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บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบของผลการวัดความ

ตั้งใจออกจากงานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพ่ือทดสอบความตรงเชิงโครงสร้าง         
ผลการวัดความตั้งใจออกจากงานด้วยการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงาน

ภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 200 คนในระยะท่ี 1 และ 460 คนในระยะที่ 2 เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลและแบบวัดความตั้งใจออกจากงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ การวิเคราะห์คู่ขนาน การทดสอบแมพ และ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการศึกษาพบว่า 1) แบบวัดความตั้งใจออกจากงานมีจาํนวน 2 องค์ประกอบ 
คือ ความต้ังใจออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงานโดยมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.93 และ 0.88 ตามลําดับ            
2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า โมเดลการวัดของแบบวัดความตั้งใจออกจากงานมีความแกร่ง     
ทางสถิติมีคุณภาพสูง และมีความตรงเชิงโครงสร้าง 
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ABSTRACT 
This research aimed to 1) develop and examine the structure of the intention to leave scale for 

officers in Bangkok metropolitan region and 2) test construct validity of the intention to leave scale for officers. 
The measurement was tested on 200 officers in Bangkok metropolitan region in phase 1 and 460 officers in 
phase 2. Data were collected using self-report questionnaire including personal data and the intention to leave 
scale. Frequency, percentage, mean and standard deviation, exploratory factor analysis, parallel analysis, Map 
test and confirmatory factor analysis were used to analyze data. The results yielded that 1) the intention to 
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leave scale was 2-factor structure including intention to stay and intention to leave with high reliability, 0.93 
and 0.88 accordingly and 2) the result of confirmatory factor analysis demonstrated that the intention to leave 
measurement model labeled statistical robustness with a high quality of construct validity. 
 

Keywords: intention to leave, intention to stay, cross-validation, factor analysis 
 

บทนํา 
 การลาออกของพนักงานเป็นผลลัพธ์หนึ่งที่สําคัญ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร และเป็น    
ตัวบ่งชี้ ท่ีสําคัญของการธํารงค์รักษาพนักงานท่ี มี

ศักยภาพให้คงอยู่ภายในองค์กร (Nancarrow et al., 
2014) การสูญเสียพนักงานท่ีมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติงานน้ันส่งผลเสียโดยตรงต่อองค์กร และ
พนักงานคนอ่ืน ๆ ในองค์กร ซ่ึงผลการวิจัยได้ยืนยัน

ผลกระทบท่ีสําคัญจากการลาออกจากงานที่ มีต่อ

อ ง ค์ ก ร  ไ ด้ แ ก่  ก า ร ล ด ล ง ข อ ง ส ม ร ร ถ น ะ

(Organizational performance)  ผ ลิ ต ภ า พ ข อ ง

หน่วยงาน (Productivity) และคุณภาพการให้บริการ 
(Ghosh et al., 2012; Menezes et al., 2018) การ

สูญเสียความสามารถในการแข่งขันเชิงธุรกิจ (Ghosh 
et al., 2012; Ampomah and Cudjor, 2015) นอกจากนั้ น  
การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาด้านบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต้นทุนในการจัดการสูงและเป็น

เรื่องยากในการจัดการมากท่ีสุด จากผลการศึกษาของ 
Rizwan et al. (2014) พบว่าค่าใช้จ่ายในการจัดการ

ปัญหาการลาออกจากงานมีมูลค่าระหว่าง 20% ถึง 
213% ของเงิน เดือนของพ นักงาน ท่ีลาออกจาก

หน่วยงาน ซ่ึงค่าใช้จ่ายของการลาออกจากงานนั้นมี

ความแตกต่างกันตามลักษณะของธุรกิจ ตําแหน่งงาน 
ความเชี่ยวชาญของพนักงานท่ีลาออกไป ย่ิงตําแหน่ง

งานท่ีใช้ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญหรือการอบรม

เฉพาะมาก ค่าใช้จ่ายของการลาออกจากงานจะยิ่งเพ่ิม

สูงขึ้นเท่าน้ัน (Menezes et al., 2018)  
 การลาออกจากงานสามารถแบ่งได้ 2 ชนิด คือ 
การลาออกโดยไม่สมัครใจและสมัครใจ (Involuntary 
and voluntary turnover) การลาออกโดยไม่สมัครใจ
มีค่าใช้จ่ายต่ํ ากว่าเนื่ องจากเป็นกระบวนการท่ี มี           
การวางแผนจากหน่ วยงาน ท่ีจะยุติการจ้ างงาน          
ของพนักงาน และส่วนใหญ่มักจะเกิดขึ้นเนื่องจากผล

การปฏิบัติงานที่ต่ํากว่ามาตรฐาน หรือมีการลดขนาด       
ของหน่วยงาน (Downsizing) การลาออกโดยไม่สมัคร
ใจจึงเป็นกระบวนการท่ีมีเป้าหมายในการลดพนักงาน   
ท่ี มี ทั กษะไม่ เหมาะสมกับ งานและเป็ นการเพ่ิ ม

ประสิทธิภาพขององค์กร (Menezes et al., 2018)  
 ในทางตรงกันข้าม การลาออกโดยสมัครใจนั้น      
มักสร้างปัญหาให้หน่วยงานเนื่องจากองค์กรมักไม่ได้

วางแผนในการจัดการและมีต้นทุนในการจัดการสูง 
ท้ังนี้การลาออกโดยสมัครใจมักจะมีความสัมพันธ์กับ

สภาพปัญหาในการบริหารขององค์กร หรือการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่มีประสิทธิผล เช่น ความไม่พึง

พอใจในการทํางานหรือเงินเดือน การมีปัญหาด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน 
สภาพการทํางานท่ีไม่เหมาะสม เป็นต้น (Ghosh et 
al., 2012; Nancarrow et al., 2014; Menezes et 
al., 2018)  
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สภาพการทํางานท่ีไม่เหมาะสม เป็นต้น (Ghosh et 
al., 2012; Nancarrow et al., 2014; Menezes et 
al., 2018)  
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ตารางท่ี 1 การลาออกจากงานแบบสมัครใจเป็นปัญหาสําคัญของการจ้างงานในประเทศไทยระหว่าง พ.ศ.2559-2560  

พ.ศ. 
การออกจากงานโดยไม่สมัครใจ การออกจากงานโดยสมัครใจ 

รวม 
จํานวน รอ้ยละ จํานวน ร้อยละ 

2559 28,876 20.35 113,033 79.65 141,909 
2560 23,407 15.96 123,214 84.04 146,621 
2561 23,683 15.39 130,185 84.61 153,868 

 

 จากข้อมูลของระบบเตือนภัยด้านแรงงาน        
ของประเทศไทยพบว่า สถานการณ์การลาออกโดย

สมัครใจในประเทศไทยนั้นเป็นปัญหาสําคัญของการ

จ้างงานอย่างต่อเนื่อง (กองเศรษฐกิจการแรงงาน , 
2562 ) ซ่ึงจํานวนของพนักงานที่ลาออกจากงานโดย

สมัครใจจํานวนเพ่ิมสูงขึ้นระหว่าง พ.ศ.2559 – 2561 
โดยในปี พ.ศ. 2559 พนักงานลาออกจากงานโดยสมัคร

ใจเฉลี่ยจํานวน 113,033 คน และมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น

เรื่อย ๆ จนเท่ากับ 130,185 คน ใน พ.ศ. 2561 ซ่ึงคิด
เป็นร้อยละ 79.65 ถึง 84.61 จากข้อมูลดังกล่าวบ่งชี้ว่า

การลาออกจากงานโดยสมัครใจนั้นเป็นปัญหาสําคัญ

ของปัญหาการว่างงานในประเทศ และควรได้รับ

การศึกษาในประเด็นดังกล่าวอย่างเร่งด่วน  
 เนื่องจากข้อมูลการลาออกจากงานของพนักงาน

นั้นเป็นข้อมูลท่ียากต่อการเก็บรวบรวม และข้อมูลการ
ลาออกจากงานของพนักงานมักไม่ถูกต้องหรือไม่

สมบู รณ์  (Medina, 2012; Menezes et al., 2018) 
เนื่องจากเม่ือพนักงานลาออกจากงานมักให้ข้อมูลท่ีไม่

ตรงกับความคิดของตนเอง  หรือไม่สามารถเก็บข้อมูล

ท่ี เกี่ ยวข้องกับการออกจากงานได้  เพราะฉะนั้ น

การศึกษาเกี่ยวกับการลาออกจากงานจึงใช้ความตั้งใจ

ออกจากงาน  (Intention to leave) เป็ น ตั วแป ร

ทดแทน  (Proxy variable) ท่ี มีป ระสิท ธิภาพและ

สามารถทํานายการลาออกท่ีแท้จริงของพนักงาน 
(Menezes et al., 2018) 

 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจออกจากงาน

ในประเทศไทยพบว่า แบบวัดความต้ังใจออกจากงาน     
มีหลายรูปแบบ เช่น แบบวัดความต้ังใจออกจากงาน    
โดยใช้ข้อคําถามเพียงข้อเดียว (นฤมล นุ้ยรัตน์ และ     
กัญญดา ประจุศิลป, 2561) หรือเป็นมาตรวัดประมาณ

ค่าท่ีมีข้อคําถามระหว่าง 3 – 12 ข้อ (กรกนก อุ่นจิตร 
และคณะ, 2561; นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุ

ศิลป, 2561) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผ่านมาน้ัน แบบวัดท่ีใช้          
ในการศึกษามีข้อจํากัดหลายประการ เช่น ขาดการ
ตรวจสอบความเท่ียง (นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา 
ประจุศิลป , 2561) ขาดการตรวจสอบความตรง        
เชิงโครงสร้าง (ศุภลักษ์ แลปรุรัตน์ , 2557; กรกนก     
อุ่นจิตร และคณะ, 2561; นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา 
ประจุศิลป , 2561) รวมท้ังผลการศึกษาเก่ียวกับ

โครงสร้างขององค์ประกอบของตัวแปรนั้นขัดแย้งกัน 
กล่าวคือ จากผลการศึกษาบางส่วนกําหนดให้แบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานมีโครงสร้างของตัวแปรแบบเอก

มิติหรือมีองคป์ระกอบเดียว (Unidimension) (ศรัญยา 
แสงลิ้มสุวรรณ และคณะ, 2556; เดชา เดชะวัฒนะ

ไพศาล , 2559; กรกนก อุ่นจิตรและคณะ , 2561;       
นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป, 2561) โดยใช้
ข้อคําถามเชิงนิเสธหรือข้อคําถามท่ีวัดความต้ังใจออก

จากงานและอยู่ในงานในแบบวัดเดียวกัน ซ่ึงการใช้ข้อ
คําถามเชิงนิเสธในแบบวัดเกิดความลําเอียง (Bias)      
ใน ก า ร วั ด แ ล ะ ทํ า ใ ห้ ค ว าม เท่ี ย ง ตํ่ า เนื่ อ ง จ าก

ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามเชิงบวกและเชิงลบต่ํา 
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รวมท้ังทําให้การวัดโครงสร้างของตัวแปรไม่เป็นเอกมิติ 
(Salazar, 2015) ซ่ึ ง ส อ ด ค ล้ อ งกั บ ก า ร วิ จั ย ข อ ง

Nancarrow et al. (2014) ท่ีพบว่าโครงสร้างของตัวแปร

ความต้ังใจออกจากงานนั้นมี 2 มิติ ซ่ึงประกอบด้วยความ
ตั้งใจออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงาน (Intension to 
leave and stay) ซ่ึงจากการศึกษาใน  ประเทศไทยที่ผ่าน

มานั้นยังขาดการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติทางจิตมิติ 
(Psychometric properties) ของแบบวัดความตั้งใจอยู่

ในงานซ่ึงทําให้ขาดสารสนเทศท่ีสําคัญเกี่ยวกับคุณภาพ

ของเคร่ืองมืออย่างเป็นระบบ เช่น โครงสร้างองค์ประกอบ
ข อ งม าต ร วั ด เชิ งจิ ต วิ ท ย า  (Factor structure of 
psychological scales) ค ว า ม ต ร ง เชิ ง โค ร ง ส ร้ า ง 
(Construct validity) ซ่ึงเป็นข้อจํากัดด้านระเบียบวิธีวิจัย

ท่ีส่งผลต่อคุณภาพของการวิจัย 
 จากปัญหาเก่ียวกับเครื่องมือวัดดังกล่าว ผู้วิจัย     
จึงพัฒนาแบบวัดความตั้งใจออกจากงานโดยใช้แนวคิด

ของNanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร

และคณะ (2561) โดยปรับปรุงข้อคําถามโดยใช้ภาษา   
ท่ี มีความชัดเจนมากย่ิงขึ้น และทําการตรวจสอบ

โครงสร้างของการวัดทางจิตวิทยาด้วยการวิเคราะห์

อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ เชิ ง สํ า ร ว จ  (Exploratory factor 
analysis: EFA) และยืนยันจํานวนโครงสร้างของการ

วัดความต้ังใจอยู่ในงานด้วยการวิเคราะห์คู่ขนาน 
(Parallel analysis) และการการทดสอบแมพ (MAP 
analysis) ซ่ึงเป็นกระบวนการตรวจสอบโครงสร้าง   
ของตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพ (Osborne, 2014) และ
เพ่ือให้ผลการตรวจสอบคุณลักษณะทางจิตมิติของแบบ

วัดความต้ังใจอยู่ในงานท่ีมีความถูกต้องและน่าเชื่อถือ 
ผู้วิจัยจึงทําการตรวจสอบความแกร่ง (Robust) ของข้อ
ค้นพบดังกล่าวด้วยการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม 
(Cross-validation) ด้วยการทําผลการศึกษาดังกล่าว

นั้นมายืนยันกับกลุ่มตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่ งด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 

analysis: CFA) เพ่ือให้ได้แบบวัดความตั้งใจออกจากงาน

ท่ีมีคุณภาพในการศึกษาความตั้งใจออกจากงานที่เป็น

ปัญหาสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เ พ่ื อ พั ฒ น าแ ล ะต รวจ ส อบ โค รงส ร้ า ง

องค์ประกอบของผลการวัดความตั้งใจออกจากงาน      
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. เพ่ือทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างผลการวัดความ

ตั้งใจออกจากงานด้วยการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีอยู่

หน่วยงานภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จํานวนรวมทั้งสิ้น 660 คน 
 ตัวแปรท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้ คือ ความต้ังใจ

ออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงานโดยใช้แนวคิด            
ของ Nanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร 
และคณะ (2561) 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การ วิจั ย ในค ร้ังนี้ เป็ นการ วิจั ยและพัฒ นา

เครื่องมือวิจัย โดยแบ่งการดําเนินการวิจัยเป็นสอง

ระยะ โดยระยะที่ 1 เป็นการพัฒนาและตรวจสอบ

โครงสร้างและคุณภาพของเครื่องมือวิจัย และในระยะ

ท่ี 2 เป็นการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม (Cross 
validation) ของผลการศึกษาในระยะท่ี 1 ด้วยการ

วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ป ระช าก ร ท่ี ใช้ ใน ก าร วิ จั ย  คื อ  พนั ก งาน            
ท่ีปฏิบัติงานภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล  ขนาดของกลุ่ มตัวอย่าง คํ านวณ       
ตามความเหมาะสมกับเทคนิคการวิเคราะห์ของการ

วิ จั ย  ใน ร ะ ย ะ ท่ี ห นึ่ ง ใช้ เท ค นิ ค ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
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ตารางท่ี 1 การลาออกจากงานแบบสมัครใจเป็นปัญหาสําคัญของการจ้างงานในประเทศไทยระหว่าง พ.ศ.2559-2560  

พ.ศ. 
การออกจากงานโดยไม่สมัครใจ การออกจากงานโดยสมัครใจ 

รวม 
จํานวน รอ้ยละ จํานวน ร้อยละ 

2559 28,876 20.35 113,033 79.65 141,909 
2560 23,407 15.96 123,214 84.04 146,621 
2561 23,683 15.39 130,185 84.61 153,868 

 

 จากข้อมูลของระบบเตือนภัยด้านแรงงาน        
ของประเทศไทยพบว่า สถานการณ์การลาออกโดย

สมัครใจในประเทศไทยนั้นเป็นปัญหาสําคัญของการ

จ้างงานอย่างต่อเนื่อง (กองเศรษฐกิจการแรงงาน , 
2562 ) ซ่ึงจํานวนของพนักงานที่ลาออกจากงานโดย

สมัครใจจํานวนเพ่ิมสูงข้ึนระหว่าง พ.ศ.2559 – 2561 
โดยในปี พ.ศ. 2559 พนักงานลาออกจากงานโดยสมัคร

ใจเฉลี่ยจํานวน 113,033 คน และมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน

เรื่อย ๆ จนเท่ากับ 130,185 คน ใน พ.ศ. 2561 ซ่ึงคิด
เป็นร้อยละ 79.65 ถึง 84.61 จากข้อมูลดังกล่าวบ่งชี้ว่า

การลาออกจากงานโดยสมัครใจนั้นเป็นปัญหาสําคัญ

ของปัญหาการว่างงานในประเทศ และควรได้รับ

การศึกษาในประเด็นดังกล่าวอย่างเร่งด่วน  
 เนื่องจากข้อมูลการลาออกจากงานของพนักงาน

นั้นเป็นข้อมูลท่ียากต่อการเก็บรวบรวม และข้อมูลการ
ลาออกจากงานของพนักงานมักไม่ถูกต้องหรือไม่

สมบู รณ์  (Medina, 2012; Menezes et al., 2018) 
เนื่องจากเม่ือพนักงานลาออกจากงานมักให้ข้อมูลท่ีไม่

ตรงกับความคิดของตนเอง  หรือไม่สามารถเก็บข้อมูล

ท่ี เกี่ ยวข้องกับการออกจากงานได้  เพราะฉะนั้ น

การศึกษาเกี่ยวกับการลาออกจากงานจึงใช้ความตั้งใจ

ออกจากงาน  (Intention to leave) เป็ น ตั วแป ร

ทดแทน  (Proxy variable) ท่ี มีป ระสิท ธิภาพและ

สามารถทํานายการลาออกท่ีแท้จริงของพนักงาน 
(Menezes et al., 2018) 

 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจออกจากงาน

ในประเทศไทยพบว่า แบบวัดความต้ังใจออกจากงาน     
มีหลายรูปแบบ เช่น แบบวัดความต้ังใจออกจากงาน    
โดยใช้ข้อคําถามเพียงข้อเดียว (นฤมล นุ้ยรัตน์ และ     
กัญญดา ประจุศิลป, 2561) หรือเป็นมาตรวัดประมาณ

ค่าท่ีมีข้อคําถามระหว่าง 3 – 12 ข้อ (กรกนก อุ่นจิตร 
และคณะ, 2561; นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุ

ศิลป, 2561) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผ่านมานั้น แบบวัดท่ีใช้          
ในการศึกษามีข้อจํากัดหลายประการ เช่น ขาดการ
ตรวจสอบความเท่ียง (นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา 
ประจุศิลป , 2561) ขาดการตรวจสอบความตรง        
เชิงโครงสร้าง (ศุภลักษ์ แลปรุรัตน์ , 2557; กรกนก     
อุ่นจิตร และคณะ, 2561; นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา 
ประจุศิลป , 2561) รวมท้ังผลการศึกษาเก่ียวกับ

โครงสร้างขององค์ประกอบของตัวแปรนั้นขัดแย้งกัน 
กล่าวคือ จากผลการศึกษาบางส่วนกําหนดให้แบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานมีโครงสร้างของตัวแปรแบบเอก

มิติหรือมีองคป์ระกอบเดียว (Unidimension) (ศรัญยา 
แสงลิ้มสุวรรณ และคณะ, 2556; เดชา เดชะวัฒนะ

ไพศาล , 2559; กรกนก อุ่นจิตรและคณะ , 2561;       
นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป, 2561) โดยใช้
ข้อคําถามเชิงนิเสธหรือข้อคําถามท่ีวัดความต้ังใจออก

จากงานและอยู่ในงานในแบบวัดเดียวกัน ซ่ึงการใช้ข้อ
คําถามเชิงนิเสธในแบบวัดเกิดความลําเอียง (Bias)      
ใน ก า ร วั ด แ ล ะ ทํ า ใ ห้ ค ว าม เท่ี ย ง ตํ่ า เนื่ อ ง จ าก

ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามเชิงบวกและเชิงลบต่ํา 
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รวมท้ังทําให้การวัดโครงสร้างของตัวแปรไม่เป็นเอกมิติ 
(Salazar, 2015) ซ่ึ ง ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ก า ร วิ จั ย ข อ ง

Nancarrow et al. (2014) ท่ีพบว่าโครงสร้างของตัวแปร

ความต้ังใจออกจากงานนั้นมี 2 มิติ ซ่ึงประกอบด้วยความ
ตั้งใจออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงาน (Intension to 
leave and stay) ซ่ึงจากการศึกษาใน  ประเทศไทยที่ผ่าน

มานั้นยังขาดการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติทางจิตมิติ 
(Psychometric properties) ของแบบวัดความตั้งใจอยู่

ในงานซ่ึงทําให้ขาดสารสนเทศท่ีสําคัญเกี่ยวกับคุณภาพ

ของเคร่ืองมืออย่างเป็นระบบ เช่น โครงสร้างองค์ประกอบ
ข อ งม าต ร วั ด เชิ งจิ ต วิ ท ย า  (Factor structure of 
psychological scales) ค ว า ม ต ร ง เชิ ง โค ร ง ส ร้ า ง 
(Construct validity) ซ่ึงเป็นข้อจํากัดด้านระเบียบวิธีวิจัย

ท่ีส่งผลต่อคุณภาพของการวิจัย 
 จากปัญหาเก่ียวกับเครื่องมือวัดดังกล่าว ผู้วิจัย     
จึงพัฒนาแบบวัดความตั้งใจออกจากงานโดยใช้แนวคิด

ของNanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร

และคณะ (2561) โดยปรับปรุงข้อคําถามโดยใช้ภาษา   
ท่ี มีความชัดเจนมากย่ิงขึ้น และทําการตรวจสอบ

โครงสร้างของการวัดทางจิตวิทยาด้วยการวิเคราะห์

อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ เชิ ง สํ า ร ว จ  (Exploratory factor 
analysis: EFA) และยืนยันจํานวนโครงสร้างของการ

วัดความต้ังใจอยู่ในงานด้วยการวิเคราะห์คู่ขนาน 
(Parallel analysis) และการการทดสอบแมพ (MAP 
analysis) ซ่ึงเป็นกระบวนการตรวจสอบโครงสร้าง   
ของตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพ (Osborne, 2014) และ
เพ่ือให้ผลการตรวจสอบคุณลักษณะทางจิตมิติของแบบ

วัดความต้ังใจอยู่ในงานท่ีมีความถูกต้องและน่าเชื่อถือ 
ผู้วิจัยจึงทําการตรวจสอบความแกร่ง (Robust) ของข้อ
ค้นพบดังกล่าวด้วยการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม 
(Cross-validation) ด้วยการทําผลการศึกษาดังกล่าว

นั้นมายืนยันกับกลุ่มตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่ งด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 

analysis: CFA) เพ่ือให้ได้แบบวัดความตั้งใจออกจากงาน

ท่ีมีคุณภาพในการศึกษาความตั้งใจออกจากงานที่เป็น

ปัญหาสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เ พ่ื อ พั ฒ น าแ ล ะต รวจ ส อบ โค รงส ร้ า ง

องค์ประกอบของผลการวัดความตั้งใจออกจากงาน      
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. เพ่ือทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างผลการวัดความ

ตั้งใจออกจากงานด้วยการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีอยู่

หน่วยงานภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จํานวนรวมทั้งสิ้น 660 คน 
 ตัวแปรท่ีทําการศึกษาในครั้งน้ี คือ ความต้ังใจ

ออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงานโดยใช้แนวคิด            
ของ Nanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร 
และคณะ (2561) 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การ วิจั ย ในค ร้ังนี้ เป็ นการวิ จั ยและพัฒ นา

เครื่องมือวิจัย โดยแบ่งการดําเนินการวิจัยเป็นสอง

ระยะ โดยระยะที่ 1 เป็นการพัฒนาและตรวจสอบ

โครงสร้างและคุณภาพของเครื่องมือวิจัย และในระยะ

ท่ี 2 เป็นการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม (Cross 
validation) ของผลการศึกษาในระยะท่ี 1 ด้วยการ

วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ป ระช าก ร ท่ี ใช้ ใน ก าร วิ จั ย  คื อ  พนั ก งาน            
ท่ีปฏิบัติงานภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล  ขนาดของกลุ่ มตัวอย่าง คํ านวณ       
ตามความเหมาะสมกับเทคนิคการวิเคราะห์ของการ

วิ จั ย  ใน ร ะ ย ะ ท่ี ห นึ่ ง ใช้ เท ค นิ ค ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
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อ งค์ ป ร ะ ก อ บ เชิ ง สํ า ร ว จ  (Exploratory factor 
analysis: EFA) ซ่ึงในการวิเคราะห์ดังกล่าวท่ีให้ผลการ

วิเคราะห์ท่ีได้ผลของโครงสร้างองค์ประกอบที่มีความ

เสถียร (Strong factor structure) และมีความคลาด

เลื่อนในการวิเคราะห์ต่ํานั้นควรมีจํานวนกลุ่มตัวอย่าง

อย่างน้อย 20 เท่าของจํานวนข้อคําถาม (Osborne, 
2014) ซ่ึงในการศึกษานี้ มีข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 
โดยมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างในระยะท่ีหนึ่งจํานวน 200 
คน โดยทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple random sampling)  
 ในการคํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในระยะ    
ท่ีสองท่ีใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) ผู้วิจัยใช้การ

วิ เค ราะ ห์ อํ าน าจการทดสอบ  (Power analysis) 
สําหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง โดยคํานวณด้วย

โปรแกรมสํ าเร็จรูปของ Preacher and Coffman 
(2006) และมีการกําหนดค่าสถิติในการคํานวณ ดังนี้ 
ค่าระดับนัยสําคัญท่ี () 0.05 ค่าอํานาจการทดสอบ 
(Power) เท่ากับร้อยละ 95 และกําหนดให้ค่าความ

คลาดเคล่ือนของโมเดลหรือดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคล่ือนแบบปรับแก้ (RMSEA) เท่ากับ 0.04 และ
ค่าช่วงความเชื่อม่ันที่ 90% ของดัชนีดังกล่าวต้อง      
ไม่เกิน 0.08 และโมเดลการวิเคราะห์มีค่าองศาอิสระ

เท่ากับ 18 จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 402 คน 
และเพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามจึง

เพิ่มเป็น 460 คน (ร้อยละ 15) และใช้วิธีการสุ่มแบบ

แบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามตัวแปร

เพศแบ่งเป็นเพศชาย 230 คน และเพศหญิง 230 คน 
เพ่ือควบคุมอิทธิพลแทรกซ้อนท่ีเพศมีต่อการออกจาก

งานโดยเพศชายมี อัตราการออกจากงานสูงกว่า       
เพศหญิง (กองเศรษฐกิจการแรงงาน, 2562 ) 
 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใช้ ในการวิจัยประกอบด้วย 2 ส่วน      
โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียด ดังน้ี ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และประสบการณ์  
การทํางาน และส่วนท่ี 2 คือ แบบวัดความต้ังใจออกจาก
งานเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยปรับปรุงจากคิดการตั้งใจออกจาก

งานของ Nanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร
และคณะ (2561) โดยเป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 ระดับ 
ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ ท่ีวัดพฤติกรรมและ

ความตั้งใจอยู่ในงาน จํานวน 5 ข้อคําถาม และความต้ังใจ  
ท่ีจะออกจากงาน จํานวน 5 ข้อ ผู้วิจัยพัฒนาและดัดแปลง

โดยการตัดข้อคําถามท่ีซํ้าซ้อนกันเพ่ือประสิทธิภาพในการ

วัด และทําการปรับปรุงการใช้ภาษาให้เข้าใจง่ายมากยิ่งขึ้น 
ท้ังนี้ เคร่ืองมือวิจัยดังกล่าวได้รับการประเมินความตรง     
เชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญทางจิตวิทยาและการวัดและวิจัย 
จํานวน 5 ท่าน โดยดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อ
คํ าถามแต่ ละข้ อกั บจุ ดประสงค์  (Index of item–
objective Congruence: IOC) ทุกข้อสูงกว่า 0.8 ซ่ึงบ่งชี้

ว่าแบบวัดดังกล่าวน้ันมีความตรงเชิงเนื้อหาเป็นอย่างดี  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยทําบันทึก

ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้ันตอนการเก็บรวบรวม

ข้อมูลวิจัยต่อผู้จัดการของสถานประกอบการ เพ่ือขอความ

ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย  
 2. เม่ือได้รับอนุญาตเก็บข้อมูลวิจัยแล้ว ผู้วิจัย
หรือผู้ช่วยวิจัยเข้าประสานงานกับผู้จัดการเพื่อเข้าพบ

และชี้แจงรายละเอียดโครงการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง 
โดยผู้วิจัยแนะนําตัวและให้ข้อมูลเกี่ยวกับโครงการวิจัย 
โดยเปิดโอกาสให้กลุ่ม ตัวอย่างได้ พิจารณาข้อมูล     
ก่อนตัดสินใจให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถาม  
 3. เม่ือกลุ่มตัวอย่างยินดีเข้าร่วมโครงการวิจัย  
ผู้ วิ จั ย ห รื อ ผู้ ช่ ว ย วิ จั ย ชี้ แ จ ง ข้ั น ต อ น ก า รต อ บ
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แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม

ด้วยตนเอง  และสามารถซักถามรายละเอียดเกี่ยวกับ
แบบสอบถามได้ตลอดเวลาระยะเวลาในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลประมาณ  10 – 15 นาที  โดยกลุ่ม

ตัวอย่างสามารถปฏิเสธการให้ข้อมูลบางส่วนหรือยุติ

เข้าร่วมการวิจัยได้ตลอดเวลาโดยไม่ มีผลกระทบ       
ต่อกลุ่มตัวอย่างแต่อย่างใด 
 4. ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 ผู้วิจัย
ทําการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา จํานวน 
200 ชุ ด  และ ทํ าก ารต รวจสอบความสม บู รณ์          
ของแบบสอบถาม ทําการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 1 
เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดและวิเคราะห์ข้อมูล

เบื้องต้นเพ่ือใช้ในการวางแผนการเก็บรวบรวมข้อมูล   
ในระยะท่ี 2 ต่อไป 
 5. ในระยะท่ีสองเป็นการตรวจสอบความตรง

ข้ามกลุ่ม  (Cross-validation) เพ่ือยืนยันข้อค้นพบ      
ในระยะท่ี 1 โดยผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

จ าก กลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  โด ย มี ขั้ น ต อน เช่ น เดี ย ว กั บ             
ในระยะที่ 1 โดยเก็บรวบรวมข้อมูลใหม่อีกครั้งหลังจาก

การเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 ประมาณ 2 เดือน 
โดยได้รับแบบสอบถามคืนมา จํานวน 460 ชุด  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วย 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. วิ เคราะห์ข้อ มูลในระยะ ท่ีหนึ่ ง ด้ วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor 
analysis) สกัดองค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก 
(Principle component analysis: PCA) และ พิ จ ารณ า

โครงสร้างของตัวแปรด้วย 3 วิธีร่วมกัน ได้แก่ วิธีท่ีหนึ่ง 
เกณฑ์รากของโครงสร้างแฝง (Latent root criterion) โดย
จํานวนโครงสร้างหรือองค์ประกอบท่ี เหมาะสม คือ 
องค์ประกอบท่ีมีค่าไอเกนมากกว่า 1 (Hair et al., 2006)  
วิธีท่ีสอง คือ การวิเคราะห์คู่ขนาน (Parallel analysis) และ

วิธี ท่ีสาม คือ การทดสอบแมพ (Map test) O’connor 
(2000) ซ่ึงเป็นวิธีการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบการ

วัดตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพ (Osborne, 2014) และหมุน

แกนแบบมุมฉาก (Varimax rotation)  และตรวจสอบความ
เท่ียงของตัวแปรองค์ประกอบท่ีสกัดได้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 
โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป PSPP (GNU Project, 2015)  
 3. วิ เค ราะห์ ข้ อ มู ล ในระยะ ท่ี สองเป็ นการ

วิ เค ราะ ห์ ความตรงข้ ามกลุ่ ม  (Cross-validation)     
ของโมเดลการวัดความต้ังใจออกจากงาน ด้วยการ

วิ เคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืน ยัน  (Confirmatory 
factor analysis: CFA) เพ่ือตรวจสอบความแกร่งข้อ

ค้นพบด้วยโปรแกรม LISREL โดย และตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวัด ด้วยดัชนีความกลมกลืน
ของโมเดล  Schreiber (2017) ดังนี้  สถิติทดสอบ      
ไคแสควร์  (2) โดย ต้องไม่ มีนั ยสํ าคัญ ทางส ถิติ 
อัตราส่วนระหว่างค่าไคแสควร์และองศาอิสระต้องตํ่ากว่า 
3 ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) ควรมีค่า 0.95 ขึ้นไป 
ดัชนีวัดความกลมกลื่นแบบปรับแก้ (AGFI) ควรมีค่า 
0.90 ขึ้นไป ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(CFI) ควรมีค่า 0.97 ขึ้นไป ดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคลื่อนแบบปรับแก้ (RMSEA) ควรเท่ากับ 0.05 
หรือตํ่ากว่า ดัชนีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (SRMR) ควรเท่ากับ 0.08 หรือต่ํากว่าและ

ค่าตัวอย่างวิกฤต (CN) ควรมีค่า 200 ขึ้นไป 
 

ผลการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ ในการศึกษาในระยะท่ี  1 
จํานวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.5) 
อยู่ในช่วงอายุ 26-35 ปี (ร้อยละ 39.50) โดยกลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับตํ่ากว่าปริญญา

ตรีและปริญญาตรีท่ีใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 51.5 และ 
46 ตามลําดับ) และเมื่อพิจารณาเก่ียวกับประสบการณ์
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อ งค์ ป ร ะ ก อ บ เชิ ง สํ า ร ว จ  (Exploratory factor 
analysis: EFA) ซ่ึงในการวิเคราะห์ดังกล่าวท่ีให้ผลการ

วิเคราะห์ท่ีได้ผลของโครงสร้างองค์ประกอบที่มีความ

เสถียร (Strong factor structure) และมีความคลาด

เลื่อนในการวิเคราะห์ต่ํานั้นควรมีจํานวนกลุ่มตัวอย่าง

อย่างน้อย 20 เท่าของจํานวนข้อคําถาม (Osborne, 
2014) ซ่ึงในการศึกษานี้ มีข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 
โดยมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างในระยะท่ีหนึ่งจํานวน 200 
คน โดยทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple random sampling)  
 ในการคํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในระยะ    
ท่ีสองท่ีใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis: CFA) ผู้วิจัยใช้การ

วิ เค ราะ ห์ อํ าน าจการทดสอบ  (Power analysis) 
สําหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง โดยคํานวณด้วย

โปรแกรมสํ าเร็จรูปของ Preacher and Coffman 
(2006) และมีการกําหนดค่าสถิติในการคํานวณ ดังนี้ 
ค่าระดับนัยสําคัญท่ี () 0.05 ค่าอํานาจการทดสอบ 
(Power) เท่ากับร้อยละ 95 และกําหนดให้ค่าความ

คลาดเคล่ือนของโมเดลหรือดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคล่ือนแบบปรับแก้ (RMSEA) เท่ากับ 0.04 และ
ค่าช่วงความเชื่อม่ันที่ 90% ของดัชนีดังกล่าวต้อง      
ไม่เกิน 0.08 และโมเดลการวิเคราะห์มีค่าองศาอิสระ

เท่ากับ 18 จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 402 คน 
และเพ่ือป้องกันความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามจึง

เพิ่มเป็น 460 คน (ร้อยละ 15) และใช้วิธีการสุ่มแบบ

แบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามตัวแปร

เพศแบ่งเป็นเพศชาย 230 คน และเพศหญิง 230 คน 
เพ่ือควบคุมอิทธิพลแทรกซ้อนท่ีเพศมีต่อการออกจาก

งานโดยเพศชายมี อัตราการออกจากงานสูงกว่า       
เพศหญิง (กองเศรษฐกิจการแรงงาน, 2562 ) 
 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใช้ ในการวิจัยประกอบด้วย 2 ส่วน      
โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียด ดังนี้ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และประสบการณ์  
การทํางาน และส่วนท่ี 2 คือ แบบวัดความตั้งใจออกจาก
งานเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยปรับปรุงจากคิดการตั้งใจออกจาก

งานของ Nanncarrow et al. (2014) และกรกนก อุ่นจิตร
และคณะ (2561) โดยเป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 ระดับ 
ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ ท่ีวัดพฤติกรรมและ

ความตั้งใจอยู่ในงาน จํานวน 5 ข้อคําถาม และความต้ังใจ  
ท่ีจะออกจากงาน จํานวน 5 ข้อ ผู้วิจัยพัฒนาและดัดแปลง

โดยการตัดข้อคําถามที่ซํ้าซ้อนกันเพ่ือประสิทธิภาพในการ

วัด และทําการปรับปรุงการใช้ภาษาให้เข้าใจง่ายมากยิ่งขึ้น 
ท้ังนี้ เครื่องมือวิจัยดังกล่าวได้รับการประเมินความตรง     
เชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญทางจิตวิทยาและการวัดและวิจัย 
จํานวน 5 ท่าน โดยดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อ
คํ าถามแต่ ละข้ อกั บจุ ดประสงค์  (Index of item–
objective Congruence: IOC) ทุกข้อสูงกว่า 0.8 ซ่ึงบ่งชี้

ว่าแบบวัดดังกล่าวนั้นมีความตรงเชิงเนื้อหาเป็นอย่างดี  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยทําบันทึก

ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและข้ันตอนการเก็บรวบรวม

ข้อมูลวิจัยต่อผู้จัดการของสถานประกอบการ เพ่ือขอความ

ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย  
 2. เม่ือได้รับอนุญาตเก็บข้อมูลวิจัยแล้ว ผู้วิจัย
หรือผู้ช่วยวิจัยเข้าประสานงานกับผู้จัดการเพื่อเข้าพบ

และชี้แจงรายละเอียดโครงการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง 
โดยผู้วิจัยแนะนําตัวและให้ข้อมูลเกี่ยวกับโครงการวิจัย 
โดยเปิดโอกาสให้กลุ่ม ตัวอย่างได้ พิจารณาข้อมูล     
ก่อนตัดสินใจให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถาม  
 3. เม่ือกลุ่มตัวอย่างยินดีเข้าร่วมโครงการวิจัย  
ผู้ วิ จั ย ห รื อ ผู้ ช่ ว ย วิ จั ย ชี้ แ จ ง ข้ั น ต อ น ก า รต อ บ
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แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม

ด้วยตนเอง  และสามารถซักถามรายละเอียดเกี่ยวกับ
แบบสอบถามได้ตลอดเวลาระยะเวลาในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลประมาณ  10 – 15 นาที  โดยกลุ่ม

ตัวอย่างสามารถปฏิเสธการให้ข้อมูลบางส่วนหรือยุติ

เข้าร่วมการวิจัยได้ตลอดเวลาโดยไม่ มีผลกระทบ       
ต่อกลุ่มตัวอย่างแต่อย่างใด 
 4. ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 ผู้วิจัย
ทําการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา จํานวน 
200 ชุ ด  และ ทํ าก ารต รวจสอบความสม บู รณ์          
ของแบบสอบถาม ทําการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 1 
เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดและวิเคราะห์ข้อมูล

เบื้องต้นเพ่ือใช้ในการวางแผนการเก็บรวบรวมข้อมูล   
ในระยะท่ี 2 ต่อไป 
 5. ในระยะท่ีสองเป็นการตรวจสอบความตรง

ข้ามกลุ่ม  (Cross-validation) เพ่ือยืนยันข้อค้นพบ      
ในระยะท่ี 1 โดยผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล

จ าก กลุ่ ม ตั วอ ย่ า ง  โด ย มี ขั้ น ต อน เช่ น เดี ย ว กั บ             
ในระยะที่ 1 โดยเก็บรวบรวมข้อมูลใหม่อีกครั้งหลังจาก

การเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 1 ประมาณ 2 เดือน 
โดยได้รับแบบสอบถามคืนมา จํานวน 460 ชุด  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วย 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. วิ เคราะห์ข้อ มูลในระยะ ท่ีหนึ่ ง ด้ วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor 
analysis) สกัดองค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก 
(Principle component analysis: PCA) และ พิ จ ารณ า

โครงสร้างของตัวแปรด้วย 3 วิธีร่วมกัน ได้แก่ วิธีท่ีหนึ่ง 
เกณฑ์รากของโครงสร้างแฝง (Latent root criterion) โดย
จํานวนโครงสร้างหรือองค์ประกอบท่ี เหมาะสม คือ 
องค์ประกอบท่ีมีค่าไอเกนมากกว่า 1 (Hair et al., 2006)  
วิธีท่ีสอง คือ การวิเคราะห์คู่ขนาน (Parallel analysis) และ

วิธี ท่ีสาม คือ การทดสอบแมพ (Map test) O’connor 
(2000) ซ่ึงเป็นวิธีการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบการ

วัดตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพ (Osborne, 2014) และหมุน

แกนแบบมุมฉาก (Varimax rotation)  และตรวจสอบความ
เท่ียงของตัวแปรองค์ประกอบท่ีสกัดได้ด้วยค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 
โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป PSPP (GNU Project, 2015)  
 3. วิ เค ราะห์ ข้ อ มู ล ในระยะ ท่ี สองเป็ นการ

วิ เค ราะ ห์ ความตรงข้ ามกลุ่ ม  (Cross-validation)     
ของโมเดลการวัดความต้ังใจออกจากงาน ด้วยการ

วิ เคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืน ยัน  (Confirmatory 
factor analysis: CFA) เพ่ือตรวจสอบความแกร่งข้อ

ค้นพบด้วยโปรแกรม LISREL โดย และตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวัด ด้วยดัชนีความกลมกลืน
ของโมเดล  Schreiber (2017) ดังนี้  สถิติทดสอบ      
ไคแสควร์  (2) โดย ต้องไม่ มีนั ยสํ าคัญ ทางส ถิติ 
อัตราส่วนระหว่างค่าไคแสควร์และองศาอิสระต้องตํ่ากว่า 
3 ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) ควรมีค่า 0.95 ขึ้นไป 
ดัชนีวัดความกลมกลื่นแบบปรับแก้ (AGFI) ควรมีค่า 
0.90 ขึ้นไป ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(CFI) ควรมีค่า 0.97 ขึ้นไป ดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคลื่อนแบบปรับแก้ (RMSEA) ควรเท่ากับ 0.05 
หรือตํ่ากว่า ดัชนีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (SRMR) ควรเท่ากับ 0.08 หรือต่ํากว่าและ

ค่าตัวอย่างวิกฤต (CN) ควรมีค่า 200 ขึ้นไป 
 

ผลการวิจัย 
 กลุ่ม ตัวอย่างท่ี ใช้ ในการศึกษาในระยะท่ี  1 
จํานวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.5) 
อยู่ในช่วงอายุ 26-35 ปี (ร้อยละ 39.50) โดยกลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับตํ่ากว่าปริญญา

ตรีและปริญญาตรีท่ีใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 51.5 และ 
46 ตามลําดับ) และเม่ือพิจารณาเก่ียวกับประสบการณ์
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ทํางานพบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทํางานต่ํากว่า 2 ปี 
(ร้อยละ 35) และเป็นพนักงานในระดับปฏิบั ติการ      
(ร้อยละ 87)  สําหรับกลุ่มตัวอย่างในระยะที่ 2 จํานวน 
460 คน มีจํานวนเพศชายและหญิงท่ีเท่ากัน คือ 230 คน 
(ร้อยละ 50) ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26-35 ปี (ร้อยละ 
43.5) ท้ังนี้ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับ

ปริญญาตรีและระดับตํ่ากว่าปริญญาตรีใกล้เคียงกัน    
(ร้อยละ 48.5 และ 44.6 ตามลําดับ) ประสบการณ์ในการ

ทํางานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต่ํากว่า 2 ปี (ร้อยละ 
30.7) และปฏิบัติหน้าท่ีเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ 
(ร้อยละ 85.2) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความต้ังใจ      

ออกจากงานในระยะท่ีหนึ่งพบว่า ค่าเฉลี่ยความตั้งใจออก
จากงานมีค่าเท่ากับ 3.64 และความตั้งใจอยู่ในงานเท่ากับ 
4.18 ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลางทั้งสองด้าน สําหรับผลการ
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความต้ังใจออกจากงานในระยะท่ีสอง    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และค่าเฉลี่ยความต้องการอยู่ใน
งานเท่ากับ 4.43 ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลางทั้งสองด้าน       
ในส่วนถัดไปผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบปัญหาวิจัย 
ประกอบด้วย ผลการศึกษาในระยะที่ 1 คือ การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจเพื่อตรวจสอบโครงสร้างของตัว

แปร และผลการศึกษาในระยะที่ 2 การตรวจสอบความ

ตรงข้ามกลุ่มโดยมีผลการศึกษาดังน้ี 
 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิสาํรวจ (EFA) การวิเคราะห์คู่ขนาน (PA) และการทดสอบแมพ (MAP Test) 

องค์ประกอบ
EFA PA MAP Test 

องค์ประกอบ
EFA PA MAP Test 

ค่าไอเกน ค่าไอเกน Squared ค่าไอเกน ค่าไอเกน Squared 
1 4.122 1.237 0.196 6 0.325 0.974 0.214 
2 3.297 1.165 0.039 7 0.210 0.931 0.317 
3 0.659 1.108 0.065 8 0.200 0.887 0.459 
4 0.483 1.060 0.097 9 0.173 0.840 1.000 
5 0.367 1.016 0.159 10 0.163 0.781 - 

Bartlett’s test of sphericity 2 = 1,440.81, df = 45,  p < 0.001,  KMO = 0.843 
 
 ผลการพัฒนาแบบวัดความต้ังใจออกจากงาน

พบว่าแบบวัดท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมามีความตรงเชิงเนื้อหา

เป็นอย่างดี โดยมีค่าดัชนีของความสอดคล้องกัน

ระหว่างข้อคําถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์  (IOC) 
ระหว่าง 0.8 ถึง 1.00 โดยข้อคําถามแต่ละข้อแสดง   
ดังตารางท่ี 3 แบ่งเป็นข้อคําถามท่ีมุ่งวัดความต้ังใจออก

จากงาน (ข้อท่ี 1–5) และข้อคําถามที่มุ่งวัดความตั้งใจ

อยู่ในงาน (ข้อท่ี 6-10) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหว่างข้อคําถามมีค่าระหว่าง -0.10 ถึง 0.81 โดยมี
ผลตรวจสอบโครงสร้างของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจดังนี้   
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจโดยสกัด

องค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลักแบบวัดความ

ตั้งใจออกจากงาน พบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมในการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ โดยการทดสอบ 
Bartlett's Test of Sphericity มีนัยสําคัญทางสถิติ    
ท่ีระดับ 0.01 (2=1,440, df=45, p< .01) สามารถ

สรุปได้ว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามไม่เป็น

เมตริกซ์เอกลักษณ์ หรือหมายความว่าข้อคําถามน้ันมี

ความสัมพันธ์กันเพียงพอต่อการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
และเม่ือพิจารณาถึงความพอเพียงของกลุ่มตัวอย่างด้วย

ดัชนี KMO ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.943 ซ่ึงมีความเหมาะสม

ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ และสามารถพิจารณา

โครงสร้างของผลการวัดความตั้งใจอยู่ในงานอย่างมี

ความหมาย   
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 การตรวจสอบโครงสร้างของการวัดความต้ังใจอยู่ใน

งาน ผู้วิจัยทําการพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ 3 เกณฑ์

การประเมิน ได้แก่ เกณฑ์รากของโครงสร้างแฝง (Latent 

root criterion) โ ด ย พิ จ า ร ณ า จ า ก ค่ า ไ อ เก น 

(Eigenvalues) ท่ี ม าก ก ว่ า  1  จ าก ก าร วิ เค ร า ะ ห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจ เกณฑ์ท่ีสอง คือ การเปรียบเทียบ

ค่าไอเกนจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจกับ

การวิเคราะห์คู่ขนาน เกณฑ์พิจารณาจํานวนโครงสร้าง คือ 

ค่าไอเกนจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจจะต้อง

มากกว่าค่าเฉลี่ยไอเกนจากการวิเคราะห์คู่ขนาน และ

เกณฑ์ท่ีสาม คือ การพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์บางส่วน

กําลังสองจากผลการการทดสอบแมพซ่ึงควรมีค่าตํ่าท่ีสุด 

ผลการตรวจสอบโครงสร้างของตัวแปรความต้ังใจออกจาก

งาน พบว่า หลังจากสกัดองค์ประกอบมี 2 องค์ประกอบ 

ท่ีมีค่าไอเกนมากกว่า 1 โดยค่าไอเกนขององค์ประกอบที่ 

1 และ 2 เท่ากับ 4.122 และ 3.297 ตามลําดับ สําหรับผล

การวิเคราะห์คู่ขนานท่ีจําลองข้อมูลข้อคําถาม 10 ข้อ 

กลุ่มตัวอย่าง 460 คน จํานวน 500 ชุด และวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยค่าไอเกน 10 องค์ประกอบเท่ากับ 1.237 1.165 

1.108 1.060 1.016 0.974 0.931 0.887 0.84 และ 

0.781 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับค่าไอเกนของการวิเคราะห์

องค์ประกอบพบว่ามี เพียง 2 องค์ประกอบเท่านั้ น

ค่าไอเกนจากการวิเคราะห์องค์ประกอบมากกว่าค่าเฉลี่ย

ไอเกนจากการวิเคราะห์คู่ขนาน และผลการการทดสอบแม

พพบว่า ค่าสหสัมพันธ์บางส่วนกําลังสอง (Squared 

partial correlation) ท่ี น้ อ ย ท่ี สุ ด เท่ า กั บ  0 .0 3 9             

ท่ีองค์ประกอบท่ี 2 หรือสรุปได้ตัวแปรดังกล่าวควรมี

โครงสร้าง จํานวน 2 มิติ ซ่ึงผลการตรวจสอบโครงสร้าง

ของตัวแปรแฝง (Construct variable) ท้ังสามวิธียืนยัน

ว่าผลการวัดความต้ังใจออกจากงานนั้นมีโครงสร้าง 

จํานวน 2 องค์ประกอบ และสามารถสรุปได้ว่าตัวแปร

ความต้ังใจออกจากงานน้ันมีความแตกต่างจากความต้ังใจ

อยู่ในงาน ผลการพิจารณาโครงสร้างของตัวแปรและการ

เปรียบเทียบค่าไอเกน ผลการวิเคราะห์คู่ขนาน และผล

การทดสอบแมพแสดงดังตารางท่ี 2  

 ผลการสกัดองค์ประกอบ จํานวน 2 องค์ประกอบ

และหมุนแกนแบบมุมฉากพบว่า องค์ประกอบท่ี  1 

ประกอบด้วย 5 ข้อคําถาม ได้แก่ ข้อท่ี 1-5 ซ่ึงเป็นข้อ

คําถามท่ี มุ่งวัดความต้ังใจออกจากงาน มีค่าน้ํ าหนัก

องค์ประกอบระหว่าง 0.75 - 0.90 มีความแปรปรวนร่วม 

(Commonality: H2) ระหว่าง 0.57-0.81 และมีค่าความ

เท่ียงเท่ากับ 0.93 โดยข้อคําถามทั้ง 5 ข้อ สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 37.35 โดยข้อคําถามท่ีมีค่า

น้ําหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ ข้อคําถามท่ี 5 “ฉัน

อยากได้งานท่ีดีกว่างานปัจจุบัน” (น้ําหนักองค์ประกอบ 

0.57) และข้อคําถามที่มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด

คือ “ฉันกําลังหางานอ่ืนหรืออยากหาท่ีทํางานอ่ืนทํา” 

(น้ําหนักองค์ประกอบ 0.81) 
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน 

ข้อคําถาม 
องค์ประกอบ H2 

1 2  

1. ฉันรู้สึกอยากลาออกจากท่ีทํางานนี้บ่อยๆ  0.85 0.01 0.72 
2. ฉันคงใช้เวลาไม่มากนักในการตัดสินใจลาออกจากท่ีทํางานแห่งนี้ 0.89 0.06 0.79 
3. ฉันกําลังหางานอ่ืนหรืออยากหาท่ีทํางานอ่ืนทํา 0.90 0.04 0.81 
4. ฉันต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน 0.88 0.08 0.78 
5. ฉันอยากได้งานที่ดีกว่างานปัจจุบัน 0.75 0.00 0.57 
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ทํางานพบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทํางานต่ํากว่า 2 ปี 
(ร้อยละ 35) และเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ      
(ร้อยละ 87)  สําหรับกลุ่มตัวอย่างในระยะที่ 2 จํานวน 
460 คน มีจํานวนเพศชายและหญิงท่ีเท่ากัน คือ 230 คน 
(ร้อยละ 50) ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26-35 ปี (ร้อยละ 
43.5) ท้ังนี้ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับ

ปริญญาตรีและระดับตํ่ากว่าปริญญาตรีใกล้เคียงกัน    
(ร้อยละ 48.5 และ 44.6 ตามลําดับ) ประสบการณ์ในการ

ทํางานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต่ํากว่า 2 ปี (ร้อยละ 
30.7) และปฏิบัติหน้าท่ีเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ 
(ร้อยละ 85.2) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความต้ังใจ      

ออกจากงานในระยะท่ีหนึ่งพบว่า ค่าเฉลี่ยความตั้งใจออก
จากงานมีค่าเท่ากับ 3.64 และความตั้งใจอยู่ในงานเท่ากับ 
4.18 ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลางทั้งสองด้าน สําหรับผลการ
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความต้ังใจออกจากงานในระยะท่ีสอง    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และค่าเฉลี่ยความต้องการอยู่ใน
งานเท่ากับ 4.43 ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลางทั้งสองด้าน       
ในส่วนถัดไปผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบปัญหาวิจัย 
ประกอบด้วย ผลการศึกษาในระยะที่ 1 คือ การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจเพื่อตรวจสอบโครงสร้างของตัว

แปร และผลการศึกษาในระยะที่ 2 การตรวจสอบความ

ตรงข้ามกลุ่มโดยมีผลการศึกษาดังนี้ 
 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิสาํรวจ (EFA) การวิเคราะห์คู่ขนาน (PA) และการทดสอบแมพ (MAP Test) 

องค์ประกอบ
EFA PA MAP Test 

องค์ประกอบ
EFA PA MAP Test 

ค่าไอเกน ค่าไอเกน Squared ค่าไอเกน ค่าไอเกน Squared 
1 4.122 1.237 0.196 6 0.325 0.974 0.214 
2 3.297 1.165 0.039 7 0.210 0.931 0.317 
3 0.659 1.108 0.065 8 0.200 0.887 0.459 
4 0.483 1.060 0.097 9 0.173 0.840 1.000 
5 0.367 1.016 0.159 10 0.163 0.781 - 

Bartlett’s test of sphericity 2 = 1,440.81, df = 45,  p < 0.001,  KMO = 0.843 
 
 ผลการพัฒนาแบบวัดความต้ังใจออกจากงาน

พบว่าแบบวัดท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึนมามีความตรงเชิงเนื้อหา

เป็นอย่างดี โดยมีค่าดัชนีของความสอดคล้องกัน

ระหว่างข้อคําถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์  (IOC) 
ระหว่าง 0.8 ถึง 1.00 โดยข้อคําถามแต่ละข้อแสดง   
ดังตารางท่ี 3 แบ่งเป็นข้อคําถามท่ีมุ่งวัดความต้ังใจออก

จากงาน (ข้อท่ี 1–5) และข้อคําถามท่ีมุ่งวัดความตั้งใจ

อยู่ในงาน (ข้อท่ี 6-10) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหว่างข้อคําถามมีค่าระหว่าง -0.10 ถึง 0.81 โดยมี
ผลตรวจสอบโครงสร้างของตัวแปรด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจดังนี้   
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจโดยสกัด

องค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลักแบบวัดความ

ตั้งใจออกจากงาน พบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมในการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ โดยการทดสอบ 
Bartlett's Test of Sphericity มีนัยสําคัญทางสถิติ    
ท่ีระดับ 0.01 (2=1,440, df=45, p< .01) สามารถ

สรุปได้ว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามไม่เป็น

เมตริกซ์เอกลักษณ์ หรือหมายความว่าข้อคําถามน้ันมี

ความสัมพันธ์กันเพียงพอต่อการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
และเม่ือพิจารณาถึงความพอเพียงของกลุ่มตัวอย่างด้วย

ดัชนี KMO ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.943 ซ่ึงมีความเหมาะสม

ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ และสามารถพิจารณา

โครงสร้างของผลการวัดความตั้งใจอยู่ในงานอย่างมี

ความหมาย   
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 การตรวจสอบโครงสร้างของการวัดความต้ังใจอยู่ใน

งาน ผู้วิจัยทําการพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ 3 เกณฑ์

การประเมิน ได้แก่ เกณฑ์รากของโครงสร้างแฝง (Latent 

root criterion) โ ด ย พิ จ า ร ณ า จ า ก ค่ า ไ อ เก น 

(Eigenvalues) ท่ี ม าก ก ว่ า  1  จ าก ก าร วิ เค ร า ะ ห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจ เกณฑ์ท่ีสอง คือ การเปรียบเทียบ

ค่าไอเกนจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจกับ

การวิเคราะห์คู่ขนาน เกณฑ์พิจารณาจํานวนโครงสร้าง คือ 

ค่าไอเกนจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจจะต้อง

มากกว่าค่าเฉลี่ยไอเกนจากการวิเคราะห์คู่ขนาน และ

เกณฑ์ท่ีสาม คือ การพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์บางส่วน

กําลังสองจากผลการการทดสอบแมพซ่ึงควรมีค่าตํ่าท่ีสุด 

ผลการตรวจสอบโครงสร้างของตัวแปรความต้ังใจออกจาก

งาน พบว่า หลังจากสกัดองค์ประกอบมี 2 องค์ประกอบ 

ท่ีมีค่าไอเกนมากกว่า 1 โดยค่าไอเกนขององค์ประกอบที่ 

1 และ 2 เท่ากับ 4.122 และ 3.297 ตามลําดับ สําหรับผล

การวิเคราะห์คู่ขนานท่ีจําลองข้อมูลข้อคําถาม 10 ข้อ 

กลุ่มตัวอย่าง 460 คน จํานวน 500 ชุด และวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยค่าไอเกน 10 องค์ประกอบเท่ากับ 1.237 1.165 

1.108 1.060 1.016 0.974 0.931 0.887 0.84 และ 

0.781 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับค่าไอเกนของการวิเคราะห์

องค์ประกอบพบว่ามี เพียง 2 องค์ประกอบเท่านั้ น

ค่าไอเกนจากการวิเคราะห์องค์ประกอบมากกว่าค่าเฉลี่ย

ไอเกนจากการวิเคราะห์คู่ขนาน และผลการการทดสอบแม

พพบว่า ค่าสหสัมพันธ์บางส่วนกําลังสอง (Squared 

partial correlation) ท่ี น้ อ ย ท่ี สุ ด เท่ า กั บ  0 .0 3 9             

ท่ีองค์ประกอบท่ี 2 หรือสรุปได้ตัวแปรดังกล่าวควรมี

โครงสร้าง จํานวน 2 มิติ ซ่ึงผลการตรวจสอบโครงสร้าง

ของตัวแปรแฝง (Construct variable) ท้ังสามวิธียืนยัน

ว่าผลการวัดความต้ังใจออกจากงานนั้นมีโครงสร้าง 

จํานวน 2 องค์ประกอบ และสามารถสรุปได้ว่าตัวแปร

ความต้ังใจออกจากงานน้ันมีความแตกต่างจากความต้ังใจ

อยู่ในงาน ผลการพิจารณาโครงสร้างของตัวแปรและการ

เปรียบเทียบค่าไอเกน ผลการวิเคราะห์คู่ขนาน และผล

การทดสอบแมพแสดงดังตารางท่ี 2  

 ผลการสกัดองค์ประกอบ จํานวน 2 องค์ประกอบ

และหมุนแกนแบบมุมฉากพบว่า องค์ประกอบท่ี  1 

ประกอบด้วย 5 ข้อคําถาม ได้แก่ ข้อท่ี 1-5 ซ่ึงเป็นข้อ

คําถามท่ี มุ่งวัดความต้ังใจออกจากงาน มีค่าน้ํ าหนัก

องค์ประกอบระหว่าง 0.75 - 0.90 มีความแปรปรวนร่วม 

(Commonality: H2) ระหว่าง 0.57-0.81 และมีค่าความ

เท่ียงเท่ากับ 0.93 โดยข้อคําถามท้ัง 5 ข้อ สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 37.35 โดยข้อคําถามท่ีมีค่า

น้ําหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ ข้อคําถามท่ี 5 “ฉัน

อยากได้งานท่ีดีกว่างานปัจจุบัน” (น้ําหนักองค์ประกอบ 

0.57) และข้อคําถามที่มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด

คือ “ฉันกําลังหางานอ่ืนหรืออยากหาท่ีทํางานอ่ืนทํา” 

(น้ําหนักองค์ประกอบ 0.81) 
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน 

ข้อคําถาม 
องค์ประกอบ H2 

1 2  

1. ฉันรู้สึกอยากลาออกจากท่ีทํางานนี้บ่อยๆ  0.85 0.01 0.72 
2. ฉันคงใช้เวลาไม่มากนักในการตัดสินใจลาออกจากท่ีทํางานแห่งนี้ 0.89 0.06 0.79 
3. ฉันกําลังหางานอ่ืนหรืออยากหาท่ีทํางานอ่ืนทํา 0.90 0.04 0.81 
4. ฉันต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน 0.88 0.08 0.78 
5. ฉันอยากได้งานที่ดีกว่างานปัจจุบัน 0.75 0.00 0.57 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน (ต่อ) 

ข้อคําถาม 
องค์ประกอบ H2 

1 2  
6. ถึงแม้ว่าจะมีท่ีอ่ืนเสนองานท่ีมีผลประโยชน์ท่ีดีกว่าฉันก็ไม่ย้ายงาน 0.19 0.62 0.42 
7. ฉันต้ังใจท่ีจะอยู่ท่ีทํางานปัจจุบนัไม่ว่าจะมีเหตุการณ์ใดเกิดขึ้นก็ตาม 0.00 0.79 0.63 
8. ฉันคิดว่าท่ีทํางานแห่งนี้เป็นท่ีทํางานสุดท้ายของฉัน 0.16 0.84 0.73 
9. ฉันจะทํางานที่นี่ต่อไปจนเกษียณ  -0.04 0.87 0.75 
10. ฉันอยากทํางานในหน่วยงานนี้นานท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได้ -0.13 0.77 0.62 
ความแปรปรวนหลังหมุนแกน 37.35% 30.71% 68.06% 
ความเท่ียง (Cronbach’s α )  0.93 0.88  

 

 สําหรับองค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย 5 ข้อ
คําถาม ได้แก่ ข้อท่ี 6-10 ซ่ึงเป็นข้อคําถามท่ีวัดความ

ตั้งใจอยู่ในงาน มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.62 
- 0.87 มีความแปรปรวนร่วม (Commonality: H2) 
ระหว่าง 0.42-0.75 และมีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.88   
โดยข้อคําถามท้ัง 5 ข้อ สามารถอธิบายความแปรปรวน

ได้ร้อยละ 30.71 และท้ังสององค์ประกอบสามารถ

อธิบายความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 68.06 โดยข้อ

คําถามที่ มีค่ าน้ํ าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด  คือ        
ข้อคํ าถาม ท่ี  6 “ถึ งแม้ว่าจะมี ท่ี อ่ืน เสนองานที่ มี

ผลประโยชน์ ท่ีดีกว่าฉันก็ไม่คิดจะย้ายงานไปไหน” 
(น้ําหนักองค์ประกอบ 0.62) และข้อคําถามท่ีมีค่า

น้ําหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด คือ “ฉันจะทํางานท่ีนี่

ต่อไปจนเกษียณ” (น้ํ าหนักองค์ประกอบ  0.87)         
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจแสดงดังตารางท่ี 3 

 ท้ังนี้ จากการพิจารณาถึงค่านํ้าหนักองค์ประกอบ

ท้ังความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน 
พบว่า ทุกข้อคําถามมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบสูงกว่า 
0.50 และสามารถสรุปได้ว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบ     
ของข้อคําถามท่ีใช้วัดทุกข้อน้ันมีนัยสําคัญทางสถิติและ

มีนั ยสํ าคั ญ ในท างปฏิ บั ติ  (Practical significant)    
(Hair et al., 2007) หรือสามารถสรุปได้ว่าแบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานดีท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมานั้นมี

คุณภาพสูงและมีความเหมาะสมในการใช้ในการศึกษา

ต่อไป และเพื่อตรวจสอบความแกร่ง (Robust) ของข้อ
ค้นพบ ผู้วิจัยจึงทําการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม 
(Cross-validation) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างอีกชุดในการ

ยืนยันผลการศึกษาซ่ึงเป็นการวิจัยในระยะที่ 2 โดยผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร     
ความต้ังใจออกจากงานแสดงดังรูปท่ี 1 

 
รูปที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความต้ังใจออกจากงาน 

 

249 
 

ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบวัดความตั้งใจออกจากงาน 
ข้อคําถาม L SE t  R2 ข้อคําถาม L SE t  R2 

ความต้ังใจออกจากงาน              c=0.95 , AVE =0.78 ความต้ังใจอยู่ในงาน                  c=0.91 , AVE =0.68 
Item1 1.49 0.05 28.35* 0.89 0.78 Item6 1.04 0.06 16.69* 0.68 0.47 
Item2 1.49 0.05 28.35* 0.89 0.78 Item7 1.30 0.06 21.75* 0.84 0.71 
Item3 1.69 0.05 32.16* 0.97 0.95 Item8 1.54 0.06 24.91* 0.90 0.82 
Item4 1.57 0.05 29.88* 0.88 0.78 Item9 1.58 0.06 24.89* 0.91 0.83 
Item5 1.40 0.05 26.64* 0.78 0.64 Item10 1.28 0.06 19.73* 0.78 0.61 
2=35.63, df=24, p-value=0.055, GFI=0.98, AGFI=0.96, CFI=1.00, RMSEA=0.033, SRMR=0.036, CN=539, * p<.01 

 
 ผลการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม (Cross-
validation) ของแบบวัดความต้ังใจออกจากงานด้วย

การวิเคราะห์เชิงยืนยันพบว่า โมเดลการวัดมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์เป็นอย่างดี โดยดัชนีวัด
ความสอดคล้อง ดังนี้ 2=35.63 ค่าองศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 24 โดยผลการทดสอบไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p=0.055) อัตราส่วนระหว่างค่า 2 และองศาอิสระ

เท่ากับ 1.48  ดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ 0.98 
ดัชนีวัดความกลมกลื่นแบบปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.96  
ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 1.00 
ดัชนีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อนแบบปรับแก้ 
(RMSEA) เท่ากับ  0.033 ดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.036 
และค่าตัวอย่างวิกฤต (CN) เท่ากับ 539 ซ่ึงเป็นการยืนยัน

ว่าโมเดลนั้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นอย่างดีและ

สามารถแปลผลค่าน้ําหนักองค์ประกอบได้ต่อไป  
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรความตั้งใจ

ออกจากงานพบว่า ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (L) มีค่า

ระหว่าง 1.40 – 1.69 โดยทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () 
ระหว่าง 0.78-0.97 มีความเท่ียงของข้อคําถามระหว่าง 
0.64-0.95 และมีค่ าความ เท่ี ยงของตัวแปรแฝง 
(Construct reliability: c) เท่ากับ 0.95 และความ

แปรปรวนของตัวแปรท่ีสกัดได้จากองค์ประกอบเฉล่ีย 
(AVE) เท่ากับ 0.78  
 ตัวแปรความต้ังใจอยู่ในงานพบว่า ค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบ (L) มีค่าระหว่าง 1.04 – 1.58 โดยทุกตัว

มี นั ย สํ า คั ญ ท างส ถิ ติ ท่ี ร ะ ดั บ  0.01 ค่ าน้ํ าห นั ก

องค์ประกอบมาตรฐาน  () ระห ว่าง 0.68-0.91        
มีความเท่ียงของข้อคําถามระหว่าง 0.47-0.83 และมี
ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct reliability: 
c) เท่ากับ 0.91 และความแปรปรวนของตัวแปร       
ท่ีสกัดได้จากองค์ประกอบเฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.68 
ท้ั งนี้  ค่ าน้ํ าห นักของข้ อคํ าถามทุ กข้ อ มีน้ํ าหนั ก

ม า ต ร ฐ า น ม า ก ก ว่ า  0.50 (Hair et al., 2006)           
ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าทุกข้อคําถามสามารถวัดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถ

ยืนยันถึงความแกร่งของข้อค้นพบของระยะที่ 1 หรือ

สามารถสรุปได้ว่าถึงแม้ว่ากลุ่มตัวอย่างและระยะเวลา  
ท่ี เก็บ รวบรวม ข้อ มูล ท่ี แตกต่างกันนั้ น  คุณภาพ       
ของแบบ วัดความ ต้ังใจออกจากงานก็ ยังไม่แปร

เปลี่ยนไป รวมท้ังโครงสร้างของตัวแปรแฝงนั้นมีความ

เสถียร นอกจากน้ันผลการตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสร้างยืนยันว่าแบบวัดดังกล่าวนั้นมีคณุภาพสูงและ

มีความเหมาะสมกับการศึกษาความตั้งใจออกจากงาน         
ในบริบทของประเทศไทยต่อไป 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน (ต่อ) 

ข้อคําถาม 
องค์ประกอบ H2 

1 2  
6. ถึงแม้ว่าจะมีท่ีอ่ืนเสนองานท่ีมีผลประโยชน์ท่ีดีกว่าฉันก็ไม่ย้ายงาน 0.19 0.62 0.42 
7. ฉันต้ังใจท่ีจะอยู่ท่ีทํางานปัจจุบนัไม่ว่าจะมีเหตุการณ์ใดเกิดขึ้นก็ตาม 0.00 0.79 0.63 
8. ฉันคิดว่าท่ีทํางานแห่งนี้เป็นท่ีทํางานสุดท้ายของฉัน 0.16 0.84 0.73 
9. ฉันจะทํางานท่ีนี่ต่อไปจนเกษียณ  -0.04 0.87 0.75 
10. ฉันอยากทํางานในหน่วยงานนี้นานท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได้ -0.13 0.77 0.62 
ความแปรปรวนหลังหมุนแกน 37.35% 30.71% 68.06% 
ความเท่ียง (Cronbach’s α )  0.93 0.88  

 

 สําหรับองค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย 5 ข้อ
คําถาม ได้แก่ ข้อท่ี 6-10 ซ่ึงเป็นข้อคําถามท่ีวัดความ

ตั้งใจอยู่ในงาน มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบระหว่าง 0.62 
- 0.87 มีความแปรปรวนร่วม (Commonality: H2) 
ระหว่าง 0.42-0.75 และมีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.88   
โดยข้อคําถามท้ัง 5 ข้อ สามารถอธิบายความแปรปรวน

ได้ร้อยละ 30.71 และท้ังสององค์ประกอบสามารถ

อธิบายความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 68.06 โดยข้อ

คําถามที่ มีค่ าน้ํ าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด  คือ        
ข้อคํ าถาม ท่ี  6 “ถึ งแม้ว่าจะมี ท่ี อ่ืน เสนองานที่ มี

ผลประโยชน์ ท่ีดีกว่าฉันก็ไม่คิดจะย้ายงานไปไหน” 
(น้ําหนักองค์ประกอบ 0.62) และข้อคําถามท่ีมีค่า

น้ําหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด คือ “ฉันจะทํางานท่ีนี่

ต่อไปจนเกษียณ” (น้ํ าหนักองค์ประกอบ  0.87)         
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจแสดงดังตารางท่ี 3 

 ท้ังนี้ จากการพิจารณาถึงค่าน้ําหนักองค์ประกอบ

ท้ังความต้ังใจออกจากงาน และความตั้งใจอยู่ในงาน 
พบว่า ทุกข้อคําถามมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบสูงกว่า 
0.50 และสามารถสรุปได้ว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบ     
ของข้อคําถามท่ีใช้วัดทุกข้อนั้นมีนัยสําคัญทางสถิติและ

มีนั ยสํ าคั ญ ในท างปฏิ บั ติ  (Practical significant)    
(Hair et al., 2007) หรือสามารถสรุปได้ว่าแบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานดีท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมานั้นมี

คุณภาพสูงและมีความเหมาะสมในการใช้ในการศึกษา

ต่อไป และเพื่อตรวจสอบความแกร่ง (Robust) ของข้อ
ค้นพบ ผู้วิจัยจึงทําการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม 
(Cross-validation) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างอีกชุดในการ

ยืนยันผลการศึกษาซ่ึงเป็นการวิจัยในระยะท่ี 2 โดยผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร     
ความต้ังใจออกจากงานแสดงดังรูปท่ี 1 

 
รปูที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความต้ังใจออกจากงาน 
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ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบวัดความตั้งใจออกจากงาน 
ข้อคําถาม L SE t  R2 ข้อคําถาม L SE t  R2 

ความต้ังใจออกจากงาน              c=0.95 , AVE =0.78 ความต้ังใจอยู่ในงาน                  c=0.91 , AVE =0.68 
Item1 1.49 0.05 28.35* 0.89 0.78 Item6 1.04 0.06 16.69* 0.68 0.47 
Item2 1.49 0.05 28.35* 0.89 0.78 Item7 1.30 0.06 21.75* 0.84 0.71 
Item3 1.69 0.05 32.16* 0.97 0.95 Item8 1.54 0.06 24.91* 0.90 0.82 
Item4 1.57 0.05 29.88* 0.88 0.78 Item9 1.58 0.06 24.89* 0.91 0.83 
Item5 1.40 0.05 26.64* 0.78 0.64 Item10 1.28 0.06 19.73* 0.78 0.61 
2=35.63, df=24, p-value=0.055, GFI=0.98, AGFI=0.96, CFI=1.00, RMSEA=0.033, SRMR=0.036, CN=539, * p<.01 

 
 ผลการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่ม (Cross-
validation) ของแบบวัดความต้ังใจออกจากงานด้วย

การวิเคราะห์เชิงยืนยันพบว่า โมเดลการวัดมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์เป็นอย่างดี โดยดัชนีวัด
ความสอดคล้อง ดังนี้ 2=35.63 ค่าองศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 24 โดยผลการทดสอบไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p=0.055) อัตราส่วนระหว่างค่า 2 และองศาอิสระ

เท่ากับ 1.48  ดัชนีวัดความกลมกลืน(GFI) เท่ากับ 0.98 
ดัชนีวัดความกลมกลื่นแบบปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.96  
ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 1.00 
ดัชนีรากท่ีสองของความคลาดเคลื่อนแบบปรับแก้ 
(RMSEA) เท่ากับ  0.033 ดัชนีรากท่ีสองของความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.036 
และค่าตัวอย่างวิกฤต (CN) เท่ากับ 539 ซ่ึงเป็นการยืนยัน

ว่าโมเดลนั้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นอย่างดีและ

สามารถแปลผลค่าน้ําหนักองค์ประกอบได้ต่อไป  
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรความตั้งใจ

ออกจากงานพบว่า ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ (L) มีค่า

ระหว่าง 1.40 – 1.69 โดยทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐาน () 
ระหว่าง 0.78-0.97 มีความเท่ียงของข้อคําถามระหว่าง 
0.64-0.95 และมีค่ าความ เท่ี ยงของตัวแปรแฝง 
(Construct reliability: c) เท่ากับ 0.95 และความ

แปรปรวนของตัวแปรท่ีสกัดได้จากองค์ประกอบเฉล่ีย 
(AVE) เท่ากับ 0.78  
 ตัวแปรความต้ังใจอยู่ในงานพบว่า ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ (L) มีค่าระหว่าง 1.04 – 1.58 โดยทุกตัว

มี นั ย สํ า คั ญ ท างส ถิ ติ ท่ี ร ะ ดั บ  0.01 ค่ าน้ํ าห นั ก

องค์ประกอบมาตรฐาน  () ระห ว่าง 0.68-0.91        
มีความเท่ียงของข้อคําถามระหว่าง 0.47-0.83 และมี
ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct reliability: 
c) เท่ากับ 0.91 และความแปรปรวนของตัวแปร       
ท่ีสกัดได้จากองค์ประกอบเฉลี่ย (AVE) เท่ากับ 0.68 
ท้ั งนี้  ค่ าน้ํ าห นักของข้อคํ าถามทุ ก ข้อ มีน้ํ าหนั ก

ม า ต ร ฐ า น ม า ก ก ว่ า  0.50 (Hair et al., 2006)           
ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าทุกข้อคําถามสามารถวัดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถ

ยืนยันถึงความแกร่งของข้อค้นพบของระยะที่ 1 หรือ

สามารถสรุปได้ว่าถึงแม้ว่ากลุ่มตัวอย่างและระยะเวลา  
ท่ี เก็บ รวบรวม ข้อ มูล ท่ี แตกต่างกันนั้ น  คุณภาพ       
ของแบบ วัดความ ต้ังใจออกจากงานก็ ยังไม่แปร

เปลี่ยนไป รวมท้ังโครงสร้างของตัวแปรแฝงนั้นมีความ

เสถียร นอกจากน้ันผลการตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสร้างยืนยันว่าแบบวัดดังกล่าวน้ันมีคณุภาพสูงและ

มีความเหมาะสมกับการศึกษาความตั้งใจออกจากงาน         
ในบริบทของประเทศไทยต่อไป 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการพัฒนาแบบวัดความต้ังใจออกจากงาน

พบว่าแบบวัดดังกล่าวมีความตรงเชิงเนื้อหาเป็นอย่างดี 
โดย มี ค่ า  IOC ระห ว่ า ง  0 .8  ถึ ง  1 .00  และ มี ค่ า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามมีคา่ระหว่าง -
0.10 ถึง 0.81 ผลการตรวจสอบโครงสร้างแบบวัด

ความตั้งใจออกจากงานมีโครงสร้าง จํานวน 2 มิติ คือ 
ความต้ังใจออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงาน โดยมี
ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.93 และ 0.88 ตามลําดับซ่ึงมี

ความเท่ียงอยู่ในระดับดีมาก และผลการตรวจสอบ

ความตรงข้ามกลุ่มเพ่ือยืนยันความแกร่งด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันท่ีใช้กลุ่มตัวอย่างอีก

กลุ่มหนึ่งพบว่ามีความแกร่งทางสถิติและเมื่อพิจารณา

ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานพบว่า โมเดลการวัดของ

เครื่องมือ ดังกล่ าวมีคุณ ภาพสู ง โดยมีความตรง        
เชิงโครงสร้างเป็นอย่างดี (2=35.63, df=24, p=0.055, 
AGFI=0.96 CFI=1.00, RMSEA=0.033) โดยค่าน้ํ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรความต้ังใจออกจาก

งานมีค่าระหว่าง 0.78 - 0.97 และความต้ังใจอยู่ในงาน

มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานระหว่าง 0.68 – 
0.91 และมีความเท่ียงของตัวแปรแฝงเท่ากับ 0.95 
และ 0.91 ตามลําดับซ่ึงยืนยันว่าแบบวัดดังกล่าวนั้นมี

คุณภาพสูงและมีความเหมาะสมในการศึกษาความ

ตั้งใจออกจากงานในประเทศไทยเป็นอย่างดี  
 จากผลการวิจัยดังกล่าวบ่งชี้ว่าแบบวัดความตั้งใจ

ออกจากงานท่ีได้พัฒนาข้ึนมานั้นมีการปรับปรุงข้อ

คํ าถามให้ มีคุณ ภาพ  โดยมีความตรงเชิ ง เนื้ อหา           
ท่ีสอดคล้องกับแนวคิดของความต้ังใจออกจากงาน    
ของพนักงานได้ เป็นอย่างดี  (Nanncarrow et al., 
2014; กรกนก อุ่นจิตรและคณะ, 2561) เนื่องจาก    
ค่า IOC มีค่ามากกว่า 0.80 ซ่ึงถือว่าข้อคําถามน้ัน        
มีเนื้อหาตามทฤษฎีเป็นท่ียอมรับได้ ผลการตรวจสอบ
โครงสร้างของตัวแปรน้ันได้รับการยืนยันว่ามีโครงสร้าง 

จํานวน 2 มิติ ซ่ึงประกอบด้วยความต้ังใจออกจากงาน

และความตั้งใจอยู่ในงาน ซ่ึงแตกต่างจากการใช้แบบวัด

ความตั้ งใจออกจากงานในประเทศไทยท่ีผ่านมา     
(ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ , 2556; เดชา เดชะวัฒนะ

ไพศาล , 2559; กรกนก อุ่นจิตร และคณะ, 2561;      
นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป, 2561) แต่มี
ความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nanncarrow et 
al. (2014) ท้ังน้ี มีแนวคิดในการอธิบายถึงโครงสร้าง

ของตัวแปรความตั้งใจออกจากงาน คือ 2 ประการ 
ประการแรกคือ การใช้ข้อคําถามท่ีมุ่งวัดความตั้งใจ

ออกจากงานที่ เป็นข้อคําถามเชิงบวก ในขณะท่ีข้อ

คําถามความต้ังใจอยู่ในงานนั้นเป็นข้อคําถามเชิงนิเสธ 
ซ่ึ งการใช้ข้อคํ าถามในลักษณะดังกล่าวนั้ น ทําให้

โครงสร้างของตัวแปรนั้นไม่เป็นเอกมิติและการใช้ข้อ

คําถามเชิงนิเสธนั้นทําให้เกิดความคลาดเคล่ือนในการ

วัด (Salazar, 2015) รวมท้ังการใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธ

ในแบบวัดนั้นจะทําให้ค่าความเที่ยงลดลง ซ่ึงจากผล
การศึกษาน้ีนั้นพบว่า มีความเท่ียงในระดับสูง (0.93 
และ 0.88) ในขณะที่การศึกษาท่ีใช้คาํถามเชิงนิเสธมีค่า

ความเท่ียงเพียง 0.70 (ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ และ
คณะ , 2556 ; เดชา เดชะวัฒนะไพศาล , 2559) 
ประการที่สอง คือ ตัวแปรความต้ังใจออกจากงานและ

ความต้ังใจอยู่ในงานนั้นมีโครงสร้างท่ีแตกต่างกันอย่าง

ชัดเจนเนื่องจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงมีค่าเพียง 0.02 และไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  
ซ่ึงการใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธในแบบวัดจะส่งผลต่อ

โครงสร้างของตัวแปรโดยเฉพาะอย่างย่ิงในบริบท     
ของชาวเอเชีย (Salazar, 2015)  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิง ยืนยันว่าแบบวัดความต้ังใจ

ออกจากงานมีโครงสร้างของตัวแปร และน้ําหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานท่ีมีความสอดคล้องกัน และจาก
การวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่มยืนยันว่าข้อสรุปของ

การวิเคราะห์คุณภาพแบบวัดความตั้งใจออกจากงาน    
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มีความแกร่งทางสถิติ กล่าวคือ ถึงแม้ว่าจะศึกษา      
จากกลุ่มตัวอย่างคนละกลุ่มกันแต่ผลการศึกษายังคง

เหมือนเดิม นอกจากนั้นผลการศึกษายืนยันแต่ละข้อ

คํ าถาม เป็ น ข้อคํ าถาม ท่ี ใช้ วั ด ตั วแปรได้อ ย่ าง มี

ประสิทธิภาพ มีความตรงเชิงโครงสร้าง มีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากในการปรับปรุงและพัฒนาแบบวัดมีการใช้ข้อ

คําถามเชิงพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจน รวมท้ังการปรับ

ภาษาให้ง่ายต่อความเข้าใจ สื่อความหมายได้ตรง

ประเด็นท่ีมุ่งวัดจึงทําให้คุณภาพของเครื่องมือดีกว่า

การศึกษาท่ีผ่านมา 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการศึกษาพบว่าแบบวัดความต้ังใจออก

จากงานนั้นมีประสิทธิภาพสูง รวมท้ังโมเดลการวัด      
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 
รวมท้ังเป็นแบบวัดท่ีง่ายต่อการประเมิน จึงควรนําแบบ

วัดนี้ไปใช้วัดความต้ังใจออกจากงานและความตั้งใจอยู่

ในงานของพนักงานในองค์กร  อีกทั้งข้อมูลท่ีได้มานั้น

ยังเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารองค์กร และนักทรัพยากร

มนุษย์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน 
และเป็ นแนวทางในการให้ คํ าป รึกษา  ส่ ง เสริม           
ให้พนักงานที่มีศักยภาพอยู่ในองค์กร  
 2. แบบวัดนี้ควรใช้ในเชิงการวัดเพ่ือการกํากับ 
ติดตาม ความต้ังใจในการออกจากงานของพนักงาน   
ในองค์กร ร่วมกับการวิเคราะห์สาเหตุของความตั้งใจ

ออกจากงานของพนักงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะช่วยทํา

ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และและเกิดประสิทธิผลสูงสุด รวมท้ังเป็นการป้องกัน

การสูญเสียค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนจากการลาออกจากงาน     
ของพนักงานที่มีศักยภาพในองค์กร 
 3. จากการศึกษานี้พบว่า การใช้ข้อคําถาม       
เชิงนิ เสธในแบบวัดชุดเดียวกันนั้นทําให้โครงสร้าง     
ของตัวแปรไม่เป็นเอกมิติ (Unidimension) รวมท้ัง   
การใช้คําถามเชิงนิ เสธในแบบวัดทําให้ความเท่ียง     
ของแบบสอบถามลดลงจึงไม่ควรใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธ      
ในแบบวัดชุดเดียวกัน 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการพัฒนาแบบวัดความต้ังใจออกจากงาน

พบว่าแบบวัดดังกล่าวมีความตรงเชิงเนื้อหาเป็นอย่างดี 
โดย มี ค่ า  IOC ระห ว่ า ง  0 .8  ถึ ง  1 .00  และ มี ค่ า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามมีคา่ระหว่าง -
0.10 ถึง 0.81 ผลการตรวจสอบโครงสร้างแบบวัด

ความตั้งใจออกจากงานมีโครงสร้าง จํานวน 2 มิติ คือ 
ความต้ังใจออกจากงานและความต้ังใจอยู่ในงาน โดยมี
ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.93 และ 0.88 ตามลําดับซ่ึงมี

ความเท่ียงอยู่ในระดับดีมาก และผลการตรวจสอบ

ความตรงข้ามกลุ่มเพ่ือยืนยันความแกร่งด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันท่ีใช้กลุ่มตัวอย่างอีก

กลุ่มหนึ่งพบว่ามีความแกร่งทางสถิติและเม่ือพิจารณา

ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัด

ความต้ังใจออกจากงานพบว่า โมเดลการวัดของ

เครื่องมือ ดังกล่ าวมีคุณ ภาพสู ง โดยมีความตรง        
เชิงโครงสร้างเป็นอย่างดี (2=35.63, df=24, p=0.055, 
AGFI=0.96 CFI=1.00, RMSEA=0.033) โดยค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรความต้ังใจออกจาก

งานมีค่าระหว่าง 0.78 - 0.97 และความต้ังใจอยู่ในงาน

มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานระหว่าง 0.68 – 
0.91 และมีความเท่ียงของตัวแปรแฝงเท่ากับ 0.95 
และ 0.91 ตามลําดับซ่ึงยืนยันว่าแบบวัดดังกล่าวนั้นมี

คุณภาพสูงและมีความเหมาะสมในการศึกษาความ

ตั้งใจออกจากงานในประเทศไทยเป็นอย่างดี  
 จากผลการวิจัยดังกล่าวบ่งชี้ว่าแบบวัดความตั้งใจ

ออกจากงานท่ีได้พัฒนาข้ึนมานั้นมีการปรับปรุงข้อ

คํ าถามให้ มีคุณ ภาพ  โดยมีความตรงเชิ ง เนื้ อหา           
ท่ีสอดคล้องกับแนวคิดของความต้ังใจออกจากงาน    
ของพนักงานได้ เป็นอย่างดี  (Nanncarrow et al., 
2014; กรกนก อุ่นจิตรและคณะ, 2561) เนื่องจาก    
ค่า IOC มีค่ามากกว่า 0.80 ซ่ึงถือว่าข้อคําถามนั้น        
มีเนื้อหาตามทฤษฎีเป็นท่ียอมรับได้ ผลการตรวจสอบ
โครงสร้างของตัวแปรน้ันได้รับการยืนยันว่ามีโครงสร้าง 

จํานวน 2 มิติ ซ่ึงประกอบด้วยความต้ังใจออกจากงาน

และความตั้งใจอยู่ในงาน ซ่ึงแตกต่างจากการใช้แบบวัด

ความตั้ งใจออกจากงานในประเทศไทยท่ีผ่านมา     
(ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ , 2556; เดชา เดชะวัฒนะ

ไพศาล , 2559; กรกนก อุ่นจิตร และคณะ, 2561;      
นฤมล นุ้ยรัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป, 2561) แต่มี
ความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nanncarrow et 
al. (2014) ท้ังนี้ มีแนวคิดในการอธิบายถึงโครงสร้าง

ของตัวแปรความตั้งใจออกจากงาน คือ 2 ประการ 
ประการแรกคือ การใช้ข้อคําถามท่ีมุ่งวัดความตั้งใจ

ออกจากงานที่ เป็นข้อคําถามเชิงบวก ในขณะท่ีข้อ

คําถามความต้ังใจอยู่ในงานนั้นเป็นข้อคําถามเชิงนิเสธ 
ซ่ึ งการใช้ข้อคํ าถามในลักษณะดังกล่าวนั้ น ทําให้

โครงสร้างของตัวแปรนั้นไม่เป็นเอกมิติและการใช้ข้อ

คําถามเชิงนิเสธนั้นทําให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการ

วัด (Salazar, 2015) รวมท้ังการใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธ

ในแบบวัดนั้นจะทําให้ค่าความเที่ยงลดลง ซ่ึงจากผล
การศึกษาน้ีนั้นพบว่า มีความเท่ียงในระดับสูง (0.93 
และ 0.88) ในขณะที่การศึกษาท่ีใช้คาํถามเชิงนิเสธมีค่า

ความเท่ียงเพียง 0.70 (ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ และ
คณะ , 2556 ; เดชา เดชะวัฒนะไพศาล , 2559) 
ประการท่ีสอง คือ ตัวแปรความต้ังใจออกจากงานและ

ความต้ังใจอยู่ในงานนั้นมีโครงสร้างท่ีแตกต่างกันอย่าง

ชัดเจนเนื่องจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงมีค่าเพียง 0.02 และไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  
ซ่ึงการใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธในแบบวัดจะส่งผลต่อ

โครงสร้างของตัวแปรโดยเฉพาะอย่างย่ิงในบริบท     
ของชาวเอเชีย (Salazar, 2015)  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิง ยืนยันว่าแบบวัดความต้ังใจ

ออกจากงานมีโครงสร้างของตัวแปร และน้ําหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานท่ีมีความสอดคล้องกัน และจาก
การวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่มยืนยันว่าข้อสรุปของ

การวิเคราะห์คุณภาพแบบวัดความตั้งใจออกจากงาน    
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มีความแกร่งทางสถิติ กล่าวคือ ถึงแม้ว่าจะศึกษา      
จากกลุ่มตัวอย่างคนละกลุ่มกันแต่ผลการศึกษายังคง

เหมือนเดิม นอกจากนั้นผลการศึกษายืนยันแต่ละข้อ

คํ าถาม เป็ น ข้อคํ าถาม ท่ี ใช้ วั ด ตั วแปรได้อ ย่ าง มี

ประสิทธิภาพ มีความตรงเชิงโครงสร้าง มีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากในการปรับปรุงและพัฒนาแบบวัดมีการใช้ข้อ

คําถามเชิงพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจน รวมท้ังการปรับ

ภาษาให้ง่ายต่อความเข้าใจ สื่อความหมายได้ตรง

ประเด็นท่ีมุ่งวัดจึงทําให้คุณภาพของเครื่องมือดีกว่า

การศึกษาท่ีผ่านมา 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการศึกษาพบว่าแบบวัดความต้ังใจออก

จากงานนั้นมีประสิทธิภาพสูง รวมท้ังโมเดลการวัด      
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 
รวมท้ังเป็นแบบวัดท่ีง่ายต่อการประเมิน จึงควรนําแบบ

วัดนี้ไปใช้วัดความต้ังใจออกจากงานและความตั้งใจอยู่

ในงานของพนักงานในองค์กร  อีกทั้งข้อมูลท่ีได้มานั้น

ยังเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารองค์กร และนักทรัพยากร

มนุษย์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน 
และเป็ นแนวทางในการให้ คํ าป รึกษา  ส่ ง เสริม           
ให้พนักงานท่ีมีศักยภาพอยู่ในองค์กร  
 2. แบบวัดน้ีควรใช้ในเชิงการวัดเพ่ือการกํากับ 
ติดตาม ความต้ังใจในการออกจากงานของพนักงาน   
ในองค์กร ร่วมกับการวิเคราะห์สาเหตุของความตั้งใจ

ออกจากงานของพนักงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะช่วยทํา

ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และและเกิดประสิทธิผลสูงสุด รวมท้ังเป็นการป้องกัน

การสูญเสียค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนจากการลาออกจากงาน     
ของพนักงานที่มีศักยภาพในองค์กร 
 3. จากการศึกษานี้พบว่า การใช้ข้อคําถาม       
เชิงนิ เสธในแบบวัดชุดเดียวกันนั้นทําให้โครงสร้าง     
ของตัวแปรไม่เป็นเอกมิติ (Unidimension) รวมท้ัง   
การใช้คําถามเชิงนิ เสธในแบบวัดทําให้ความเท่ียง     
ของแบบสอบถามลดลงจึงไม่ควรใช้ข้อคําถามเชิงนิเสธ      
ในแบบวัดชุดเดียวกัน 
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บทคัดย่อ 
           การพัฒนาการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมชายแดนนอกจากจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประเทศแล้ว

ยังเป็นการจรรโลงวัฒนธรรมอันดีงามของมนุษยชาติด้วย ซ่ึงจังหวัดประจวบคีรีขันธ์มีทุนทางวัฒนธรรมสูงมากและมี

พ้ืนท่ีติดต่อกับสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาท่ีมีประวัติศาสตร์เชื่อมโยงกันมาแต่สมัยโบราณ สมควรที่จะมี

ยุทธศาสตร์การพัฒนาการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรมชายแดนที่เชื่อมโยงกันในเชิงนโยบาย  
           ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) สภาพปัจจุบันและปัญหาอุปสรรคการพัฒนาการท่องเท่ียว

เชิงวัฒนธรรมชายแดนไทย-เมียนมา จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 2) สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาการท่องเท่ียว            
เชิงวัฒนธรรม ชายแดน ไทย-เมียนมา จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 3) สร้างคู่มือการใช้ยุทธศาสตร์การพัฒนาการ

ท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม ชายแดน ไทย-เมียนมา จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 4) ประเมินผลการใช้ยุทธศาสตร์การ

พัฒนาการท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม ชายแดนไทย-เมียนมา จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงนโยบาย 
(Policy Research) ประกอบด้วยข้ันตอน 4 ขั้นตอนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มผู้มีส่วน

เก่ียวข้องกับการท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี โดยการเลือกแบบเจาะจง ประกอบด้วย ผู้แทนจากภาครัฐ 
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