหา โดยได ้CVI = 1 

3.4.4 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูลท่ีไดรั้บ  
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ในการวิจยัน้ีใชห้ลกัการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) 
โดยพิจารณาแหล่งเวลา และแหล่งบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยในการศึกษาและคน้หารูปแบบความ
ขดัแยง้ รวมไปถึงรูปแบบการจดัการกบัความขดัแยง้ของห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ ภายใน
หน่วยงานของโรงพยาบาลตวัอยา่ง จากแหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างกนัผา่นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) โดยในการศึกษาคร้ังน้ี เปรียบเทียบข้อมูลท่ีได้ระหว่าง บุคลากรภายในหน่วยงาน
ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์และบุคลากรทางการแพทยภ์ายนอกหน่วยงานท่ีมีการท างานร่วมกนั
กบัหอ้งปฏิบติัการทางการแพทย ์อาทิเช่น พยาบาล เป็นตน้ 
 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัน าขอ้มูลการสัมภาษณ์ท่ีได้จากการบนัทึกเทปและจดบนัทึกแปลงเป็นข้อมูล

อยา่งละเอียด ก่อนน าขอ้มูลท่ีไดม้าแยกเป็นหมวดหมู่ จดักลุ่มค าตอบตามรูปแบบของความขดัแยง้ 
และการจดัการกบัความขดัแยง้ ผ่านวิธีวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีเรียกว่า Content Analysis ผ่าน
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่มหรือระหวา่งกลุ่ม ตีความขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดย
พิจารณารูปแบบ การเช่ือมโยง รวมทั้งเปรียบทฤษฎีหรือผลการวิจยัในอดีตเพื่ออธิบายส่ิงท่ีคน้พบ 
(Finding) 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

ผลงานวจิยัเร่ือง “การศึกษาปัญหาความขดัแยง้และการจดัการปัญหาความขดัแยง้ของผู ้
ประกอบวิชาชีพทางการแพทย ์ในบริบทของห้องปฏิบติัการเทคนิคการแพทย์” วิเคราะห์ขอ้มูลจาก
การเก็บข้อมูลในเชิงคุณภาพ ผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบรายบุคคล กับบุคลากรภายใน
ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ประกอบดว้ย นกัเทคนิคการแพทย ์และนกัวิทยาศาสตร์การแพทย ์
และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์โดยสมคัรใจจ านวน 23 คน 

ผลงานวิจยัในคร้ังน้ี สามารถสรุปไดอ้อกเป็น 3 ประเด็นหลกั ตามวตัถุประสงค์ของ
งานวิจยั คือ 1) มุมมองของบุคลากรต่อความขดัแยง้ 2) ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยแยกยอ่ยออกเป็น 
รูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน สาเหตุและผลกระทบท่ีเกิดข้ึน และ 3) การจดัการความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน และเพื่อเกิดความเขา้ใจในงานวิจยัคร้ังน้ีไดดี้ยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึงขอเร่ิมตน้น าเสนอรายละเอียด
ของหน่วยงาน กระบวนการหรือรูปแบบการท างาน ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาในคร้ังน้ีดว้ยพอสังเขป 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของหน่วยงาน และโรงพยาบาลเป้าหมายในการศึกษาและวจิัย 
โรงพยาบาลตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัและศึกษาในคร้ังน้ี เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลของรัฐ

ขนาดใหญ่ระดบัโรงเรียนแพทยส์ังกดัมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงท่ีมีการให้บริการทางดา้นสาธารณสุข 
ในระดบัปฐมภูมิและทุติยภูมิ อีกทั้งมีการบริการระดบัตติยภูมิในบางส่วนงาน มีจ านวนเตียงผูป่้วย
ในใหบ้ริการจ านวน 400 เตียง 

ห้องปฏิบติัการทางการแพทยข์องโรงพยาบาลตวัอยา่ง จดัเป็นหน่ึงหน่วยงานยอ่ยของ
แผนกพยาธิวทิยา ซ่ึงประกอบไปดว้ย หอ้งปฏิบติัการกลาง หน่วยนิติเวชวทิยา หน่วยกายวภิาควิทยา 
หน่วยบริการพยาธิวิทยาและห้องบริจาค โดยในงานวิจัยในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะในส่วนของ
หอ้งปฏิบติัการกลางและหน่วยงานบริการพยาธิ ท่ีมีการท างานใกลชิ้ด สอดคลอ้งกนั และครอบคลุม
เน้ือหา รูปแบบการท างานตามท่ีผูว้ิจยัก าหนดไว ้โดยในห้องปฏิบติัการทางการแพทยโ์รงพยาบาล
ตวัอย่าง ภายในห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ จะมีหน่วยงานๆย่อยในการให้บริการการตรวจ
วเิคราะห์ทางการแพทยท่ี์แตกต่างกนั ประกอบไปดว้ย หน่วยงานธนาคารโลหิต หน่วยงานเคมีคลินิก 
หน่วยงานโลหิตวิทยา หน่วยงานจุลทรรศนศาสตร์ หน่วยงานภูมิคุม้กนัวิทยา หน่วยงานจุลชีววิทยา 
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โดยบุคลากรภายในหน่วยงานท่ีด ารงในต าแหน่ง นักเทคนิคการแพทย์ จะไม่มีการประจ าอยู่ท่ี
หน่วยงานย่อย หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง แต่จะมีการสลบัสับเปล่ียนการท างานแต่ละหน่วยงาน
ออกไปในแต่ละรอบวนั และสามารถปรับเปล่ียน เพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากรในหน่วยงานย่อยได้
ตามความเหมาะสมของปริมาณงานในแต่ละวนัอีกดว้ย โดยการท างานในรูปแบบดงักล่าวมีการเรียก
รูปแบบการท างานอยา่งไม่เป็นทางการวา่ “Central Laboratory”   
 
 

4.2 มุมมองทีเ่กีย่วกบัความขัดแย้ง 
 

 
รูปภาพ 4.1 แนวคิดและมุมมองต่อความขัดแย้ง 

 
การศึกษาในคร้ังน้ี พบวา่บุคลากรทางทางการแพทย ์มีมุมมองแบ่งออกเป็น 3 แนวคิด 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีของ Rawaf Khaiyat (2016) ท่ีจดัประเภทและสรุปของมุมมองของ
ความขัดแยง้ไว ้3 รูปแบบ แนวคิดแบบดั้ งเดิม แนวคิดแบบมนุษยสัมพันธ์ และแนวคิดแบบ
ปฏิสัมพนัธ์ ตามการอา้งอิงจากการทบทวนวรรณกรรม โดยพบว่า บุคลากรในห้องปฏิบติัการทาง
การแพทยส่์วนมาก ในโรงพยาบาลตวัอยา่ง มีความคิดเห็นและมีมุมมองต่อความขดัแยง้ท่ีสอดคลอ้ง
กบักรอบแนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ (13 ท่าน) กล่าวคือ บุคลากรมองว่าความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงท่ี
ตอ้งเกิดข้ึนอยูแ่ลว้ในการท างานร่วมกนัของบุคลากรหลายๆคน ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้และความ
ขดัแยง้นั้นไม่ไดส่้งผลไปในทางลบเท่านั้น แต่เป็นปัญหาท่ีสามารถแกไ้ขได ้เป็นประเด็นท่ีสามารถ
น ามาพฒันาต่อได ้

“...ความขดัแยง้ มนัก็เป็นส่ิงท่ีตอ้งมีบา้งเพราะเราท างานร่วมกนัหลายคน มนัเป็นส่ิงท่ี
มนัตอ้งเกิดอยู่แลว้มนัหลีกเล่ียงไม่ได ้เพียงแต่ว่าถา้มนัเกิดเราก็ตอ้งพยายามแกไ้ขให้มนัผ่านไป พี่
ไม่ไดม้องวา่มนัดีหรือไม่ดีนะ เพราะมนัเป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดอยูแ่ลว้...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 12 
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“...มนัมีทั้งดีและไม่ดี ถา้ขดัแย้้งแลว้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีข้ึน ก็จะเป็น ถา้ขดัแยง้แลว้ทุกคนมา

ช่วยกนัคุย อธิบายวา่คิดเห็นกนัอยา่งไร แลว้สามารถหาส่ิงท่ีมนัดีข้ึนได ้ก็สามารถท าให้ผลลพัธ์มนั
ออกมาดีได ้แต่ในแง่ลบก็คือ บางทีก็เคลียกนัไม่ไดซ้กัที แลว้ก็ต่างฝ่ายต่างอีโก็เยอะ ต่างฝ่ายต่างไม่
ยอมกนั...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 
 

“...ความขดัแยง้มนัดีทั้งดี และไม่ดีนะ ท่ีไม่ดีก็คือมนัท าให้การท างานมนัสะดุด ไม่
ราบร่ืน ไม่ว่าจะในหน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงานก็ตาม  แต่ก็จะช่วยให้เราสามารถพฒันางาน
ต่อไปไดอ่้ะ เพราะวา่ความขดัแยง้มนัก็ตอ้งมีสาเหตุ ถา้เราหาสาเหตุและสามารถมาแกไ้ขได ้ก็จะช่วย
ใหเ้ราสามารถพฒันางานต่อไปได.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 20 
 

“...ก็คือ ถา้ในการท างานร่วมกนักบัคนหลายคนกบัสหวิชาชีพ ความขดัแยง้เร่ืองต่างๆ
มนัก็จะมีอยูแ่ลว้ ซ่ึงความขดัแยง้เราก็ตอ้งไปดูวา่เร่ืองอะไร บางทีมนัอาจจะเป็นแค่เร่ืองการส่ือสาร
ผดิ เขา้ใจกนัผดิ ซ่ึงเราก็สามารถท่ีจะอธิบายหรือช้ีแจงกนัได.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 1 
 

ในขณะเดียวกนั ก็พบวา่บุคลากรอีกส่วนหน่ึงนั้นมีมุมมองต่อความขดัแยง้ท่ีสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดแบบดั้งเดิม (8 ท่าน) โดยมองวา่ ความขดัแยง้นั้นมกัส่งผลลพัธ์ในเชิงท าลาย มากกวา่เชิง
บวก เกิดทะเลาะกนั ไม่สามารถด าเนินงานต่อไปได้ ท างานได้ไม่ราบร่ืน และส่งผลเสียต่อการ
ท างานในองคร์วม 

“...ความขดัแยง้ก็คือ ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั ไม่สามารถไปต่อในทางเดียวกนัได.้..
อยา่งเช่น เวลาการตกลงเร่ืองแนวทางการท างาน พอมีคนคิดไม่เหมือนกนั ก็จะตกลงกนัไม่ได ้ไม่มี
ใครยอมใครแบบน้ี...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
 
“...ความขดัแยง้ก็คือความไม่เขา้ใจกนั ท าให้น าไปสู่ผลลบมากกว่าผลบวก...อาจจะ

ส่งผลเสียต่อคนไข ้หรือส่งผลต่อการท างานของเราดว้ย...”  
 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 3 
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“...ความขดัแยง้ในท่ีท างานก็คือ การไม่ส่ือสาร การไม่เขา้ใจกนั ในมุมมองผมนะ ท า

ใหง้านมนัสะดุด มนัไปต่อไม่ได ้มนัล าบาก...”  
 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 10 

 
นอกจากนั้น ยงัพบวา่มีบุคลากรบางท่าน ท่ีมองวา่ความขดัแยง้นั้น เป็นส่ิงท่ีดี เกิดการ

รับฟังมุมมองอ่ืนๆ เป็นส่วนท่ีจะช่วยท าให้เกิดการพฒันาระบบงานของหน่วยงานตน ซ่ึงแนวคิด
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ (2 ท่าน)  

“...พี่มองวา่ การท่ีมีความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดีนะ มนัจะช่วยให้เรารับรู้มุมมองอ่ืนๆ เราจะ
ไดรู้้วา่เราควรปรับปรุงตรงไหน ถา้ไม่มีคนบอกเราก็จะไม่รู้เลย เวลามีคนบอกอะไรมา ถา้อนัไหนเรา
ปรับไดเ้ราก็ปรับให ้เพื่อเป็นการพฒันาระบบงานของเราดว้ย...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
 

“...ส่วนใหญ่เกิดจากความคิดไม่ตรงกัน ซ่ึงถ้ามีงานงานหน่ึง ความคิดก็จะต้องไม่
เหมือนกนั ซ่ึงจริงๆความขดัแยง้ของความคิดอาจจะดีก็ไดน้ะเพราะไดรั้บความเห็นของหลายๆคน ก็
จะไดช่้วยแกปั้ญหาหลายๆจุด เพราะถา้เราท าคนเดียว เราอาจจะมองไม่เห็น...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 13 
 
 

4.3 รูปแบบความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ 
ในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้แบ่งประเภทหรือรูปแบบความขัดแยง้ออกเป็น 4 

ประเภท คือ ความขดัแยง้ภายในบุคคล ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล ความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 
และความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน โดยจากการศึกษาในคร้ังน้ียงัไม่พบความขดัแยง้ภายในบุคคล 
ดงันั้นผูว้ิจยัจะขอน าเสนอ ความขดัแยง้ 3 รูปแบบท่ีพบ ในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์
โดยมีรายละเอียดดงัต่อน้ี 
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รูปภาพ 4.2 รูปแบบความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ในบริบทห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ 

 
4.3.1 ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (3 ท่าน)  
ความขดัแยง้ในระหวา่งบุคคลนั้น เป็นรูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดท้ัว่ไป ในทุกๆ

องคก์ร ทุกๆหน่วยงาน ในหอ้งปฏิบติัการทางการแพทยก์็เช่นกนั สาเหตุมกัเกิดปัจจยัส่วนบุคคลเป็น
หลกั ทั้งการเขา้กนัไม่ไดข้องอุปนิสัยใจคอส่วนบุคคล บุคลิกภาพ ในการท างาน กล่าวคือ การไม่
ชอบบุคลิกภายของเพื่อนร่วมงาน เช่น ลกัษณะท่าทาง การพูดจา เป็นตน้ และส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร 
โดยพบว่าความขดัแยง้ในรูปแบบน้ีนั้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อการท างานของหน่วยงาน เน่ืองจาก
ความรุนแรงในประเด็นของความขดัแยง้นั้นไม่ไดมี้ความรุนแรงมากนกั แต่มกัจะเป็นความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนภายในจิตใจเท่านั้น 

“...ก็คืออาจจะเป็นการท่ีเราท างานร่วมกนั แลว้เขาไม่ไดเ้ป็นคนรอบคอบละเอียดอยู่
แลว้...ท าให้บางทีเวลามีการท างานร่วมกนั ก็อาจจะมีการท่ีว่าขุ่นขอ้งใจกนับา้ง แต่ก็ไม่ถึงกบัเป็น
เร่ืองเป็นราว เกลียดกนัไปเลย...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 15 
 

“...ไม่ค่อยชอบ ลกัษณะส่วนบุคคลลของบางคน ท่ีดูเป็นคนแรงๆ พูดตรงๆแรงๆ ก็เป็น
เร่ืองความรู้สึกของเราเอง พออยูก่บัเขาเราก็รู้สึกไม่สบายใจ แต่เวลาเราท างานเราก็ท าของเราไป...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
 
“...ถา้เป็นปัญหาเก่ียวกบัเร่ืองส่วนตวั ก็จะมีเป็นเร่ืองเล็กๆน้อยๆ ไม่ไดส่้งผลกระทบ

เท่าไหร่ เป็นแค่เป็นความไม่เขา้ใจกนั ก็ไม่ไดมี้การทะเลาะกนั...” 
 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
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4.3.2 ความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน (11 ท่าน)  
จากการศึกษาพบรูปแบบค าตอบ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 

พบวา่มกัจะเกิดความขดัแยง้ไดใ้นรูปแบบ ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัเกิดการแบ่งแยกกนัทางความคิด
และการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนั  โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ในรูปแบบความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัและเกิดการแบ่งกลุ่มกนัทางความคิดเห็น พบได้
จากรูปแบบค าตอบของผูเ้ขา้ร่วม เน่ืองจากสภาพการณ์ของห้องปฏิบติัการท่ีเอ้ือต่อการเกิดความ
ขดัแยง้กนัเล็กนอ้ย เช่น การประชุมกนัของบุคลากรภายในหน่วยงาน ซ่ึงมีอยูเ่ป็นประจ า ซ่ึงเม่ือเกิด
การประชุมในวาระใดๆ ก็จะมีการแสดงความคิดเห็นจากทุกๆคนในหน่วยงาน ซ่ึงอาจจะส่งผลให้
เกิดความขดัแยง้ทางความคิดเห็นได ้

“...ในเร่ืองความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัพบไดบ้า้ง เน่ืองจากท่ีน่ีเป็นแลปท่ีพึ่งเปิดใหม่ เวลา
มีการประชุมกนั เราจะถามความคิดเห็นทุกๆคน เพื่อใหไ้ดง้านท่ีดี อาจจะมีความคิดท่ีไม่ตรงกนัของ
แต่ละคน ซ่ึงบา้งคร้ังมนัก็ไม่มีอะไรผดิอะไรถูก ก็อาจจะมีการถกเถียงกนับา้ง ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
 

“...ก็ประมาณวา่ ส่วนมากจะเป็นเวลาประชุม...ก็จะมีความคิดเห็นไม่ตรงกนับา้ง... มนั
ก็จะแบบท าไมเราตอ้งฟังเธอดว้ย ในเม่ือเรามีความคิดของเราเอง ประมาณน้ี แต่ก็ดีตรงท่ีเราไดรั้บฟัง
ความคิดเห็นจากหลายๆคน...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 12 
 

และในส่วนความขดัแยง้ท่ีเป็นการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนั อนัเน่ืองมาจากบุคลากร
ในหน่วยงานนั้นประกอบไปดว้ยบุคลากรในหลายต าแหน่งงาน ทั้งนกัเทคนิคการแพทย ์นกัวิทยา
ศาสตรการแพทย ์ซ่ึงอาจมีพื้นฐานความแตกต่างด้าน ความรู้ ความสามารถ รวมถึงระบบในการ
ท างานท่ียงัไม่น่ิง มีการปรับเปล่ียนอยูบ่่อยคร้ัง ท าใหย้งัไม่ไดมี้การก าหนดกระบวนการการท างานท่ี
แน่นอน ประกอบกบัการส่ือสารกนัท่ีไม่มากเพียงพอ เช่น การไม่ส่งเวรต่อกนั ก็เป็นสาเหตุท าใหเ้กิด
การท างานไม่สอดคลอ้งกนัของบุคลากรภายในหน่วยงาน คนหน่ึงท าแบบหน่ึง อีกคนท าอีกแบบ
หน่ึง ซ่ึงน ามาสู่ความขดัแยง้ของการท างานในหน่วยงานได ้

“...เน่ืองจากภายในหน่วยงานมีการท างานร่วมกนัระหว่างนกัเทคนิคการแพทย์และ
ผูช่้วยท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีวิทยาศาสตร์ ก็จะมีเหมือนเรากบัเขายงัรู้ scope กนัไดไ้ม่เยอะเท่าไหร่...ก็เลย
แบบมี scope ท่ีไม่ชดัเจน มนัก็จะแบบบางคร้ังก็เขา้ใจกนัไดไ้ม่ครบ เขา้ใจผดิกนัไปได.้..”  
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 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 

 “...นโยบายการท างานท่ีน้ี ยงัไม่ชัดเจนในรายละเอียด ว่าจะตอ้งท าแบบไหน ไม่มี 
ขั้นตอน 1-2-3-4 อะไรแบบน้ี ท าใหอ้าจจะเกิดการท างานท่ีไม่เหมือนกนั อีกคนท าแบบนั้น อีกคนแก้
สถานการณ์แบบน้ี มนัแบบไม่ไปดว้ยกนัอ่ะ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

“...อาจจะมีเราแบบคนส่งเวรกบัคนต่อเวรอาจจะส่ือสารไม่เขา้ใจ ก็ท  าใหเ้กิดปัญหา
ข้ึนมาไดเ้หมือนกนั...” 

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 

“...ก็จะมีเร่ืองการท างานไม่ตรงกนัดว้ยช่วงต่อเวร บางทีงานมนัคา้งไว ้ก็ไม่ไดบ้อกต่อ
กนัอะไรแบบน้ี...” 

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 
 

อีกประการท่ีพบไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี คือ การมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัในการท างาน 
ในกรณีท่ีพบจากการศึกษา พบวา่เม่ือมีบุคลากรบางท่านท่ีมีจุดมุ่งหมายในการท างานท่ีแตกต่างไป
จากบุคลากรส่วนมากในหน่วยงาน จะส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ในระดบัรุนแรง กล่าวคือ มีการ
ทะเลาะกนัจนสามารถรับรู้ไดใ้นหน่วยงาน  

“...เขาก็ได้รับมอบหมายมาว่าให้จดัการห้องแบคทีเรียเลย คือจริงๆมนัก็โอเค แต่
เหมือนเรายงัไม่มีความพร้อมอะ เราส่วนใหญ่เห็นวา่ยงัไม่ควรเปิดห้องแบคทีเรีย แต่เขาก็จะดนัทุรัง
ท่ีจะท า ไม่สนใจ...มีการแตกคอกนัอยู ่สุดทา้ยพี่เขาก็ลาออกไป...”  

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 12 
 

4.3.3 ความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน 
จากการศึกษา ผูว้จิยัพบวา่ ความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน เป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได้

หลากหลายรูปแบบ และหลากหลายสาเหตุ เพื่อให้ผูอ่้านสามารถท าความเขา้ใจในเน้ือหาได้มาก
ยิง่ข้ึน ผูจึ้งวจิยัจึงขอน าเสนอยอ่ยออกเป็น ความขดัแยง้ท่ีพบในแต่ละหน่วยงาน ตั้งแต่ความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหว่าง ห้องปฏิบติัการและพยาบาล ,ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างห้องปฏิบติัการและ
แพทย ,์ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่าง ห้องปฏิบติัการและห้องปฏิบติัการภายนอก (Out lab) และ 
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ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างห้องปฏิบติัการทางการแพทยแ์ละหน่วยงานอ่ืนๆ โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
ความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ระหว่าง ห้องปฏิบัติการและพยาบาล (19 ท่าน)  
 

 
รูปภาพ 4.3 รูปแบบความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ระหว่าง ห้องปฏิบัติการและพยาบาล 
 

ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างห้องปฏิบัติการทางการแพทย์กับผูป้ระกอบวิชาชีพ
พยาบาล เป็นรูปแบบความขดัแยง้ท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัคนท่ีมีการกล่าวถึงมากท่ีสุด เน่ืองมาจาก ลกัษณะ
การท างาน ท่ีจ  าเป็นท่ีตอ้งติดต่อ ท างานร่วมกนัมากท่ีสุด เม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนๆโดย พบว่า
ความขดัแยง้ในรูปแบบน้ีมี หลากหลายสถานการณ์ ตั้งแต่การไดรั้บผลตรวจท่ีล่าชา้ (12 ท่าน), การ
ปฏิเสธส่ิงส่งตรวจ (3 ท่าน) และ การท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนั (6 ท่าน) โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติม
ดงัน้ี 

การท่ีพยาบาลไดรั้บผลตรวจวิเคราะห์ท่ีล่าช้า และตอ้งมีการตามผลการการทดสอบ 
โดยพยาบาลจะเป็นผูโ้ทรสอบถามผลการตรวจท่ีไดส้ั่งตรวจมายงัห้องปฏิบติัการ เม่ือไม่ไดผ้ลการ
ทดสอบตามท่ีต้องการนั่น อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจของทางพยาบาล ท าให้อาจเกิดการพูด/
ส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร เกิดการโทรตามผลการทดสอบถ่ีๆ สร้างความอึดอดั แก่ผูป้ฏิบติังานของ
ห้องปฏิบติัการได ้โดยการไดรั้บผลการวิเคราะห์ท่ีล่าช้า เกิดข้ึนไดห้ลายสาเหตุ ทั้งความเขา้ใจใน
ระบบการท างานท่ีไม่เหมือนกนั ประกอบกบัทรัพยากรบุคคลท่ีไม่เพียงต่อการท างานในช่วงเวลา
เร่งด่วน และทรัพยากรในการท างาน เช่น ระบบสารสนเทศ ท่ียงัไม่มีความพร้อม 

 “...ถา้เจอเยอะสุดน่าจะเป็นความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน อยา่งเช่น ward ขา้งบนโทร
มาวา่ส่งแซมเปิลมาแลว้ (ก็มาตามผล) บางทีเรามีงานหลายอยา่ง คนอาจจะไม่พอ เราก็แจง้เขาไป...
อีกแบบหน่ึงเขาโทรมาตามผล ในขณะท่ีแซมเปิลพึ่งมาถึงไดแ้ค่ไม่ถึงคร่ึงชัว่โมง ซ่ึงจริงๆมนัยงัอยู่
ในกระบวนการ แต่เขาก็ไม่เขา้ใจ ก็พยายามท่ีตามผลใหไ้ด ้อะไรแบบน้ี...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
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“...บางที specimen พึ่งมาถึงเขาก็โทรมาตามผล พี่ก็ไม่รู้เหมือนกนัว่าเขานบัจากอะไร 
อาจจะนบัจากเวลาเขา คนไขเ้ดินออกจากห้องแลว้เขานบัเลย แต่จริงๆ TAT คือมาถึงตรงน้ีใช่ไหม 
แต่เขา้ใจวา่เขาไม่รู้ไง เพราะวา่ เขาก็มองแค่วา่คนไขอ้อกจากห้องมาแลว้เป็น ชม.ท าไมยงัไม่ได ้แต่
จริงๆแล้ว...เขาก็มองแค่ว่ามนัก็นาน เขาก็โทร ซ่ึงตรงน้ีพี่เขา้ใจนะว่า เออ เขาตอ้งโทร เพราะใน
ความคิดเขาคือมนันาน แต่เราก็ตอ้งตอบไปวา่เหตุผลมนัคืออะไร วา่ตอนน้ีท ายงัไงอยู ่specimen พึ่ง
มาถึง หรือวา่มนัเป็นค่าวกิฤต เราก าลงั repeat อยู ่ก็ตอ้งบอกเขาไปตามตรง...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 12 
 

“...แลว้ก็มีเร่ืองแลปช้า ท่ีรู้สึกว่าเกิดความขดัแยง้บ่อยๆกบัทางพยาบาล เขาก็จะแบบ
ท าไมแลปชา้มาก วนัน้ีเกิดอะไรข้ึน ก็เพราะแบบท่ีน้ีมีการอบรมบ่อย (มาตรฐาน ISO LA อะไรแบบ
น้ี) ก็จะแบบคนในแลปไม่พอ แลปชา้ อะไรแบบน้ี แลว้เหมือนขา้งนอกก็จะแบบบวนัน้ีเกิดอะไรข้ึน 
อยูข่ ั้นตอนไหนแลว้ ท าอะไรอยู ่ท  าไมไม่ออกผลซกัที...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

“...ส่วนใหญ่จะเก่ียวกบัเร่ืองช้าน่ีแหละ เพราะเน่ืองจากขอ้จ ากดัของเรา ท่ีไม่มี LIS 
ตอ้งท าแมนนวล ปร้ินผล คียผ์ล คียมื์อ ก็จะชา้...อาจจะสร้างความไม่พอใจของทางเขาได ้ก็จะมีการ
โทรมาขอผลย  ้าๆ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 

“...ก็จะมีผลชา้ เขาก็จะโทรตามบ่อยๆ บางทีเราก็ท างานอยู ่ก  าลงัจะท าๆ ก็มีโทรศพัท์
มาอีกแลว้ มนัก็จะหวัเสียดว้ยกนัทั้งสองฝ่ายอ่ะ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

การปฏิเสธส่ิงส่งตรวจ (Specimen Rejection) เป็นหน่ึงในกระบวนการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของส่ิงส่งตรวจทางการแพทย ์หากส่ิงส่งตรวจทางการแพทยท่ี์ห้องปฏิบติัการไดรั้บมีความ
บกพร่องตามระบบมาตรฐานงาน ห้องปฏิบติัการก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิเสธการรับส่ิงส่งตรวจ 
ซ่ึงในการปฏิเสธส่ิงส่งตรวจนั้น สามารถก่อให้เกิดความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั เน่ืองจากความคาดหวงั
ของทางพยาบาล หรือแพทย์ในหน่วยงาน มีความต้องการท่ีจะทราบผลจากการทดสอบของ
ห้องปฏิบติัการอย่างรวดเร็ว และการปฏิเสธส่ิงส่งตรวจจากห้องปฏิบติัการนั้น ท าให้ผลการตรวจ
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ตอ้งล่าชา้ออกไป อีกทั้งเป็นการเพิ่มปริมาณ ภาระงานของทางพยาบาล ท่ีจะตอ้งท าการจดัเก็บส่ิงส่ง
ตรวจจากผูป่้วย  

“...ก็คือจริงๆส่วนใหญ่ แลปท่ีสั่งมา พยาบาลมกัจะเจาะไม่ถูก เจาะเลือดไม่ถูกบา้ง...ซ่ึง
จริงๆเขาสามารถโทรมาหาเราก่อนได ้ก่อนท่ีจะเก็บแลปตวัน้ีมาอ่ะค่ะ มนัเลยท าให้ตอ้งมีการ reject 
specimen ไป มนัท าใหเ้กิดการบ่นกนั ด่ากนับา้ง...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 5 
  

“...เช่น เคส Tube เลือดท่ีเป็น Coagulation  เราก็วา่เราเจาะดีแลว้ เจาะส่งไป 3 คร้ังแลว้ 
แต่ก็ยงัไม่ไดอ้ะไรแบบน้ี ถูกปฏิเสธส่ิงส่งตรวจทั้ง 3 คร้ังเลย ซ่ึงเราวา่เราก็ท าดีแลว้ เราก็ไม่แน่ใจวา่ 
ทางเราท าผิดพลาดเองหรือเปล่า หรือว่าเป็นท่ี Tube ท่ีไม่ไดคุ้ณภาพแบบน้ี ก็เป็นขอ้ขดัแยง้ส่วนน้ี
ข้ึนมาได.้..”  

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 22 
 

อีกส่วนหน่ึงท่ีท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและพยาบาล คือ 
ระบบงานในการท างานท่ียงัไม่ชัดเจนและมีการปรับเปล่ียนขั้นตอนการท างานอยู่ตลอดเวลา 
ประกอบกบัการส่ือสารท่ีไม่ทัว่ถึง ท าให้เกิดการรับรู้หรือรับทราบขอ้มูลท่ีไม่เท่ากนั ท าให้เกิดการ
ท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนัของทั้งสองฝ่าย และน ามาสู่ความขดัแยง้ในท่ีสุด 

“...แล้วอย่างระหว่างหน่วยงานอ่ะ เหมือนกับท่ีน่ียงัไม่ลงตัวเท่าไหร่ ก็จะมีการ
เปล่ียนแปลงระบบงานอยูต่ลอด แลว้ก็ขา้งนอกหน่วยงาน พยาบาลก็จะมีรับมาใหม่อยูต่ลอด ท าให้
รายละเอียดในการท างานต่างๆ อาจจะไม่ตรงกนั เช่น การเจาะเลือด การเก็บ หรือวา่การโฟลวท่ีจะ
มาถึงแลปอ่ะ ถา้เราไม่ส่ือสารกบัขา้งนอกอ่ะ มนัก็จะผดิตั้งแต่ขา้งนอกยนัเขา้มาในแลป...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

“...มีเยอะนะ กบัทางพยาบาลอะไรแบบน้ี เพราะพยาบาลเขา้ใหม่ก็มาเยอะดว้ย...บางที
การส่ือสารของเขาอะ ยากดว้ย เพราะคนเขาเยอะ...อยา่งล่าสุด ก็มีการประชุม POCT (Point of care 
testing) จะฝากทางพยาบาลให้ช่วยในการเก็บขอ้มูลบางอย่าง...แต่พอไปถึงจริงๆ เขาก็งงว่าเอามา
ท าไม...ทางหวัหนา้พยาบาลเขาก็บอกวา่แจง้ผา่นไลน์ไปแลว้ ซ่ึงพอคนเขาเยอะ ก็จะอ่านบา้งไม่อ่าน
บา้ง ท าให้ไม่รู้ดว้ยกนัทั้งหมด...หรืออย่างเวลามีเพิ่มรายการตรวจใหม่ทางพยาบาลเขาก็จะโทรมา
ถามบ่อยๆ ทั้งๆท่ีเราก็แจง้ไปแลว้...บางทีเขาไม่รับทราบ ก็เกิดการขดัแยง้กนัได.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 
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ความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ระหว่าง ห้องปฏิบัติการและแพทย์ (11 ท่าน)  
 

 
รูปภาพ 4.4 รูปแบบความขดัแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและแพทย์ 
 

ความขดัแยง้ระหว่างห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์และ แพทย ์เป็นอีกหน่ึงรูปแบบ
ความขดัแยง้ท่ีพบ จากการศึกษาในคร้ังน้ี  โดย มกัพบ ความขดัแยง้รูปแบบน้ี ในหน่วยงานยอ่ย ใน
ส่วนงานธนาคารเลือด เน่ืองมาจาก โดยรูปแบบการท างานแล้ว ค่อนข้างท่ีจะต้องมีการท างาน
ร่วมกนัมากกวา่ เม่ือเทียบกบัหน่วยงานยอ่ยอ่ืนๆในห้องปฏิบติัการ ท่ีจะมีการท างานร่วมกบัพยาบาล
เป็นส่วนมาก ความขดัแยง้ท่ีเกิดมกัเกิดจากความเขา้ใจในระบบการท างานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก
หน่วยงานธนาคารเลือด ค่อนขา้งมีความซบัซ้อนในการท างานค่อนขา้งมาก ท าให้เกิดการท างานท่ี
ไม่สอดรับกนัระหวา่งบุคลากรในห้องปฏิบติัการกบัแพทย ์ประกอบกบัความคาดหวงัของแพทยท่ี์
ค่อนขา้งสูง โดยแพทยมี์ความตอ้งการท่ีจะให้หน่วยงานธนาคารเลือดสามารถท าการทดสอบตามท่ี
ตอ้งการได ้และเม่ือไม่ไดต้ามท่ีแพทยต์อ้งการ ก็น ามาสู่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

“...ก็อย่างเช่น BB ในเร่ืองระบบการสั่งแลปของแพทย ์แพทยบ์างท่านอาจจะมาใหม่ 
อาจจะยงัไม่ทราบว่าการสั่ง X-match PRC (แพทย์มาใหม่เยอะ) ต้องสั่งยงัไง 1-2-3-4  ตรงน้ีก็มี
ประเด็นค่อนขา้งเยอะ แพทยไ์ม่เขา้ใจเร่ือง order...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

“...คือหมอ ก็เขารู้วา่เราท าการ Identification Antibody เลือดไม่ได ้เราก็จะไม่มีเลือดให้
คนไข ้แต่มีวนัหน่ึงท่ีคนไขเ้ขาจะคลอด แลว้เลือดมนัไม่มีเพราะคนไขมี้ Antibody เราก็เลยใชว้ิธีการ 
typing ทั้งตู ้แต่ก็ไม่ได ้หมอเขาก็โวยวายวา่จะเอาให้ได ้แต่เราก็เคยบอกวา่วา่แมทเลือดไม่ผา่น จ่าย
ใหไ้ม่ได ้เขาก็พยายามบีบ วา่ตอ้งหามาใหไ้ด.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 13 
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“...เม่ือก่อนเคย พวก confirm gr. ก่อนให้เลือด แต่หมอบางคนก็แบบไม่ไดจ้ะเอาก่อน 
เอาก่อนแลว้ค่อย confirm ตามไป แต่คือไม่ได ้มนัมี AABB ท่ีเราใชเ้ป็นมาตรฐานงานของเราอยู ่...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 13 
 

แต่ในขณะเดียวกนั ความขดัแยง้ระหวา่งห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ไม่มีพบเพียงแค่
หน่วยงานธนาคารเลือดเท่านั้น แต่ในส่วนงานอ่ืนๆก็สามารถพบได้เช่นกนั โดยความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหวา่งห้องปฏิบติัการทางการแพทยแ์ละแพทย ์จะมีลกัษณะท่ีเหมือนกนักบั ความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนระหว่างห้องปฏิบติัการทางการแพทยแ์ละพยาบาล เน่ืองจากในภาระหน้าท่ีรับผิดชอบของ
วชิาชีพทางการแพทย ์พยาบาลและแพทยมี์การท างานร่วมกนัโดยตรง 
 
ความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ระหว่าง ห้องปฏิบัติการและห้องปฏิบัติการภายนอก (Out lab) (5 ท่าน)  

สืบเน่ืองมาจาก หน่วยงานท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา ไดมี้การเปิดให้บริการไดไ้ม่นานนัก 
ส่งผลการการตรวจวิเคราะห์ส่ิงส่งตรวจทางการแพทย์บางรายการทดสอบ ไม่สามารถท าการ
ทดสอบได้ในห้องปฏิบติัการทางการแพทยภ์ายในโรงพยาบาล แต่ในการให้บริการในการตรวจ
วิเคราะห์แก่ผูป่้วยก็เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเช่นกนั ดงันั้นทางห้องปฏิบติัการจึงไดส่้งการทดสอบท่ีไม่ไดมี้
การเปิดให้บริการภายในโรงพยาบาลไปยงั แหล่งการทดสอบและตรวจวิเคราะห์ภายนอก หรือ
ห้องปฏิบัติการภายนอก โดยในการส่งต่อนั้ น ทางหน่วยงานตัวอย่าง ได้ท าการส่งต่อไปยงั
ห้องปฏิบติัการของโรงพยาบาลเครือข่าย ท่ีครอบคลุมการตรวจวิเคราะห์ดงักล่าว  ซ่ึงความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนก็คือ การท่ีทางหอ้งแลปภายนอกนั้น ไม่รับทราบถีงความเร่งด่วน หรือความจ าเป็นหนา้งานท่ี
ตอ้งการขอ้มูลการทดสอบบางส่วน เพื่อใชใ้นการรักษา หรือพยาบาลผูป่้วย ท าใหไ้ม่เกิดการแบ่งปัน
ขอ้มูลการทดสอบ เช่น ความคืบหนา้ของผลการวเิคราะห์ เป็นตน้ 

“...แลว้อยา่งเวลาเราส่ง out lab บางทีเราไม่รู้รายละเอียดการส่งมากนกั เพราะวา่เขาเปิด
รายการตรวจเยอะ เปิดหลายรายการตรวจ เราก็ไม่ไดรู้้จริงทั้งหมด แลว้อยา่งบางทีมีการเปล่ียนแปลง 
เราก็ไม่รู้ เพราะเขาก็ไม่ไดแ้จง้เรามา...”  

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 20 
 

 “...อยา่งเช่นงานแบคทีเรีย พี่แลปท่ีฟังนู่นอาจจะมีอารมณ์หน่อย เวลาท่ีเราโทรไปถาม
ผลในช่วงเวลาก่อนท่ีผลจะออก หรือบางตวัอยา่งอาจจะยงัไม่มีอะไรเกิดข้ึน ไม่มีเช้ือข้ึน โทรไปก่อน
เวลา อยา่งส่งวนัน้ี อีกสองวนัหมอตามผล แลว้พอเราโทรไปตามผล ทางเขาก็จะมีอารมณ์นิดหน่อย 
อาจเป็นเพราะเขาไม่ไดม้ารับรู้ถึงความเร่งด่วนท่ีหนา้งานกบัเราดว้ย...”   
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 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 7 
 
ความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ระหว่าง ห้องปฏิบัติการและหน่วยงานอ่ืนๆ (3 ท่าน)  

รูปแบบการท างานของห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท างาน
ร่วมกบัหลายๆแผนก ไม่เพียงแต่แพทย ์และพยาบาลเท่านั้น ซ่ึงการท างานร่วมกนัระหว่างแต่ละ
แผนก ก็ยอ่มมีความแตกต่างกนัในรูปแบบการท างานดว้ยเช่นกนั โดยรูปแบบค าตอบท่ีพบ จะเป็น
ความขดัแยง้ทางดา้นเน้ือหาของการท างาน มกัเกิดข้ึนในรูปแบบการตกลงกนัท่ีไม่ลงตวัของระบบ
ในการท างานท่ีจะปฏิบติัร่วมกนัระหวา่งหน่วยงาน ท าใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน 

“...เคยมีปัญหาเก่ียวกบั flow งานเน่ียแหละ เก่ียวกบัการส่งผล บางทีมนัมีการส่งผล
แลปไปขา้งนอก ตวัท่ีเราไม่สามารถออกในระบบได ้(เช่น HIV) เหมือนช่วงแรกๆเราก็ตกลงกนัว่า
เราจะเดินไปส่งกนัเอง...แต่วา่ถา้เราไปส่งเองเน่ีย คนท่ีท างานของเราก็จะเสียไป เสียเวลาดว้ย...เราก็
จะตอ้งหาหน่วยงานท่ีจะมาส่งผลตรวจในส่วนน้ีดว้ย...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 3 
 

“...ตวัอยา่งเช่น การส่งผลคนไขท่ี้เป็นคนไขส่้งต่อเพื่อไปรักษาท่ีโรงพยาบาลอ่ืน ตรงน้ี
แผนกท่ีเก่ียวขอ้งก็จะมี เวชระเบียน หน่วยส่งต่อ แลว้ก็ ER สามหน่วยน้ี จะมีปัญหาในเร่ืองน้ี... เวช
ระเบียน เขาก็จะมองวา่ พอคนไขถู้กส่งต่อไปแลว้ ก็จะไม่เก่ียวขอ้งกบัเขาแลว้ เขาก็จะไม่รับผิดชอบ
เร่ืองน้ีแล้ว ก็จะไม่ขอผล ท าผล กบัห้องแลป เพราะมนัเป็นหน้าท่ีส่วนเกินของเขา...หน่วยส่งต่อ 
จริงๆเขามีหนา้ท่ีโดยตรงในส่วนน้ีอยู่แลว้ละ แต่เขามีปัญหาคือวา่ คนของเขาน้อย และก็การเขา้ถึง
ขอ้มูลของเขามีน้อย อาจจะไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลของแลปไดท้ั้งหมด (รหสัเขา้ถึงขอ้มูลใน HIS : 
Hospital Information System) ฉะนั้นการส่งต่อผลจะยุ่งยากข้ึน ดงันั้นคนท่ีมาท างาน ก็จะไม่รู้ว่า
แลปตวัไหนคา้งอยู่ อีกทั้งไม่เขา้ใจว่าแลปตวัน้ีคืออะไร ไม่สามารถตามแลปได้...ต่อไปคือ ER ท่ี
สามารถส่งต่อได ้แลว้กรณีท่ีเขาส่งต่อ ก็จะผา่นหน่วยส่งต่ออยูน่ะ แต่ทางเขาจะรู้เร่ืองแลปหมดเลย 
สามารถตามผลไดดี้กวา่ ก็เลยเป็นประเด็นข้ึนมาตรงน้ี...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 
 

4.4 สาเหตุของความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ 
สาเหตุของความขดัแยง้ทีเกิดข้ึนในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทยน์ั้น พบได้

หลากหลายสาเหตุ ตั้งแต่ ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากขอ้มูล ความขดัแยง้ด้านโครงสร้าง ความ
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ขัดแยง้ด้านผลประโยชน์ ความขัดแยง้จากค่านิยม และความขัดแยง้ด้านความสัมพนัธ์ โดยมี
รายละเอียดขอ้คน้พบดดงัต่อไปน้ี 

 
รูปภาพ 4.5 สาเหตุความขัดแย้งทีเ่กดิขึน้ในบริบทห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ 
 

4.4.1 ความขดัแยง้จากขอ้มูล (Data Conflict) (21 ท่าน)  
ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากขอ้มูล ท่ีพบเจอจากการศึกษาในคร้ังน้ี พบไดจ้ากสาเหตุ

ยอ่ยๆท่ีหลากหลาย ทั้งเร่ืองของการส่ือสาร ท่ีนอ้ยเกินไป ไม่ชดัเจน ช่องทางท่ีไม่เหมาะสม และการ
รับทราบขอ้มูลท่ีไม่เท่ากนั รวมไปถึงความรู้ความเขา้ใจท่ีแตกต่าง/คลาดเคล่ือนกนั ปัจจยัเหล่าน้ีลว้น
แลว้แต่สามารถน าพาความขดัแยง้มาสู่องคก์รได ้จึงขอน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือสาร (11 ท่าน) สามารถส่งผลต่อความขดัแยง้ได ้โดยใน
การศึกษา พบว่า ในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทยน์ั้นพบได ้ใน 3 รูปแบบย่อย คือ การ
ส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน (2 ท่าน) การส่ือสารท่ีนอ้ยเกินไป/ไม่มีการแบ่งปันขอ้มูลร่วมกนัมากพอ (6 ท่าน) 
และถึงช่องการส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม (3 ท่าน) ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดความขดัแยง้ในทุกๆระดบั ทั้ง
ความขดัแยง้ภายในหน่วยงานเอง รวมไปถึงภายนอกหน่วยงานดว้ยเช่นกนั 

การส่ือสารทีไ่ม่ชัดเจน 
ในส่วนการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน มกัเกิดข้ึนในความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงาน ท่ีมีพื้น

หลงั พื้นฐานความรู้ท่ีแตกต่างกนั และเม่ือมีการส่ือสาร อาจจะมีการไม่เขา้ใจในค าศพัท ์หรือขอ้มูล
บางชนิด ท าใหเ้กิดการเขา้ใจผดิกนัไปได ้

“...ก็คือจะมีเร่ืองการส่ือสารด้วย เช่น เม่ือมี MT มาสอนท่ีแผนกแบบน้ี บางทีมนัก็มี
รายละเอียดท่ีลงลึก และค่อนขา้งเยอะ บางทีเราก็จ  าไม่ได ้แลว้สุดทา้ยก็อาจจะท าไดไ้ม่ถูกนกั ตรงน้ีก็
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อาจส่งผลต่อการเกิดความขดัแยง้ได ้แลว้ก็อีกอยา่งคือเรามี Background ทีไม่เหมือนกนั แมจ้ะเรียน
มาคลา้ยๆกนั แต่มนัก็มีรายละเอียดบางอยา่งท่ีเราไม่รู้ ศพัทเ์ฉพาะบางอยา่งท่ีเราไม่เขา้ใจ มนัก็ท าให้
เกิดความเขา้ใจผดิกนัในส่วนน้ีไดด้ว้ย...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัท่านท่ี 22 
 

ช่องทางการส่ือสารทีไ่ม่เหมาะสม 
การเลือกช่องทางส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม ก็น าไปสู่ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั เช่น การใช ้

line ในการแจง้ข่าวสารการเปล่ียนแปลงในการปรับเปล่ียนขั้นตอนการท างาน ซ่ึงพฤติกรรมของแต่
ละคนอาจจะไม่ไดเ้ปิดอ่านไลน์ เป็นตน้ 

“...ถา้เป็นการประชุมก็ อาจจะมีคนท่ีไม่ได้เขา้ร่วมประชุมด้วย...อาจจะหลุดไปบ้าง
แบบน้ี แลว้ก็อาจจะมีการแจง้งานผา่นไลน์ดว้ย เช่น วา่เราจะมีการปรับเปล่ียนตรงน้ีนะ แต่บางคนก็
ไม่ไดอ่้านไลน์ ก็เลยขา้มไปเลย ก็อาจจะมีแบบน้ี แจง้ในไลน์ไปแลว้นะ แทก็ไปแลว้ท าไมไม่อ่านก็มี
บา้ง...ตรงน้ีก็อาจจะเกิดความขดัแยง้ไดบ้า้ง แต่ก็ไม่รุนแรง แต่ก็ไม่ใช่เร่ืองใหญ่ เร่ืองร้ายแรงอะไร
มาก...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
 

การส่ือสารทีน้่อยเกนิไป/ไม่แบ่งปันข้อมูล  
ท าให้เกิดความขัดแยง้ข้ึนได้ ทั้ งความขัดแยง้ภายในหน่วยงาน และความขัดแยง้

ระหวา่งหน่วยงาน เน่ืองจากแต่ละฝ่ายก็มุ่งท่ีจะท างานในส่วนของตนเอง และไม่ไดใ้ห้ความส าคญั
ต่อการส่ือสารมากนกั และเม่ือไม่เกิดการส่ือสารหรือแบ่งปันขอ้มูล ก็จะท าให้อีกฝ่ายท างานไดย้าก
ข้ึน และเกิดความผดิพลาดไดง่้ายข้ึน และน าไปสู่ขอ้ขดัแยง้กนัต่อไป 

“...ใช่ก็จะมีเร่ืองการตามผล เวลาเราโทรไปตามผลทางฝ่ังห้องแลปนอก เช่นผลการ
ตรวจแบคทีเรีย พอเราโทรไปเขาก็จะถามวา่ มีคนโทรไปแจง้ไหม ถา้ไม่มีก็คือยงัไม่มี เช้ือยงัไม่ข้ึน 
คือ เขาไม่ไดม้าใหข้อ้มูลกบัเรามากนกั...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 6 
 

“...ก็จะเหมือนประมาณคนหน่ึงตามงาน แลว้ส่งงานให้เพื่อนอีกทอดหน่ึง แลว้เกิดการ
ส่ือสารท่ีผดิพลาด เช่น มีพยาบาลโทรมาตามผล คนรับเร่ืองก็จะเขา้ใจ แลว้อาจจะไม่ไดส่้งงานต่อกนั
ดว้ย...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 7 
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“...ก็จะมีเร่ืองการท างานไม่ตรงกนัดว้ยช่วงต่อเวร บางทีงานมนัคา้งไว ้ก็ไม่ไดบ้อกต่อ

กนัอะไรแบบน้ี...” 
ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 

 
อีกสาเหตุท่ีจดัอยู่ในกลุ่มของความขดัแยง้จากขอ้มูล ท่ีพบไดจ้ากรูปแบบค าตอบจาก

ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยั คือการท่ีแต่ละฝ่ายมีความรู้/ความเขา้ใจ ท่ีไม่เท่ากนั ไม่สอดคลอ้งกนั (15 ท่าน) ท า
ให้อาจเกิดความเขา้ใจผิดกนัได้ในแต่ละฝ่าย และส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ได้ในท่ีสุด เช่น ทาง
พยาบาลหรือแพทย ์อาจจะยงัไม่มีความเขา้ใจในขั้นตอนหรือกระบวนการท างานของห้องปฏิบตัการ
ได้ดีพอ ในขณะท่ีห้องปฏิบติัการก็ไม่ทราบถึงกระบวนการในการดูแลผูป่้วย ณ หน้างานของ
พยาบาลและแพทย ์หรือความเร่งด่วนในบางกรณีของผูป่้วยท่ีแต่ละฝ่ายมีการรับทราบ/รับรู้ท่ีไม่
เท่ากนั ท าใหเ้กิดการท างานมีความไม่สอดคลอ้งกนั  

“...ถา้เป็นหน่วยงานอ่ืน โดยเฉพาะท่ีเราติดต่อบ่อยๆ เช่น พยาบาล ก็คือเขาจะไม่ไดมี้
ความเขา้ใจในแลปได้ดีมากเท่าเราก็เหมือนกบัเราท่ีไม่ได้เข้าใจในเร่ืองการท างานของพยาบาล
ไดม้ากเท่าเขา ซ่ึงตรงน้ีท าใหเ้รากบัเขาเขา้ใจกนัผดิได.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 1 
 

“... หลกัๆเลยก็คือเขาไม่มาเขา้ใจโฟลวงานของเรา ไม่รู้ระบบงานของหอ้งเราเป็นยงัไง 
ขา้งบนของเขาก็จะมีโฟลวของเขา วา่ถา้ยงัไม่ไดผ้ลก็ตามผล ปกติ แต่เหมือนวา่ พอแซมเปิลมาห้อง
เราก็จะตอ้งมีสเตปไป เขาอาจไม่รู้เรามีสเตปยงัไง ตอ้งท าอะไรบา้ง ซ่ึงเราก็อาจจะไม่เขา้ใจระบบงาน
เขาเหมือนกนั...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
 

“...ก็ถา้ความขดัแยง้มนัอาจจะเกิดจากกรณีท่ีแบบไม่เขา้ใจกนัในกระบวนการท างาน 
เหมือนเขาเขา้ใจในบริบทเราอย่างหน่ึง แต่เราท างานอีกอย่างหน่ึง มนัก็เลยเหมือนเรามองไม่เห็น
ของกนัและกนั อยา่งเช่น พยาบาลอาจจะเขา้ใจวา่ ห้องแลปไดเ้ลือดมา ก็ป่ันเขา้เคร่ือง...เหมือนงาน
คุณมีแค่นั้น  เขาก็อาจจะเขา้ใจเราแค่อยา่งน้ี มนัก็เลยอาจท าให้เรามีความขดัแยง้กบัเขาไดป้ระมาณ
นั้น แบบน้ีเป็นตน้...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
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“...อยา่งเช่นงานแบคทีเรีย เวลาท่ีเราโทรไปถามผลในช่วงเวลาก่อนท่ีผลจะออก หรือ
บางตวัอยา่งอาจจะยงัไม่มีอะไรเกิดข้ึน ไม่มีเช้ือข้ึน โทรไปก่อนเวลา อยา่งส่งวนัน้ี อีกสองวนัหมอ
ตามผล แลว้พอเราโทรไปตามผล ทางเขาก็จะมีอารมณ์นิดหน่อย อาจเป็นเพราะเขาไม่ไดม้ารับรู้ถึง
ความเร่งด่วนท่ีหนา้งานกบัเราดว้ย...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 7 
 

“...ก็คือพอผลมนัไม่ไดต้ามเวลาท่ีคุยกนั เราก็ตอ้งตาม เพราะคนไขข้องเราเขาก็รอผล
การตรวจอยู่น่ะ ตรงน้ีอาจจะเป็นเร่ือง Background ความรู้ของเราและเขาท่ีอาจจะไม่เข้าใจ ไม่
รับทราบของกนัและกนั...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 23 
 

4.4.2 ความขดัแยง้จากผลประโยชน์ (Interest Conflict) (8 ท่าน)  
ในการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ ผลประโยชน์ท่ีไม่ลงตวั นั้นสามารถก่อให้เกิความขดัแยง้ได ้

โดยในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทยน์ั้น พบวา่มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั ปริมาณงาน/
ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน จากรูปแบบงานประจ าวนั (Routine Job) ของแต่ละแผนก ท าให้ไม่สามารถ
จดัสรรบุคลากรในการรับผดิชอบภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนมาไดอ้ยา่งลงตวั กล่าวคือเกิดความขดัแยง้กนัวา่ 
ใครหรือหน่วยงานใดจะเป็นผูรั้บผดิชอบต่องานท่ีเพิ่มข้ึนมานัน่เอง 

“...ในแลปจะมีเร่ืองของคนท่ีรับแลปท่ีเป็นนกัวิทย ์บางทีมนัจะมีบางจ็อบท่ีค่อนขา้งมี
ปัญหากนัวา่ ท าไมตอ้งท า เช่น เวลาท่ีหวัหนา้สั่งงาน บางงานเขามองวา่ไม่ใช่งานเขา... เขาก็จะมอง
วา่ อยู่ๆ มาเพิ่มงานเขาท าไม ทั้งๆท่ีเขาก็มีงานประจ าของเขาอยูแ่ลว้...แต่จริงๆเขาก็ท างานแหละ แต่
วา่ในใจอะ อาจจะมีติดใจอยูบ่า้ง...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 
 

“...ยกตวัอยา่งเร่ือง POCT (Point of care testing : การทดสอบ ณ จุดบริการผูป่้วย) ท่ีมี
นโยบายจากผูบ้ริหารลงมา ทางพยาบาลเขาก็บอกว่าเลยว่าตรงน้ีท าไมทางเขาตอ้งท าดว้ย เพราะว่า
มนัเป็นเร่ืองการออกผลแลป เป็นตน้...”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

“...ก็คือ บางที topic ท่ีผูบ้ริหารให้มา มนัเป็นงานท่ีเพิ่มจากงาน routine ทีน้ีแหละ มนั
จะมีประเด็นก็คือ ใครจะเป็นคนรับผดิชอบปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนมาตรงน้ี ...”   
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 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 5 
 

4.4.3 ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง (Structural Conflict) (19 ท่าน)  
จากการศึกษา พบรูปแบบค าตอบของผูเ้ข้าร่วม ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากปัญหาด้าน

โครงสร้าง จะมีความเก่ียวขอ้งกบั กระบวนการท างาน ในการศึกษาพบวา่ความขดัแยง้รูปแบบน้ีนั้น 
เป็นสาเหตุท่ีพบได้ค่อนข้างมากในโรงพยาบาลตัวอย่าง เน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลท่ีมีการเปิด
ให้บริการยงัไม่นานนกั ท าให้ระบบงานต่างๆ ยงัไม่คงท่ีนกั โดยพบสาเหตุทั้งในประเด็นความไม่
ชดัเจนของระบบงาน ความไม่สอดคลอ้งกนัของระบบงานของแต่ละแผนก และความพร้อมของ
ทรัพยากรในการปฏิบติังาน  

ความไม่ชัดเจน/ไม่สอดคล้องกนัของระบบงาน (9 ท่าน)  
จากการเก็บขอ้มูล พบวา่รูปแบบค าตอบของผูเ้ขา้ร่วมกล่าวถึงสาเหตุของความขดัแยง้ 

ในประเด็นของความไม่ชดัเจนของระบบงาน(ขั้นตอนในการท างาน) เน่ืองมาจากการเปิดให้บริการ
ของทางโรงพยาบาลตวัอยา่ง เพิ่งไดมี้การเปิดให้บริการไดไ้ม่นานนกั ท าให้การวางระบบ/รูปแบบ/
ขั้นตอนในการท างานท่ียงัไม่แน่นอน มีการปรับเปล่ียน ตลอดเวลาตามความเหมาะสม ดงันั้น จึง
ส่งผลให้การท างานทั้งในระดับบุคคลและหน่วยงาน อาจจะเกิดความไม่ชัดเจนในรายละเอียด 
วธีิการขั้นตอนในการท างาน รวมทั้งไม่สอดคลอ้งกนั และน าพาความขดัแยง้มาสู่การท างานในท่ีสุด 

“...เน่ืองจากโรงพยาบาลพึ่งก่อตั้งไดน้านมากนกั ท าใหร้ะบบต่างๆยงัไม่มีความลงตวัท่ี
มากพอ อีกทั้งบุคลากรท่ีเขา้มาใหม่นั้นยงัไม่มีความเขา้ใจในระบบงานต่างๆได้ดีพอ ก็ท  าให้เกิด
ความขดัแยง้ข้ึนมาได.้..”   

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

“...ถา้เป็นปัญหาพวกน้ี พี่มองวา่สาเหตุ คือ ความไม่ชดัเจนของระบบส่วนหน่ึงและก็มี
ความเขา้ใจระบบท่ีไม่เหมือนกนั เราวางระบบไวอ้ยา่งหน่ึง คนปฏิบติังานอาจจะเขา้ใจไม่ตรงกนักบั
ระบบ ก็ท าใหเ้กิดปัญหาตามมาแบบน้ี...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 

“...นโยบายการท างานท่ีน้ี ยงัไม่ชดัเจนในรายละเอียด วา่จะตอ้งท าแบบไหน ไม่มี 1-2-
3-4 อะไรแบบน้ี ท าใหอ้าจจะเกิดการท างานท่ีไม่เหมือนกนั อีกคนท าแบบนั้น อีกคนแกส้ภานการณ์
แบบน้ี มนัแบบไม่ไปดว้ยกนัอ่ะ...คือพอท าไม่เหมือนกนับางทีก็ตอ้งมาแกง้านกนั...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
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ความพร้อมของทรัพยากรในการปฏิบัติงาน (12 ท่าน)  
และอีกสาเหตุหน่ึงมกัเป็นความพร้อมของท่ียงัไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน ก็เป็นอีก

หน่ึงประเด็นท่ีท าให้เกิความขดัแยง้ข้ึนในบริบทดงักล่าว ทั้งความพร้อมด้านระบบสารสนเทศ เช่น 
ในตอนน้ีระบบสารสนเทศของห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ในโรงพยาบาลตวัอยา่งนั้น ยงัไม่ไดมี้
การติดตั้ง ท าให้ปริมาณงานมีมากเกินจริง ส่งผลต่อไปยงัคุณภาพของการรายงานผลการตรวจวิ
เคราห์ท่ีนอ้ยลง เกิดความผิดพลาดไดง่้าย กล่าวคือมีการรายงานผลการทดสอบผิดพลาด รวมไปถึง
การรายงานผลการทดสอบท่ีค่อนขา้งล่าช้า ท าให้ส่งผลต่อการท างานของแผนกอ่ืนๆ เช่น พยาบาล 
ในการจดัการคนไข ้เป็นตน้ หรือความพร้อมในด้านบุคลากร ท่ีบุคลากรอาจจะยงัมีไม่เพียงพอ เม่ือ
เทียบกบัปริมาณงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ส่วนหน่ึงเน่ืองมาจากปัจจุบนั เป็นช่วงเวลาท่ีทางโรงพยาบาล
มีการขอระบบมาตรฐานโรงพยาบาลเพิ่มเติม ก็เป็นการเพิ่มปริมาณงานแก่บุคลากรอีกดว้ย ส่วนน่ีก็
จะเป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความผดิพลาดในการท างาน และน าไปสู่ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั  

“... เช่นการตามผล ซ่ึงตอนน้ีเราไม่มี LIS (Laboratory Information System) มันก็
อาจจะชา้ เขาก็จะแบบเอาผลก่อนเท่ียง ก่อน 4 โมงไดไ้หม หมอจะกลบัแลว้ ทั้งท่ีเราก็ท าตาม process 
เราก็ท  าเลย แต่เขาก็จะอารมณ์เสียใส่เรา วา่ท าไมไม่รีบท า ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 3 
 

“...กรณีถ้าเป็นกบัพยาบาลหรือหมอ ในมุมมองของพี่ท่ีดูแลในส่วนของห้อง Blood 
bank คือมนัจะเป็นรายละเอียด ก็คือยงัไม่มี LIS อ่ะเนอะ ก็จะใช้เป็น manual ใช้เป็นกระดาษ เวลา
การสั่งแลปมนัก็จะมีโอกาสผดิพลาดไดม้ากกวา่ ก็ท  าใหมี้ความขดัแยง้ข้ึนดว้ย ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 

“...เพราะแบบท่ีน้ีมีการอบรมบ่อย เพราะเป็นช่วงท่ีขอมาตรฐานดว้ย...คนในแลปไม่
พอ ท าใหแ้ลปชา้ อะไรแบบน้ี แลว้เหมือนขา้งนอกก็จะแบบบวนัน้ีเกิดอะไรข้ึน อยูข่ ั้นตอนไหนแลว้ 
ท าอะไรอยู ่ท  าไมไม่ออกผลซกัที...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

4.4.4 ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) (5 ท่าน)  
ความขดัแยง้ดงักล่าวเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก การเขา้กนัไม่ได้ของบุคคลในเร่ือง

บุคลิกภาพ นิสัยใจคอต่างๆ หรือพฤติกรรมท่ีเขา้กนัไม่ได ้ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติของมนุษยท่ี์มีภูมิหลงัท่ี
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แตกต่างกนั และจะตอ้งมีการท างานร่วมกนั จากการศึกษา พบสาเหตุในรูปแบบน้ีไดบ้า้ง และพบ
เป็นประเด็นในเร่ืองของพฤติกรรมท่ีเข้ากันไม่ได้ ทั้ งเร่ืองของบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกัน และ
พฤติกรรมท่ีไม่เข้ากัน โดยพบได้ทั้ งความขัดแยง้ภายในหน่วยงานและความขัดแยง้ภายนอก
หน่วยงาน แต่มกัจะเกิดในระดบับุคคลเท่านั้น โดยพบว่า ในหน่วยงานท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา พบ
สาเหตุของความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ออกเป็น 2 ประเด็น คือ ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคลของแต่ละ
คนท่ีความแตกต่างกนั และ ลกัษณะการส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร  

“...ก็มีท่ีบา้งนะไม่ค่อยชอบ ลกัษณะส่วนบุคคลของบางคน ท่ีดูเป็นคนแรงๆ พูดตรงๆ
แรงๆ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 17 
 

“......เขาก็จะไม่ค่อยฟังเรา แลว้ก็จะพูดจาไม่ค่อยดี แบบว่าเราโทรไปตามแลปท่ีเกิน 
TAT (Turn Around Time) แลว้ เขาก็ตอบกลบัวา่ ถา้พี่วา่งแลว้จะพิมพผ์ลใหเ้อง แบบน้ีเลย...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
 

4.4.5 ความขดัแยง้จากค่านิยม (Value Conflict) (5 ท่าน) 
มกัจะเก่ียวขอ้งกบัจุดมุ่งหมายในการท างานท่ีแตกต่างกนั รวมไปถึงความคาดหวงัท่ี

แตกต่างกนัในแต่ละแผนก เช่น ปัจจุบนัการทดสอบของห้องปฏิบติัการนั้น จะมีการการันตีเวลาใน
การทดสอบอยูท่ี่ 2 ชัว่โมง ซ่ึงเป็นท่ีรับทราบโดยทัว่กนัของบุคลากรภายในโรงพยาบาล แต่ในการ
ท างานจริงๆ ความคาดหวงัของแพทยห์รือพยาบาลอาจจะมีความตอ้งการไดรั้บผลการทดสอบท่ี 1 
ชัว่โมง เพื่อท่ีจะระบายคนไขร้อตรวจ ซ่ึงเม่ือมีความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั ก็จะน ามาสู่ความขดัแยง้
ได ้

“...เน่ืองจากการท างานในโรงพยาบาลนั้นตอ้งมีการท างานร่วมกนัในหลายๆฝ่ายหลาย
แผนก มีความแตกต่างของการท างานของแต่ละแผนก รวมไปถึงเป้าหมายการท างานท่ีแตกต่างกนั
ดว้ย...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

“...พี่วา่หมอเขาคาดหวงัวา่ จะไดผ้ลแลปท่ีไม่เกิน 1 ชัว่โมง เพราะเขาคงชินกบัท่ีเขาเคย
ท างานมาก่อนหนา้น้ีดว้ย...ซ่ึงจริงๆเขาก็รับทราบแหละวา่ 2 ชัว่โมง แต่ความคาดหวงัจริงๆของเขาก็
คือนอ้ยกวา่นั้น ตอ้งเร็วกวา่นั้น...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 20 
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“...บางเทส ทางห้องแลปไม่สามารถอ่านผลได้ ท าให้การท างานบางส่วนมนัช้าลง 

เพราะวา่แพทยก์็จะตอ้งเป็นคนด าเนินการดว้ยตนเอง ท าใหก้ารท างานในส่วนหนา้งานมนัล่าชา้ไป...
ตรงน้ีงน้ีก็เป็น Conflict เล็กน้อย ท่ีก็จะเกิดความสงสัยว่า ท าไมแลปท าไม่ได ้บางทีความคาดหวงั
ของเรามนัก็ค่อนขา้งสูงนิดหน่ึงดว้ยส่วนหน่ึง...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 23 
 
 

4.5 ผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากความขดัแย้ง 
 

 
รูปท่ี 4.5 แสดงผลกระทบจากความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ 

 
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้นั้น สามารถแบ่งออกเป็นผลกระทบในเชิงบวก (9 

ท่าน) ผลกระทบในเชิงลบหรือในเชิงท าลาย (14 ท่าน)  
โดยผลกระทบในเชิงสร้างสรรคน์ั้น พบวา่บุคลากรมองวา่ความขดัแยง้นั้น เม่ือเกิดข้ึน

แล้วจะก่อให้เกิดการรับฟังความคิดเห็นจากมุมมองอ่ืนๆ และเป็นการสะท้อนการท างานของ
หน่วยงานตนเอง เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบงาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 
ประสิทธิภาพในการใหบ้ริการทางการแพทยไ์ดดี้มากยิง่ข้ึน 

“... เวลาประชุมกัน จะมีการคิดว่า flow งานแบบน้ีดีไหม หรือว่าเอาแบบไหนดี 
ความคิดมนัก็จะตีกนัระหวา่งคนท่ีเห็นดว้ย กบัไม่เห็นดว้ย อนัน้ีก็คือผลของความขดัแยง้ทางบวก ท่ี
เราก็จะไดไ้ดข้อ้สรุปท่ีดีเห็นมุมมองในหลายๆแบบ...”  
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 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 3 
 
“...ถา้ขดัแยง้แลว้ทุกคนมาช่วยกนัคุย อธิบายวา่คิดเห็นกนัอยา่งไร แลว้สามารถหาส่ิงท่ี

มนัดีข้ึนได ้ก็สามารถท าใหผ้ลลพัธ์มนัออกมาดีได.้..”  
ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 21 

 
“...แต่ส าหรับหน่วยงานเรา เรามองวา่เป็นเร่ืองท่ีดี ท่ีเป็นการสะทอ้นผลการท างานของ

ตวัเราเอง ใหเ้ราเห็นวา่ ตรงน้ีเรายงัท างานผดิพลาดอยูน่ะ แลว้เราก็จะไดป้รับปรุงแกไ้ขส่วนงานของ
เรา เราก็มองวา่มนัมีขอ้ดีมากกวา่ขอ้เสีย...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 23 
 
“...ความขดัแยง้มนัก็ตอ้งมีสาเหตุใช่ป่ะ ถา้เราหาสาเหตุอละสามารถมาแกไ้ขได ้ก็จะ

ช่วยใหเ้ราสามารถพฒันางานต่อไปได.้..”  
ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 20 

 
ส่วนผลกระทบในเชิงลบ หรือเชิงท าลายนั้น ในบริบทการท างานของห้องปฏิบติังาน

ทางการแพทย ์จากการศึกษาในโรงพยาบาลตวัอย่าง สามารถพบผลกระทบเชิงลบท่ีเกิดจากความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดห้ลากหลายรูปแบบ ตั้งแต่ระดบัท่ีไม่รุนแรง คือ เกิดความไม่สะดวกใจ/ไม่สบาย
ใจในการร่วมงานและการส่ือสารท่ีลดลงระหว่างคู่ขดัแยง้ และในระดบัท่ีรุนแรงคือการสูญเสีย
บุคลากรไป 

(1) เกิดความไม่สะดวกใจ สบายใจในการร่วมมือกนั 
แน่นอนวา่หากเกิความขดัแยง้ข้ึนแลว้นั้น ระหวา่งคู่ขดัแยง้นั้น อาจจะเกิดความไม่

อยากท่ีจะท างานร่วมกนั เกิดความไม่สะดวกใจท่ีจะท างานร่วมกบัคู่ขดัแยง้ เกิดการเสียความรู้สึก 
เป็นตน้ 

 “...พอเกิดความขดัแยง้ข้ึนไปแลว้ ก็จะตอ้งมีการส่งผลอยูแ่ลว้แหละ มนัก็จะขอความ
ร่วมมือ ท างานดว้ยกนัล าบากมากข้ึน...ท าให้เราก็จะไม่ค่อยคุยกนั ส่ือสารกนันอ้ยลง เราก็จะน่ิงๆ ไม่
พูดกนั ก็คือมนัเสียความรู้สึกไปแลว้ดว้ย แลว้ก็อาจท าใหเ้ราไม่สบายใจท่ีจะท างานร่วมกนัอีกน่ะ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
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“…อาจจะเป็นความขดัแยง้ทางดา้นจิตใจ ก็คือ เราก็เกิดความไม่พอใจ คือไม่ค่อยสบาย
ใจในการท างานบา้งในบางที…”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 23 
(2) เกิดการส่ือสารท่ีนอ้ยลง 

เป็นผลสืบเน่ืองต่อมาจากการท่ีไม่มีความสะดวกใจในการท างานร่วมกนั ดงันั้น จึงท า
ให้เกิดการส่ือสารกนัน้อยลงด้วย เน่ืองจากตอ้งการหลีกเล่ียงท่ีจะมีการปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างคู่
ขดัแยง้ 

“...เคยมีพี่คนหน่ึงท่ีมาอยูท่ี่น้ีตั้งแต่แรกอะนะ แลว้เขาค่อยขา้งเป็นคนท่ีตรงเกินไป ก็ท า
ใหมี้หลายคนท่ีไม่ค่อยชอบนิสัยแบบน้ี แต่พี่เขาก็รู้ตวัดว้ยวา่ มีนอ้งๆท่ีไม่ชอบพี่เขา ท าใหเ้วลามีงาน
มาก็จะไม่กลา้สั่งงาน แลว้ตวันอ้งๆเอง พอมีปัญหาอะไรก็จะไม่ค่อยปรึกษาพี่เขา...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
 

(3) สูญเสียบุคลากร  
เป็นผลกระทบท่ีรุนแรงท่ีสุด และมกัเกิดในสถานการณ์ท่ีความขดัแยง้มีความรุนแรง 

กล่าวคือ มีการวา่กล่าวกนั เกิดการทะเลาะกนั และเป็นท่ีรับรู้กบัผูร่้วมงาน ท าใหเ้กิดภาวะท่ีตอ้งการ
หลีกจากความขดัแยง้นั้น กล่าวคือการถอดถอน/ลาออก ของบุคลากร 

 “...คือ เราไม่ฟังกันเลยอะ อะไรท่ีพี่เขาว่าแบบ เห้ย ความคิดน้ีมนัใช่หรอ เราก็จะ
ปฏิเสธกนัเลย แต่ตอนนั้นก็ยอมรับว่าแรง พวกเราก็แรงๆกนัดว้ย ตอนท่ีเขาเสนออะไรมา เราก็จะ
แบบ ไม่เอา ไม่ฟังกนัเลย จนสุดทา้ยพี่เขาก็ตอ้งออกไป...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 12 
 
 

4.6 การจัดการกบัความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ 
งานวิจยัในคร้ังน้ีอา้งอิงถึงรูปแบบการจดัการปัญหาความขดัแยง้ ตามท่ีนักวิชาการ 

Kenneth Thomas และ Ralph Kilmann (1976) ท่ีไดมี้การน าเสนอแนวทางในการจดัการความขดัแยง้
ในองค์กรโดยอาศยัปัจจยัสองดา้นในการพิจารณาเพื่อจดัประเภทของการจดัการความขดัแยง้ คือ 
การมุ่งเน้นส่วนบุคคล และการมุ่งเน้นท่ีความสัมพนัธ์ ซ่ึงสามารถแบ่งประเภทออกมาได้เป็น 5 
รูปแบบของการจัดการความขดัแยง้ คือ การหลีกหนี การแข่งขนั การโอนอ่อน/ยอมตาม การ
ปรองดอง และการร่วมมือ 
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จากการศึกษา พบว่าบุคลากรภายในหน่วยงานห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ 
โรงพยาบาลตวัอยา่งน้ี มีการใชรู้ปแบบการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้โดยมุ่งเนน้ท่ีความสัมพนัธ์เป็น
หลกั โดยมกัจะใชก้ารจดัการความขดัแยง้ในรูปแบบ จะเป็นการใชก้ารร่วมมือกนัระหวา่งคู่ขดัแยง้ 
การปรองดอง และการโอนอ่อน/ยอมตาม แต่ในขณะเดียวกนัก็พบการใช้รูปแบบการหลีกหนี/
หลีกเล่ียงต่อปัญหาความขดัแยง้ ดว้ยเช่นกนั ส่วนการจดัการความขดัแยง้ในรูปแบบ การแข่งขนั ยงั
ไม่มีขอ้คน้พบดงักล่าวหน่วยงานห้องปฏิบติัการทางการแพทยใ์นโรงพยาบาลตวัอยา่ง ดงัท่ีกล่าวมา 
ผูว้จิยัจึงขอน าเสนอขอ้คน้พบรูปแบบในการจดัการกบัความขดัแยง้ ของบุคลากรทางการแพทย ์ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 4.6 รูปแบบในการจัดการความขัดแย้งในบริบทห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ 

 
4.6.1 การร่วมมือกนั (Collaborating) (12 ท่าน)  
การจดัการรูปแบบความขดัแยง้ในรูปแบบดงักล่าว เป็นรูปแบบท่ีพบได้จากค าตอบ

ของผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัมากท่ีสุด โดยห้องปฏิบติัการมกัจะเลือกใช้เพื่อแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน เน่ืองจากมองว่าเป็นรูปแบบการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกับวิธีอ่ืนๆ 
กล่าวคือผลลพัธ์ของการแกปั้ญหา มกัจะเป็นการไดผ้ลประโยชน์ของทุกฝ่าย เกิดสถานการณ์ท่ีชนะ
ของทุกฝ่าย (Win-win Situation) ในการเลือกใช้การจดัการรูปแบบความร่วมมือมกัถูกน ามาใช้ทั้ง
การจดัการความขดัแยง้ระหวา่งแผนก และความขดัแยง้ภายในแผนก และดว้ยสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ของหน่วยงานหรือโรงพยาบาลตวัอย่าง ท่ีเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาในรูปแบบการร่วมมือกนั อนั
เน่ืองมาจากโรงพยาบาลมีการเปิดใหบ้ริการไดย้งัไม่นาน เป็นช่วงเวลาในการเร่ิมตน้ ท าใหร้ะบบงาน 
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หรือการท างานต่างๆ อาจจะยงัไม่ลงตวั ไม่เป็นระบบระเบียบ และมีการปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา 
ท าให้แต่ละฝ่าย/แผนก/หน่วยงานต่างๆ มีการรับฟังปัญหากันมากข้ึน เพื่อท่ีจะน าปัญหาต่างๆ
ดงักล่าวกลบัมาพฒันาระบบงานของหน่วยงานสังกดัของตนให้มีเสถียรภาพและมีประสิทธิภาพ มี
การท างานท่ีราบร่ืนมากข้ึน ท าใหว้ธีิการรูปแบบความร่วมมือ มกัจะเป็นวธีิแรกท่ีถูกหยบิน ามาใชใ้น
การจดัการปัญหาความขดัแยง้ เน่ืองจากปัจจยัท่ีกล่าวไวเ้บ้ืองตน้ การจดัการรูปแบบการร่วมมือกนั
จะใช้จดัการประชุม พูดคุย ปรึกษา หารือกนั เพื่อท่ีจะให้ไดรั้บทราบปัญหาท่ีเกิดข้ึน และทราบถึง
ความตอ้งการ รวมถึงขอ้จ ากดัในแต่ละฝ่าย/แผนก และร่วมกนัคิดหาวธีิท่ีสามารถปฏิบติัร่วมกนัได ้ 

 

 
รูปภาพ 4.7 ขัน้ตอนการจัดการความขดัแย้งแบบการร่วมมือ(Collaborating)  

 
“...ส่วนใหญ่เวลาคุยกนั เขาจะรับฟัง solution ของเราก่อน รับฟังขอ้จ ากดัของเราก่อน 

วา่เราเป็นยงัไง มีมาตรฐานตรงไหน แลว้ถึงมาหาทางออกร่วมกนั...ก็อนัน้ีก็จะเป็นการหาทางออก
ร่วมกนั..ก็คือเขาก็จะสอบถามทางเราก่อนแหละว่าเรามี กระบวนการของเรายงัไง และเขาก็บอก
ความตอ้งการของเขามา ก็ช่วยกนัหาคิดหาทางออก วา่จะสามารถออกมาในรูปแบบไหนไดบ้า้ง...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 11 
 
“...พี่คิดวา่ทางพยาบาลเอง เขาก็ก าลงัตั้งระบบใหม่ของเขาเหมือนกนั ก็คือใหม่ดว้ยกนั

ทั้งหมด...เพราะงั้นเราเลยมีการคุยกนัท่ีมากข้ึน...”  
 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 

 
“...เน่ืองจากโรงพยาบาลน้ีไดมี้การเปิดให้บริการท่ียงัไม่ไดน้านมากนกั ระบบต่างๆจึง

ยงัไม่น่ิง มีการปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลงตลอดเวลา มนัก็เป็นส่วนหน่ึงนะ ท่ีท าใหแ้ต่ละแผนก มีการ
คุยกนั ส่ือสารกนัมากข้ึน อย่างท่ีเห็นก็คือ มีการประชุมกนัของหัวหน้า อาจารย ์ระหว่างแผนกกนั
บ่อยมาก คุยเร่ืองระบบงานต่างๆ การปรับจูนเขา้หากนั...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัท่านท่ี 22 
 
4.6.2 การปรองดอง (Compromising) (6 ท่าน)  
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การเลือกใชว้ธีิการในการปรองดอง เพื่อแกไ้ขหรือจดัการปัญหาความขดัแยง้นั้น มกัจะ
เป็นใช้โดยการน าความต้องการส่วนบุคคลหรือหน่วยงานออกไป และมุ่งเป้าหมายไปท่ีความ
ตอ้งการของส่วนรวม ในบริบทของการใหบ้ริการทางการแพทยน์ั้น มกัจะหมายถึงผลประโยชน์ของ
ตวัคนไขห้รือผูเ้ขา้รับการรักษาของโรงพยาบาล โดยการใชรู้ปแบบน้ีนั้น มกัใชใ้นกรณีท่ีไม่สามารถ
หาหนทางท่ีท าให้เกิดสถานการณ์ท่ีไดป้ระโยชน์ของทุกๆฝ่าย เช่น การท่ีมีภาระงานท่ีเพิ่มเติมข้ึนมา
และไม่สามารถ หาผูรั้บผิดชอบในส่วนงานนั้นได ้ซ่ึงแน่นอนวา่ การมีภาระงานเพิ่มเติม ก็จะตอ้งมี
บุคลากรในฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีตอ้งรับผดิชอบส่วนงานท่ีเพิ่มเติมข้ึนมา และเม่ือไม่สามารถหาขอ้ยุติให้
อยู่ในสถานการณ์ท่ีไดป้ระโยชน์ร่วมกนั ดงันั้นต่างฝ่ายจึงยอมท่ีจะสละผลประโยชน์ส่วนตน เพื่อ
รักษาผลประโยชน์ส่วนรวมเอาไว ้โดยการจดัการรูปแบบน้ีจะใชก้ารเจรจา ต่อรองกนั จนถึงในจุดท่ี
ทุกๆฝ่ายสามารถยอมรับและท าตามได ้

“...ยกตวัอยา่งเร่ือง POCT (Point of care testing) ทางพยาบาลเขาก็บอกวา่เลยวา่ตรงน้ี
ท าไมทางเขาตอ้งท า เพราะว่ามนัเป็นเร่ืองการออกผลการทดสอบ แต่เราก็แจง้เขาไปว่า มนัคือการ
ดูแล ณ จุดผูป่้วย...เราก็แจง้เขาว่า จุดดูแลผูป่้วย เราไม่สามารถไปดูแลให้ได.้..แต่ทางเราก็จะซัพ
พอร์ตในดา้นของงานคุณภาพ หรือในกรณีเคร่ืองเสีย เราดูแลให ้แบบน้ีเป็นตน้...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

“...เราแค่มีความคิดเห็นไม่ตรงกนับางส่วน มีการเก่ียงกนัเร่ืองหน้าท่ีความรับผิดชอบ
บางอย่าง...แต่สุดทา้ยเราทุกคนก็อยากให้งานเรามนัเดินต่อไปได ้ตอนนั้นก็มีการต่อรองกนัว่า จะ
ช่วยในส่วนน้ี ส่วนเขาก็ตอ้งช่วยเหลือเราในส่วนน้ีเหมือนกนั ก็คือเราก็ยอมถอยกนัคนละก็าวเพื่อให้
งานมนัไปต่อได ้...” 

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 15 
 
4.6.3 การยนิยอม (Accommodating) (5 ท่าน)  
เป็นอีกรูปแบบการจดัการหน่ึง ท่ีพบในการศึกษาในคร้ังน้ี โดยการเลือกใชว้ิธีน้ีมกัจะ

เกิดจากการเห็นว่า หรือสัมผสัได้ว่า ความขดัแยง้นั้นๆเร่ิมส่งผลต่องานของหน่วยงาน คือมีการ
ท างานท่ีไม่ราบร่ืน ติดขดั ดงันั้น จึงเลือกวิธิการในการยินยอม โดยการสละผลประโยชน์บางส่วน
ของหน่วยงาน เพื่อท่ีจะให้การท างานโดยภาพรวมนั้นสามารถไปต่อได้ รวมทั้งเป็นการรักษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างแผนกเอาไวน้ั่นเอง โดยพบการยอมตามได้ตั้งแต่เร่ืองเล็กน้อยๆ เช่น การ
รับผดิชอบในเก็บผลการตรวจวิเคราะห์ไวท่ี้หน่วยงานตนเอง จนถึงการยอมตามโดยการส่งบุคลากร
ไปปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานอ่ืน แต่อยา่งไรก็ตามนั้นการท างานของผูใ้ห้บริการทางการแพทยน์ั้น 
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แต่ละหน่วยงานยอ่มมีระบบมาตรฐานงานเป็นของตวัเอง หน่วยงานห้องปฏิบติัการทางการแพทยก์็
เช่นกนั ดงันั้นแลว้ การเลือกใช้วิธีในการยินยอมหรือโยนอ่อนนั้น ย่อมตอ้งไม่ขดัต่อมาตรฐานใน
การใหบ้ริการทางการแพทยข์องหอ้งปฏิบติัการทางการแพทยด์ว้ยเช่นกนั 

“...อยา่งการฝากผลตรวจ HIV ตอนแรกเราไม่ไดมี้นโยบายการรับฝาก...แต่วา่พี่ท่ีเป็น
หวัหนา้ยอมท่ีจะรับผลไวเ้อง ก็คือกลายเป็นหนา้ท่ีเราท่ีจะเก็บผลตรวจไวใ้ห้คร้ังต่อไป เพราะวา่ไม่
อยากให้มีปัญหาอะไรแบบน้ี เร่ืองส่งคนไปท างานท่ีโรงพยาบาลตน้ทางก็ด้วย ก็คือเรายอมเขา...
เพราะตอ้งการรักษาสัมพนัธ์ระหวา่งแผนกไว.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 19 
 

“...เราก็มีการส่งคนของเราไปท างานท่ีโรงพยาบาลเครือข่ายของเรา ท่ีเราส่งแลปตรวจ
วิเคราะห์เลย 2 คน คนหน่ึงท าแลปห้องแบคทีเรียเลย กบัอีกคนหน่ึงท าหน้าท่ีในการตามผลตรวจ
อยา่งเดียวเลย ท าใหเ้ราเสียบุคลากรไป  แต่ก็ตอ้งท า เพื่อท่ีใหเ้ราสามารถท างานของเราต่อไปได.้..”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 18 
 

 “...คือพอมีความขดัแยง้เกิดขัึน ถา้เรายอมไดเ้ราก็จะยอม เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาท่ีตามมา 
แต่ถา้มนัไม่ไดส่้วนใหญ่เราก็จะเอามาตรฐานต่างๆ ค าอธิบายต่างๆ บอกใหเ้ขาไดเ้ขา้ใจ...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 14 
 
4.6.4 การหลีกเล่ียง (Avoiding) (2 ท่าน)  
การจดัการความขดัแยง้โดยการรูปแบบการหลีกเล่ียง/หลีกหนี ปัญหานั้น มกัส่งผล

กระทบในเชิงท าลาย มากกว่าเชิงสร้างสรรค์ โดยในการเก็บข้อมูลพบการจัดการในรูปแบบ
หลีกเล่ียง ไดบ้า้งในบางกรณี และเป็นกรณีท่ีเป็นความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน และความขดัแยง้นั้น 
มีภาวะท่ีค่อนขา้งรุนแรง กล่าวคือ เกิดการต่อตา้นของบุคลากรจากการท างาน และเป็นความขดัแยง้
ท่ีทุกคนในหน่วยงานสามารถรับรู้ได ้

“...มีกรณีหน่ึง คือมีพี่คนหน่ึง คือทางแลปส่วนใหญ่ เรามองแลว้วา่เรายงัมีความพร้อม
ไม่พอ เราก็ตกลงท่ีจะยงัไม่เปิดห้องแบคทีเรีย (เน่ืองจากมนัเป็น Special Test) แต่วา่พี่คนน้ีก็คือเห็น
ต่างคนเดียวเลย ก็ยืนยนัท่ีจะเปิดห้องน้ีต่อไป ก็คือแกก็ท างานส่วนน้ีอยูค่นเดียวดว้ย ท าให้สุดทา้ยก็
คือพี่เขาก็ตอ้งออกไป...”  

 ผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยัคนท่ี 15 



49 

 

 
บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจยัในหัวขอ้ “การศึกษาความขดัแยง้และการจดัการความขดัแยง้ในบริบทของ
หอ้งปฏิบติัการทางการแพทย”์ มีวตัถุประสงคง์านวจิยัเพื่อท่ีจะศึกษาปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ใน
บริบทการท างานของห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์รวมไปถึงศึกษาวิธีการหรือกระบวนการในการ
บริหาร จดัการ แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้นั้นๆ โดยจากการศึกษาดงักล่าวสามารถสรุปผลเพื่อตอบ
โจทยว์ตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 
 
 

5.1 ความคดิเห็นและมุมมองต่อความขดัแย้ง 
ผลการศึกษาและวิจัย พบว่าบุคลากรทางแพทย์ในส่วนงานการให้บริการของ

ห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ ในโรงพยาบาลตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีแนวคิดและมุมมองต่อความ
ขดัแยง้อยู่ระหว่างแนวคิดมุมมองท่ีเป็นกลางต่อความขดัแยง้และมุมมองเชิงลบต่อความขดัแยง้ท่ี
สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีแนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ และแนวคิดแบบดั้งเดิม ตามล าดบั และมีบุคลากร
อีกส่วนนอ้ยท่ีมีมุมมองท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ ท่ีมีมุมมองต่อความขดัแยง้เป็น
บวก อาจสรุปได้ บุคลากรทางการแพทยใ์นกลุ่มตวัอย่าง มีมุมมองและแนวคิดส่วนใหญ่ว่า ความ
ขัดแยง้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ และสามารถจัดการให้เกิดผลลัพธ์ในเชิง
สร้างสรรคไ์ด ้แต่ในขณะเดียวกนัก็ยงัคงมองวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่ควรเกิดข้ึนในองคก์ร หาก
เป็นไปไดก้็อยากจะให้ความขดัแยง้นั้นหมดไปจากการท างาน และความขดัแยง้อาจส่งผลกระทบใน
เชิงลบมากกวา่เชิงบวก 
 
 

5.2 ปัญหาความขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ สาเหตุ และผลกระทบ 
5.2.1 รูปแบบปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
จากการศึกษาพบว่ารูปแบบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน สามารถจดัประเภท โดยแบ่งตาม

ระดบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ท่ีสอดคลอ้ง Brad Evans (2013) ท่ีไดแ้บ่งประเภทหรือรูปแบบของความ
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ขดัแยง้ออกเป็น 4 ระดบั คือความขดัแยง้ในตวับุคคล ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ความขดัแยง้ภายใน
หน่วยงาน และความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน ตามล าดบั  

โดยในการศึกษาพบว่าความขดัแยง้ท่ีพบมากท่ีสุด ท่ีมีการกล่าวถึง คือความขดัแยง้
ระหวา่งหอ้งปฏิบติัการทางการแพทยแ์ละพยาบาล ตามดว้ย ความขดัแยง้ระหวา่งหอ้งปฏิบติัการและ
แพทย,์ ความขดัแยง้ภายในหน่วยงานเอง, ความขดัแยง้ระหว่างห้องปฏิบติัการและห้องปฏิบติัการ
ภายนอก (Out Laboratory), ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล และความขดัแยง้อ่ืนๆ ตามล าดบั โดยในแต่
ละรูปแบบของความขดัแยง้ก็มีรูปแบบ สถานการณ์ สาเหตุท่ีแตกต่างกนัออกไป เพื่อใหเ้ขา้ใจไดง่้าย
ข้ึนในเน้ือหา ผูว้จิยัขอน าเสนอรายละเอียดดงัน้ี 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทยม์กัพบเป็น
ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก 2 ประเด็น คือ 1) การเขา้กนัไม่ได ้ไม่ชอบ ไม่พอใจต่อบุคลิกภาพของคู่ขดัแยง้ 
และ 2) การส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร โดยพบว่าความขดัแยง้ระหว่างบุคคลนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของหน่วยงาน 

ความขัดแย้งภายในหน่วยงาน จากการศึกษาพบวา่ความขดัแยง้รูปแบบน้ี มีมกัจะพบ
ในรูปแบบ 1) ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัของกลุ่มบุคลากร เกิดการแบ่งแยกทางความคิดเห็น และเม่ือ
ต่างฝ่ายต่างแสดงความคิดเห็นของตนเอง ก็อาจจะมีการไม่เห็นดว้ย และเกิดการถกเถียงเกิดข้ึนได ้
ในส่วนน้ีเน่ืองมาจากการท างานของหน่วยงานท่ีมกัจะมีการประชุม หารือ กนัอยูเ่ป็นกิจวตัร ท าให้
ในท่ีประชุม เกิดการแสดงความคิดเห็นของบุคลากร ซ่ึงก็จะมีทั้งความคิดเห็นท่ีตรงและต่างกนั และ
อีกส่วนหน่ึงเป็นเร่ืองของ 2) การท างานท่ีไม่สอดคล้องกัน เน่ืองจากแต่ละคนอาจมีความรู้และ
ความสามารถ ความถนดัท่ีแตกต่างกนั รวมไปถึงมีเป้าหมายในการท างานท่ีต่างกนั ดงันั้นแลว้จึง
ส่งผลต่อไปยงัระบบการท างานท่ีอาจจะมีความแตกต่างกนั ไม่สอดรับกนั และพบว่าในสภาวะท่ี
ระดบัความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีมีความรุนแรง อาจจะเกิดการหลีกหนีปัญหาความขดัแยง้ กล่าวคือมี
การถอดถอนตนเองออกจากหน่วยงานไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ม่ิงขวญั พงษส์ถิตย ์(2556) 
ท่ีกล่าววา่ ความขดัแยง้ในรูปแบบความขดัแยง้กนัเองภายในหน่วยงาน ในภาวะท่ีมีความรุนแรงของ
ความขดัแยง้นั้น จะส่งผลให้เกิดการหลีกหนี และไม่สามารถร่วมงานกบัคนในกลุ่มได ้และเกิดการ
ถอนตวัไปในท่ีสุด 

ความขัดแย้งระหว่างหน่วยงาน เป็นความขดัแยง้ท่ีรูปแบบค าตอบท่ีพบมากท่ีสุดใน
การศึกษาคร้ังน้ี โดยสามารถแบ่งความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงานออกเป็น ความขดัแยง้ระหวา่งห้อง
แลปและพยาบาลท่ีมีการกล่าวถึงมากท่ีสุด รองลงมาคือความขดัแยง้ระหว่างห้องแลปและแพทย ์
ความขดัแยง้ระหว่างห้องแลปและห้องปฏิบติัการภายนอก และอ่ืนๆ ตามล าดบั โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี  
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ความขัดแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและพยาบาล  
เป็นรูปแบบท่ีมีพบในรูปแบบการตอบค าถามของผูเ้ขา้ร่วมวจิยัมากท่ีสุด โดยมกัเกิดใน

ขั้นตอนหรือกระบวนการท่ีมีการท างานร่วมกนับ่อยๆ เช่น การส่งต่อผลการทดสอบตรวจวิเคราะห์ 
ท่ีอาจจะมีความล่าช้าหรือมีความผิดพลาดในบางประการ และเม่ือพยาบาลตอ้งการตามผลการ
ทดสอบและเม่ือไม่ได้รับผลการทดสอบตามท่ีต้องการ อาจจะเกิดความไม่พอใจ และเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึนมาได ้เน่ืองจากเป็นการสร้างความติดขดัในกระบวนการการท างานของทางพยาบาล ท่ี
จะต้องมีการระบายคนไข้ให้ไม่ เ กิดแออัดจนเกินไป แต่หากไม่ได้ผลการตรวจจากทาง
ห้องปฏิบติัการแลว้นั้น ก็ไม่สามารถระบายคนไขไ้ดน้ัน่เอง อีกส่วนหน่ึงท่ีมกัจะพบในความขดัแยง้
ระหว่างห้องปฏิบติัการและพยาบาล คือการปฏิเสธส่ิงส่งตรวจของทางห้องปฏิบติัการ เน่ืองจาก
ระบบงานของห้องปฏิบติัการก็มีมาตรฐานในการท่ีจะรับส่ิงส่งตรวจทางการแพทย ์ซ่ึงหากส่ิงส่ง
ตรวจท่ีไม่ไดคุ้ณภาพ ทางห้องปฏิบติัการก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิเสธการรับส่ิงส่งตรวจเขา้มา
ตรวจวเิคราะห์ ซ่ึงก็อาจจะสร้างความไม่พอใจแก่ทางพยาบาลได ้เน่ืองจากหลกัจากการปฏิเสธส่ิงส่ง
ตรวจแลว้ ก็จะเป็นหน้าท่ีของพยาบาลท่ีจะตอ้งท าการเก็บส่ิงส่งตรวจใหม่อีกคร้ังหน่ึง ท าให้ภาระ
งานเพิ่มข้ึนไป และผลการทดสอบท่ีควรจะได ้ก็ล่าช้าไปอีก ท าให้เกิดประเด็นท่ีเป็นความขดัแยง้
ข้ึนมา และส่วนสุดทา้ยจะเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกนั เน่ืองจากระบบการท างานต่างๆ
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูบ่่อยๆ ประกอบกบัการส่ือสารท่ีไม่ครอบคลุมท าให้อาจะเกิดการรับทราบท่ี
ไม่เหมือนกนัของบุคลากร ส่งผลต่อไปยงัการท างานท่ีต่างกนั ไม่เหมือนกนั และน ามาสู่ความขดัแยง้
ระหวา่งหน่วยงานได ้

ความขัดแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและแพทย์  
ขอ้ขดัแยง้ระหว่างห้องแลปและแพทยน์ั้นพบรูปแบบค าตอบค่อนขา้งมาก รองลงมา

จากความขดัแยง้ระหว่างห้องปฏิบติัการและพยาบาล โดยมกัจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงานย่อยท่ีมีการ
ร่วมงานกบัแพทยโ์ดยตรง โดยพบมากท่ีสุดท่ีหน่วยงานธนาคารเลือด โดยมกัพบวา่ความขดัแยง้มกั
เกิดจาก 2 ปัจจยัหลกั คือความเขา้ใจในระบบการท างานของหน่วยงาน และความคาดหวงัท่ีไม่
เท่ากัน เน่ืองจากระบบการท างานของหน่วยงานธนาคารเลือดค่อนข้างจะมีความซับซ้อน
ค่อนขา้งมากเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ดงันั้น ท าให้การท าความเขา้ใจในระบบงานอาจจะเป็นไป
ไดย้าก เม่ือเกิดความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือนกนัก็เป็นเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนมาได ้และอีกส่วน
หน่ึง ในเร่ืองความคาดหวงัท่ีต่างกนั กล่าวคือ ความพร้อมในหน่วยงานธนาคารเลือดของหน่วยงาน
ท่ีท าการศึกษาอาจจะยงัไม่มีความพร้อมมากพอ เช่น การตรวจบางรายการทดสอบ อาจจะตอ้งส่ง
ต่อไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆท่ีมีความพร้อมในการตรวจวิเคราะห์ ซ่ึงอาจจะส่งผลในความล่าช้าของผล
ตรวจออกไป ในขณะท่ีแพทย์ท่ี เคยมีประสบการณ์ในการท างานท่ี อ่ืน จะมีคาดหวังให้
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ห้องปฏิบติัการของทางโรงพยาบาลสามารถท าไดต้ามความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงในส่วนน้ีก็อาจ
น ามาสู่ความขดัแยง้ไดเ้ช่นกนั และในส่วนของขอ้ขดัแยง้อ่ืนๆระหวา่งแพทยแ์ละหอ้งปฏิบติัการ จะ
มีความคลา้ยคลึงกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนกบัพยาบาล เน่ืองจากแพทยแ์ละพยาบาลมีลกัษณะในการ
ท างานกบัหอ้งปฏิบติัการท่ีคลา้ยคลึงกนั 

ความขัดแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและห้องปฏิบัติการภายนอก  
ในรูปแบบความขดัแยง้น้ี เป็นความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากการรับรู้ความเร่งด่วนท่ีไม่

เท่ากนัของบุคลากรจากทั้งสองหน่วยงาน เน่ืองจากห้องปฏิบติัการภายนอกนั้น มีการปฏิบติัการแยก
ส่วนกนั ท าให้ไม่ไดรั้บรู้ถึงความเร่งด่วนท่ีโรงพยาบาลตวัอยา่ง ท าให้ไม่เกิดการแบ่งปันขอ้มูล ของ
การตรวจวเิคราะห์ท่ีส่งไปและน ามาสู่ความขดัแยง้ 

ความขัดแย้งระหว่างห้องปฏิบัติการและหน่วยงานอ่ืนๆ  
ในการท างานของห้องปฏิบัติการ จะต้องมีการท างานกับหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ี

นอกเหนือจากการท างานร่วมกบัสหวิชาชีพ อาทิเช่น เวชระเบียน ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าความ
ขดัแยง้ทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนระหว่างหน่วยงานอ่ืนๆ จะเป็นความขดัแยง้ด้านเน้ือหาของการท างาน 
กล่าวคือ อาจมีขั้นตอนกระบวนการท างานท่ียงัไม่สอดคลอ้งกนั และน ามาสู่ความขดัแยง้รูปแบบน้ี 

5.2.2 สาเหตุของความขดัแยง้ 
ในส่วนของสาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในบริบทของห้องปฏิบัติการทาง

การแพทย ์สามารถน ามาจดัประเภทของความขดัแยง้ให้สอดคล้องตาม Moore (2014) ท่ีได้แบ่ง
สาเหตุของการเกิดความขดัแยง้ออกเป็น 5 ประเภท โดยวา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเป็นความขดัแยง้จาก
ขอ้มูลมากท่ีสุด รองลงมาคือความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง ความขดัแยง้จากผลประโยชน์ ความขดัแยง้
จากค่านิยม และความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ตามล าดบั เพื่อให้สามารถท าความเขา้ใจไดง้านข้ึน 
ผูว้จิัยจึงขอน าเสนอในแต่ละประเด็น ตามรายละเอียดดงัน้ี 

ความขัดแย้งด้านข้อมูล จากผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในบริบท
หอ้งปฏิบติัการทางการแพทย ์พบวา่เป็นความขดัแยง้ดา้นขอ้มูลเป็นส่วนมาก ทั้งในประเด็นของการ
ส่ือสาร และประเด็นของความรู้ ความเขา้ใจท่ีต่างกนั โดยในส่วนของการส่ือสาร ท่ีพบจากการศึกษา 
พบไดม้ากท่ีสุด คือการส่ือสารท่ีนอ้ยเกินไป ถดัมาคือช่องทางส่ือสารท่ีไม่เหมาะสม และ การส่ือสาร
ท่ีไม่ชดัเจน เป็นเหตุท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ทั้งภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน และอีก
ส่วนหน่ึงคือ ความเข้าใจท่ีแตกต่างกัน ไม่เท่ากัน และไม่สอดคล้องกัน ท าให้เกิดการท างานท่ี
แตกต่างกนั และน ามาสู่ความขดัแยง้ 

ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง เป็นอีกสาเหตุท่ีพบไดม้ากในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจาก
หน่วยงานท่ีศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีมีระยะเวลาในการใหบ้ริการไดย้งัไม่นานมากนกั ท าใหโ้ครงสร้าง
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ของระบบการท างาน กระบวนการท างาน ต่างๆ ย ังไม่มีเสถียรภาพมากนัก กล่าวคือมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยพบวา่ความขดัแยง้จะเกิดไดจ้าก ความไม่ชดัเจนของระบบการท างาน 
ดงัท่ีกล่าวไวเ้บ้ืองตน้ และอีกสาเหตุคือ ทรัพยากรในการปฏิบติังานท่ียงัขาดความพร้อมในการ
ให้บริการ โดยพบว่า ขาดความพร้อมด้านระบบสารสนเทศ ท่ียงัไม่มีความสมบูรณ์ ส่งผลให้
บุคลากรในหน่วยงานท างานไดย้ากข้ึน อีกทั้งขาดความพร้อมดา้นบุคลากร กล่าวคือบุคลากรมีไม่
เพียงพอต่อปริมาณงานนัน่เอง 

ความขัดแย้งจากผลประโยชน์ ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากผลประโยชน์ท่ีไม่ลงตวั พบวา่มี
ความเก่ียวข้องกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนจากการท างานปกติของแต่ละบุคคล/แผนก สามารถ
ก่อให้เกิดความขดัแยง้ไดท้ั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน และไม่สามารถตกลงกนัไดใ้นการแบ่ง
ภาระหนา้ท่ีท่ีเพิ่มข้ึนมาได ้เน่ืองจากบุคลากรในแต่ละแผนกยอ่มมีจ ากดั  

ความขัดแย้งจากค่านิยม พบวา่ ค่านิยม ความเช่ือ เป้าหมาย ในการท างานท่ีแตกต่างกนั
สามารถก่อให้เกิความขดัแยง้ในบริบทห้องปฏิบติัการทางการแพทยไ์ด้ โดยพบว่ามกัเป็นความ
ขดัแยง้จากท่ีเป็นความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงาน จะเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายการท างานท่ีแตกต่างกนัใน
แต่ละแผนก รวมไปถึงความคาดหวงัท่ีต่างกนัของกนัและกนั 

ความขัดแย้งด้านความสัมพนัธ์ พบวา่มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความขดัแยง้ระหวา่ง
บุคคล เกิดข้ึนจากการเขา้กนัไม่ไดร้ะหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความขดัแยง้ระหวา่ง
บุคคล ในระดับปัจเจกบุคคล โดยพบว่ามีสาเหตุย่อยๆออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ลักษณะนิสัยหรือ
บุคลิกภาพส่วนบุคคล และการส่ือสารท่ีไม่เป็นมิตร ท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจกนัระหวา่งบุคคลได ้

5.2.3 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 
ผลกระทบจากความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน จากการศึกษาพบว่า ผลกระทบท่ีเกิดจากความ

ขดัแยง้ในบริบทของห้องปฏิบตัาการทางการแพทยส์ามารถพบได้ทั้งผลกระทบในเชิงบวก และ
ผลกระทบในเชิงลบ โดยพบวา่บุคลากร ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะมองวา่ความขดัแยง้มกัจะก่อให้เกิดผลลพัธ์
ในเชิงท าลายมากกวา่เชิงสร้างสรรค ์ 

ผลกระทบในเชิงบวก บุคลากรมกัจะมองวา่เป็นการท่ีไดรั้บรู้ เปิดรับมุมมองใหม่ๆ เกิด
การรับฟังกนัมากข้ึน เพื่อท่ีจะน ามุมมอง เปรียบเสมือยนการสะทอ้นการท างานของตนเอง และ
สามารถน ามาปรับใชใ้นหน่วยงาน เพื่อปรับปรุงและพฒันาระบบงานของหน่วยงานตนเองในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ และเพื่อลดปัญหา/อุบัติการณ์ ท่ีเกิดข้ึนและส่งผลเสียต่อ
ผูรั้บบริการหรือคนไขน้ั่นเอง  ในขณะท่ีผลกระทบจากความขดัแยง้ในเชิงลบนั้น พบว่าสามารถ
เกิดข้ึนได้ในหลายระดบัตั้งแต่ระดบัท่ีไม่มีความรุนแรงมาก คือ การท่ีเกิดความไม่พอใจหรือไม่
สะดวกใจท่ีจะท างานร่วมกนั และการส่ือสารกนัท่ีน้อยลง ไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัแหละกนั  
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และพบในระดบัท่ีรุนแรง คือการน าไปสู่การถอดถอนของบุคลากรออกจากหน่วยงาน ซ่ึงหมายถึง
การสุญเสียบุคลากรทางการแพทยไ์ปนัน่เอง 
 
 

5.3 การจัดการปัญหาความขดัแย้ง 
พบว่า ในบริบทท่ีท าการศึกษา มีการใช้รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ท่ีหลากหลาย 

ทั้งโดยพบว่ามีการใช้การจดัการรูปแบบการร่วมมือกันระหว่างคู่ขดัแยง้มากท่ีสุด ตามด้วยการ
ประนีประนอมกันระหว่างคู่ขดัแยง้ การโอนอ่อน/ยอมตาม และการหลีกหนี ตามล าดับ แต่ใน
การศึกษา ไม่พบรูปแบบการจดัการความขดัแยง้แบบแข่งขนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

การร่วมมือ พบว่าเม่ือเกิดปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึนบุคลากรมกัจะเลือกใช้วิธีการ
ร่วมมือก่อนวิธีอ่ืนๆ โดยจะใช้การพูดคุย ประชุม หารือกนัระหว่างแต่ละฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้กนั 
เพื่อท่ีจะให้รับทราบ รับรู้ปัญหาร่วมกัน รวมไปถึงการแจ้งความต้องการของแต่ละฝ่าย อีกทั้ง
ขอ้จ ากดัของหน่วยงานต่างๆ และร่วมกนัหาทางออกท่ีดีท่ีสุดของทั้งสองฝ่าย โดยพบวา่ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดล้อมของหน่วยงานท่ีท าการศึกษานั้น มีผลให้เกิดการจดัการในรูปแบบการให้ความ
ร่วมมือกันได้ง่ายยิ่งข้ึน เน่ืองจากโรงพยาบาลท่ีท าการศึกษานั้น เป็นสถานพยาบาลท่ีมีการเปิด
ใหบ้ริการไดไ้ม่นานนกั ท าใหร้ะบบงานต่างๆ ของแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก ยงัไม่มีความลงตวัมากนกั 
มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอด ท าใหแ้ต่ละแผนก มีการส่ือสารกนัท่ีเพิ่มมากข้ึน รับฟังปัญหาซ่ึงกนัและ
กนัมากข้ึน เน่ืองจากมีความตอ้งการท่ีจะสร้างระบบงานของตนเองให้ดีท่ีสุด ดงันั้นการรับฟังซ่ึงกนั
และกันของบุคลากรภายในโรงพยาบาล จึงเปรียบเสมือนการรับฟังผลจากการด าเนินงานของ
หน่วยงานตนเอง ซ่ึงจะช่วยในการพฒันาระบบงานของตนเอง ในการใหบ้ริการของหน่วยงานตนได้
ดีมากยิ่งข้ึน ดงันั้นจากการศึกษาจะพบว่า มีรูปแบบค าตอบในการจดัการความขดัแยง้ในรูปแบบ
ดงักล่าวมากท่ีสุด 

การประนีประนอม/ปรองดอง เป็นอีกรูปแบบในการจดัการความขดัแยง้อีกรูปแบบ
หน่ึงท่ีพบไดม้ากจากรูปแบบค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยั (รองจากการจดัการรูปแบบความร่วมมือ) 
โดยในการจดัการความขดัแยง้รูปแบบน้ี มกัเกิดข้ึนเม่ือเกิดความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ กล่าวคือมี
ผลประโยชน์บางประการท่ีไม่สอดคลอ้งกนัในบริบทน้ีมกัจะมีความเก่ียวขอ้งกบัปริมาณภาระงานท่ี
เพิ่มข้ึนมาจากรูปแบบงานปกติ และไม่สามารถหาผูรั้บผิดชอบในส่วนงานท่ีเพิ่มเติมข้ึนมาได ้และ
เม่ือมีการตกลงท่ีอาจจะไม่ลงตวัมากนกั แต่ละฝ่ายก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งน าความตอ้งการส่วนตวัออกไป 
และมุ่งเน้นไปท่ีจุดมุ่งหมายของส่วนรวม ในบริบทดงักล่าวมกัหมายถึง ผลประโยชน์สูงสุดของ
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ผูป่้วยนัน่เอง โดยมกัใช้การเจรจาต่อรองร่วมกนัของคู่ขดัแยง้ เพื่อให้แต่ละฝ่ายสามารถปฏิบติังาน
ร่วมกนัได ้

การโอนอ่อนยอมตาม การจดัการความขดัแยง้แบบโอนอ่อน ยอมตาม มกัเกิดข้ึนใน
สถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติัเร่ิมสัมผสัไดว้า่ ความขดัแยง้นั้นเร่ิมส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน กล่าวคือ 
เกิดการติดขดัในการท างาน ไม่ราบร่ืน จึงจ าเป็นท่ีตอ้งยินยอมเสียผลประโยชน์ส่วนตวับางประการ
ไป เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานต่อได้ด้วยความราบร่ืนของหน่วยงาน อีกทั้ งยงัเป็นการรักษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนกไวด้ว้ย แต่อยา่งไรก็ตามการโอนอ่อนยอมตาม ก็มีขอ้จ ากดับางประการ
ท่ีอาจจะไม่สามารถยอมได ้เน่ืองจากในบริบทการท างานของหน่วยงานท่ีให้บริการทางการแพทย ์
ยอ่มมีระบบมาตรฐานท่ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งยึดมัน่ถือมัน่ไว ้ดงันั้นการใชก้ารยนิยอมโอนอ่อนเพื่อจดัการ
กบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น ยอ่มตอ้งไม่ขดัต่อระบบมาตรฐานของห้องปฏิบติัการทางการแพทยด์ว้ย
เช่นกนั 

การหลีกหนี เป็นรูปแบบการจดัการความขัดแยง้ท่ีพบได้บ้าง ในบางกรณีท่ีความ
ขดัแยง้นั้นเร่ิมมีความรุนแรงข้ึนมา กล่าวคือเร่ิมมีการทะเลาะกนั และสามารถรับรู้ของบุคลากรท่ี
ท างานร่วมกนัแลว้ ซ่ึงเม่ือเกิดความรุนแรงของความขดัแยง้ดงักล่าว ท าให้บุคลากรอาจเลือกท่ีจะ
หลีกหนี หลบหลีก ไม่เผชิญหน้าต่อปัญหาความขดัแยง้นั้นๆ อาจเร่ิมจากการโยกยา้ยหน่วยงาน 
จนกระทัง่ในท่ีสุด เกิดการถอดถอนตนเองของบุคลากรออกไป 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมในการบริหารจัดการ 
1) จากขอ้คน้พบในประเด็น มุมมองต่อความขดัแยง้ของบุคลากร จะพบว่า บุคลากร

ส่วนใหญ่ มีมุมมองและแนวคิดอยู่ระหวา่ง แนวคิดแบบดั้งเดิม และแนวคิดแบบมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึง
ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ มองไม่เห็นถึงความส าคญัของความขดัแยง้ ท่ีมีต่อองคก์ร ท่ีจะช่วยในการ
ขับเคล่ือนองค์กร ท าให้เกิดการพัฒนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการ รวมถึงเพื่อ
ความสามารถในการแข่งขนัต่างๆ ดงันั้น การอบรม ใหค้วามรู้ในประเด็นของความขดัแยง้ จึงเป็นส่ิง
ท่ีจ  าเป็น เพื่อท่ีจะให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ และให้ความส าคัญ ในความขัดแยง้ รวมไปถึง
กระบวนการในการจดัการความขดัแยง้ 

2) การวางนโยบายหรือกลยุทธ์ในเพิ่มการส่ือสารให้มากข้ึน ทั้งในระดบับุคคล และ
ระดบัหน่วยงาน เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มของโรงพยาบาลตวัอยา่ง หรือหน่วยงานท่ี
ศึกษา มีลกัษณะเฉพาะหลากหลายประการ เช่น ระยะเวลาในการเปิดใหบ้ริการท่ียงัไม่มากนกั ท าให้
ระบบงานต่างๆ อาจจะยงัไม่ลงตวัมากนัก อีกทั้งมีการเพิ่มบุคลากรใหม่ๆอยู่เสมอ ท าให้ข้อมูล
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องคก์ร ขอ้มูลของระบบงานในการท างานต่างๆ อาจจะยงัไม่ไดรั้บทราบโดยทัว่ถึงกนัทั้งหมด ท าให้
เกิดความผิดพลาดในการท างาน และน ามาสู่ความขดัแยง้ในองคก์ร ดงันั้นการเพิ่มการส่ือสารกนัให้
มากข้ึนหรือการแบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนันั้น อาจท าไดโ้ดยเพิ่มช่องทางการส่ือสารท่ีมีลกัษณะ
แบบไม่เป็นทางการ เป็นตน้ (พบว่าหน่วยงานท่ีศึกษาจะมีการส่ือสารกนัในช่องทางท่ีเป็นทางการ
เป็นส่วนใหญ่) ซ่ึงจะช่วยท าให้ในแต่ละส่วนงานจะมีขอ้มูลท่ีตรงกนัมากข้ึน เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกันมากยิ่งข้ึน และจะส่งไปต่อยงัการพฒันาระบบงานในท างานของแต่ละฝ่าย ท่ีมีความ
สอดคลอ้งกนัมากข้ึน 

3) ในส่วนของการจัดการความขัดแยง้ จากการศึกษาพบรูปแบบการจัดการแบบ
หลบหนี หลีกเล่ียง ซ่ึงมกัจะส่งผลเสียต่อหน่วยงานหรือองคท่ี์ปฏิบติังาน กล่าวคือเกิดการถอนตวัไป
ของบุคลากร ซ่ึงการสูญเสียบุคลากรทางการแพทย์ไปนั้นย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ใหบ้ริการของหน่วยงาน ดงันั้นเม่ือรับรู้ไดแ้ลว้วา่ ความขดัแยง้นั้นเร่ิมก่อตวัและเร่ิมจะมีความรุนแรง 
ควรท่ีจะตอ้งรีบให้มีการปรับความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั อาจใชก้ารเจรจาต่อรอง หรือใชบุ้คคลท่ีสาม
ในการช่วยการไกล่เกลีย หรืออ่ืนๆ ระหวา่งฝ่ายท่ีขดัแยง้กนั เพื่อใหร้ะดบัความรุนแรงลดระดบัลงมา 
และเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานต่อไปได ้
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป 
5.5.1 ศึกษา เปรียบเทียบ รูปแบบความขัดแย้งและการจัดการในหน่วยงาน

ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ในโรงพยาบาลอ่ืนๆ เน่ืองจากโรงพยาบาลแต่ละแห่งยอ่มมีบริบทบาง
ประการท่ีเหมือนและแตกต่างกนั 
 
 

5.6 ข้อจ ากดัในการศึกษา 
5.6.1 การวิจยัและศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาในรูปแบบกรณีศึกษาของหน่วยงาน

ห้องปฏิบติัการทางการแพทย ์ซ่ึงอาจจะมีบริบท ส่ิงแวดลอ้ม การท างานท่ีแตกต่างกนัออกไปจาก
องคก์ร หรือหน่วยงานท่ีใหบ้ริการทางการแพทยอ่ื์นๆ 

5.6.2 หน่วยงานท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา ค่อนขา้งมีลกัษณะเฉพาะขององคก์ร เน่ืองจาก
การก่อตั้งขององค์กรหรือหน่วยงาน ท่ีมีระยะเวลาในการเปิดให้บริการได้ยงัไม่นานนัก ท าให้
ระบบงาน หรือรูปแบบการท างานของบุคลากรภายในองคก์รค่อนขา้งมีลกัษณะเฉพาะตวั และอาจมี
ความแตกต่างในหน่วยงานหอ้งปฏิบติัการทางการแพทยอ่ื์นๆ 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
งานวจิยัเร่ือง 
“การศึกษาปัญหาความขดัแยง้และการจดัการปัญหาความขดัแยง้ของผูป้ระกอบวชิาชีพทางการ
แพทย ์ในบริบทของหอ้งปฏิบติัการเทคนิคการแพทย”์ 
 แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นแนวทางส าหรับใชใ้นการสัมภาษณ์ท่าน และเจา้หนา้ท่ีใน
หน่วยงานของท่าน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัญหาความขดัแยง้และ
การจดัการปัญหาความขดัแยง้ของผูป้ระกอบวชิาชีพทางการแพทย ์ในบริบทของห้องปฏิบติัการ
เทคนิคการแพทย”์ โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาดงัน้ี 

1) เพื่อศึกษามุมมองความขดัแยง้ของบุคลากรทางการแพทย์ในบริบทห้องปฏิบติัการ
ทางการแพทย ์

2) เพื่อศึกษาหารูปแบบปัญหาความขัดแยง้ รวมไปถึงสาเหตุของความขัดแยง้ ท่ี
เกิดข้ึนของหอ้งปฏิบติัการเทคนิคการแพทย ์

3) เพื่อศึกษาแนวทางการจดัการปัญหาความขดัแยง้ของห้องปฏิบติัการทางเทคนิค
การแพทย ์
 
โดยแบบสัมภาษณ์ของงานวิจยัในคร้ังน้ี สามารถแบ่งส่วนในการเก็บขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

1) ส่วนท่ี 1 : ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 

2) ส่วนท่ี 2 : รูปแบบความขดัแยง้และการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกเก็บรักษาไวป็้นความลบัและจะถูกน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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แบบสัมภาษณ์ทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 

1.1 ช่ือ-นามสกุล  …………………………………………………………… 
1.2 เพศ    ชาย   หญิง 
1.3 อาย ุ  ………….ปี 
1.4 การศึกษา 
 ม.ปลาย/ปวช./ปวส. ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

1.5 ต าแหน่งงานของท่าน 
 หวัหนา้หน่วยงาน   รองหวัหนา้หน่วยงาน  
 หวัหนา้หน่วยยอ่ย......................  ผูป้ฏิบติัการในหน่วยงาน 
 พยาบาลแผนก...........................  แพทย ์แผนก..........................  
 ฝ่ายบุคคล     อ่ืนๆโปรด

ระบุ……………. 
1.6 ประสบการณ์การท างาน   ................................. ปี 
1.7 ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนั  ................................. ปี 
1.8 จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน   ................................. ท่าน 

 
ส่วนท่ี 2 : ความขดัแยง้และการจดัการในบริบทของห้องปฏิบติัการทางการแพทย์ 

2.1  ความขดัแยง้ในมุมมองของท่านคืออะไร 

2.2  จากประสบการณ์ในการท างานของท่าน พบเห็นความขดัแยง้ของหน่วยงานบา้งหรือไม่ ท่ี

พบเห็นไดบ้่อยคือปัญหาใด ระหวา่งใครกบัใคร และเกิดผลลพัธ์อยา่งไร 

2.3  ท่านคิดวา่อะไรเป็นสาเหตุในการเกิดความขดัแยง้ดงักล่าว 

2.4  ท่านคิดวา่ “การจดัการความขดัแยง้” นั้นมีความหมายวา่อยา่งไรในมุมมองของท่าน 
2.5  ท่าน หรือหน่วยงานของท่าน มีวธีิการหรือกระบวนการในการจดัการกบัความขดัแยง้

ดงักล่าวอยา่งไร 
2.6  ปัจจยัใดท่ีท่านค านึกถึงในการเลือกใชว้ธีิในการจดัการกบัความขดัแยง้ 
2.7  ท่านมีประสบการณ์อ่ืนๆท่ีน่าสนใจ และอยากจะร่วมแบ่งปันขอ้มูลเพิ่มเติมท่ีทางผูว้จิยั

ไม่ไดส้อบถามหรือไม่ 
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ผู้เข้าร่วมงานวจิัย 
ตาราง 6. 1 ตารางแสดงรายละเอยีดผู้เข้าร่วมงานวจัิย 

No. เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์
ในการท างาน 

ประสบการณ์
งานในต าแหน่ง

ปัจจุบัน 
1 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
2 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
3 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
4 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
5 หญิง 27 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 4 ปี 2 ปี 
6 หญิง 25 ต ่ากวา่ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีวทิยาศาสตร์ 8 ปี 2 ปี 
7 หญิง 24 ต ่ากวา่ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีวทิยาศาสตร์ 3 ปี 2 ปี 
8 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
9 ชาย 29 ปริญญาโท เจา้หนา้ท่ีวทิยาศาสตร์ 10 ปี 2 ปี 

10 ชาย 28 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 6 ปี 2 ปี 
11 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
12 ชาย 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
13 หญิง 25 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 1 ปี 2 ปี 
14 หญิง 28 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 6 ปี 1 ปี 
15 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
16 หญิง 24 ต ่ากวา่ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีวทิยาศาสตร์ 2 ปี 2 ปี 
17 หญิง 23 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 1 ปี คร่ึงปี 
18 ชาย 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 1 ปี 
19 หญิง 23 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 1 ปี คร่ึงปี 
20 หญิง 24 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 2 ปี 
21 ชาย 25 ปริญญาตรี นกัเทคนิคการแพทย ์ 2 ปี 1 ปี 
22 ชาย 24 ปริญญาตรี พยาบาล คร่ึงปี คร่ึงปี 
23 ชาย 23 ปริญญาตรี พยาบาล คร่ึงปี คร่ึงปี 

 

 




