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บทคัดย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ(1) ศึกษาบุคลิกภาพของบุคลากรในองคก์ารท่ีเหมาะสมจะ
เป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร (2) เปรียบเทียบบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารกบั
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร (3)เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชใ้นการเสนอแนะ
แนวทางในการสรรหา คดัเลือก และพฒันาประสิทธิภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารต่อไป
 กลุ่มประชากรท่ีใช ้เป็นพนกังานในองคก์ารท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์ารอยา่งเป็นทางการ ท่ีด าเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ.ชลบุรี รวม  12  
องคก์าร ซ่ึงมีจ านวนผูท่ี้ท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียรวมทั้งหมด   41  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถามประกอบดว้ยแบบสอบถาม 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบวดับุคลิกภาพแบบของไมเยอร์ บริกส์(MBTI )  
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) 
แบบกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนัและการหาความสัมพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี (1)ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
(Extravert) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบัผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพ
แบบเก็บตวั (Introvert) (2)ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็น
จริง(Sensing) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบัผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมี
บุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดยการหยัง่รู้ (Intuition) (3)ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพ 
 

* สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  
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แบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล(Thinking) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบัผูไ้กล่เกล่ียขอ้
ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึก (Feeling) (4)ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน(Judgment) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบั
ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชค้วามยดืหยุน่(Perception) 
(5)บุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้
ขดัแยง้ในองคก์าร อยา่งไรก็ตามเม่ือเปรียบเทียบบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ทั้ง 4 คู่มิติ หรือ 8 
แบบพบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพแบบESTJ เป็นบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในภาคอุตสาหกรรมมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ 
 

Abstract 
 The purpose of this research is (1) to study the personality of personnel in the 
organization who is appropriate to be mediator of conflicts in the organization; (2) to 
compare the personality of the mediator for the conflict in the organization with the 
achievement in mediating the conflict in the organization, (3) to use the results of the 
research as a guideline for the pursuit, selection, and development of the mediator's 
effectiveness in the organization further. 

People participated in this research are employees in an organization which is 
officially assigned to mediate a dispute in an organization. There are 12 organizations 
operating in the Amata Nakorn Industrial Estate, Chon Buri, which has a total of 41 
persons. 

The research instrument is a questionnaire consisting of 2 parts: Part 1 is general 
data of the respondents, and Part 2 is Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). 

Statistics used in the analysis are included frequency distribution, percentage, 
mean, standard deviation, and t-test. The t-test was independent of each other and the 
relationship was determined by Pearson's product moment correlation coefficient. 
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The results of this research are as follows: (1) the achievement of a conflict 
mediator in the organization who has Extravert personality is not different from 
achievement of a conflict mediator in the organization who has Introvert personality. (2) 
The achievement of a conflict mediator in the organization who possesses the personality 
of finding information by fact (Sensing personality) is not different from achievement of a 
conflict mediator in the organization who possesses the personality of intuitively finding 
information (Intuition personality). (3) The achievement of conflict mediator in the 
organization who has a reason-based decision (Thinking personality) is not different from 
the achievement of a conflict mediator in the organization who has a sense-based decision 
(Feeling personality).  (4) The achievement of a conflict mediator in the organization who 
works basing on plan (Judgment personality) is not different from the achievement of a 
conflict mediator in organization who works basing on flexibility (Perception personality). 
(5) The mediator's personality has no relation on the success of the mediation. However, 
when comparing the personality of the mediator, 4 pairs of dimensions or 8 types of 
conflict, the outcome reflects that the ESTJ personality is the appropriate personality of 
the mediator. It retains the most effect to the achievement of industrial conflicts mediation 
compared to other personality types. 

บทน า 

ปัจจุบนัโลกมีการพฒันาเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การพฒันาองคก์ารเพื่อเจริญเติบโตใน
สภาวะท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งสูง ทุกองคก์ารต่างคาดหวงั และมีความตอ้งการให้องคก์ารด าเนินได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงใน
ปัจจุบนัเราจะเห็นและพบอยูเ่สมอวา่ การอยูร่่วมกนัในสังคมของบุคคลในประเทศไทยเรา เป็นช่วงของ
การเปล่ียนแปลงหลายดา้นท่ีนบัวนัยิง่จะมีความ ซบัซอ้น เพิ่มข้ึน ไม่วา่จะเป็นทางดา้นสังคม การเมือง 
การปกครอง  เศรษฐกิจ รวมไปจนถึงการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของบุคคลเม่ือตอ้งอยูร่่วมกนั 
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ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานงานในปัจจุบนัจึงมีบทบาทส าคญั ในการขบัเคล่ือนแนวทาง
ยทุธศาสตร์ขององคก์รเป็นอยา่งมาก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ  

ภาคอุตสาหกรรมจึงเป็นภาคท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ และมี
บทบาทส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทยมาโดยตลอด กระแสการเปล่ียนแปลงภายใต้
โลกาภิวตัน์มีความรวดเร็ว และซบัซอ้น มากข้ึน ส่งผลใหผู้ป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่ม ตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลง และอุปสรรค ต่างๆ หน่ึงในนั้นคือ ปัญหาความขดัแยง้ทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และความขดัแยง้ภายในองคก์าร 

ส าหรับความขดัแยง้ภายในองคก์ารใดๆ ก็ตามจะประกอบไปดว้ยงานหรือภารกิจท่ีองคก์ารนั้น
ตอ้งปฏิบติั โดยคนซ่ึงจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติังานตามภารกิจนั้น แต่เน่ืองจากทรัพยากรขององคก์ารท่ีมกัมี
จ ากดั รวมทั้งงานท่ีพนกังานแต่ละคนตอ้งรับผิดชอบมกัมีความแตกต่างหลากหลายทั้งขอบเขตเน้ือหา
ปริมาณงาน รวมไปถึงเป้าหมาย ในแง่ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความแตกต่างกนั จึงน าไปสู่ปัญหา
ของความไม่เขา้ใจกนั การแยง่ชิงทรัพยากร การมีความคิดเห็นและมุมมองท่ีแตกต่างกนั จนเกิดเป็นการ
กระทบกระทัง่กนั จนกลายเป็นความไม่ชอบหนา้กนั ความไม่ลงรอยกนั และเกิดเป็นความขดัแยง้ใน
ท่ีสุด (รดา จิรเดชมีชยั, 2555, หนา้ 90)  ผลของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร  มีทั้งแง่ดีและแง่ไม่
ดี หมายความวา่ ความขดัแยง้อาจเป็นในลกัษณะในทางสร้างสรรคแ์ละท าลาย  ถา้หากความขดัแยง้ใน
องคก์รมีมากเกินไป ผลท่ีตามมาก็จะเป็นไปในทางลบ ซ่ึงมีลกัษณะท าลายประสิทธิผลขององคก์าร แต่
ถา้ความขดัแยง้อยูใ่นจุดท่ีเหมาะสมก็จะเกิดผลในทางบวก ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการสร้างสรรค์   

การศึกษาวจิยัในหลายประเทศพบวา่ ไดมี้การน าเอากระบวนการและเทคนิคทางดา้นจิตวทิยา
มาใชใ้นการไกล่เกล่ียเพื่อบริหารความขดัแยง้ในองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและขยายผลของการใชอ้ยา่ง
รวดเร็ว ( Lipsky, Seeber, & Fincher, 2003, p. 81 อา้งถึงในปรัชญา ปิยะมโธรรม, 2554, หนา้ 4)  

ดงันั้นสรุปไดว้า่ การน าเอากระบวนการไกล่เกล่ีย มาแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารจะเป็น
ประโยชน์อยา่งมาก การวจิยัน้ีจึงศึกษาเก่ียวกบัการคน้หาบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์ารโดยใชเ้คร่ืองมือแบบวดับุคลิกภาพ MBTI (Myers-Briggs Type Indicator)  ท่ีเหมาะสมกบั
ภาคอุตสาหกรรม และวฒันธรรมของคนไทยซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร ผลท่ีไดรั้บจะช่วย
ใหอ้งคก์ารสามารถน าแบบทดสอบบุคลิกภาพ MBTI  มาใชใ้นการคดักรองบุคคลท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นผู ้
ไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารเบ้ืองตน้ได ้ 

 
 



5 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
1. เพื่อศึกษาบุคลิกภาพของบุคลากรในองคก์ารท่ีเหมาะสมจะเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน

องคก์าร  
2. เพื่อเปรียบเทียบบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร กบัความส าเร็จในการไกล่

เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 
3. เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัไปใชใ้นการเสนอแนะแนวทางในการสรรหา คดัเลือก และพฒันา

ประสิทธิภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารต่อไป 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั ( Extraversion ) มีความส าเร็จ
ในการไกล่เกล่ีย  มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั ( Introversion ) 

2. ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็นจริง(Sensing) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย  มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดย
การหยัง่รู้ (Intuition) 

3.ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล(Thinking) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดย
ใชค้วามรู้สึก (Feeling) 

4. ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน  (Judgment) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใช้
ความยดืหยุน่ (Perception) 

5. บุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการไกล่
เกล่ีย 
ขอบเขตการวจัิย 

 การวจิยัน้ี ใชว้ธีิการก าหนดกลุ่มประชากรแบบเจาะจง โดยพิจารณาจากบริบทหรือหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บมอบหมายของประชากร ไดแ้ก่ พนกังานในองคก์าร ท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้

ในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ท่ีด าเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี  ในปี พ.ศ. 2560  

รวม 12 องคก์าร ซ่ึงมีจ  านวนผูท่ี้ท  างานรวมทั้งหมด   41  คน 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากงานวจัิย 

 1. ทราบถึงบุคลิกภาพ ( Personality types )ท่ีเหมาะสมจะเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 
ตามผลของแบบวดับุคลิกภาพตามแนวคิดของไมเยอร์ บริกส์ (Myers-Briggs Type Indicator : MBTI ) 
 2. สามารถน าผลท่ีไดรั้บและแบบวดัไปใชเ้ป็นแนวทางในการคดัเลือกหรือคดักรองบุคคลท่ีจะ
ท าหนา้ท่ีเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้เบ้ืองตน้ส าหรับองคก์ารได ้

การทบทวนวรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 
1.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
 1.1 ความหมายและแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพ  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ ของ 

กนัยา สุวรรณแสง (2550, หนา้ 3) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง การรับรู้พฤติกรรม รวมทั้งหมดของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ทั้งในส่ิงท่ีมองเห็นและมองไม่เห็น ซ่ึงจะท าให้คนอ่ืนสามารถท่ีจะเขา้ใจและ
แยกแยะความแตกต่างของบุคคลนั้นจากคนทัว่ไปได ้Allport (1964: อา้งถึงในอญัพร พูลทรัพย,์ 2546 ,
หนา้ 9) กล่าววา่บุคลิกภาพเป็นลกัษณะเฉพาะตวัท่ีมีความโดดเด่นเป็นเอกลกัษณ์เป็นตวัท านายลกัษณะ
พฤติกรรมและวถีิชีวติท่ีแทจ้ริงของบุคคลผูน้ั้น  

  1.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพของคาร์ล จี จุง (Carl Gustay Jung) คาร์ล กุสตาฟ จุง (1875-
1961) เป็นนกัทฤษฎีจิตวเิคราะห์ชาวยโุรป จุงมีความเช่ือวา่บุคลิกภาพ แบบตามแนวความคิดของจุงจะ
มีลกัษณะกวา้งๆแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ (ศรีเรือน แกว้กงัวาล, 2544 ,หนา้ 9 ) คือ Extraversion เป็นแบบ
บุคลิกท่ีโนม้เขา้หาบุคคล หรือ/และ ส่ิงภายนอกตวั และ Intraversion  เป็นบุคลิกท่ีโนม้เขา้หาส่ิงภายใน
ตนและถอยหนีจากบุคคล 
  1.3 แนวคิดบุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์ บริกจ ์(MBTI)  แบบวดับุคลิกภาพ Myers 
Briggs Type Indicator (MBTI) เป็นแบบวดัท่ีถูกพฒันามาจากแนวความคิดในการอธิบายลกัษณะ 
(Type) บุคลิกภาพตามทฤษฎีบุคลิกภาพของจุง ซ่ึงบุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์ บริกจ ์(MBTI) เป็น
มาตรวดัท่ีแสดงคุณลกัษณะในทางตรงกนัขา้มของมิติ 4 คู่มิติ หรือ 8 สเกล  คือ ลกัษณะการแสดงความ
สนใจของบุคคล ลกัษณะการหาขอ้มูล ลกัษณะการตดัสินใจ และลกัษณะการปฏิบติังาน  

สรุปดา้นเก่ียวกบับุคลิกภาพ ผูว้จิยัเช่ือวา่แบบวดับุคลิกภาพ MBTI มีความน่าเช่ือถือและเป็นท่ี
ยอมรับทัว่โลกซ่ึงจะไดน้ าเอาแบบทดสอบของธาริณี สุวรมงคล (2542) ท่ีศึกษาผลของบุคลิกภาพตาม
แบบไมเยอร์ บริกส์ (MBTI) ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของวศิวกรขาย  มาใชใ้นการวจิยัต่อไป 
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2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้และการไกล่เกล่ีย 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ ความขดัแยง้ หมายถึง การท่ีแต่ละ

ฝ่ายไปดว้ยกนัไม่ไดใ้นเร่ืองเก่ียวกบัความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการจริง หรือศกัยภาพท่ีจะเกิด
ตามตอ้งการ   Filly (2010, p. 67) ระบุวา่ ความขดัแยง้เป็นกระบวนการทางสังคม ความขดัแยง้เกิดข้ึน
เม่ือแต่ละฝ่ายมีจุดยืน จุดมุ่งหมายท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้ และมีค่านิยมท่ีต่างกนั Dubrin (2009, p. 78) ให้
ความหมายวา่ เป็นสถานการณ์ท่ีบุคคล 2 ฝ่าย หรือมากกวา่มีเป้าหมายค่านิยม หรือเหตุการณ์ขดัแยง้กนั
หรือเขา้กนัไม่ไดห้รือท าใหแ้บ่งเป็น 2 ฝ่าย  

สรุปไดว้า่ความขดัแยง้ เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หรือกลุ่มคนตั้งแต่สองฝ่ายข้ึนไปท่ีมี
เป้าหมายแตกต่างกนัอนัเกิดจากความแตกต่างทางความคิดเห็น ค่านิยม การรับรู้ ความตอ้งการ และการ
ค านึงถึงผลประโยชน์ หรือความไดเ้ปรียบเสียเปรียบของอีกบุคคลหน่ึง หรืออีกฝ่ายหน่ึง 
  2.2 ความหมายของการไกล่เกล่ีย คือ กระบวนการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ท่ีสร้าง
บรรยากาศของความเป็นกลัยาณมิตรโดยบุคคลท่ีสามท่ีมีความเป็นกลาง เขา้ไปช่วยสร้างบรรยากาศแห่ง
การช่วยเหลือกนัและกนั และการท าความเขา้ใจในมุมมองท่ีมีต่อปัญหา ขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใหก้ระจ่าง
ชดัเจน ในการตดัสินใจทั้งหมดท่ีจะอยูท่ี่คู่กรณีเอง เพื่อหาทางออกท่ีจะน าไปสู่ขอ้ตกลงร่วมกนัโดย
สมคัรใจ ซ่ึงกระบวนการเองจะช่วยในการส่งเสริมสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

 2.3  กระบวนการไกล่เกล่ีย การใชเ้ทคนิคและวธีิการไกล่เกล่ียท่ีน ามาใช ้มี 3 วธีิการท่ี
ส าคญั คือ (บรรพต ตนัธีรวงศ,์ 2550 ,หนา้ 38) การดบัอารมณ์หรือการสมานไมตรี การเจรจาไกล่เกล่ีย
กนัเอง และการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลาง ซ่ึงในกระบวนการไกล่เกล่ียโดนคนกลาง ตวัแปรหน่ึงท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จโดยตรงในการไกล่เกล่ีย คือ “ผูไ้กล่เกล่ีย” เพราะหากเรามีผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีความช านาญ มี
คุณลกัษณะท่ีดี และมีทกัษะท่ีเหมาะสมแลว้การไกล่เกล่ียยอ่มมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จมากข้ึน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพท่ีส าคญัของผูไ้กล่เกล่ีย
ประกอบดว้ย การคิดวเิคราะห์และจดัการกบัปัญหาได ้มีการส่ือสารไดอ้ยา่งกระชบัรัดกุม ตรงประเด็น 
สามารถในการสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือ สามารถในการแสดงออกซ่ึงความเป็นกลางและเป็น
แบบอยา่งท่ีดี ทั้งดา้นหนา้ท่ีการงาน การประพฤติปฏิบติัตวัอยูใ่นจริยาวตัรท่ีคนทัว่ไปยอมรับ และ
สุดทา้ยสามารถควบคุมกระบวนการไกล่เกล่ียใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนได ้  
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วธีิด าเนินการวจัิย 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อการศึกษาบุคลิกภาพของผูไ้กล่
เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร ผูว้จิยัด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 1. การวจิยัน้ีใชว้ธีิการก าหนดกลุ่มประชากรแบบเจาะจง โดยพิจารณาจากบริบทหรือหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายของประชากร ไดแ้ก่ พนกังานในองคก์าร ท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้
ในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ ท่ีด าเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี  ในปี พ.ศ. 2560  
รวม 12 องคก์าร ซ่ึงมีจ  านวนผูท่ี้ท  างานรวมทั้งหมด   41  คน 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยั
ส่วนบุคคล ของกลุ่มประชากร ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา ประวติัการไกล่
เกล่ียทั้งหมด  และจ านวนคร้ังท่ีไกล่เกล่ียส าเร็จ  ส่วนท่ี 2 แบบวดับุคลิกภาพแบบของไมเยอร์ บริกส์ 
(Myers-Briggs Type Indicator : MBTI ) เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาจากแบบสอบถามของธาริณี 
สุวรมงคล (2542) ขอ้ค าถามบุคลิกภาพตามแนวคิดของ MBTI  ประกอบดว้ยขอ้ค าถามยอ่ยใหผู้ต้อบ
เลือกตอบตามแบบมาตรวดัของไลเคิตร์ (Likert Scale) จ  านวน 80 ขอ้  
 3. การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล หลงัจากผูว้จิยั ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากจ านวนกลุ่ม

ประชากรทั้งหมด 41 คน ประกอบดว้ยแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  และแบบวดั

บุคลิกภาพแบบของไมเยอร์ บริกส์ (Myers-Briggs Type Indicator : MBTI ) แลว้น าค่าท่ีไดม้าท าการ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

ผลการการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด  2 ส่วน ดงัน้ี  

 1. ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพนกังานในบริษทัต่างๆ จ านวน 12 แห่ง ท่ีด าเนิน
กิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี ซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์ารอยา่งเป็นทางการ จ านวน 41 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.4 
รองลงมาคือ เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 36.6  โดยมีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.9 
รองลงมาคืออายรุะหวา่ง 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.8  ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งาน / หวัหนา้แผนก มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมาคือ เป็นพนกังานระดบัผูช่้วย
ผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 24.4 ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม จบ
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การศึกษาระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 78 รองลงมาจบการศึกษาระดบั ปริญญาโท คิดเป็น
ร้อยละ 14.6  
 2. การทดสอบสมมติฐาน 
 2.1 ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั(Extravert) มีความส าเร็จใน
การไกล่เกล่ีย มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั(Introvert) 
 กลุ่มบุคลิกภาพแบบแสดงตวัและกลุ่มบุคลิกภาพแบบเก็บตวั ใชส้ถิติทดสอบแบบ T–Test 
พบวา่กลุ่มบุคลิคภาพแบบแสดงตวั (Extravert) มีความส าเร็จของการไกล่เกล่ีย ร้อยละ 77.49 สูงกวา่ 
กลุ่มบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert) ร้อยละ 66.17 อยา่งไรก็ตามพบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (Sig. = 0.316) แสดงวา่ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียระหวา่งกลุ่มบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
(Extravert) และกลุ่มบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert)  ไม่มีความแตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 
 2.2 ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็นจริง(Sensing) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย  มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดย
การหยัง่รู้ (Intuition) 
 กลุ่มบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็นจริง (Sensing) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ียร้อยละ 
71.94 สูงกวา่ กลุ่มบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดยการหยัง่รู้ (Intuition) ร้อยละ 67.17 อยา่งไรก็ตาม พบวา่
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 0.768)  แสดงวา่ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียระหวา่งกลุ่มท่ี
มีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็นจริง(Sensing) กบักลุ่มท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดยการหยัง่
รู้ (Intuition) ไม่มีความแตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 

2.3 ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล(Thinking) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดย
ใชค้วามรู้สึก (Feeling) 
 กลุ่มบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล (Thinking) และกลุ่มบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดย
ใชค้วามรู้สึก (Feeling) ใชส้ถิติทดสอบแบบ T–Test พบวา่กลุ่มบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล 
(Thinking) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ร้อยละ 76.39 สูงกวา่ กลุ่มบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใช้
ความรู้สึก (Feeling) ร้อยละ 75 อยา่งไรก็ตามพบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. =  0.898) 
แสดงวา่ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียระหวา่งกลุ่มบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล (Thinking) 
และกลุ่มมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึก (Feeling) ไม่มีความแตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 3 
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 2.4 ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน (Judgment) มี
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย มากกวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใช้
ความยดืหยุน่ (Perception) 
 กลุ่มบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน (Judgment) และกลุ่มบุคลิกภาพแบบท างานโดยใช้
ความยดืหยุน่ (Perception) ใชส้ถิติทดสอบแบบ T–Test พบวา่กลุ่มบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน 
(Judgment) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ร้อยละ 77.86 สูงกวา่ กลุ่มบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชค้วาม
ยดืหยุน่(Perception)ร้อยละ 69.31 อยา่งไรก็ตามพบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. =0.462)  
แสดงวา่ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียระหวา่งกลุ่มบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน (Judgment) และ
กลุ่มท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชค้วามยดืหยุน่ (Perception) ไม่มีความแตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 4 
 2.5 บุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการไกล่
เกล่ีย 

 
ลกัษณะบุคลิกภาพ 

การไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ 
ในองคก์ารแบบเป็น
ทางการส าเร็จ (คร้ัง) 

ความส าเร็จของ 
การไกล่เกล่ีย  
(ร้อยละ) 

  r Sig. r Sig. 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวั(E: Extraversion) -.152 .488 .219 .316 

บุคลิกภาพแบบเก็บตวั(I: Introversion) .152 .488 -.219 .316 

 
ลกัษณะบุคลิกภาพ 

การไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ 
ในองคก์ารแบบเป็น
ทางการส าเร็จ (คร้ัง) 

ความส าเร็จของ 
การไกล่เกล่ีย  
(ร้อยละ) 

  r Sig. r Sig. 

บุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดยการหยัง่รู้(N: Intuition) -.561* .024 -.080 .768 

บุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึก(F: Feeling) .068 .771 -.030 .898 

บุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน(J: Judgment) .044 .847 .165 .462 

บุคลิกภาพแบบท างานโดยใชค้วามยืดหยุน่(P:Perception) -.044 .847 -.165 .462 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 บุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารทั้ง 4 คู่มิติ หรือ 8 แบบ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ท่ีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 5 
 2.6 ผลเปรียบเทียบบุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์ บริกจ ์(MBTI ) ท่ีแสดงคุณลกัษณะในทาง
ตรงกนัขา้มของมิติ 4 คู่มิติ พบวา่บุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารทั้ง 4 คู่มิติ หรือ 8 แบบ 
พบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพแบบ ESTJ เป็นบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการไกล่
เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ 

สรุปและอภิปรายผล  

การอภิปรายผลการวจิยัน้ี ผูว้ิจยัไดแ้ยกประเด็นการอภิปรายตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน
การวจิยั ไดด้งัน้ี 
 บุคลิกภาพของบุคลากรในองคก์ารท่ีเหมาะสมจะเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร จากการ
วเิคราะห์ พบวา่บุคลิกภาพในแต่ละคู่มิติ ทั้งดา้นลกัษณะการแสดงความสนใจ พบวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้
ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงตวั (E:Extravert) มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่าง
กบัผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (I:Introvert)  ,ดา้นลกัษณะการหาขอ้มูล พบวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ใน
องคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความเป็นจริง(S:Sensing)  มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่
แตกต่างกบัผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลโดยการหยัง่รู้(N:Intuition)  ,ดา้นลกัษณะการตดัสินใจ พบวา่ผู ้
ไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล (T:Thinking) มีความส าเร็จใน
การไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบัผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึก (F:Feeling)  ดา้นลกัษณะ
วธีิการท างาน พบวา่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารท่ีมีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชแ้ผน (J:Judgment) 
มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย ไม่แตกต่างกบัผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบท างานโดยใชค้วามยืดหยุน่ 
(P:Perception)  และบุคลิกภาพทั้ง 4 คู่มิติ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้า่ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารนั้น จะตอ้งใช้
บุคลิกภาพในแต่ละมิติร่วมกนั ความส าเร็จของการไกล่เกล่ียของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้จึงน่าจะไม่ไดม้า
จากบุคลิกภาพใดบุคลิกภาพหน่ึงแต่มาจากบุคลิกภาพท่ีร่วมกนัระหวา่งบุคลิกภาพในแต่ละมิติ  
 บุคลิกภาพในแต่ละคู่มิติ ทั้งดา้นลกัษณะการแสดงความสนใจ ,ลกัษณะการหาขอ้มูล และ
ลกัษณะวธีิการท างาน มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีธาริณี 
สุวรมงคล ( 2542,หนา้ 64-65) ศึกษาผลของบุคลิกภาพตามแบบ ไมเยอร์ บริกส์ (MBTI) ท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของวศิวกรขาย  พบวา่ ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์ บริกส์(MBTI) ดา้น
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ลกัษณะการแสดงความสนใจ ,ลกัษณะการหาขอ้มูล และลกัษณะวธีิการท างาน มีผลต่อการปฏิบติังานท่ี
ไม่แตกต่างกนั  และลกัษณะการตดัสินใจ มีความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ไม่แตกต่างกนั  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสุรชยั  คงประเสริฐ(2539,น.1) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัประสิทธิภาพ
ของทีม ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์ บริกส์(MBTI) 4 คู่ พบวา่บุคลิกภาพแบบตดัสินใจ
โดยใชเ้หตุผล(Thinking) มีประสิทธิภาพทีมงานท่ีไม่แตกต่างกนักบับุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใช้
ความรู้สึก(Feeling) 

อยา่งไรก็ตาม เม่ือเปรียบเทียบบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ ทั้ง 4 คู่มิติ หรือ 8 แบบ 
พบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพแบบ ESTJ เป็นบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการไกล่
เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปรัชญา 
ปิยะมโนธรรม (2554) ไดท้  าการศึกษา ตวัช้ีวดัคุณลกัษณะของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีประสิทธิภาพ ส าหรับการ
แกไ้ขความขดัแยง้ในการท างานขององคก์ารเอกชน พบวา่ ตวัช้ีวดัคุณลกัษณะของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมี
ประสิทธิภาพประกอบดว้ย 11 องคป์ระกอบไดแ้ก่ (1) ความ สามารถ ในการแยกแยะระหวา่งความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงกบัปัญหาอารมณ์ และทิฐิ (2) ความสามารถในการส่ือสารเพื่อโนม้นา้วและคน้หา
ขอ้เทจ็จริง (3) ความสามารถในการแยกปัญหาออกจากอารมณ์ (4) ความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศแห่งความร่วมมือ (5) ความสามารถในการยอมรับในความแตก-ต่างของบุคคล (6) 
ความสามารถในการควบคุมกระบวนการไกล่เกล่ีย (7) ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาดว้ยมุมมอง
ท่ีหลากหลาย (8) ความสามารถในการฟังและการแสดงความใส่ใจ (9) ความสามารถในการแสดงออก
ซ่ึงความเป็นกลาง(10) ความสามารถในการประสานประโยชน์ และ (11) ความสามารถในการเจรจา
ประนีประนอมแกปั้ญหา 

จึงสรุปไดว้า่บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมในการเป็นผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในภาคอุตสาหกรรม 
จงัหวดัชลบุรี คือ บุคลิกภาพตามแบบของไมเยอร์บริกส์ (MBTI) แบบ ESTJ (Extrovert / Sensing / 
Thinking / Judgement) ซ่ึงจะเป็นผูท่ี้มีลกัษณะชอบติดต่อกบัผูค้นภายในองคก์ร พูดจริงท าจริง มีความ
จริงใจใหก้บัทุกคน นิยมส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้มีความน่าเช่ือถือในการเจรต่อรอง ท าทุกอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน
ตามกระบวนการไกล่เกล่ีย โดยจะสามารถจดัการกบัขอ้ขดัแยง้ต่างๆไดโ้ดยใชค้วามมีเหตุมีผล มีการ
รับรู้ขอ้มูลจากประสาทสัมผสัทั้ง 5 ตามความเป็นจริง มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน และตดัสินใจไดดี้   
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ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะส าหรับองคก์าร 

 1. การสรรหาคดัเลือก ผูไ้กล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร อยา่งนอ้ยท่ีสุดเราก็พบวา่ บุคลิกภาพ
แบบ ESTJ เป็นบุคลิกภาพของผูไ้กล่เกล่ียท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด แมว้า่จะไม่ Sig ก็ตาม ดงันั้นถา้
หากองคก์รใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพ MBTI  อยู ่น่าจะใชแ้บบทดสอบน้ีในการคดักรองเบ้ืองตน้ ใน
การวางตวับุคคลท่ีเหมาะสมท่ีจะไปเผชิญกบัความขดัแยง้ในรูปแบบต่างๆ เพื่อส่งเสริมความส าเร็จใน
กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์าร 
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1. ในการศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพ  นอกจากจะใชแ้บบสอบถามแลว้ ควรใชก้ารสัมภาษณ์และ
การสังเกตประกอบดว้ย  เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน   
 2. ขอ้จ ากดั ดา้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากรท่ีมีจ านวนท่ีนอ้ยมาก ท าใหส่้งผลต่อการ
วเิคราะห์สถิติ  ฉะนั้นในการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ควรมีการเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งให้มากข้ึน เพราะ
การเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งอาจส่งผลใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ในองคก์ารไดอ้ยา่งเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 
 3. การศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมในเขตอ่ืนๆ นอกเหนือจากพนกังานในบริษทั
ต่างๆ ท่ีด าเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี เน่ืองจากพื้นเพการเผชิญกบัความ
ขดัแยง้ของบุคคลในพื้นเพ ภูมิภาค หรือวฒันธรรมท่ีแตกต่าง อาจจะมีผลในแบบอ่ืนๆได ้ เพื่อความ   
คลอบคลุมและเหมาะสมมากข้ึน 
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