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บทคัดย1อ 

 ท@ามกลางสถานการณ!ปfจจุบันที่บริบทของนโยบายสาธารณะสลับซับซHอนมากขึ้นและความ
คาดหวังของประชาชนที่มีต@อภาครัฐเพิ่มขึ้น หน@วยงานภาครัฐจำเปVนตHองส@งเสริมใหHเกิดการสรHางสรรค!หรือ
พัฒนานวัตกรรม โดยเฉพาะนวัตกรรมเชิงนโยบายและนวัตกรรมบริการสาธารณะ เพื่อใหHสามารถรับมือกับ
ปfญหาสาธารณะและตอบสนองความตHองการของประชาชนไดHอย@างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยปfจจัยขับ
เคลื่อนที่สำคัญ คือ วัฒนธรรมองค!การที่เอื้อต@อการสรHางสรรค!นวัตกรรม งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค! คือ 1) 
เพื่อสำรวจระดับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 2) เพื่อศึกษา
ปfจจัยที่มีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
การวิจัยครั้งนี้เปVนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชHวิธีการวิจัยเชิงสำรวจ คณะผูHวิจัยไดHใชHแบบสอบถามเปVนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขHอมูลจากกลุ@มตัวอย@างที่เปVนเจHาหนHาที่กรมการปกครอง จำนวน 200 คน ผลการศึกษา
พบว@า กรมการปกครองมีวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมในภาพรวมอยู@ในระดับสูง โดยดHานท่ีมีระดับสูง
ที่สุด คือ ขHอผูกพันและความเชื่อใจ และความเคารพ นอกจากนี้ยังพบว@าปfจจัยภายในองค!การมีความสัมพันธ!
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กับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมอย@างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยดHานที่มีความสัมพันธ!กับ
วัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมมากที่สุด คือ สภาพแวดลHอมในการทำงาน และโครงสรHางองค!การ 
ดังนั้นผูHบริหารหน@วยงานภาครัฐควรใหHความสำคัญกับการปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลHอมในการทำงาน 
เพื่อใหHบุคลากรมีความสุขในการทำงานและรูHสึกผ@อนคลาย ซึ่งจะเอื้อใหHเกิดความคิดสรHางสรรค! รวมทั้งปรับ
โครงสรHางองค!การโดยเนHนการกระจายอำนาจ ลดขHอจำกัดในการทำงานขHามสายงาน และเพิ่มความยืดหยุ@น
และความคล@องตัว 
 
คำสำคัญ: วัฒนธรรมองค!การ นวัตกรรม ภาครัฐ นโยบายสาธารณะ บริการสาธารณะ 
 

Abstract 
 In the face of increasing policy complexity and rising citizen expectations, 

governments have little choice but to innovate so that they can cope with public problems 
and respond to citizen needs more effectively. A key factor driving innovation, particularly 
policy innovation and public service innovation, is organizational culture that is innovation-
driven. The purposes of this study are 1) to examine the level of innovation-driven culture of 
the Department of Provincial Administration, Ministry of Interior and 2) to study factors related 
to innovation-driven culture of the Department of Provincial Administration, Ministry of Interior. 
This study employs a quantitative research method by conducting surveys. The research 
instrument is a questionnaire used to collect data from 200 public employees of the 
Department of Provincial Administration, Ministry of Interior. The findings indicate that the 
level of innovation-driven culture is high and the innovative culture traits with the highest 
level include commitment and trust, followed by respect. It is also revealed that there is a 
significant correlation between organizational factors and innovation-driven culture at the 0.01 
level. The organizational factors which are highly correlated with innovation-driven culture are 
work environment and organizational structure. Therefore, the organization’s leaders should 
focus on improving work environment to make employees feel relaxed and happy at work, 
leading to creativity. In addition, it is essential to change the organizational structure towards 
decentralization, cross-departmental collaboration, flexibility, and agility. 
 
Keyword: Organizational culture, Innovation, Public sector, Public policy, Public service 
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บทนำ 
ในสถานการณ!ปfจจุบันที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย@างรวดเร็วและมีความสลับซับซHอนมากข้ึน 

รัฐบาลทั่วโลกกำลังเผชิญปfญหาและความทHาทายเหมือน ๆ กัน เช@น การขาดความเชื่อถือไวHวางใจในภาครัฐ 
ความคาดหวังที่สูงขึ้นของประชาชนต@อการใหHบริการสาธารณะ งบประมาณที่จำกัด ความเปลี่ยนแปลงอย@าง
รวดเร็วของเทคโนโลยีดิจิทัล และความกังวลเกี่ยวกับปfญหาการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Ferreira & 
Botero, 2020) นอกจากนี้ในหลายประเทศยังเกิดกระแสเรียกรHองใหHมีการปฏิรูประบบราชการเพื่อเพิ่มการมี
ส@วนร@วมของประชาชนในกระบวนการนโยบายสาธารณะ โดยเฉพาะการออกแบบนโยบาย การนำนโยบายไป
ปฏิบัติ และการติดตามและประเมินผลนโยบาย รวมทั้งเพื่อทำใหHการบริหารจัดการภาครัฐมีความยืดหยุ@น 
คล@องตัว และตอบสนองความตHองการของประชาชนไดHมากขึ ้น (Acevedo & Dassen, 2016; Ferreira & 
Botero, 2020) 

ท@ามกลางความสลับซับซHอนของกระบวนการนโยบายสาธารณะและความคาดหวังของประชาชน
ที่เพิ่มข้ึน รัฐบาลและหน@วยงานภาครัฐไม@มีทางเลือกอื่นนอกจากการสรHางสรรค!หรือพัฒนานวัตกรรม การ
คHนหาแนวทางหรือวิธีการใหม@ ๆ ในแกHไขปfญหาสาธารณะที่เรียกว@า “นวัตกรรมเชิงนโยบาย” ไดHกลายเปVนสิ่งท่ี
รัฐบาลทั่วโลกไม@สามารถหลีกเลี ่ยงไดH (Vaz & Prendeville, 2019) โดยหน@วยงานภาครัฐจำเปVนตHองมี
ความสามารถในการสรHางสรรค!นวัตกรรมไม@เพียงแต@ในแง@ของนโยบายสาธารณะและการบริการสาธารณะ
เท@านั้น แต@รวมถึงกระบวนการทำงาน โครงสรHางองค!การ และวิธีการสื่อสารขHอมูลดHวย (Acevedo & Dassen, 
2016; McGann & Lewis, 2018) 

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เปVนหน@วยงานภาครัฐที ่ม ีบทบาทในการใหHบริการ
ประชาชนตามอำนาจหนHาท่ีดHานการรักษาความสงบเรียบรHอยและความม่ันคงภายในประเทศ การอำนวยความ
เปVนธรรม การปกครองทHองที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียน โดยกรมการปกครองเปVนหนึ่งใน
หน@วยงานภาครัฐท่ีใหHความสำคัญกับการพัฒนานวัตกรรม ทำใหHในปX พ.ศ. 2563 กรมการปกครองไดHรับรางวัล
เลิศรัฐ สาขารางวัลบริการภาครัฐระดับดีเด@น ประเภทนวัตกรรมบริการ อย@างไรก็ดีเมื ่อเทคโนโลยีมี
ความกHาวหนHาและเปลี่ยนแปลงอย@างรวดเร็ว หน@วยงานภาครัฐทุกหน@วยงานมีความจำเปVนท่ีจะตHองปรับตัวและ
สรHางสรรค!นวัตกรรมใหม@ๆ อย@างต@อเนื่อง เพื่อตอบสนองความตHองการของประชาชนท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีผ@านมาชี้ใหHเห็นว@า วัฒนธรรมองค!การเปVนหนึ่งในปfจจัยสำคัญที่สุด
ที่กระตุHนใหHเกิดการสรHางสรรค!นวัตกรรม เนื่องจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรจะช@วยส@งเสริมการ
ยอมรับนวัตกรรมเปVนค@านิยมหลักขององค!การและการใหHความร@วมมือกับองค!การในการพัฒนานวัตกรรม 
ดังนั้นหน@วยงานภาครัฐจึงจำเปVนตHองใหHความสำคัญกับการส@งเสริมวัฒนธรรมองค!การที่เอื้อต@อการสรHางสรรค!
นวัตกรรมจนกระทั่งนวัตกรรมกลายเปVนค@านิยมหลักของหน@วยงาน ซึ่งอาจจะทำไดHโดยการกำหนดแผนปฏบิตัิ
การ หรือโดยการใชHกลไกทางอHอม เช@น การปรับโครงสรHางองค!การ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน หรือ
การประกาศนโยบายของหน@วยงาน 
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จากความสำคัญของวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม คณะผูHวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ว@ากรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย มีวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมอยู@ในระดับใด รวมทั้ง
วิเคราะห!ว@าปfจจัยใดมีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม ผลการศึกษาคร้ังน้ีเปVนประโยชน!
สำหรับกรมการปกครองในการกำหนดแนวทางการเสริมสรHางวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม เพื่อ
พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติหนHาที่บำบัดทุกข! บำรุงสุข ตามวิสัยทัศน!ของหน@วยงานที่มุ@งเนHนการ
บริหารราชการในระดับพื้นท่ีใหHมีความเขHมแข็ง เพื่อความมั่นคงและการพัฒนาอย@างยั่งยืนต@อไป นอกจากน้ี
หน@วยงานภาครัฐอื่น ๆ ยังสามารถนำผลการศึกษาครั้งนี้ไปใชHเปVนแนวทางในการสรHางวัฒนธรรมองค!การท่ี
ส@งเสริมนวัตกรรมไดHอีกดHวย 

วัตถุประสงค0การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
2. เพื ่อศึกษาปfจจัยท่ีมีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรมองค!การที ่ส@งเสริมนวัตกรรมของกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย 

ทบทวนวรรณกรรม 

1. นวัตกรรม (Innovation)  

ถึงแมHว@าจะมีการศึกษาเร่ืองนวัตกรรมมาเปVนระยะเวลาค@อนขHางนานแลHว แต@การกำหนดคำนิยาม
หรือความหมายของคำว@า “นวัตกรรม” ก็มีความแตกต@างกันตามพ้ืนฐานความรูHและมุมมองของนักวิชาการแต@
ละคน ซึ่งในปfจจุบันก็ยังไม@มีคำนิยามที่เปVนท่ียอมรับกันทั่วไป (Gopalakrishnan & Bierly, 1997 อHางถึงใน 
สมนึก เอ้ือจิระพงษ!พันธ! และคณะ, 2553) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (ราชบัณฑิตยสถาน
, 2556) ใหHความหมายของนวัตกรรมไวHอย@างกวHาง ๆ ว@า “การกระทำหรือสิ่งที่ทำข้ึนใหม@หรือแปลกจากเดิม ซ่ึง
อาจจะเปVนความคิด วิธีการ หรืออุปกรณ!” ในขณะท่ีสำนักงานนวัตกรรมแห@งชาติ (2549) ใหHความหมายที่
ครอบคลุมถึงประโยชน!ของนวัตกรรมดHวย โดยระบุว@า นวัตกรรม หมายถึง “สิ่งใหม@ที่เกิดจากการใชHความรูH 
และความคิดสรHางสรรค!ที ่มีประโยชน!ต@อเศรษฐกิจและสังคม” ต@อมา สมนึก เอื้อจิระพงษ!พันธ! และคณะ 
(2553) ไดHระบุคำนิยามที่ชัดเจนขึ้นว@า นวัตกรรม คือ “สิ่งใหม@ที่เกิดขึ้นจากการใชHความรูH ทักษะประสบการณ! 
และความคิดสรHางสรรค!ในการพัฒนาขึ้น ซึ่งอาจจะมีลักษณะเปVนผลิตภัณฑ!ใหม@ บริการใหม@ หรือกระบวนการ
ใหม@ ท่ีก@อใหHเกิดประโยชน!ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม”  

เมื่อพิจารณาการใหHความหมายของคำว@า “นวัตกรรม” โดยนักวิชาการต@างประเทศ พบว@ามี
นักวิชาการใหHความหมายไวHอย@างหลากหลาย เช@น Rogers (1995) ระบุว@า นวัตกรรม คือ “ความคิด การ
ปฏิบัติ หรือสิ่งของที่เปVนสิ่งใหม@สำหรับบุคคลหรือหน@วยงานต@าง ๆ ที่นำไปใชH” Schilling (2008) อธิบายว@า 
นวัตกรรม คือ “การนำความคิดไปใชHในเชิงปฏิบัติ เพื่อใหHไดHสิ่งใหม@หรือกระบวนการใหม@” และอีกคำนิยาม
หนึ ่งที ่น@าสนใจ คือ คำนิยามของ Morton (1998) ที่ระบุว@า นวัตกรรมเปVนการทำใหHเกิดขึ้นใหม@อีกครั้ง 
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(renewal) ซึ่งหมายความว@า นวัตกรรมไม@จำเปVนที่จะตHองเปVนการสรHางสิ่งใหม@ ๆ แต@เพียงอย@างเดียว แต@
สามารถเปVนการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาสิ่งเก@าที่มีอยู @เดิมไดHเช@นเดียวกัน Brookfield Institute 
(2018) ใหHความหมายของคำว@านวัตกรรมไวHอย@างแปลกใหม@ว@า “การประยุกต!ใชHขHอมูลเชิงลึก ทรัพยากร หรือ
แนวทางใหม@ ๆ ซ่ึงสามารถพิสูจน!ไดHว@าทำใหHเกิดผลลัพธ!ท่ีดีข้ึนต@อสาธารณชน เม่ือเปรียบเทียบกับแนวทางเดิม 
ๆ ที่ใชHอยู@” 

หากพิจารณาประเด็นหลักของคำนิยามต@าง ๆ แลHว จะพบว@ามี 3 ประเด็นที่เปVนมิติสำคัญของ
นวัตกรรม ไดHแก@ 1) ความใหม@ (Newness) คือ นวัตกรรมตHองเปVนสิ่งใหม@ที่ถูกพัฒนาขึ้น ซึ่งอาจจะมีลักษณะ
เปVนผลิตภัณฑ! บริการ หรือ กระบวนการ โดยจะเปVนการปรับปรุงจากของเดิมหรือพัฒนาขึ้นใหม@เลยก็เปVนไดH 
2) ประโยชน!ในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) คือ นวัตกรรมจะตHองสามารถทำใหHเกิดมูลค@าเพิ่มขึ้นไดH
จากการพัฒนาสิ่งใหม@ ๆ นั้น ซึ่งประโยชน!ที่เกิดขึ้นอาจจะสามารถวัดเปVนตัวเงินไดH หรือไม@สามารถวัดเปVนตัว
เงินโดยตรงก็ไดH 3) การใชHความรูHและความคิดอย@างสรHางสรรค! (Knowledge and Creativity Idea) สิ่งที่จะ
ถือว@าเปVนนวัตกรรมไดHนั้นจะตHองเกิดจากการใชHความรูHและความคิดสรHางสรรค!เปVนฐานของการพัฒนาใหH
เกิดข้ึนใหม@ ไม@ใช@เกิดจากการลอกเลียนแบบหรือการทำซ้ำ (สมนึก เอ้ือจิระพงษ!พันธ! และคณะ, 2553) 

ดังนั้นจึงสรุปไดHว@า นวัตกรรม คือ การสรHางสิ่งใหม@หรือกระบวนการใหม@ หรือการปรับปรุงและ
พัฒนาสิ่งเก@าที่มีอยู@เดิมหรือกระบวนการเดิม เพื่อใหHเกิดประโยชน!ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม โดยนวัตกรรมมี
ลักษณะสำคัญ 3 ประการ คือ ความใหม@ ประโยชน!ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม และการใชHความรูHและความคิด
อย@างสรHางสรรค! 

ในบริบทของภาครัฐนั้น นวัตกรรม หมายถึง แนวคิด วิธี และรูปแบบใหม@ ๆ ในการจัดการ
องค!การ การดำเนินงาน และการใหHบริการ อันเปVนผลมาจากการสรHาง พัฒนา เพ่ิมพูน ต@อยอด หรือประยุกต!ใชH
องค!ความรูHและแนวปฏิบัติต@าง ๆ ซ่ึงจะส@งผลใหHเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของการ
ดำเนินงานของหน@วยงานภาครัฐ (เสาวลักษณ! ณ พัทลุง, 2556) นวัตกรรมภาครัฐ (Public Sector 
Innovation) ประกอบดHวยนวัตกรรม 2 ประเภทที่มีความทับซHอนกัน คือ นวัตกรรมเชิงนโยบาย (Policy 
Innovation) และนวัตกรรมบริการสาธารณะ (Service Innovation) โดยนวัตกรรมภาครัฐครอบคลุมความ
พยายามเชิงโครงสรHางของหน@วยงานภาครัฐ และความพยายามในการสรHางขีดความสามารถของบุคลากร 
เพื่อที่จะส@งเสริมการพัฒนานวัตกรรมในภาครัฐซึ่งอาจรวมถึงการบูรณาการเทคโนโลยีและบริการใหม@ ๆ 
ในขณะที่นวัตกรรมเชิงนโยบายมุ@งเนHนที่กระบวนการพัฒนานโยบายสาธารณะ โดยเปVนการคิดคHน ออกแบบ 
หรือกำหนดนโยบาย ยุทธศาสตร! ภารกิจ เป�าประสงค!ใหม@ขึ้น เพื่อแสดงใหHเห็นถึงวิสัยทัศน!ในการขับเคลื่อน
องค!การในอนาคต ส@วนนวัตกรรมบริการสาธารณะใชHแนวทางการออกแบบที่คำนึงถึงความตHองการของ
ผูHใชHงานเปVนศูนย!กลาง เพื่อพัฒนางานบริการภาครัฐท่ีตอบสนองความตHองการของประชาชนไดHดีข้ึน เช@น บัตร
ประจำตัวประชาชนแบบ Smart Card และหน@วยบริการเคลื่อนที่ (เสาวลักษณ! ณ พัทลุง, 2556; Brookfield 
Institute, 2018) 
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2. วัฒนธรรมองค0การ (Organizational Culture) 

คำว@า “วัฒนธรรมองค!การ” มีนักวิชาการที่ใหHคำนิยามไวHมากมาย เช@น วิรัช สงวนวงศ!วาน 
(2547) กล@าวว@า วัฒนธรรมองค!การ คือ ค@านิยมและความเชื่อที่มีร@วมกันอย@างเปVนระบบที่เกิดขึ้นในองค!การ 
และใชHเปVนแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของคนในองค!การนั้น วัฒนธรรมองค!การจึงเปVนเสมือนบุคลิกภาพ
หรือจิตวิญญาณขององค!การ Gordon (1999) ใหHความหมายไวHว@า วัฒนธรรมองค!การ คือ สิ ่งที ่อธิบาย
สภาพแวดลHอมภายในองค!การที่รวมเอาขHอสมมุติ ความเชื่อ และค@านิยมที่สมาชิกขององค!การมีร@วมกันและใชH
เปVนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ!กับโครงสรHางอย@างเปVนทางการในการกำหนดรูปแบบพฤติกรรม 
Robbins & Coulter (2002) กล@าวว@า วัฒนธรรมองค!การ หมายถึง ระบบทุกอย@างที่ก@อใหHเกิดความเขHาใจ
ร@วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการดำเนินงานขององค!การ และเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะของ
องค!การ 

การสรHางวัฒนธรรมองค!การ ซ่ึงรวมถึงการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาวัฒนธรรม เปVนสิ่งท่ี
สำคัญมากสำหรับหน@วยงานภาครัฐ โดยในบริบทของภาครัฐ การสรHางวัฒนธรรมองค!การไม@ไดHเก่ียวขHองกับการ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงอย@างเดียว แต@ยังเก่ียวขHองกับการมีวัฒนธรรมการทำงานที่ดี สอดคลHอง
กับหลักธรรมาภิบาล และสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย@างรวดเร็วในทุกมิติดHวย โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลซึ่งทำใหHความคาดหวังของประชาชนต@อบริการภาครัฐเพิ่มขึ้น หน@วยงาน
ภาครัฐจึงจำเปVนตHองคิดคHนและพัฒนาแนวคิด รูปแบบ และกระบวนการทำงานใหม@ ๆ ซึ่งจะกระตุ HนใหH
บุคลากรมีส@วนร@วมในการสรHางสรรค!นวัตกรรมเชิงนโยบายและนวัตกรรมบริการสาธารณะ วัฒนธรรมองค!การ
แบบดั้งเดิมที่เคยปฏิบัติกันมาในอดีต เช@น โครงสรHางองค!การที่ขาดความยืดหยุ@น ผูHนำแบบมุ@งใชHอำนาจ และ
การลงโทษความผิดพลาดหรือความลHมเหลว อาจกลายเปVนอุปสรรคสำคัญที่ขัดขวางการสรHางสรรค!นวัตกรรม 
ดังน้ันการสรHางวัฒนธรรมใหม@เพ่ือขจัดอุปสรรคในการพัฒนานวัตกรรมจึงเปVนสิ่งจำเปVน  

3. วัฒนธรรมองค0การที่ส1งเสริมนวัตกรรม (Innovation-driven Culture) 

โลกในปfจจุบันกำลังกHาวเขHาสู@ยุคแห@งการเปลี่ยนแปลงคร้ังยิ่งใหญ@ หน@วยงานภาครัฐจึงจำเปVนตHอง
ปรับเปลี่ยนการทำงานแบบดั้งเดิมท่ีทำใหHไม@สามารถปรับตัวใหHทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ!โลกที่
เกิดขึ ้นอย@างรวดเร็วไปสู@การเปVน “องค!การนวัตกรรม” การปรับตัวดHวยความรวดเร็วและการสรHางสรรค!
นวัตกรรมเปVนสิ่งสำคัญที่หน@วยงานภาครัฐตHองดำเนินการควบคู@กันไปเพื่อใหHกHาวทันต@อการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะความคาดหวังของประชาชนต@อบริการภาครัฐที่เปลี่ยนไป การจะเปVนองค!การนวัตกรรมที่สามารถ
ปรับตัวใหHพรHอมรับการเปลี่ยนแปลงอย@างยั่งยืนไดHนั้น หน@วยงานภาครัฐตHองมีวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริม
นวัตกรรม เพ่ือใหHองค!การสามารถขับเคลื่อนไปขHางหนHาไดHอย@างรวดเร็ว นำไปสู@การเปVนองค!การนวัตกรรมอย@าง
เต็มรูปแบบ (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห@งชาติ, 2562)  

งานว ิจ ัยที ่น @าสนใจเกี ่ยวก ับวัฒนธรรมองค!การที ่ส @งเสร ิมนวัตกรรม ค ือ งานว ิจ ัยของ  
Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez (2018) ซ ึ ่งนำเสนอตัวแบบวัฒนธรรมองค!การที ่ส @งเสริม
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นวัตกรรม โดยระบุว@าลักษณะสำคัญของวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม ไดHแก@ ความเปVนอิสระ การ
แบกรับความเสี่ยง ขHอผูกพันและความเชื่อใจ ความคิดยืดหยุ@น การเผชิญหนHา การยอมรับความหลากหลาย 
ความอยากรูH การรวมกลุ@ม และความเคารพ สำหรับปfจจัยกำหนดวัฒนธรรมองค!การท่ีส@งเสริมนวัตกรรม ไดHแก@ 
กลยุทธ!องค!การ โครงสรHางองค!การ ภาวะผูHนำ ตัวชี้วัดและสิ่งจูงใจ และสภาพแวดลHอมในการทำงาน ปfจจัยต@าง 
ๆ เหล@านี ้และลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองค!การที ่ส@งเสริมนวัตกรรมมีปฏิสัมพันธ!ต@อกัน โดยระดับ
ความสัมพันธ!ข้ึนอยู@กับว@านวัตกรรมและความคิดสรHางสรรค!ในองค!การไดHรับการส@งเสริมหรือขัดขวาง 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวขHอง ผูHวิจัยไดHพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยดัง
ภาพที่ 1 โดยใชHแนวความคิดของ Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez (2018) เนื่องจากตัวแบบท่ี
พัฒนาขึ้นครอบคลุมลักษณะสำคัญของวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมและปfจจัยกำหนดวัฒนธรรม
องค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม  

 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

ปlจจัยภายในองค0การ 

- กลยุทธ!องค!การ (Organizational strategy) 
- โครงสรHางองค!การ (Organizational 

structure) 
- ภาวะผูHนำ (Leadership) 
- ตัวช้ีวัดและสิ่งจูงใจ (Metrics and rewards) 
- สภาพแวดลHอมในการทำงาน (Work 

environment) 

วัฒนธรรมองค0การท่ีส1งเสริมนวัตกรรม 
- ความเปVนอิสระ (Freedom) 
- การแบกรับความเสี่ยง (Risk-taking) 
- ขHอผูกพันและความเช่ือใจ  

(Commitment and trust) 
- ความคิดยืดหยุ@น (Mental flexibility) 
- การเผชิญหนHา (Confrontation) 
- การยอมรับความหลากหลาย (Acceptance of 

diversity) 
- ความอยากรูH (Curiosity) 
- การรวมกลุ@ม (Association) 
- ความเคารพ (Respect) 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ1มตัวอย1าง 

ประชากรในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ ขHาราชการกรมการปกครองที ่ปฏิบัติหนHาที ่ในสำนัก/กอง 
ส@วนกลาง (อาคารกรมการปกครอง ถนนอัษฎางค! กทม.) จำนวน 4 สำนัก/กอง ไดHแก@ กองการเจHาหนHาที่ กอง
วิชาการและแผนงาน สำนักกิจการความมั่นคงภายใน และสำนักงานเลขานุการกรม รวมเปVนจำนวนทั้งสิ้น 
338 คน (ขHอมูล ณ วันที่ 8 กุมภาพันธ! 2564) โดยกำหนดขนาดของกลุ@มตัวอย@างจากการคำนวณตามสูตรของ 
Yamane ซึ่งไดHจำนวนกลุ@มตัวอย@างขั้นต่ำจำนวน 184 คน คณะผูHวิจัยจึงกำหนดขนาดตัวอย@างเปVนจำนวน 
200 คน เพื่อป�องกันความผิดพลาดจากการเก็บขHอมูล โดยทำการสุ@มตัวอย@างแบบง@าย (Simple Random 
Sampling)  

2. เคร่ืองมือที่ใช�ในการวิจัย 

เครื ่องมือที่ใชHในการวิจัยครั้งนี ้เปVนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค!การที่
ส@งเสริมนวัตกรรมของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ท่ีผูHวิจัยสรHางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวขHอง จำนวน 1 ฉบับ โดยแบ@งออกเปVน 4 ตอน ไดHแก@ ตอนที่ 1 ขHอมูลทั่วไป ไดHแก@ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตำแหน@งงาน ประสบการณ!ทำงานที่กรมการปกครอง และหน@วยงานที่สังกัด ตอนที่ 2 ปfจจัย
ภายในองค!การ จำนวน 17 ขHอ ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม จำนวน 18 ขHอ โดยตอนที่ 2 
และตอนท่ี 3 เปVนขHอคำถามแบบมาตราส@วนประมาณค@า (Rating Scale) 5 ระดับ ไดHแก@ เห็นดHวยอย@างยิ่ง เห็น
ดHวย ไม@แน@ใจ ไม@เห็นดHวย และไม@เห็นดHวยอย@างยิ่ง ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขHอเสนอแนะ เปVนขHอคำถาม
ปลายเป`ด (Open-ended Questions) จำนวน 2 ขHอ 

3. การเก็บรวบรวมข�อมูล 

วิธีการรวบรวมขHอมูลจากกลุ@มตัวอย@างมีข้ันตอนดังน้ี  
 3.1 คณะผูHวิจัยทำหนังสือถึงผูHบริหารกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เพื่อขอความอนุเคราะห!
เก็บรวบรวมขHอมูลการวิจัยภายในหน@วยงาน  
 3.2 คณะผูHวิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามใหHกับกลุ@มตัวอย@างดHวยตนเอง จำนวน 200 ชุด โดยใชH
ระยะเวลาในการเก็บขHอมูล 1 เดือน คือ เดือนพฤษภาคม 2564 

4. การวิเคราะห0ข�อมูล 

เมื ่อเก็บรวบรวมขHอมูลครบถHวนและตรวจสอบความสมบูรณ!ของขHอมูลแลHว คณะผู Hว ิจัยไดH
ดำเนินการนำขHอมูลท่ีไดHจากแบบสอบถามไปวิเคราะห! โดยใชHวิธีการวิเคราะห!ขHอมูล 2 วิธี คือ  
 4.1 การว ิเคราะห !ข Hอมูลโดยใช Hสถ ิต ิ เช ิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได Hแก@  ค @าร Hอยละ 
(Percentage) ค@าเฉลี่ย (Mean) และส@วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขHอมูลส@วน
บุคคล ปfจจัยภายในองค!การ และวัฒนธรรมองค!การท่ีส@งเสริมนวัตกรรม 
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 4.2 การวิเคราะห!ขHอมูลโดยใชHสถิติเช ิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดHแก@ ค@าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ!ของเพียร!สัน (Pearson’s Correlation) เพื่ออธิบายความสัมพันธ!ระหว@างปfจจัยภายในองค!การและ
วัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม 

ผลการวิจัย 

1. ข�อมูลส1วนบุคคล 

ผลการศึกษาพบว@า กลุ@มตัวอย@างส@วนใหญ@เปVนเพศชาย (รHอยละ 57.5) อายุ 36-45 ปX (รHอยละ 
45.5) จบการศึกษาระด ับปร ิญญาโท (ร Hอยละ 63) ดำรงตำแหน@งประเภทวิชาการ (ร Hอยละ 89.5) มี
ประสบการณ!ทำงาน 1 -5 ปX (รHอยละ 61.0) และสังกัดสำนักกิจการความมั่นคงภายใน (รHอยละ 45.0) ดัง
ตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 จำนวนและรHอยละของกลุ@มตัวอย@าง จำแนกตามขHอมูลส@วนบุคคล 

ข�อมูลส1วนบุคคล จำนวน (ร�อยละ) 
เพศ  
 ชาย 115 (57.5) 
 หญิง 85 (42.5) 

อายุ  
 นHอยกว@าหรือเท@ากับ 25 ปX 5 (2.5) 
 26-35 ปX 83 (41.5) 
 36-45 ปX 91 (45.5) 
 45 ปXข้ึนไป 21 (10.5) 

ระดับการศึกษา  
 ต่ำกว@าปริญญาตรี 6 (3.0) 
 ปริญญาตรี 68 (34.0) 
 ปริญญาโท 126 (63.0) 

ตำแหน1งงาน   
       ประเภทวิชาการ 179 (89.5) 
       ประเภทท่ัวไป 21 (10.5) 

 

ข�อมูลส1วนบุคคล จำนวน (ร�อยละ) 
ประสบการณ0ทำงานท่ีกรมการปกครอง  
       1-5 ปX 122 (61.0) 
       6-10 ปX 46 (23.0) 



PAAT Journal Vol. 3 No. 6, December 2021 
 

52 สมาคมรัฐประศาสนศาสตร
แห�งประเทศไทย 

 
 

       มากกว@า 10 ปX 32 (16.0) 
หน1วยงานที่สังกัด  
       กองการเจHาหนHาที่ 50 (25.0) 
       กองวิชาการและแผนงาน 50 (25.0) 
       สำนักเลขานุการกรม 10 (5.0) 
       สำนักกิจการความม่ันคงภายใน 90 (45.0) 

 
2. ปlจจัยภายในองค0การ   

ในภาพรวมปfจจัยภายในองค!การของกรมการปกครองอยู@ในระดับมาก (X̅ = 3.99) เมื่อพิจารณา
แยกเปVนรายดHานพบว@า ปfจจัยภายในองค!การอยู@ในระดับมากทุกดHาน โดยดHานที่มีค@าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ภาวะ

ผูHนำ (X̅ = 4.07) รองลงมา คือ กลยุทธ!องค!การ (X̅= 4.04) สภาพแวดลHอมในการทำงาน (X̅ = 4.04) โครงสรHาง

องค!การ (X̅ = 4.01) และตัวชี้วัดและสิ่งจูงใจ (X̅= 3.76) ตามลำดับ ดังตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 ค@าเฉลี่ยและส@วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปfจจัยภายในองค!การ 

ปlจจัยภายในองค0การ X̅ S.D. แปลค1า 

1. กลยุทธ!องค!การ 4.04 0.58 มาก 

2. โครงสรHางองค!การ 4.01 0.53 มาก 

3. ภาวะผูHนำ 4.07 0.58 มาก 

4. ตัวชี้วัดและสิ่งจูงใจ 3.76 0.78 มาก 

5. สภาพแวดลHอมในการทำงาน 4.04 0.58 มาก 

รวม 3.99 0.61 มาก 

 
3. วัฒนธรรมองค0การที่ส1งเสริมนวัตกรรม 

ในภาพรวมกรมการปกครองมีวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมอยู@ในระดับมาก (X̅ = 4.07)  
เมื่อพิจารณาแยกเปVนรายดHานพบว@า วัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมอยู@ในระดับมากที่สุด 2 ดHาน คือ 

ขHอผูกพันและความเชื่อใจ (X̅ = 4.43) และความเคารพ (X̅= 4.41) ส@วนดHานอ่ืน ๆ อยู@ในระดับสูง โดยดHานที่มี

ค@าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การยอมรับความหลากหลาย (X̅ = 4.19) รองลงมา คือ ความอยากรูH และการรวมกลุ@ม 

(X̅ = 4.03 เท@ากัน) ความคิดยืดหยุ@น (X̅ = 4.01) การแบกรับความเสี่ยง (X̅ = 3.95) การเผชิญหนHา (X̅ = 

3.78) และความเปVนอิสระ (X̅ = 3.74) ตามลำดับ ดังตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3 ค@าเฉลี่ยและส@วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริม
นวัตกรรม 

วัฒนธรรมองค0การท่ีส1งเสริมนวัตกรรม X̅ S.D. แปลค1า 

1. ความเปVนอิสระ 3.74 0.67 มาก 

2. การแบกรับความเส่ียง 3.95 0.64 มาก 

3. ขHอผูกพันและความเชื่อใจ 4.43 0.58 มากที่สุด 

4. ความคิดยืดหยุ@น 4.01 0.61 มาก 

5. การเผชิญหนHา 3.78 0.96 มาก 

6. การยอมรับความหลากหลาย 4.19 0.63 มาก 

7. ความอยากรูH 4.03 0.66 มาก 

8. การรวมกลุ@ม 4.03 0.47 มาก 

9. ความเคารพ 4.41 0.64 มากที่สุด 

รวม 4.07 0.66 มาก 

 
4. ความสัมพันธ0ระหว1างปlจจัยภายในองค0การและวัฒนธรรมองค0การท่ีส1งเสริมนวัตกรรม 

เม่ือพิจารณาค@าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ!แบบเพียร!สันระหว@างปfจจัยภายในองค!การและวัฒนธรรม
องค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรม พบว@า ในภาพรวมปfจจัยภายในองค!การมีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรมองค!การท่ี
ส@งเสริมนวัตกรรมในระดับสูงและเปVนไปในทิศทางเดียวกันอย@างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = .864) 
เมื ่อพิจารณาแยกเปVนรายดHานพบว@า สภาพแวดลHอมในการทำงานมีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรมองค!การท่ี
ส@งเสริมนวัตกรรมสูงที่สุด (r = .914)  
รองลงมา คือ โครงสรHางองค!การ (r = .822) ภาวะผูHนำ (r = .748) กลยุทธ!องค!การ (r = .743) และตัวชี้วัดและ
สิ่งจูงใจ ตามลำดับ (r = .737) ดังตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 การวิเคราะห!ความสัมพันธ!ระหว@างปfจจัยภายในองค!การและวัฒนธรรมองค!การท่ีส@งเสริมนวัตกรรม 

 

ปlจจัยภายในองค0การ 
วัฒนธรรมองค0การที่ส1งเสริมนวัตกรรม 

Pearson’s 
Correlation 

(r) 

Sig.              
(2-

tailed) 
ระดับความสัมพันธ0 

1. กลยุทธ!องค!การ 0.743** 0.000 สัมพันธ!ค@อนขHางสูง 

2. โครงสรHางองค!การ 0.822** 0.000 สัมพันธ!สูง 

3. ภาวะผูHนำ 0.748** 0.000 สัมพันธ!ค@อนขHางสูง 

4. ตัวชี้วัดและสิ่งจูงใจ 0.737** 0.000 สัมพันธ!ค@อนขHางสูง 

5. สภาพแวดลHอมในการทำงาน 0.914** 0.000 สัมพันธ!สูง 

รวม 0.864** 0.000 สูง 

**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

อภิปรายผลการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ คณะผูHวิจัยพบว@าปfจจัยภายในองค!การทุกดHาน ทั้งกลยุทธ!องค!การ โครงสรHาง
องค!การ ภาวะผูHนำ และสภาพแวดลHอมในการทำงาน และตัวชี้วัดและสิ่งจูงใจ มีความสัมพันธ!กับวัฒนธรรม
องค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมในระดับค@อนขHางสูงและระดับสูง ซึ ่งสอดคลHองกับผลการศึกษาของ Ahmed 
(1998) ที่พบว@าความสำเร็จขององค!การในการสรHางสรรค!นวัตกรรมเกิดจากปfจจัยต@าง ๆ ไดHแก@ โครงสรHาง
องค!การที่ยืดหยุ@น ผูHนำท่ีมีความมุ@งมั่นและมีส@วนร@วมในการสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรม บรรยากาศในการ
ทำงานที่ทHาทายและเชื่อมั่นในการทำงานของบุคลากร  และการใหHรางวัลและสิ่งตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ ท่ี
เหมาะสม และผลการศึกษาของ Martins & Terblanche (2013) ที่พบว@าวัฒนธรรมองค!การเปVนปfจจัยสำคัญ
ในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนานวัตกรรม โดยปfจจัยกำหนดวัฒนธรรมองค!การที ่ส@งเสริมความคิด
สรHางสรรค!และนวัตกรรม ไดHแก@ การใหHคุณค@าบุคลากร กลยุทธ!องค!การที่ชัดเจน โครงสรHางองค!การที่ยืดหยุ@น
และเอ้ือต@อการทำงานเปVนทีม พฤติกรรมบุคลากรที่ส@งเสริมนวัตกรรม เช@น การยอมรับความเสี่ยง และการกลHา
ทดลองสิ่งใหม@ ๆ การสื่อสารท่ีเป̀ดกวHางและโปร@งใส และผูHนำที่มีวิสัยทัศน!และเป`ดโอกาสใหHบุคลากรมีส@วนร@วม
ในการตัดสินใจ นอกจากนี้ผลการศึกษาครั้งนี้ยังช@วยยืนยันความถูกตHอง (Validity) ของตัวแบบวัฒนธรรม
องค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมท่ีพัฒนาโดย Naranjo-Valencia & Calderon-Hernandez (2018) อีกดHวย 
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สอดคลHองกับบทบาทหนHาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรแต@ละคนมากข้ึน รวมทั้งสะทHอนถึงความสามารถ
ของแต@ละบุคคลในการพัฒนานวัตกรรม นอกจากนี้ควรกำหนดสิ่งจูงใจที่เหมาะสม ทั้งในรูปแบบของรางวัล
ตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) และรางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) เพื่อใหHบุคลากรกลHา
ที่จะคิดนอกกรอบ กลHาทดลองทำสิ่งใหม@ และเนHนการใหHรางวัลหรือผลตอบแทนแก@ผูHที่ริเริ่มสรHางสรรค! ไม@ว@าจะ
ประสบความสำเร็จหรือลHมเหลว รวมทั้งควรสรHางช@องทางใหHบุคลากรที่มีความคิดสรHางสรรค!ไดHรับความชื่นชม
และการยอมรับจากผูHบริหารและเพื่อนร@วมงาน เพื่อส@งเสริมใหHเกิดความรูHสึกภาคภูมิใจในตนเอง ในการที่จะ
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบค@าตอบแทนและสิ่งจูงใจท่ีเอ้ือต@อการพัฒนานวัตกรรมนั้น 
ควรเริ่มจากการกำหนดเป�าหมาย รูปแบบ และแนวทางการสรHางสรรค!นวัตกรรมที่ชัดเจน โดยวางเปVนแผน
แม@บทในระยะยาวเพ่ือใหHเกิดการพัฒนานวัตกรรมอย@างต@อเนื่องจนบรรลุเป�าหมายของการเปVนองค!การ
นวัตกรรมอย@างแทHจริง (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห@งชาติ, 2559)  

2. ควรส@งเสริมความเปVนอิสระและการเผชิญหนHา ซ่ึงเปVนลักษณะสำคัญของวัฒนธรรมองค!การท่ี
ส@งเสริมนวัตกรรม โดยผูHบริหารควรใหHอิสระแก@บุคลากรในการกำหนดรูปแบบการทำงานท่ีเหมาะสมกับตนเอง 
(Autonomy) มอบอำนาจในการตัดสินใจใหHแก@บุคลากร (Empowerment) และเป`ดโอกาสใหHบุคลากรมีส@วน
ร@วมในการตัดสินใจมากข้ึน (Participation in decision making) ความเปVนอิสระในการทำงานดังกล@าวมักจะ
อยู@ในรูปแบบของการทำงานเปVนทีมซึ่งมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องต@าง ๆ รับผิดชอบในการวางแผน และ
ผลลัพธ!ของงานที่ไดHรับมอบหมาย การกระจายอำนาจเช@นนี้จะทำใหHบุคลากรรับรูHว@าตนเองมีความสามารถ มี
อิสระในการควบคุมสิ่งต@าง ๆ รู Hสึกว@างานมีความหมายและตนเองมีความสำคัญต@อผลการดำเนินงานของ
องค!การ และตระหนักว@าตนเองมีศักยภาพในการทำสิ่งต@าง ๆ ใหHสำเร็จไดH (ประพิมพา จรัลรัตนกุล, 2562) 
ส@วนการเผชิญหนHา คือ ความสามารถในการจัดการหรือรับมือกับสถานการณ!ต@าง ๆ ไดHอย@างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นควรส@งเสริมใหHบุคลากรเรียนรูHวิธีการจัดการความขัดแยHงอย@างสรHางสรรค! เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็น 
มุมมอง หรือแนวทางการทำงานที่แตกต@างกัน รวมทั้งส@งเสริมใหHบุคลากรกลุ@มต@าง ๆ ที่มีความแตกต@างกันไดHมี
โอกาสทำงานร@วมกัน เพ่ือใหHเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูHในมุมมองและประสบการณ!ที่แตกต@างกันไป   

3. ควรปรับปรุงสภาพแวดลHอมในการทำงานใหHเอ้ือต@อการเกิดความคิดสรHางสรรค!และนวัตกรรม 
ยกตัวอย@างเช@น การสรHางบรรยากาศการทำงานที่ผ@อนคลาย สนุกสนาน มีชีวิตชีวา และส@งเสริมการเรียนรูH การ
จัดพื้นที่ที ่เป`ดโอกาสใหHบุคลากรไดHพบปะพูดคุยเพื ่อแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นกันหรือทำงานร@วมกันใน
บรรยากาศที่ผ@อนคลาย โดยพื้นที่ดังกล@าวควรมีอุปกรณ!หรือสิ่งอำนวยความสะดวกที่จำเปVนสำหรับการสรHาง
ความคิดใหม@ ๆ การแทรกกิจกรรมสันทนาการเขHามาเปVนส@วนหนึ่งในสถานที่ทำงาน เช@น การจัดโซนนั่งเล@น 
หHองเล@นเกม หHองออกกำลังกาย เปVนตHน การนำเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยต@างๆ เขHามาใชHในการทำงาน เช@น 
ตารางจัดและจองหHองประชุมแบบดิจิทัล รวมไปถึงจัดหาอุปกรณ!ดHานเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหHบุคลากรทุกคนไดH
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ใชHกันเปVนอุปกรณ!พื้นฐาน และการสรHางสภาพแวดลHอมในการทำงานที่ส@งเสริมสุขภาวะที่ดีของบุคลากร เช@น 
การเพิ่มพ้ืนท่ีสีเขียวสำหรับการพักผ@อนหย@อนใจและการออกกำลังกายของบุคลากร แนวทางต@าง ๆ เหล@าน้ีจะ
ทำใหHบุคลากรมีความสุขในการทำงาน รูHสึกผ@อนคลาย ลดความตึงเครียด และเอ้ือใหHเกิดความคิดสรHางสรรค!  

4. ควรปรับโครงสรHางองค!การใหHเอื้อต@อการพัฒนานวัตกรรม โดยทำใหHองค!การมีโครงสรHางที่
ยืดหยุ@นและเป`ดกวHาง สามารถเปลี่ยนแปลงไดHง@ายตามสถานการณ! มุ@งเนHนการทำงานเปVนทีมมากกว@าปfจเจก
บุคคล เนHนความร@วมมือแบบขHามสายงาน มีการสื่อสารที่ดีท่ัวท้ังองค!กรโดยเปVนการสื่อสารในแนวราบมากกว@า
แนวดิ่ง มีลำดับชั้นของการบังคับบัญชานHอยลง และมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจ (อรุณี ไพศาลพาณิชย!
กุล, 2560) 

ข�อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต1อไป 

1. ควรนำกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ไปศึกษาในบริบทของหน@วยงานภาครัฐอื่น ๆ เพื่อ
เปรียบเทียบผลการวิจัยครั้งน้ีกับหน@วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ว@ามีขHอแตกต@างกันอย@างไร  

2. ควรขยายกรอบแนวคิดการวิจัยโดยศึกษาปfจจัยอื่น ๆ ที่อาจจะมีความสัมพันธ!กับ
วัฒนธรรมองค!การที่ส@งเสริมนวัตกรรมดHวย ทั้งปfจจัยภายในองค!การอื่น ๆ ที่ไม@ไดHทำการศึกษาในครั้งนี้ เช@น 
กระบวนการจัดการความรูH (Knowledge Management Process) และปfจจัยอื่น ๆ ที่ไม@ใช@ปfจจัยภายใน
องค!การ เช@น สมรรถนะของบุคลากร (Employee Competency) และสภาพแวดลHอมภายนอกองค!การ 
(Organization’s External Environment)  

3. ควรเพิ่มการศึกษาเชิงคุณภาพ เช@น การสัมภาษณ!เชิงลึก หรือการสนทนากลุ@ม โดยพัฒนา
เครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อใหHไดHผลการวิจัยที่สมบูรณ!ยิ่งขึ้น และสามารถ
นำไปใชHประโยชน!ไดHมากข้ึน 
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