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บทคัดย่อ   
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) ศึกษาระดับการคงอยู่ของบุคลากร (2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากร และ (3) เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสาน
วิธี ข้อมูลเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 212 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และค่าถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน ข้อมูลเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง ใช้การ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย  

ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับการคงอยู่ของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.26, S.D. = 
0.57)  (2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ พบว่า ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทน ด้านการสนับสนุนขององค์กร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านภาวะ
ผู้น า และด้านความรับผิดชอบในงาน มีอิทธิพลทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสมการ
พยากรณ์ของการคงอยู่ในงานของบุคลากร ได้ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 ŷ = -0.154 + 0.293 (X1) + 0.175 (X2) + 0.118 (X3) + 0.130 (X4) + 0.260 (X5) + 0.163 (X6) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 ẑ = 0.277 (Z1) + 0.233 (Z2) + 0.136 (Z3) + 0.165 (Z4) + 0.231 (Z5) + 0.146 (Z6) 
(3) แนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร มีดังนี้ (1) ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน (2)  ด้านการพัฒนาด้านผลตอบแทน (3) ด้านการพัฒนาด้านการสนับสนุนจากองค์กร (4) ด้านการพัฒนา
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (5) ด้านความรับผิดชอบในงาน และ (6) การพัฒนาภาวะผู้น า 
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Abstract  
 The purposes of this study were 1) to study the level of the personnel retention  
2) to study the factors affecting personnel retention and 3) to develop the strategies to 
enhance the personnel retention of military explosives factory Department of Military 
Explosives Factory of Defence Industry Department at Weapon Production Defence Industry 
and Energy Centre. This study applied mixed-methods approach. The quantitative data were 
collected from a sample of 212 personnel using stratified sampling. The tool used for data 
collection was a questionnaire with a reliability score of 0.97. The statistical analysis included frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and stepwise multiple regression. 
The qualitative data were collected from 15 key informants using purposive sampling and semi-
structured interviews by analytic induction.  

The results of the research revealed that (1) The level of the personnel retention in 
overall was at a moderate level. (X̅ = 3.26, S.D. = 0.57) 2) The factors influencing employee 
retention included career advancement, compensation, organizational support relationships with 
colleagues, leadership, and job responsibility. These factors were statistically significant at the 0.05 
level. The predictive equation for employee retention at the Military Explosive Factory in raw scores 
and standard scores were as follows:  
 The predictive equation for raw scores: 
 ŷ  = -0.154 + 0.293 (X1) + 0.175 (X2) + 0.118 (X3) + 0.130 (X4) + 0.260 (X5) + 0.163 (X6) 
 The predictive equation for standardized scores: 
 ẑ  = 0.277 (Z1) + 0.233 (Z2) + 0.136 (Z3) + 0.165 (Z4) + 0.231 (Z5) + 0.146 (Z6) 
 3) The guidelines for improving personnel retention were as follows: (1) career 
advancement development, (2) compensation development, (3) organizational support 
development, (4) development of relationships with colleagues, (5) job responsibility 
development, and (6) leadership development. 
 
Keyword: Job Retention, Personnel, Department of Military Industry 

Type of Article: Research Article  
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 องค์กรเป็นการรวมกลุ่มทางสังคมรูปแบบหนึ่ง ซึ่งมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันไป  
ในการบริหารองค์กรนั้นมีจุดมุ่งหมายที่จะบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล รวมทั้งต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอส าหรับองค์การของรัฐ ข้าราชการหรือบุคลากรถือเป็นปัจจัยที่
ส าคัญยิ่งในการบริหารงานในองค์กร จึงต้องมีการบริหารจัดการคนอย่างมีระเบียบแบบแผนทุกขั้นตอนโดยเริ่ม
ตั้งแต่การสรรหา การพัฒนา และรักษาไว้เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ความผูกพันองค์กรนั้นเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งในการช่วยให้องค์กร มีประสิทธิผลและ ท าให้บุคลากรมีแรงผลักดันในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้นลดการ
ปรับย้ายหรือลาออกจากองค์กร (เกษม แก้วสนั่น, และเพ็ญศรี ฉิรินัง, 2564: 90) 
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46 | วารสารนวัตศาสตร์สหวิทยาการ ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒ 

 โรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและ
พลังงานทหาร เป็นองค์กรที่อยู่ภายใต้สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีหน้าที่ด าเนินการผลิตวัตถุ
ระเบิด กระสุนปืน วิจัยและพัฒนา เพ่ือจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ที่ ได้ให้แก่ส่วนราชการกระทรวงกลาโหม  
ส่วนราชการอ่ืน และเอกชนทั้งภายในและภายนอกประเทศ ตามท่ีกระทรวงกลาโหมก าหนด ในปัจจุบันองค์กร
ประสบปัญหาบุคลากรในโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ มีแนวโน้มที่จะเกษียณอายุราชการและการปรับย้ายออก
ภายนอกหน่วยงานเป็นจ านวนที่มากขึ้นอย่างต่อเน่ืองในห้วงปี พ.ศ. 2562 เป็นต้นไป ปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรยังเป็นปัญหาที่ส าคัญ ซึ่งหากไม่มีการทดแทน และถ่ายทอดองค์ความรู้จะส่งผลกระทบต่อภารกิจของ
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ เป็นอย่างมาก (ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร, 2566: 16) 
 จากความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้มีความสนใจที่ จะท าการศึกษาเรื่องแนวทาง 
การพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศและพลังงานทหาร ซ่ึงจะเป็นข้อเสนอแนะในการบริหารและการปฏิบัติงาน เพ่ือลดหรือแก้ไข
ปัญหาการลาออกหรือการปรับย้าย เป็นแนวทางให้ผู้บังคับบัญชาในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในหน่วยงานมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรใน
ด้านต่าง ๆ ต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 1. การคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อยู่ในระดับใด 
 2. ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 3. แนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ เป็นอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาระดับการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 3. เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  
 1. ท าให้ทราบถึงระดับการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 2. ท าให้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
 3. ได้ข้อมูลส าคัญเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และการรักษาบุคลากร
ให้คงอยู่ในหน่วยงานมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรในด้านต่าง ๆ ต่อไป 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

การคงอยู่ในงาน หมายถึง การพยายามการรักษาบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานตั้งแต่การเข้ามาเป็นสมาชิก
เพ่ือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนานโดยมีจุดเป้าหมายเพ่ือรักษาบุคลากรที่ดีมีทักษะความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลปฏิบัติงานเต็มความสามารถที่มีอยู่มี
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สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีแข็งแรงสมบูรณ์ ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงาน ช่วยลดการลาออกและ
เพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน 2) ความมั่นใจในการบริหารจัดการ ช่วยเพ่ิมความรู้สึกมั่นคงให้กับบุคลากร สร้าง
ความเชื่อมั่นในการท างานและอยู่กับองค์กรในระยะยาว และ 3) ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ช่วยให้บุคลากร
มีความกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตัวเองได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลดีต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรในองค์กร ทั้งนี้ จากการสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร จากการศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี  และผลงานวิจัยของ ลลิตา  จันทร์งาม (2559) , รัตน์สินี  รื่นนุสาน (2560), ปาริชาติ  วิเศษรัตน์ 
(2560), จุไรวรรณ  บินดุเหล็ม (2562), อินทร  ปันทา และคณะ (2562), ชัชชม  ทัพชุมพล (2562), บุรพัชร์  
ด่านวิไล (2563), ณัฐณิชา  ขยายแย้ม (2563), พิชญา แสงแก้ว (2563), ทิพย์ชนก  เสนผดุง (2563), นันท์นลิน  
เทพคง (2563), ศิริศักดิ์  จังคศิริ และกฤษดา  เชียรวัฒนสุข (2564) และอนันตชัย  ศิริสูงเนิน (2565) พบว่ามี  
จ านวน 6 ปัจจัย ซึ่งจะใช้ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 6 ด้าน ดังนี้  

ด้านที่ 1 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การเลื่อนฐานะทางต าแหน่งให้สูงขึ้นโดยพิจารณา
จาก โอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การได้พัฒนาความรู้และความม่ันใจในอนาคต 

ด้านที่ 2 ด้านผลตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายและสวัสดิการต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
และจูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านที่ 3 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกในจิตใต้ส านึกของบุคลากรที่มีต่อการท างานปฏิบัติ
ตามหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบของตนเอง อาจเริ่มตั้งแต่ การวางแผน ด าเนินงาน ปรับปรุงแก้ไข ด้วยตนเอง 
โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ด้านที่ 4 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานเป็น
สัมพันธภาพที่ดี ในลักษณะของการให้ความช่วยเหลือ การให้ค าแนะน าที่ดี การเป็นที่ปรึกษาและการสนับสนุน 
แบ่งเบาหน้าที่ในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ด้วยความเต็มใจรวมถึงการให้ความเคารพซึ่งกันและกันมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ท างานร่วมกัน 

ด้านที่ 5 ด้านการสนับสนุนขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
กับสิ่งที่องค์กรได้ให้การสนับสนุนช่วยเหลือดูแล ในด้านการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร เพ่ือให้เกิดการรับรู้ และปฏิบัติได้ทั่วทั้งองค์กร ทั้งยังยกระดับคุณภาพการพัฒนาบุคลากร 
ให้เป็นไปตามมาตรฐานของสายงาน 

ด้านที่ 6 ด้านภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา 
ในโรงงานวัตถุระเบิดทหาร รวมถึงรูปแบบ กระบวนการ ในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลในการ
ท าให้บุคลากรในโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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ด้านที่ 2 ด้านผลตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายและสวัสดิการต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
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ในโรงงานวัตถุระเบิดทหาร รวมถึงรูปแบบ กระบวนการ ในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลในการ
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48 | วารสารนวัตศาสตร์สหวิทยาการ ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒ 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านผลตอบแทนส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบในงานส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 

 สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 

 สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน  

 สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีวิธีการศึกษาดังนี้ 
ประชากร 

 1. ข้อมูลเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
ได้แก่ ข้าราชการทหารชั้นประทวน ข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ลูกจ้าง และพนักงานราชการ จ านวน 451 คน 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการของโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ จ านวน 212 
คน ได้มาจากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ของ Taro Yamane (ศูนย์
การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร. 2566: 16) 
 2. ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จากบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ประกอบด้วย ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของ

การคงอยู่ของบุคลากร 
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 

- ความพึงพอใจในงาน 
- ความมั่นใจในการบริหารจัดการ 
- ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

 

 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงาน
วัตถุระเบิดทหารฯ  
1.  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2.  ผลตอบแทน 
3.  ความรับผิดชอบในงาน 
4.  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
5.  การสนับสนุนขององค์กร 
6.  ภาวะผู้น า 
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บุคลากร เป็นข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร (พ.ต.-พ.อ.) จ านวน 5 คน บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงงานวัตถุ
ระเบิดทหารฯ เป็นข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร (ร.ต. -ร.อ.) จ านวน 5 คน และ บุคลากรที่ปรับย้ายออก
ภายนอกหน่วยงาน เป็นข้าราชการทหารชั้นประทวน (ส.ต.-ส.อ.) จ านวน 5 คน รวมทั้งสิ้น 15 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ผู้วิจัยก าหนด
เครื่องมือตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. แบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะสายงาน และรายได้ต่อ
เดือน มีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากรเป็นค าถามที่มีความหมายเชิงบวก
จ านวน 5 ข้อ ตั้งแต่ข้อที่ 1-5 ซึ่งใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทสเกลอัตราภาคแบบมาตรประเมินค่า 
ตามมาตราวัดของลิเคอร์ท  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร รวม 6 ด้าน ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลตอบแทน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานการ
สนับสนุนขององค์กร และภาวะผู้น า เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ   
 2. แบบสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่  1 ประเด็นเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ชั้นยศ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาใน  
การปฏิบัติงาน และลักษณะสายงาน 
 ส่วนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุ
ร ะ เบิ ดทหารฯ  และความคิ ด เ ห็ น เ พ่ิ ม เ ติ มที่ ผู้ ใ ห้ สั มภ าษ ณ์คิ ด ว่ า โ ร ง ง านวั ต ถุ ร ะ เบิ ดทห า รฯ  
ควรปรับปรุงแก้ไข 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 212 คน และเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ ข้อมูลในส่วนนี้ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน 
Google form โ ดยมี ช่ ว ย ระยะ เ วล า ในกา ร เ ก็ บ ข้ อมู ล ตั้ ง แ ต่ วั นที่  1  มกร าคม  2567  ถึ ง วั นที่  
25 มกราคม 2567 รวมระยะเวลา 25 วัน  
 1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการหาข้อมูลด้วยการค้นคว้างานวิจัยที่มีผู้ด าเนินการไว้แล้ว ต าราวิชาการ
และบทความที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลพ้ืนฐานที่ใช้เป็นแนวทาง ในการศึกษาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูล
และสรุปผล หลังจากนั้นจะน าแบบสอบถามมาตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 
interviews) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้บริหาร 
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บุคลากร เป็นข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร (พ.ต.-พ.อ.) จ านวน 5 คน บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงงานวัตถุ
ระเบิดทหารฯ เป็นข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร (ร.ต. -ร.อ.) จ านวน 5 คน และ บุคลากรที่ปรับย้ายออก
ภายนอกหน่วยงาน เป็นข้าราชการทหารชั้นประทวน (ส.ต.-ส.อ.) จ านวน 5 คน รวมทั้งสิ้น 15 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ผู้วิจัยก าหนด
เครื่องมือตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. แบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะสายงาน และรายได้ต่อ
เดือน มีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากรเป็นค าถามที่มีความหมายเชิงบวก
จ านวน 5 ข้อ ตั้งแต่ข้อที่ 1-5 ซึ่งใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทสเกลอัตราภาคแบบมาตรประเมินค่า 
ตามมาตราวัดของลิเคอร์ท  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร รวม 6 ด้าน ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลตอบแทน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานการ
สนับสนุนขององค์กร และภาวะผู้น า เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ   
 2. แบบสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่  1 ประเด็นเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ชั้นยศ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาใน  
การปฏิบัติงาน และลักษณะสายงาน 
 ส่วนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุ
ร ะ เบิ ดทหารฯ  และความคิ ด เห็ น เ พ่ิ ม เ ติ มที่ ผู้ ใ ห้ สั มภ าษณ์ คิ ด ว่ า โ ร ง ง านวั ต ถุ ร ะ เบิ ดทห า รฯ  
ควรปรับปรุงแก้ไข 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 212 คน และเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ ข้อมูลในส่วนนี้ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน 
Google form โ ดยมี ช่ ว ย ระยะ เ วล า ในกา ร เ ก็ บ ข้ อมู ล ตั้ ง แ ต่ วั นที่  1  มกร าคม  2567  ถึ ง วั นที่  
25 มกราคม 2567 รวมระยะเวลา 25 วัน  
 1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการหาข้อมูลด้วยการค้นคว้างานวิจัยที่มีผู้ด าเนินการไว้แล้ว ต าราวิชาการ
และบทความที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลพ้ืนฐานที่ใช้เป็นแนวทาง ในการศึกษาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูล
และสรุปผล หลังจากนั้นจะน าแบบสอบถามมาตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 
interviews) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้บริหาร 
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ผู้ปฏิบัติงาน และบุคลากรที่ปรับย้ายออกภายนอกหน่วยงาน เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของ
บุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ โดยมีการด าเนินการดังนี้ 
  2.1 ผู้วิจัยขอหนังสือลงพ้ืนที่เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ หลังจากนั้นประสานขอความร่วมมือจากผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  2.2 นัดวันในการสัมภาษณ์กับผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และผู้ที่ปรับย้าย
ออกภายนอกหน่วยงาน 
  2.3 เตรียมการสัมภาษณ์ได้แก่ ประเด็นค าถามหลักในการสัมภาษณ์ เครื่องบันทึกเสียงแบบดิจิตอล 
1 เครื่อง กล้องถ่ายรูป สมุดจดบันทึก นัดหมายผู้ช่วยจดประเด็นการสัมภาษณ์  
  2.4 ลงพื้นที่เก็บข้อมูลด้วยตนเอง ตามวัน เวลา ได้นัดหมายกับผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยผู้วิจัยได้ชี้แจง
วัตถุประสงค์ของการท าวิจัย จากนั้นเริ่มการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยขออนุญาต บันทึกเสียงขณะสัมภาษณ์  
พร้อมบันทึกประเด็นส าคัญลงสมุดจดบันทึก โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลในแต่ละรายใช้ เวลาประมาน 
30 นาทีต่อครั้ง 
  2.5 น าข้อมูลที่ได้มารวบรวมโดยค านึงถึงความครอบคลุมของประเด็นค าถามตาม วัตถุประสงค์ 
และน าไปสู่การวิเคราะห์ในล าดับต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ ซึ่งจะใช้สถิติ ดังต่อไปนี้ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ สถิติที่ใช้ ได้แก่ 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ค่าเฉลี่ย (Mean: X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) โดยมีเกณฑ์การประเมินผลระดับการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับน้อยที่สุด 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
สถิติที่ใช้ได้แก่  

1. ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยมีเกณฑ์การประเมินผลระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยของแต่ละตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง การคงอยู่ของบุคลากรอยู่ระดับน้อยที่สุด 

2. ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ก าหนดไว้ ดังนี้ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) แปลผล 
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0.91 - 1.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
0.71 - 0.90 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
0.31 - 0.70 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
0.01 - 0.30 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

3. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interviews) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบบ (Content 
analysis) ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

   3.1 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
   3.2  จัดระบบข้อมูล และใช้การจ าแนก เป็นการน าข้อมูลที่ได้น ามาจ าแนกและจัดหมวดหมู่

ออกให้เป็นระบบ 
   3.3  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic Induction) เป็นการ

น าข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนมาวิเคราะห์เพ่ือหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น 
   3.4  น าเสนอข้อมูลเป็นข้อความแบบบรรยาย 

 
ผลการวิจัย  

1. ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ แสดงดังตาราง 1  
 

ตาราง 1  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ของบุคลากร 

การคงอยู่ของบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการคงอยู่ ล าดับที ่
1. มองเห็นถึงความก้าวหน้าจากการปฏิบัติงานในโรงงานวัตถุ

ระเบดิทหารฯ 
3.37 1.46 ปานกลาง 3 

2. รู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติในโรงงาน
วัตถุระเบดิทหารฯ 

2.63 1.31 ปานกลาง 4 

3. มีความมั่นใจว่าโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ มีการบริหารจัดการใน
แต่ละด้านอย่างเหมาะสมยุติธรรม 

1.82 0.38 น้อย 5 

4. ตั้งใจจะปฏิบัติงานท่ีโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ จนถึง
เกษียณอายรุาชการ 

4.19 0.88 มาก 2 

5. ยืนยันว่าจะปฏิบตัิงานท่ีโรงงานวัตถุระเบดิทหารฯ 4.32 0.88 มากที่สุด 1 
รวม 3.26 0.57 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 1  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ของบุคลากร โดยภาพรวมจัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง (x ̅= 3.26, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ยืนยันว่าจะปฏิบัติงานที่โรงงาน
วัตถุระเบิดทหารฯ (x ̅= 4.32, S.D. = 0.88) ความส าคัญจัดอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ตั้งใจจะปฏิบัติงานที่
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ จนถึงเกษียณอายุราชการ (x ̅= 4.19, S.D. = 0.88) อยู่ในระดับมาก และมีความมั่นใจว่า
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0.91 - 1.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
0.71 - 0.90 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
0.31 - 0.70 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
0.01 - 0.30 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

3. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interviews) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบบ (Content 
analysis) ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

   3.1 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
   3.2  จัดระบบข้อมูล และใช้การจ าแนก เป็นการน าข้อมูลที่ได้น ามาจ าแนกและจัดหมวดหมู่

ออกให้เป็นระบบ 
   3.3  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic Induction) เป็นการ

น าข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนมาวิเคราะห์เพ่ือหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น 
   3.4  น าเสนอข้อมูลเป็นข้อความแบบบรรยาย 

 
ผลการวิจัย  

1. ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ แสดงดังตาราง 1  
 

ตาราง 1  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ของบุคลากร 

การคงอยู่ของบุคลากร x ̅ S.D. ระดับการคงอยู่ ล าดับที ่
1. มองเห็นถึงความก้าวหน้าจากการปฏิบัติงานในโรงงานวัตถุ

ระเบดิทหารฯ 
3.37 1.46 ปานกลาง 3 

2. รู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติในโรงงาน
วัตถุระเบดิทหารฯ 

2.63 1.31 ปานกลาง 4 

3. มคีวามมั่นใจว่าโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ มีการบริหารจัดการใน
แต่ละด้านอย่างเหมาะสมยุติธรรม 

1.82 0.38 น้อย 5 

4. ตั้งใจจะปฏิบัติงานท่ีโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ จนถึง
เกษียณอายรุาชการ 

4.19 0.88 มาก 2 

5. ยืนยันว่าจะปฏิบตัิงานท่ีโรงงานวัตถุระเบดิทหารฯ 4.32 0.88 มากที่สุด 1 
รวม 3.26 0.57 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 1  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ของบุคลากร โดยภาพรวมจัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง (x ̅= 3.26, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ยืนยันว่าจะปฏิบัติงานที่โรงงาน
วัตถุระเบิดทหารฯ (x ̅= 4.32, S.D. = 0.88) ความส าคัญจัดอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ตั้งใจจะปฏิบัติงานที่
โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ จนถึงเกษียณอายุราชการ (x ̅= 4.19, S.D. = 0.88) อยู่ในระดับมาก และมีความมั่นใจว่า

52 | วารสารนวัตศาสตร์สหวิทยาการ ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒ 

โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ มีการบริหารจัดการในแต่ละด้านอย่างเหมาะสมยุติธรรม (x ̅= 3.37,S.D. = 1.46) อยู่ใน
ระดับน้อย ตามล าดับ 
 
2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ แสดงดังตาราง 2  
 
ตาราง 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรแต่ละด้านในภาพรวม 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร x ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับที ่
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 4.24 0.66 มากที่สุด 5 
ด้านผลตอบแทน 4.30 0.58 มากที่สุด 3 
ด้านความรบัผิดชอบในงาน 4.50 0.47 มากที่สุด 1 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.33 0.54 มากที่สุด 2 
ด้านการสนับสนุนขององค์กร 4.21 0.58 มากที่สุด 6 
ด้านภาวะผู้น า 4.27 0.55 มากที่สุด 4 

รวม 4.31 0.48 มากที่สุด  
 
 จากตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.31, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 
พบว่าล าดับแรก คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน (x ̅= 4.50, S.D. = 0.47) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  ( x ̅ =  4.33, S.D. = 0.54) อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด  
ด้านผลตอบแทน (x ̅= 4.30, S.D. = 0.58) อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านภาวะผู้น า (x ̅= 4.27, S.D. = 0.55) อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x ̅= 4.24, S.D. = 0.66) อยู่ในระดับมากที่สุด และด้าน
การสนับสนุนขององค์กร (x ̅= 4.21, S.D. = 0.58) ความส าคัญจัดอยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
 
 3. ผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามของปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ   แสดงดังตาราง 3  
 

ตาราง 3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 ภาพรวม 
X1 Pearson Correlation 1       

Sig. (2-tailed)        
X2 Pearson Correlation .458** 1      

Sig. (2-tailed) .000       
X3 Pearson Correlation .404** .720** 1     

Sig. (2-tailed) .000 .000      
X4 Pearson Correlation .378** .500** .504** 1    

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000     
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ตาราง 3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (ต่อ) 
Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 ภาพรวม 
X5 Pearson Correlation .482** .365** .323** .396** 1   

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000    
X 6 Pearson Correlation .456** .460** .453** .600** .424** 1  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000   
ภาพรวม Pearson Correlation .679** .692** .640** .634** .621** .639** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
หมายเหตุ:  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง  3  ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กัน คือ ด้านผลตอบแทน ( X2) 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.692 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.679 ด้านความรับผิดชอบในงาน (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.640 
ด้านภาวะผู้น า (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.639 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X4) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.634 ด้านการสนับสนุนขององค์กร (X5) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.621 อย่างมีนัยส าคัญที่  0.01 น าไปใช้ต่อในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) เป็นล าดับถัดไป 
 
 4. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
แสดงดังตาราง 4 
  
ตาราง 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients Beta t Sig. 
B Std. Error 

(Constant) -0.154 0.184  -0.836 0.404 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน X1 0.293 0.043 0.277 6.743 0.000* 
ผลตอบแทน X2 0.175 0.038 0.233 4.656 0.000* 
ความรับผิดชอบในงาน X3 0.118 0.042 0.136 2.779 0.006* 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน X4 0.130 0.035 0.165 3.717 0.000* 
การสนับสนุนขององค์กร X5 0.260 0.044 0.231 5.848 0.000* 
ภาวะผู้น า X6 0.163 0.049 0.146 3.302 0.001* 

R = 0.882, R2 = 0.778, R2
adj = 0.772, F = 119.948 

SEest = 0.294, Durbin-Watson = 2.414, Sig. = 0.000 a = -0.154 
หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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ตาราง 3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (ต่อ) 
Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 ภาพรวม 
X5 Pearson Correlation .482** .365** .323** .396** 1   

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000    
X 6 Pearson Correlation .456** .460** .453** .600** .424** 1  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000   
ภาพรวม Pearson Correlation .679** .692** .640** .634** .621** .639** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
หมายเหตุ:  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง  3  ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กัน คือ ด้านผลตอบแทน ( X2) 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.692 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.679 ด้านความรับผิดชอบในงาน (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.640 
ด้านภาวะผู้น า (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.639 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X4) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.634 ด้านการสนับสนุนขององค์กร (X5) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.621 อย่างมีนัยส าคัญที่  0.01 น าไปใช้ต่อในการวิเคราะ ห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) เป็นล าดับถัดไป 
 
 4. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
แสดงดังตาราง 4 
  
ตาราง 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients Beta t Sig. 
B Std. Error 

(Constant) -0.154 0.184  -0.836 0.404 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน X1 0.293 0.043 0.277 6.743 0.000* 
ผลตอบแทน X2 0.175 0.038 0.233 4.656 0.000* 
ความรับผิดชอบในงาน X3 0.118 0.042 0.136 2.779 0.006* 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน X4 0.130 0.035 0.165 3.717 0.000* 
การสนับสนุนขององค์กร X5 0.260 0.044 0.231 5.848 0.000* 
ภาวะผู้น า X6 0.163 0.049 0.146 3.302 0.001* 

R = 0.882, R2 = 0.778, R2
adj = 0.772, F = 119.948 

SEest = 0.294, Durbin-Watson = 2.414, Sig. = 0.000 a = -0.154 
หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

54 | วารสารนวัตศาสตร์สหวิทยาการ ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๒ 

 จากตาราง 4  จากการศึกษาปัจจัยที่มีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ด้วย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) โดยมีตัวแปรอิสระที่
น าเข้าสู่สมการเพ่ือหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ ทั้งหมด 6 ตัว คือ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (X1), ผลตอบแทน (X2), ความรับผิดชอบในงาน (X3), ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (X4), การสนับสนุนขององค์กร (X5) และภาวะผู้น า (X6) มีอิทธิพลทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พบว่า เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และตัวแปรตาม คือ การคงอยู่ของบุคลากรโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
พบว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (R = 0.882) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.788 และค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2

adj) เท่ากับ 0.772 ค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.414  
 
 5. ผลการหาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 

5.1  แนวทางการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
   ควรมีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยการก าหนดเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว  

โดยการสร้างแผนการด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายการพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง โดยการพัฒนา
ด้ า น ก า ร ฝึ ก แ ล ะ ศึ ก ษ า อ บ ร ม ใ ห้ ก าลั งพล ได้ มี โ อกาสศึ กษาดู ง านที่ เ กี่ ย วข้ อ งกั บการท า ง าน 
และยังสามารถให้ก าลังพลน ามาปรับใช้สนับสนุนในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น  

5.2  แนวทางการพัฒนาด้านผลตอบแทน 
   ควรให้สวัสดิการต่าง ๆ เพ่ิมเติม จากที่รัฐบาลให้ เช่น มีการมอบเงินสวัสดิการพิเศษเพ่ิม ส าหรับผู้

ที่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างถ่ินกับโรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ มีการพิจารณาบ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ รวมถึง
สวัสดิการต่าง ๆ ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานห่างไกลจากภูมิล าเนา โดยจะได้รับบ าเหน็จเพ่ิมขึ้นเป็นกรณีพิเศษ 
เช่น การเพ่ิมเงินบ านาญ เพ่ือลดการลาออกหรือปรับย้ายของก าลังพลท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ สร้าง
ผลงานที่ดีและเป็นที่ยอมรับในองค์กร 

5.3  แนวทางการพัฒนาด้านการสนับสนุนจากองค์กร 
  ควรมีการสื่อสารที่ชัด เกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

เช่น การขออุปกรณ์เครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการท างาน หรือการขอสวัสดิการต่าง ๆ ควรสร้างความน่าเชื่อถือในการ
ปฏิบัติ งาน โดยการท างานอย่างมืออาชีพ เพ่ือการท างานมีคุณภาพสูงสุดและตรงตามก าหนดเวลา  
อีกทั้งเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานที่ท า 

5.4  แนวทางการพัฒนาด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  ควรมีการสื่อสารที่ดี โดยการสื่อสารอย่างชัดเจนและสุภาพ รับฟัง และเข้าใจสิ่งที่เพ่ือนร่วมงาน

สื่อสาร หรือแสดงออก ควรสร้างความไว้วางใจ โดยการรักษาค าพูด และการปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
ควรสร้างการยอมรับและเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล ควรท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการ
จัดการความขัดแย้งอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์โดยการฟังความคิดเห็นของทุกฝ่ายและหาทางแก้ไขร่วมกัน ช่วย
ให้ทีมสามารถข้ามผ่านปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.5  แนวการพัฒนาความรับผิดชอบในงาน 
  ควรก าหนดบทบาทและหน้าที่ของก าลังพลแต่ละนายอย่างชัดเจน รวมถึงการก าหนดเป้าหมายที่

เป็ นรู ปธรรมและวั ดผล ได้  การมี บทบาทหน้ าที่ ที่ ชั ด เจนจะช่ วย ให้ ก าลั งพลรู้ ว่ าต้ อ งท า อะ ไร  
และควรท าอย่างไร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีระบบการประเมินผลงานที่ชัดเจนและเป็นธรรม  
เช่น การประเมินผลงานประจ าปี การให้ฟีดแบ็คที่สร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ การตั้งเป้าหมายในการพัฒนา
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ตนเอง การประเมินที่ เป็นธรรมจะช่วยให้ก าลั งพลรู้ สึ กว่ าความพยายามและความรับผิดชอบของ 
พวกเขาได้รับการยอมรับและให้ความส าคัญ 

5.6  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ควรมีทัศนคติที่ดีและการคิดบวก ต้องมีทัศนคติที่ดีและมองโลกในแง่บวก การคิดบวกช่วยให้

สามารถปรับตัวกับสถานการณ์ที่ยากล าบากและมองปัญหาเป็นโอกาสในการเติบโต  มีระเบียบวินัย 
และการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ควรเป็นแบบอย่างในการมีระเบียบวินัย และมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1.  ระดับการคงอยู่ ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร  
ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะในสภาพปัจจุบันบุคลากรมีความมุ่งมั่น และตั้งใจในการปฏิบัติงานที่โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และ
ตั้ ง เป้าหมายที่จะท างานที่นี่ จนถึ ง เกษียณอายุราชการ ซึ่ งแสดงให้ เห็นถึงความผูกพันและความ  
พึงพอใจในการท างานที่มีอยู่ในระดับที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิศาชล  ภูมิพ้ืนผล (2559) พบว่า 
ระดับการคงอยู่ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ บุรพัชร์  ด่านวิไล (2563) ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานกลาง ผล
การศึกษาพบว่า ระดับการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ แนวคิดทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี ( Existence-
Relatedness-Growth theory : ERG) ของ Alderfer (1972) โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ทั่ ว ๆ  
ไปว่ามีความต้องการอยู่  3 ประการดังต่อไปนี้  ( Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2005: 143)  
1. ความต้องการด ารงอยู่ได้ เป็นความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐานที่จะต้องท าให้มีชีวิตอยู่รอดได้โดยเป็นการ
ตอบสนองทางด้านสรีระร่างกาย 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 3. ความต้องการเจริญก้าวหน้าเป็น
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ม นุ ษ ย์ อั น เ ป็ น เ ป้ า ห ม า ย สู ง สุ ด ที่ ทุ ก ค น ที ค ว า ม ค า ด ห วั ง ไ ว้   
เพ่ือต้องการความส าเร็จในชีวิตในหาทางหน้าที่การงานของตน  
 3. ด้านผลตอบแทน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิทธิศักดิ์  ฉันทวโร (2561) พบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ใน
งานอยู่ในระดับมาก 2) ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การอบรมและพัฒนา ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงานและการเดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 4. ด้านความรับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุไรวรรณ  บินดุเหล็ม (2562)  
พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา มีความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมาก และ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
ความต่อเนื่องในงานและความมั่นคง สวัสดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
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ตนเอง การประเมินที่ เป็นธรรมจะช่วยให้ก าลั งพลรู้ สึ กว่ าความพยายามและความรับผิดชอบของ 
พวกเขาได้รับการยอมรับและให้ความส าคัญ 

5.6  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ควรมีทัศนคติที่ดีและการคิดบวก ต้องมีทัศนคติที่ดีและมองโลกในแง่บวก การคิดบวกช่วยให้

สามารถปรับตัวกับสถานการณ์ที่ยากล าบากและมองปัญหาเป็นโอกาสในการเติบโต  มีระเบียบวินัย 
และการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ควรเป็นแบบอย่างในการมีระเบียบวินัย และมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหาร กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1.  ระดับการคงอยู่ ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเ บิดทหาร กรมการอุตสาหกรรมทหาร  
ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะในสภาพปัจจุบันบุคลากรมีความมุ่งมั่น และตั้งใจในการปฏิบัติงานที่โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ และ
ตั้ ง เป้าหมายที่จะท างานที่นี่ จนถึ ง เกษียณอายุราชการ ซึ่ งแสดงให้ เห็นถึงความผูกพันและความ  
พึงพอใจในการท างานที่มีอยู่ในระดับที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิศาชล  ภูมิพ้ืนผล (2559) พบว่า 
ระดับการคงอยู่ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ บุรพัชร์  ด่านวิไล (2563) ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานกลาง ผล
การศึกษาพบว่า ระดับการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ แนวคิดทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี ( Existence-
Relatedness-Growth theory : ERG) ของ Alderfer (1972) โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ทั่ ว ๆ  
ไปว่ามีความต้องการอยู่  3 ประการดังต่อไปนี้  ( Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2005: 143)  
1. ความต้องการด ารงอยู่ได้ เป็นความต้องการของมนุษย์ขั้นพ้ืนฐานที่จะต้องท าให้มีชีวิตอยู่รอดได้โดยเป็นการ
ตอบสนองทางด้านสรีระร่างกาย 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 3. ความต้องการเจริญก้าวหน้าเป็น
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง ม นุ ษ ย์ อั น เ ป็ น เ ป้ า ห ม า ย สู ง สุ ด ที่ ทุ ก ค น ที ค ว า ม ค า ด ห วั ง ไ ว้   
เพ่ือต้องการความส าเร็จในชีวิตในหาทางหน้าที่การงานของตน  
 3. ด้านผลตอบแทน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิทธิศักดิ์  ฉันทวโร (2561) พบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ใน
งานอยู่ในระดับมาก 2) ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทน การสนับสนุนของหัวหน้า การอบรมและพัฒนา ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความก้าวหน้าในงานและการเดินทางท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 4. ด้านความรับผิดชอบในงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุไรวรรณ  บินดุเหล็ม (2562)  
พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา มีความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมาก และ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
ความต่อเนื่องในงานและความมั่นคง สวัสดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
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ผู้ร่วมงานและการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลางกับความ
ตั้งใจคงอยู่  
 5. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ ชัชชม  ทัพชุมพล (2562) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนการท างาน 
ได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายและการบริหาร
ขององค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดับ  
 6. ด้านการสนับสนุนขององค์กร ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ ศิริศักดิ์  จังคศิริ , และกฤษดา  เชียรวัฒนสุข (2564) 
พบว่า ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ให้เหตุผลที่คงอยู่ เนื่องจากองค์กรให้ความมั่นคงในการ
ท างานและสิทธิประโยชน์ที่ดี รวมถึงสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
 7. ด้านภาวะผู้น า ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร โรงงานวัตถุระเบิดทหารฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ นิศาชล  ภูมิพ้ืนผล (2559) พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้าน
ความมั่นคงของบริษัท ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านควบคุมบังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน  
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะท่ัวไป  
1. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน องค์กรควรสร้างโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งงานและ

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานให้กับบุคลากร โดยการก าหนดเงื่อนไขที่รูปธรรม เพ่ือให้บุคลากรมองเห็น
อนาคตในอาชีพของตนอย่างชัดเจน และมีความหวังในการเติบโตในสายงานของตน 

2. ด้านผลตอบแทน องค์กรควรตรวจสอบและปรับปรุงระบบค่าตอบแทนอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
เป็นไปตามความสามารถและผลงานของบุคลากร นอกจากนี้ยังควรมีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลที่ชัดเจน
และยุติธรรม เพื่อสร้างความไว้วางใจในระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบุคลากร 

3. ด้านความรับผิดชอบในงาน องค์กรควรให้ความอิสระในการท างานแก่บุคลากร บุคลากรที่ได้รับ
อิสระในการท างาน มักจะมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง องค์กรควรมอบหมายงานที่ท้าทาย
ที่ส่งเสริมความรับผิดชอบในงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มากขึ้น 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน องค์กรควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เพ่ือสร้าง
บรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรและมีความร่วมมือกันอย่างดี 

5. ด้านการสนับสนุนขององค์กร องค์กรควรมีระบบสนับสนุนที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  
เช่น การให้โอกาสในการก้าวหน้าในงาน การจัดอบรมและพัฒนาทักษะให้กับบุคลากร และการสร้างความ
มั่ นคง ในงาน  การสนับสนุนอย่ า งต่ อ เนื่ อ งจะช่ วย ให้ บุ คลากรมี ความมั่ น ใจ ในอนาคตของตน  
ในองค์กร 

6. ด้านภาวะผู้น า องค์กรควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร ซึ่งผู้น าที่ดี 
ควรสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร และมีความสามารถในการจัดการปัญหาภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. องค์กรควรมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเพ่ิมโอกาสในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในงานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจและความมุ่งมั่นของบุคลากร 
2. องค์กรควรปรับปรุงระบบผลตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมและเป็นธรรม เพ่ือเพ่ิมความ

พึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับองค์กรอ่ืน ๆ เพ่ือให้ได้
แผนพัฒนาของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. ควรน าปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ที่อยู่ในระดับมากสุดของการวิจัยครั้งนี้มาศึกษาวิจัย
ต่ อ ยอด เ พ่ื อน า ไ ป เป็ น  แนวทา ง ใ น กา รบริ ห า ร ง านบุ ค ค ล ข อ ง โ ร ง ง า น วั ต ถุ ร ะ เ บิ ด ท ห า ร ฯ  
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นต่อไป 
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 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. องค์กรควรมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเพ่ิมโอกาสในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในงานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจและความมุ่งมั่นของบุคลากร 
2. องค์กรควรปรับปรุงระบบผลตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมและเป็นธรรม เพ่ือเพ่ิมความ

พึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับองค์กรอ่ืน ๆ เพ่ือให้ได้
แผนพัฒนาของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. ควรน าปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ที่อยู่ในระดับมากสุดของการวิจัยครั้งนี้มาศึกษาวิจัย
ต่ อ ยอด เ พ่ื อน า ไ ป เป็ น  แนวทา ง ใ น กา รบริ ห า ร ง านบุ ค ค ล ข อ ง โ ร ง ง า น วั ต ถุ ร ะ เ บิ ด ท ห า ร ฯ  
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นต่อไป 
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