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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์ คือเพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะด้านความรู้ของ

นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้ของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การด้วยการคัดเลือกแบบเจาะจง จ านวน 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง และใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการจ าแนกชนิดข้อมูล (Typological analysis) 
ประเภทการวิเคราะห์สารระบบ (Taxonomy analysis) ของสมรรถนะด้านความรู้และแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 การวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะด้านความรู้ของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 ประกอบด้วยความรู้ 6 ด้าน คือ 1) จิตวิทยา 2) เทคโนโลยี 
3) แรงงานสัมพันธ์ 4) ธุรกิจ 5) ความหลากหลายในองค์กร และ 6) การยศาสตร์ และ2. แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะด้านความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 มี 4 วิธี คือ 1) การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 2) การฝึกอบรม 3) การสอบถามจากผู้รู้ และ 4) การศึกษาในระบบ 
 

ค าส าคัญ :  สมรรถนะด้านความรู้ นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21  
 

ABSTRACT 
 The purposes of this qualitative research were 1) to study knowledge competencies of 
the industrial psychologists and organizations in the 21st century and 2) to study strategies of 
knowledge competency development of industrial psychologists and organizations in the 21st 
century. The 20 academicians and experts in industrial psychology and organizations were 
purposively selected as the key informants. The structured interview guide was developed as a 
research instrument. The data were analyzed by using taxonomy analysis in typological analysis. 
The results of the analysis were: 1) the knowledge competencies of the industrial psychologists 
and organizations in the 21st century were Psychology, Technology, Labor relations, Business, 
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Diversity in Workplace and Ergonomics; 2) the strategies of knowledge competency 
development of industrial psychologists and organizations in the 21st century were self-directed 
learning, training, consulting expert, and formal education. 
 

Keywords : Knowledge competency, Industrial and organizational psychologists in 21st Century 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
เศรษฐกิจของโลกในศตวรรษที่ 19-20 หลัง

การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งแรกในยุโรป เป็นยุค
ของการผลิตแบบโรงงานอุตสาหกรรมที่เน้นการใช้
เครื่องจักร เครื่องทุ่นแรงและใช้คนคุมเครื่องที่แค่
อ่านคู่มือได้ และแรงงานฝีมือที่แค่ท างานง่าย ๆ 
เช่น การประกอบชิ้นส่วนตามระบบสายพาน ก็
สามารถผลิตสินค้าไปขายได้ การจัดการศึกษาใน
ศตวรรษที่  19-20 จึงเป็นเรื่องการฝึกความรู้ 
ทักษะ ส าหรับป้อนคนเข้าไปท างานในเศรษฐกิจ
ทุนนิ ยม อุตสาหกรรมยุคแรก ๆ  (ส านั กงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2559) ระยะต่อมา การ
เคลื่อนจากโลกในศตวรรษที่  20 มาสู่ โลกใน
ศตวรรษที่ 21 เป็นการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง 
ก่อให้เกิดชุดของโอกาส ภัยคุกคาม เงื่อนไขและ
ข้อจ ากัดชุดใหม่ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการ
พัฒนาชุดของขีดความสามารถชุดใหม่ที่แตกต่างไป
จากเดิมอย่างสิ้นเชิง (กองบริหารงานวิจัยและ
ประกันคุณ ภาพการศึกษา , 2559) ส่ งผลให้
พฤติกรรมการท างานในศตวรรษที่  21 มีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมายและรวดเร็ว ก่อให้เกิด
การพัฒนาแนวคิดการบริหารจัดการองค์การแบบ
ใหม่ ๆ ซึ่งส่งผลให้องค์การต้องมีการปรับตัวอย่าง
มากมายทั้งในระดับผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหาร และ
เจ้าของกิจการ (กมลมาลย์  อุปพันธ์, 2551 อ้างถึง
ในเจษฎา  นกน้อย, 2560) ทั้งนี้ แรงงานหรือทุน
มนุษย์ ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการ
แข่งขันในโลกการค้าสมัยใหม่ เพราะโลกสมัยใหม่
ได้เปลี่ยนฐานการผลิตเป็นฐานทุนมนุษย์ เพ่ือ
จัดการให้ เกิดมูลค่าสูงสุด ดังนั้น สิ่งแรกที่ควร
รีบเร่งคือ จะต้องพัฒนาคนรุ่นใหม่ให้มีศักยภาพอัน
เป็นสากลและเป็นคนดี ในฐานะเป็นทุนทางสังคม 
เพ่ือยกระดับประเทศของเราให้อยู่ในระดับสากล

ได้ รูปลักษณ์แห่งการแข่งขันของสังคมโลกใน
ศตวรรษที่ 21 ศตวรรษที่ประเทศไทยถูกผนวกเข้า
สู่ เวทีแห่งการแข่งขัน เพ่ือช่วงชิงครอบครอง
ทรัพยากรและความอยู่รอดอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
(นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2559) การให้ความส าคัญต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human capital) ในศตวรรษ
ที่ 21 จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง
คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และประสบการณ์ จนเกิดการสั่งสม
หรือเป็นต้นทุนภายในตนเอง โดยสามารถน ามา
ประยุกต์หรือสร้างคุณค่าให้กับองค์การให้มีความ
ได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน ซึ่งการใช้ความรู้ ทักษะ
และความสามารถมาประยุกต์ใช้เพ่ือการประกอบ
อาชี พนี้ เรี ยกว่ า “สมรรถนะ” หรื อ เรี ยกว่ า 
“Competency” (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การ
มหาชน), 2563) ซึ่งหมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจก
บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่
ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (McClelland, 1999) 
นอกจากนี้ เทื้อน ทองแก้ว (2550) ให้ความหมาย
ของสมรรถนะว่าหมายถึง ความรู้  ทั กษะ และ
คุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือ
มาตรฐานที่ ก าหนดหรือสู งกว่ า ทั้ งนี้  การให้
ความส าคัญและพัฒนาสมรรถนะด้ านความรู้ 
(Knowledge) ทั ก ษ ะ (Skill) แ ล ะคุ ณ ลั ก ษ ณ ะ 
(Attribute) ที่ จ าเป็นของบุคคล จะส่งผลให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้ 
เนื่ องจากความรู้  เป็นสิ่ งที่ สร้างความได้ เปรียบ
ทางการแข่งขันของธุรกิจในยุคปัจจุบัน ซึ่งถือว่าเป็น
ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ซึ่งเป็นเศรษฐกิจที่อาศัยการ
สร้าง การกระจายและการใช้ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อน
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หลักที่ท าให้เกิดการเติบโต สร้างความมั่งคั่งและสร้าง
งานให้แก่ธุรกิจ สอดคล้องกับค ากล่าวของ Drucker 
ปรมาจารย์ด้านการจัดการสมัยใหม่ที่ว่า “ความรู้เป็น
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีความส าคัญมากและเป็น
ปั จจั ยชี้ ขาดความได้ เปรียบทางการแข่ งขั น ” 
(Drucker,1998 อ้างถึงในเจษฎา นกน้อย, 2556)  

อนึ่ง บุคคลที่มีส่วนส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนสมรรถนะของพนักงาน
ให้ มี ศั กยภ าพ ใน การท า งาน  ทั้ งภ าคธุ รกิ จ
อุตสาหกรรมและองค์การให้มีความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นต่อการท างานให้
ป ระส บ ค วาม ส า เร็ จ ใน ศ ต วรรษ ที่  2 1  คื อ 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ โดยมี
บทบาทหน้าที่ ในการคัดเลือกและการจัดวาง
บุคลากร การพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมและการ
พัฒนา การวิจัยด้านบุคลากร การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างาน จิตวิทยาผู้บริโภค และจิตวิทยา
วิศวกรรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) ซึ่งหากบุคคลที่
มีท าหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าว ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะอย่างต่อเนื่องและเพียงพอ จะช่วยให้
ป ฏิ บั ติ ง า น ได้ อ ย่ า ง มื อ อ า ชี พ  ก่ อ ให้ เกิ ด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การและความผาสุก 
(Well-being) ของผู้ปฏิบัติงาน  
 จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึง
สนใจศึกษาสมรรถนะของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การในศตวรรษที่ 21 ในรูปแบบของการ
วิจัยเชิ งคุณภาพ เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ และแนวคิดส่ วนบุ คคลที่ เป็ น
รายละเอียดเชิ งพรรณนา เจาะลึก และตรง
ประเด็น  (ชาย โพธิสิตา , 2552) โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง (Structured Interview 
Guide) จากนักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จากหน่วยงาน
ภาครัฐและเอกชน เพ่ือให้ ได้ ข้อมูล เกี่ ยวกับ
สมรรถนะของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตวรรษที่ 21 ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะที่สอดคล้องกับการ
ท างานในศตวรรษที่ 21 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ื อศึกษาสมรรถนะด้ านความรู้ ของ

นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การในศตวรรษที่ 21 
 

ค าถามการวิจัย 
1. สมรรถนะด้านความรู้ของนักจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 มี
อะไรบ้าง และแต่ละสมรรถนะมีลักษณะอย่างไร 

2. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้
ของนั กจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตวรรษที่  21 มีอะไรบ้าง และแต่ละแนวทางมี
ลักษณะอย่างไร 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากร และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ประชากร คือ นักวิชาการ ผู้เชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การหรือ
บุคคลที่มีต าแหน่ง/ลักษณะงานใกล้เคียงกัน และนัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จากหน่วยงานภาครัฐและ
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ คือ นักวิชาการและ
ผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ และนักบริหารทรัพยากรมนุษย์  จาก
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการ
ท างานด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การหรือ
บุคคลที่มีต าแหน่ง/ลักษณะงานใกล้เคียงกัน จ านวน 
20 คน ซึ่งเป็นจ านวนที่ข้อมูลอยู่ในสภาวะอ่ิมตัว 
(Saturated data) และใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
ตามเกณฑ์ท่ีผู้วิจัยก าหนด ประกอบด้วย  

1 ) นั ก วิ ช าการและผู้ เชี่ ย วช าญ ใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จาก
สถาบันการศึกษาภาครัฐและเอกชน จ านวน 10 คน 
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2) นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
หรือบุคคลที่มีต าแหน่ง/ลักษณะงานใกล้เคียงกัน 
และนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากองค์กรภาครัฐ
และเอกชน จ านวน 10 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่ องมื อที่ ใช้ ในการวิ จั ย  คื อ แบบ

สัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง โดยแบบสัมภาษณ์แบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อค าถาม
เกี่ยวกับสมรรถนะด้านความรู้ของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษท่ี 21 และตอน
ที่  2  ข้ อค าถามเกี่ ยวกั บแนวทางการพั ฒ นา
สมรรถนะด้านความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การในศตวรรษที่ 21 โดยมีการหาค่าความ
ตรงตาม เนื้ อห า (Content Validity)  จากการ
ตรวจสอบของผู้ เชี่ ยวชาญจ านวน 3 คน และ
คัดเลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 
0.50 ขึ้ นไป จากนั้ นน าไปทดลองใช้  (ทดลอง
สัมภาษณ์) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาญและประสบการณ์ใกล้เคียงกับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญจริง ซึ่ งเป็นนักวิชาการและนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ จ านวน 2 คน และน า
ข้อมูลมาตรวจสอบว่าได้ค าตอบตรงตามค าถามการ
วิจัยหรือไม่ พร้อมปรับแนวค าถามให้เหมาะสมก่อน
น าไปเก็บข้อมูลจริง 

3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิ เคราะห์ข้ อมูล ครั้ งนี้  เป็ นการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งเป็นกระบวนการ
จัดการข้อมูล เพ่ือท าให้ข้อมูลมีความหมายขึ้นมา 
เป็นการตีความและเป็นการหาค าอธิบายเชิงทฤษฎี
ขึ้นมาจากข้อมูล (ชาย โพธิสิตา, 2552) หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่งคือ การท าให้ข้อมูลที่เป็น “ค าพูด”หรือ
“ถ้อยค า” มีความหมายและน าเสนอออกมาอย่าง
สมเหตุสมผล การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้
การวิเคราะห์เนื้อหา 2 ขั้นตอน คือ 
   ขั้นตอนที่ 1 การจัดท าและจัดเก็บข้อมูล 
โดยการถอดเทปข้อมูลที่ ได้ จากการสัมภาษณ์  
จัดพิมพ์ข้อความ ถอดรหัสค าส าคัญและข้อความ
จากการสัมภาษณ ์

   ขั้นตอนที่ 2 การหาความคล้ายคลึงกัน
ของข้อมูล โดยการรวบรวมและการสร้างบทสรุป
ข้อมูลด้วยการจ าแนกประเภทและจัดกลุ่มข้อมูลที่
มีความคล้ายคลึงกัน จนได้แบบแผนข้อมูลที่มี
ความคล้ายคลึงกันจนเป็นข้อสรุปได้ 

ส าหรับการจัดระเบียบข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์โดยการ
จ า แ น ก ช นิ ด ข้ อ มู ล  (Typological analysis) 
ประเภทการวิ เคราะห์สารระบบ (Taxonomy 
analysis) โดยไม่ใช้ทฤษฎีเป็นฐานในการวิเคราะห์ 
กล่าวคือ เป็นการจ าแนกชนิดข้อมูลที่มุ่งเน้นหรือ
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มค าย่อย ๆ 
ด้วยกันเองและค าหลักในภาพรวมทั้งหมด โดยไม่
อิงฐานรากของทฤษฎีใด ๆ ในขณะวิเคราะห์ แต่จะ
วิเคราะห์ตามความเหมาะสมกับข้อมูล หรืออาจใช้
สามัญส านึกหรือประสบการณ์ของผู้วิจัย  และ
จ าแนกข้อมูลเป็นชนิดง่าย ๆ ตามประเภทที่
สัมพันธ์กัน (สุภางค์ จันทวานิช, 2561; เอ้ือมพร 
หลินเจริญ, 2555) แสดงดังตัวอย่างในตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 แสดงตัวอย่างวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยการจ าแนกชนิดข้อมูล ประเภทการวิเคราะห์
สารระบบของสมรรถนะด้ านความรู้ ของนั ก 
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

กลุ่มค า ค าหลัก ค าหลัก 
สมรรถนะด้าน
ความรู้ของ
นักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและ
องค์การใน
ศตวรรษที่ 21 

-ความหลาก หลาย
ในองค์การ 
- จิตวิทยา 
- เทคโนโลยี  
- การยศาสตร์ 
- ธุรกิจ 
- การสื่อสาร 
- แรงงานสัมพันธ ์

- เข้าใจพฤติกรรม
มนุษย์ในองค์กร 
- สุขภาพจิตของ
พนักงาน 
- สภาพร่างกายกับ
ลักษณะงาน 
- ประกันสังคม 
-การเจรจาต่อรอง 
 

 

 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิ เคราะห์ ข้ อมู ล  เพ่ือตอบ

ค าถามการวิจัย 2 ข้อ มีดังนี้ 
 ค าถามการวิจัยข้อที่  1 สมรรถนะด้าน

ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
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ศตวรรษที่ 21 มีอะไรบ้าง และแต่ละสมรรถนะมี
ลักษณะอย่างไร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงว่า ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า สมรรถนะด้าน
ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตวรรษที่  21 ควรมี 6 ด้าน คือ 1) ความรู้ด้าน
จิตวิทยา 2) ความรู้ด้านเทคโนโลยี 3) ความรู้ด้าน
แรงงานสัมพันธ์ 4) ความรู้ด้านธุรกิจ 5) ความรู้ด้าน
ความหลากหลายในองค์กร และ 6) ความรู้ด้านกาย
ศาสตร์ โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้อธิบายลักษณะหรือ
รายละเอียดของแต่ละสมรรถนะ ดังนี้ 

 1) ความรู้ด้ านจิตวิทยา ความรู้ด้ าน
จิตวิทยา รวมถึงความรู้ด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ อาทิ พฤติกรรมมนุษย์ใน
องค์กร สภาวะหมดไฟ สุขภาพจิตของพนักงาน 
โดยเฉพาะทฤษฎีพ้ืนฐานทางจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ เนื่องจากจะต้องน ามาประยุกต์กับการ
ท างานในต าแหน่งนี้  นอกจากนี้จะต้องมีความรู้ใน
สาขาที่เกี่ยวข้อง คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อาทิ ทฤษฎีทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การ
บริหารและพัฒนาบุคลากร การวิ เคราะห์และ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เป็นต้น เพ่ือเป็น
ความรู้ พ้ืนฐานในการปฏิบัติ งานที่ เกี่ยวข้องกับ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

 2) ความรู้ด้านเทคโนโลยี  ความรู้ด้าน
เทคโนโลยีเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ ตลอดจนการเรียนรู้
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
อาทิ ความรู้เกี่ยวกับการสื่อสาร ข้อมูลสารสนเทศ 
เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในศตวรรษท่ี 21 และควรน าเทคโนโลยีใหม่ 
ๆ เข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานด้านการจัดการและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 3) ความรู้ด้านแรงงานสัมพันธ์ ความรู้
พ้ืนฐานด้านแรงงานสัมพันธ์เป็นสมรรถนะที่จ าเป็น
ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ อาทิ 
กฎหมายแรงงาน การประกันสังคม สวัสดิการ เป็น

ต้น เนื่องจากในอนาคตอาจมีการเรียกร้องในเรื่อง
สิทธิมากขึ้น หากมีความรู้ด้านแรงงานสัมพันธ์จะ
ช่วยลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต
ได้ นอกจากนี้นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
จะต้องเป็นผู้ติดตามข้อมูลที่ทันสมัย ศึกษาค้นคว้า 
และน าเสนอสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์สอดคล้องตาม
หลักสากลเพ่ือน าเสนอหรือน ามาประยุกต์กับการ
ท างานในองค์การ 

 4) ความรู้ด้านธุรกิจ ความรู้พ้ืนฐานด้าน
ธุรกิจเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการท างานของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ อาทิ การ
บริหารจัดการ การแข่งขันทางธุรกิจ การวางแผน
ก าลังคน โดยเฉพาะความรู้ในธุรกิจหรือองค์กรที่
ท างานอยู่ในขณะนั้น ไม่ว่าจะเป็นวิธีการท างาน การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ต าแหน่งงานเฉพาะที่เกิดขึ้น
ใหม่ เนื่องจากในศตวรรษท่ี 21 ธุรกิจจะมีลักษณะที่
แปลกใหม่และซับซ้อนมากขึ้น 

 5) ความรู้ด้ านความหลากหลายใน
องค์ กร   ความรู้ และความ เข้ าใจด้ านความ
หลากหลายในองค์กรเป็นสมรรถนะที่ส าคัญของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การพึงมี เนื่องจาก
องค์การในอนาคตจะต้องเผชิญกับความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมมากขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ อาทิ 
วัฒนธรรมและพฤติกรรมในการท างานของคน
ต่ างชาติ  วิ ธี การท างานของคนต่ างวั ย ความ
หลากหลายทางเพศสภาพ เชื้อชาติ ฯ สิ่งเหล่านี้อาจ
ท าให้ เกิดความขัดแย้งในการท างานร่วมกันได้ 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การจึงจ าเป็นต้อง
เข้าใจและยอมรับในสิ่งเหล่านี้ 

 6) ความรู้ด้านการยศาสตร์ ความรู้ด้าน
การยศาสตร์เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ เนื่องจากวิธีการท างาน
ของพนักงานแตกต่างกัน ตลอดจนรูปแบบหรือ
วัฒนธรรมการท างานในองค์กรเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิม และบทบาทหนึ่งของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ คือ จะต้องเข้าไปดูแลในเรื่องสุขภาพ
และความปลอดภั ยของพนั กงาน โดยใช้ พ้ื น
ฐานความรู้ด้านการยศาสตร์ที่จ าเป็น อาทิ สภาพของ



 
 

ปีท่ี.27.ฉบับท่ี.2.กรกฎาคม – ธันวาคม 2564 หน้า 141 
 
 

ร่างกายของผู้ปฏิบัติงาน การเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์
ประกอบการท างานให้เหมาะสมกับบุคคล รวมทั้ง
การออกแบบเครื่องมือ เครื่องใช้ หรือเครื่องจักรต่าง 
ๆ ให้เหมาะสมแก่การพัฒนาทักษะในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 ค าถามการวิจัยข้อที่  2 แนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะด้ านความรู้ ของนั กจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 มี
อะไรบ้าง และแต่ละแนวทางมีลักษณะอย่างไร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงว่า ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า แนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะด้ านความรู้ของนั กจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 มี 4 วิธี 
คือ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การฝึกอบรม 3) การ
สอบถามจากผู้รู้ และ 4) การศึกษาในระบบ โดยแต่
ละแนวทางผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้อธิบายลักษณะหรือ
รายละเอียด ดังนี้ 

1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วย
ตนเองเป็ นวิ ธีการที่ ง่ าย สะดวก รวดเร็ว และ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการจัดฝึกอบรมขององค์กร โดย
อาจเริ่มจากการศึกษาข้อมูลเกี่ ยวกับงานด้าน
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรผ่านสื่อออนไลน์
ต่ าง ๆ ทั้ งในและต่ างประเทศ อาทิ  เว็ บ เพจ 
YouTube เป็นต้น การเรียนรู้ด้วยตนเองจะช่วย
ค้นพบข้อสงสัยหรือตอบค าถามในเรื่องที่ตนต้องการ
ค าตอบได้ เป็ นอย่ างดี  ช่ วยให้ บุ คคลมี ความรู้ 
ความก้าวหน้ามาก และการท างานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น   

2) การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นการ
บรรยายให้ความรู้ที่สามารถจัดได้ทั้ งภายในและ
ภายนอกองค์กร ท าให้พนักงานได้เปิดโลกทัศน์หรือ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้
หรือแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะการ
ฝึกอบรมจากภายนอกองค์กร ทั้งนี้ ควรจัดหัวข้อการ
ฝึกอบรมให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
และน าเทคโนโลยีมาประยุกต์กับการฝึกอบรมให้มาก
ขึ้น นอกจากนี้ อาจก าหนดจ านวนชั่วโมงในการเข้า

รับการฝึกอบรมต่อปี เพ่ือน ามาร่วมพิจารณาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีได้เช่นกัน 

3) การสอบถามจากผู้รู้   การสอบถาม
จากผู้รู้เป็นการร่วมอภิปรายแลกเปลี่ยนความรู้หรือ
ขอค าแนะน าจากผู้มีประสบการณ์  ผู้ เชี่ยวชาญ 
หัวหน้างานด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวทางดังกล่าวจะ
ช่วยให้นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การมีความรู้
เพ่ิมขึ้น 

4) การศึกษาในระบบ องค์การควร
ส่งเสริมหรือสนับสนุนให้มีการเรียนการสอนในระบบ
ตามสาขาวิชาที่ เกี่ ยวข้ องกับการท างาน จาก
สถาบันการศึกษาหรือแหล่งเรียนรู้ในเชิงวิชาการอ่ืน 
ๆ เพ่ือช่วยกระตุ้นและพัฒนาองค์ความรู้ ในเชิง
วิชาการแก่นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
ทั้งนี้  องค์กรอาจให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น อาทิ ระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและ
ปริญญาเอก หรือส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาจาก
หน่ วยงานต่ าง ๆ ในระยะเวลาหนึ่ ง เพ่ื อให้ ได้
ใบรับรองจากการเรียน เป็นต้น 
 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 
สรุปผลจากการวิจัย พบว่า สมรรถนะด้าน

ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตวรรษที่  21 มี 6 ด้าน คือ 1) ความรู้ด้านจิตวิทยา 
2) ความรู้ด้านเทคโนโลยี 3) ความรู้ด้านแรงงาน
สัมพันธ์ 4) ความรู้ด้านธุรกิจ 5) ความรู้ด้านความ
หลากหลายในองค์กร  6) ความรู้ด้านการยศาสตร์ 
ส่วนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้ มี 4 
วิธี คือ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การฝึกอบรม 3) 
การสอบถามจากผู้รู้  และ 4) การศึกษาในระบบ 
สามารถอภิปรายผลตามล าดับ ได้ดังนี้ 

1) ความรู้ด้านจิตวิทยา  ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่ สอดคล้องกันว่า 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การควรมีความรู้
ด้านจิตวิทยาหรือด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ ซึ่ งค าว่า จิตวิทยา คือ การศึกษาทาง
วิทยาศาสตร์เกี่ยวกับพฤติกรรมและกระบวนการทาง
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จิต (King, 2012: 4) ดั งนั้น การศึกษาหรือการมี
ความรู้ด้านจิตวิทยาจะช่วยให้เข้าใจเกี่ยวกับตัวเอง
และเข้าใจบุคคลอ่ืน สามารถน าความรู้ที่มีไปส่งเสริม
ให้มนุษย์มีคุณภาพชีวิตที่ดี ลดปัญหาความขัดแย้ง 
อยู่ร่วมกันอย่างเข้าใจและมีความสุข นอกจากนี้
ศาสตร์ทางจิตวิทยาสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้กับ
หลากหลายอาชีพ เช่น การตลาด การโฆษณา 
การศึกษา หรือศาสตร์ใด ๆ ก็ตาม ที่มีความเกี่ยวข้อง
กับมนุษย์ (อรรควิช จารึกจารีต, 2561) โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการน าศาสตร์ด้านจิตวิทยาไปศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมมนุษย์ในสถานที่ท างาน หรือที่เรียกกัน
โดยทั่วไปว่า “จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ” 
ซึ่งเป็นจิตวิทยาประยุกต์  โดยการน าทฤษฎีและ
หลักการทางจิตวิทยา มาประยุกต์ใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ท างาน ในธุรกิจ อุตสาหกรรม 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การและความ
ผาสุกของผู้ปฏิบัติงาน โดยเน้นไปที่การจัดการและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และแก้ปัญหาพฤติกรรมของ
มนุษย์ในที่ท างาน ตลอดจนใช้ในการท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับการตัดสินคนเข้าท างาน การท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืน การเข้าใจบทบาทในการท างานร่วมกัน (กานดา  
จันทร์แย้ม, 2556) สอดคล้องกับชูชัย   สมิทธิไกร 
(2557) ที่อธิบายถึงคุณสมบัติที่ พึ งประสงค์ของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในบริบทของ
ประเทศไทยว่า นั กจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์ การควรจะมี ความรู้ที่ ทั้ ง “ลึ กและกว้ าง” 
กล่าวคือ ประการแรก ควรจะมีความรู้ที่ลึกซึ้งใน
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ เช่น 
จิตวิทยาบุคลากร จิตวิทยาองค์การ การประเมินทาง
จิตวิทยา ฯ และประการที่  2 ควรจะมีความรู้ที่
กว้างขวางในสาขาวิชาอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นต่อการท างาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์  ด้ วยเหตุนี้  นั กจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษท่ี 21 จึงควรมี
สมรรถนะด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องกับจิตวิทยา รวมถึง
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

2. ความรู้ด้านเทคโนโลยี  ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่ สอดคล้องกันว่า 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การควรมีความรู้

ด้านเทคโนโลยี ซึ่งหมายถึง ความรู้ วิธีการ กิจกรรม 
เครื่ องมื อ เทคนิ คและการกระท าที่ ใช้ ในการ
เปลี่ยนแปลงปัจจัยในการด าเนินงานของค์การให้เป็น
สินค้าและบริการ สอดคล้องกับสุจิตรา ธนานันท์ 
(2553) ที่ กล่ าวว่า ปั จจุบั นโลกของเราเข้ าสู่ ยุ ค
เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงส่งผลให้ข้อมูลข่าวสารต่าง 
ๆ มีความส าคัญกับองค์การมากยิ่งขึ้น การรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารที่รวดเร็วจะน ามาซึ่งความได้เปรียบในการ
แข่ งขั นทางธุ รกิ จ ด้ วยเหตุ นี้  การเรี ยนรู้ ทาง
เทคโนโลยีจึงเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องน ามาใช้ในการ
จัดการกับการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การทุกระดับ 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 ควรเป็นผู้มีความรู้ด้านเทคโนโลยีและสามารถ
ปรับตัวเพ่ือเปลี่ยนแปลงงาน วิธีการท างาน หรือปรับ
กระบวนการท างานไปในทิ ศทางที่ จะน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจน
สามารถถ่ายทอดหรือแนะน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย
และเหมาะสมกับองค์กรแก่ผู้บริหารหรือพนักงานใน
ฝ่ายต่ าง ๆ ให้มีทั กษะ ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยี เหล่ านั้ น เพ่ื อเป็ นเครื่ องมื อในการ
ปฏิบัติงานให้รวดเร็วและลดเวลาการท างานได้ จึงถือ
เป็นเรื่องที่ดีอย่างยิ่งต่อการท างานในยุคโลกาภิวัตน์  
  3) ความรู้ด้านแรงงานสัมพันธ์  ผู้ ให้
ข้อมูลส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่สอดคล้องกันว่า 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การควรมีความรู้
ด้านแรงงานสัมพันธ์ ซึ่ งหมายถึง ความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างคนใดคนหนึ่ง หรือกับกลุ่ม
ลูกจ้างกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง หรือหลายกลุ่มก็ได้ ในเรื่อง
ของการจ้างงาน ซึ่งนับตั้งแต่การจ้างงานจนถึงลูกจ้าง
ออกจากงาน (ชวลิต สละ, 2551) ดังนั้น แรงงาน
สัมพันธ์จึงมีความหมายครอบคลุมไปถึงการปฏิบัติ
ต่อกันระหว่างลูกจ้าง นายจ้าง ในเรื่องนโยบายบุคคล 
การสรรหา การคัดเลือกบุคคล การจ่ายค่าจ้าง 
สวัสดิการ การก าหนดวันท างาน วันหยุดงาน การ
ร้องทุกข์ การเลิกจ้างและตลอดถึงเรื่องสหภาพ
แรงงาน การปิดงานและการนัดหยุดงาน (สมพงษ์  
จุ้ ยศิ ริ และเทพศักดิ์  บุณยรัตพั นธุ์ , 2542) ซึ่ ง
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การถือเป็นบุคคล
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ส าคัญที่จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ์ ซึ่งเป็นกฎหมายที่ก าหนดแนวทางปฏิบัติต่อ
กันระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่าย
ลูกจ้าง เพ่ือให้บุคคลทั้งสองฝ่ายได้มีความเข้าใจอันดี
ต่อกัน สามารถเจรจาต่อรองและท าข้อตกลงในเรื่อง
สิทธิ หน้าที่ และผลประโยชน์ในการท างานร่วมกันได้ 
รวมทั้งก าหนดวิธีระงับข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาท
แรงงานที่เกิดขึ้นให้ยุติลงโดยรวดเร็วและด้วยความ
พอใจของทั้งสองฝ่ายมากที่สุด ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความ
สงบสุ ขในอุตสาหกรรม อันจะน ามาซึ่ งความ
เจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจและความมั่นคงของ
ประเทศชาติ เป็นส าคัญ (เกษมสันต์  วิลาวรรณ, 
2561)  
 4) ความรู้ด้านธุรกิจ  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้
ข้อมูลไปในทิศทางที่สอดคล้องกันว่า นักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การควรมีความรู้ด้านธุรกิจ 
สอดคล้องกับพยัต วุฒิรงค์ (2555) ได้กล่าวถึงทักษะ
และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส าคัญประการหนึ่ง 
ส าหรับการพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ คือ ต้องเป็นบุคคลที่มีความเข้าใจในธุรกิจ 
และเป็นบุคคลที่ได้รับความน่าเชื่อถือ มีความรู้อย่าง
ลึกซึ้ง และความคิดที่ทันสมัยเกี่ยวกับสถานการณ์
ของการบริหารทรัพยากรมนุ ษย์  ดั งนั้ น หาก
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 มีความรู้ด้านธุรกิจที่ตนท างานอยู่ เป็นอย่างดี 
อาทิ ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการ การตลาด
และพฤติกรรมผู้บริโภค เป็นต้น หรืออีกนัยหนึ่งคือ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับธุรกิจ การรู้วิธีท างานเกี่ยวกับ
การท างานทางธุรกิจและความสัมพันธ์เกี่ยวข้องอ่ืน 
ๆ เช่น มีความรู้เกี่ยวกับผลกระทบทางเศรษฐกิจที่มี
ต่อการตัดสินใจทางธุรกิจ เป็นต้น และมีความเข้าใจ
เกี่ยวกับอุตสาหกรรม คือ รู้แนวความคิดส าคัญและ
ตัวแปรต่าง ๆ เช่น ประเด็นปัญหา ความเปราะบาง
ทางเศรษฐกิจ การวัดผล ช่องทางการจัดจ าหน่าย 
การป้อนข้อมูล และผลลัพธ์ ตลอดจนแหล่งข้อมูล
ข่ าวสารที่ เกี่ ยวข้ องกับภาคอุตสาหกรรม (O’ 
Connor, Bronner and Delaney, 2002อ้างถึงใน

สกล วรเจริญศรี, 2559) จะก่อให้เกิดความเข้าใจและ
การสร้างสัมพันธภาพที่ดภีายในองค์กร  
  5) ความรู้ด้ านความหลากหลายใน
องค์กร ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่
สอดคล้องกันว่า นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การควรมีความรู้ด้านความหลากหลายในองค์กร 
ซึ่ งค าว่ า “ความหลากหลาย หรื อ Diversity” 
หมายถึง ผลรวมของคุณลักษณะภายในของพนักงาน
อย่างมีนัยส าคัญที่ส่งผลต่อความคิด ความรู้สึกและ
พฤติกรรมในการท างาน รวมถึงส่งผลต่อการยอมรับ
ใน ผ ลก ารป ฏิ บั ติ งาน  ค วาม พึ งพ อ ใจห รื อ
ความก้าวหน้าในองค์การ ความหลากหลายยัง
สามารถอธิบายได้ว่า เป็นมุมมองที่หลากหลายและ
แนวทางในการท างานสมาชิกของกลุ่มที่มีอัตลักษณ์
แตกต่ างกั น  ในขณะที่ ความหลากหลายทาง
ประชากรศาสตร์อาจเป็นตัวบ่งชี้ที่มองเห็นได้ (Nair 
and Vohra, 2015: 5) นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การจึงจ าเป็นต้องเข้าใจและยอมรับในสิ่งเหล่านี้ 
เพราะความหลากหลายของบุคคลากรดังกล่าว จะ
สร้างโอกาสให้แก่องค์การในเรื่องของการพัฒนา
ทักษะในการท างานร่วมกัน การปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานและสถานที่ท างานเพ่ือประสิทธิภาพในการ
ท างาน การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มีความ
เหมาะสม ตรงกับความต้องการของลูกค้ามากยิ่งขึ้น 
(ประไพศรี  ธรรมวิริยะวงศ์ , 2559) ทั้ งนี้  ความ
หลากหลายของบุคลากรในองค์การ อาทิ ความรู้ 
ความคิด ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะส่วน
บุคคล หรือประสบการณ์ เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมหรือ
ผลลัพธ์ ใหม่  ๆ อาทิ  เกิ ดผลิ ตภัณฑ์ ชนิ ดใหม่ 
เทคโนโลยีที่น าสมัย การบริการที่แปลกใหม่ไม่ซ้ าใคร 
เป็นต้น  

6. ความรู้ด้านการยศาสตร์ ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่ สอดคล้องกันว่า 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การควรมีความรู้
ด้านการยศาสตร์   (Ergonomics) ซึ่งหมายถึง สห
วิทยาการที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาข้อมูลของมนุษย์ 
เช่น เพศ สัดส่วน ร่างกาย ความสามารถ ขีดจ ากัด
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เชิงกายภาพและจิตภาพ ความคาดหวัง เป็นต้น และ
ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์และองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของระบบงานที่มนุษย์มีส่วนร่วมด้วยในขณะนั้น โดย
จะน ามาประยุกต์ ใช้ ในการออกแบบและสร้าง
ระบบงานให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของมนุษย์
ให้มากที่สุด เพ่ือช่วยเพ่ิมความปลอดภัย ลดปัญหา
สุขภาพ ลดการบาดเจ็บ เพ่ิมความพึงพอใจและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของมนุษย์ (สถาบัน
ส่งเสริมความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน องค์การมหาชน, 2562) หาก
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การมีความรู้ด้าน
การยศาสตร์และสามารถประยุกต์ความรู้ดังกล่าวสู่
การปฏิบัติจะก่อให้เกิดประโยชน์ที่สามารถเห็นได้
อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ ท าให้พนักงานมีสภาพการ
ท างานมีความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น มีสุขภาพอนามัยดี
ขึ้น นายจ้างได้รับประโยชน์อย่างเด่นชัดจากผลผลิต
ที่ เพ่ิมมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งการยศาสตร์ในสถานที่
ปฏิบัติงานนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง ทั้งยังช่วย
เสริมสร้างวัฒนธรรมด้านความปลอดภัยแก่พนักงาน
มากยิ่งขึ้น  

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะด้าน
ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตรรษที่ 21 มี 4 วิธี คือ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) 
การฝึกอบรม 3) การสอบถามจากผู้ รู้  และ 4) 
การศึกษาในระบบ สามารถอภิปรายผลตามล าดับ ได้
ดังนี้ 

1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคัญให้ข้อมูลไปในทิศทางที่ สอดคล้องกันว่า 
แนวทางในการพัฒนาความรู้ของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 ดังกล่าว
นี้  ควรใช้การเรียนรู้ด้ วยตนเอง ซึ่ ง Armstrong 
(2014) กล่าวว่า การเรียนรู้และการพัฒนาเป็น
กระบวนการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะความสามารถ 
พฤติกรรมและทัศนคติ โดยผ่านประสบการณ์การ
เรียนรู้และการพัฒนา โดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self-Directed learning)  ห ม า ย ถึ ง  ก า ร จั ด
ประสบการณ์การเรียนรู้เป็นการเฉพาะของบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง โดยผู้เรียนก าหนดความต้องการเรียนรู้ 

เป้าหมาย แผนการเรียนอย่างมีระบบ การแสวงหา
และเลือกแหล่งทรัพยากรมาประยุกต์ กลวิธีในการ
เรี ยนรู้ และการประเมิ นผลการเรี ยน โดยไม่
จ าเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน (ฉลองชัย 
ธีวสุทรสกุล, และคณะ 2558) ซึ่งการพัฒนาด้วยการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การที่เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องใช้
เวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น พนักงานสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับ
บุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ 
โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผลปฏิบัติงานดีและมี
ศักยภาพสูง (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2552) ดังนั้น 
หากจะส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองของนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 เพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะด้านความรู้นั้น องค์การสามารถ
เลือกใช้ เทคนิคโปรแกรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
ซึ่งเป็นกระบวนการที่ปราศจากการควบคุมหรือการ
สอนของวิทยากร โดยผู้สอนท าหน้าที่เอ้ืออ านวยการ
เรียนรู้ ประเมินผลการเรียนรู้ และตอบค าถามผู้รับ
การฝึกอบรมที่ ไปศึกษาค้นคว้าจากแหล่งข้อมูล 
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นจากการอ่านหนังสือพิมพ์ การ
พู ดคุ ยกั บผู้ เชี่ ยวชาญ  การค้นคว้ าข้ อมู ลทาง
อินเทอร์เน็ต ฐานข้อมูลองค์การ หลักสูตรการ
ฝึกอบรม และการสัมมนาต่างๆ เป็นต้น (สกล วร
เจริญศรี, 2559) นอกจากนี้ ควรสร้างบรรยากาศที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองและการท างานร่วมกัน 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจการเรียนรู้ อาทิ มีสื่อการเรียนรู้ที่
หลากหลาย จัดวางโต๊ะเก้าอ้ีและระดับแสงสว่างที่
เหมาะสม มีบริการอินเทอร์เน็ตไร้สาย มีห้องประชุม
กลุ่มย่อยที่ผู้รับบริการสามารถพูดคุยแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน อีกทั้ งสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
(Learning network) ทั้ งภ าย ใน และภ ายน อก
องค์การ กล่าวคือ การรวมกลุ่มกันระหว่างกลุ่มคนใน
องค์ กรหรื อชุ มชนที่ มี ความ เชื่ อม โยงหรื อมี
ความสัมพันธ์กัน และต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
แนวคิด ข้อมูลข่าวสาร ความรู้ ประสบการณ์ ภูมิ
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ปัญญา ตลอดจนเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือสร้างองค์
ความรู้ให้เกิดขึ้นใหม่และสร้างพลังในการขับเคลื่อน
กระบวนการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ และ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมขององค์กรหรือ
ชุมชน จนน าไปสู่การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ได้ใน
ที่สุด (ชนันภรณ์  อารีกุล, 2563)  
  2) การฝึกอบรม ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญให้
ข้อมูลไปในทิศทางที่สอดคล้องกันว่า แนวทางในการ
พัฒนาความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การในศตวรรษที่   21 ดังกล่าวนี้  ควรใช้การ
ฝึกอบรม ซึ่งการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
จัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างหรือเพ่ิมพูน
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร  (ชู
ชัย สมิทธิไกร, 2556) หากจะพัฒนาความรู้ของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 ด้ วยวิ ธี การฝึ กอบรมนั้ น  องค์ การจะต้ อง
ด าเนินการตามขั้นตอนอย่างเหมาะสม รวมถึงการจูง
ใจให้บุคคลต้องการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ อง 
พร้อมสร้างสภาพแวดล้อมส าหรับการเรียนรู้ ทั้งนี้ 
การสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรมและสัมมนาจึง
เริ่มตั้ งแต่การจัดห้องอบรมสัมมนา การเตรียม
เอกสารเนื้ อหาวิชา วิธีหรือเทคนิคในการอบรม
สัมมนา ตั้ งแต่ เริ่มต้นของการอบรมสัมมนา นัก
ฝึกอบรมจะต้องสร้างความเป็นกันเองกับผู้เข้าอบรม
สัมมนาและให้ผู้อบรมสัมมนาคุ้นเคยกัน ให้เข้าใจ
รูปแบบและวัตถุประสงค์ของการสัมมนา และมีเจต
คติที่ดีต่อการสัมมนา ในระหว่างด าเนินการอบรม
สัมมนา นักฝึกอบรมจะต้องพยายามให้ผู้เข้ารับการ
อบรมสัมมนาได้เรียนรู้ในสิ่งที่อบรมสัมมนากัน (สิริ
อร  วิชชาวุธ, 2553) ด้วยเหตุนี้ แนวทางการพัฒนา
ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การใน
ศตวรรษที่ 21 วิธีการหนึ่งคือ การฝึกอบรม 
  3) การสอบถามจากผู้รู้ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ให้ข้อมูลไปในทิศทางที่สอดคล้องกันว่า แนวทางใน
การพัฒนาความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การในศตวรรษที่  21 ดังกล่าวนี้  ควรใช้การ
สอบถามจากผู้รู้ ซึ่งการสอบถามจากผู้รู้เป็นวิธีการ

หรือเทคนิคหนึ่ง เพ่ือช่วยพัฒนาความรู้ในด้านต่าง ๆ 
แก่นั กจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การหรือ
พนั กงานใหม่  โดยองค์ การควรมี ช่ องทางการ
ติดต่อสื่อสารกับผู้รู้ หรือมีการแนะน าให้นักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การรู้จักกับผู้รู้ ผู้ เชี่ยวชาญ 
หรือผู้มีประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ หรือมีการบันทึก 
จัดเก็บข้อมูลองค์ความรู้จากผู้รู้ไว้ในแหล่งต่าง ๆ 
ขององค์การ อาทิ วิดิโอบันทึกภาพและเสียง สิ่งพิมพ์ 
สื่อออนไลน์ เป็นต้น ทั้งนี้ องค์การจะต้องพิจารณา
ถึงความถูกต้องของข้อมูลหรือการเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ รู้ ใน เรื่ อ งนั้ น  ๆ  ว่ า มี ความรู้ เฉพ าะทาง มี 
ประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพหรือในเรื่องที่ต้องการ
สอบถามเพี ยงใด เนื่ องจากบุ คคลหนึ่ งอาจไม่
จ าเป็นต้องเป็นผู้รอบรู้ในทุกเรื่องและทุกด้าน จึงอาจ
มีช่องการการติดต่อสื่อสารและแหล่งค้นคว้าข้อมูล
จากผู้รู้หลายคน และหลากหลายสาขาวิชาชีพเฉพาะ 
นอกจากนี้องค์การควรเปิดโอกาสให้นักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การได้พัฒนาความรู้ของตนเอง
อย่างต่อเนื่องด้วยความสมัครใจ อาทิ การไปศึกษา
ด้วยตนเองกับผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญหรือปราชญ์ของชุมชน
หรือท้องถิ่น การสัมภาษณ์ผู้รู้ในเรื่องต่าง ๆ การใช้
แหล่งเรียนรู้และสื่ออุปกรณ์ต่าง ๆ ในการค้นคว้า
ข้อมูลหรือติดต่อสอบถามกับผู้รู้ ตามความถนัดและ
ความสนใจ โดยน าความรู้ ประสบการณ์จากผู้รู้มา
ผสมผสานหรือประยุกต์กับการท างานด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ หรือสามารถเชื่อมโยงกับ
เหตุการณ์ สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน 
จนสามารถน าผลจากการเรียนรู้ไปประยุกต์กับการ
ด าเนินชีวิตของตนได้อย่างมีความสุข น ามาซึ่ ง
คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 
  4) การศึกษาในระบบ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้
ข้อมูลไปในทิศทางที่สอดคล้องกันว่า แนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะด้ านความรู้ของนั กจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่  21 ดังกล่าว
นี้ ควรใช้การศึกษาในระบบ ซึ่งการศึกษาในระบบ 
(Formal learning) เป็ น ก ารศึ ก ษ าที่ ก า ห น ด
จุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของ
การศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของ
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การส าเร็ จการศึ กษ าที่ แน่ น อน  (ส านั ก งาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2542) การเรียนรู้
แบบเป็นทางการเป็นทางเลือกหนึ่งที่องค์การควร
น ามาใช้ เพื่อควบคุมกลุ่มผู้ เรียนจ านวนมากและ
ต้องการสร้างความม่ันใจว่าผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้
จริงตามหลักสูตรหรือโปรแกรมการเรียนรู้ที่องค์การ
จัดไว้ให้ อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้แบบเป็นทางการ
จะมีประสิทธิภาพได้นั้น ผู้สอนและผู้จัดการเรียนรู้
สามารถใช้แนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ผสมผสานกัน
ได้  โดยมุ่ งเน้ นการออกแบบหลักสู ตรอบรมให้
สอดคล้องกับปัญหาหรือหน้าที่งานที่ผู้ เรียนต้อง
รับผิดชอบ รวมถึงการออกแบบการเรียนรู้ที่มุ่งเน้น
ให้ผู้เรียนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วน
ร่วมในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ต่าง ๆ ของ
ตนเองกับผู้เรียนคนอ่ืน ๆ ได้ (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 
2559 ) ด้ วย เหตุ นี้  แนวทางการพั ฒ นาของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 วิธีการหนึ่งคือ การศึกษาในระบบ 
 

ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากการศึกษาสมรรถนะด้านความรู้ของ
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 
21 พบว่า ความรู้ของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การในศตวรรษที่  21 ประกอบด้วยความรู้ 6 
ด้านดังที่กล่าวไว้ข้างต้น ดังนั้น หากองค์การใด
ประสงค์ ที่ จะเพ่ิ มเติ มความรู้ แก่ นั กจิ ตวิ ทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ ควรมีการพัฒนาหรือ
ส่งเสริมความรู้ดังกล่าว อาทิ สนับสนุนให้ศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น จัดฝึกอบรมหรือสัมมนาเพ่ิมเติม
ความรู้ในด้านที่ต่าง ๆ เป็นต้น เพ่ือมุ่งสู่การประสบ
ความส าเร็จในการท างาน นอกจากนี้ สถานศึกษาท่ี
ท าหน้าที่ผลิตบัณฑิตสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การหรือสาขาที่ เกี่ ยวข้องในทุ กระดับ
ปริญญา ควรให้ความรู้ในด้านดังกล่าวตลอดกระยะ
เวลาของการศึกษา  อาทิ บรรจุรายวิชาที่เกี่ยวข้องไว้
ในหลักสูตรการศึกษา จัดฝึกอบรมหรือเชิญวิทยากร
ที่มีความรู้หรือประสบการณ์ตรงบรรยายให้ความรู้ 

เป็นต้น เพ่ือเตรียมความรู้แก่ผู้ เรียน ตลอดจน
สามารถประยุกต์ความรู้ดังกล่าวในงานด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ เพ่ือเป็นนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การในศตวรรษที่ 21 ต่อไป 
2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์และ
แนวคิดส่วนบุคคลที่เป็นรายละเอียดเชิงพรรณนา 
เจาะลึก และตรงประเด็น (ชาย โพธิสิตา, 2552) โดย
วิธีการสัมภาษณ์ เชิ งลึก แบบมีแนวค าถาม ไว้
ล่วงหน้า ซึ่งกระบวนการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ 
และสรุปผลเป็นไปในลักษณะอัตวิสัย (Subjective) 
กล่าวคือ เป็นกระบวนการวิจัยที่มุ่งท าความเข้าใจใน
มุมมองของผู้ที่ถูกศึกษาหรือกลุ่มตัวอย่างเป็นส าคัญ 
ซึ่งบางครั้งอาจต้องมีการยืดหยุ่นหรือปรับเปลี่ยน
กระบวนการบางขั้นตอนตามบริบทของกลุ่มตัวอย่าง 
หรือสถานการณ์ทางสังคม การเมืองและเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น อาทิ การสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูลส าคัญแบบเผชิญหน้าอาจ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการสัมภาษณ์เป็นแบบออนไลน์ 
เมื่อเกิดการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด 19 ในสังคม
และมีนโยบายทางการเมืองที่จ ากัดการเดินทางหรือ
การพบเจอกันของคนในสังคม เป็นต้น ด้วยความ
เป็นอัตวิสัยดั งกล่าว ผู้ วิจั ยเชิ งคุณภาพจึงต้อง
ตระหนักและปฏิบัติตามจรรยาบรรณการผู้วิจัยในทุก
ขั้นตอนอย่างเคร่งครัด 2) หากนักวิจัยหรือผู้สนใจ
ประสงค์ จะศึกษาเพ่ิ มเติม ต่อยอดงานวิจั ย มี
ระยะเวลาในการวิจัยอย่างต่อเนื่ อง และมีกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวนมากให้ศึกษา สามารถใช้รูปแบบการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) การวิจัย
เชิงทดลอง (Experimental research) และการวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed methods research) ได้
เช่นกัน อาทิ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ
หรือเชิงยืนยันของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
เป็นต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงสถิติหรือตัวเลข และ
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