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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความเป็นองค์กรนวัตกรรมในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น

จังหวัดนนทบุรี 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงานของของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี
และ 3) ศึกษาอิทธิพลของความเปน็องค์กรนวัตกรรมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างในการวิจยั คือ บุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี จำนวน 400 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) เครื่องมือ 
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ได้แก่ 1) แบบสอบถามความเป็นองคก์รนวัตกรรม และ 2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงาน
ของของบุคลากร แบบสอบถามมคี่า IOC ระหว่าง 0.80-1.00 มีค่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.30-0.68 และค่าความเช่ือมั่น 
แต่ละฉบับเท่ากบั 0.92 และ 0.94 ตามลำดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็นองค์กรนวัตกรรมในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับ
มาก 2) แรงจูงใจในการทำงานของของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี อยู่ในระดับมาก และ 
3) อิทธิพลความเป็นองค์กรนวัตกรรมทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี สามารถพยากรณแ์รงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01 สามารถทำนายได้ร้อยละ 96.10 โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์อยู่ในรูปของคะแนน
ดิบไดด้ังนี้  
              สมการในรูปคะแนนดิบ 

 𝒚̂= .437 +.295** (X1) + .257** (X2) + .132** (X6) + .120** (X3) + .098** (X5) + .091** (X4)  

คำสำคัญ: องค์กรนวัตกรรม, แรงจูงใจในการทำงาน   
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Abstract 
 The purposes of this research were; 1) to study the level of innovative organization of personnel in 
Local Administrative Organization of Nonthaburi. 2) study the level of a work motivation for personnel in 
Local Administrative Organization of Nonthaburi and 3) study the influence of innovation organization 
affecting work motivation for personnel in Local Administrative Organization of Nonthaburi. The samples 
consisted of 400 personnel in Local Administrative Organization of Nonthaburi using multi-stage random 
sampling. The index of consistency of the questionnaire was between 0.80-1.00. The discrimination of the 
questionnaire items was between 0.30 – 0.68, and the reliability values of the instrument were at 0.92 
and 0.94 respectively. The statistical methods were average, standard deviation, and multiple regression 
analysis. 

The results revealed that: 1) innovative organization in Local Administrative Organization of 
Nonthaburi had a high level; 2) personnel in Local Administrative Organization of Nonthaburi had a high 
level of work motivation; and 3) The influences of innovative organization affecting work motivation for 
personal in Local Administrative Organization of Nonthaburi were the shared vision and goals (X1) 
organizational restructuring (X2) fostering creativity (X6) workforce focus (X3) effective communication (X5) 
and continuous human resource development (X4). These six variables were ninety-six percent explaining 
the variation of the work motivation for personnel in Local Administrative Organization of Nonthaburi at 
the significant level of 0.01. The predictive equation in raw score form was shown as follow : 

 The predictive equation in raw score form as presented; 

 𝒚̂= .437 +.295** (X1) + .257** (X2) + .132** (X6) + .120** (X3) + .098** (X5) + .091** (X4)  
Keywords: Innovation Organization, Work Motivation 
 

1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
            การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบันทำให้หลายองค์กรปรับตัวไม่ทัน และได้รับผลกระทบอย่างรุนแรงเพราะ
การเปลีย่นแปลงดังกล่าวเป็นการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติพร้อมๆ กัน กระทบถึงกันและกัน ท้ังในเรื่องภมูิอากาศ พลังงาน 
เศรษฐกิจ การตลาด และโครงสร้างทางสังคม ในขณะที่สื่อสารทางสงัคมรูปแบบต่างๆ ทำให้การสื่อสารและแบบแผน
ความสัมพันธ์ของคนในสังคมเปลีย่นไป สิ่งท่ีสำคัญที่สดุคือการเปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึ้นทุกวันน้ีเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีคาดเดาได้
ยาก นวัตกรรมจึงเป็นสิ่งท่ีจำเป็นของการบริหารองค์กรในปัจจบุัน และในอนาคตอย่างหลีกเลี่ยงไมไ่ด้ โดยนวัตกรรมไม่ใช่สิ่งที่
จำเป็นเฉพาะแต่ภาคธรุกิจเท่าน้ัน ภาครัฐก็จำเป็นต้องมีนวัตกรรมไวร้องรับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจาก
กระแสโลกาภิวัฒน์ท่ีทำให้การตดิต่อสื่อสารของประเทศต่างๆในโลกเช่ือมถึงกันได้โดยสะดวกมาขึ้นทำให้การแข่งขันของ
ประเทศต่างๆรุนแรงมากขึ้น ดังนัน้การที่ประเทศต่างๆจะสามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆได้ ต้องอาศยัความมีประสิทธิภาพ
ขององค์กรภาครัฐท่ีช่วยในการขับเคลื่อนนโยบาย ล้วนมรีะบบราชการและกลไกภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ และมีการนำ
นวัตกรรมมาใช้อย่างต่อเนื่อง (นัทธี จิตสว่าง, 2555) 
             จากกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว ทำให้ประเทศไทยตระหนักและเล็งเห็นถึงความสำคญัของการสร้างนวัตกรรม
มากยิ่งข้ึน ทั้งนี้ มีการนำเอาเรื่องนวัตกรรมไปเป็นส่วนหน่ึงในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์ที่
จะชี้นำทิศทางการพัฒนาประเทศ และมีการนำนวัตกรรมไปเป็นส่วนสำคัญในยุทธศาสตร์ของการพัฒนาประเทศ ทั้งในส่วน
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ของยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและการแข่งขัน
ได้อย่างยั่งยืน ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจยั และนวัตกรรม บนหลักการของการใช้องค์ความรู้ 
เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคดิสร้างสรรค์เพื่อให้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศ จากจุดนี้
เองทำให้ภาคส่วนต่างๆ ทั้งในส่วนของรัฐบาลและเอกชนหันมาให้ความสำคญัในการสร้างนวัตกรรมใหเ้กิดขึ้นในองค์กรอย่าง
เป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน (กนกวรรณ ภู่ไหม, 2559) 

องค์กรจะต้องมีการปรับตัวท้ังทางด้านโครงสร้าง วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กรผู้บริหารจะต้องถ่วงดุล 
ระหว่างโครงสร้าง รูปแบบ และกระบวนการบริหารจัดการ ระบบขอ้มูลสารสนเทศ ระบบการจูงใจและการลงโทษ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการวางแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน ดังนั้นรูปแบบขององค์กรภาครัฐในอนาคตจะมีลักษณะเป็นแบบราบ 
มีการทำงานเป็นทีมและการเช่ือมโยงแบบเครือข่าย แต่โครงสร้างดังกล่าวจะไม่คงท่ีตายตัว คือ จะต้องมีความยืดหยุ่น
เตรียมพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง และการค้นหาแนวกลยุทธ์ใหม่ๆ  ที่มีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นองค์กรแห่งนวัตกรรม
มีความสำคัญมากข้ึนเป็นลำดับเนือ่งจากผู้บริหารองค์กรพยายามที่จะปรับองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมโดยใช้ 
กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน ทำให้องค์กรต่างๆตอ้งมีการปรับกลยุทธ์อย่างต่อเนื่องเพื่อท่ีจะสามารถรักษา
ศักยภาพการแข่งขัน (Competitive Advantage) แต่ในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมนั้นจะต้องเกิดจาก
ความร่วมมือของทุกฝ่ายไมเ่พียงแต่ผู้บรหิารเท่านั้นแต่ต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร ดังน้ันในการ 
บริหารงานผู้บริหารจำเป็นต้องที่จะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร การใช้แรงจูงใจในการทำงานมีความสำคญัต่อ           
การบริหารและการจดัการเพื่อให้งานประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจน้ันมีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก 
แรงจูงใจภายในจะเกีย่วกับเรื่องของ จิตวิญญาณของแตล่ะคน ตลอดจนความรู้สึกนึกคดิ บุคคลใดมีความสนใจในเรื่องใด               
ซึ่งผู้บริหารงานในฐานะที่เป็นผูบ้ังคับบัญชาสูงสดุ ต้องทราบว่าเขามคีวามต้องการสิ่งใดและตอบสนองความต้องการในเรื่องนั้น
และใช้ความสามารถในการใช้แรงจูงใจ เพื่อผลักดันให้บุคคลทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ (พรพิมล พิมพ์บุญมา, 2554) 
และผูบ้ริหารต้องสร้างแรงจูงใจและความมีน้ำใจในการปฏิบัติงานใหก้ับผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนเพื่อนร่วมงานด้วย                  
เพื่อภารกิจหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้บรรลผุลสำเร็จตามเป้าหมายบวกกับแรงจูงใจ ถ้ามีเป้าหมายเพยีงอย่างเดียว บุคลากรจะ
ไม่กระตือรือร้นที่จะไปให้ถึง จำเปน็อย่างยิ่งที่จะต้องมีแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจคือเช้ือเพลิงท่ีจะขับเคลื่อนชีวิต ในขณะที่
เป้าหมายคือทิศทางที่บุคลากรจะขับเคลื่อนชีวิตของเขาไปในทิศทางที่ต้องการและถูกต้องได้ (สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ, 2553) 
 จากความสำคัญและปัญหาดังกลา่ว สำนักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นจังหวัดนนทบุรีในปัจจุบันต้องให้
ความสำคญักับการสร้างความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมและพัฒนาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรไปพร้อมๆ กัน และจาก
การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับข้องกบัความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมกับแรงจูงในการทำงานของบุคลากร 
ของ อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี (2561) พบว่า แรงจูงใจในการทำงานบุคลากรในโรงเรียนมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าเมื่อพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
นวัตกรรมกจ็ะส่งผลให้บุคลากรมแีรงจูงใจในการทำงานก่อให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจ 
ที่จะศึกษาอิทธิพลของความเป็นองค์กรนวัตกรรมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิ   
การปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยศึกษากับบคุลากรองค์การบริหารส่วนตำบลในจังหวัดนนทบุรี เพื่อค้นหาคำตอบว่า
อิทธิพลของความเป็นองค์กรนวัตกรรมสามารถส่งผลทำในบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร อันจะนำมาเป็นแนวทางของผู้บริหารที่จะพัฒนาองค์กรให้เป็น
 องค์กรแห่งนวัตกรรมและรักษาบคุลากรให้ปฏิบัติงานอยู่ในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทางสำนกังานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังนนทบุรี ตลอดจน
ประชาชนในจังหวัดนนทบุรีมีคณุภาพชีวิตความเป็นอยู่ทีด่ีขึ้น 
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2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับความเป็นองค์กรนวัตกรรมในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
    2.2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงานของของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

จังหวัดนนทบุร ี
    2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นองค์กรนวัตกรรมทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุร ี

3. วิธีดำเนินการวิจัย 
 3.1 ประชากร คือ บุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี จำนวน 7,231 คน 

  3.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นจังหวัดนนทบุรี จำนวน  364 คน  
โดยการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) แต่เพื่อให้การวิจัย 
มีความน่าเช่ือถือมากยิ่งขึ้นผู้วิจยัจงึกำหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างจำนวน 400 คน และทำการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Random Sampling) โดยมรีายละเอียดดังนี ้

   ขั้นที่ 1 ทำการสุ่ม อบต จากอำเภอ 5 อำเภอ อำเภอละ 5 อบต รวมเป็น 25 อบต โดยการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ 
 (Stratified Random Sampling)  

  ขั้นที่ 2 ทำการสุ่มบุคลากรใน อบต.  อบต. ละ 16 คน รวมเป็น 400 คน โดยการสุม่อย่างง่าย (Sample Random 
Sampling) 

  3.3 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  
                  3.3.1 ตัวแปรตน คือ ความเป็นองค์กรนวัตกรรม ประกอบด้วย 1) การมีวสิัยทัศน์และเป้าหมายร่วม 2) การ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ 3) การมุ่งเน้นความสำคญัของบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนือ่ง 5) การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ และ 6) การส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค ์
                   3.3.2 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย 1) ด้านความสำเร็จในการทำงานของ
บุคคล 2) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความก้าวหน้า 
ในตำแหน่งหน้าที่การงาน 6) ด้านนโยบายดา้นการบริหารงาน 7) ดา้นการปกครองบังคับบัญชา 8) ดา้นความสมัพันธ์ระหว่าง
บุคคล 9) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และ 10) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ 

  3.4 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบวัดตัวแปรแตล่ะด้านซึ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามแบบลิเอิร์ท มีทั้งหมด 1 ฉบับ ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามความเป็นองค์กรนวัตกรรม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 30 ข้อ                 
มีค่า IOC ระหว่าง 0.80-.100 มคี่าอำนาจจำแนกระหว่าง 0.42-0.68 ตามวิธีของเพียร์สัน (Pearson) และมีคา่ความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.94 ด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
      ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน  
50 ข้อ มคี่า IOC ระหว่าง 0.80-.100 มีค่าอำนาจจำแนกระหวา่ง 0.30-0.67 ตามวิธีของเพียร์สัน (Pearson)  และมคี่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.92 ด้วยสัมประสทิธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
                3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
    3.5.1 คํานวณคาเฉลีย่ ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปรตามและตัวแปรต้นด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์  
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 3.5.2 คํานวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่าย ค่าสหสมัพันธ์พหุคูณ และวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุูณ  
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  

4. ผลการวิจัย 
 4.1 ระดับความเป็นองค์กรนวัตกรรมในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวม  

มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.40, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการปรับปรุง

โครงสร้างองค์การ (X̅ = 4.66, S.D. = 0.42) รองลงมา คือ ด้านการสือ่สารที่มีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.44, S.D. = 0.42) และ

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่ที่สุดคือ ด้านการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ (X̅ = 4.26, S.D. = 0.49) 
 4.2 ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุร ี 

โดยภาพรวม มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.44, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสดุ คือ  

ด้านความรบัผิดชอบ (X̅ = 4.61, S.D. = 0.37) รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (X̅ = 4.58, S.D. = 0.54) และ

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยตำ่ที่สุดคือ ด้านสภาพแวดล้อม (X̅ = 4.27, S.D. = 0.44) 
4.3 ผลการวิเคราะอิทธิพลความเป็นองค์กรนวัตกรรมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยการหาคา่สัมประสทิธ์ิพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดนนทบุรี โดยวิธีแบบข้ันตอนเดียว (Enter) ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 สัมประสิทธ์ิพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลต่อ 
              แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยวิธีแบบ 
   ขั้นตอนเดียว (Enter) 

ความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร (Y) 

B SE.B. Beta t p 
(Constant) .437 .052  8.421 .000 

1. การมีวิสัยทัศน์และเปา้หมายร่วม (X1) .295 .007 .507 42.472** .000 
2. การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ (X2) .257 .011 .225 14.065** .000 
3. การมุ่งเน้นความสำคัญของบุคลากร (X3) .120 .009 .177 13.216** .000 
4. การพัฒนาบุคลากรอยา่งต่อเนือ่ง (X4) .091 .010 .117 9.542** .000 
5. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (X5) .098 .009 .128 10.357** .000 
6. การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์(X6) .132 .010 .222 13.491** .000 

R=.980, R2=.961, Adj R2=.961, F=1627.110, p=.000** 
** p< .01 
 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบข้ันตอนเดียว (Enter) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ตัวแปร 
ประกอบด้วย การมีวิสยัทัศน์และเป้าหมายร่วม (X1)  การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ (X2) การมุ่งเน้นความสำคญัของบุคลากร 
(X3) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (X4) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (X5) และการส่งเสริมความคดิสร้างสรรค์ (X6)  
มีความสมัพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี อย่างมี
นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับสูงมาก (R= .980) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ .961 (R2=.961) แสดงว่า 
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ตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณ์ความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ไดร้้อยละ 96.10 และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มอีำนาจในการพยากรณ์สูงสุดอย่างมีนัยสำคญัที่ระดับ .01 คือ การมวีิสัยทัศน์และ 
เป้าหมายร่วม (X1)  การมุ่งเน้นการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ (X2)  การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ (X6) ความสำคญัของ
บุคลากร (X3)  การสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพ (X5) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (X4) (Beta = .507 .225 .222 .177 .128  
และ .117 ตามลำดับ) โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ทั้งในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

 สมการในรูปคะแนนดิบ 

 𝒚̂ = .437 +.295** (X1) + .257** (X2) + .132** (X6) + .120** (X3) + .098** (X5) + .091** (X4)  

 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

            𝒁̂ = .507** (X1) + .225** (X2) + .222** (X6) + .177** (X3) + .128** (X5) + .117** (X4) 

  5. สรุปและอภิปรายผล 

 จากการศึกษาอิทธิพลของความเป็นองค์กรนวัตกรรมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยอภิปรายผล ดังนี้ 
 5.1 ระดับความเป็นองค์กรนวัตกรรมในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวม                     
มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีมกีารเปลีย่นแปลงและ
ปรับตัวสูค่วามเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ที่มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม ่
ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ้นมา ซึ่งสอดคล้องกับ มรกต จันทร์กระพ้อ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ที่กล่าวว่า องค์กร
นวัตกรรมจะเกดิขึ้นได้กเ็มื่อในองค์กรนั้นมีการสนับสนุนให้ปัจเจกและทีมงานต่างๆ ที่ต้องการทำนวัตกรรมและสร้างสรรค์การ
เปลี่ยนแปลงที่จะนำไปสู่การปรับปรุง ซึ่งมิใช่เฉพาะการวิจัยและพฒันาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเท่าน้ัน โดยองค์กร
จะต้องเริม่ต้นท่ีผู้นำขององค์กรทำความเข้าใจแก่พนักงานทุกคนอย่างเข้าใจ สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดใหม่ 
หรือเพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศสร้างนวัตกรรมภายในองค์กร และอีกประการหนึ่งบุคลากรในองค์กรจะต้องเห็นเรื่อง
การเปลีย่นแปลงเป็นเรื่องปกติชอบสิ่งท่ีท้าทาย ข้อมูลภายในองค์กรต้องสามารถเข้าถึงได้ง่าย ชอบการทดลอง มีการยืดหยุ่น
ในการทำงาน หลังจากนั้นก็ต้องมกีารส่งเสริมใหเ้กิดการเรยีนรูส้ิ่งต่างๆ ที่สนับสนุนให้เกดิการสร้างนวตักรรม อาจจะไม่จำกดั
ขอบเขตของการเรียนรู้ ระหว่างนั้นก็ต้องการจัดการความรู้ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสดุในการนำความรู้มาใช้ในการสร้าง
นวัตกรรม เช่น การแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน เกบ็การเรยีนรู้ที่เกดิขึ้นเป็นคลังข้อมลู และนำเอาความรู้ 
ที่มีมาถ่ายทอดให้บุคลากรในองคก์ารไดร้ับรู้ ดังนั้นนวัตกรรมจะสัมฤทธิ์ผลได้จะต้องมีการเรียนรูจ้ัดการเรยีนรู้ในองค์กรและ
สำคัญสำหรับการสร้างนวัตกรรม คือการพัฒนากลยุทธ์นวัตกรรมขององค์กร โดยการทบทวนนโยบายทางด้านบุคลากร 
สร้างให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการสรา้งนวัตกรรม ส่วน Adair (1996) ได้กล่าวถึงความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมนั้นบรรยากาศ 
ในการทำงานท่ีสนับสนุนการทำงานเป็นทีมและสรา้งนวัตกรรม บุคลากรทุกคนในองค์การมีส่วนสร้างบรรยากาศในองค์กร 
ที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงานเป็นทีมและสร้างนวัตกรรม เช่น การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีการ
วางแผนระยะยาว เพื่อการบริหารงานในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลง การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสนับสนุนการคดิ
สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ของผู้บรหิาร และ Higgins (1995) ได้กล่าวถึงความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมต้องให้ความสำคญักับการ
มุ่งเน้นความสำคัญของบุคลากร ซึง่บุคลากรเป็นผู้สร้างสรรคส์ิ่งต่าง ๆ จนทำให้องค์กรประสบผลสำเรจ็ ดังนั้น การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจ์ึงมีความสำคัญอย่างยิ่งกับองค์กรนวัตกรรม ลักษณะของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรนวัตกรรม 
โดยบุคลากรขององค์กรนวัตกรรมจะต้องมีความคดิสร้างสรรคม์ากกว่าบุคลากรในองค์กรรูปแบบอื่น ๆ ดังนั้น องค์กรจึงต้องให้
การดูแลบุคลากรที่สำคญัเหล่านี้ โดยการจดัสรรงบประมาณในการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบคุลากรใหสู้งขึ้น อีกท้ัง 
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บุคลากรต้องเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ อดทน กระตือรือร้น มคีวามสามารถทางด้านเทคโนโลยี ทักษะในการวเิคราะห์การสร้าง
แรงจูงใจ มีความฉลาดหลักแหลม และเป็นผู้ที่เผชิญหน้ากับอุปสรรคต่าง ๆ การฝึกอบรมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 
องค์กรนวัตกรรมต้องให้ความสำคญักับการฝึกอบรมผู้บริหารระดับสงูและบุคลากรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมให้มีความคดิ
สร้างสรรค์และนวตักรรมซึ่งจะมุ่งเน้นการฝึกอบรมเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving: 
CPS) การใช้กระบวนการทีส่ร้างสรรค์ การนำเทคนิคและกระบวนการต่าง ๆ เข้ามาใช้ในการกระตุ้นและพัฒนาความคดิด้าน
นวัตกรรม การใช้เทคนิคท่ีหลากหลายในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ เช่น การระดมสมอง (Brainstorming) แผนที่ความคิด 
(Mind mapping) การใช้กระดานเล่าเรื่อง (Storyboarding) การส่งเสรมิและให้เวลาแก่บคุลากรในการสะท้อนความคิดและ
การปฏิบัติงาน บุคลากรต้องการเวลาในการสะท้อนความคดิและการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาบ่อยครั้งการสะท้อนความคดิจะช่วย
เพิ่มระดับการหยั่งรู้ และความคดิสร้างสรรค์ การสนับสนุนทางกายภาพสำหรับการแลกเปลี่ยนความคิดและการคิดสรา้งสรรค์ 
สิ่งแวดล้อมในการทำงานจะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การออกแบบและตกแต่งสถานท่ี
ทำงานให้ส่งเสรมิการสื่อสารแบบเปิด (Open Communication) ทีม่ีการแลกเปลีย่นความคดิกัน และสนับสนุนกิจกรรม
นวัตกรรมต่าง ๆ 
 5.2 ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุร ีโดย
ภาพรวม มีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ได้ให้ความสำคญั
ในการกำหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ มีการประชุมและจดัตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนกลยุทธ์ โดย
ใช้เครื่องมือ (SWOT Analysis) มีการประเมินผลจากการปฏิบตัิงานแต่ละโครงการ ส่งเสริมสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรผู้รับผิดชอบแตล่ะโครงการ ท้ังการชื่นชมยกย่องในที่ประชุมมอบใบประกาศนยีบัตร และประกาศเกียรติคณุในวัน
สำคัญขององค์กร ทำให้บุคลากรอยากมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึน้ แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรที่ทำให้ปฏิบัติหนา้ที่
ได้ดยีังมา จากการไดร้ับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ที่จำเป็นต่อทำงานและกิจกรรมย่อยในแต่ละโครงการ การจัดสภาพในการ
อยู่ร่วมกันอย่างเกื้อกูลกลัยาณมติรฉันท์พ่ีน้อง การได้รับมอบหมายหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถในการทำงานของบุคลากร 
ในองค์กรทำให้บุคลากรเกดิความภาคภูมิใจในการปฏิบตัิงานส่งผลให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมีความสุข 
ในการทำงานซึ่งเป็นผลประโยชนท์างอุดมคติที่ทุกคนต้องการ ปัจจยัทางด้านวัตถุก็เป็นอีกแรงดึงดดูใจที่สำคัญ คือ  
เมื่อบุคลากรได้ดำเนินการทำงานที่สำคัญที่มีความรับผิดชอบสูงได้สำเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ ผู้บริหารอาจจดัหา
รางวัลมอบให้แก่บุคลากรบ้างตามสมควรเป็นการตอบแทน และสร้างเจตคติที่ดตี่อการทำงานของบุคลากรในครั้งต่อไป  
ซึ่งส่งผลให้การมอบอำนาจมีประสทิธิภาพ สามารถลดปญัหาความขดัแย้งในการปฏิบตัิงานร่วมกัน ทำให้เป็นท่ียอมรับ 
ของคนในองค์กร เป็นประโยชน์ตอ่การสั่งการ สอดคล้องกับงานวิจยัของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ได้ศกึษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี วิจัยพบว่า  
แรงจูงใจในการทำงานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมี
นัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีระดับของความสมัพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.464) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน 
พบว่าความสำเร็จในการทำงาน ดา้นการได้รับการยอมรบันับถือ ด้านลักษณะงาน ดา้นความรบัผิดชอบและด้านความก้าวหน้า 
มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง ทุกด้าน และสอดคลอ้งกับ มลฤดี เย็นสบาย 
(2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลมะขามเมืองใหม่ อำเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี  
วิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมีแรงจูงใจมากท่ีสดุ 10 ด้าน ได้แก่  
ด้านความสำเรจ็ในการทำงานด้านการเลื่อนตำแหน่ง ด้านความสัมพนัธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานภาพในการทำงาน  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทำงาน  
ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในงาน และแรงจูงใจมาก 6 ด้าน ได้แก่  
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ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ด้านความรับผดิชอบในงาน ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านความ
เจริญก้าวหน้าในการทำงาน ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

5.3 เมื่อวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ตัวแปร ประกอบด้วย การมีวสิยัทัศน์ 
และเป้าหมายร่วม การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ การมุ่งเน้นความสำคัญของบุคลากร การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง                     
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์ มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทำงานของ
บุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี อย่างมีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01 ในระดับสูงมาก         
(R= .980) มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณเ์ท่ากับ .961 (R2 = .961) แสดงว่าตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณ ์
ความแปรปรวนของแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี ไดร้้อยละ 
96.10 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะสำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรีได้มีการให้บุคลากรไดป้ระชุมวางแผนในการ
สร้างวิสยัทัศน์และเป้าหมายร่วม เพื่อกำหนดกลยุทธ์การสร้างนวัตกรรมขององค์กร การถ่ายทอดวสิัยทัศน์ เป้าหมาย และ 
กลยุทธ์ด้านนวัตกรรมไปสู่ระดับการปฏิบัตไิด้ มีการสื่อสารวิสัยทัศน ์เป้าหมาย และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมให้บุคลากรทุกคน
เข้าใจอย่างชัดเจน และมีแผนกลยทุธ์หรือโครงการทีส่่งเสริมให้บุคลากรไดร้่วมกันสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์กร อีกท้ัง
องค์กรยังได้ปรบัปรุงโครงสร้างการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจในการบริหารจัดการองค์กร มีความยืดหยุ่นให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงได้ง่าย มีการกระจายอำนาจที่ทำให้บุคลากรมีอำนาจตดัสินใจในการทำงานตามโครงสรา้งองค์กร ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ ความชำนาญในการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร มีการให้รางวัลเพื่อเป็นการกระตุ้นใหบุ้คลากรในการพัฒนา
นวัตกรรมในองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในองค์กร ทำให้บุคลากรมีความคดิริเริม่สร้างสรรค์ในการ
ทำงานและพัฒนานวัตกรรมสอดคล้องกับ พยัต วุฒิรงค์ (2557) ที่กล่าวว่า องค์การแห่งนวัตกรรมมีความมุ่งมั่นต่อการบรรลุ
จุดประสงค์ขององค์การผู้บรหิารทีม่ีความมุ่งมั่นต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมมีส่วนสำคญัต่อการผลักดันให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมภายในองค์การ ซึ่งความล้มเหลวในการสรา้งนวัตกรรมมกัเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติงานท่ีขาดความชัดเจน  
มีการตดิต่อสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพ การเปิดกว้างในการตดิต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร ท้ังนี้ องค์กรจำเป็นต้อง
ทำให้เกิดการทำงานร่วมกันระหวา่งหน่วยงานและมีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน มีลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์กร 
ที่เอื้อต่อการเรยีนรู้และสร้างสรรคน์วัตกรรม ได้แก่ การจัดหรือปรับโครงสร้างการดำเนินงาน การออกแบบงาน สายการบังคับ
บัญชา หน้าท่ีความรับผิดชอบ และการจัดองค์กรให้มีความยืดหยุ่นทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม และองค์กรต้องสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้และสรา้งสรรค์นวตักรรมโดยการให้ความสำคัญกับคนในองค์การ 
การเลือกบุคลากรทีม่ีความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เข้าไปในองค์กรมีการฝึกอบรมทักษะและความรู้ใหม่ ๆ มีการ
สร้างแรงจูงใจท่ีเน้นการยอมรับทางสังคม รวมทั้งมีระบบการประเมนิผลที่ไม่ได้ให้ความสำคัญกับผลลพัธ์ของนวัตกรรม แต่ต้อง
ให้ความสำคญักับกระบวนการในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อไม่ทำให้พนักงานเกิดความกดดันในความล้มเหลวในการนำเสนอ
ความคิดใหม่ และ วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) กล่าวว่า บุคลากรในองค์กรแห่งนวัตกรรมจะต้องมีพฤติกรรมหรือการกระทำ 
ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และเป้าหมายนวตักรรมขององค์กร คือ มีทักษะด้านความคดิสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
มีความรู้ความเช่ียวชาญในการทำงาน มีความเป็นผู้ประกอบการ ความเพียรพยายาม ชอบความท้าทายอยากรู้อยากเห็น  
มีจินตนาการ มีทักษะในการปฏสิมัพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสามารถในการสะท้อนความคิด มีการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่องและ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ มุ่งเน้นผลงานและมุ่งเน้นเพื่อความสำเรจ็ มีความสนใจที่หลากหลาย มีแรงจูงใจ มีความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์มีทักษะในการทำงานเป็นทีม เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่างทางความคดิ มีทักษะในการสื่อสารกระตือรือร้น
และชอบการเรียนรู้ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจด้วยตัวเอง เป็นนักแก้ไขปัญหา เป็นผู้เผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ  
ในองค์กร กล้าคิด กล้าเสี่ยง และไม่กลัวความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
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 6. ข้อเสนอแนะ 
              6.1 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 
                   6.1.1 ข้อเสนอแนะด้านนโยบาย จากผลการศึกษาอทิธิพลของความเป็นองค์กรนวัตกรรมทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการทำงานของบุคลากรในสำนกังานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี พบว่า การมีวสิัยทศัน์และเปา้หมายร่วม 
มีอำนาจในการพยากรณส์ูงสุดต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี 
ดังนั้น ผู้บริหารในฐานะผู้นำองค์กร ควรมุ่งพัฒนาการสร้างวิสยัทัศน์และเป้าหมายร่วม โดยโอกาสให้บคุลากรทุกคนมสี่วนร่วม
ในการกำหนดวิสยัทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ มีการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ด้านนวตักรรมไปสู่ระดับการ
ปฏิบัติได้ เน้นการสื่อสารที่มีประสทิธิภาพและมีแผนกลยุทธ์หรือโครงการที่ส่งเสริมให้บุคลากรไดร้่วมกนัสร้างสรรค์นวตักรรม
ขององค์กร 
 6.1.2 ข้อเสนอแนะในการนำไปปฏิบัติ ผู้บริหารระดับสูงต้องพัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรนวัตกรรม 
ขององค์กรส่วนปกครองท้องถิ่นพัฒนาแรงจูงในการทำงานของบุคลากร นำไปสู่การมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ในการทำงาน และสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

6.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
                  6.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรส่วนปกครอง
ท้องถิ่น 
                   6.2.2 ควรวิจัยแนวทางความองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรส่วนปกครองท้องถิ่นไปใช้โดยการทำวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research) เพื่อเสริมแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุร ี
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