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บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มี
วัตถุประสงค 5 ประการ ประกอบดวย ประการที่หนึ่ง เพื่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ประการที่สอง เพื่อศึกษาระดับกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ัน
แนล จํากัด ประการท่ีสาม เพื่อศึกษาระดับทักษะในศตวรรษที่ 21 ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ประการที่สี่ 
เพื่อศึกษาระดับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ประการที่หา เพื่อศึกษา
ความสัมพันธของการบริหารทรัพยากรมนุษย กฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ัน
แนล จํากัด ทักษะในศตวรรษที่ 21 กับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากร จํานวน 50 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง สถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี่ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .0001 

 ผลการศึกษาครั้งน้ีพบวา ระดับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด 
อยูในระดับปานกลาง ระดับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก ระดับขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด อยูในระดับมาก ระดับทักษะในศตวรรษที่ 21 อยูในระดับปานกลาง ในการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานสุขภาพและความปลอดภัย ปจจัยดานการสรรหาและการคัดเลือก ปจจัยดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปจจัยดานกฎระเบียบและนโยบายองคกร และดานกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล 
จํากัด รอยละ 81.2 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .0001 

คําสําคัญ: การลาออก  ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน  ทักษะในศตวรรษท่ี 21 
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Abstract 

The purpose of this study is to study the Resignation decision of employees, of Deestone 

International Co., Ltd. including five objectives: The first is the level of human resource management. 

The second is the level of rules and regulations regarding the operation. The third is the level of 21st 

century skill, the fourth is the level of exit decision of employees. Fifth is the studies the relationship, 

human resource management, rules and regulations regarding the operation, 21st century skill and 

resignation decision of employees of Deestone International Co., Ltd. Data collected through a 

questionnaire survey from a population of 50 people. Statistical frequency, mean, standard deviation 

and multiple stepwise regression analysis for data analysis with statistical significance at the level of 

.0001 

 The results of this study showed that the resignation decision of employees, of  Deestone 

International Co., Ltd. is at a medium level. Level of human resource management at a high. Level 

Regulations regarding the operation is at a high level. Level in the 21st century skill is at a medium level. 

In testing the hypothesis, it was found that health and safety factors, recruiting and selection factors, 

performance evaluation factors, regulatory factors and regulations regarding the operation influenced 

the resignation decision of employees of Deestone. International Co., Ltd. 81.2% with statistical 

significance at the level of .0001 

Keywords: resignation, regulations regarding the operation, 21st century skill 

1. บทนํา
ในโลกปจจุบันมีการแขงขันกันทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งมีการแขงขันทางการการคา การตลาด รวมถึ ง

กําลังคนที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก ดวยที่วาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่มีคุณคาและยังเปนตัวชวยในการ
ขับเคลื่อนนโยบายของบริษัทและผลิตภัณฑของบริษัทใหเกิดประสิทธิภาพอยางมากท่ีสุดเพื่อที่จะสงออก และบุคลากรท่ีมี
ความผูกพันตอบริษัทจะทุมเทและตัง้ใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบริษัทน้ันประสบความสําเร็จและสามารถทําใหบรรลุเปาหมาย
ตามที่บริษัทไดตั้งเปาหมายเอาไว ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญตอบริษัท สามารถทําใหบริษัท
นั้นบรรลุเปาหมายหรือประสบความสําเร็จในเปาหมายที่กําหนดไว พนักงานจะตองมีความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 
ทรัพยากรมนุษยเปนพื้นฐานสําคัญที่สุดของบริษัท ดังนั้นบริษัทหรือองคกรตาง ๆ จะชวยกันทําใหพนักงานน้ันปฏิบัติงานได
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อยางเต็มที่และไมคิดที่จะลาออกจากงาน และจะมีปจจัยแนวโนมการลาออกท่ีแตกตางกันไป คือปจจัยดานโครงสราง นโยบาย 
และบรรยากาศขององคการที่ไมเหมาะสม สงผลตอความเครียดตอพนักงาน เนื่องจากเปนปจจัยที่พนักงานไมสามารถควบคุม 
หรือปรับเปลี่ยนไดดวยตนเอง รวมถึงผูบังคับบัญชาที่มีนโยบายไมชัดเจน (พิมลภัสร พุฒิพิพัฒน ,หนา 58, 2557) เนื่องจาก
ปจจัยการจะลาออกของพนักงานน้ันแตกตางกันออกไปตามปจจัยตาง ๆ และวัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ ( Intelligence 

Culture) เปนองคกรที่เนนความรูเปนสิ่งสําคัญ แตการเรียนรูและการสรางความรูสําคัญที่สุด ดังนั้นเปาหมายขององคกรนี้ คือ 
สามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่ไมแนนอนได และตองมีขีดความสามารถ 12 ประการในการเปนองคกรอัจฉริยะ 
(วิจารณ  พานิช, 2550) 

บริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล เปนบริษัทยอยที่เปนสาขาที่ 3 ของบริษัทดีสโตน จํากัด ซึ่งเปนบริษัทที่มีขนาด
ใหญของการผลิตยางอุสาหกรรม และยังเติบโตไดอยางตอเนื่อง แตประสบปญหาของการลาออกของพนักงานคอนขางมาก ซึ่ง
ทางบริษัทเองก็มีการจัดทําแผนโดยฝายบริหารงานบุคคลและธุรการ โดยจะมีแยกออกไป 4 แผนก คือ 1) แผนกสรรหาและ
คัดเลือก 2) แผนกฝกอบรม 3) แผนกคาตอบแทนและสวัสดิการ 4) แผนกแรงงานสัมพันธ เปนตน โดยแตละแผนกจะมีการทํา
หนาที่แตกตางกันไปและในสวนของแผนกแรงงานสัมพันธจะมีหนาที่ดูแลเกี่ยวกับพนักงานทั้งหมด จะคอยกํากับดูแลขอ
รองเรียนตาง ๆ ของพนักงานเพ่ือใหพนักงานอยูกับบริษัทและปฏิบัติงานใหกับบริษัทตอไป และยังคอยสรางความสุขในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดกับพนักงานในบริษัทเพ่ือท่ีใหพนักงานทุกคนในบริษัทไดปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและยังชวยใหพนักงาน
นั้นอยูกับบริษัทไดนานยิ่งขึ้นอีกดวย และยังสงผลใหคุณภาพการปฏิบัติงานนั้นไมตอเนื่องและการลาออกของพนักงานนั้นมี
ปจจัยการลาออกท่ีแตกตางจากกันไป และการลาออกของพนักงานน้ันมีการเสียภาพพจนของบริษัทเนื่องดวยเปนมีผลกระทบ
ตอความเช่ือมั่นในบริษัท และยังทําใหการผลิตสินคานั้นขาดคุณภาพและไมทันตอการผลิตสินคาที่จะขายไปที่ตางๆ ทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ 

แมวาการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทจะมีกระบวนการบริหารจัดการที่มีดีแตก็ยังพบการลาออกของพนักงาน
อยูบอยคร้ังในหลายกรณี รวมถึงกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานท่ีถูกบังคับใชอยางเขมงวดมากจนอาจทําให
พนักงานรูสึกถึงความอึดอัดในการปฏิบัติงาน ประกอบกับความทายทายในการปฏิบัติงานใหมๆที่จําเปนตองใช ทักษะใน
ศตวรรษท่ี 21 มาประกอบกัน จากสภาพปญหาดังกลาวทําใหผูศึกษามีแนวคิดที่จะศึกษาในเร่ืองของ ปจจัยที่สงผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด   เพื่อที่จะนําขอมูลมาใชประโยชน ในการเปนแนวทาง
และยังเปนแผนการปฏิบัติงานในอนาคตที่จะลดปญหาการลาออกของพนักงานของบริษัทดีสโตน อินเตอร เนช่ันแนล จํากัด   
ซึ่งถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหรูถึงปจจัยตาง ๆ ของการลาออกของพนักงานในฝายผลิต และยังสามารถกําหนดรูปแบบการ
รักษาหรือสิ่งที่พนักงานตองการระหวางการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานและยังทําใหบริษัทนั้นลดปญหา
การลาออกของพนักงานไดและทําใหบริษัทน้ันประสบความสําเร็จตอไป 

2. วัตถุประสงคในการศึกษา
2.1 เพื่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

2.2 เพื่อศึกษาระดับกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

2.3 เพื่อศึกษาระดับทักษะในศตวรรษที่ 21 ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

2.4 เพื่อศึกษาระดับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

 2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธของการบริหารทรัพยากรมนุษย กฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ทักษะในศตวรรษท่ี 21 กับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
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3. สมมติฐานในการศึกษา  
  ในการศึกษาครั้งน้ีไดมุงเนนถึงการตัดสินในการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดย
มีสมมติฐาน คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด , กฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับ
การทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด และทักษะในศตวรรษที่ 21 ของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล 
จํากัด ความสัมพันธกับการตัดสินในการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
จากการศึกษาเอกสารทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูศึกษาไดใชแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย (อนิวัช แกวจํานงค, 2556),  ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (บริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2562), แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีในศตวรรษที่ 21 (วิจารณ พานิช, 2555 : 16-21) และการตัดสินใจ
ลาออก (ดํารง วัฒนา,2555 : 18) จึงไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ืองการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในการศึกษาดังน้ี 

     ตัวแปรตน                                                                  ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
5. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อนิวัช แกวจํานงค (2556) เสนอตอไปวาหนวยงานทรัพยากรมนุษยตองมีพันธกิจและความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับ
การจดัการทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยกิจกรรมดังกลาวอาจสรุปไดดังนี้  

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
1. วางแผนกําลังคน 
2. การสรรหาและการคัดเลือก 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 
5. แรงงานสัมพันธ 
6. สุขภาพและความปลอดภัย 
7. กฎระเบียบ และนโยบายองคกร 
8. การฝกอบรม 

การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทดีส
โตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากดั    
1. ปจจัยสวนบุคคล 

2. ปจจัยดานหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

3. ปจจัยดานองคกร 
4. ปจจัยดานลักษณะงาน 

5. ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานทางสังคม 

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัท
ดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จาํกัด 
 

ทักษะในศตวรรตที่ 21 

1. ทักษะการเรียนรูและนวัตกรรม 

2. ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี 
3. ทักษะชีวิตและอาชีพ 
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ศาสตรพระราชา และการวิจัยเพือ่สรางดุลยภาพชีวิตในยุค Disruptive Technology | 5 

  1) การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) เกี่ยวของกับการสํารวจจํานวนคนคุณภาพความรู
ความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคคลในองคกร  
 2) การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) เปนการไดมาซึ่งบุคคลที่เหมาะสมกบัตําแหนงงาน  
  3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) เปนการวินิจฉัยและตีคาผลการทํางานของบุคคลใหมี
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  
 4) การจัดการคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล (Compensation and Benefit Management) เปนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับคาจางเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีพนักงานตองไดรับจากองคกร  
  5) แรงงานสัมพันธ (Labor Relations) เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับการสรางความสัมพันธระหวางฝายนายจาง
และฝายลูกจางรวมท้ังระหวางลูกจางดวยกันเอง  
 6) สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) เปนการสรางเกราะปองกันพนักงานจากอุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้น
จาการทํางานโดยครอบคลุมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่อาจเกดิข้ึนในอนาคต 

 7) กฎระเบียบและนโยบายองคกร (Policy, Regulations and Rules) เปนการกําหนดกฎระเบียบข้ึนในการจัดการ
องคกรซึ่งตองแจงใหทุกคนไดทราบหากละเลยหรือไมปฏิบตัิตามอาจตองลงโทษตามความเหมาะสม  
 8) การฝกอบรมและพัฒนา (Development and Training) มีออกแบบโปรแกรมการฝกอบรมใหเหมาะสมกับ
ความตองการขององคกร  

 วิจารณ พานิช (2555: 16-21) ไดกลาวถึงทักษะเพ่ือการดํารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ดังนี ้
        1) ทักษะดานการเรียนรูและนวัตกรรม จะเปนตัวกําหนดความพรอมของนักเรียนเขาสูโลกการทํางานที่มีความ
ซับซอนมากข้ึนในปจจุบัน ไดแก 
  1.1) ความรเิริ่มสรางสรรคและนวัตกรรม 

  1.2) การคิดอยางมีวิจารณญาณและการแกปญหา 
  1.3) การสื่อสารและการรวมมือ 

 2) ทักษะดานสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี เนื่องดวยในปจจุบันมีการเผยแพรขอมลูขาวสารผานทางสื่อและ
เทคโนโลยีมากมาย ผูเรียนจึงตองมีความสามารถในการแสดงทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณและปฏิบัติงานไดหลากหลาย 
โดยอาศัยความรูในหลายดาน ดังนี้ 
   2.1) ความรูดานสารสนเทศ 

   2.2) ความรูเกีย่วกับสื่อ 

   2.3) ความรูดานเทคโนโลย ี

  3) ทักษะดานชีวิตและอาชีพ ในการดํารงชีวิตและทํางานในยุคปจจบุันใหประสบความสําเรจ็ นักเรียน
จะตองพัฒนาทักษะชีวิตที่สําคัญดงัตอไปนี ้
  3.1) ความยืดหยุนและการปรับตัว 
  3.2) การรเิริ่มสรางสรรคและเปนตัวของตัวเอง 
  3.3) ทักษะสังคมและสังคมขามวฒันธรรม 

 

6. วิธีดําเนินการศึกษา 
6.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายผลิต แผนกออกหนายาง BC/MC,   แผนกออกลวด BOM – 

BC/MC, แผนกตัดผาใบ BC/MC จํานวน 50 คน (บริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2562) 
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 กลุมตัวอยางใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากรท้ังหมดของฝายผลิต แผนกออกหนายาง BC/MC จํานวน 10 
ตัวอยาง, แผนกออกลวด BOM – BC/MC จํานวน 20 ตัวอยาง, แผนกตัดผาใบ BC/MC จํานวน 20 ตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น  
50 ตัวอยาง 

6.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพื่อสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานที่มีตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัท
ดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด แบงออกเปน 5 ตอน 

ดังนี ้
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขอบังคับการทํางานของบริษัทดีสโตน                

  อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดทักษะในศตวรรษท่ี 21  

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเ 
ห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

การหาคาความเช่ือมั่น โดยผูศึกษาจะนาแบบสอบถามมาวิเคราะหเพื่อหาคาความเช่ือมั่น เปนรายขอ และใช
วิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) ใชสูตร Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient และหาคาความเช่ือมั่นรวมโดยใชวิธีการ ของ Cronbach (บุญเรียง ขจรศิลป, 2533) โดยมีการปรับปรุง
แบบสอบถามสําหรับคําถามขอที่มีคา Item Total Correlation ต่ําเรียบรอยแลว ซึ่งผลการวิเคราะหทําใหไดแบบสอบถาม
รวมสัมประสิทธ์ิ อัลฟา = .986 

6.3 การวิเคราะหขอมูล 

 การวเิคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดทําดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยนําแบบสอบถามท่ีไดกลับคืน
มาทั้งหมดมาวิเคราะห และประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
           1) คารอยละ (Percentage) ใชสําหรับอธิบายขอมูลเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของประชากรท่ีใชในการ
วิจัย 

          2) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) เพื่ออธิบายแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ทักษะใน
ศตวรรษที่ 21 การตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัท ดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

สถิติที่ใชในการทอสอบสมมติฐาน ใชเชิงสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

            3) การวิเคระหสมการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ใช
ทดสอบระหวางตัวแปรอิสระทุกตัวกบความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (ชูศรี วงศรัตนะ , 

2550) 

 

7. สรุปผลการศึกษา 
การศึกษาเร่ืองการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด  ผูศึกษาสรุปผล

การศึกษา ดังนี ้
ปจจัยบุคคลของบุคลากร พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง มีชวง

อายุ 27 ปขึ้นไป มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี และมีชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 3 - 5 ป 
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด บุคลากรมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ในภาพรวม อยูในระดับมาก   ( X  =3.70) และเม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับมาก ( X  =4.24) รองลงมา คือ ดานแรงงาน
สัมพันธ อยูในระดับมาก ( X  =3.78) ดานการฝกอบรม อยูในระดับมาก ( X  =3.71) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู
ในระดับมาก ( X  =3.71) ดานการสรรหาและคัดเลือก อยูในระดับมาก ( X  =3.61) ดานกฎระเบียบ และนโยบายองคกร 
อยูในระดับปานกลาง ( X  =3.57) ดานการวางแผนกําลังคน อยูในระดับปานกลาง ( X  =3.55) ตามลําดับ และดานที่มี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานสุขภาพและความปลอดภัย อยูในระดับปานกลาง ( X  =3.47) 

บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด พบวา ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวม อยูในระดับมาก 

ทักษะในศตวรรษท่ี 21 พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ทักษะในศตวรรษท่ี 21  ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.49) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ ดานทักษะชีวิตและอาชีพ อยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.61) รองลงมา คือ ดานทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.47) และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานทักษะการเรียนรูและนวัตกรรม อยูในระดับปานกลาง 
( X  = 3.38) 

การตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด พบวาบุคลากรในบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด 
ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานปจจัยสวนบุคคล 
อยูในระดับมาก ( X  = 3.72) รองลงมา คือ ดานหัวหนนางานและเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับมาก ( X  = 3.71) ดานองคกร 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.60) ดานลักษณะงาน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.51) และ ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางสังคม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.40) 

ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา ตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายการตัดสินใจการลาออก
ของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด พบวา มี 5 ตัวแปร ไดแก 

 7.1 ดานสุขภาพและความปลอดภัย 

 7.2 ดานการสรรหาและคัดเลือก 

 7.3 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 7.4 ดานกฎระเบียบ และนโยบายองคกร 
 7.5 ดานกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางกลุมตัวตัวแปรพยากรณทั้งหมด 5 ตัวแปรกับ การตัดสินใจการลาออกของ
พนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด อยูในระดับสูง (R = 0. 901) แสดงวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวดังกลาวขางตน มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัว สามารถรวมกันอธิบายพยากรณความแปรปรวนของการตัดสินใจการลาออกของพนักงาน
บริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ไดรอยละ .812 (R2 = 0.812) 

ปจจัยดานสุขภาพและความปลอดภัย สามารถพยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเทากับ 0.598 (R2= 0. .598) แสดง
ปจจัยดานดานสุขภาพและความปลอดภัย สามารถอธิบายการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ัน
แนล จํากัด ไดรอยละ .598 
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ปจจัยดานการสรรหาและคัดเลือก สามารถพยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเทากับ 0.704 (R2= 0. 704) แสดง
ปจจัยดานดานสุขภาพและความปลอดภัย สามารถอธิบายการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ัน
แนล จํากัด ไดรอยละ .704 

ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเทากับ 0.766 (R2= 0.766) 
แสดงปจจัยดานดานสุขภาพและความปลอดภัย สามารถอธิบายการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ไดรอยละ .766 

ปจจัยดานกฎระเบียบและนโยบายองคกร สามารถพยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ 0.787 (R2= 0. 
.787) แสดงปจจัยดานดานสุขภาพและความปลอดภัย สามารถอธิบายการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ไดรอยละ .787 

ปจจัยดานกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด สามารถ
พยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดอยางมีนัยสําคัญทา งสถิติที่ระดับ 
0.001 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .812  (R2= 0.812) แสดงดานกฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของ
บริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด สามารถอธิบายการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล 
จํากัด ไดรอยละ .812 

ตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัว สามารถรวมกันอธิบายหรือพยากรณความแปรปรวน ของการตัดสินใจการลาออกของ
พนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดรอยละ 81.2 (R2 = .812) คา Sig. F change = 0.001 ซึ่งมีคานอยกวา
หรือเทากับ 0.001 ท่ีกําหนดในการ ทดสอบแสดงวามีความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรพยากรณและตัวแปรตามเกิดขึ้นจริงใน
กลุมตัวอยาง 

ไดสมการการพยากรณในรูปคะแนนดิบ  ดังนี้ 
ระดับปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  

= -0.064 (คาคงที่) + .549  + .275  + .302  + .153  + .190

ไดสมการทํานายท่ีเปนคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้ 
ระดับปจจัยที่มผีลตอการตดัสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด  

= 0.193 +.237  + .670  + .870  + .071  + .080  

8. อภิปรายผลการศึกษา
จากการศึกษาเรื่องการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด  ผูศึกษามีขอ

คนพบและประเด็นท่ีนาสนใจนํามาอภิปราย ดังนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด บุคลากร

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ในภาพรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดานพบวา ดานที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ รองลงมา คือ ดานแรงงานสัมพันธ ดานการฝกอบรม ดานการประเ มินผล
การปฏิบัติงาน ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานกฎระเบียบและนโยบายองคกร ดานการวางแผนกําลังคน และดานสุขภาพ
และความปลอดภัย ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา 
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ดานการวางแผนกําลังคน พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการวางแผนอัตรากําลังคนเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท และสามารถ
ปรับเปลี่ยนการวางแผนของคนในการปฏิบัติงานในแตละหนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
นรเศรษฐ วาสะศิริ, ณัฐวัฒน พระงาม (2559) บทคัดยอ การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลกกลุมตัวอยางที่ใชการวิจัย ไดแก เจาหนาที่ที่เขา
รับการอบรมพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจํานวน 52 คนเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับที่มีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0. 85 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่คาเฉลี่ยสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นของเจาหนาท่ีที่มีตอ
การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือจําแนกรายดานพบวาดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดอยูในระดับมากสวนดานอื่นอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

ดานการสรรหาและคัดเลือก ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการจัดหาบุคลากรผานชองทางอื่นๆ ที่สามรถเผยแพรไปไดไกลและยังเขาถึงไดงายของ
ขั้นตอนการสรรหา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กุลชลทิชา วิทิตกพัทธ (2550) ศึกษาเร่ืองการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
กลุมธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรของผูจัดการฝายบุคคลในกลุมธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจากการศึกษาพบวาผูจัดการฝาย
บุคคลของกลุมธุรกิจการเงินใหระดับความสําคัญตอการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาการให
น้ําหนักความสําคัญพบวาการใหความสําคัญมากท่ีสุดคือหลักการสรรหาและรองลงมาคือนโยบายการสรรหาอยูในระดับมาก
และแหลงการสรรหาอยูในระดับปานกลาง 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทไดมีมาตราฐานของผลงานของแตละตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และตามความ
เหมาะสมของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นดวย     ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย อภินันทพร (2535) 
บทคัดยอ พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตตามการรับรูของมหาบัณฑิตผูบังคับบัญชาและผูรวมงานพบวา
โดยสรุปในภาพรวมทุกกลุมมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของมหาบัณฑิตในระดับมากและเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามโดยสวนรวมเห็นวาคุณลักษณะที่มหาบัณฑิตมีอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยมากกวาขอ
อื่น ๆคือความสามารถในการผสมผสานการศึกษาท้ังในระบบและนอกระบบโรงเรียนเขาดวยกันและความสามารถในการ
ติดตอประสานงานสวนคุณลักษณะที่มหาบัณฑิตมีอยูในระดับกลางที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออื่น ๆ คือความสามารถในการริเร่ิม
สรางสรรคผลงานใหมๆและความเปนผูนําทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการจายคาตอบแทนใหบุคลากรตามช่ัวโมงการทํางานจริงของบุคลากรเอง 
และยังจายคาตอบแทนตามท่ีกฎหมายกําหนดเพื่อความเปนธรรมแกตัวบุคลากรเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ภัทรพล 
เจิมเกาะ (2547) ศึกษาเรื่อง  พบวา คุณภาพชีวติในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพณิชยการธนบุรีโดยรวมอยูในระดับมาก
เมื่อพิจารณารายดานพบวาอาจารยวิทยาลัยพณิชยการธนบุรีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมาก 5 ดาน คือ ความเปน
ประโยชนตอสังคม ดานเวลาทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานความปลอดภัยและสุขภาพที่ดีของการทํางาน ดานบูรณาการทาง
สังคมหรือการทํางานรวมกัน ดานสิทธิของอาจารยและประชาธิปไตยในองคการตามลําดับ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ระดับปานกลาง 3 ดาน คือ ดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของอาจารยดานความมั่นคงและความกาวหนาใน
การทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมตามลําดับ 

ดานแรงงานสัมพันธ พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการอธิบายขั้นตอนและเง่ือนไขของการจางตามที่กฎหมายไดกําหนดไวใหกับบุคลากร
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อยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  กลาณรงค สุทธิรอด (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง“ ปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานของ
สหภาพแรงงานผลการวิจัยพบวาสมาชิกสหภาพแรงงานมีความคิดเห็นวาปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานของสหภาพแรงงานใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ผูนําสหภาพแรงงานสมาชิกสหภาพแรงงานสวนปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานของสหภาพ
แรงงานในระดับนอย ไดแก การเงินลักษณะการดําเนินงานรัฐบาลกฎหมายและปจจัยที่มีผลตอผลการดําเนินงานของสหภาพ
แรงงานในระดับนอยที่สุด ไดแก นายจางขอสังเกตของงานวิจัยนี้พบวากลุมตัวอยางสมาชิกสหภาพแรงงานมีความคิดเห็นวา
ปจจัยภายใน ไดแก ปจจัยดานการเงินสงผลตอผลการดําเนินงานของสหภาพแรงงานระดับนอย 

 ดานสุขภาพและความปลอดภัย พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการจัดหาอุปกรณในการปองกันอันตรายใหกับบุคลากรในบริษัทที่มีคุณภาพ
และเหมาะสมกับตําแหนงการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สุรชัย ตรัยศิลานันท (2552) ปจจัยที่มีผลตอการรับรู
การจัดการความปลอดภัยของพนักงานโรงงาน อุตสาหกรรมพลาสติกในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาโดยรวมระดับมาก 
พบวา การรับรูของพนักงานตอการจัดการความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรมอยูในระดับสูงโดยมีการรับรูดานการปองกัน
ความปลอดภัยมากที่สุด รองลงมาเปนรับรูดานการสํารวจความปลอดภัยในระดับปานกลาง  ปจจัยดานการจัดการเร่ืองความ
ปลอดภัยปจจัยดานการสาํรวจเรื่องความปลอดภัยและปจจัยดานการปองกันดานความปลอดภัยเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
การรับรูการจัดการความปลอดภัยของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติกในจังหวัดนครราชสีมา 
 ดานกฎระเบียบ และนโยบายองคกร  พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด 
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทไดออกกฎระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไดชัดเจนและยังประกาศ
ใหกับบุคลากรในบริษัทไดรับทราบอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  อิงอร ตั้นพันธ (2558) การศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันของพนักงานระดับหัวหนางานตอองคการของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับหัวหนางานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันสรุปผลการวิจัยได
ดังนี้ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับหัวหนางานเพศหญิงอายุ 20-34 ปการศึกษาระดับปริญญาตรีสถานภาพ
การสมรสโสดรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 20, 000 บาทอายุงานตั้งแต 8 ปขึ้นไปและมีความคิดเห็นตอปจจัยภายในองคการ
แบงเปนดานสมาชิกและผูที่เกี่ยวของกับองคการดานรูปแบบในการทํางานดานคุณภาพชีวิตดานการปฏิบัติงานขององคการใน
ภาพรวมอยูในระดับมากสําหรับดานโอกาสความกาวหนาการทํางานและดานคาตอบแทนและผลประโยชนอยูในระดับปาน
กลางและความผูกพันของพนักงานระดับหัวหนางานตอองคการแบงเปนดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่นดานพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือดานพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ 
 ดานการฝกอบรม พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการจัดการฝกอบรมใหกับบุคลากรท่ีมาปกฺบัติงานทุกคนวึ่งการอบรมจะสอดคลองกับ
ขอบังคับของบริษัทและยังรวมถึงการฝกอบรมข้ันตอนการปฏิบัติงานของแตละตําแหนงงานดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
อนุชา เพ็งสุวรรณ (2548) การศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะของขาราชการสําหรับการรองรับ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับใหม ผลการวิจัยพบวาในภาพรวมขาราชการมีความตองการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะหลัก 5 ดานอยูในระดับมากและปานกลางโดยมีความตองการฝกอบรมดานการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพมากเปนอันดับแรกรองลงมาคือดานการมุงผลสัมฤทธ์ิดานความรวมแรง 2) รวมใจดานการบริการท่ีดีตามลําดับ 

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  

 บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด พบวา ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวม อยูในระดับมาก  
 ทักษะในศตวรรษท่ี 21 พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะ
ในศตวรรษที่ 21  ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานทักษะ
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ชีวิตและอาชีพ รองลงมา คือ ดานทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี ดานทักษะการเรียนรูและนวัตกรรม ตามลําดับ เมื่อ
พิจารณาในแตละดานพบวา 

ดานทักษะการเรียนรูและนวัตกรรม พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยเห็นวา บุคลากรในบริษัทมีการพัฒนาทักษะของตนเองในดานการปฏิบัติงานและทักษะของการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลาและยังรวมถึงมีการคิดนวัตกรรมใหมๆ อยูเสมอ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กิตติชัย 
สุธาสิโนบล (2559) การพัฒนาทักษะการสอนตามแบบการจัดการเรียนการสอนแบบพุทธะสําหรับครู ในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายกภายใตโครงการตามพระราชดําริผลการศึกษาสภาปญหาดานการจัดการ
เรียนการสอนสรุปพบปญหาใน 3 ดานคือ 1) ดานกิจกรรมการเรียนการสอน 2) ดานการใชสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีและ 3) 
ดานการวัดผลประเมินผล  2. ผลการพัฒนาทักษะการสอนตามแบบการจัดการเรียนการสอนผูเช่ียวชาญเห็นวามีความ
เหมาะสมในระดับมากที่สุด 3. ผลการศึกษาความพึงพอใจของครูผูสอนตอการพัฒนาทักษะการสอนพบวาครูผูสอนมีความพึง
พอใจตอการพัฒนาทักษะการสอนตามแบบการจัดการเรียนการสอนแบบพุทธะอยูในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาครูผูสอน
มีความพึงพอใจตอการพัฒนาทักษะการสอนตามแบบการจัดการเรียนการสอนแบบพุทธะอยูในระดับมาก 4. ผลการศึกษา
ความพึงพอใจของนักเรียนพบวาในภาพรวมอยูในระดับดี 

ดานทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี พบวา พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บุคลากรมีการใชเทคโนโลยีของบริษัทอยางคุมคาและเปนไปตามกฎระเบียบของ
บริษัทเอง ซึ่งการใชเทคโนโลยียังสอดคลองกับการปฏิบัติ งานนั้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  นุชจรี บุญเกต และ
สมเกียรติ เพ็ชรมาก (2562) ทักษะการรูเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของครูในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลางการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทักษะการรูเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของครู ในเขตจังหวัดภาค
ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนลางเปนการวิจัยเชิงสํารวจกลุมเปาหมาย ไดแก ครูประจําการในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 4 จังหวัด ไดแก สุรินทรศรีสะเกษนครราชสีมาและบุรีรัมยจํานวน 117 คนเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบวัด
ทักษะการรูเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของครูวิเคราะหขอมูลดวยความถี่รอยละคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ผลการวิจัยพบในภาพรวมวาทักษะการรูเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของครูในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลางอยูในระดับมาก การรูสารสนเทศภาพรวมอยูในระดับมาก  การรูดานสื่อภาพรวมอยูในระดับมาก ใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการติดตอสื่อสาร 

ดานทักษะชีวิตและอาชีพ พบวา พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด  ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยเห็นวา บุคลากรในบริษัทมีการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับตําแหนงงานที่ปฏิบัติอยูและยังสามารถ
ประยุกตทักษะตางๆท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานของแตละตําแหนงงานที่จําเปนอยูเสมอ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กานตร 
วีดาวเรือง (2558) ทักษะชีวิตและการวางแผนการดําเนินชีวิตของเด็กและเยาวชนชายหลังออกจากศูนยฝกและอบรมเด็ก และ
เยาวชนผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีอายุ 18 ปมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษามีสถานภาพโสดสาเหตุที่ตองเขามาในศูนย
ฝกฯเนื่องจากใชสารเสพติดมีระยะเวลาที่ตองอยูในศูนยฝกฯ 2 ปกอนเขามาอยูในศูนยฝกฯพักอาศัยกับพอและแมและไมตอง
มารายงานตัวกับศูนยฯทักษะชีวิตของเด็กและเยาวชนในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนพบวาในภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ทักษะชีวิตในระดับมากโดยมีทักษะชีวิตในดานการรูจักตนเอง รองลงคือดานการจัดการกับอารมณ ดานการเขาใจผูอื่น ดาน
การสรางสัมพันธภาพ ดานการจัดการความเครียด ดานการสื่อสารดานการแกปญหาและ ดานการตัดสินใจ 

การตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานปจจัยสวนบุคคล 
รองลงมา คือ ดานหัวหนนางานและเพ่ือนรวมงาน ดานองคกร ดานลักษณะงาน และปจจัยดานสภาพแวดลอมทางสังคม 
ตามลําดับ เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา 
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ปจจัยดานสวนบุคคล พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด รวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บริษัทมีการา
ตรวจสอบประวัติอาชญากรรมของบุคลากรท่ีจะมาปฏิบัติงานงานในบริษัทอยูเสมอและยังพิจารณาอายุของการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีจะปฏิบัติได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ ฉัตรชัยศักดิ์ (2556) การศึกษาเร่ืองการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักราชเลขาธิการ: ศึกษากรณีแรงจูงใจมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดกองกลางสํานักราชเลขาธิการ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก
หากพิจารณาเปนรายดานทั้ง 7 ดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้น 1)ดานความรับผิดชอบและความสําเร็จ
ของงาน 2) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3) ดานนโยบายและการบริหารงาน 4) ดานความกาวหนาและความม่ันคง 5)
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 6) ดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น 7)ดานการยอมรับนับถือ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ
คุณลักษณะสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวาบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะสวนบุคคลเชนเพศ ตําแหนงงานร ะดับ
การศึกษาและประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมากเหมือนกันทําให
ทราบถึงสถานะแรงจูงใจของบุคลากรภายในองคการใน 

ปจจัยดานหัวหนนางานและเพื่อนรวมงาน พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด รวมอยูในระดับมาก โดยเห็นวา 
บริษัทมีการเปดรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรเองเพื่อเปนการพัฒนาระบบการทํางานและบุคลากรภายในยังมีความใกลชิด
กับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วีระชัย บุญจุรีนาค (2542) การศึกษาเกี่ยวกับ
หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจในงานท่ีมีความสัมพันธกับความคาดหวังในการธํารง
รักษาคนเกงของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร ภาพรวมอยูในระดับมาก (2) ลักษณะของหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานมี
สัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความคาดหวังในการสํารงรักษาคนเกงของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 (3) แรงจูงใจในงานในภาพรวมมีสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความ
คาดหวังในการสํารงรักษาคนเกงของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 (4) 
สภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมมีสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับตํากับความคาดหวังในการชํารงรักษาคนเกงของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดิบแอร 

ปจจัยดานองคกร พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจ
การลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา บุคลากรเขาใจ
ถึงโครงสรางการปฏิบัติงานของบริษัท และยังเขาใจถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติไดเปนอยางดีเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของ
บริษัทไดดี  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประยุทธ อิศดุล (2552) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เอเชียนสแตนเลยอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด พบวาความผูกพันของ
พนักงานในองคกรในภาพรวมแลวมีความคิดอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายไดพบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
อยู 2 ดานโดยคานคาเฉลี่ยสูงสุดในระดบันี้คือดานความภูมใิจท่ีรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรลองลงมาคือดานความเต็มใจทุมเท
ใหกับองคกรสวนระดับความเห็นในระดับปานกลางมี 2 ดานโดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดในระดับนี้คือดานความภูมิใจท่ีไดรับการ
ยอมรับจากองคกรรองลงมาคือดานความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความคิดเห็น เกี่ยวกับการ
ตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเห็นวา 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายไดเปนอยางดีและสอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติงานตามตําแหนงของการ
ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของบริษัท ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ปจจัยที่สงผลตอความ
ผูกพันธตอองคการของบุคลากร กรมชลประทาน (สามเสน) ผลการวิจัยพบวาบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยูในระดับมากท้ังนี้เพื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอันดับ
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แรกคือดานสัมพันธภาพรองลงมาคือดานความสําเร็จและการยอมรับนับถือดานความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติดาน
นโยบายและการบริการของหนางานดานความมั่นคงและโอกาสเรียนรูความกาวหนาในงานและอันดับสุดทายคือดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางสังคม พบวา บุคลากรในบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
เห็นวา บุคลากรมีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานไดดีและสอดคลองกับทางบริษัทเองที่มีการจัดสิ่ง
อํานวยความสะดวกทางดานตาง ๆ ใหกับบุคลากรเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รุงวิกรัย หยอมแหยม (2554) เรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บริษัท เมวะเอ็นจิเนียริ่ง จํากัด ผลวิจัยพบวาภาพรวมอยูในระดับดี โดยดานความ
เกี่ยวของสัมพันธกับสังคมดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวดานการบูรณาการทางสังคมคานสิทธิตามรัฐธรรมนูญอยู
ในระดับดีสวนดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพดานการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมอยูในระดับไมดี 

ในการศึกษาเรื่อง “การตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด”ครั้งนี้ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ปรากฏวา ผลการศึกษาเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ดานสุขภาพและความปลอดภัย ดานการสรรหาและคัดเลือกดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดานกฎระเบียบ และนโยบายองคกร ดานกฎระเบียบและขอบังคับ มีผลตอการตัดสินใจการลาออกของ
พนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัดผลการทดสอบทดสอบสมมติฐานพบวา ตัวแปรที่จะรวมกันพยากรณระดับที่มี
ผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด มี 5 ตัวแปร เรียงลําดับจากตัวแปรที่มี
ประสิทธิภาพในการพยากรณมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ไดดังนี้ ดานสุขภาพและความปลอดภัย ดานการสรรหาและคัดเลือก
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานกฎระเบียบและนโยบายองคกร ดานกฎระเบียบและขอบังคับ ตัวแปรท้ัง 5 น้ี สามารถ
รวมกันพยากรณการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด รอยละ 81.2 

นอกจากน้ีทั้ง 5 ตัวแปรน้ียังแสดงใหเห็นถึงการเปนตัวแปรที่มีผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีส
โตน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยทั้ง 5 ตัวแปร ไดแก ดานสุขภาพและความปลอดภัย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานกฎระเบียบและนโยบายองคกร และดานกฎระเบียบและขอบังคับของบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด มีผลในทางบวกทุกตัวแปรซึ่งเห็นไดวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร ดังกลาวนี้ มีความสัมพันธซึ่งกันและกันอยาง
แยกกันไมออก กลาวคือ ทั้ง 5 ตัวแปรนี้ลวนแตเปนตัวแปรท่ีมีผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ทั้งนี ้จึงอธิบายไดวาสาเหตุที่ปจจัยทั้ง 5 ตัวแปรดังที่ไดกลาวมาขางตน มีการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัท
ดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด ไดแก ตัวแปรแรก คือ ดานสุขภาพ    และความปลอดภัยเน่ืองจากบริษัทมีการจัดหา
อุปกรณที่สามารถปองกันอันตรายที่เกิดจากการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยแกตัวบุคลากรในขณะปฏิบัติงานและเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกตัวของบุคลากรเอง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสุรชัย ตรัยศิลานันท (2552) ปจจัยที่มีผลตอการ
รับรูการจัดการความปลอดภัยของพนักงานโรงงาน อุตสาหกรรมพลาสติกในจังหวัดนครราชสีมา การรับรูของพนักงานตอการ
จัดการความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรมอยูในระดับสูงโดยมีการรับรูดานการปองกันความปลอดภัยมากที่สุด ตัวแปรท่ี
สอง คือ ดานการสรรหาและคัดเลือกเน่ืองจากบริษัทมีการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีจะปฏิบัติและ
คัดเลือกคุณสมบัติใหสอดคลองกับลักษณะงานเพ่ือใหไดบุคลากรที่มีทักษะหรอืความสามารถท่ีตรงกับลกัษณะของงานและเพื่อ
ลดการลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานที่ไมตรงกับตําแหนงงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ชลทิชา วิทิตกพัทธ (2550) 
ศึกษาเรื่องการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกลุมธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผูจัดการฝายบุคคลของกลุม
ธุรกิจการเงินใหระดับความสําคัญตอการสรรหาบุคลากรและคัดเลือกบุคลากร ตัวแปรที่สาม คือ ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเน่ืองจากบริษัทมีการวัดคุณภาพของงานแตละตําแหนงที่แตกตางกันไปและยอดของการทํางานของแตละตําแหนง
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งานตามลักษณะงานเพื่อประเมินผลการปฏิบัติและคุณภาพของงานของแตละบุคคลที่เปนผลตอรายไดหรือคาตอบแทนตาม
การประเมิน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พรทิพย อภินันทพร (2535) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
มหาบัณฑิตตามการรับรูของมหาบัณฑิตผูบังคับบัญชาและผูรวมงานพบวาทุกกลุมมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของมหาบัณฑิต ตัวแปรที่สี่ คือ ดานกฎระเบียบและนโยบายองคกรเน่ืองจากบริษัทมีกฎระเบียบและนโยบายการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนซึ่งประกาศมาโดยผูบริหารเพ่ือใหเปนในแนวทางการปฏิบัติที่ไปในทางเดียวกันและยังสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบันเพื่อลดความกดดันที่มีตอบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อิงอร ตั้นพันธ (2558) การศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหนางานตอองคการของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน ดานพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบและขอกําหนดขององคการในระดับมาก ตัวแปรท่ีหา คือ ดานกฎระเบียบและขอบังคับของบริษัทดีสโตน อินเตอร
เนช่ันแนล จํากัด เนื่องจากบริษัทมีการออกกฎระเบียบและขอบังคับที่มีความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอกบริษัทเพ่ือใหพนักงานน้ันไดปฏิบิตไปในทางเดียวกันทั้งบริษัทและเพื่อลดความเหลื่อมล้ําของบุคลากรในตําแหนง
ตางๆ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ บริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด (2562) กฎระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางานของบริษัทดีสดตน อนิเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

9. ขอเสนอแนะ
9.1 ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใช 

1) บริษัทควรใหมีการจัดหาอุปกรณเกี่ยวกับความปลอดภัยใหมีคุณภาพและเหมาะสมกับตําแหนงงานหรือ
ลักษณะงานเพื่อใหอุปกรณการปองกันมีความเหมาะสมและเพ่ือความปลอดภัยตอบุคลากรท่ีปฏิบัติงานบนความเสี่ยงตอการ
เกิดอุบัติเหตุ 

2) บริษัทควรจัดหาและคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงและ
ลักษณะการปฏิบัติงานและยังชวยลดการลาออกจากงานเน่ืองจากการปฏิบัติงานไมตรงกับสาขาที่เรียนมา 

3) บริษัทควรมีการประเมินผลการปฏิบัติตามตําแหนงงานและลักษณะงานใหสอดคลองกับบุคลากรเพ่ือให
ลดความกดดันในการปฏิบัติงานของงานที่ปฏิบัติอยูและยังทําใหงานออกมามีคุณภาพท่ีดีตรงตอความตองการของผูบริหาร
หรือลูกคา 

4) บริษัทควรมีการใชกฎระเบียบและนโยบายองคกรใหมีความชัดเจนกับบุคลากรท่ีระดับและทุกตําแหนง
งานเพ่ือใหลดความเหลื่อมล้ําของตําแหนงการปฏิบัติงานและยังใหความยุติธรรมแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานั้งคนไทยและแรงงาน
ตางดาว 

5) บริษัทควรมีการประกาศกฎระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทใหบุคลากรทั้งคนไทยและ
แรงงานตางดาวใหไดรับทราบกันทั้งบริษัทเพ่ือใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดรับรูถึงกฎตางๆ ของบริษัทและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ไปในทางเดียวกันและยังทําใหบุคลากรไมทําผิดกฎของบริษัท 

9.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการศึกษาคร้ังตอไป 

1)  ควรศึกษาดานอื่นที่สงผลตอการตัดสินใจการลาออกของพนักงานบริษัทดีสโตน อินเตอรเนช่ันแนล
จํากัด ไดแก ความกาวหนาในบริษัท คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานกับเครื่องจัก
ขนาดใหญ 

2) ควรเพิ่มประชากรกลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษา เชน แผนกที่มีบุคลากรท่ีลาออกสูง ไดแก แผนกผสม
ยาง แผนกสรางโครง แผนกอบยาง แผนกตรวจสอบคุณภาพ และเจาหนาที่สํานักงานท่ีประจําอยูในโซนการผลิต เปนตน 

3) ควรมีการศึกษาดวยวิธีการเชิงคุณภาพควบคูไปกับเชิงปริมาณ คือ เก็บรวบรวม ขอมูลดวยวิธีการ
สัมภาษณควบคูกับแบบสอบถาม ซึ่งจะชวยใหการวิเคราะหขอมูลชัดเจนและ ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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