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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค
ของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี2) ศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรม
การมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี และ 3) ศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จังหวัดนนทบุรีโดยศึกษากลุมตัวอยางในการวิจัย คือ ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรี จำนวน 126 คน โดยการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ไดแก 1) แบบสอบถามพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 2) 
แบบสอบถามการมุงเนนการเรียนรูของผูบริหาร 3) แบบสอบถามบรรยากาศในการทำงาน 4) 
แบบสอบถามภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร และแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ
ผูบริหาร แบบสอบถามมีคา IOC ระหวาง 0.80-1.00 มีคาอำนาจจำแนกรายขอระหวาง 0.22-0.74 
และมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.92, 0.94, 0.91, 0.94 และ 0.92 ตามลำดับ สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธ และการ
วิเคราะหอิทธิพลหรือการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis : PA)ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรม
การมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารอยูในระดับมาก 2) ระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุง
ทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุร ีพบวา (2.1) การ
มุงเนนการเรียนรูของผูบริหารอยูในระดับมากท่ีสุด (2.2) บรรยากาศในการทำงานอยูในระดับมาก
ท่ีสุด (2.3) ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหารอยูในระดับมากท่ีสุด และ (2.4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
ของผูบริหารอยูในระดับมาก และ 3) พฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรสวน
ปกครองทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี ไดรับอิทธิพลทางตรงจากระดับการมุงการเรียนรูของผูบริหาร 
ระดับบรรยากาศในการทำงาน ระดับภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร และระดับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิของผูบริหาร โดยตัวแปรส่ีตัวแปรนี้สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
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การมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี (R2) ไดรอยละ 
84.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และไดรับอิทธิพลทางออมจากการมุงเนนการเรียนรู
ผานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหาร อิทธิพลทางออมจากบรรยากาศในการทำงาน ผานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิของผูบริหารและภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร และอิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจ
สัมฤทธ์ิของผูบริหารผานทางภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร 
คำสำคัญ (keywoeds): พฤติกรรม; ผูบริหารองคกรสวนปกครองทองถ่ิน 
 
Abstract  
 The purposes of this research were; 1 ) to study the level of creative work 
behavior for executives in local administrative organization department of 
Nonthaburi; 2) to study the level of the factors of affecting creative work behavior 
for executives in local administrative organization department of Nonthaburi; and 3) 
to study the factors affecting creative work behavior for executives in local 
administrative organization department of Nonthaburi. The sample consisted of 12 
6 executives in local administrative organization department of Nonthaburi using 
multi-stage Random Sampling. The questionnaires were analyzed using the IOC was 
between 0.80-1.00, the discrimination was between 0. 22-0. 74, and the reliability 
was 0.92, 0.94, 0.91, 0.94 and 0.92 respectively. The statistical methods used were 
average, standard deviation, and Path Analysis (PA). The findings revealed that 1) 
the creative work behavior for the executives was at a high level. 2) The factor 
levels affecting the creative work behavior for the executives in local administrative 
organization department of Nonthaburi were found that: (2.1) Learning focus is at 
the highest level; (2.2) Working atmosphere is at the highest level; (2.3) executives' 
innovation leadership is at the highest level; and (2.4) motivation achievement of 
the executives is at a high level. 3) Creative work behavior of the executives in local 
administrative organization department of Nonthaburi is directly influenced by the 
levels of learning focus, working atmosphere, executives' innovation leadership, and 
motivation achievement of the executives. These four variables could jointly 
explain the variance of the creative work behavior for the local administrative 
organization department of Nonthaburi (R2) was 84.0% with a statistical significance 
level of .01. In addition, it is indirectly influenced by learning focus through 
motivation achievement, working atmosphere through motivation achievement, and 
innovation leadership of the executives, as well as, indirect influence from the 
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working atmosphere through motivation achievement through innovation leadership 
of the executives.  
Keywords: Behavior; Executives in Local Administrative Organization  
 
บทนำ (Introduction) 
 ในศตวรรษท่ีผานมา โลกไดเผชิญกับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีสำคัญตางๆ อยาง
กาวกระโดดกอนท่ีจะกาวเขาสูศตวรรษใหม สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางสังคมเปน
อยางมากในสวนของประเทศไทย การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และเทคโนโลยีในปจจุบันไดสงผลกระทบตอการบริหารจัดการขององคการตางๆ อยาง
หลีกเล่ียงไมได เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดังกลาว เปนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 
รุนแรง มีขอบเขตกวางขวางครอบคลุมเรื่องตางๆ อีกท้ังเปนการเปล่ียนแปลงท่ีคาดเดาไดยาก มี
ลักษณะการเปล่ียนแปลงแบบแกวงตัวหรืออาจจะเรียกไดวาเปนความผันผวนมากกวาการ
เปล่ียนแปลง (สมหมาย ทองมี, 2552) องคกรสวนปกครองทองถ่ินถือเปนองคท่ีสำคัญในการดูแล
และบริการประชาชน ภายในองคกรตองมีการบูรณาการตองเปนแผนท่ีครอบคลุมภารกิจทุกดานท่ี
เกิดข้ึนจริงในองคกร และตองตอบสนองความตองการของประชาชนอยางแทจริง และนำไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหการดำเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และเกิดประโยชนสูงสุดแกทองถ่ินของตน ตองเปนแผน
ท่ีครอบคลุมปญหาทุกดานท่ีเกิดข้ึนจริงในเทศบาลและตองตอบสนองความตองการของประชาชน
อยางแทจริง และนำไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหการดำเนินงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และเกิดประโยชนสูงสุด
แกทองถ่ินของตน (กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, 2551) การบริหารองคกรในยุคปจจุบันจึง
มิอาจท่ีจะใชวิธีการแบบดั้งเดิมท่ีเคยใชในอดีตมาใชกับการบริหารองคกรในยุคปจจุบัน องคกร
จะตองพรอมรับการเปล่ียนแปลงและมีการปรับตัวตลอดเวลา ดังนั้น “นวัตกรรม” จึงเปนส่ิงจำเปน
ของการบริหารองคการในยุคปจจุบันอยางหลีกเล่ียงไมไดท้ังในภาคเอกชนและในภาครัฐ อีกท้ัง
นวัตกรรมหรือการคิดใหมทำใหม การประดิษฐคิดคนวิธีการทำงานหรือผลิตภัณฑ เครื่องมือใหม 
เพื่อแกปญหาเดิมหรือปญหาใหมท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เปนส่ิงท่ีองคการในยุคนี้จำเปนจะตองคิดคนและ
ปฏิบัติ ซ่ึงรวมถึงนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมการบริหารจัดการอีกดวยการปกครองสวน
ทองถ่ินเปนรูปแบบการปกครองท่ีเกิดจากระบบการกระจายอำนาจการปกครองจากรัฐบาลไปยัง
ทองถ่ิน ใหสามารถบริหารจัดการหรือดำเนินการใดๆ ไดตามขอบเขตอำนาจหนาท่ีท่ีกฎหมาย
กำหนด โดยการเลือกผูบริหารจากตัวแทนของคนในพื้นท่ี ซ่ึงจะสามารถรับทราบปญหาและความ
ตองการของประชาชนในพื้นท่ี ไดอยางแทจริง องคการบริหารสวนจังหวัดจัดตั้ ง ข้ึนตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ขนาดใหญท่ีรับผิดชอบในพื้นท่ีจังหวัดท่ีอยูนอกเขตองคการบริหารสวนตำบลและเทศบาล โดยมีอยู
ในทุกจังหวัดๆ ละ 1 แหง มีฐานะเปนนิติบุคคลและมีพื้นท่ีรับผิดชอบท่ัวท้ังประเทศ โดยทับซอนกับ



ห น้ า  |  380  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 7  เดือนกรกฎาคม 2565 
 

พื้นท่ีของหนวยการบริหารราชการสวนทองถ่ินอ่ืน คือ เทศบาลและองคการบริหารสวนตำบลในเขต
จังหวัดนั้น องคการบริหารสวนจังหวัดมีอำนาจหนาท่ีในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน
ของประชาชนในทองถ่ินของตน 
 องคกรบริหารสวนทองถ่ินจังหวัดนนทบุรี ใหความสำคัญแกบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
องคกร และคำนึงถึงขวัญและกำลังใจประกอบกัน เนื่องจากวาความสำเร็จขององคกรสวนใหญจะ
ข้ึนอยูกับความมากนอยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนหลักท่ีจะทำใหบุคลากรปฏิบัติงานตาม
ภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 
นอกจากนี้ การท่ีองคกรจะผลักดันและกระตุนใหพนักงานในองคกรทำงานกันอยางขยันขันแข็ง 
รวมถึงทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับองคกรอยางเต็มท่ีเพื่อจะมีสวนผลักดันใหองคกรเจริญกาวหนา 
จะตองทำใหบุคลากรรูสึกวาเขาเปนผูมีสวนรวม และองคกรจะตองอาศัยการสรางแรงจูงใจ ถายิ่งมี
ส่ิงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานท่ีเกิดจากการกระทำมากข้ึนเทานั้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง หาก
ส่ิงจูงใจนั้นเปนไปในทางท่ีดี ก็จะเพิ่มผลผลิตจากการกระทำท่ีมีแตการสรางสรรค ส่ิงท่ีดีงามให
เกิดข้ึนตอตนเองและสังคม ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาการสรางแรงจูงใจในการทำงานเปนส่ิงท่ีผูบริหาร
ควรใหความสำคัญและทำใหเกิดข้ึนในองคกรใหได 
 การพัฒนาองคกรใหมีความเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ
แขงขันในการดำเนินงานการ นับวันยิ่งตองแขงขันกันในเรื่องของคุณภาพของสินคาหรือบริการ
รวมท้ังงานอ่ืน ๆ ทุกดานพรอมกันทุกหนวยงาน ทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนบุคคลท่ีตองมีท้ังความ
พรอม ความจริงใจ และสามารถท่ีจะทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร หรือเปนบุคคลท่ีสามารถ
สรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการได การบริหารทรัพยากร
มนุษยภายในองคกรใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพื่อความอยู
รอดและความเจริญกาวหนาขององคกรและในการบริหารงานองคกรใดๆ ก็ตาม เพื่อใหเกิด
ความสำเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคขององคกรตองอาศัยทรัพยากรในการบริหารโดยเฉพาะ “ผูนำ” 
ซ่ึงจะเปนผูบริหารและเปนผูใชปจจัยอ่ืน ๆ ท้ังเงิน วัสดุอุปกรณ และระบบการบริหารจัดการ หาก
องคกรใดมีผูนำท่ีมีคุณภาพ คือ มีความรูความสามารถ การดำเนินงานใดๆ ก็จะประสบผลสำเร็จได
ไมยาก 
 จากการเห็นความสำคัญและการเปนผูนำท่ีการสนับสนุนการมุงทำงานอยางสรางสรรคท่ี
กลาวมา องคกรปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันจึงตองใหความสำคัญกับการสรางสรรคนวัตกรรม
อยางยิ่ง แตอยางไรก็ตามองคกรคงไมสามารถสรางสรรคนวัตกรรมดานตาง ๆ รวมถึงการสราง
บุคลากรใหมีทักษะการทำงานและสรางสรรคนวัตกรรม หากขาดบุคคลสำคัญ คือ ผูนำหรือผูบริหาร
องคกร ท่ีเปนฟนเฟองสำคัญในการจัดการองคกรและการพัฒนากระบวนการปฏิบัติใหมีคุณภาพ 
ผูบริหารจำเปนตองมีพฤติกรรมการมุงทำงานอยางสรางสรรค(Creative Work Behavior) คือ เปน
ผูท่ีมีความมุงมั่นปรารถนาท่ีจะสรางส่ิงใหมหรือนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร มีความกระตือรือรนท่ี
จะแสวงหาโอกาสเพื่อสรางนวัตกรรม มีความสนใจคนควาหาความรูใหม ๆ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค สามารถโนมนาวใหความคิดใหม ๆ หรือนวัตกรรมท่ีคิดคนข้ึนเปนท่ียอมรับในท่ีทำงาน 
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จนนำไปสูการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการและการทำงานเพื่อเปนการสรางประโยชน และ
คุณคาใหแกองคกรของตน (Adams et al., 2006; De Jong and Den Hartog, 2010) ผูบริหาร
จึงควรไดรับการพัฒนา และสงเสริมใหมีพฤติกรรมดังกลาวอยางตอเนื่อง (กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน, 2551) 
 สำหรับลักษณะขององคกร ท่ีเปนปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอความสามารถดานการ
สรางสรรคหรือพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค มีการศึกษาพบวา บรรยากาศในการทำงาน
เปนส่ิงสำคัญในการสนับสนุนบุคลากรใหมีความคิดริเริ่ม กระตือรือรนท่ีจะสรางสรรคนวัตกรรมให
เกิดข้ึนในองคกรและจากการศึกษางานวิจัยขององคอร ประจันเขตต (2557) พบวา ตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค ประกอบดวย 4 ตัวแปร คือ 1) การมุงการเรียนรู 
2) บรรยากาศในการทำงาน 3) ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และ 4) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ดังนั้นผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการมุงเรียนรู มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีภาวะ
ผูนำเชิงนวัตกรรม มีความรู ความสามารถ มีการใชเครื่องมือเพื่อสรางนวัตกรรม รวมถึงการมี
ปฏิสัมพันธท่ีดีกับผูปฏิบัติงานและสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงานอยางเหมาะสมแลว ยอมสงผล
ใหผูบริหารเกิดพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคดวย ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรี เพื่อเปนองคความรูเชิงวิชาการทางการบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในการอธิบาย
พฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร เพื่อสามารถนำไปใชในการวางแผน และกำหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารตามวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร และเปนการสรางความ
ตระหนักแกผูบริหาร ใหเห็นความสำคัญจำเปนของการมีพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคและ
การสรางนวัตกรรมในองคกรปกครองสวนทองถ่ินอยางยั่งยืนตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 
 1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 2. เพื่อศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 3. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คอื ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี ประกอบดวยนายก 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และรองนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จำนวนท้ังส้ิน 138 คน 
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 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี จำนวน 103 คน 
โดยการกำหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการเปดตารางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and 
Morgan, 1970) แตเพื่อใหการวิจัยมีความนาเช่ือถือมากยิ่งข้ึนผูวิจัยจึงกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง
จำนวน 126 คน และทำการสุมกลุมตั วอย างแบบหลาย ข้ันตอน (Multi-stage Random 
Sampling) โดยมีรายละเอียดดังนี้ข้ันท่ี 1 ทำการสุมองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จากอำเภอ 6 
อำเภอ อำเภอละ 7 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมเปน 42 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยการ
สุมแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ข้ันท่ี 2 ทำการสุมผูบริหารในองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน จำนวน 3 คน รวมเปน 126 คน โดยการสุมแบบกลุม (Cluster Random Sampling) 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงาน
เชิงสรางสรรคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี แบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม เก่ียวกับเพศ 
อายุ ตำแหนง ระดับการศึกษา และประสบการณในการทำงาน 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยทำหนังสือของความรวมมือถึงผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรี เพื่อทำการเก็บรวบรวมกลุมตัวอยาง จำนวน 126 คน จาก โดยผูวิจัยนำแบบสอบถาม
ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีพัฒนาข้ึนไปใหผูบริหารท่ีเปนกลุมตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี ตอบ
แบบสอบถามออนไลนภายใน 2 สัปดาห เพื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อนำมาวิเคราะหขอมูล
ตอไป 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกำหนดการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสำหรับการอธิบายผลขอมูล ในหัวขอ
ดังนี้ 
 1.1 ตัวแปรดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ตำแหนง ระดับการศึกษา และ
ประสบการณในการทำงาน ผูวิจัยตองการบรรยายเพื่อใหทราบถึงจำนวนตัวอยางท่ีจำแนกตาม
ลักษณะของประชากร จึงไดใชสถิติ ท่ีเหมาะสม คือ ความถ่ีและคารอยละ ในการอธิบายกลุม
ตัวอยาง 
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 1.2 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคและตัวแปรตน คือ การ
มุงเนนการเรียนรู บรรยากาศในการทำงาน ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหาร
องคกรสวนปกครองทองถ่ินจังหวัดนนทบุรีซ่ึงเปนขอมูลท่ีใชมาตราวัดแบบอันตรภาค จากการท่ี
ผูวิจัยไดกำหนดคะแนนใหแตละระดับ ผูวิจัยตองการทราบจำนวนตัวอยางและคาเฉล่ียคะแนนของ
ระดับพฤติกรรมการทำงานมุงนวัตกรรม และการมุงเนนการเรียนรู บรรยากาศในการทำงาน ภาวะ
ผูนำเชิงนวัตกรรม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของกลุมตัวอยาง สถิติท่ีใช ไดแก คาเฉล่ีย และคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. สถิติเชิงอนุมาน เปนวิเคราะหความสัมพันธของขอมูลโดยอาศัยวิธีการ ดังนี้ 
 2.1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย (Simple Correlation) เพื่อหา
ความสัมพันธของการมุงเนนการเรียนรู บรรยากาศในการทำงาน ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารในสำนักงานสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินจังหวัดนนทบุรี 
 2.2 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อหาอิทธิพล
ระหวางตัวแปรอิสระ คือ การมุงเนนการเรียนรู บรรยากาศในการทำงาน ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกป
กครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี 
 2.3 วิเคราะหขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรตนท่ี
สงผลตอตัวแปรตาม โดยการวิเคราะหเสนทางแบบพี เอ แอล (Path Analysis with LISREL: PAL)
ผูวิจัยจึงใชเกณฑในการตรวจสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลเชิงสมมติฐานท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 1. ระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จังหวัดนนทบุรีอยูในระดับมาก  
 1.1 ระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี อยูในระดับมากและมากท่ีสุด ดังนี้ ปจจัยดานการมุงเนนการ
เรียนรู ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และปจจัยดานบรรยากาศในการทำงาน มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมากท่ีสุด สวนปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 5.3.3 ระดับพฤติกรรม
การมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร ระดับการมุงเนนการเรียนรูของผูบริหาร ระดับบรรยากาศ
ในการทำงาน ระดับภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของบริหาร
ตางมีความสัมพันธทางบวกซ่ึงกันและกันอยางสูงและมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .29 ถึง 
.73) 
 1.2 เมื่อวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ พบวา ระดับการมุงเนนการเรียนรูของผูบริหาร
ระดับบรรยากาศในการทำงาน ระดับภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร และระดับแรงจูงใจใฝ
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สัมฤทธ์ิของบริหารสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารของผูบริหารองคกร
สวนปกครองทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรีและตัวแปรท้ังส่ีตัวสามารถอธิบายระดับพฤติกรรมการมุง
ทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี ไดรอยละ 94.20 (R 
= 0.971, R2= 0.942) มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 1.3 เมื่อวิเคราะหดวยการวิเคราะหเสนทางแบบพี เอ แอล (PAL) พบวา โมเดลเชิง
สาเหตุพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรี มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา �2= 11.85, df = 25,  
2/ df = 0.47, P – Value = 0.9825, GFI = 0.98, AGFI = 0.99, RMR = 0.000 RMSEA = 
0.000 โดยตัวแปรท้ังหมดสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการมุงทำงานเชิง
สรางสรรคของผูบริหารองคกรสวนปกครองทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี (R2) ไดรอยละ 84.00 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion)  
 จากการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จังหวัดนนทบุรี อยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรี มีบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะท่ีไดกำหนดใหผูบริหารองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินแตละคนปฏิบัติในการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานตางๆ อยูเสมอ โดย
คำนึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับการพัฒนาชุมชนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน อีกท้ังผูบริหารองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรียังมีพฤติกรรมการมุงเนนการเรียนรู เกิดการเรียนรู แลกเปล่ียนความรู
อยางตอเนื่องในรูปแบบกลุมหรือทีมงานขององคกร เพื่อนำไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมท่ีจะเพิ่ม
ศักยภาพดานการแขงขันใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการสรางบรรยากาศในการทำงานท่ี
เอ้ือตอการทำงานของสมาชิกในองคกรใหพฤติกรรมการทำงานท่ีมุงนวัตกรรม มีภาวะผูนำเชิง
นวัตกรรมท่ีกระตุนใหบุคลากรสามารถคิดสรางส่ิงใหมเพื่อแกปญหาและพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน
ในองคกร และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการกระทำส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีตนมุงมั่นตั้งใจใหบรรลุผลสำเรจ็ตาม
ความตองการไดอยางดี สงผลใหผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี มีพฤติกรรม
การมุงทำงานเชิงสรางสรรคซ่ึงสอดคลองแนวคิดของ Slatten and Mehmetoglu (2011) ท่ีกลาว
วาผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค จะแสดงออกเปนลำดับข้ันในการทำงานอยาง
เปนระบบ โดยเริ่มตั้งแตการพัฒนาความคิด การนำเสนอความคิดใหเปนท่ียอมรับ และความ
พยายามในการสรางผลงานนวัตกรรมผลิตภัณฑใหม ๆ ท่ีสามารถนำไปใชใหเกิดประโยชนได เพื่อ
แกปญหาในการทำงาน หรือปรับปรุงพัฒนาการทำงาน ทำใหองคกรไดรับโอกาส ความนาเช่ือถือ 
และความโดดเดนมากยิ่งข้ึน และสอดคลองกับงานวิจัยของแกวตา ศรอดิศักดิ์ (2560) วิจัยพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม มีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมอยูในระดับมาก 
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และรัชชพงษ ชัชวาลย (2560) วิจัยพบวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคใตของ
ประเทศไทย มพีฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมอยูในระดับมาก 
 2. ระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนนทบุรี สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 2.1 การมุงเนนการเรียนรูของผูบริหารอยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหาร
เมื่อปฏิบัติงานก็ตองมีการเรียนรูอยูตลอดเวลาและจำเปนตองสรางสรรคงานท่ีหลากหลาย และตอง
จัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการทำงานโดยเนนการเรียนรูในองคกรมากท่ีสุด สอดคลองกับชยนรรจ 
ขาวปลอด และ ทิพยรัตน เลาหวิเชียร (2561) ไดกลาววา ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมการมุงการเรียนรู
และมีความคิดท่ีสรางสรรค เพราะยิ่งผูบริหารมีพฤติกรรมการมุงการเรียนรูมากนอยเพียงใดก็จะ
สามารถนำไปสูความสำเร็จ และสอดคลองกับ Senge (1990) ไดกลาววา ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรม
การมุงเนนการเรียนรูจะสงผลใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.2 บรรยากาศในการทำงานอยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารไดจัด
บรรยากาศในการทำงานใหบุคลากรในการทำงานไดเกิดการทำงานเปนทีม มีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
สะทอนผลการทำงานเพื่อใหงานท่ีทำเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลองกับปทมา ศรีมณี 
(2562) ไดกลาววาบรรยากาศในการทำงานท่ีดีจะชวยสงเสริมนวัตกรรมของกลุมงานและจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมก็ทำใหสมาชิกในกลุมงานเกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีสภาพแวดลอมในการทำงานเอ้ือตอการสรางสรรคและพัฒนาผลงาน 
 2.3 ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหารอยูในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปน 
เพราะผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรสามารถคิดสรางส่ิงใหมเพื่อแกปญหาและพัฒนา
นวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร อีกท้ังผูบริหารยังมีพฤติกรรมของผูนำท่ีสามารถสรางบรรยากาศ
องคกร (Organizational Climate) ท่ีชวยสงเสริมใหบุคลากรสรางความคิดใหมๆ สอดคลองกับ
แพรลฎา พจนารถ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2563) ท่ีกลาววา การท่ีผูนำสามารถกระตุนหรือโนม
นาวใหบุคลากรในองคกรไดแสดงพฤติกรรมการรวมพลังลงมือทำงานไปพรอมๆ กับการมี
สัมพันธภาพท่ีดี จะสงผลใหผลของการปฏิบัติบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
 2.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหารอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานจะทำใหองคกรเกิดคุณภาพในการทำงานและบรรลุผลสำเร็จ
ตามความตองการไดอยางดี สอดคลองโมลี สุทฺธิโมลิโพธิ (2563) ไดกลาววา ผูบริหารท่ีมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิและมีความตองการความสำเร็จนั้นถือวาเปนผูบริหารท่ีมีความตองการใหงานประสบ
ความสำเร็จ และงานท่ีทำเกิดประสิทธิภาพ และสอดคลองกับดรรชนี จิตคำรพ (2561) วิจัยพบวา 
ผูบริหารท่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานสูงจะสามารถจะเอาชนะปญหาและฝาฟนอุปสรรคไป
ใหได 
 3. เมื่อวิเคราะหดวยเสนทางแบบพี เอ แอล (PAL) ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท้ังหมดมี
อิทธิพลทางบวกตอตัวแปรพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวน 
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ทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรีอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด
นนทบุรีไดรอยละ 84.00 เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมตอตัวแปรพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค
ของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี พบวา ตัวแปรการมุงเนนการเรียนรูของ
ผูบริหาร (LRD) มีขนาดอิทธิพลรวมมากท่ีสุดเทากับ 0.84 รองลงมา คือ ตัวแปรภาวะผูนำเชิง
นวัตกรรมของผูบริหาร (WCO) มีขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.70 ตัวแปรบรรยากาศในการทำงาน 
(WCO) มีขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.68 และตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหาร (MVD) มี
ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.28 ตามลำดับ ท้ังนี้อาจเปนเพราะลักษณะการทำงานของผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรี มีการมุงเนนการเรียนรู มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม 
สามารถสรางบรรยากาศในการทำงานท่ีดีในองคกร และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงตัวแปรเหลานี้
ยอมมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงในตัวแปรตางๆ และยอมมีผลทำใหพฤติกรรมการมุงทำงานเชิง
สรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดนนทบุรีสำเร็จไดดวยดี ดังท่ี Singh, 
Granville and Dika (2002) กลาววา ความสำเร็จในการปฏิบัติงานจะเก่ียวกับตัวแปรดานจิตพิสัย
ของบุคคลท่ีมีตอส่ิงท่ีปฏิบัติเปนสำคัญ เชน เจตคติของบุคคล แรงจูงใจใฝรูของบุคคล ความ
รับผิดชอบในหนาท่ีของบุคคล ซ่ึงสอดคลองงานวิจัยของรัชชพงษ ชัชวาลย (2560) วิจัยพบวา การ
มุงเนนการเรียนรูและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคใตของประเทศไทย ปลนัธน วีระภัทรกุล 
(2561) วิจัยพบวา การสงเสริมการทำงานเปนทีม การส่ือสารภายในองคกร ทัศนคติเชิงบวกในการ
ทำงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิอิทธิพลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินจังหวัดบุรีรัมยและปทมา ศรีมณี (2562) วิจัยพบวา บรรยากาศในการทำงาน ภาวะผูนำเชิง
นวัตกรรมของผูบริหารมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
  ผลการวิจัยพบวา การมุงเนนการเรียนรูของผูบริหาร ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของ
ผูบริหาร บรรยากาศในการทำงาน และแรงจูงในใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหารมีอิทธิพลท้ังทางตรง 
อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ดังนั้นผูบริหารระดับสูงของกระทรวงมหาดไทย ควรพัฒนาการมุงเนนการ
เรียนรูของผูบริหาร ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมของผูบริหาร บรรยากาศในการทำงาน และแรงจูงในใฝ
สัมฤทธ์ิของผูบริหารองคกรสวนปกครองทองถ่ินในแตละจังหวัดเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการมุงทำงาน
เชิงสรางสรรคอันจะสงผลใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนองคกรแหงนวัตกรรมท่ีมีความทันสมัย
และองคกรท่ีเขมแข็งบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติราชการ และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
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 2. ขอเสนอแนะในการนำไปปฏิบัติ 
 ผูบริหารระดับสูงตองพัฒนาดวยการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อใหผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินเกิดการมุงเนนการเรียนรู มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม สรางบรรยากาศในการ
ทำงาน และมีแรงจูงในใฝสัมฤทธ์ิในการพัฒนาตนเองใหมีพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรค อัน
จะนำไปสูคุณภาพองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  3. ขอเสนอแนะในการตอยอดการทำวิจัยคร้ังตอไป 
 3.1 ผลการวิจัยพบวา การมุงเนนการเรียนรูของผูบริหารสงผลทางบวกตอพฤติกรรมการ
มุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีขนาดอิทธิพลรวมมากท่ีสุดจึงควร
ศึกษาวามีตัวแปรใดบางท่ีมีอิทธิพลการมุงการเรียนรูของผูบริหาร 
 3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิง
สรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในระดับประเทศ โดยมีการวิเคราะหขอมูล 2 
ระดับ คือ ระดับผูบริหารระดับองคการบริหารสวนจังหวัด และผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพื่อศึกษาทำความเขาใจเก่ียวกับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินไดครอบคลุม เนื่องจากตัวแปรท่ีสงผลตอพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของ
ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อาจจะมีตัวแปรท่ีเก่ียวของกับนโยบายและการบริหารจัดการ 
ทักษะของผูบริหารของผูบริหารระดับสูง เปนตน จึงเปนส่ิงท่ีนาสนใจวาโมเดลสมการเชิงโครงสราง
พหุระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม เมื่อมีการเก็บขอมูลตางระดับกัน 
 3.3 ควรวิจัยพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมพฤติกรรมการมุงเนนการเรียนรูของผูบริหารเพราะ
เปนตัวแปรท่ีขนาดอิทธิพลรวมมากท่ีสุดตอระดับพฤติกรรมการมุงทำงานเชิงสรางสรรคของ 
ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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