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ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
สงักดักรมบญัชีกลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

Transformational Leadership Affecting Organizational Commitment 
of Personnel in the Comptroller General’s Department 

in the Northeastern Region 
 

เพญ็พร  แซ่เตง็ 

 
บทคดัย่อ  

 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ 1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขต

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  2. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง           
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 3. เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง           
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4. เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
กรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 5. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผู้น า         
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ เครื่องมอืในการวจิยั คอืแบบสอบถาม โดยมกีลุ่มตวัอย่าง คอื 
บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานราชการ จ านวน 196 ราย สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ มดีงันี้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต   
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู 

ผลการวจิยัพบว่า 1. บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สว่นใหญ่เป็นเพศ
หญงิ รอ้ยละ 79.10 มอีายุ 41-50 ปี รอ้ยละ 46.40 อยู่ในสถานภาพสมรส  รอ้ยละ 50.00 มรีะดบัการศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ีรอ้ยละ 66.30 อยู่ในต าแหน่งขา้ราชการ รอ้ยละ 82.70  และมรีะยะเวลาการในการท างาน 10 ปีขึน้ไป 
ร้อยละ 58.70 2. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 3. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสงักัด
กรมบัญชีกลางในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 4. บุคลากรสังกัด
กรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพศและระดบัการศกึษามรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 ส่วน อายุ สถานภาพการสมรส  ต าแหน่งงานและระยะเวลาท างาน ไม่
พบความแตกต่าง 5. ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร คอื ดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่เท่ากับ .05 ส่วนด้านการมอีิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุ้นทางปัญญาไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
ค าส าคญั : ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง  ความผกูพนัต่อองคก์ร  กรมบญัชกีลาง เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research included the following : 1) to study the personal factors 
of personnel in the Comptroller General’s Department in the Northeastern region. 2) to study 
the level of transformational leadership of personnel in the Comptroller General’s Department in 
the Northeastern region. 3) to study the level of organizational commitment of personnel in the 
Comptroller General’s Department in the Northeastern region. 4) to compare the level of 
organizational commitment of personnel in the Comptroller General’s Department in the 
Northeastern region as classified by personal factors; and 5) to study the level of 
transformational leadership that affects organizational commitment of personnel in the 
Comptroller General’s Department in the Northeastern region. This study was a quantitative 
research study. The research instrument was a questionnaire. The sample consisted of 196 
personnel in the Comptroller General’s Department in the Northeastern region, including civil 
servants, permanent employees, and government employees. The statistics used for data 
analysis included frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, t-test, one-way 
analysis of variance, and multiple regression analysis. 

The results of the research revealed that. 1) most personnel in the Comptroller General’s 
Department in the Northeastern region were female (79.10%), aged 41–50 years (46.40%), 
married (50.00%), held a bachelor’s degree (66.30%), were civil servants (82.70%), and had a 
length of work experience of 10 years or more (58.70%). 2) the overall level of transformational 
leadership of personnel in the Comptroller General’s Department in the Northeastern region was 
at the highest level. 3) the overall level of organizational commitment of personnel in the 
Comptroller General’s Department in the Northeastern region was at the highest level. 4) gender 
and educational level showed statistically significant differences in organizational commitment at 
the .05 level, while age, marital status, job position, and length of work experie nce showed no 
differences; and 5) the dimension of transformational leadership that affected organizational 
commitment of personnel was individualized consideration at the .05 level, whereas id ealized 
influence, inspirational motivation, and intellectual stimulation did not affect organizational 
commitment of personnel in the Comptroller General’s Department in the Northeastern region. 
 
Keywords: Transformational leadership,  Organizational commitment, Comptroller General’s 
Department in the Northeastern Region 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

สภาพแวดล้อมการท างานขององค์กรในยุคปัจจุบันก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเรว็ ทัง้จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีการแข่งขนัทางเศรษฐกจิ และการปรบัตวัของโครงสรา้ง
สงัคม ส่งผลให้การบรหิารทรพัยากรบุคคลต้องให้ความส าคญักบัการสร้างและรกัษาความผูกพนัของ
บุคลากรต่อองคก์รอย่างต่อเนื่อง บุคลากรทีม่คีวามผูกพนัสูงมกัมแีรงจูงใจในการท างาน  มคีวามเตม็ใจ
ทุ่มเทเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร และมแีนวโน้มรกัษามาตรฐานการท างานในระดบัสูง ในขณะที่
ความผกูพนัทีล่ดลงอาจก่อใหเ้กดิปัญหาการลาออกบ่อยครัง้ การลดลงของประสทิธภิาพการท างาน และ
การเพิ่มต้นทุนด้านการสรรหาและฝึกอบรม Meyer & Allen (1991) ภาวะผู้น าจึงเป็นปัจจยัส าคญั         
ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจและความผูกพัน โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครัฐที่มีโครงสร้าง           
การท างานซบัซอ้นและมขีอ้จ ากดัดา้นนโยบายซึ่งผูน้ าจ าเป็นตอ้งปรบัรูปแบบการบรหิารใหเ้หมาะสมกบั
ทัง้สถานการณ์และความตอ้งการของบุคลากร เพื่อใหส้ามารถรกัษาและพฒันาศกัยภาพของก าลงัคนได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 

กรมบญัชกีลางเป็นหน่วยงานในส่วนกลาง มบีทบาทหน้าทีใ่นการก ากบัดูแลและบรหิารการใช้
จ่ายเงนิของประเทศใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด โดยจะมกีารมอบนโยบายการปฏบิตังิาน ไปยงัหน่วยงานใน
สงักดัทัง้ในส่วนกลางและส่วนภูมภิาค ซึ่งมกัจะมกีารเปลี่ยนแปลงผู้บรหิารอยู่บ่อยครัง้ และเมื่อ มกีาร
เปลีย่นแปลงผูบ้รหิารผูบ้รหิารมกัมรีปูแบบการท างานหรอืนโยบายการท างานทีแ่ตกต่างกนัไป ดว้ยภาระ
งานของกรมบญัชกีลางมคี่อนขา้งมาก บุคลากรต้องปฏบิตังิานทีห่ลากหลายหน้าที ่ส่งผลใหเ้กดิปัญหา
บุคลากรมกีารโอนย้ายไปยงัหน่วยงานอื่น กรมบญัชกีลางจงึมุ่งเน้นใหค้วามส าคญัว่าผู้น ามผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รหรอืไม่ และในขณะเดยีวกนัจะช่วยลดปัญหาการโอนย้ายบุคลากรไปยงัหน่วยงานอื่น
หรือไม่ ซึ่งภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจและกระตุ้นให้บุคลากรมสี่วน
ร่วมกบัเป้าหมายขององคก์รได้อย่างมปีระสทิธภิาพ บุคลากรที่ปฏบิตังิานภายใต้ผู้น าที่มวีสิยัทศัน์และ
สามารถสือ่สารเป้าหมายอย่างชดัเจน จะมรีะดบัความผกูพนัเชงิอารมณ์สงูขึน้ นอกจากนี้การมภีาวะผูน้ า
ทีค่ านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคดิเหน็อย่างเสรยีงัมสี่วนช่วย
เสรมิสรา้งความจงรกัภกัดแีละลดอตัราการลาออกของบุคลากร (สมชาย บุญมา, 2563) ขณะเดยีวกนั ผูน้ าที่
สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจและกระตุ้นใหบุ้คลากรใชศ้กัยภาพอย่างเตม็ทีจ่ะช่วยเพิม่ความผูกพนัในเชงิ
คุณธรรมและความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้อย่างชดัเจน(กมลพร ศรทีอง , 2565) อย่างไรก็ตาม 
ยงัมบีางมติขิองความผูกพนั เช่น ความผูกพนัเชงิต้นทุนไม่สามารถพฒันาไดเ้พยีงดว้ยภาวะผู้น าเพยีง
อย่างเดยีว ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความจ าเป็นในการศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจมอีทิธพิลร่วมการศกึษาครัง้นี้มุ่ง
วเิคราะหภ์าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมบญัชกีลาง ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยให้ความส าคญักบัองค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น า ได้แก่ การมอีทิธพิล
อย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
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บุคคล ตลอดจนองค์ประกอบของความผูกพนัใน 3 มติิ คอื ความผูกพนัเชิงอารมณ์ ความผูกพนัเชงิ
ตน้ทุน และความผกูพนัเชงิคุณธรรม  

จากปัญหาดงักล่าวขา้งต้น ผูว้จิยัจงึอยากศกึษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อน าไปใช้
ประโยชน์ในการก าหนดนโยบายบรหิารทรพัยากรบุคคลและใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและอบรมผู้น า
ใหม้ทีกัษะและคุณลกัษณะทีเ่อือ้ต่อการสรา้งความผกูพนั รวมถงึช่วยลดการสูญเสยีบุคลากรทีม่คีุณภาพ
ในองคก์ร 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
2.เพื่อศกึษาระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
3. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง ในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
4. เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
5. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

สงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

จะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2 .  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด

กรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
1. ขอบเขตเนื้อหา 
ตวัแปรตน้   
ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ 1) เพศ  2) อายุ 3) สถานภาพการสมรส 4) ระดบัการศกึษา                         

5) ต าแหน่งงาน 6) ระยะเวลาการท างาน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามกรอบแนวคดิ Bernard M. 

Bass (1985) ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คอื 1) การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์  2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ               
3) การกระตุน้ทางปัญญา  4) การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ตามกรอบแนวคดิ 
Meyer & Allen (1991) ประกอบด้วย 3 ตวัแปร 1) ความผูกพนัเชงิอารมณ์ 2) ความผูกพนัเชงิต้นทุน  
3) ความผกูพนัเชงิคุณธรรม 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ 
1) บุคคลกรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวนทัง้สิ้น 380 คน 

(กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมบญัชกีลาง ขอ้มลู ณ วนัที ่1 สงิหาคม 2568)  
2) กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 196 คน ไดจ้ากการค านวณของกลุ่มตวัอย่างใน

กรณีทีท่ราบจ านวนประชากรจ านวนประชากรทีม่จี านวนจ ากดัทีน่บัได ้(Finite Population) ใชส้ตูรทาโร่ 
ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) และผู้วจิยัได้เลอืกกลุ่มตวัอย่างตามหลกัการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ
(Stratified Sampling) และใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling)  

3. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษา ได้แก่ หน่วยงานสังกัดกรมบัญชีกลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

4. ขอบเขตระยะเวลา ช่วงเวลาเดอืนสงิหาคม 2568 - ธนัวาคม 2568 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
Bernard M. Bass (1985) โดยอา้งองิ Schieltz (2019) ขยายทฤษฎผีูน้ าการเปลีย่นแปลงของ 

Burns โดยระบุ 4 ปัจจยัส าคญั 
1.การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) ผู้น าเป็นแบบอย่างที่ด ีมจีรยิธรรม  

รบัความเสีย่งกบัผูต้าม มุ่งประโยชน์สว่นรวม สรา้งความไวว้างใจและแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามตอ้งการเป็น
เหมอืนผูน้ า 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation )ผู้น ามีวิสัยทัศน์ชัดเจน สื่อสารได้        
ยอดเยีย่ม กระตุ้นความเชื่อมัน่และแรงจูงใจของผูต้าม ใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้และมุ่งสู่เป้าหมายด้วย
มุมมองเชงิบวก 

3.การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น าส่งเสริมความคดิสร้างสรรค์และ          
ความอิสระ ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สนับสนุนการเสนอแนวคิดใหม่โดยไม่วิจารณ์             
เพือ่แกปั้ญหาและพฒันางาน 

4.การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าใสใ่จความตอ้งการ
เฉพาะของแต่ละคน ใชก้ารฟังและสงัเกตเพื่อเขา้ใจและใหค้ าปรกึษาแบบตวัต่อตวั สนับสนุนการเรยีนรู้
และพฒันาของผูต้าม 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
Meyer & Allen (1991) เสนอว่า ความผกูพนัในองคก์ร (Commitment) ประกอบดว้ย 3 มติ ิไดแ้ก่ 
1. ความผูกพนัเชิงอารมณ์ (Affective Commitment) หมายถึง ระดบัความรู้สกึผูกพนัของ

พนักงานต่อองคก์รทีเ่กดิจากความรูส้กึดา้นบวก เช่น ความรกั ความภาคภูมใิจ และความรูส้กึเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร ซึ่งท าใหพ้นักงานต้องการอยู่ในองคก์รต่อไป เพราะรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและองค์กรมี
ความหมายต่อเขา 

2. ความผูกพนัเชงิต้นทุน (Continuance Commitment) คอื ระดบัความผูกพนัทีเ่กดิจากการ
พจิารณาตน้ทุนหรอืผลเสยีทีอ่าจเกดิขึน้หากลาออก เช่น การสญูเสยีสวสัดกิาร อายุงาน โอกาสกา้วหน้า 
หรอืความยากล าบากในการหางานใหม่ จงึท าใหพ้นกังานเลอืกทีจ่ะอยู่ต่อ 

3. ความผูกพนัเชงิคุณธรรม (Normative Commitment) คอื ระดบัความผูกพนัทีพ่นักงานคดิ
ว่าควรอยู่กบัองคก์รต่อไป เนื่องจากแรงจูงใจทางจรยิธรรมและความรบัผดิชอบ เช่น ความรูส้กึเป็นหนี้
บุญคุณองคก์ร หรอืเชื่อว่าเป็นสิง่ทีถู่กตอ้งทีค่วรตอบแทนองคก์รทีเ่คยช่วยเหลอืหรอืมอบโอกาสในอดตี 

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
ปีราต ิพนัธ์จบสงิห์ (2564) ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนักงานในเทศบาลเมอืง 

จงัหวดัชลบุรี พบว่าปัจจยัด้านเพศ อายุ ต าแหน่ง สถานที่ ท างาน สถานภาพต่างกนัไม่มอีิทธพิลต่อ
ความผูกพนัองค์การของพนักงานในเทศบาลเมอืงจงัหวดัชลบุร ีและปัจจยัด้านระดบัการศกึษา แผนก 
รายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนักงานในเทศบาลเมอืง จงัหวดัชลบุรี
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.05  

ชนัตพร  เหี้ยมหาญ (2562) ได้ศกึษาบรรยาการองค์การและคุณภาพชวีติในการท างานที่มี
อทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้งส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม พบว่า 
ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการและลูกจ้าง ส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม ในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

สุภาพร พึ่งกนั (2563) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพนัภายใน
องค์การ กรณีศกึษาองค์การสวนสตัว์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลมผีลต่อความผูกพนัภายในองคก์าร ดา้นความความเชื่อมัน่และ
การยอมรบัเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้วธิกีารเกบ็
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวดัความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในรูปแบบข้อมูล 
เชงิตวัเลข เพือ่ใหส้ามารถน าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะหเ์ชงิสถติติ่อไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
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1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  ได้แก่ บุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลางในเขต                

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ จ านวน 380 ราย  
1.2 กลุ่มตัวอย่างในกรณีทราบจ านวนประชากรที่มีจ านวนจ ากัดที่นับได้ ( Finite 

Population) โดยใชส้ตูรทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 ค านวณ
ได้เท่ากับ 196 ราย โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) คือ จดัแบ่ง
บุคลากรสงักัดกรมบัญชีกลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ตามต าแหน่งงาน และใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) จนไดค้รบตามจ านวนทีก่ าหนด 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม โดยมรีายละเอยีดแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี้  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขต

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาการท างาน  

ส่วนที่ 2 เป็นส่วนที่เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด
กรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีทิธพิลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตรวดั
ตามวธิขีองลเิคริท์ (Rensis Likert, 1932) มขีอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้  

ส่วนที่ 3 เป็นส่วนที่เกี่ยวกับระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสงักัดกรมบัญชีกลาง          
ในเขตภาคตะวันออกเฉี ยงเหนือ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  ด้ านความผูกพันเชิงอารมณ์                                        
ด้านความผูกพนัเชิงต้นทุน และด้านความผูกพนัเชิงคุณธรรม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตรวดัตามวธิขีองลเิคริท์ (Rensis Likert, 1932)  มขีอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้  

3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชว้จิยั 
3.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบความสอดคล้องแล้วน าผลการ

ตรวจสอบมาค านวณหาดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ (Item Objective Congruence 
Index : IOC) โดยการประเมนิจากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน ผลจากการพจิารณาค่า IOC ไดเ้ท่ากบั 0.959  

3.2 การหาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ (Tryout)  
กับกลุ่ มประชากรที่ มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ มตัวอย่ า งที่ท าการวิจัย  จ านวน  30  ราย                             
จากนัน้ น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ด้วยวธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) น ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ดว้ย Cronbach’s Alpha ไดค้่าเท่ากบั 0.944 

4. การวเิคราะหข์อ้มลูการศกึษาวจิยัในครัง้นี้มกีารวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู ดงันี้ 
4.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธบิายขอ้มูลที่ได้จาก

แบบสอบถามของส่วนที่ 1 เกี่ยวกับปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสงักัดกรมบัญชีกลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  
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4.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของส่วนที่ 2 
เกี่ยวกบัระดบัความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ และส่วนที่ 3 เกี่ยวกบัระดบัความคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
สงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

4.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามส่วนที่ 2 เกี่ยวกบัระดบัการความคดิเหน็ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสงักดั
กรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และส่วนที ่3 เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

4.4 วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนั            
ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลางในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามปัจจัย          
ส่วนบุคคล ใช้วิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าที (T-test) กรณีที่ตัวแปรอิสระมี 2 กลุ่ม และ           
ใชว้ธิกีารเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว One Way ANOVA โดยใช้ค่าเอฟ (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ย
ของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบความแตกต่างใช้การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวธิีการ 
(Scheffe’ test) ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

4.5 การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
ผลการวิจยั 
 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลางในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มจี านวน 155 คน คดิเป็นร้อยละ 79.10             
มอีายุ 41-50 ปี จ านวน 91 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.40 อยู่ในสถานภาพสมรส  จ านวน 98 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 50.00 มรีะดบัการศึกษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 130 คน คดิเป็นร้อยละ 66.30 อยู่ในต าแหน่ง
ขา้ราชการ จ านวน 162 คน คดิเป็นรอ้ยละ 82.70  และมรีะยะเวลาการในการท างาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 
115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.70 

2. ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง               
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด คอื ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (  = 4.76 , S.D. = 4.66)  รองลงมา คอื 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ (  = 4.66 , S.D. = 0.532) ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา (  = 4.44 , S.D. = 0.596)  

และดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (  = 4.42 , S.D. = 0.541) ตามล าดบั 
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3. ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่

สูงสุด คอื ด้านความผูกพนัเชงิคุณธรรม (  = 4.33 , S.D. = 0.523) รองลงมา คอื ดา้นความผูกพนัเชงิ

อารมณ์ (  = 4.27 , S.D. = 0.594) และดา้นความผกูพนัเชงิตน้ทุน (  = 4.20 , S.D. = 0.667) ตามล าดบั 
4. ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง 

ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า บุคลากรสงักัดกรมบัญชีกลาง               
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือม ีเพศ และระดบัการศึกษาต่างกัน จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล อายุ สถานภาพการสมรส  
ต าแหน่งงานและระยะเวลาท างาน ของบุคลากรสงักดักรมบญัชีกลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ            
ไม่พบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

5. ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดกรมบัญชีกลาง ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  พบว่า ตัวแปรต้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง อธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสังกัด
กรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดถู้กตอ้งรอ้ยละ 43.70 และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์
ของตวัแปรต้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแต่ละด้าน กบั ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า           
ตวัแปรตน้ จ านวน 1 ดา้น คอื ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่เท่ากับ .05  ส่วนตัวแปรต้น ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์                     
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญาไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 
อภิปรายผล 
 

สมมตฐิานที่ 1  บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือที่มปัีจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั จะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า บุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือที่
ม ีอายุ สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานไม่แตกต่างกัน อาจเป็นไปได้ว่าใน
หน่วยงานภาครฐัอย่างกรมบญัชกีลาง บุคลากรอาจมลีกัษณะพืน้ฐานใกลเ้คยีงกนั เนื่องจากงานทีท่ าเป็นการ
ท างานประจ าตามกฎหมายและระเบยีบ โดยมกีารก าหนดและแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามต าแหน่งหน้าที่
ชดัเจน และจากการทดสอบสมมตฐิานยงัพบอกีว่า เพศ และระดบัการศกึษาแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนัตพร  เหีย้มหาญ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง บรรยาการองค์การ
และคุณภาพชวีติในการท างานที่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์การของข้าราชการและลูกจ้างส านักงาน
ปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  พบว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ                           
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ปีราต ิพนัธ์จบสงิห์ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานในเทศบาลเมอืง 
จงัหวดัชลบุร ีพบว่าระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานในเทศบาล
เมอืง จงัหวดัชลบุรี แต่ไม่สอดคล้องกนัในเรื่องเพศแตกต่างกันไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของ
พนกังานในเทศบาลเมอืงจงัหวดัชลบุร ี

สมมตฐิานที ่2 ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสงักดั
กรมบญัชกีลาง ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสังกัด
กรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านการมอีิทธิพล
อย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุ้นทางปัญญาไม่สง่ผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลางในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และจากการศกึษาพบว่า การ
ค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสงักดักรมบญัชกีลาง ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีเ่ท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่าสถติทิีร่ะดบั .05  โดยด้าน
การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล  มคีะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.42 คดิเป็นร้อยละ 84.40 ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ สุภาพร พึง่กนั (2563) ไดศ้กึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีส่่งผลต่อความผูกพนัภายใน
องค์การ กรณีศกึษาองค์การสวนสตัว์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ พบว่า ปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลมผีลต่อความผูกพนัภายในองคก์าร ดา้นความความเชื่อมัน่และ
การยอมรบัเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร  

 
ข้อเสนอแนะ 
 

1. ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยั 
1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะด้าน            

การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ลกัษณะดงักล่าวสะทอ้นว่าผูน้ าไดร้บัการยอมรบัดา้นความน่าเชื่อถอืและ
จรยิธรรม หน่วยงานสามารถน าผลนี้ไปใช้ในการคงความเขม้แขง็ของบทบาทผู้น า เช่น การสื่อสารทศิ
ทางการท างานอย่างชดัเจนการรกัษามาตรฐานวชิาชีพ และการแสดงบทบาทผู้น าที่เป็นแบบอย่าง               
เพือ่เสรมิสรา้งความไวว้างใจของบุคลากรต่อองคก์ร 

1.2 ความผูกพนัเชงิคุณธรรมของบุคลากรมคี่าเฉลี่ยสูงสุด เมื่อเทยีบกบัมติอิื่นของความ
ผูกพนัต่อองค์กร ระดบัดงักล่าวบ่งชี้ว่าบุคลากรให้ความส าคญัต่อความโปร่งใสและความยุตธิรรมของ
ระบบงาน ข้อมูลนี้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนากระบวนงานที่สนับสนุนหลักธรรมาภิบาล เช่น                
การก าหนดเกณฑ์การประเมนิงานที่โปร่งใส หรอืการส่งเสรมิพฤตกิรรมที่ยดึความถูกต้อง เพื่อรกัษา
ระดบัความเชื่อมัน่ของบุคลากรในองคก์ร 
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1.3 ความผูกพนัเชงิต้นทุนอยู่ในระดบัต ่าที่สุดผลนี้สะท้อนว่าการอยู่ในองค์กรไม่ไดข้ึ้นกบั
ความเสีย่งในการยา้ยงาน หน่วยงานสามารถน าขอ้มลูนี้ไปพจิารณาพฒันาองคป์ระกอบทีช่่วยเสรมิความ
มัน่คงในการท างาน เช่น การสนับสนุนทกัษะที่จ าเป็นต่อหน้าที่ หรอืปรบัปรุงสวสัดิการบางประการ 
เพือ่ใหก้ารอยู่ในองคก์รมคีุณค่ามากยิง่ขึน้ 

1.4 บุคลากรต่างเพศมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ  
เพศชายมคีวามผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศหญงิในภาพรวม และในดา้นเชงิอารมณ์และเชงิคุณธรรม 
เพื่อลดช่องว่างและท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรมคีวามใกล้เคียงกัน หน่วยงานควรมุ่งเน้นการสร้าง
ความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งและความเขา้ใจในคุณค่าของงานในเพศหญงิ เช่น สร้างสมดุลระหว่างชีวติและ
การท างานส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการยกย่องชมเชยอย่างเป็นทางการ สร้างความมัน่ใจใน              
ความยุตธิรรมในการประเมนิผลและการพจิารณาความกา้วหน้าในสายงานทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม 

1.5 ระดบัการศกึษาต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิผลนี้สามารถน าไปใชป้ระกอบการพจิารณาวางมาตรการพฒันาบุคลากรตามพืน้ฐานทางการศกึษา 
เช่น เนื้อหาการอบรมที่เหมาะกบัประสบการณ์และระดบัความช านาญของแต่ละกลุ่ม เพื่อให้เกิดการ
สนบัสนุนทีต่รงกบัความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของบุคลากร 

1.6 ด้านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นเพยีงด้านเดยีวของภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิผูน้ าควรใชข้อ้มูลนี้เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร
ใหค้ าปรกึษาและสอนงานบุคลากรแต่ละคนตามความต้องการและศกัยภาพ ส่งเสรมิการสื่อสารสองทาง 
และมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถของบุคลากรแต่ละคน แสดงความเชื่อมัน่และใหอ้สิระใน
การตดัสนิใจ เพือ่เพิม่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากยิง่ขึน้  

2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
2.1 ควรมีเพิ่มขอบเขตในการศึกษาไปยงักรมบัญชีกลาง ในเขตอื่น ๆ เช่น ภาคเหนือ 

ภาคใต้ ส่วนกลาง เพิม่เตมิ เพื่อใหส้ามารถเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง และความผูกพนัต่อ
องคก์รมของบุคลากรมคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ 

2.2 จากการศกึษาครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของบุคลากร แนะน าให้การศึกษาครัง้ต่อไปด าเนินการเชิงคุณภาพ เช่น                         
การสงัเกตการณ์และการสัมภาษณ์ เพื่อค้นหาข้อมูลพฤติกรรมที่แท้จริงและข้อมูลเชิงลึกจากกลุ่ม
ประชากรเป้าหมายเชงิคุณภาพ เช่น การสงัเกต การสมัภาษณ์ เพื่อให้ทราบถงึขอ้มูลทางพฤตกิรรมที่
เป็นจรงิ และไดข้อ้มลูเชงิลกึจากประชากรทีต่อ้งการศกึษา  
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