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บทคัดย่อ 
 

บทความเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อให้ความรู้เกี่ยวกับการถ่ายทอดสังคมในการทำงานไปสู่การเป็นนวัตกร ซึ่งมีช่วงที่สำคัญ  
คือ 1) ข่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ โดยผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการถ่ายทอดคือสถาบันครอบครัว มีบทบาทในการอบรมเลี้ยงดูและ
สร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นพื้นฐานสู่การสร้างนวัตกรรม รองลงมาคือสถาบันการศึกษาซึ่งมีบทบาทในการ
ถ่ายทอดสังคมในการทำงานที่จะผลิตคนให้สามารถสร้างนวัตกรรมได้ และ 2) ระยะเวลาการดำรงอาชีพ ผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการ
ถ่ายทอดสังคมในการทำงานสู่การเป็นนวัตกร คือ กลุ่มงาน ได้แก่  เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ  
ที่ส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรม นอกจากน้ีการถ่ายทอดแบบไม่เป็นทางการจะสามารถสร้างนวัตกรรมได้นั้นปัจจัยสำคัญ คือ แนวทาง
ในการถ่ายทอดสังคมในการทำงานเริ่มตั้งแต่ระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ องค์การจะต้องมีวิธี การคัดเลือกเพื่อให้ได้ทรัพยากรบุคคล 
ที่สามารถสร้างนวัตกรรมได้ และที่สำคัญเมื่อได้พนักงานเข้ามาทำงานในองค์การแล้ว องค์การต้องมีแนวทางเพื่อการถ่ายทอดสังคมใน
การทำงานเพื่อให้พนักงานสามารถสร้างนวัตกรรมได้ โดยจะต้องคำนึงถึงตัวแทนในการถ่ายทอด เนื้อหาในการถ่ายทอด และวิธีการใน
การถ่ายทอดที่เหมาะสมในแต่ละบริบทขององค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาพนักงานให้สร้างนวัตกรรมได้  ซึ่งบทความวิชาการนี้จะเป็น
ประโยชน์สำหรับองค์การในการถ่ายทอดสังคมในการทำงานเพื่อพัฒนาพนักงานให้สามารถสร้างนวัตกรรมให้แก่องค์การได้ รวมทั้งเป็น
แนวทางเพื่อนำไปวิจัยในอนาคตต่อไป 
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ABSTRACT 
 
This article has an objective to educate about work socialization toward innovator. There are important 

periods which are 1) preparation time before entering the profession.  Family institution has an important role in 
nurturing and creating an atmosphere of creativity which is the basis for creating innovator. Followed by educational 
institutions, which play a role in work socialization that will develop workforce to be able to create innovator; and 
2) working and beyond period, who play an important role in work socialization towards innovator are work groups, 
which are colleagues, supervisors, and advocacy of organizational culture that encourages the creation of 
innovation. In addition, informal transfer can create innovator, the key factor is the way to transfer social norm in 
the workplace, starting from the period prior entering the work profession. The organization must have a selection 
method for obtaining human resources that can create innovation. Furthermore, when employees have come to 
work in the organization, the organization must have guidelines for work socialization so that employees can create 
innovation. Agent in the broadcast must be predetermine when broadcasting content and methods of transfer that 
are appropriate in each context of the organization so that employees can be developed to create innovator. This 
research will provide usefulness for organizations in the social transfer in the workplace to develop employees, 
who would be able to create innovation to the organization. This research severs as a guideline for further research 
in the future. 
 
Keywords: Work Socialization ; Innovator 
 

บทนำ 
 

 การถ่ายทอดสังคม (Socialization) คือ กระบวนการที่
บุคคลได้รับความรู้ ทักษะ และการแสดงออกจะมากหรือน้อย
ตามสังคมนั้น ๆ หรือตามที่เหมาะสม เพื่อให้สามารถเป็นสมาชิก
ของส ั งคม ได ้  (Brim, 1966 อ ้ า งถ ึ ง ใน  Lee et al., 2016) 
สอดคล้องกับ Van Maanen and Schein (1979) และ Waldeck 
and Myers (2008) กล่าวว่า การถ่ายทอดสังคมคือ กระบวนการ
เรียนรู้ของบุคคลเกี่ยวกับบรรทัดฐานทางสังคม ค่านิยมทางสังคม 
และพฤติกรรมต่าง ๆ ที่พึงจะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่สังคม
กำหนดผ่านการเรียนรู้และปรับตัวเพื่อให้เข้ากับสังคมในฐานะ
ของสมาชิกที ่ด ีของสังคมที ่จะช่วยสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้กับสังคมหรือองค์การ โดยการถ่ายทอดสังคมนั้น 
ถ ูกแบ ่ งออกเป ็น 2 ระด ับ ค ือ  ระด ับปฐมภ ูม ิ  (Primary 
socialization) และระดับทุติยภูมิ (Secondary socialization) 
โดยระดับปฐมภูมิเป็นการถ่ายทอดสังคมภายในครอบครัว 
เริ่มตั้งแต่วัยเด็ก เพื่อสร้างบุคลิกภาพพื้นฐาน และระดับทุติยภูมิ
เป็นการถ่ายทอดทางสังคมเพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความชำนาญ

เป็นพิเศษเฉพาะอย่างตามความต้องการของสถาบันทางสังคม 
เป็นการฝึกอบรมบทบาทของบุคคล ซึ่ง ฐาศุกร์ จันประเสริฐ และ 
ณัฐพงษ์ ธรรมรักษาสิทธิ์ (2558) กล่าวว่า การถ่ายทอดสังคมนั้น
มีความเกี ่ยวข้องกับกระบวนการสร้างและการเปลี ่ยนแปลง
บทบาทของตนไปสู่วัยทำงาน และถือได้ว่าเป็นการพัฒนาการ
ถ่ายทอดสังคมการทำงานของบุคคลก่อนเข้าสู่ชีวิตการทำงาน 
 การถ่ายทอดสังคมในการทำงาน (Work Socialization) 
เป็นปัจจัยที่สำคัญที่จะนำความสำเร็จมาสู่องค์การ และบุคคล 
ผู้เป็นสมาชิกขององค์การ เป็นกระบวนการที่บุคคลได้รับความรู้ 
ทักษะ วัฒนธรรม และบทบาทที ่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
(Fisher, 1986; Klein and Weaver, 2000; Van Maanen and 
Schein,1979) รวมถึงการเร ียนรู ้และการปร ับกระบวนการ
ทำงานตามบทบาทของแต่ละคนภายในองค์การ (Schein, 1971) 
ซึ่งถ้าจะมองไปถึงความสำเร็จของการถ่ายทอดสังคมในองค์การ  
จะหมายถึง การที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์ในการทำงาน
ของบุคคล เช่น ผลงาน ความพึงพอใจในการทำงาน การมี  
ส่วนร่วมในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ (Allen and 
Meyer,1990, Feldman,1981; Fisher,1986) เป็นต้น 
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มุมมองของการถ่ายทอดสังคมในการทำงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรให้สามารถสร้างนวัตกรรมให้แก่องค์การได้นั้น จะต้องมี
รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการในการถ่ายทอดที่ดี เพื่อที่สามารถ  
ต่อยอดหรือสามารถสร้างนวัตกรรมได้ ทั้งนี้เนื่องจากนวัตกรรม
สามารถสร้างความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขัน ดังที่ Krause (2004) 
กล่าวว่า สิ่งหนึ่งที่ภาคธุรกิจทั้งภายในประเทศ หรือต่างประเทศ
นิยมใช้เพื ่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน คือ การสร้าง
นวัตกรรมแก่องค์การ และการให้ความสำคัญต่อการนำนวัตกรรม
ล่าสุดเข้าสู่ตลาดก่อนคู่แข่งขัน สอดคล้องกับ Seeloum (2002 
อ้างถึงใน ตรีทิพย์ บุญแย้ม, 2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่ง
นวัตกรรมและผลประกอบการทางธุรกิจของบริษัทยาข้ามชาติ  
ที ่ดำเนินกิจการในประเทศไทย จำนวน 22 บร ิษ ัท พบว่า
นวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovation) ทำให้อัตรา
ผลตอบแทนของการลงทุน (Return On Investment) เพิ่มขึ้น 
เป็นต้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Drucker (1991) กล่าวว่า
นวัตกรรมสามารถนำมาประยุกต์ใช้ได้กับองค์การทุกประเภทท้ัง
ภาคร ัฐและภาคธุรก ิจ ซ ึ ่งทำให้เก ิดประสิทธ ิภาพสามารถ
สร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ ให้ดีขึ ้นกว่าเดิม และสามารถพัฒนาการ
สื่อสารได้รวดเร็ว และไร้พรมแดน มีผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการองค์การในทุกภาคส่วน รูปแบบการแข่งขันทางธุรกิจที่เน้น
กลยุทธ์ด้านราคา และปริมาณการขายเพียงอย่างเดียวไม่สามารถ
ใช ้ได ้  ธ ุรก ิจจะต้องสามารถสร ้างนว ัตกรรมเพ ื ่อให ้ส ินค้า 
มีคุณภาพสูงและมีความแตกต่าง 

ในยุค Thailand 4.0 ที ่ร ัฐบาลมุ ่งหว ังให ้การพัฒนา
ประเทศให้เป็นประเทศที่ก้าวพ้น 3 กับดัก คือ 1) กับดักประเทศ
รายได ้ปานกลาง (Middle Income Trap)  2)  ก ับด ักความ 
เหลื่อมล้ำ (Inequality Trap) และ 3) กับดัก ความไม่สมดุลของ
การพัฒนา (Imbalance Trap) เพื่อนำประเทศมุ่งสู่ความมั่นคง  
มั่งคั่ง และยั่งยืน อย่างเป็นรูปธรรมโดยการขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศด้วยนวัตกรรมทางปัญญา เทคโนโลยี และความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งในระยะแรกจะให้ความสำคัญกับการพัฒนาคนให้
เป็นนวัตกรเป็นลำดับต้นๆ เพื่อที่จะไปสร้างสรรค์นวัตกรรมได้  
(สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559) อย่างไรก็ตามองค์การในประเทศไทย
ปัจจ ุบ ันย ังขาดบุคลากรที ่ม ีท ักษะในการสร ้างนวัตกรรม
เพราะฉะนั ้นจึงมีความจำเป็นที ่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากร 
ให้เป็นนวัตกรเพื่อที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์การให้ได้ 
การวิจัยที่ผ่านมาพบว่าการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน เช่น  
การแบ่งปันความรู้ระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการมีพฤติกรรม

ในการสร้างนวัตกรรม หรือทำให้บุคลากรสามารถสร้างนวัตกรรม
ให้กับองค์การได้ (Işık et al., 2021)  

สำหรับการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน หากจะถ่ายทอด
ทางสังคมในการทำงานเพื่อให้สมาชิกขององค์การไม่ว่าจะเป็น
ภาคเอกชนหรือภาครัฐสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้นั้นจึงเป็น
เรื่องที่น่าสนใจ บทความเรื่องนี้จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ความรู้
เกี ่ยวกับการถ่ายทอดสังคมในการทำงานไปสู่การเป็นนวัตกร  
โดยมุ ่งเน้นการเป็นตัวแทนในการถ่ายทอด (Agent) เนื ้อหา 
(Content) และวิธ ีการถ่ายทอด (Tactic) เพื ่อให้เป็นข้อมูล
สำหรับองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ีสนใจศึกษาพัฒนาการ
ถ่ายทอดสังคมในการทำงานสู่การเป็นนวัตกรเพื่อสร้างนวัตกรรม
ให้แก่องค์การทั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่การพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมซึ่งองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนหากมีบุคลากร 
ที ่สามารถสร้างนวัตกรรมได้ก ็จะทำให้สามารถแข่งขันกับ
นานาชาติได้เพราะยุคปัจจุบันแข่งขันกันด้วยนวัตกรรม 
 
แ น ว ค ิ ด ก า ร ถ ่ า ย ท อ ด ส ั ง ค ม ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ( Work 
Socialization Concept) 

การถ่ายทอดสังคมในการทำงาน (Work Socialization) 
เป็นกระบวนการของการถ่ายทอดความรู้ในวัยผู ้ใหญ่เพื ่อให้
สมาชิกเก ิดความร ู ้  และทักษะในการอาชีพนั ้น ๆ รวมทั้ง 
มีบุคลิกภาพตามบทบาทในการทำงาน มีเอกลักษณ์ และความ 
ยึดมั่นผูกพันในอาชีพ กระบวนการนี้รวมถึงการที่บุคคลซึมซับ
วัฒนธรรมของอาชีพ ค่านิยม บรรทัดฐาน และจริยธรรมอาชีพ
ของตน รวมทั้งยกเลิกลักษณะบางอย่างทางสังคมที่มีอยู ่เดิม  
และเกิดลักษณะบางอย่างทางสังคมที ่ถ ูกยึดถือโดยสมาชิก 
ในอาช ีพน ั ้น ๆ (Stryker,1978) โดยการถ ่ายทอดดังกล ่าว 
จะเกิดขึ ้นในการกระทำระหว่างกันหรือปะทะสังสรรค์กับ
สถานการณ์และบุคคลที่ได้พบได้ทำงานร่วมกันอยู่ตลอดเวลา 
ได้แก่ การอบรมถ่ายทอดภายในองค์การ อาจมาจากผู้บริหาร 
หัวหน้าฝ่ายหรือกลุ่มงาน ทีมงานหรือผู้ร่วมงาน อย่างเป็นทางการ
และจากสังคมภายนอกองค์การอย่างไม่เป็นทางการ (Feldman, 
1981, 1999 อ้างถึงใน วิรัติ ปานศิลา, 2542) แนวคิดและทฤษฎี
ที่เกี่ยวข้องกับการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน พบว่ามีการแบ่ง
ช่วงเวลาของการอธิบายปรากฎการณ์ที ่แตกต่างกันออกไป  
แต่มีประเด็นที่สอดคล้องและคล้ายคลึงกันอยู่หลายประการ ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 แนวคิดการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน 
Donald Edwin 
Super (1975) 

Katz and Kahn  
(1978) 

Deaux and Wrightsman 
(1988) 

Donald Edwin 
Super (1990) 

Champoux  
(2000) 

1) ระยะเจริญเติบโต 
2) ระยะสำรวจ 
3) ระยะเริ่มต้นประกอบ

อาชีพ 
4) ระยะความมั่นคงใน

อาชีพ 
5) ระยะประสิทธิภาพ 

1) การถ่ายทอดสังคมใน
ระยะแรก 

2) การถ่ายทอดล่วงหนา้ 
3) การถ่ายทอดเพื่อเข้าสู่

สมาชิกขององค์การใน
สังคม 

1) การถ่ายทอดสังคม
ในระยะแรก 

2) ขั้นบรรจุเข้าทำงาน 
3) ขั้นเรียนรู้ เป็นการ

เรียนรู้ของสมาชิก
ใหม่ 

4) ขั้นยอมรับ 
5) ขั้นดำรงรักษา 
6) ขั้นหันเห 
7) ขั้นทบทวน 
8) ขั้นออกจากองค์การ 
9) ขั้นจดจำความหลัง 

1) เจริญเติบโต 
2) ระยะสำรวจ 
3) ระยะการคงตัวของ

อาชีพ 
4) ระยะรักษาความ

มั่นคงในอาชีพ 
5) ระยะเสื่อมถอย 

1) ขั้นการเลือกหรือการ
ถ่ายทอดสังคม
ล่วงหน้า 

2) ขั้นการเข้างานหรือ
เผชิญงานใหม่ 

3) ขั้นเปลี่ยนเป็นสมาชิก
องค์การ 

จากตารางที่ 1 แนวคิดการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน
ผู้เขียนเห็นว่าการถ่ายทอดสามารถแบ่งช่วงการถ่ายทอดสังคมใน
การทำงานออกเป็น 2 ช่วงหลัก ๆ คือ ระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ 
และระยะเวลาดำรงอาชีพ 

 
 ช่วงที่ 1 ระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ 
 ช่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู ่อาชีพ มีทฤษฎีของ Super 
(1975, 1990) คือระยะเวลาเจริญเติบโต และระยะเวลาสำรวจ 
โดยระยะเวลาเจริญเต ิบโตเป็นช่วงที ่สร ้างสมเจตคติ และ
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างมโนทัศน์หรือภาพที่มี
ต่อตนเอง ส่วนระยะเวลาสำรวจเป็นระยะเวลาที่มองหาอาชีพ 
เพ้อฝันแต่เมื ่อต้องเผชิญกับความจริงขององค์ประกอบต่าง ๆ  
ที่อยู่แวดล้อมก็จะตัดอาชีพเพ้อฝันหรืออาชีพท่ีเป็นไปไม่ได้ออกไป 
สอดคล้องกับ Katz and Kahn (1978) ในช่วงการถ่ายทอดสังคม
ระยะแรก (Early Socialization) ซึ่งเป็นการถ่ายทอดในวัยเด็ก
ภายในครอบครัวเพื ่อเข้าสู ่อาชีพ และระยะเวลาที ่สองการ
ถ ่ ายทอดล ่วงหน ้า (Anticipation Socialization)  เป ็นการ
ถ่ายทอดความรู้ บรรทัดฐาน และคุณค่าภายในระบบการศึกษา 
และเป็นการเตร ียมสมาชิกเพื ่อเข ้าส ู ่สมาชิกขององค์การ 
สอดคล้องกับ Champoux (2000) ในขั ้นการเลือกหรือการ
ถ่ายทอดสังคมล่วงหน้า นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Deaux and 
Wrightsman (1988) ในช่วงการถ่ายทอดสังคมในระยะแรก  
ช่วงปลายของระยะนี ้จะเร ิ ่มเร ียนรู ้ในโลกอาชีพและสั ่งสม
ประสบการณ์เพื่อการตัดสินใจเลือกอาชีพ 

ตัวแทนสำคัญในการถ่ายทอดสังคมในช่วงนี ้ ได้แก่  
ครอบครัว โรงเรียน สื่อ (Media) และกลุ่มเพื่อน (Peer) Smelser 
(1998, อ้างถึงใน งามตา วนินทานนท์, 2545) กล่าวว่าการที่คน
เรียนรู้ทักษะและเจตคติที่เกี่ยวข้องกับบทบาททางสังคมของตน 
คนจะพัฒนาบุคลิกของตน จากการปฏิสัมพันธ์กับคนอื่นในสังคม
คนจึงกลายเป็นสมาชิกของวัฒนธรรมของเขาโดยผ่านทางอิทธิพล
ของพ่อแม่ ครู เพื่อน และตัวแทนอื่น ๆ มีตัวอย่างงานวิจัยหลาย
เรื่องช้ีให้เห็นว่าครอบครัวและสถาบันทางการศึกษามีความสำคัญ
ต่อการถ่ายทอดสังคมในการทำงานในระยะก่อนดำรงอาชีพ เช่น 
1) วัลลภ รุจิขจร (2558) ศึกษารูปแบบและกระบวนการถ่ายทอด
ความรู้เป็นมัคคุเทศก์วัดวัง : กรณีศึกษามัคคุเทศก์วัดวังในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ครอบครัวมีผลต่อการก้าว
เข้าสู ่อาชีพมัคคุเทศก์วัดวัง โดยกิจกรรมต่าง ๆ ที ่ครอบครัว
มัคคุเทศก์จัดดำเนินการเป็นกรณีศึกษาก่อให้เกิดความรักและ
ความผ ูกพ ันก ับว ัดและว ัง นอกจากน ี ้สถาบ ันการศ ึกษา 
ก็เช่นเดียวกันมีบทบาทสำคัญมากต่อการเข้าสู่อาชีพมัคคุเทศก์
โดยมีบทบาทในการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ ทักษะการพูด 
รวมถึงพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับอาชีพมัคคุเทศก์วัดวัง ซึ่งถือวา่เป็น
เนื ้อหาที ่ใช้ในการถ่ายทอดของอาชีพมัคคุเทศก์ 2) ภานุกา  
แจ่มดอน (2551) ศึกษาเกี ่ยวกับกระบวนการเข้าสู ่อาชีพและ
สภาพการทำงานของผู้รับงานไปทำที่บ้าน พบว่ากระบวนการ 
เข้าสู ่อาชีพในกิจการตัดเย็บเสื ้อผ้าเกิดจากการแนะนำของ 
ญาติพี่น้องเพื่อนคนรู้จักและยังเกิดจากการที่สมาชิกในครอบครัว
ประกอบอาชีพเย็บผ้าอยู่ก่อน ซึ่งเนื้อหาการถ่ายทอดในช่องกอ่น
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เข ้าส ู ่อาชีพนั ้นส่วนใหญ่พบว่าอยู ่ ในช่วงของการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาโดยเน้นเนื้อหาหลัก ๆ อย่างด้านความรู้พื้นฐาน 
และทักษะในสาชาวิชาชีพที่เรียน เทียบเคียงได้กับแนวคิดของ 
Chao et al. (1994) ซึ ่งตัวแทนเหล่านี้ เช่น พ่อแม่ ครู เพื ่อน 
รวมถึงสื่อต่าง ๆ ที่สนใจ ซึ่งมีผลต่อการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์
ในช่วงก่อนเข้าสู่อาชีพอีกด้วย ดังผลการวิจัยของ วรวุธ มัสพันธ์ 
(2556) ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของน ักเร ียนช ั ้นที่  2 ในโรงเร ียนส ังก ัดกร ุงเทพมหานคร  
ผลการศึกษาพบว่าการสนับสนุนทางสังคมของครอบครัว เพื่อน 
โรงเรียน และการอบรมเลี้ยงดูแบบสนับสนุน และการอบรมเลี้ยง
ดูแบบดูแลใช้หลักเหตุผล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิด
สร้างสรรค์ของนักเรียน   

จะเห็นได้ว่าเนื ้อหาในช่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู ่อาชีพ
หลักๆ เป็นเนื้อหาเกี่ยวกับความรู้ในการอ่านออกเขียนได้ ทักษะ
การสื่อสาร ความรู้พื ้นฐานในแต่ละสาขาอาชีพ และทักษะใน
สาขาวิชาชีพ 
 

ช่วงที่ 2 ขั้นระยะดำรงอาชีพ 
 ระยะเวลาการดำรงอาชีพนั้นสามารถแบ่งเป็นช่วงย่อย ๆ 
ได้ 3 ช่วง คือ ช่วงระยะเวลาเริ่มต้นประกอบอาชีพ ช่วงระยะเวลา
ความมั่นคงในอาชีพ และช่วงระยะเวลาเสื่อมถอย โดย 

2.1 ช่วงระยะเริ่มต้นประกอบอาชีพ 
ช่วงระยะเวลาเริ่มต้นประกอบอาชีพเป็นช่วงที่บุคคลเริ่ม

เข ้าส ู ่อาชีพด้วยการบรรจุ เข ้าทำงาน (Entry) (Deaux and 
Wrightsman, 1988) ในขั้นนี้ Super (1975) เรียกว่าระยะเวลา
การเริ ่มต้นประกอบอาชีพ และระยะเวลาการคงตัวของอาชีพ 
(Establishment) (Super,1990) เป็นช่วงที่บุคคลจะต้องมีการ
เร ียนรู ้เพื ่อเข้าไปสู ่การเป็นสมาชิกขององค์การ (Katz and 
Kahn,1978; Champoux, 2000)) โดยเนื ้อหาในการถ่ายทอด
อาชีพ องค์การจะเตรียมการฝึกและอบรมเพื่อบุคคลยอมรับ 
ในกฏ กติกา ระเบียบ วินัย ตลอดจนเป้าหมายขององค์การจนทำ
ให้สมาชิกองค์การผู้นั ้นยอมรับองค์การและแสดงตนเป็นฝ่าย
องค์การ ในช่วงนี้จะมีการปรับตัวเพื่อผสมผสานมโนทัศน์ที ่มี  
ต่อตนเองกับการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ และอาจมีการ
ปรับเปลี่ยนไปสู่อาชีพอ่ืนหากพบว่าอาชีพที่ดำรงอยู่ไม่เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง  

 
 

2.2 ระยะความมั่นคงของอาชีพ 
ช่วงระยะความมั ่นคงของอาชีพ มีทฤษฎีของ Super 

(1975) ระยะเวลาความมัน่คงในอาชีพ และระยะเวลารักษาความ
ม ั ่นคงในอาช ีพ (Maintenance)  (Allen and Meyer,1990)  
เป็นช่วงชีวิตที่มีความมั่นคงและแสวงหาความก้าวหน้าในการ
ทำงานเป็นช่วงต่อเนื่องจากการสร้างฐานะให้ตนเอง สอดคล้อง
กับ Deaux and Wrightsman (1988) ขั้นยอมรับ(Acceptance) 
และขั้นดำรงรักษา (Maintenance) 

2.3 ระยะเวลาเสื่อมถอย 
ช่วงระยะเวลาเสื ่อมถอย มีทฤษฎีของ Super (1990) 

กล่าวว่าระยะเวลาเสื่อมถอย (Decline) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อน
เกษียณอายุ ซึ ่งเป็นช่วงสุดท้ายของการทำงาน บุคคลในวัยนี้ 
มักทำงานตามหน้าที ่และความรับผิดชอบที ่ได้ร ับมอบหมาย  
เพื่อรักษาดำรงตำแหน่งไว้มากกว่าการทุ่มเทเพื่อการสร้างสรรค์ 
สอดคล้องกับ Deaux and Wrightsman (1988) กล่าวถึงขั้น 
หันเห ขั้นทบทวน ขั้นออกจากองค์การ 

ในช ่วงระยะการดำรงอาช ีพม ีต ัวแทนสำค ัญ คือ  
เพื ่อนร่วมงาน ลูกน้อง และหัวหน้างาน ซึ ่งเทียบเคียงได้กับ 
ผลการศึกษาของ วัลลภ รุจ ิขจร (2558) ศึกษารูปแบบและ
กระบวนการถ่ายทอดความเป็นมัคคุเทศก์วัดวัง : กรณีศึกษา
มัคคุเทศก์วัดวังในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าในช่วง
ระยะเวลาการดำรงอาช ีพต ัวแทนที ่ถ ่ายทอดที ่สำคัญคือ  
เพื ่อนร่วมงาน รุ ่นพี ่ และหัวหน้างาน และผลการศึกษาของ  
วิรัติ ปานศิลา (2542) พบว่าเพื่อนร่วมงานในวงการสาธารณสุข
ด้วยกันมีผลต่อพฤติกรรมการทำงานรวมถึงหัวหน้างานมีอิทธิพล
ต่อการถ่ายทอดงาน โดยเนื้อหาที่ได้รับการถ่ายทอดในช่วงนี้ยังคง
เป็นเรื่องของความรู้พื้นฐาน และทักษะในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการถ่ายทอดสังคมในการทำงานท่ี
ส่งผลให้เกิดการสร้างนวัตกรรมนั้น ผลการศึกษาของ Nemati 
(2015) ศึกษาการถ่ายทอดสังคมองค์การ ทุนทางจิตวิทยา  
การแบ่งปันความรู้ และความไว้วางใจกับแนวโน้มในการเกิด
นวัตกรรมของพนักงาน พบว่าการถ่ายทอดสังคมในองค์การ 
ม ีผลกระทบโดยตรง เช ิ งบวกระหว ่ างท ุนทางจ ิตว ิทยา  
ความไว้วางใจ การแบ่งปันความรู ้ กับแนวโน้มที ่สร้างสรรค์
นวัตกรรม 

นอกจากนี ้ส ิ ่งสำคัญอีกประการในการถ่ายทอดสังคม 
ในการทำงานสู ่การเป็นนวัตกร เพื ่อให้การถ่ายทอดบรรลุ  
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ตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ นั ่นคือจะมีวิธีการหรือกลวิธีอย่างไร 
ในการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน  

 
กลวิธีในการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน 

กลวิธีที่ดีที่สุดแบบหนึ่งคือรูปแบบของทฤษฎีการพัฒนา
ของการถ่ายทอดสังคมของ Van Maanen and Schein (1979) 
ซ ึ ่ งกล่ าวว ่ากลว ิธ ี ในการถ ่ายทอดส ั งคมค ือ “ว ิธ ีการฝึก
ประสบการณ์ของบุคคลให้มีการเปลี่ยนแปลงจากบทบาทหนึ่ง
ไปสู่บทบาทอื่นโดยบุคคลอื่นในองค์การ” ซึ่ง Van Maanen and 
Schein (1979) แบ่งกลวิธ ีการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน
ออกเป็น 12 วิธีการ ดังน้ี 

1.  การถ ่ ายทอดส ั งคมแบบเป ็นกล ุ ่ม  (Collective  
Socialization Tactic)  โดยแบบกล ุ ่ม เป ็นแบบองค ์การจัด
ประสบการณ์ให้พนักงานใหม่ได้เรียนรู้แบบเดียวกันพร้อมกันเป็น
กลุ่ม เช่น การจัดปฐมนิเทศพนักงานใหม่เป็นกลุ่ม การจัดอบรม
ทางด้านการวิจัยให้กลุ่มอาจารย์ และการอบรมทีมขาย เป็นต้น 

2.  การถ ่ายทอดส ังคมแบบรายบุคคล ( Individual  
Socialization Tactic) องค์การจัดประสบการณ์ให้พนักงานใหม่
ได้เรียนรู้แบบเดี่ยว ๆ โดยแยกออกจากคนอื่น ๆ ในองค์การ เช่น 
การฝึกงานเป็นรายบุคคล การปฐมนิเทศเป็นรายบุคคล และการ
สอนงานเป็นรายบุคคล 

3.  ก า ร ถ ่ า ย ท อ ด แ บ บ เ ป ็ น ท า ง ก า ร  ( Formal 
Socialization Tactic) องค์การแยกจัดประสบการณ์ให้พนักงาน
เข้าใหม่ได้เรียนรู้การทำงานอย่างชัดเจนอย่างเป็นทางการ 

4.  การถ ่ ายทอดแบบไม ่ เ ป ็ นทางการ  ( Informal 
Socialization Tactic) การพบปะของกลุ่มเพื่อนร่วมงานที่ต่าง
แผนกกันอาจมีการถ่ายทอดเรื ่องงานอย่างไม่เป็นทางการให้  
ในกลุ่มเพื่อน 

5.  การถ ่ ายทอดตามลำด ับข ั ้ นตอน ( Sequential 
Socialization Tactic) องค์การจัดประสบการณ์ให้พนักงาน 
เข้าใหม่เรียนรู้งานไปตามลำดับ จนกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้ 

6.  การถ ่ ายทอดไม ่ เป ็นลำด ับข ั ้ นตอน (Random 
Socialization Tactic) การจัดประสบการณ์ให้พนักงานใหม่ 
ได ้ เ ร ียนร ู ้ ไม ่ เน ้นความสำค ัญของลำด ับข ั ้นตอน จะจัด
ประสบการณ์อะไรให้ก่อนหรือหลังก็ได้ 

7.  ก า ร ถ ่ า ย ท อ ด แ บ บ ต า ร า ง เ ว ล า ค ง ท ี ่  ( Fixed 
Socialization Tactic) การจัดประสบการณ์ให้พนักงานโดยใช้

เวลาเป็นองค์ประกอบว่าระยะเวลานานเท่าไหร ่จ ึงจะจัด
ประสบการณ์ได้ 

8.  การถ่ายทอดสังคมแบบท่ีตารางเวลาไม่คงท่ี (Variable 
Socialization Tactic) องค์การจัดประสบการณ์พนักงานใหม่
โดยไม่กำหนดเวลาที่แน่นอน 

9.  การถ่ายทอดแบบมีตัวแบบ (Serial Socialization 
Tactic) การที่องค์การจัดประสบการณ์ให้พนักงานท่ีเข้าใหม่ โดย
จัดผู้มีประสบการณ์ในตำแหน่งที่ใกล้เคียงกับพนักงานเข้าใหม่
ทำงานอย่างใกล้ชิดกับพนักงานใหม่ 

10. การถ่ายทอดสังคมแบบที่ไม่มีตัวแบบ (Disjunctive 
Socialization Tactic) องค์การเปิดโอกาสให ้พนักงานใหม่
ทำงานเอง โดยไม่มีผู้มีประสบการณ์ในตำแหน่งที่ใกล้เคียงกับ
พนักงานใหม่ให้คำแนะนำและทำงานอย่างใกล้ชิดกับพนักงาน
ใหม ่

11. การถ ่ ายทอดส ั งคมแบบยอมร ับล ักษณะเดิ ม 
(Investiture Socialization Tactic) การที ่องค์การเปิดโอกาส 
ให้พนักงานใหม่ ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่  
ในการทำงาน 

12. การถ ่ายทอดส ังคมแบบถอดถอนล ักษณะเดิม 
(Divestiture Socialization Tactic) พนักงานเข้าใหม่รับรู ้ว่า
ตนเองถูกปฏิเสธคุณสมบัติที่มีอยู่ ทั้งความรู้ ความสามารถ และ
แนวคิดในการทำงาน โดยองค์การใส่เอกลักษณ์ซึ่งเป็นแนวคิดใน
การทำงานใหม่เข้าไปแทน 
 
แนวค ิดการพ ัฒนานว ัตกร ( Innovator Development 
Concept) 

นวัตกร (Innovator) เป็นผู้สร้างนวัตกรรม โดยนวัตกรรม 
( Innovation)  เป ็นการใช ้องค ์ความร ู ้  และความค ิดร ิ เริ่ม
สร้างสรรค์ (เสาวณี จันทะพงษ์ และขวัญรวี ยงต้นสกุล,  2559) 
บวกกับความเพียรพยายาม (Effort) เพื่อสร้างหรือเปลี่ยนแปลงสู่
ส ิ ่งใหม่ที ่ด ีกว่าเดิม (พูลสวัสดิ ์ เผ ่าประพันธ์ , 2557; เสาวณี  
จันทะพงษ์ และขวัญรวี ยงต้นสกุล, 2559) ที่แตกต่างจากสินค้า
ของคู ่แข่งขันในท้องตลาด (Sethi, Smith, and Park, 2001) 
และมีคุณค่าหรือเป็นประโยชน์ต่อลูกค้า ต่อองค์การ ต่อสังคม 
และประเทศชาติ (พูลสวัสดิ์ เผ่าประพันธ์, 2557) ซึ่งนวัตกรรม
ประกอบด้วยผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการทำงานใหม่ รูปแบบของ
องค์การใหม่ และการตลาดใหม่ (พูลสวัสดิ์ เผ่าประพันธ์น์, 2557; 
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เสาวณี จันทะพงษ์ และ ขวัญรวี ยงต้นสกุล , 2559; Sethi, 
Smith, and Park, 2001) 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นนวัตกรรมนั้นมีมุมมอง
ในสองประเด็น คือ ประเด็นแรกจะต้องมีความใหม่ การสร้างใหม่
หรือพัฒนาจากสิ่งเดิม และประเด็นสอง เป็นประโยชน์ หรือมี

คุณค่า ท้ังต่อลูกค้า องค์การ สังคม และประเทศชาติ โดยรูปแบบ
ของนวัตกรรม ได้แก่ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมกระบวนการ 
รูปแบบขององค์การใหม่ และการตลาดใหม่ ซึ่งผู้ที่จะสามารถ
สร้างนวัตกรรมได้จะต้องมีคุณลักษณะดังแสดงตาราง 2 

 
 
ตารางที่ 2 ลักษณะของนวัตกร (Innovator) 

พยัต วุฒิรงศ์  
(2559) 

Adison (1978 อ้างถึงใน Gelb and 
Caldicott, 2007) 

Dyer, Gregersen, and 
Christensen (2009). 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

1) ความเชี่ยวชาญในสิ่งที่ทำ 
(Specialty) ต้องมีการฝึกฝน
ร่วมกัน 

2) คุณลักษณะทั่ว ๆ ไป 
(Generality) ต้องมี 7 
สมรรถนะ คือ 
1. อดทนต่อการ

เปลี่ยนแปลงทุกอยา่งและ
มคีวามยืดหยุ่น 
(Toughness) 

2. ต้องตัดสินใจ 
(Decisiveness) 

3. ความพยายามหาทาง
ออกใหม่ ๆ (Problem 
Discovery and 
Solution) 

4. การจัดการความเส่ียง 
(Risk Management) 

5. ทักษะการสื่อสาร 
(Communication) 

6. ชอบความท้าทาย 
(Challenging) 

7. มีระเบียบวินยัที่เป็นสากล 
(Interdisciplinary) 

กล่าวถึงการสร้างสรรค์นวัตกรรม 5 
ระบบข ั ้นตอนสำหร ับการพ ัฒนา
ความสำเร็จของธุรกิจ ประกอบด้วย 

1. มุ่งมั่นที่จะหาคำตอบ 
(Solution Centered 
Mindset) 

2. ผสมผสานแนวคิดที่
หลากหลายเพื่อสร้างสิ่งใหม่ที่
ดีกว่า (Kaleidoscopic 
Thinking) 

3. มุ่งมั่นและให้เวลาอยา่งเต็มที่ 
(full-spectrum 
engagement) 

4. มีความเป็นเลิศในการสร้าง
ความร่วมมือ (Master-Mind 
Collaboration) 

5. สร้างมูลค่า/คุณค่าเพิ่ม 
(super-value creation) 

กล่าวถึง 5 ทักษะจากนักนวัตกรรม
ข อ ง  Dyer, Gregersen, and 
Christensen  ประกอบด้วย 
1. ทักษะการเชื่อมโยงความคิด 

(Associating) 
2. ทักษะการตั้งคำถาม 

(Questioning) 

3. ทักษะในการสังเกต 
(Observing) 

4. ทักษะในการสร้างเครือข่าย 
(Networking) 

5. ทักษะในการทดลอง 
(Experimenting) 
  

1.  มีความเชี่ยวชาญในสิ ่งที ่ทำ
และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม  
2.  ตั้งคำถาม มุ่งหาคำตอบและ
หาทางออก  
3.  สร้างเครือข่าย สร้างความ
ร่วมมือ  
4.  การเช ื ่ อมโยงและผสาน
ความคิด  
5.  มีทักษะในการตัดสินใจ  
6.  การจัดการความเส่ียง 
7.  มีทักษะในการสังเกต  
8.  มีทักษะในการทดลอง  
9.  ชอบความท้าทาย  
10. มีระเบียบวินัย 

สิ่งเหล่านี้เป็นเนื้อหาสำคัญที่จะต้องทำการถ่ายทอดสังคม 
ในองค์การหรือทำการพัฒนาบุคลากร เพื ่อมุ ่งให้บุคลากร 
ให้กลายเป็นนวัตกรให้สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ หรือนวัตกรรม
ได้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นฤชา ศิริวัฒน์ (2556) ทำวิจัย
เรื ่องรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสู่การเป็นนวัตกร ผลการวิจัย
พบว่าเนื้อหาที่จำเป็นที่จะพัฒนาบุคลากรให้เป็นนวัตกรได้นั้น

ประกอบด้วย 1) การคิดนอกกรอบ 2) การริเริ ่มหรือทดลอง 
สิ่งใหม่ 3) การจินตนาการ 4) กล้าทำกล้าเสี่ยง และ 5) การคิด
สร้างสรรค์ โดยต้องทำการจำแนกลำดับการเรียนรู ้ตามความ 
ยาก-ง่ายของลำดับเนื้อหาก่อน-หลัง ตามระดับสมรรถนะตั้งแต่
ระดับเริ่มต้น ระดับทักษะทางเทคนิค ระดับประยุกต์ใช้ ระดับ
เชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ โดยปัจจัยสำคัญที่จะสร้าง 
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บุคลลากรให้เป็นนวัตกรได้นั้นปัจจัยหนึ่งคือการถ่ายทอดสังคม 
ในการทำงาน เช่นการแบ่งปันความรู้ระหว่างเพื ่อนร่วมงาน  
หรือผู้บังคับบัญชา (Işık et al., 2021) ซึ ่งจะทำให้พนักงานมี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหรือเป็นนวัตกรได้ (Kim and Koo, 
2017)  

อย่างไรก็ตามการที่จะเกิดนวัตกร (Innovator) ขึ ้นนั้น 
ยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องอีกหลายปัจจัย ดังผลการวิจัยของ 
ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล และระดับ 
กลุ่มงานเพื่อสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ในบริษัทเอกชนไทย พบว่า
ปัจจัยด้านเครือข่าย มีผลต่อการสร้างนวัตกรรม นอกจากนี้  
ยังพบว่าการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในกลุ่มงาน และบรรยากาศส่งเสริมในกลุ่มงาน มีผลต่อ
การสร้างนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับ การศึกษาของ Mathisen 
and Einarsen (2004) พบว่า สิ่งแวดล้อมในการทำงาน (Work 
Environment) มีส่วนช่วยสร้างความคิดสร้างสรรค์และนิสัย
นวัตกรรมของพนักงานได้ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
แพรววิไล จันทร์บุญ และ กล้าหาญ ณ น่าน (2564) ศึกษาวิจัย
เรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการกรณีศึกษา : สำนักงาน
อัยการสูงสุด เกี่ยวกับความรู้ในงานโอกาสก้าวหน้า องค์การควร
สนับสนุนจัดให้มีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู้ที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการทำงาน การสร้างกลุ่มงานเพื่อให้มีความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ เพื่อเติบโตในสายงานท่ีปฏิบัติงานต่อไป 

จากท่ีกล่าวมาเกี่ยวกับแนวคิดในการพัฒนานวัตกรผู้เขยีน
จึงได้สร ุปเป็นภาพแนวคิดในการพัฒนานวัตกรเพื ่อเตรียม
บุคลากรที่จะเข้าสู่สถานประกอบการหรือองค์การทั้งภาครัฐและ
เอกชนให้มีคุณลักษณะที่สามารถสร้างนวัตกรรมได้หรือเป็น
นวัตกร คือ มีความเชี ่ยวชาญในสิ่ งท ี ่ทำและสามารถสร ้าง
มูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ  สามารถแก้ไขปัญหาได้  มีความสามารถ
ในการสร้างเครือข่าย และสร้างความร่วมมือ เชื่อมโยงและผสาน
ความคิดได้ มีทักษะในการตัดสินใจ มีความสามารถในการจัดการ
ความเสี่ยง มีทักษะในการสังเกต   มีทักษะในการทดลอง  ชอบ
ความท้าทาย และมีระเบียบวินัยสิ่งเหล่านี้จำเป็นต้องมีการเตรียม
ตั้งแต่ช่วงก่อนเริ่มอาชีพ หรือเรียกว่าระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ 
โดยผู้ที่มีบทบาทสำคัญเป็นครอบครัว และสถาบันการศึกษา มี
ตัวแทนการถ่ายทอดเป็นสมาชิกในครอบครัว กลุ่มเพื่อน และครู 
มีเนื ้อหาในการถ่ายทอดแตกต่างกันไปตามอาชีพที่สนใจ และ

วิธีการถ่ายทอดทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และใน
ระยะต่อมาคือเมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์การแล้วระยะนี้เรียกว่า
ระยะดำรงอาชีพเป็นช่วงระยะเวลาที่มีความสำคัญและท้าทาย
สำหรับองค์การที ่จะสร้างนวัตกร โดยผู ้ที ่มีบทบาทสำคัญใน
องค์การที่จะเป็นตัวแทนในการถ่ายทอดประกอบไปด้วยเพื่อน
ร่วมงาน และหัวหน้างาน โดยเนื้อหาในการถ่ายทอดจะแตกต่าง
กันไปตามอาชีพ สำหรับวิธีการถ่ายทอดมีทั้งแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ 1 แนวคิดการถ่ายทอดสังคมในการทำงานสู ่การเป็น
นวัตกร 

 
จากแนวคิดการพัฒนานวัตกรดังที่กล่าวมานั้น ได้มุ่งเน้น

เฉพาะบทบาทสำคัญของการถ่ายทอดทางสังคมและการถ่ายทอด
สังคมในการทำงานที่เกี่ยวเนื ่องกับการพัฒนาให้คนกลายเป็น
นวัตกร ซึ ่งเป็นเพียงมุมมองหนึ ่งในการเป็นเครื ่องมือสำหรับ
องค์การที่จะสนับสนุนให้บุคลากรกลายเป็นนวัตกรได้ รวมถึงเป็น
เครื่องมือที่จะมองย้อนไปถึงระยะเวลาของบุคคลที่จะเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การในช่วงที่พวกเขายังเตรียมตัวเข้าสู ่อาชีพ 
เพื่อเป็นเครื่องมือในการตัดสินใจรับบุคคลเข้ามาเป็นสว่นหน่ึงของ
องค์การ ดังนั้นแนวคิดของการพัฒนานวัตกรที่ใช้การถ่ายทอด
สังคมในการทำงานเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนานวัตกรจึงมี
ข้อดีและข้อเสีย กล่าวคือ ในประเด็นของข้อดี คือใช้เป็นเครื่องมือ
สำหรับพัฒนาบุคลากรภายในองค์การโดยให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนานั่นหมายถึงตัวแทนขององค์การเช่น เพื่อนร่วมงาน 
และหัวหน้างาน ที ่จะใช้ถ่ายความรู ้ให้กันและกัน และการ
ถ่ายทอดความรู้ให้กันและกันก็จะตรงจุดมุ่งหมายขององค์การ
เพราะถือว่าเป็นการเรียนรู้และฝึกฝนในหน้าที่การงาน วิธีการ  
ในการถ่ายทอด และเนื้อหาในการถ่ายทอดก็จะสอดคล้องกับงาน 

ระยะเวลาก่อนเข้าสู่อาชีพ 
- บทบาทของครอบครัว 

- บทบาทของสถาบันการศึกษา 

 

ตัวแทนเนื้อหา
วิธีการ 

ระยะดำรงอาชีพ 
- บทบาทองค์การ 

ตัวแทนเนื้อหา
วิธีการ 

นวัตกร
(Innovator) 
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ส่วนประเด็นข้อเสียเนื่องจากการถ่ายทอดสังคมในการทำงานนั้น
บางครั้งการได้รับมุมมองจากภายในองค์การอาจจะมีข้อจำกัด 
ต่อความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นทักษะสำคัญของนักนวัตกรรมหรือ
นวัตกร ดังน้ันจึงต้องได้รับการฝึกฝนจากภายนอกองค์กรร่วมด้วย 

บทความวิชาการนี ้เป็นข้อเสนอเพื ่อนำไปศึกษาต่อ 
เพื่อการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนวัตกร โดยใช้การถ่ายทอดสังคม
ในการทำงานเป็นกรอบทฤษฎีซึ ่งประกอบด้วยสองระยะ  คือ 
ระยะเวลาการเข้าสู่อาชีพโดยผู้ที่มีบทบาทสำคัญคือครอบครัว 
และสถาบันการศึกษา และระยะเวลาที่ดำรงอาชีพอยู่ในองคก์าร 
ผู้ที่มีบทบาทสำคัญคือเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยในทั้ง
สองระยะจะศึกษาในรายละเอียดเกี่ยวกับตัวแทนในการถ่ายทอด 
เช่น บทบาทของเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เนื้อหาของ
การถ่ายทอด เช่น 1) การคิดนอกกรอบ 2) การริเริ่มหรือทดลอง
สิ่งใหม่ 3) การจินตนาการ  4) กล้าทำกล้าเสี่ยง และ 5) การคิด
สร้างสรรค์ และวิธีการถ่ายทอด เช่น ถ่ายทอดแบบกลุ่ม หรือแบบ
รายบุคคล แบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เป็นต้น ทั้งนี้  
เพื ่อประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถกลายเป็น 
นักนวัตกรรม หรือนวัตกรได้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์สำหรับองคก์าร
ธุรกิจต่าง ๆ ให้สามารถนำไปใช้ในการพัฒนานวัตกรได้ ทั ้งนี้  
การที่องค์การสามารถพัฒนาบุคลากรให้สามารถสร้างนวัตกรรม
หรือเป็นนวัตกรได้นั ้นจะทำให้องค์การสามารถที่จะดำรงอยู่ 
รวมถึงมีความได้เปรียบทางการแข่งขันเพราะสามารถสร้าง
นวัตกรรมให้กับองค์การให้สามารถตอบสนองความต้องการ 
ของลูกค้าได้ เหมาะกับในยุคปัจจุบันที่มีการเกิดโรคระบาดไวรัส
โคโรนา -19 ขึ้นทำให้องค์การต่าง ๆ ยากลำบากในการดำเนิน
ธุรกิจ ดังนั้นหากองค์การใดสามารถสร้างนวัตกรรมให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์
จะทำให้องค์การสามารถสร้างรายได้ให้องค์การอยู ่รอดและ
เจริญเติบโตได้ 

ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การนั้นหากองค์การใดที่ต้องการ
ให้พนักงานสามารถสร้างนวัตกรรมให้แก่องค์การได้ต้องคำนึงถึง

แนวทางในการถ่ายทอดสังคมในการทำงาน เริ่มตั้งแต่ระยะก่อน
เข้าสู่อาชีพ องค์การจะต้องมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
เพ ื ่อให ้ได ้ทร ัพยากรบ ุคคลท ี ่สามารถสร ้างนว ัตกรรมได้   
และที่สำคัญเมื่อได้พนักงานเข้ามาทำงานในองค์การแล้ว องค์การ
ต้องมีแนวทางเพื ่อการถ่ายทอดสังคมในการทำงานเพื ่อให้
พนักงานสามารถสร้างนวัตกรรมได้ โดยต้องคำนึงตัวแทนในการ
ถ่ายทอดว่าใครมีหน้าที ่ในการถ่ายทอด เช่นเพื ่อนร่วมงาน  
หรือหัวหน้างาน เนื้อหาการถ่ายทอดว่ามีประเด็นเนื้อหาในการ
ถ่ายทอดอย่างไรให้ก ับบุคลากรเพื ่อที ่จะให้สามารถสร้าง
นวัตกรรมได้ รวมถึงวิธีการถ่ายทอดที่เหมาะสมอย่างไรที่จะทำให้
บุคลากรคนหนึ่งกลายเป็นนักนวัตกรได้   

 

บทสรุป 
 
การถ ่ายทอดสังคมในการทำงานเพ ื ่อสร ้างนวัตกร  

หรือเพื่อให้พนักงานสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมให้แก่องค์การ
ได้นั้น จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ผ่านมาผู้เขียนเห็นว่า 
มีช่วงสำคัญสำหรับการถ่ายทอดสังคมในการทำงานเพื่อสร้าง
นวัตกรรมได้ โดยช่วงแรก ช่วงระยะก่อนเข้าสู่อาชีพ ผู้ที่มีบทบาท
สำคัญในการถ่ายทอดคือสถาบันครอบครัว ซึ่งจะต้องมีการอบรม
เลี้ยงดูและสร้างบรรยากาศให้บุตรเกิดความคิดสร้างสรรค์ รองมา
คือสถาบันการศึกษา ซึ่งมีบทบาทในการถ่ายทอดสังคมในการ
ทำงานล่วงหน้าที่จะผลิตคนให้สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้   
และช่วงระยะดำรงอาชีพ ผู้มีบทบาทสำคัญในการถ่ายทอดสังคม
ในการทำงานสู่การเป็นนวัตกร คือ กลุ่มงาน ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้า ลูกน้อง โดยเนื้อหาที่สำคัญคือ ด้านความรู้และทักษะใน
การทำงาน ซึ่งจะต้องมีบรรยากาศการส่งเสริมในกลุ่มงาน และ
การสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์การที่ส่งเสริมให้มีการสร้าง
นวัตกรรม นอกจากนี้การถ่ายทอดแบบไม่เป็นทางการก็เป็นสิ่ง
หนึ่งที่ส่งเสริมให้พนักงานสามารถสรา้งนวัตกรรมให้แก่องค์การได้ 
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