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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่องตัวแบบการจัดการเครือข่ายเพ่ือความอยู่ดีมีสุขของผู้สูงอายุในภาคใต้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายงาน
บริการด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ และ 2) พัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่าย
งานบริการด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ การวิจัยนี้มีหน่วยการวิเคราะห์ระดับองค์กร เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น 560 ตัวอย่างจากหน่วยงานที่มีหน้าที่หลักในการจัดบริการ
ด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 16 และโปรแกรม LISREL Version 8.8  
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 7 ตัวแปรคือ เหตุที่มาของเครือข่าย  
การบริหารงาน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกัน ความไว้วางใจ และผลการด าเนินงานของเครือข่าย ซึ่งวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้
จ านวน 26 ตัวแปร ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้  

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการ 
เครือข่ายงานบริการด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(𝝌𝟐=767.53, df=279, RMSEA=0.064, CFI=0.98, SRMR=0.058) จากผลการวิจัยผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีแนวคิดที่ครอบคลุม 5 มิติ คือ การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เกิด
ทุนทางสังคม เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน
ในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน และมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากขึ้น โดยปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ความไว้วางใจ รองลงมาคือ 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และการบริหารงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.41 0.26 0.19 และ 0.18 ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย คือ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ -0.08 ขณะที่ปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายแต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ ความไว้วางใจ  
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.10 นอกจากนี้ ปัจจัยการบริหารงาน ความไว้วางใจ และความ
เป็นอิสระของหุ้นส่วนยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย         
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.53 0.22 และ 0.09 ตามล าดับ  
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ABSTRACT 
 

The study on Model of Network Management for Elderly Well-Being,  
Southern Thailand aims to 1) identify factors influencing network performance in 
elderly services, southern Thailand; and 2) develop a structural equation model of 
network management in elderly services, southern Thailand. Concerning this study, 
unit of analysis at an organization level was employed. The research design was 
quantitative research. The sample consisted of 556 elderly service providers selected 
by multi-stage sampling. Data were collected using a questionnaire. SPSS Version 16 
and LISREL Version 8.8 were also used to analyse data. The variables in model 
consisted of 7 latent variables: antecedents, administration, governance, autonomy, 
mutuality, trust, and network performance; with 26 observed variables. The major 
findings were as follow: 

The structural equation model of network management in elderly 
services, southern Thailand had a good fit with the empirical data (𝝌𝟐=767.53, 
df=279, RMSEA=0.064, CFI=0.98, SRMR=0.058). Network performance in elderly 
services had comprehensive five-dimensional concepts: goal achievement, social 
capital, share meaning, network interaction, and power distribution. Trust had the 
highest positive direct effects on network performance, followed by mutuality, 
governance, and administration with the standardized path coefficients of 0.41 0.26 
0.19 and 0.18 respectively. Autonomy had negative direct effects on network 
performance with effect sizes -0.08. While antecedents had indirect effect on 
network performance with effect sizes 0.29, which trust as a mediator. Besides, the 
administration, trust, and autonomy also had positive indirect effect on network 
performance with effect sizes 0.53 0.22 and 0.09 respectively. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผู้สนับสนุนทุนการศึกษาภายใต้
โครงการทุนคุรุทายาทมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาส าหรับบุคคลที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก 
ประจ าปี 2554 รวมทั้งบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผู้สนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัย
เพ่ือวิทยานิพนธ์ ปีงบประมาณ 2556 ตลอดจนส านักงานคณะกรรมการการวิจัยแห่งชาติ (วช.)  
ผู้สนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยประเภทบัณฑิตศึกษา ประจ าปี 2559 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดีโดยได้รับความกรุณาเป็นอย่างสูงจากอาจารย์        
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวิทย์ จันทร์เพ็ชร ที่ได้สละเวลาอันมีค่าในการ
ถ่ายทอดวิชาความรู้และให้ค าแนะน าที่ดีในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ด้วยความเอาใจใส่และปรารถนา
ดีตลอดมา ซึ่งล้วนเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบคุณใน
ความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยและให้แนวคิด
ข้อเสนอแนะที่มีคุณค่า นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้บริหาร พนักงาน และผู้ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน
ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านผู้สูงอายุ รวมทั้งผู้สูงอายุทุกท่าน ที่กรุณาช่วยประสานงานการเก็บรวบรวมข้อมูล
วิจัย ตลอดจนเสียสละเวลาอันมีค่าและให้ความร่วมมืออย่างดีในการตอบแบบสอบถาม ท าให้ผู้วิจัย
ได้รับข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการวิจัย และขอขอบคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่านส าหรับ
ข้อเสนอแนะเพ่ือให้วิทยานิพนธ์มีความสมบูรณ์มากข้ึน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครู-อาจารย์ผู้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ทุกท่านด้วยความ
เคารพและส านึกในพระคุณอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อวิมล - คุณแม่พรรณี รัตนพิพัฒน์ ผู้เป็น
บิดา มารดา รวมทั้ง น.ส.สิริรัตน์ รัตนพิพัฒน์ และนางธัญญกร แก้วอัมพร พ่ีสาวทั้งสองที่รักยิ่ง 
รวมถึงสมาชิกในครอบครัว ญาติ และกัลยาณมิตรทุกท่าน ส าหรับความรักและก าลังใจอันส าคัญที่สุด 
ตลอดระยะเวลาของการเดินทางในเส้นทางการศึกษาที่ผ่านมานี้ ผู้วิจัยขอมอบคุณค่าที่พึงมีจาก
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้แด่ทุกท่านที่มีส่วนสนับสนุนให้การศึกษาในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงโดยสมบูรณ์ 
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1 
 

บทที่ 1 
   บทน ำ 

ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

แนวคิดการจัดการเครือข่าย (network management) เป็นแนวคิดที่มีความส าคัญ
ในการจัดบริการสาธารณะของภาครัฐในช่วงหลายสิบปีที่ผ่านมา มีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและรูปแบบ
การบริหารภาครัฐมาใช้การท างานแบบเครือข่ายเป็นทิศทางของการท างานสาธารณะในปัจจุบัน       
มากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมทางการบริหารภาครัฐที่มีการเปลี่ยนแปลงไป อาทิ การเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม การเปลี่ยนแปลงรูปแบบของปัญหาที่มีความซับซ้อนมากขึ้น การผลักดันนโยบายของฝ่าย
การเมือง รวมทั้งความต้องการทางเลือกของผู้รับบริการที่มีความหลากหลายมากขึ้น การบริหารงาน
ภาครัฐโดยยึดกฎระเบียบและการลงมือแก้ไขปัญหาโดยล าพังตามระบบราชการเดิมอาจท าให้การ
บริหารงานเหล่านั้นขาดความคล่องตัวและไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ จึงต้องมีกลไกการ
บริหารงานภาครัฐที่แตกต่างออกไป ดังนั้น การท างานร่วมกันแบบเครือข่ายจึงอาจเป็นกลไกส าคัญ
เพ่ือน ามาใช้ปรับเปลี่ยนการบริหารงานภาครัฐในการจัดการกับปัญหาที่เกินขอบเขตความสามารถ 
ของหน่วยงานราชการเพียงแห่งเดียว การบริหารงานภาครัฐที่มีความคล่องตัวและเปิดโอกาสให้ทุก
ภาคส่วนที่เกี่ยวข้องได้เข้ามาท างานร่วมกับกลไกภาครัฐในการจัดการกับปัญหาสาธารณะที่เกิดขึ้นจึง
อาจเป็นช่องทางหนึ่งในการบริหารงานเพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ (วีรศักดิ์ เครือเทพ, 2550, 
น. 14; Agranoff & McGuire, 2003, p. 25; McGuire, 2006, P. 34; O’toole, 1997, p. 46)  

อย่างไรก็ตามในขณะที่มีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและรูปแบบการบริหารภาครัฐมาใช้
การท างานแบบเครือข่ายเป็นทิศทางของการท างานสาธารณะในปัจจุบัน  แต่การปรับเปลี่ยนระบบ
การท างานของหน่วยงานราชการที่เดิมเน้นการท างานที่มีการตัดสินใจตามล าดับสายการบังคับบัญชา
ไปสู่การท างานระหว่างหน่วยงานในแนวราบแบบเครือข่ายได้นั้นมิใช่สิ่งที่กระท าได้ง่ายนัก  เนื่องจาก
การท างานแบบเครือข่ายไม่ได้เป็นสิ่งที่มีอยู่ก่อนแต่เป็นรูปแบบการท างานที่ต้องสร้างขึ้น ดังนั้น
หน่วยงานจึงต้องอาศัยองค์ความรู้เกี่ยวกับการท างานแบบเครือข่ายเพ่ือให้ทราบถึงกระบวนการ
ด าเนินงานร่วมกันซึ่งองค์ความรู้ทฤษฎีการจัดการกระแสหลักแบบเดิมที่มุ่งเน้นไปที่การด าเนินการ
ให้กับองค์กรเพียงองค์กรเดียวอาจไม่เพียงพอ การศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดการเครือข่ายจึง
เป็นสิ่งส าคัญเพ่ือน ามาพัฒนาการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานให้สอดคล้องและสนับสนุนการท างาน
ของภาครัฐในระบบเครือข่าย ตลอดจนการน าความรู้ในการจัดการเครือข่ายในการจัดบริการ
สาธารณะเหล่านี้ไปใช้ในภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (Agranoff & McGuire, 2003, p. 
25; Grudinschi, Kaljunen, Hokkanen, Hallikas, Sintonen, & Puustinen,  2013, pp. 2-3; 
Heranz, 2010, pp. 311-315; Turrini, Cristofoli, Frosini, & Nasi, 2010, p. 528)   
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การศึกษานี้จึงมุ่งท าความเข้าใจแนวคิดการจัดการเครือข่ายเพ่ือเป็นการเพ่ิมองค์
ความรู้ทางการจัดการที่พัฒนาขึ้นมาใช้ในการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานให้สอดคล้องและสนับสนุน
การท างานของภาครัฐในระบบเครือข่ายโดยแสดงให้เห็นการทดสอบเชิงประจักษ์ถึงการน าแนวคิด         
การจัดการเครือข่ายทางทฤษฎีมาใช้จริงในทางปฏิบัติ รวมถึงรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของ
ความร่วมมือที่เป็นตัวก าหนดผลการด าเนินงานของการจัดการจัดเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จท า
ให้มีความเข้าใจแนวคิดการจัดการเครือข่ายมากข้ึน  

โดยศึกษาจากการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ เนื่องจากกลุ่มผู้สูงอายุเป็นประชากร          
ที่ต้องการบริการที่มีความครอบคลุมในหลายด้าน ดังนั้นการให้บริการส าหรับผู้สูงอายุต้องอาศัยความ
ร่วมมือของหลายภาคส่วนเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้สูงอายุได้  (ประนอม            
โอทกานนท์, 2554, น. 93; Huang & Provan, 2007, p. 170; Johnston & Romzek, 2008,           
p. 116) นอกจากนั้นจากรายงานสถานการณ์สูงอายุในประเทศไทย พ.ศ.2558 พบว่า จ านวน
ประชากรผู้สูงอายุของประเทศไทยมีจ านวนมากถึง 10.3 ล้านคนหรือคิดเป็นประมาณร้อยละ 16 ของ
ประชากรทั้งประเทศ 65.1 ล้านคน ประเด็นปัญหาที่ส าคัญคือ ประชากรไทยก าลังสูงวัยขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ประเทศไทยได้กลายเป็นสังคมสูงวัย (Aged society) มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 คือมีสัดส่วน
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 10 ปัจจุบันประชากรสูงอายุก าลังเพ่ิมขึ้นด้วยอัตราที่เร็วมาก
คือ สูงกว่าร้อยละ 4 ต่อปี ในขณะที่ประชากรรวมเพ่ิมขึ้นด้วยอัตราเพียงร้อยละ 0.5 เท่านั้น ตามการ
คาดประมาณประชากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ประเทศ
ไทยจะกลายเป็นสังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ (Complete aged society) คือมีสัดส่วนประชากรอายุ 
60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 20 ในปี 2564 คืออีกเพียงสี่ปี (พ.ศ. 2560) ประเทศไทยจะกลายเป็นสังคม
สูงวัยอย่างสมบูรณ์ และจะเป็นสังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super aged society) เมื่อมีสัดส่วน
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 28 ในปี 2574 (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย 
(มส.ผส.) และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559, น. 7, 26) จึงเป็นประเด็น
ที่ท้าทายส าหรับภาครัฐในการด าเนินงานเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้สูงอายุได้อย่าง
ทั่วถึงในสภาพสังคมที่เปลี่ยนไป และเมื่อพิจารณาการจัดบริการด้านผู้สูงอายุไทยพบว่างานบริการ
ด้านสาธารณสุขและงานบริการทางสังคมมีการกระจายความรับผิดชอบไปยังหลายหน่วยงาน โดยที่
ต่างก็มีแผนงานเป็นของตนเองจึงมีการท างานในลักษณะต่างคนต่างท าไม่มีการประสานแผนงานให้
สอดคล้องกัน อีกทั้งเมื่อความรับผิดชอบกระจายไปตามหน่วยงานท าให้เกิดเป็นอุปสรรคเกี่ยวกับ
อ านาจในการสั่งการ ดังนั้นการขับเคลื่อนงานบริการด้านผู้สูงอายุให้สามารถตอบสนองความต้องการ
ได้อย่างครอบคลุมจึงขาดความต่อเนื่องทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติ (นารีรัตน์ จิตรมนตรี และ  
สาวิตรี ทยานศิลป์, 2551, น. 45)  

นอกจากนั้นแม้ว่าภาครัฐพยายามก าหนดนโยบายและแผนงานเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุมาอย่างต่อเนื่องแต่ก็มีลักษณะเป็นเพียงนโยบายทั่วไปที่น าไปใช้กับผู้สูงอายุ
ทั่วทั้งประเทศ ยังไม่มีรูปแบบการด าเนินงานหรือนโยบายที่ใช้ส าหรับจัดการกับปัญหาผู้สูงอายุใน
ลักษณะเฉพาะพ้ืนที่ โดยเฉพาะในพ้ืนที่จังหวัดภาคใต้ซึ่งมีสถานการณ์ทางการเมืองที่มีความรุนแรง
และมีความหลากหลายทางศาสนา การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุที่มีรูปแบบเดียวกับภูมิภาคอ่ืนใน
ประเทศจึงอาจท าให้ไม่สามารถตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้สูงอายุได้อย่างครอบคลุม  
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(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2556, น. 5-6) ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงศึกษาการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุในภาคใต้ การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุโดยการเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
สังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาตามแนวคิดการท างานในลักษณะเครือข่ายจึงอาจเป็น
ช่องทางหนึ่งในการพัฒนาการบริหารงานภาครัฐเพ่ือน าไปสู่การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุได้ส าเร็จและ
สอดคล้องกับวิถีชีวิตในลักษณะเฉพาะของพ้ืนที่ภาคใต้ได้  

ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้จึงสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของแนวคิดการจัดการ
เครือข่ายซึ่งเป็นทิศทางของการท างานสาธารณะในปัจจุบัน และความส าคัญของการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุทีป่ระชากรไทยก าลังสูงวัยขึ้นอย่างรวดเร็วการท างานร่วมกันตามแนวคิดการจัดการเครือข่าย
จึงอาจเป็นค าตอบส าหรับหน่วยงานภาครัฐให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้สูงอายุได้
ครอบคลุมมากขึ้น ผลการศึกษาท าให้หน่วยงานที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องทราบว่าการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุโดยใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จนั้นหน่วยงานต้องค านึงถึงปัจจัย
ส าคัญใดบ้าง ปัจจัยดังกล่าวมีรูปแบบความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างลักษณะอย่างไร 
เพ่ือน ามาพัฒนาการด าเนินงานร่วมกันของภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตผู้สูงอายุในประเทศไทยให้เป็นรูปธรรมและน าไปสู่การปฏิบัติได้จริงต่อไป 
 
ค ำถำมกำรวิจัย 

  จากที่มาและความส าคัญของปัญหา จึงน ามาสู่การตั้งค าถามการวิจัยดังนี้ 

  1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายการด าเนินงาน
ด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ประกอบด้วยปัจจัยใดบ้าง 
  2. แบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้าน          
ผู้สูงอายุในภาคใต้ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีลักษณะอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

  วัตถุประสงค์การวิจัยมีดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ 

2. เพ่ือพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายการด าเนินงาน
ด้านผู้สูงอายุในภาคใต ้
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สมมุติฐำนกำรวิจัย 

  สมมุติฐานการวิจัยนี้เป็นข้อเสนอความสัมพันธ์เชิงทฤษฎีระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายงานบริการด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ตามกรอบแนวคิดการ
วิจัยที่ต้องการพิสูจน์ในการวิจัยเชิงประจักษ์ ดังนี้ 

1. เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
2. เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ 
3. เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการ

จัดการเครือข่าย 
4. ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ

การจัดการเครือข่าย 
5. ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ

เครือข่าย 
6. การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ

เครือข่าย 
7. การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ 
8. การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
9. เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความมีอิสระของหุ้นส่วน 
10. ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความไว้วางใจ 
11. ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการ

จดัการเครือข่าย 
12. ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
13. การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
 

ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย 

  การวิจัยนี้คาดว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งด้านวิชาการและการน าไปประยุกต์ใช้ใน
องค์กร ดังนี้ 
 

1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ เป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ทางการจัดการที่พัฒนาขึ้นมา
ใช้ในการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานเพ่ือให้สอดคล้องและสนับสนุนการท างานของภาครัฐในระบบ
เครือข่ายมากขึ้น เพ่ิมจากองค์ความรู้ทฤษฎีการจัดการกระแสหลักแบบเดิมที่มุ่งเน้นไปที่การ
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ด าเนินการให้กับองค์กรเพียงองค์กรเดียว โดยเป็นข้อมูลที่แสดงให้เห็นการทดสอบเชิงประจักษ์ถึงการ
น าแนวคิดการจัดการเครือข่ายทางทฤษฎีมาใช้จริงในทางปฏิบัติ รวมถึงรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างของความร่วมมือที่เป็นตัวก าหนดผลการด าเนินงานของเครือข่ายท าให้มีความเข้าใจแนวคิด
การจัดการเครือข่ายมากขึ้น  
  2. ประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร แบบจ าลองที่พัฒนาจากแนวคิดการ
จัดการเครือข่ายครั้งนี้ท าให้หน่วยงานทราบถึงปัจจัยส าคัญและรูปแบบโครงสร้างความร่วมมือที่
สนับสนุนให้การด าเนินงานร่วมกันแบบเครือข่ายประสบความส าเร็จ และน าไปสู่การเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการท างานเพ่ิมข้ึนได้จริง สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของประชากรผู้สูงอายุภายใต้
สังคมผู้สูงอายุที่ไทยต้องเผชิญได้  
 
ขอบเขตกำรวิจัย  

การศึกษาเรื่องตัวแบบการจัดการเครือข่ายเพ่ือความอยู่ดีมีสุขของผู้สูงอายุในภาคใต้ 
มีขอบเขตในการศึกษาดังนี้ 

 
   1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ   

1.1 การศึกษานี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานแนวความคิดการจัดการเครือข่าย (network 
management) โดยอิงกับกรอบในทางสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ เพ่ือศึกษาในแง่ของการท างาน
ตามแนวคิดการจัดการเครือข่ายกับการด าเนินกิจกรรมสาธารณะในการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย และท าความเข้าใจถึงรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่
มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จ 

1.2 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 7 ตัว ซึ่งแต่ละตัวแปรแฝง
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ดังต่อไปนี้ 

  1.2.1 ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย  (network 
performance) วัดได้จาก 5 ตัวแปรสังเกตได้คือ 1) การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 2) เกิดทุนทางสังคม 
3) เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน
เครือข่ายเพ่ิมข้ึน 5) มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากข้ึน  

  1.2.2 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) วัดได้จาก 2 ตัวแปร
สังเกตได้คือ 1) การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกัน และ 2) ใช้การตัดสินใจร่วมกัน
จากการระดมความเห็นคิดเห็นของหุ้นส่วน 

1.2.3 การบริหารงาน (administration) วัดได้จาก 5 ตัวแปรสังเกตได้คือ 
1) การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน 2) การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล             
3) การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง 4) การประสานงานที่ดี และ 5) การติดตามและประเมินการ
ท างาน  
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1.2.4 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน (autonomy) วัดได้จาก 3 ตัวแปร
สังเกตได้ คือ 1) การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน 2) การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของ
หุ้นส่วน และ 3) การแบ่งปันการควบคุม  

1.2.5 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (mutuality) วัดได้จาก 
4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) การน าทรัพยากรมารวมกัน 2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 3) การให้
เกียรติซึ่งกันและกัน และ 4) การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่ต่างกัน  

1.2.6 ความไว้วางใจ (trust) วัดได้จาก 4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) ความน่า
ไว้วางใจ 2) ความไว้วางใจในพันธสัญญา 3) ความไว้วางใจในความสามารถ 4) ความไว้วางใจในความ
ตั้งใจด ี

1.2.7 เหตุที่มาของเครือข่าย (antecedents) วัดได้จาก 3 ตัวแปรสังเกตได้ 
คือ 1) การสรรหาทรัพยากร 2) ความชอบธรรมขององค์กร และ 3) คุณลักษณะของหุ้นส่วน  

2. ขอบเขตด้ำนเวลำ  
ช่วงเวลาเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือนเมษายน 

2559 ถึงเดือนมิถุนายน 2559  
 

   3. ขอบเขตเชิงพื้นที่และประชำกร  
3.1 พ้ืนที่การวิจัย 
เป็นการศึกษาในพ้ืนที่ภาคใต้ เพราะฉะนั้นเพ่ือให้ได้จังหวัดที่สามารถน ามาเป็น

ตัวแทนเพ่ืออธิบายพื้นที่ประชากรทั้งหมดได้อย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและเวลา
ผู้วิจัยจึงแบ่งออกเป็น 3 พ้ืนที่ โดยอาศัยเกณฑ์ 3 ประการ คือ กลุ่มจังหวัดตามยุทธศาสตร์การวิจัย
ภาคใต้ พ้ืนที่ปกครอง และจ านวนผู้สูงอายุ โดยเลือกจังหวัดจากแต่ละกลุ่มยุทธศาสตร์ออกมาเป็น
ตัวแทนกลุ่มละ 1 จังหวัด พิจารณาจากจ านวนร้อยละผู้สูงอายุมาก จ านวน 3 จังหวัด คือ พัทลุง 
พังงา และสงขลา ดังตาราง 1 

 
ตาราง 1 กลุ่มจังหวัดตามยุทธศาสตร์การวิจัย พ้ืนที่ปกครอง จ านวนผู้สูงอายุในภาคใต้ 14 จังหวัด  
กลุ่มจังหวัดตาม
ยุทธศาสตร์การวิจัย จังหวัด 

จ านวนผู้สูงอายุ  
(60 ปีขึ้นไป) 

ร้อยละของ
ผู้สูงอายุต่อ
ประชากรรวม 

เลือกกลุ่มยุทธศาสตร์กลุ่มละ 
1 จังหวัดจากจ านวนร้อยละ
ผู้สูงอายุมาก 

ภาคใต้ฝั่งอ่าวไทย ชุมพร 72,996 14.77  
 สุราษฎร์ธานี 131,082 12.77  
 นครศรีธรรมราช 229,088 14.98  
 พัทลุง 82,460 15.97* พัทลุง 
ภาคใต้ฝั่งอันดามัน ระนอง 21,525 12.53  
 กระบี่ 45,801 10.10  
 พังงา 36,595 14.18* พังงา 
 ตรัง 83,820 13.25  
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กลุ่มจังหวัดตาม
ยุทธศาสตร์การวิจัย จังหวัด 

จ านวนผู้สูงอายุ  
(60 ปีขึ้นไป) 

ร้อยละของ
ผู้สูงอายุต่อ
ประชากรรวม 

เลือกกลุ่มยุทธศาสตร์กลุ่มละ 
1 จังหวัดจากจ านวนร้อยละ
ผู้สูงอายุมาก 

 ภูเก็ต 35,268 9.59  
ภาคใต้ชายแดน สงขลา 183,771 13.36* สงขลา 
 สตูล 34,043 10.97  
 ปัตตานี 78,775 11.63  
 ยะลา 56,468 11.17  
 นราธิวาส 80,429 10.55  
ที่มา : กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2557)  

 
จากตาราง 1 เมื่อพิจารณาจากจ านวนผู้สูงอายุในกลุ่มภาคใต้ฝั่งอ่าวไทยสัดส่วน

ของผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราช (14.98%) น้อยกว่าจังหวัดพัทลุงเพียงเล็กน้อย (15.97%)           
แต่ในทางกลับกันจ านวนของผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราชมีมากถึง 229,088 คน และเมื่อเทียบ
กับจังหวัดพัทลุงที่มีจ านวนผู้สูงอายุ 82,460 คน ความเข้มข้นของความต้องการงานบริการด้าน
ผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราชจึงอาจสามารถเป็นตัวแทนได้ดีกว่า ส าหรับกลุ่มภาคใต้ฝั่งอันดามัน
ก็เช่นกันสัดส่วนของผู้สูงอายุในจังหวัดตรัง (13.25%) น้อยกว่าจังหวัดพังงาเพียงเล็กน้อย (14.18%) 
แต่ในทางกลับกันจ านวนของผู้สูงอายุในจังหวัดตรังมีมากถึง 83,820 คน และเมื่อเทียบกับจังหวัด
พังงาที่มีจ านวนผู้สูงอายุ 36,595 คน ความเข้มข้นของความต้องการงานบริการด้านผู้สูงอายุใน
จังหวัดตรังจึงอาจสามารถเป็นตัวแทนได้ดีกว่า ดังนั้นพ้ืนที่ส าหรับการศึกษาครั้งนี้คือ นครศรีธรรมราช 
ตรัง และสงขลา 

3.2 ประชากร  
หน่วยของการวิเคราะห์ในงานวิจัยนี้อยู่ในระดับองค์กร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

คือ หน่วยงานที่จัดบริการด้านผู้สูงอายุ (elderly service providers) ได้แก่ หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน
ด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่ภาคใต้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐซึ่งมีหน้าที่หลักในการ
จัดบริการด้านผู้สูงอายุ โดยจ าแนกหน่วยงานภาครัฐออกเป็น 16 กลุ่มจาก 4 กระทรวงหลักตามการ
ก าหนดหน่วยงานที่รับผิดชอบในพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ.  2546 คือ กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงแรงงาน         
ดังตาราง 2 ส าหรับหน่วยงานที่ไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ชมรมผู้สูงอายุ สถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) และโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้าน
ผู้สูงอายุที่ศึกษารวม 19 กลุ่ม รวมมีหน่วยงานที่ศึกษาทั้งสิ้น 1,573 หน่วยงาน รายละเอียด            
จะน าเสนอในบทท่ี 3 
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ตาราง 2 หน่วยงานภาครัฐที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุจ าแนกตามกระทรวง  
กระทรวง ชื่อหน่วยงาน 

1.กระทรวงสาธารณสุข 1.1 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 
 1.2 ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ 
 1.3 โรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาลทั่วไป 
 1.4 โรงพยาบาลชุมชน 
 1.5 ศูนย์สุขภาพชุมชน/บริการสาธารณสุข 
 1.6 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.)/สาธารณสุขชุมชน 
2.กระทรวงพัฒนาสังคมและความ 
มั่นคงของมนุษย์ 

2.1 ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด 

 2.2 ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมส าหรับผู้สูงอายุ 
3.กระทรวงมหาดไทย 3.1 องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 3.2 เทศบาลนคร 
 3.3 เทศบาลเมือง 
 3.4 เทศบาลต าบล 
 3.5 องค์การบริหารส่วนต าบล 
4.กระทรวงแรงงาน 4.1 ส านักงานจัดหางาน 
 4.2 ส านักงานประกันสังคม 
 4.3 ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
     

3.3 กลุ่มตัวอย่าง  
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดสัดส่วนระหว่างตัวแปรสังเกตได้ต่อ

หน่วยตัวอย่าง 1: 20 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 26 ตัวแปร ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 520 คน (26:20) (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) (Hair, Black, Babin, 
& Anderson, 2010, p. 102) ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) 
โดยผลจากการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มหน่วยงานตามวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้
สัดส่วน (proportion stratified sampling) พบว่ากลุ่มหน่วยงานมีกลุ่มตัวอย่างน้อยกว่า 1 ตัวอย่าง
จึงท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างให้เป็น 1 หน่วย ส่งผลให้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้เพ่ิมจาก 520 
ตัวอย่าง เป็น 556 ตัวอย่าง จากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (nonprobability 
sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) เลือกตัวแทนของแต่ละ
กลุ่มหน่วยงานคือ ผู้บริหารหรือบุคคลที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุโดยก าหนดให้
ผู้ปฏิบัติงาน 1 คนต่อหน่วยงาน 1 แห่ง รายละเอียดจะน าเสนอในบทที่ 3 
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ข้อตกลงเบื้องต้น 

  การก าหนดข้อตกลงเบื้องต้นไว้ดังนี้ 

  ผลการด าเนินงานของเครือข่ายการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผล
การด าเนินงานที่พิจารณาตัวแปรในเชิงกระบวนการในการด าเนินงานรูปแบบเครือข่ายโดยมุ่งเน้นให้
เกิดการบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ การเกิดทุนทางสังคม การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เพ่ิมขึ้น และมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงาน
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ เท่านั้น  

 
นิยำมศัพท์เฉพำะ  

  การวิจัยนี้ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย (network performance) หมายถึง 
การรับรู้ของหน่วยงานที่มีหน้าที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุถึงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย
ถึงการบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ การเกิดทุนทางสังคม การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เพ่ิมข้ึน และมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องมากขึ้นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ การวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย
ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดและการศึกษาของเชน (Chen, 2008) เฮอรานซ์ (Heranz, 2010) ทอมสัน 
(Thomson, 2001) ทอมสัน เพอรี่ และมิลเลอร์ (Thomson, Perry, & Miller, 2008) เทอรินี และ
คณะ (Turrini, et al., 2010) จ าแนกเป็น 5 ตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 

1.1 การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (goal achievement) หมายถึง การรับรู้ถึง
ประสิทธิผลของเครือข่ายในการบรรลุเป้าหมายของเครือข่ายที่วางไว้ร่วมกันจากหน่วยงานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

1.2 เกิดทุนทางสังคม (social capital) หมายถึง การรับรู้ถึงคุณภาพความสัมพันธ์
การท างานที่ดีต่อกันบนพ้ืนฐานความเชื่อถือไว้วางใจ เกิดเป็นค่านิยมความไว้วางใจที่หนุนเสริมให้เกิด
กิจกรรมระหว่างกันและมีการด าเนินงานร่วมกันได้อย่างต่อเนื่องเพ่ือร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

1.2 เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน (share meaning) 
หมายถึง การรับรู้ถึงมุมมองในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุที่กว้างขึ้นจากการรับฟังความเข้าใจใน
ประเด็นปัญหาระหว่างหน่วยงานจนเกิดเป็นมุมมองร่วมกัน 

1.3 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมขึ้น (network interaction) 
หมายถึง การรับรู้ถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เพ่ิมมากข้ึนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 
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1.4 การกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากขึ้น (power distribution) 
หมายถึง การรับรู้ถึงการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายให้มีอ านาจเท่าเทียมกันมากขึ้นใน
การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

2. ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดกฎและโครงสร้างความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนร่วมในเครือข่ายผ่านกลไกในลักษณะการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินและการเจรจาต่อรองทั้งการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการหรือการตัดสินใจร่วมกันผ่านการ
ระดมความคิดเห็นของหุ้นส่วนเพ่ือท างานร่วมกันในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ  การวัดระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดและการศึกษาของเชน (Chen, 2010) ริงและแวน
เดอเวน (Ring & Van de Ven, 1994) โรเบอร์ตันและชอย (Robertson & Choi, 2012) ทอมสัน 
(Thomson, 2001) ทอมสัน และคณะ (Thomson, et al., 2007) วอร์เบอร์ตัน เอฟเวริงแฮม คัทฮิล
และบาร์ทเล็ทท์ (Warburton, Everingham,   Cuthill, & Bartlett, 2008) จ าแนกเป็น 2 ตัวแปร
สังเกตได้ ดังนี้ 

2.1 การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน (formal negotiation) 
หมายถึง การร่วมด าเนินงานโดยการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการเพ่ือก าหนดความสัมพันธ์กับหน่วยอ่ืน
และมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นทางการในรูปของกฎ นโยบาย รูปแบบการท างานที่ต้อง
ด าเนินงานร่วมกัน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการจากแต่ละหน่วยงานเพ่ือร่วมก าหนดการตัดสินใจและ
การประเมินผลอย่างเป็นทางการถึงความส าเร็จจากความร่วมมือในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ร่วมกัน 

2.2 การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น ( joint decision-
making) หมายถึง การร่วมด าเนินงานโดยการใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็นของ
หุ้นส่วน ความคิดเห็นจากทุกหน่วยงานถูกน ามาพิจารณาในการตัดสินใจ ซึ่งการร่วมตัดสินใจแต่ละ
หน่วยงานไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเป้าหมายและกิจกรรมที่ท าก่อนการตัดสินใจ เนื่องจากหุ้นส่วน          
เข้าใจถึงเหตุผลในการเข้าร่วมเครือข่ายและเชื่อถือในพันธกิจความร่วมมือที่แตกต่างจาก            
พันธกิจของหน่วยงานตนเอง รวมทั้งเชื่อถือในความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการเมื่อท าการตัดสินใจกับ
หน่วยงานอื่นที่ร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

3. การบริหารงาน (administration) หมายถึง การบริหารงานระหว่างหน่วยงาน
เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาผ่านการท างานร่วมกันในรูปแบบเครือข่าย โดยใช้กระบวนการก าหนดบทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจนให้กับหุ้นส่วน มีการจัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
หุ้นส่วน การผสานข้อตกลงโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน มีการ
ประสานงานติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับหน่วยงานอ่ืน และมีการติดตามและประเมินผลการท างานในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ร่วมกัน การวัดการบริหารงานผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดและการศึกษาของเมียร์เคิร์คและอีเดล          
เลลบอส (Meerkerk & Edelenbos, 2014) ทอมสัน (Thomson, 2001) ทอมสัน และคณะ 
(Thomson, et al., 2007) แวนเวิร์ด (Van Wart, 2015) และวิลเลี่ยมส์ (Willams, 2002) จ าแนก
เป็น 5 ตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
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3.1 การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน (clarity of role 
and responsibility) หมายถึง ความเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานที่ต้อง
ท าอย่างชัดเจนและหน่วยงานยอมรับถึงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานที่ต้องท า 
รวมทั้งมีความพร้อมในการด าเนินงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานที่ต้องท า
ในฐานะที่ร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

3.2 การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล (effective partner meeting) 
หมายถึง การด าเนินการให้หน่วยงานได้มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุมโดย
ทุกหน่วยงานได้รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันและเกิดฉันทามติจากการประชุมเครือข่ายการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

3.3 การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน (goal agreement) หมายถึง การ
ด าเนินการให้หน่วยงานสามารถผสานข้อตกลงร่วมกันโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายที่ร่วม
ด าเนินงานโดยแต่ละหน่วยงานเห็นด้วยกับข้อตกลงร่วมกันเพ่ือให้การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

3.4 มีการประสานงานที่ดี (well-coordinated task) หมายถึง การประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายโดยอาศัยช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการกับ
หน่วยงานอ่ืน โดยเป็นการติดต่อสื่อสารแบบสองทางเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับหน่วยงานอ่ืนที่มี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

3.5 การติดตามและประเมินการท างาน (monitoring and assessing work) 
หมายถึง การติดตามการท างานของหน่วยงานที่มีส่วนร่วมในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุเพ่ือให้แน่ใจ
ว่ามีการด าเนินงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่วางเอาไว้ 
  4. ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน (autonomy) หมายถึง กระบวนการไกล่เกลี่ย
ระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรเองและผลประโยชน์ของเครือข่ายโดยการสร้างความพอดีให้เกิดขึ้น
ระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจขององค์กรและการรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเอง โดยการแบ่งปัน
การควบคุมข้อมูลสารสนเทศให้กับหุ้นส่วนอ่ืนเทียบกับผลประโยชน์ของส่วนรวมของเครือข่ายด้าน
ผู้สูงอายุ การวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วนผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดและการศึกษาของทอมสัน 
(Thomson, 2001) วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008) จ าแนกเป็น 3 ตัวแปร
สังเกตได้ ดังนี้ 

4.1 การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน (hinder from own mission) หมายถึง 
การท างานร่วมมือด้านผู้สูงอายุกับหน่วยงานอ่ืนเป็นสิ่งขัดขวางการบรรลุพันธกิจขององค์กรของ
หุ้นส่วน โดยหุ้นส่วนได้รับผลกระทบในการปฏิบัติงานจากการร่วมท ากิจกรรมกับหน่วยงานอ่ืน           
เกิดความขัดแย้งระหว่างการบรรลุเป้าหมายขององค์กรหุ้นส่วนและการบรรลุเป้าหมายของเครือข่าย
ด้านผู้สูงอายุ 

4.2 การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน (reduces organizational 
independence) หมายถึง การที่หุ้นส่วนควบคุมและรักษาผลประโยชน์ของตัวเองแม้ว่าจะ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุร่วมกับหน่วยงานอื่นโดยการคงไว้ของขั้นตอนการด าเนินงานและวิธีปฏิบัติงาน
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ด้านผู้สูงอายุ รวมถึงการท าข้อตกลงความร่วมมือใดในเครือข่ายต้องได้รับอนุญาตจากองค์กรหุ้นส่วน
เพ่ือไม่ให้มีผลกระทบต่อผลประโยชน์ของหน่วยงานเอง 

4.3 การแบ่งปันการควบคุม (shared control) หมายถึง ความเต็มใจในการ
แบ่งปันข้อมูลสารสนเทศท่ีต้องใช้ให้กับ หน่วยงานอ่ืนในเครือข่ายแม้ข้อมูลเหล่านั้นจะก่อให้เกิดความ
เสี่ยงต่อตัวองค์กรเองก็ตาม จากความเข้าใจถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อร่วมท างานกับหน่วยงานอ่ืนในการ 
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ  
  5. การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (mutuality) หมายถึง การน า
ทรัพยากรจากแต่ละหุ้นส่วนมารวมกันและใช้ให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายรวมทั้งมีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลสารสนเทศซึ่งกันและกันโดยการเคารพและเห็นถึงคุณค่าในทรัพยากรที่แต่ละหน่วยงานน ามา
สนับสนุนที่ช่วยเสริมสร้างซึ่งกันและกันจากทรัพยากรที่หุ้นส่วนมีต่างกัน ท าให้เกิดผลประโยชน์ต่อทุก
ฝ่ายในการร่วมมือกันด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ การวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดและการศึกษาของเชน (Chen, 2008) โพเวล (Powell, 1990) ทอมสัน 
(Thomson, 2001) วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008) จ าแนกเป็น 4 ตัวแปร
สังเกตได้ ดังนี้ 

5.1 การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน (combine resources) หมายถึง การน า
ทรัพยากรจากแต่ละหุ้นส่วนมารวมกันและใช้ให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุ 

5.2 การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ (share information) หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลสารสนเทศซึ่งกันและกันเพ่ือให้การท างานของหุ้นส่วนมีความแข็งแกร่งมากขึ้นในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

5.3 การให้เกียรติซึ่งกันและกัน (fell respected) หมายถึง การให้ความเคารพต่อ
กันโดยเห็นถึงคุณค่าในทรัพยากรที่แต่ละหน่วยงานน ามาสนับสนุนเพ่ือใช้ในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุ 

5.4 การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน (benefits from deferring 
interests) หมายถึง การท าให้ผลประโยชน์เกิดข้ึนแบบชนะทั้งสองฝ่ายจากการพ่ึงพาอาศัยทรัพยากร
ที่หุ้นส่วนมีแตกต่างกันมาเสริมสร้างซึ่งกันและกันในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 
  6. ความไว้วางใจ (trust) หมายถึง ความคิดความเข้าใจถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วน
อ่ืนที่มีคุณภาพสามารถไว้ใจได้โดยรับรู้จากคุณลักษณะน่าไว้วางใจของหุ้นส่วน  ความคาดหวังว่า
หุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะสัญญาที่มีต่อกัน ความสามารถของหุ้นส่วนว่าสามารถพ่ึงพาอาศัยได้จาก
คุณภาพของผลงานที่ผ่านมา รวมทั้งความไว้วางใจว่าหุ้นส่วนมีความตั้งใจที่ดีอยู่บนพ้ืนฐานหลักการที่
ดีมีความยุติธรรมในการท างานร่วมกันแบบเครือข่ายด้านผู้สูงอายุ การวัดความไว้วางใจผู้วิจัยพัฒนา
มาจากแนวคิดและการศึกษาของเอกบานยิม (Agbanyim, 2015) เชน (Chen, 2008) คัมมิงส์และบรู
ไมเลย์ (Cummings & Bromiley, 1996) ฟลายเซล ดูเลย์และวีริซา (Fryxell, Dooley, & Vryza, 
2002) แคลง เอเดลเลนบอสและแสตง (Klijn, Edelenbos, & Steijn, 2010) ลุยและหนานเกอ (Lui 
& Ngo, 2004) และทอมสัน (Thomson, 2001) จ าแนกเป็น 3 ตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้  
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6.1 ความน่าไว้วางใจ (trustworthy)  หมายถึง การรับรู้ถึงคุณลักษณะที่เป็น
ของหุ้นส่วนอ่ืนอันเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ โดยรู้สึกเชื่อมั่นว่าหุ้นส่วนมีความน่าเชื่อถือ มีความ
เจตนาดีต่อหุ้นส่วนอ่ืนและจะไม่มีการเอาเปรียบผลประโยชน์จากหุ้นส่วนอีกฝ่ายในการด าเนินงาน
ด้านผู้สูงอายุร่วมกัน  

6.2 ความไว้วางใจในพันธะสัญญา (contractual trust) หมายถึง ความคาดหวัง
ว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะสัญญาที่มีต่อกัน เชื่อตามกฎระเบียบ ข้อตกลงหรือพันธะสัญญาโดย
เมื่อมีการสัญญาไว้ทั้งโดยการแสดงออกให้เห็นหรือโดยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว หุ้นส่วนได้
กระท าในสิ่งที่สัญญาเอาไว้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

6.3 ความไว้วางใจในความสามารถ (competence trust) หมายถึง การรับรู้ถึง
ความสามารถของหุ้นส่วนว่าสามารถพ่ึงพาอาศัยได้เพ่ือปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของหน่วยงานใน
การด าเนินงานร่วมกัน จากผลงานและชื่อเสียงที่มีการพัฒนาอย่างชัดเจน รวมทั้งประสบการณ์ท างาน
ที่ผ่านมาของหุ้นส่วนที่ร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

6.4 ความไว้วางใจในความตั้งใจดี (goodwill trust) หมายถึง การรับรู้ว่าหุ้นส่วน
มีความตั้งใจที่ดีอยู่บนพ้ืนฐานหลักการที่ดีมีความยุติธรรม ไม่ค านึงถึงประโยชน์ของตัวเองหาก
หน่วยงานอื่นไม่สามารถปฏิบัติงานได้ก็ท าหน้าที่ปฏิบัติงานดังกล่าวแทน ให้ความส าคัญในการพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างกันในระยะยาวในการด าเนินงานร่วมกันด้านผู้สูงอายุ 
  7. เหตุที่มาของเครือข่าย (antecedents) หมายถึง เหตุผลความจ าเป็นและสาเหตุ
ที่ต้องท าให้ต้องมาร่วมท างานในแบบเครือข่าย โดยเหตุที่มาเหล่านี้เป็นสิ่งที่ช่วยสร้างให้เกิดโอกาส
และเป็นสภาพเงื่อนไขที่ส่งผลให้เกิดกระบวนการสร้างความร่วมมือในการจัดการเครือข่ายการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุขึ้นมา การวัดเหตุที่มาของเครือข่ายโดยผู้วิจัยพัฒนามาจากการศึกษาของ 
บรายสัน บาบาร่าและสโตน (Bryson, Barbara, & Stone, 2006) เชน (Chen, 2010) เทอรินี และ
คณะ (Turrini, et al., 2010) วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008) จ าแนกเป็น 3 ตัว
แปรสังเกตได้ ดังนี้  

7.1 การสรรหาทรัพยากร (resource acquisitions) หมายถึง ความต้องการ
ทรัพยากร ด้านการเงิน ด้านความรู้ ด้านข้อมูลข่าวสารและด้านบุคลากร เพ่ือช่วยให้หน่วยงานเกิด
ความสามารถในการจัดบริการ เกิดความเชี่ยวชาญในการบริการ มีความครอบคลุมทางภูมิศาสตร์ 
และมีองค์ความรู้ในท้องถิ่นในการจัดบริการด้านผู้สูงอายุได้ 

7.2 ความชอบธรรมขององค์กร (organizational legitimacy) หมายถึง เงื่อนไข
เชิงกฎหมายหรือข้อก าหนดที่ท าให้หน่วยงานจ าเป็นต้องเข้าร่วมเครือข่ายเพ่ือท าตามความต้องการ
ของผู้สนับสนุนทุน เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการสร้างชื่อเสียง และเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรใน
อนาคตในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

7.3 คุณลักษณะของหุ้นส่วน (partner characteristics) หมายถึง คุณลักษณะ
ของหน่วยงานด้านวิสัยทัศน์ร่วมและความสัมพันธ์ที่ดีจากการร่วมงานในอดีตที่มีส่วนสนับสนุนให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันท าให้เครือข่ายด้านผู้สูงอายุประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 
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  8. ผู้สูงอายุ หมายถึง บุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปและมีสัญชาติไทยที่
อาศัยในพ้ืนที่และได้รับบริการที่จัดขึ้นโดยผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่
ภาคใต้  

9. เครือข่ายการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ หมายถึง การท างานระหว่างหน่วยงานที่
ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่ภาคใต้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐซึ่งมีหน้าที่หลัก
ในการจัดบริการด้านผู้สูงอายุ  
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  บทที่ 2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  การศึกษาตัวแบบการจัดการเครือข่ายเพ่ือความอยู่ดีมีสุขของผู้สูงอายุในภาคใต้    
ในครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้องมาจากหนังสือ บทความทางวิชาการ 
เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ และผลการวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด
การวิจัยและออกแบบวิธีการศึกษาเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จของงานวิจัย โดยมีกรอบการศึกษาดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดการจัดการเครือข่าย 

1.1 ความหมายการจัดการเครือข่าย 
1.2 ความเป็นมาของการจัดการเครือข่าย 
1.3 การจัดการเครือข่ายกับการน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านผู้สูงอายุ 

2. แนวคิดผลด าเนินงานของเครือข่าย    
2.1 ความส าคัญของแนวคิดผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
2.2 ความหมายผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
2.3 การวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย 

  3. แนวคิดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
3.1 ความหมายระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
3.2 การวัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

  4. แนวคิดการบริหารงาน 
4.1 ความหมายการบริหารงาน 
4.2 การวัดการบริหารงาน 

  5. แนวคิดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
5.1 ความหมายความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
5.2 การวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 

6. แนวคิดการการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน  
6.1 ความหมายการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
6.2 การวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 

7. แนวคิดความไว้วางใจ 
7.1 ความหมายความไว้วางใจ 
7.2 การวัดความไว้วางใจ 

8. แนวคิดเหตุที่มาของเครือข่าย 
8.1 ความหมายเหตุที่มาของเครือข่าย 
8.2 การวัดเหตุที่มาของเครือข่าย 
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9. แนวคิดเก่ียวกับผู้สูงอายุ 
9.1 ความหมายของผู้สูงอายุ   
9.2 การแบ่งกลุ่มผู้สูงอายุ 
9.3 สถานการณ์ผู้สูงอายุในประเทศไทย 

10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
11. กรอบแนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย 

แนวคิดการจัดการเครือข่าย (Network Management)  

การจัดการเครือข่ายสรุปได้เป็น 3 ประเด็น ได้แก่ ความหมายการจัดการเครือข่าย 
ความเป็นมาของการจัดการเครือข่าย การจัดการเครือข่ายกับการน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านผู้สูงอายุ  

1. ความหมายการจัดการเครือข่าย  
วีรศักดิ์ เครือเทพ (2550, น. 33-35) ได้กล่าวถึงเรื่องการศึกษาเกี่ยวกับเครือข่าย

ของแต่ละสาขาวิชาไว้ว่าแต่ละสาขาวิชามีการศึกษาเครือข่ายในมุมมองที่แตกต่างกันออกไปได้แก่ 
นักวิชาการในสาขาวิชารัฐศาสตร์นิยมใช้ค าว่า เครือข่ายเชิงนโยบาย (policy network) ซึ่งหมายถึง
สภาวะที่ตัวแสดงต่างๆในระบบการเมืองมีปฏิสัมพันธ์กันในแนวระนาบ สามารถมีอิทธิพลหรือมีส่วน
โน้มน้าวการก าหนดนโยบายสาธารณะของตัวแสดงอ่ืนๆ ให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการได้โดยตรง  
ทั้งนี้รูปแบบของการแสดงอิทธิพลของตัวแสดงต่างๆ ในเครือข่ายเชิงนโยบายที่มีต่อผู้มีอ านาจตัดสินใจ
ทางการเมืองอาจเกิดข้ึนในลักษณะที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้  ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเครือข่าย
เชิงนโยบายจะให้ความสนใจที่จ ากัดอยู่ เพียงเฉพาะกระบวนการก าหนดนโยบายสาธารณะ         
(public policy) เป็นส าคัญ ต่อมาคือเครือข่ายทางสังคม (social network) ของสาขาวิชาทางสังคม
วิทยา นักวิชาการกลุ่มนี้มีหน่วยวิเคราะห์หลักในระดับปัจเจกบุคคลหรือระดับกลุ่มและมีเป้าหมาย
ส าคัญที่การเชื่อมโยง (mapping) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มต่างๆในเครือข่าย เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจถึงแบบแผนปฏิสัมพันธ์และปัจจัยที่ยึดเหนี่ยวความสัมพันธ์ดังกล่าว เช่น การศึกษาถึง
ความหลากหลายของรูปแบบความสัมพันธ์ (multiplexity) การเชื่อมโยงและการกระจายตัวของ
ความสัมพันธ์ (centrality and connectedness) เป็นต้น และส าหรับในทางรัฐประศาสนศาสตร์นั้น
มักก าหนดระดับของการศึกษาวิเคราะห์อยู่ที่ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรหรือหน่วยงานในเครือข่าย 
(inter-organizational relationship) และมักให้ความสนใจถึงเรื่องการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ 
(structural relationship) ของเครือข่ายและกลไกการท างานภายในเครือข่ายได้แก่ ภาวะผู้น า           
การตัดสินใจ การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและทรัพยากร และการสื่อสารระหว่างหน่วยงานต่างๆ 
เป็นต้น ทั้งนี้มีเป้าหมายคือการศึกษาวิเคราะห์ว่าการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์และระบบการท างาน
ของเครือข่ายจะมีส่วนช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการหรือแก้ไขประเด็นสาธารณะด้านต่างๆ 
ได้อย่างไร แนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตร์ยุคปัจจุบันได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับวิธีการแก้ไขปัญหา
สาธารณะโดยใช้เครือข่ายการท างานมากขึ้น แนวคิดดังกล่าวสนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐท าหน้าที่ 
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ผลักดันและขับเคลื่อนกลไกภาคส่วนต่างๆในสังคมเพ่ือให้เกิดการท างานร่วมกันกับกลไกภาครัฐในการ
จัดการกับปัญหาสาธารณะที่เกิดขึ้น อนึ่งการศึกษาครั้งเป็นการศึกษาแนวคิดการจัดการเครือข่ายโดย
อิงกับกรอบในทางสาขาวิชาด้านการจัดการภาครัฐหรือรัฐประศาสนศาสตร์ เพ่ือศึกษาในแง่ของการ
ท างานตามแนวคิดการจัดการเครือข่ายกับการด าเนินกิจกรรมสาธารณะในปัจจุบันเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาสาธารณะที่เกิดข้ึน   

โดยจากการศึกษาแนวคิดการจัดการเครือข่ายพบว่า มีนักวิชาการและผู้ปฏิบัติงาน
ใช้ค าศัพท์ที่หลากหลายแตกต่างกันในขอบข่ายสาขาวิชาด้านการจัดการภาครัฐ ยกตัวอย่างเช่น 
เครือข่าย (networking) (O’Toole 1997) การจัดการเครือข่าย (network management) 
(O'Toole & Meier, 2004a; Rethemeyer & Hatmaker, 2008) การจัดการความร่วมมือภาครัฐ 
(collaborative public management) (Agranoff & McGuire 2003; McGuire, 2006; O'Leary, 
Bingham, & Gerard, 2006) เครือข่ายการจัดการภาครัฐ (public management networks : 
PMNs) การสร้างพันธมิตร (partnership) (Smith & Wohlstetter, 2006) การเป็นหุ้นส่วนระหว่าง
ภาครัฐและเอกชน (public-private partnership) (Mandell & Steelman, 2003) การบริหารงาน
ภาครัฐแบบร่วมมือกัน (joint-up government) (Goldsmith & Eggers, 2004) การปกครองโดย
ปราศจากรัฐ (Governing without government) (Rhode, 1996) การบริหารหน่วยงานรัฐแบบ
กลวง (hollow state) (Milward & Provan, 1998) และเครือข่ายระหว่างองค์กร (interagency 
network) (Agranoff, 2008) เป็นต้น โดยในการศึกษานี้ผู้วิจัยเลือกใช้ค าศัพท์การจัดการเครือข่าย 
(network management) เพ่ือเขียนในการศึกษาครั้งนี้  

การจัดการเครือข่ายเป็นแนวคิดท่ีถูกน าเสนอในความหมายที่แตกต่างกันไปในแต่ละ
บริบท มีนักวิชาการได้ให้ความหมายการจัดการเครือข่ายไว้อย่างหลากหลาย อาทิ เช่น โอทูล 
(O’toole, 1997, p. 45) ให้ความหมายว่าการจัดการเครือข่ายหมายถึง โครงสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรหรือหน่วยงานจ านวนหลายหน่วยงานโดยจัดโครงสร้างเป็นในลักษณะที่พ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน  โดยไม่ให้องค์กรใดองค์กรหนึ่งมีอ านาจควบคุมหรือมีอ านาจสั่งการเหนือกว่าองค์กรอ่ืน  
ต่อมาโอทูลและเมเออร์ (O’toole and Meier, 2004b , p. 682) ได้ให้ความหมายการจัดการ
เครือข่ายว่าหมายถึง การท างานที่องค์กรภาครัฐร่วมมือกับองค์กรอ่ืนทั้งที่เป็นองค์กรรัฐด้วยกัน 
องค์กรภาคเอกชน องค์กรภาคประชาชน สถาบันวิชาชีพหรือองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรเพ่ือแก้ไข
ปัญหาหรือเพ่ือด าเนินงานกิจการสาธารณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แสดงต่างๆ เหล่านี้ไม่ได้เกิดขึ้นในลักษณะที่เป็นการบังคับหรือการสั่งการตามล าดับชั้นการบังคับ
บัญชา ซึ่งสอดคล้องกับเฟรดเดอริคสัน (Frederickson, 1999, pp. 704-705) ที่ให้ความหมายการ
จัดการเครือข่ายว่าเป็นการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ซึ่งมี
ลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการและเป็นความสัมพันธ์แบบพ่ึงพาอาศัยกันและกันโดยที่
องค์กรต่างๆภายในเครือข่ายมีเป้าหมาย ค่านิยมในทางวิชาชีพหรือมีอุดมการณ์ในการด าเนินงาน
ร่วมกัน เช่นเดียวกันกับโอเลียรี่ บิงแฮมและเจอราร์ด (O'Leary, Bingham, and Gerard, 2006, p. 
3) กล่าวว่าการจัดการเครือข่ายหมายถึง การร่วมแรงกันเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยมัก
มีการท างานระหว่างองค์กรและระหว่างภาคส่วนและระหว่างผู้ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์แตกต่างกัน 
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รวมทั้งอะกรานอฟ (Agranoff, 2008, pp. 322-323) ก็ได้ให้ความหมายของการจัดการเครือข่าย         
ว่าหมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ของโครงสร้างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการขององค์กรที่ท างาน
ระหว่างกันอันประกอบไปด้วยองค์กรภาครัฐและที่ไม่ใช่องค์กรภาครัฐเพ่ือร่วมกันริเริ่มและปฏิบัติงาน
ตามนโยบายและแผนงาน องค์กรที่อยู่ในเครือข่ายมีทั้งองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรและแสวงหาผล
ก าไรเพ่ือเข้าร่วมท างานกับภาครัฐในนโยบายด้านต่างๆ อาทิเช่น ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ ด้านการ
ดูแลสุขภาพ ด้านผู้ทุพพลภาพ ด้านการตัดสินอาชญากรรม ด้านทรัพยากรธรรมชาติ ด้านความมั่นคง
มนุษย์ ด้านระบบสารสนเทศ ด้านการพัฒนาชนบท ด้านเทคโนโลยีชีวภาพ ด้านการขนส่ง และด้าน
การศึกษา ซึ่งก็สอดคล้องกับนักวิชาการของไทย เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2543, น. 28) ที่กล่าวว่า
เครือข่ายหมายถึง การที่ปัจเจกบุคคล องค์การ หน่วยงาน หรือสถาบันใด ๆ ได้ตกลงที่จะประสาน
เชื่อมโยงเข้าหากันภายใต้วัตถุประสงค์หรือข้อตกลงอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกันอย่างเป็นระบบโดยมี
จุดหมายเพ่ือกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปฏิรูปการศึกษา โดยกลุ่มเครือข่ายนี้ต้องมีการแสดงออกเป็น
การลงมือกระท ากิจกรรมร่วมกัน  

กล่าวโดยสรุปแล้วนักวิชาการข้างต้นเน้นให้ความหมายไปในลักษณะการจัด
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรหรือหน่วยงานจ านวนหลายหน่วยงานทั้งองค์ภาครัฐและ
องค์กรจากภาคส่วนอื่นโดยที่ไม่ให้องค์กรใดองค์กรหนึ่งมีอ านาจควบคุมหรือมีอ านาจสั่งการเหนือกว่า
องค์กรอื่นเพ่ือด าเนินงานกิจการสาธารณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน   

นอกจากนั้นยังมีนักวิชาการที่พูดถึงการจัดการเครือข่ายเพ่ิมเติมในแง่ของลักษณะ          
ที่ใช้เพ่ือการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้เพียงหน่วยงานเดียว อาทิ อะกรานอฟ
และแมคไกวร์ (Agranoff and McGuire, 2003, pp. 4-5) ที่กล่าวว่าการจัดการเครือข่ายหมายถึง 
แนวคิดท่ีใช้อธิบายกระบวนการท างานขององค์กรหลายองค์กรที่รวมกันเพ่ือแก้ไขปัญหาที่ ไม่สามารถ
แก้ไขหรือแก้ไขได้ง่ายด้วยองค์กรเพียงองค์กรเดียว  และยังอธิบายเพ่ิมเติมว่าความร่วมมือ 
(collaboration) คือ รูปแบบความสัมพันธ์ที่มีจุดประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหาโดยการสร้างสรรค์หรือ
ค้นหาแนวทางแก้ไขภายใต้ข้อจ ากัด อาทิ ความรู้ เวลา เงิน การแข่งขันและภูมิปัญญา ค าว่าความ
ร่วมมือ (collaboration) กับการร่วมมือกัน (cooperation) มีความหมายแตกต่างกันโดยการร่วมมือ
กัน เป็นท างานเพ่ือช่วยเหลือผู้อื่นในฐานะบุคคลที่เป็นปรปักษ์กัน อย่างไรก็ดีถึงแม้ว่าความหมายส่วน
ใหญ่ของความร่วมมือ (collaboration) คือการร่วมมือกัน (cooperative) การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
แต่แนวคิดการจัดการความร่วมมือ (collaborative management) นั้น มีความหมายที่เป็นการ
ท างานร่วมกันของภาคีหรือหุ้นส่วนในระดับองค์กรการท างานมากกว่า โดยที่การจัดการความร่วมมือ
ดังกล่าวสามารถเป็นได้ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีขอบเขตตั้งแต่การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลไปจนถึงการเจรจาต่อรองเพ่ือน าไปสู่การด าเนินโครงการที่มีขอบเขตที่กว้างมากขึ้น เครือข่าย
ความร่วมมือสามารถเป็นได้ท้ังการท างานในเรื่องการพัฒนานโยบาย การวางแผนและด าเนินโครงการ
หรือเป็นการท างานเรื่องทางการเงินก็ได้ และการท างานแบบเครือข่ายอาจจะเกิดขึ้นจากความสมัคร
ใจและบางครั้งก็เกิดจากการจัดการให้เกิดขึ้นของรัฐบาลกลางก็ได้ 
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นอกจากนั้น วีระศักดิ์ เครือเทพ (2550, น. 35) ได้ให้ความหมายไว้ว่าเครือข่ายคือ 
การจัดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของการท างานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ตั้งแต่สองหน่วยงาน
ขึ้นไปซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ หน่วยงานเอกชนที่แสวงหาก าไร หน่วยงานพัฒนาเอกชนที่ไม่
แสวงหาก าไร กลุ่มอาสาสมัครของประชาชนหรือองค์กรระหว่างประเทศเพ่ือร่วมมือร่วมใจกันด าเนิน
ภารกิจของสาธารณะบางประการ โดยมีองค์กรภาครัฐเป็นแกนหลักของเครือข่าย ทั้งนี้ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแสดงเหล่านี้เป็นไปในลักษณะที่พ่ึงพาอาศัยกันและกัน มีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ โดยเป้าหมายของความร่วมมือก็เพ่ือต้องการแก้ไขปัญหาสาธารณะบาง
ประการร่วมกันซึ่งเป็นปัญหาที่องค์กรใดองค์กรหนึ่งมิอาจด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จได้โดยล าพัง  

ส าหรับประเด็นอื่นที่นักวิชาการกล่าวถึง ได้แก่ ความหมายตามลักษณะการเข้าร่วม
เครือข่ายว่า การเข้าร่วมเครือข่ายต้องเป็นไปอย่างสมัครใจ ได้แก่ สมิทธ์และโวห์ลสเท็ตเตอร์ (Smith 
and Wohlstetter, 2006, p. 250) อธิบายความหมายการจัดการเครือข่ายไว้ว่า การจัดการ
เครือข่าย คือ ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรต่างๆ ที่อยู่ภายในเครือข่าย ซึ่งตัวแสดงหรือองค์กรเหล่านี้มี
ลักษณะของความสมัครใจโดยที่ไม่มีองค์กรใดองค์กรหนึ่งสามารถบังคับหรือสั่งการองค์กรอ่ืนๆใน
เครือข่ายได้ ทั้งนี้ความสัมพันธ์ขององค์กรต่างๆดังกล่าวจะอยู่ในระดับที่สามารถน าไปสู่การ
แลกเปลี่ยนทรัพยากรในการด าเนินงานหรือการตัดสินใจร่วมกันระหว่างองค์กรต่างๆภายในเครือข่าย  

อีกประเด็นที่นักวิชาการกล่าวเพ่ิมเติมในความหมายคือ การปรับเปลี่ยนแนวคิดใน
การบริหารกิจการสาธารณะที่ให้ความส าคัญกับการแสวงหาหุ้นส่วนในเชิงธุรกิจ ได้แก่ โกลด์สมิทธ์
และเอกเกอร์ส (Goldsmith and Eggers, 2004, p. 6) ที่กล่าวว่า การท างานแบบเครือข่ายเป็นการ
ท างานที่การบริหารงานภาครัฐมีการพ่ึงพาหุ้นส่วนการท างาน มีปรัชญาในการใช้ประโยชน์สูงสุดจาก
องค์กรที่ไม่ใช่ภาครัฐเพ่ือสร้างคุณค่าที่เพ่ิมขึ้นให้แก่ประชาชนและสัมพันธภาพทางธุรกิจในเชิง
สร้างสรรค์อย่างหลากหลาย หน่วยงานภาครัฐที่ปฏิบัติงานภายใต้การท างานเครือข่ายนี้จะพ่ึงพา
พนักงานของรัฐในบทบาทท่ีน้อยลงแต่จะอาศัยความเป็นหุ้นส่วน บริษัทจ้างเหมา และพันธมิตรในการ
ด าเนินงานเพ่ิมมากขึ้น เป็นการมองนอกกรอบวิธีคิดการบริหารราชการแบบดั้งเดิมที่มุ่งเน้นให้กลไก
ราชการลงมือด าเนินกิจกรรมทุกอย่างด้วยตนเอง ไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารกิจการ
สาธารณะที่ให้ความส าคัญกับการแสวงหาหุ้นส่วนที่มีความรู้ความสามารถในด้านที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
ช่วยกันแก้ไขปัญหาต่างๆในสังคม 

ดังนั้นจากที่กล่าวมาข้างต้นจากความหมายการจัดการเครือข่ายในขอบเขตของ
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐสามารถสรุปได้ว่า  การจัดการเครือข่าย หมายถึง การจัดรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของการท างานระหว่างองค์กรต่างๆ ตั้งแต่สององค์กรขึ้นไปทั้งที่เป็นองค์กร
ของภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน องค์กรภาคประชาชน โดยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแสดงเหล่านี้เป็นไป
ในลักษณะที่พ่ึงพาอาศัยกัน มีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีองค์กร
ภาครัฐเป็นแกนหลักของเครือข่ายโดยมีเป้าหมายของความร่วมมือก็เพ่ือต้องการแก้ไขปัญหา
สาธารณะบางประการให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันซึ่งเป็นปัญหาที่องค์กรใดองค์กรหนึ่งมิอาจ
ด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จได้โดยล าพัง   
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  2. ความเป็นมาของการจัดการเครือข่าย 
ในช่วงปลายศตวรรษที่ 1990 เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของสาขาวิชาการจัดการ

ภาครัฐ โดยมีการน าแนวคิดเกี่ยวกับการใช้เครือข่ายในการแก้ปัญหาสาธารณะ อาทิเช่น การจัดการ
ภาครัฐสมัยใหม่ (new public management) การจัดการเครือข่าย (network management) 
การจัดการความร่วมมือภาครัฐ (collaborative public management) โดยมีการน าแนวคิดเหล่านี้
เป็นตัวขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในประเทศต่างๆจ านวนมาก มีการแก้ไขปัญหาสาธารณะโดยใช้
เครือข่ายการท างานมากขึ้น (Kapucu, et al., p. 40) การท างานตามแนวคิดการจัดการเครือข่าย
ของผู้ให้บริการสาธารณะได้กลายเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญเพ่ือการปรับปรุงการให้บริการสาธารณะ
เนื่องจากเชื่อว่าการสร้างเครือข่ายสามารถสร้างศักยภาพในการจัดบริการที่มีประสิทธิผล (Provan & 
Milward, 2001, p. 414) 

การน าแนวคิดการจัดการเครือข่ายมาใช้นั้นเกิดขึ้นจากวัตถุประสงค์หลายประการ
ดังต่อไปนี้ ประการแรก อะกรานอฟและแมคไกวร์ (Agranoff and McGuire, 2003, p. 23)  ได้ระบุ
ว่ามุมมองที่ส าคัญที่ท าให้เกิดแนวคิดการท างานแบบเครือข่ายขึ้นคือ การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
(societal change) เป็นปัจจัยที่ส าคัญของการเกิดขึ้นของแนวคิดการจัดการเครือข่าย เนื่องจากเดิม
การเกิดขึ้นขององค์กรแบบตามล าดับชั้นสายการบังคับบัญชาได้เกิดขึ้นและสอดคล้องกับยุค
เกษตรกรรมและยุคสังคมอุตสาหกรรม แต่ในยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของสังคมข่าวสารและสารสนเทศ 
อันก่อให้เกิดโครงสร้างแบบไม่มีพรมแดน ข้อมูลข่าวสารแผ่กระจายอย่างกว้างไปทั่วโลกส่งผลให้เกิด
โลกที่มีความหลากหลายมากขึ้น ไม่มีการรวมศูนย์อ านาจตามองค์กรแบบตามสายการบังคับบัญชา
เดิม รวมทั้งสังคมโลกที่ต้องการความเป็นอิสระและความเป็นปัจเจกชนมากขึ้น ดังนั้นจึงก่อให้เกิดยุค
ของเครือข่ายและความร่วมมือขึ้น 

ประการที่สอง โอทูล (O’toole,1997, p. 46) อธิบายว่าการเกิดขึ้นของเครือข่าย
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของปัญหา (types of problems) กล่าวคือ ปัญหาที่องค์กรต้อง
เผชิญในปัจจุบันเป็นปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยรูปแบบองค์กรราชการดั้งเดิมแบบสั่งการ
ตามล าดับชั้นสายการบังคับบัญชา ยกตัวอย่างเช่น ปัญหาความยากจน ปัญหาการดูแลสุขภาพ ปัญหา
ภัยพิบัติจากธรรมชาติ เป็นต้น จึงมีความต้องการกลไกที่มีความยืดหยุ่นมากขึ้นสามารถครอบคลุม
ปัญหาและสามารถปรับเปลี่ยนได้ รวมทั้งเกิดการท างานที่รวดเร็วมากกว่าการด าเนินงานล าพังโดย
องค์กรเดียว โดยปัญหาเหล่านี้เรียกว่าปัญหาที่หน่วยงานเดียวไม่สามารถแก้ไขได้เอง (wicked 
problems) หมายถึง ปัญหาที่มีความซับซ้อนจ าเป็นต้องอาศัยทักษะ กลยุทธ์ ทรัพยากร เครื่องมือ 
จากหน่วยงานต่างๆเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการที่
หลากหลายของผู้รับบริการได้มากขึ้น โครงสร้างความร่วมมือระหว่างภาคส่วนต่างๆแบบเครือข่ายจึง
เกิดข้ึนเพื่อแก้ไขปัญหาเหล่านี้ (McGuire, 2006, P. 34) 

ประการที่สามคือ ข้อจ ากัดของการบริหารงานผ่านกลไกระบบราชการที่มุ่งเน้นการ
ท างานแบบควบคุมและสั่งการตามสายการบังคับบัญชา ( limitations on direct government)  
การบริหารภาครัฐในยุคดั้งเดิมเชื่อว่าหากมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบที่บัญญัติเป็นลายลักษณ์อักษร
อย่างเคร่งครัดในทุกขั้นตอน ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับคัดเลือกตามหลักคุณธรรมและมีการก ากับดูแลการ
ท างานเป็นอย่างดีแล้วจะน าไปสู่การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ดีเนื่องด้วยความเป็น
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จริงสภาพแวดล้อมทางการบริหารภาครัฐและความคาดหวังของประชาชนเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก
ในปัจจุบันการปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบและการลงมือแก้ไขปัญหาต่างๆโดยล าพังอาจท าให้การ
บริหารงานเหล่านั้นขาดความคล่องตัวและไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่มี
ความหลากหลายได้ (วีรศักดิ์ เครือเทพ, 2550, น. 14; O’toole,1997, p. 46)  

ประการที่สี่คือ การผลักดันนโยบายของฝ่ายการเมือง (policy objectives) ในการ
บริหารงานภาครัฐผู้บริหารมีความจ าเป็นต้องสร้างความสมดุลให้เกิดข้ึนระหว่างความต้องการทางการ
เมืองและความต้องการของประชาชนโดยทั่วไป ดังนั้นภาครัฐจึงก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือผลักดัน
แทรกแซงหรือกดดันให้เครือข่ายเกิดขึ้น ท าให้การจัดการเครือข่ายเป็นวิธีการท างานของรัฐวิธีหนึ่งใน
การแก้ไขปัญหาสาธารณะ (O’toole,1997, p. 47)  

ประการที่ห้าคือ การให้ความส าคัญกับเรื่ององค์ความรู้ที่ใช้ในการด าเนินงานของ
องค์กรมากขึ้น (knowledge-related work) เนื่องจากองค์ความรู้ถือเป็นปัจจัยหลักที่ใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์กรแทนที่จะเป็นแรงงานหรือทุนเมื่ออดีต โดยในปัจจุบันแต่ละองค์กรต้องอาศัย
องค์ความรู้เฉพาะมาใช้ส าหรับผู้ปฏิบัติงานทั้งน ามาใช้เพ่ือแก้ไขปัญหา การระบุปัญหา การก าหนด      
กลยุทธ์ รวมถึงการประเมินบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการด าเนินงานเหล่านี้ไม่ได้เป็นการท างาน
ที่เกิดขึ้นเพียงภายในองค์กรเท่านั้นแต่การด าเนินงานดังกล่าวส่วนใหญ่ล้วนเป็นการปฏิบัติงานระหว่าง
องค์กรเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้ ดังนั้นจึงเกิดเป็นความท้าทายในการท างานขององค์กร       
ในปัจจุบัน เนื่องจากองค์กรต้องน าองค์ความรู้ต่างๆ จากหลายภาคส่วนมาบูรณาการกันเพ่ือใช้ในการ
ท างาน การศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกันจึงถือเป็นอีกหน้าที่ขององค์กรที่มีความส าคัญ 
(Agranoff & McGuire, 2003, p. 25) หน่วยงานต่างๆ จึงมีการตื่นตัวเรื่องการท างานร่วมกันมากขึ้น
การตื่นตัวของหน่วยงานรัฐเรื่องการจัดการเครือข่ายเห็นได้จากการจัดตั้งหน่วยงานให้บริการร่วมกัน 
(one-stop services) เพ่ือแทนที่หน่วยบริการแบบแยกส่วนที่ใช้อยู่ก่อนหน้านี้ซึ่งท าให้ผู้รับบริการ
ต้องติดต่อกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องที่อยู่คนละหน่วยงานเหลือเป็นเครือข่ายบริการแบบบูรณาการเพียง
หนึ่งเครือข่ายได้ รวมทั้งบางองค์กรได้ร่วมมือกันพัฒนาระบบสารสนเทศและการตัดสินใจร่วมกัน 
(Goldsmith & Eggers, 2004, pp. 15-16)   

ประการที่หกคือ การเชื่อว่าการใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายของผู้ให้บริการ
สาธารณะสามารถสร้างศักยภาพในการจัดหาบริการที่มีประสิทธิผล (robust theory of urban 
regimes presumes that effectiveness of governing is networks) เนื่องจากในปัจจุบันการ
ท างานมีความซับซ้อนมากขึ้น ตัวแสดงจากองค์กรอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐจึงมีความจ าเป็นมาก
ยิ่งขึ้นในการจัดบริการสาธารณะแต่ละหน่วยงานก็มีการปฏิบัติงานแตกต่างกันไปจึงมีการสร้างระบบ
การปฏิบัติงานแบบเครือข่ายขึ้นเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาที่หน่วยงานภาครัฐเพียงหน่วยงานเดียวไม่
สามารถท าได้ โดยที่รูปแบบความร่วมมือมีทั้งแบบไม่เป็นทางการแบบไม่มีการสั่งการตามสายการ
บังคับบัญชา และอ านาจการสั่งการไม่ได้จ ากัดอยู่ที่หน่วยงานเพียงหน่วยงานเดียวซึ่งการท างาน
ร่วมกันของหน่วยงานต่างๆ สามารถเพ่ิมโอกาสให้องค์กรจัดบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิผล 
อีกทั้งเพ่ิมขีดความสามารถของหน่วยงานรัฐระดับจังหวัดในการออกแบบและปรับปรุงกิจการ
สาธารณะและบริการได้ (Agranoff & McGuire, 2003, p. 25)  
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ประการที่เจ็ดคือ ความต้องการทางเลือกของผู้รับบริการ (consumer demand)         
ในปัจจุบันผู้รับบริการมีความต้องการก าหนดชีวิตของตนเองมากขึ้นรวมถึงความต้องการทางเลือก
และความหลากหลายในบริการของรัฐที่มากข้ึน ประชาชนในฐานะลูกค้าคาดหวังที่จะมีอ านาจต่อรอง
เหนือทางเลือกที่ตนเองต้องการไม่ได้เป็นเพียงผู้เฝ้าดูเหตุการณ์หรือผู้ที่อยู่ภายใต้ระบบราชการ           
และรอรับบริการที่ธรรมดาและไม่น่าประทับใจจากหน่วยงานรัฐ แต่ประชาชนเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมใน
สังคมและในกิจการสาธารณะต่างๆ ดังนั้นเพื่อให้สามารถตอบความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ            
จึงต้องมีตัวแบบการบริหารงานภาครัฐที่แตกต่างออกไปจากระบบราชการเดิมที่มีการสั่งการตามสาย
การบังคับบัญชาและเพ่ิมความส าคัญกับความหลากหลายของความต้องการและปรับเปลี่ยนการ
ให้บริการตามความต้องการของประชาชน การท างานแบบเครือข่ายจึงเป็นค าตอบที่ช่วยให้รัฐส่งมอบ
งานบริการที่ตรงตามความต้องการของประชาชนได้มากข้ึน (Goldsmith & Eggers, 2004, p. 18) 
  ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า แนวคิดการจัดการเครือข่ายเกิดขึ้นจากสาเหตุหลาย
ประการได้แก่ การเปลี่ยนแปลงทางสังคม การเปลี่ยนแปลงรูปแบบของปัญหา ข้อจ ากัดของการ
บริหารงานผ่านกลไกระบบราชการ การผลักดันนโยบายของฝ่ายการเมือง การให้ความส าคัญกับเรื่อง
องค์ความรู้ที่ใช้ในการท างาน การเชื่อว่าการใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายของผู้ให้บริการสาธารณะ
สามารถสร้างศักยภาพในการจัดหาบริการที่มีประสิทธิผล และสุดท้ายเกิดจากความต้องการทางเลือก
ของผู้รับบริการสาธารณะ 
 

3. การจัดการเครือข่ายกับการน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านผู้สูงอายุ 
  ปัจจุบันหน่วยงานที่ด าเนินงานเกี่ยวกับการให้บริการสังคมของมนุษย์  (human 
services organizations: HSOs) รวมถึงหน่วยงานที่ด าเนินงานด้านอ่ืนต่างก็ได้รับความกดดันที่เพ่ิม
มากขึ้นจากภาคส่วนต่างๆ ได้แก่ ภาครัฐในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย ผู้ลงทุน สมาชิกในชุมชน และผู้ที่มี
ส่วนได้เสียจากภาคส่วนต่างๆ เพ่ือพัฒนาระบบการให้บริการให้มีคุณภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้น 
หนึ่งในแนวทางการด าเนินงานคือการท างานโดยการร่วมมือกันบูรณาการบริการต่างๆไว้ด้วยกัน 
(Packard, Patti, Daly, & Tucker-Tatlow, 2012, p. 471-472) การจัดบริการส าหรับผู้สูงอายุซึ่ง
เป็นประชากรในกลุ่มท่ีมีความเปราะบาง ต้องการบริการที่มีความครอบคลุมในหลากหลายด้าน ดังนั้น
การให้บริการส าหรับประชากรกลุ่มดังกล่าวอาจส่งผ่านโดยการบริหารงานแบบเครือข่ายความร่วมมือ
ของภาคส่วนต่างๆ เพ่ือให้สามารถตอบสนองตรงตามความต้องการได้ (Johnston & Romzek, 
2008, p. 116) 
  การน าแนวคิดการจัดการเครือข่ายมาใช้ในงานด้านผู้สูงอายุมีนักวิชาการหลายคนได้
ศึกษาไว้ ยกตัวอย่างเช่น โบด (Bode, 2005, p. 561) ได้อธิบายไว้ว่า พัฒนาการของการดูแลผู้สูงอายุ
ในบ้านพักคนชรา (home care) ในประเทศเยอรมนี ฝรั่งเศสและอังกฤษ สิ่งที่พบได้อย่างชัดเจนคือ 
มีการท างานที่มุ่งใช้ความร่วมมือในการด าเนินงานมากขึ้น จากการศึกษาพบว่า การให้บริการ         
ไม่สามารถเกิดขึ้นแบบผูกขาดโดยภาครัฐแต่จะต้องมีหลายหน่วยงานเข้ามาเกี่ยวข้องโดยการ
แลกเปลี่ยนสร้างสรรค์งานระหว่างกัน ปรับปรุงบริการร่วมกันแทนที่จะเป็นการด าเนินงานแบบระบบ
ราชการตามสายการบังคับบัญชาแบบเดิม โดยตัวแสดงที่ส าคัญในการด าเนินงานคือ ผู้เชี่ยวชาญด้าน
ผู้สูงอายุ หน่วยงานภาครัฐ ภาคประชาชนที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับระบบการดูแลผู้สูงอายุ การด าเนินงาน
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ระหว่างกันกลายเป็นวาระหลักที่ทุกฝ่ายต้องร่วมมือกัน ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของเออร์ยาน มัทธึ
ซิทส์และบรีน (Uryan, Matusitz, and Breen, 2012, pp. 318-319) พวกเขาได้ศึกษาการน า
เครื่องมือใหม่ทีเ่รียกว่าเครือข่าย มาใช้ในการบริหารงานภาครัฐส าหรับงานด้านผู้สูงอายุในรัฐฟลอริดา
ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือใช้แก้ปัญหาที่เกิดจากประชากรผู้สูงอายุที่เพ่ิมจ านวนขึ้น เนื่องจาก
โครงสร้างการบริหารงานตามสายการบังคับบัญชาแบบเดิมไม่สามารถแก้ไขปัญหาผู้สูงอายุที่ต้อง
เผชิญได้ จากการที่มีผู้สูงอายุจ านวนมากและผู้สูงอายุจ านวนมากเหล่านี้ก็ล้วนต่างต้องการการ
ช่วยเหลือและการบริการสังคมเพ่ือดูแลชีวิตของพวกเขา ซึ่งระบบราชการเดิมขาดความยืดหยุ่น โดย
เออร์ยานและคณะได้ท าการเปรียบเทียบตัวแบบการด าเนินงานแบบเครือข่ายกับระบบราชการเดิมซึ่ง
ผลปรากฏว่าการท างานแบบเครือข่ายใช้ในการด าเนินงานได้ดีกว่า โดยสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการใช้
เครือข่ายเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุมี 5 ประการ ประกอบด้วย การเพ่ิมจ านวนผู้สูงอายุ การ
เข้าถึงความต้องการของผู้สูงอายุ การให้ผู้สูงอายุร่วมเป็นอาสาสมัครด าเนินงาน การร่วมกันให้บริการ
และการมีส่วนร่วมของประชาชน ดังนั้นการด าเนินงานด้วยความร่วมมือของทุกฝ่ายผ่านเครือข่ายจึง
เป็นทางเลือกที่เหมาะสมกับปัญหาผู้สูงอายุปัจจุบันที่รัฐต้องเผชิญได้   

เช่นเดียวกับเดวิส เวสท์และยาร์ดเลย์ (Davis, West, and Yardley, 2011, pp. 
686-687) ที่ได้ศึกษาการดูแลผู้สูงอายุในประเทศอังกฤษ พวกเขากล่าวว่าในประเทศอังกฤษการ
ให้บริการดูแลผู้สูงอายุในปัจจุบันด าเนินการร่วมกันโดยตัวแทนจากหลายหน่วยงาน  (multiple 
agencies) ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอังกฤษได้พัฒนาแนวทางนี้ขึ้นมาใหม่ตั้งแต่ปี  ค.ศ. 2006 
ซึ่งเป็นการบูรณาการงานบริการด้านผู้สูงอายุทั้งงานบริการสังคม สุขภาพ ที่อยู่อาศัย กฎหมายและ
การบริการด้านการเงิน โดยเป็นการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานภาครัฐและอาสาสมัครเพ่ือให้
เป็นการดูแลแบบองค์รวม (holistic care) นอกจากนั้นในงานของเฮอเบิร์ตและเวิล (Hébert, and 
Veil, 2004, pp. 1-2) ที่ได้ศึกษาการด าเนินงานผู้สูงอายุในประเทศแคนาดาก็ได้กล่าวไว้เช่นกันว่า 
ประเทศแคนาดามีการน าระบบการให้บริการแบบบูรณาการมาปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ระบบการดูแลสุขภาพของผู้สูงอายุ เนื่องจากผู้สูงอายุเป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องการความช่ วยเหลือที่
หลากหลายและต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญหลายสาขาวิชา ซึ่งรัฐเชื่อว่าการท างานร่วมกันของหน่วยงานต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุจะสามารถปรับปรุงการดูแลการให้บริการได้อย่างต่อเนื่องและผู้รับบริการคือ
ผู้สูงอายุเกิดความพึงพอใจได้ เช่นเดียวกับเคฮัสมา อัตติ-ราโม่ เฮเลนเนียส ฮิงค์ก้า วาเลสเตและริส
ซาเนน (Kehusmaa, Autti-Rämö, Helenius, Hinkka, Valaste, and Rissanen, 2012, pp. 1-8) 
ที่ได้ศึกษาการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุในประเทศฟินแลนด์ พวกเขาพบว่าในประเทศฟินแลนด์มีความ
สนใจเรื่องการท างานร่วมกันระหว่างงานบริการด้านสุขภาพและงานบริการสังคมของหน่วยงานที่
ให้บริการด้านผู้สูงอายุมากขึ้น เนื่องจากในปัจจุบันประเทศฟินแลนด์ประสบกับปัญหาที่ต้องใช้จ่าย
งบประมาณจ านวนมากในการให้บริการผู้สูงอายุตามรูปแบบการด าเนินงานแบบต่างคนต่างท าซึ่งแบ่ง
หน้าที่กันอย่างชัดเจนระหว่างงานด้านสุขภาพและงานด้านบริการสังคม จากงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า
งานทั้งสองอย่างมีความเชื่อมต่อกัน คือถ้ามีการจ ากัดการให้บริการทางสังคมก็จะส่งผลให้ค่าใช้จ่ายใน
งานบริการสุขภาพเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้น เพ่ือควบคุมค่าใช้จ่ายรัฐจ าเป็นต้องบูรณาการหน่วยงานผู้ให้
บริการต่างๆให้มาท างานร่วมกันในงานด้านผู้สูงอายุ  
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ส าหรับในประเทศไทยการท างานร่วมกันโดยใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายที่มี
การบูรณาการบริการด้านสุขภาพและสังคมในงานด้านผู้สูงอายุของประเทศไทย ยังปรากฏรูปแบบไม่
ชัดเจนนัก เนื่องจากหน่วยงานภาครัฐที่มีหน้าที่หลักในการบริการสุขภาพคือกระทรวงสาธารณสุข    
และหน่วยงานที่ให้บริการด้านสังคมคือกระทรวงมหาดไทยและกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ยังคงท างานในลักษณะแยกส่วนโดยใช้ฐานของหน่วยงานที่แยกกันเป็นหลักในการ
ด าเนินงานรูปแบบของการให้บริการนั้นอาจมีลักษณะการให้บริการที่เป็นการด าเนินงานตามแผนงาน
และพันธกิจของแต่ละองค์กรที่ได้รับผิดชอบในการให้บริการ (ศศิพัฒน์ ยอดเพชร, 2552, น. vii) 

ดังนั้นในภาวะที่ประเทศไทยก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ การด าเนินงานด้านผู้สูงอายุที่มี
ความต้องการบริการแบบองค์รวมจึงต้องอาศัยการท างานร่วมกันของบุคลากรหลายสาขาวิชาเพ่ือ
บูรณาการศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุ โดยกระบวนการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพคือ มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมต่อกัน ไว้วางใจและให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ประสาน
ประโยชน์ด้วยนโยบาย พันธกิจและเป้าหมายเดียวกัน การปฏิบัติการดังนี้คือการบริการที่มีคุณภาพ
ส าหรับผู้สูงอายุ (ประนอม โอทกานนท์, 2554, น. 137-138)  

 
แนวคิดผลการด าเนินงานของเครือข่าย (Network Performance) 

  แนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของเครือข่ายสรุปเป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 
ความส าคัญของแนวคิดผลการด าเนินงานของเครือข่าย ความหมายผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
การวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
  
  1 ความส าคัญของแนวคิดผลการด าเนินงานของเครือข่าย  
  เนื่องจากในปลายทศวรรษที่ 1990 เครือข่ายภาครัฐได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้ในหลาย
ประเทศเพ่ือใช้แก้ไขปัญหาที่มีความซับซ้อนซึ่งหน่วยงานเพียงหน่วยงานเดียวไม่สามารถแก้ไขได้ 
(wick problems) ทั้งปัญหาสุขภาพ การบริการสังคม การพัฒนาท้องถิ่นรวมทั้งการศึกษา ในขณะที่
มีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและรูปแบบการบริหารกิจการสาธารณะเพ่ือช่วยกันแก้ไขปัญหาต่างๆ          
ที่เกิดขึ้นในสังคมมาใช้การท างานแบบเครือข่ายเป็นทิศทางของการท างานสาธารณะในปัจจุบัน          
ทั้งนักวิชาการและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวกับปัญหาดังกล่าวก็ยังมีข้อสงสัยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของ 
เครือข่าย (network effectiveness) เกี่ยวกับการที่จะทราบว่าเครือข่ายนั้นมีส่วนเสริมสร้าง                 
ขีดความสามารถในการท างานหรือแก้ไขปัญหาสาธารณะและมีส่วนผลักดันให้รัฐเกิดความรับผิดชอบ
ต่อสาธารณะเพ่ิมขึ้นได้จริง อีกทั้งในความเป็นจริงนั้นการศึกษาถึงผลการด าเนินงานของเครือข่าย        
มีความแตกต่างออกเป็นแนวทางต่างๆ มากมายอันประกอบจากความหลากหลายของนิยาม                
ความหลากหลายของทฤษฎี ความหลากหลายของวิธีการ รวมไปถึงความหลากหลายของการอธิบาย
รายละเอียด จึงต้องมีการศึกษาถึงทฤษฎีอันเป็นที่มาของความหลากหลายของผลการด าเนินงานของ
เครือข่าย รวมทั้งศึกษาถึงปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดผลการด าเนินงานของเครือข่ายเพ่ือให้มีความเข้าใจ
มากขึ้น (วีรศักดิ์ เครือเทพ, 2550, น. 21-22; Turrini, et al., 2010, p. 528)    
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การที่แนวคิดผลการด าเนินงานของเครือข่ายมีความส าคัญมากข้ึนเนื่องจากเครือข่าย
การด าเนินงานที่เกิดขึ้นต่างก็ต้องแบกรับความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นเกี่ยวกับผลลัพธ์จากผลการ
ด าเนินงาน (performance outcomes) อันเกิดจากความคาดหวังที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการท างาน
ร่วมกันเป็นเครือข่าย (coordinating network) ขององค์กรภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน และองค์กร
ภาคประชาชน จากสถานการณ์ที่ล าบากนี้ก่อให้เกิดค าถามในการหากลยุทธ์ในการน ามาใช้ในการ
จัดการการท างานแบบเครือข่ายเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่ผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
(Heranz, 2010, p.311) ในขณะที่การประเมินผลการด าเนินงานของแต่ละองค์กรหรือแผนงานของ
หน่วยงานเดียวนั้นยากแล้ว แต่การวัดผลการด าเนินงานของเครือข่ายนั้นยากยิ่งกว่า เนื่องจากการ
วัดผลการด าเนินงานของเครือข่ายมีปัญหามากกว่า จากการที่เครือข่ายประกอบไปด้วยตัวแสดงที่เป็น
หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องมากมายและหน่วยงานเหล่านี้ก็มีผลประโยชน์ของตัวเองที่แตกต่างกันไป 
(Provan, & Milward, 2001, p. 422) อีกทั้งแนวคิดการจัดการเครือข่ายเป็นรูปแบบใหม่ที่เกิดมา
จากแนวคิดธรรมาภิบาล (governance) นักวิจัยจึงใช้ประสบการณ์ส่วนตัวในการท าการศึกษา 
ผลการวิจัยจึงแตกต่างกันออกไปและบางครั้งก็ผิดในบางกรณี และที่ส าคัญเรายังมีองค์ความรู้น้อย
มากเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการจัดการเครือข่ายกับผลการด าเนินงานของเครือข่าย (Heranz, 
2010, pp. 311-315) 

งานวิจัยของโปรวานและมิลวาร์ด (Provan and Milward, 2001, p. 422)            
เสนอกรอบแนวคิดของผลการด าเนินงานเครือข่ายไว้ 3 ระดับคือ ระดับชุมชน (community) ระดับ
เครือข่าย (network) และระดับองค์กร (organizational) โดยอธิบายว่าผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายคือการพิจารณางานที่ผู้ด าเนินการของเครือข่าย (network organizers) มีหน้าที่ต้องท าให้ผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในระดับเครือข่าย ระดับองค์กรที่ท างานในเครือข่าย สังคมทั่วไปและประชาชน
ผู้รับบริการ (clients) เกิดความพึงพอใจจากความต้องการ (need) และผลประโยชน์ (interest)           
ที่เกิดข้ึนได้ อย่างไรก็ตามในขณะที่โปรวานและมิลวาร์ดน าเสนอกรอบแนวคิดของเป้าหมายเครือข่าย
(network goal) ออกเป็นหลายระดับจากระดับของกิจกรรมในการร่วมมือ (collaborative activity) 
แต่ก็ไม่สามารถตอบได้ว่ากระบวนการ (process) ที่จะน าไปสู่ผลการด าเนินงานของเครือข่ายนั้น         
มีกระบวนการอย่างไร  

ในปี ค.ศ. 2008 เฮอรานซ์ (Heranz, 2008) ได้เสนอกรอบในการก าหนดกลยุทธ์
ส าหรับการจัดการเครือข่ายออกเป็น 3 แนววิเคราะห์ (approach) ได้แก่ แบบระบบราชการ 
(bureaucratic) แบบผู้ประกอบการ (entrepreneurial) และแบบชุมชน (community) โดยเขา
กล่าวว่า พฤติกรรมองค์กรที่แตกต่างกันระหว่างภาครัฐ (government) ภาคประชาชน (nonprofit) 
และภาคเอกชน (for-profit) โดยพบว่าเครือข่ายที่มีกระบวนการจัดการเครือข่ายแบบระบบราชการ
จะถูกก าหนดโดยยุทธวิธี (tactics) อาทิ กระบวนการด าเนินงานที่มีความเป็นทางการสูง 
(formalized) ได้แก่ การเขียนสัญญา (contracts) การเก็บรวบรวมและรายงานข้อมูลสารสนเทศที่
เป็นมาตรฐาน (standardize) และจัดให้มีบริการตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย ( regularized 
services) เครือข่ายที่มีกระบวนการจัดการเครือข่ายแบบผู้ประกอบการจะถูกก าหนดโดยยุทธวิธี อาทิ 
การมีสัญญาและข้อตกลงแบบต่างฝ่ายต่างตอบแทนกัน ใช้กลยุทธ์การวิเคราะห์ข้อมูลและบริการที่
เกิดขึ้นต้องมีค่าธรรมเนียม และเครือข่ายที่มีกระบวนการจัดการเครือข่ายแบบชุมชนจะถูกก าหนด 
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โดยยุทธวิธี อาทิ สัญญาและข้อตกลงที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความสัมพันธ์ในสังคม ข้อมูลใช้ความรู้สึก 
การจัดท าบริการเป็นลักษณะส่วนบุคคล (personalized service) จากแนววิเคราะห์ทั้ง 3 แบบ         
ก็สามารถอธิบายไปถึงองค์กรภาครัฐ (government) ภาคประชาชน (nonprofit) และภาคเอกชน 
(for-profit) ที่เป็นหน่วยงานที่ท างานร่วมกันในเครือข่ายซึ่งแต่ละองค์กรต่างก็มีค่านิยมพันธกิจ 
(mission values) และวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันก็ย่อมเชื่อมโยงไปยังความคาดหวังถึงผลการ
ด าเนินงานของเครือข่ายที่แตกต่างกันด้วย ดังนั้นในการจัดการเครือข่ายสิ่งที่ผู้จัดการเครือข่ายควร
ค านึงถึงคือ เครือข่ายที่ก าลังด าเนินงานอยู่นั้นมีมุมมองไปในทิศทางใด เป็นแบบระบบราชการ แบบ
ผู้ประกอบการ หรือแบบชุมชนหรือเป็นการประสมประสานกันเพ่ือให้สามารถทราบถึงสิ่งส าคัญได้แก่ 
1) เป้าหมายที่คาดหวังของเครือข่าย 2) สภาพการท างานว่าต้องยึดให้เป็นไปตามกฎหมายมากหรือ
น้อยหรือต้องยึดการตลาดเป็นพ้ืนฐานหรือต้องเน้นความร่วมมือเป็นที่ตั้ง  3) กลยุทธ์ที่ใช้เพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือในการท างานเป็นเครือข่ายที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่คาดหวังเอาไว้ได้  
ดังนั้นในการด าเนินงานแบบเครือข่ายควรค านึงถึงกลยุทธ์ที่เหมาะสมส าหรับเครือข่ายแต่ละประเภท
เพ่ือให้สามารถน าไปสู่ผลการด าเนินของเครือข่ายได้ (Heranz, 2010, p. 328)  

ดังนั้นแม้ว่าการศึกษาแนวคิดการจัดการเครือข่ายจะน าไปสู่การเพ่ิมประโยชน์ได้         
แต่องค์ความรู้เกี่ยวกับวิธีการด าเนินงานเครือข่ายให้ประสบผลส าเร็จยัง ไม่มีความชัดเจนมากนัก 
การศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวผลการด าเนินงานของเครือข่ายจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ทราบว่าในการ
ด าเนินงานโดยใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จนั้นหน่วยงานต้องด าเนินงาน
อย่างไรเพ่ือน ามาพัฒนาการด าเนินงานร่วมกันของภาครัฐและหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องต่อไป 
(Grudinschi, et al.,  2013, pp. 2-3)  

 
2. ความหมายผลการด าเนินงานของเครือข่าย  
นักวิชาการได้ศึกษาและให้ความหมายผลการด าเนินงานของเครือข่ายไว้อย่าง

หลากหลาย อาทิ โปรวานและมิลวาร์ด (Provan & Milward, 2001, p. 422) ให้ความหมายว่า       
ผลการด าเนินงานของเครือข่าย หมายถึง การที่ผู้ด าเนินการของเครือข่าย (network organizers) 
สามารถท าให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในระดับเครือข่าย ระดับองค์กรที่ท างานในเครือข่าย สังคมทั่วไป
และประชาชนผู้รับบริการ (clients) เกิดความพึงพอใจจากความต้องการ (need) และผลประโยชน์ 
(interest) ที่เกิดขึ้นได้  

จากความหมายข้างต้นมีความแตกต่างกับไนเลน (Nylén, 2007, p. 143) ที่ได้ให้
ความหมายไว้ว่าผลการด าเนินงานของเครือข่ายคือ การที่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากเครือข่าย (outcomes) 
มีค่ามากกว่าทรัพยากรที่ใช้ไป (resource requirement) นั่นคือบริการที่เกิดขึ้นมีทั้งคุณภาพและ
สามารถลดค่าใช้จ่ายได้ (service quality and economic benefit)  

นอกจากนั้นในมุมมองของเชน (Chen, 2008, pp. 351-352) ได้ให้ความหมายว่า        
ผลการด าเนินงานของเครือข่ายหมายถึง การรับรู้ของหน่วยงานที่ด าเนินงานในเครือข่ายว่าจากความ
พยายามร่วมมือของพวกเขาได้ส าเร็จตามที่ตั้งใจเอาไว้ตามเป้าหมายโดยการท างานเป็นไปอย่าง
ราบรื่นและก่อให้เกิดผลอย่างสมเหตุสมผล และท้ายที่สุดความร่วมมือในการให้บริการควรส่งผลท าให้
เกิดการปรับปรุงให้สามารถวัดผลลัพธ์ของผู้รับบริการได้ (client outcomes) โดยแบ่งผลการ
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ด าเนินงานของเครือข่ายออกเป็น 5 เรื่องหลักได้แก่ 1) การบรรลุเป้าหมายของความร่วมมือที่วางไว้ 
2) ความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันเกิดการพัฒนา 3) มีการแบ่งปันปัญหาระหว่างกันมากขึ้น             
4) เกิดการท างานร่วมกันมากขึ้นในอนาคต และ 5) เกิดการกระจายอ านาจให้กับแต่ละหน่วยงาน
อย่างเท่าเทียมกันมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับฮูด ลอกส์ดอน และทอมพ์สัน (Hood, Logsdon, and 
Thompson, 1993, p. 10) ก็ได้ให้ความหมายไว้ว่าผลการด าเนินงานของเครือข่ายคือ ผลของความ
พยายามของกลุ่มที่แต่ละองค์กรนั้นอาจมีเป้าหมายขององค์กรเหมือนหรือแตกต่างกันและในความ
เป็นจริง เป้าหมายขององค์กรเหล่านี้อาจจะค่อยๆพัฒนาให้มีเป้าหมายเดียวกันเนื่องจากแต่ละองค์กร
ต่างมุ่งหวังที่ต้องการแก้ไขปัญหาสังคมที่เกิดขึ้นโดยการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศและการวิเคราะห์            
ที่ดีข้ึน  
   จากค านิยามดังกล่าวข้างต้นมีองค์ประกอบหลักที่ควรได้รับการพิจารณาเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจที่ชัดเจนอย่างน้อย 4 ประการดังต่อไปนี้ ประการแรกผลการด าเนินงานของเครือข่าย         
มีวัตถุประสงค์หลักคือ การเกิดความสามารถในการแก้ไขปัญหาสาธารณะและตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนได้ ท าให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในเครือข่ายและประชาชนผู้รับบริการเกิดความ        
พึงพอใจ ประการที่สองผลการด าเนินงานของเครือข่ายต้องเกิดผลลัพธ์คือ บริการที่มีทั้งคุณภาพ         
และสามารถลดค่าใช้จ่ายได้ ประการที่สามผลการด าเนินงานของเครือข่ายคือ การด าเนินงานที่เกิด
จากความร่วมมือของหน่วยงานในเครือข่ายสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ร่วมกัน ประการที่สี่ 
ผลการด าเนินงานของเครือข่ายคือ การที่ความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันมีการพัฒนาที่ดีขึ้น  
  ดังนั้นจากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า  ผลการด าเนินงานของเครือข่าย
หมายถึง ความสามารถของเครือข่ายในการบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันจากการมีมุ มมอง
ร่วมกันต่อแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหา รวมทั้งความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันแบบเครือข่าย 
มีการพัฒนาที่ดีขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เพ่ิมขึ้น สามารถจัดให้มีงานบริการที่มี ทั้ง
คุณภาพและสามารถลดค่าใช้จ่ายได้ท าให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในเครือข่ายและประชาชนผู้รับบริการเกิด
ความพึงพอใจ 
  

3. การวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย  
  แนวคิดในการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย มีการวัดในองค์ประกอบต่างๆ 
ดังต่อไปนี้ 
  เฮอรานซ์ (Heranz, 2010) ได้เสนอกรอบในการก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการจัดการ
เครือข่ายออกเป็น 3 แนววิเคราะห์ ได้แก่ 1) แบบระบบราชการ ประกอบด้วย ผลการด าเนินงาน      
ที่เกิดขึ้นตามกฎหมายและตามระเบียบที่ก าหนดไว้  โครงสร้างและบริการมีความสม่ าเสมอ เกิดความ
รับผิดชอบในงานบริการสาธารณะ 2) แบบผู้ประกอบการ ประกอบด้วย การเกิดนวัตกรรมในการ
แก้ไขปัญหา และ 3) แบบชุมชน ประกอบด้วย เกิดความไว้วางใจ เกิดการพึ่งพากันอย่างสมัครใจ  
  ทอมสัน (Thomson, 2001) น าเสนอมุมมองการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย
ออกเป็น 5 มิติคือ 1) การเกิดประสิทธิผลในการแก้ไขปัญหาหรือการบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
(effectiveness) 2) การเกิดความสัมพันธ์ในการท างานที่ดี (increase in quality of working 
relationship)  3) การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหาที่กว้างขึ้น (broadening of views) 
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4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมขึ้น (increased partner interaction) และ         
5) หน่วยงานมีอ านาจเท่าเทียมกันมากขึ้น (more equal influence) 

เชน (Chen, 2008, pp.351-353) น าเสนอมุมมองเก่ียวกับการวัดผลการด าเนินงาน
ของเครือข่ายโดยวัดระดับการรับรู้ต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย ใน 5 มิติ ได้แก่ 1) การบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 2) ความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันเกิดการพัฒนา 3) เกิดมุมมองของแนว
ทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมขึ้น และ          
5) มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากข้ึน ซึ่งมีรายละเอียดคือ   
  1) การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (goal achievement) หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย
ของเครือข่ายร่วมกันซ่ึงเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานต่างๆ ที่ร่วมด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน โดยส าหรับเครือข่ายในงานด้านบริการสังคมควรมุ่งให้ความสนใจเป้าหมายในประเด็นที่
ปัญหาทางสังคมได้รับการแก้ไข 
  2) เกิดทุนทางสังคม (social capital) หมายถึง กลไกการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน 
ที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันบนพ้ืนฐานความน่าเชื่อถือและไว้วางใจกัน จากความไว้วางใจที่มีต่อ
กันมากขึ้นกระทั่งเกิดเป็นค่านิยมความไว้วางใจที่หนุนเสริมให้เกิดกิจกรรมระหว่างกันและมีการ
ด าเนินงานร่วมกันได้อย่างต่อเนื่อง ทุนทางสังคมเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน
เครือข่ายซ้ าไปมา ทุนทางสังคมจึงถือเป็นกาวเชื่อมหน่วยงานที่ท างานร่วมกันหรือเป็นตัวที่สร้า ง
แรงจูงใจให้เกิดการท างานระหว่างกันไปได้ตลอด ทุนทางสังคมที่เพ่ิมขึ้นเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานให้มีคุณภาพในการท างานร่วมกัน 

3) เกิดความเข้าใจที่สอดคล้องตรงกันในแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหา (share 
meaning)  หมายถึง เครือข่ายการด าเนินงานจะปรากฏให้เห็นก็ต่อเมื่อหุ้นส่วนของเครือข่ายร่วมกัน
เกิดความเข้าใจในประเด็นปัญหาและเกิดเป็นวาระร่วมกันของแนวทางการในการใช้แก้ไขปัญหา โดย
มุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกันเป็นสิ่งที่ต้องกระท าให้เกิดขึ้นในการด าเนินงานแบบ
เครือข่าย เนื่องจากมุมมองของหน่วยงานที่ต่างกันจะกลายเป็นข้อจ ากัดของเครือข่ายในการ
ด าเนินงานให้เกิดความร่วมมือ แต่มุมมองร่วมกันในประเด็นปัญหาจะน าไปสู่ความเข้าใจถึง
สถานการณ์ปัญหาได้ดีขึ้น 
  4) มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่าย (network interaction) หมายถึง 
จ านวนของปฏิสัมพันธ์ของหน่วยงานต่างๆ ในเครือข่ายเพ่ิมขึ้นอันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของ
ความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนของเครือข่ายซึ่งมีผลต่อระดับของความร่วมมือนั่นเอง กล่าวคือเมื่อ
จ านวนของปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานของเครือข่ายเพ่ิมความถี่ขึ้นมากขึ้น เครือข่ายก็จะพ่ึงพา
อาศัยกันมากขึ้นและหลังจากนั้นก็จะท าให้ระดับของเครือข่ายความร่วมมือนี้เพ่ิมขึ้น มีความเป็น
สถาบันมากข้ึน  
  5) มีการกระจายอ านาจภายในเครือข่าย (power distribution) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงอ านาจภายในเครือข่ายจากไม่เท่าเทียมกันให้เกิดความเท่าเทียมมากขึ้น กล่าวคือการ
ตัดสินใจภายในเครือข่ายต้องเกิดจากหุ้นส่วนมีสิทธิในการตัดสินใจร่วมกัน แม้การกระจายอ านาจไปสู่
หุ้นส่วนอย่างเท่าเทียมกันเกิดขึ้นได้ยากและอาจเป็นเรื่องในอุดมคติ แต่อย่างไรก็ตามการจัดการ
เครือข่ายก็ต้องท าให้เกิดการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานต่างๆ ภายในเครือข่ายที่มากข้ึนให้ได้ 
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  เทอรินี คริสโทฟอลี โฟรสินี และนาสิ (Turrini, Cristofoli, Frosini, and Nasi, 
2010) ได้น าเสนอแนวคิดในการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่ายโดยต้องวัดจากผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมด
ทั้งผู้ให้บริการคือเครือข่ายและจากผู้รับบริการคือประชาชน แบ่งออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ 1) ประสิทธิผล
ของประชาชน (client effectiveness) 2) ความสามารถของเครือข่ายในการบรรลุเป้าหมาย 
(network capacity of  achieving state goal) 3) ความยั่งยืนและการเจริญเติบโตของเครือข่าย 
(network sustainability  and viability) 4) ประสิทธิผลของชุมชน (community effectiveness) 
และ 5)  นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงของเครือข่าย (network innovation and change)  
  ทอมสัน เพอรี่ และมิลเลอร์ (Thomson, Perry, and Miller, 2008) วัดผลการ
ด าเนินงานของเครือข่ายโดยใช้การวัดใน 5 มิติคือ 1) การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 2) เกิดทุนทางสังคม 
3) เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน
เครือข่ายเพ่ิมข้ึน และ 5) มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากขึ้น 

ลินเดนโครน่า เอคบลาด และอะเซลสัน (Lindencrona, Ekblad, and Axelsson, 
2009) ได้น าเสนอแนวคิดการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่ายว่าจะต้องมีการวัดความส าเร็จของตัว
งานบริการ ผลตอบรับจากผู้รับบริการ รวมถึงการเกิดการเรียนรู้ของเครือข่าย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 มิติ 
ได้แก่ 1) บริการที่จัดให้มีขึ้น (services provided) 2) การตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการ (responsiveness to clients) และ 3) การเรียนรู้ของเครือข่าย (network learning) 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) บริการที่จัดให้มีขึ้น (services provided) หมายถึง ความสามารถของเครือข่าย
ในการจัดการให้มีบริการที่ทั่วถึงและเหมาะสมกับความต้องการที่หลากหลายของประชาชนที่เป็น
ผู้รับบริการรวมทั้งบริการดังกล่าวมีความต่อเนื่องไปตลอด โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ตัวชี้วัดคือ        
1) ความครอบคลุม (comprehensive) คือ บริการที่จัดให้มีขึ้นมีขอบเขตที่ครอบคลุมกับความจ าเป็น
ของประชาชนและบริการดังกล่าวมีความต่อเนื่องไปตลอด 2) ความสอดคล้องกัน (compatibility) 
คือ การที่ความจ าเป็นของประชาชนผู้รับบริการและบริการมีความสอดคล้องกัน โดยเป็นบริการที่เป็น
ประโยชน์และมีความเหมาะสมด้วย 3) การเข้าถึงได้ (accessibility) คือ การให้ความส าคัญถึงบริการ
เฉพาะเพ่ือช่วยเหลือผู้รับบริการที่มีปัญหา เช่น มีปัญหาสุขภาพ ปัญหาความพิการ ให้สามารถเข้าถึง
บริการทั้งหมดท่ีจัดให้มีขึ้นได้อย่างเต็มที ่
  2) การเรียนรู้ของเครือข่าย (network learning) หมายถึง ความสามารถของ
เครือข่ายในการเรียนรู้จากปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในเครือข่าย กล่าวคือ การเรียนรู้คือศักยภาพที่ส าคัญ
ของเครือข่ายในการปรับปรุงการด าเนินงานของเครือข่ายต่อไป 

3) การตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ (responsiveness to clients) 
หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นกับผู้รับบริการเมื่อได้รับบริการไปแล้ว ซึ่งเป็นข้อมูลย้อนกลับที่ส าคัญในการ
น ามาตัดสินใจของเครือข่ายในการด าเนินงานของผู้ให้บริการต่อไป 
  ดังนั้นจากงานวิจัยเกี่ยวกับการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่ายสามารถสรุปมิติ
การวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย ได้ดังตาราง 3 



 

 

 
 

ตาราง 3 เปรียบเทียบมิติการวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
มิติการวดั การบรรลุ

เป้าหมาย 
 

เกิดทุนทาง
สังคม 

มุมมอง
แนวทางการ
แก้ไขปัญหา

ร่วมกัน 

ปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง

หน่วยงาน 

การกระจาย
อ านาจใน
การท างาน 

ความ
ยั่งยืน
ของ

เครือข่าย 

บริการที่
จัดให้มี

ขึ้น 
 

ผลที่เกดิขึ้น
จาก

ผู้รับบริการ 

ความ
รับผิดชอบใน
งานบริการ
สาธารณะ 

เกิด
นวัตกรรม 

เกิดการ
เรียนรู้ของ
เครือข่าย 

Heranz (2010)            
Thomson (2001)             
Chen (2008)            
Thomson, et al. 
(2008) 

           

Lindencrona, et 
al. (2009) 

           

Turrini, et al. 
(2010) 

           

Provan and 
Milward (2001) 

           

  

นักวิจัย 
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ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 

การบรรลุเป้าหมาย 

เกิดทุนทางสังคม 

มุมมองแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน 

การกระจายอ านาจในการท างาน 

ดังนั้นเมื่อพิจารณาภาพรวมการวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายจาก
งานวิจัยด้านการจัดการภาครัฐ ดังตาราง 3 พบว่ามิติที่นิยมในการวัดผลการด าเนินงานของเครือข่าย
มากที่สุดคือ 1) การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 2) เกิดทุนทางสังคม 3) เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไข
ประเด็นปัญหาร่วมกัน 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมขึ้น 5) มีการกระจายอ านาจ
ไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากข้ึน ดังภาพประกอบ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 การวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
ที่มา: ดัดแปลงจากเชน (Chen, 2008) และ ทอมสัน (Thomson, 2001) 

 
ส าหรับการวัดตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัวแปร ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแนวคิดที่เกี่ยวข้อง

ของนักวิชาการจากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาก าหนดเป็นข้อค าถาม  
ในแบบสอบถาม ตัวอย่างเช่น ตัวแปรการบรรลุเป้าหมาย วัดจากการรับรู้ต่อการบรรลุวัตถุประสงค์           
ที่วางไว้ เป็นต้น (Chen, 2008; Thomson, 2001; Thomson, et al., 2008) ตัวแปรทุนทางสังคม          
วัดจากการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ในการท างานระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายที่ดีขึ้ น วัดจากความ
ไว้วางใจที่มากขึ้น เป็นต้น (Chen, 2008; Heranz, 2010; Provan & Milward, 2001; Thomson, 
et al., 2008) ตัวแปรมุมมองแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน วัดจากการมีมุมมองประเด็นปัญหา       
ไปในทิศทางเดียวกัน เป็นต้น (Chen, 2008; Thomson & Perry, 2006; Thomson, et al., 2008) 
ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน วัดจากมีการพึ่งพาระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายมากขึ้น เป็นต้น 
(Bryson, Barbara, & Stone, 2006; Chen, 2008; Thomson, 2001; Thomson, et al., 2008) 
ตัวแปรการกระจายอ านาจในการท างาน วัดจากมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานต่างๆ ให้เท่าเทียม
กันมากขึ้น เป็นต้น (Chen, 2008; Thomson, 2001; Thomson, et al., 2008) จากข้อค าถาม
ดังกล่าวผู้วิจัย จะน ามาใช้เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยหรือแบบสอบถาม ซึ่งจะได้
กล่าวรายละเอียดของข้อค าถามท้ังหมดและระดับการวัดในบทที่ 3 ต่อไป 
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   4. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย  
  ถึงแม้ว่าการศึกษาแนวคิดการท างานร่วมกันระหว่างองค์กรแบบเครือข่ายจะน าไปสู่
การเพ่ิมประโยชน์ได้ แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเครือข่ายนี้ ก็มีความท้าทายอย่าง
มากเนื่องจากยังไม่มีสูตรความส าเร็จของการพัฒนาที่ตายตัว (fit-for-all-model) ที่จะสามารถ
ประยุกต์ไปสู่งานทุกมิติได้ ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินงานของเครือข่ายเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
การเข้าใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายจึงเป็นสิ่งส าคัญ 
(Grudinschi, et al., 2013, pp. 2-3) 
  ทอมสันและเพอรี่ (Thomson and Perry, 2006, pp. 24-28) ได้น าเสนอปัจจัย
ส าคัญที่มีผลต่อการด าเนินงานของเครือข่าย ไว้ดังต่อไปนี้ 
  1) กระบวนการก ากับดูแลการด าเนินงานของเครือข่าย : มิติระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม (the process of collaborative governing : the governance dimension) องค์กรที่
ท างานร่วมกันจะต้องท าความเข้าใจถึงประเด็นหลักอย่างน้อย 3 ประเด็น ซึ่งประกอบด้วย 1) การ
ตัดสินใจร่วมกัน (joint decision making) เกี่ยวกับกฎระเบียบที่จะน ามาใช้ในการก ากับดูแล
พฤติกรรมการด าเนินงานแบบเครือข่ายและความสัมพันธ์ในเครือข่าย 2) การสร้างสรรค์ให้เกิด
โครงสร้างในการท างานให้สามารถน าไปสู่ความเห็นพ้องกันทั้งในเรื่องกิจกรรมและเป้าหมายของการ
ร่วมมือโดยการใช้อ านาจร่วมกัน (shared power arrangements) และ 3) การร่วมกันแก้ไขปัญหา 
(problem solving) ประเด็นหลักเหล่านี้ถือเป็นหัวใจของแนวคิดการท างานร่วมกันแบบเครือข่าย  
ซึ่งในวรรณกรรมที่เกี่ยวกับเครือข่ายได้อธิบายถึงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) ไว้ใน
แนวคิดดังนี้ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแบ่งปันอ านาจในการจัดการ และการแก้ไขปัญหา          
ซึ่งในแต่ละแนวคิดบอกรายละเอียดเป็นนัยได้ 4 ประการได้แก่ 1) การไม่มีโครงสร้างอ านาจสั่งการ
แบบตามล าดับชั้น (Huxham & Vangen, 2000, p. 1168) 2) การตระหนักถึงการมีส่วนร่วมว่าไม่ได้
เป็นแค่การเห็นด้วยเท่านั้นแต่ยังต้องเป็นการร่วมตัดสินใจด้วยตัวของแต่ละหน่วยงานเอง 3) ความเต็ม
ใจที่จะยอมรับว่าผู้มีส่วนร่วมทุกฝ่ายต้องได้รับประโยชน์ (legitimate interest) และสุดท้าย 4) การ
เข้าใจว่าระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) แบบนี้ให้ความส าคัญในเรื่องการแบ่งปันข้อมูล
สารสนเทศ การยอมรับความคิดเห็นจากผู้อ่ืนและการเจรจาต่อรองที่เกิดขึ้นในระยะยาว (Thomson, 
2001, p. 84) กล่าวคือ การน าการท างานร่วมกันแบบเครือข่ายมาใช้ไม่ได้หมายความว่าทุกหน่วยงาน
ในเครือข่ายจะเห็นด้วยกับแนวทางการแก้ไขปัญหาที่ดีที่สุดที่เครือข่ายเลือกท า แต่กลับหมายถึงว่า   
แต่ละหน่วยงานนั้นเต็มใจที่จะสนับสนุนการตัดสินใจที่พวกเขาได้ตัดสินใจร่วมกันต่างหาก ถึงแม้ว่า
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) ยังไม่คงที่และไม่ได้เป็นหนทางเดียวในการที่จะท าให้เกิด
ความร่วมมือ (jointness) แต่ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมนี้ก็คือสิ่งที่ยอมรับทั่วไปว่าเป็นกระบวนการที่
จะท าให้เกิดจุดดุลยภาพในเรื่องการแข่งขันและความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานจากการที่ทุกหน่วยงาน
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือก าหนดวิธีในการด าเนินงานร่วมกันอันช่วยสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดี
ในการท างานแบบเครือข่าย (Thomson, 2001, p. 86) 
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   2) กระบวนการบริหารงานความร่วมมือ: มิติการบริหารงาน (the process of 
collaborative administration: the administration dimension) การบริหารงานนี้ไม่ได้เป็นการ
บริหารงานภายในหน่วยงานเท่านั้นแต่เป็นการบริหารงานระหว่างองค์กรที่ท างานในรูปแบบเครือข่าย
ความร่วมมือเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของเครือข่าย มิติการบริหารงานเป็นมิติที่มีการกล่าวถึงใน
ลักษณะแตกต่างกันออกไปจากการสอบถามประสบการณ์การบริหารงานจากผู้จัดการขององค์กรที่
ท างานภายในเครือข่ายค าตอบที่ถือเป็นลักษณะส าคัญส าหรับการบริหารงานในเครือข่ายได้แก่ การ
ก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน (clear roles and responsibilities) ในการก าหนด
ขอบเขตการท างาน (set boundaries) เป้าหมายการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม (presence of 
concrete achievable goals) และมีการสื่อสารที่ดี (good communication) (Thomson, 2001, 
p. 87) โดยหน้าที่หลักส าหรับการบริหารงานที่ไว้ในการบริหารงานแบบล าดับชั้นตามสายการบังคับ
บัญชาไม่ว่าจะเป็นการท างานร่วมกัน (coordination) การมีบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
และการติดตามผลการท างานก็ยังถือเป็นหน้าที่ที่ส าคัญส าหรับการบริหารงานในเครือข่ายด้วย แต่ให้
น ามาใช้ในความหมายใหม่ที่สมดุลมากขึ้นและเปลี่ยนมาเป็นความสัมพันธ์แบบแนวราบมากขึ้น            
(Ring & Van de Ven, 1994, p. 98) อย่างไรก็ตามสิ่งที่ต้องท าให้เกิดขึ้นคือการหาส่วนประสมที่ลง
ตัวระหว่างการบริหารงานตามแนวคิดการท างานแบบระบบราชการและสมรรถนะทางสังคม (social 
capacity) เพ่ือสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในเครือข่าย มีนักวิชาการเห็นด้วยอาทิ ซากา
ว่าและเซกัล (Sagawa and Segal, 2000) ได้อธิบายว่าบทบาทในการท างานร่วมกันจ าเป็นต้องอาศัย
การบริหารงานของผู้จัดการที่มีหน้าที่เฉพาะในการสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในการ
ท างานร่วมกัน เช่นเดียวกับวิลเลี่ยม (Williams, 2002) ที่ได้เสนอบทความเรื่องความสามารถของ
ผู้จัดการในเครือข่ายโดยพบว่าทักษะส าคัญในการบริหารงานของผู้จัดการในเครือข่ายท าให้การ
จัดการเครือข่ายประสบความส าเร็จมากขึ้น ดังนั้นการบริหารงานจึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ อย่างไรก็
ตามจากมุมมองนี้ได้ใหข้้อแนะน าถึงบทบาทของหุ้นส่วนในเครือข่ายว่าแต่ละหน่วยงานก็มีการแสดงใน
บทบาทที่แตกต่างกัน ดังนั้นในเครือข่ายความร่วมมือก็ควรให้หุ้นส่วนเหล่านี้ได้น าเอาบทบาทของ
ตัวเองมาใช้ในการบริหารงานไปตามบทบาทที่ต่างกันออกไปนั้น เพราะว่าในแต่ละบทบาทต่างก็มี
ความจ าเป็นกับการจัดการเครือข่ายให้บรรลุเป้าหมายทั้งสิ้น  
  3) กระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรและผลประโยชน์ของ
เครือข่าย: มิติความเป็นอิสระขององค์กร (the process of reconciling individual and 
collective interests: the autonomy dimension) ในมิตินี้หุ้นส่วนในเครือข่ายต้องตัดสินใจอย่าง
ยากล าบากระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรเองกับผลประโยชน์ของส่วนรวม เป็นการสร้างความพอดี
ให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจขององค์กร การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเอง เทียบกับ
ผลประโยชน์ของส่วนรวมซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุของเครือข่ายหรือการรักษาให้เกิดความ
รับผิดชอบต่อสาธารณะให้คงเกิดขึ้น โดยมิตินี้เป็นมิติที่มีปัญหาอย่างยิ่งเนื่องจากการท างานร่วมกัน 
เป็นเครือข่าย หุ้นส่วนความร่วมมือที่เข้าร่วมไม่สามารถด าเนินงานเพียงแค่ตอบสนองประโยชน์ของตัว 
องค์กรเองเท่านั้นแต่ต้องค านึงถึงประโยชน์ของเครือข่ายเป็นส าคัญด้วย บางครั้งการแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดขึ้นในเครือข่ายอาจกลับกลายเป็นการสร้างปัญหาให้เกิดขึ้นกับตัวองค์กรเอง ความตึงเครียดใน
การตัดสินใจอย่างยากล าบากจึงเกิดขึ้น (Thomson, 2001, p. 87) ดังนั้น เมื่อเกิดความขัดแย้ง
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ระหว่างเป้าหมายของเครือข่ายกับเป้าหมายขององค์กรเอง การจัดการแบ่งผลประโยชน์จึงเกิดขึ้น  
มิติความเป็นอิสระขององค์กรตามแนวคิดการจัดการเครือข่ายเป็นการที่หุ้นส่วนปกป้องผลประโยชน์
ขององค์กรโดยการยังคงไว้ซึ่งความสามารถในการควบคุมองค์กรของตัวเอง ซึ่งหมายถึง การที่องค์กร
ยอมเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่าย แต่องค์กรของตนก็ไม่จ าเป็นเสมอไปที่จะต้องให้อิสรภาพขององค์กร
ตนเองลดน้อยลงหรือสูญเสียไป ดังนั้น การที่จะท าให้เกิดความพอดีได้คือ การท าให้เกิดการควบคุม
ร่วมกันโดยหุ้นส่วนต้องเต็มใจที่จะแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศที่ไม่ใช่แค่เกี่ยวกับข้อมูลการด าเนินงาน
ขององคก์รตัวเองแต่ยังรวมถึงข้อมลูที่องค์กรสามารถและไม่สามารถสนับสนุนให้กับเครือข่ายด้วย แม้
ข้อมูลเหล่านั้นจะก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อตัวองค์กรเองก็ตาม ซึ่งการเต็มใจที่จะแบ่งปันข้อมูล
สารสนเทศนี้ถือเป็นคุณสมบัติของหุ้นส่วนที่เครือข่ายต้องการ โดยการที่จะท าให้หุ้นส่วนเต็มใจที่จะ
แบ่งปันข้อมูลไดก้็คือ การท าให้หุ้นส่วนเข้าใจในปัญหาที่พวกเขาเข้ามาร่วมแก้ไขเพ่ิมมากขึ้น ให้เข้าใจ
ว่าทุกฝ่ายจะได้ประโยชน์มากว่าการท่ีไม่เข้าร่วมกับเครือข่าย  
  4) กระบวนการสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ช่วยเหลือเพ่ือผลประโยชน์ร่วมกัน: มิติการ
มีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (the process of forging mutually beneficial 
relationships: the mutuality dimension) ถึงแม้ว่าการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศนั้นมีความจ าเป็น
ส าหรับการจัดการเครือข่าย แต่มันไม่ได้เพียงพอให้เครือข่ายประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายได้โดย
ปราศจากแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (mutuality) ซึ่งถือเป็นรากฐานของความร่วมมือแบบเครือข่าย 
กล่าวคือองค์กรที่ท างานร่วมกันต้องเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary) (Powell, 1990,  
p. 303) เพ่ือช่วยให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากการที่องค์กรมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน 
(homogeneity) มีเป้าหมายหรือมีปัญหาร่วมกัน จนท าให้เกิดการช่วยเหลือแบ่งปันกันจนสามารถ
ก้าวผ่านพันธกิจหรือผลประโยชน์ขององค์กรตัวเองไปได้ สถานการณ์เหล่านี้จะเกิดขึ้นเมื่อหุ้นส่วนฝ่าย
หนึ่งมีทรัพยากรที่มีความเฉพาะ เช่น ทักษะ ความช านาญ หรืองบประมาณ เป็นในขณะที่หุ้นส่วนอ่ืน
จ าเป็นต้องใช้และพวกเขาไม่มีแต่มีผลอย่างมากส าหรับการด าเนินงานต่อไปขององค์กร จึงจ าเป็นที่
ต้องได้รับการช่วยเหลือจากหุ้นส่วนที่มีทรัพยากรในเครือข่าย ความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนจึง
เกิดขึ้นซึ่งถือเป็นสิ่งดีที่เกิดขึ้นของความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในเครือข่าย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการมี
ส่วนช่วยเหลือให้เกิดประโยชน์ร่วมกันถือเป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งเรื่องผลประโยชน์แบบได้
ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย โดยควรเริ่มต้นจากการก าหนดให้เกิดเป้าหมายร่วมกันหรือเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน   

ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านการแบ่งปันทรัพยากรคือปัจจัยที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก อาทิ งานวิจัยของทสะซิส (Tsasis, 2009, pp. 16-17) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายโดยน าทฤษฎีการพ่ึงพาทรัพยากร (dependence theory) 
มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าการจัดการเครือข่ายจ าเป็นต้องท าให้เกิด
ความสมดุลระหว่างปัจจัยการพ่ึงพาอาศัยกัน (dependence) และปัจจัยความเป็นอิสระขององค์กร 
(autonomy) โดยปัจจัยเหล่านี้เริ่มต้นจากการที่องค์กรเริ่มต้นในการเชื่อมต่อการใช้ทรัพยากรร่วมกับ
องค์กรอ่ืนในเครือข่ายไม่ว่าจะเป็นเงินทุน สารสนเทศ วัตถุดิบ และเทคโนโลยี เพราะในหนึ่งงาน
บริการไม่สามารถท าให้เกิดขึ้นได้โดยเพียงองค์กรเดียวจึงเกิดเป็นความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่ วนใน
เครือข่ายข้ึน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างกันนี้จะเกิดขึ้นได้ในระยะยาวเครือข่ายต้องท าให้เกิดความสมดุล
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ของทั้ง 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยการพ่ึงพาอาศัยกันและปัจจัยความเป็นอิสระขององค์กร จากการสร้างให้
เกิดความไว้วางใจกันแทนที่การใช้กฎหมายในการก ากับดูแลเรื่องทรัพยากรที่ ใช้ร่วมกัน ซึ่งก็
สอดคล้องกับกับงานวิจัยของวุยเชต (Wuichet, 2000, pp. 71-81) ที่พบว่าการแบ่งปันทรัพยากร  
คือปัจจัยที่ส าคัญที่มีอิทธิผลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย โดยทรัพยากรในงานวิจัยของวุยเซต
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 1) ทรัพยากรมนุษย์ 2) วัสดุอุปกรณ์ และ 3) เงินทุน โดยทรัพยากรเหล่านี้
เป็นทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินงานของเครือข่ายความร่วมมือในการให้บริการสาธารณะ           
ซึ่งทรัพยากรดังกล่าวหุ้นส่วนบางหน่วยงานมีความจ าเป็นต้องแบ่งปันจากหุ้นส่วนอ่ืนในเครือข่าย  
ทรัพยากรเหล่านี้จึงถือเป็นตัวเร่งให้เกิดความร่วมมือให้เกิดขึ้น หรืออาจกล่าวได้ว่าการแบ่งปัน
ทรัพยากรนี้เปรียบเสมือนกาวประสานหุ้นส่วนในเครือข่ายไว้ด้วยกัน ดังนั้นในการด าเนินงานเครือข่าย
ความร่วมมือควรตระหนักว่าองค์กรในปัจจุบันมีความคาดหวังกับหุ้นส่วนในเรื่องการแบ่งปัน
ทรัพยากร (resource sharing) ทั้งทรัพยากรมนุษย์ เงินทุน เพื่อให้น าไปสู่การท างานร่วมกันและช่วย
ลดอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์กรที่อยู่ในเครือข่ายได้ (Snavely & Tracy, 2000, p. 145) 
  5) กระบวนการสร้างให้เกิดบรรทัดฐานทุนทางสังคม : มิติความไว้วางใจและการ
พ่ึงพาอาศัยกัน (the process of building social capital norms: the trust and reciprocity  
dimension) ทุนทางสังคม (social capital) ทุนทางสังคมเป็นความร่วมมือกันท างานบนพ้ืนฐานการ
ไว้วางใจ พึ่งพาอาศัยและต่างตอบแทนกัน ซึ่งทุนทางสังคมเป็นบรรทัดฐานที่ท าให้เกิดกิจกรรมร่วมกัน
เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายของเครือขา่ย บรรทัดฐานทุนทางสังคมแรกคือ การพ่ึงพาอาศัยกัน (reciprocity) 
ในการพึ่งพาอาศัยกัน หุ้นส่วนมักแสดงให้เห็นความเต็มใจในการเข้าร่วมเครือข่ายในกรณีเฉพาะแค่ถ้า
หุ้นส่วนอ่ืนแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจในการเข้าร่วมเครือข่ายเช่นเดียวกัน ดังค ากล่าว“ถ้าคุณเต็มใจ
ฉันก็เต็มใจเหมือนกัน” (I will if you will) จิตวิทยาข้อนี้เป็นการแลกเปลี่ยนแบบตาต่อตาฟันต่อฟัน 
หมายความว่าหุ้นส่วนเหล่านี้ได้เต็มใจที่จะรับผิดชอบค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้นก็เพราะพวกเขาคาดว่า
หุ้นส่วนอ่ืนก็จะได้รับการกระจายค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่เท่าเทียมกันด้วย นั้นถือเป็นข้อตกลงที่
ยุติธรรม (fair dealing) (Ring & Van de Ven, 1994, p. 93) ดังสามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีเกมส์ 
(game theory) การเลือกที่จะด าเนินงานตามกลยุทธ์ใดองค์กรมักเลือกกลยุทธ์ที่องค์กรคิดว่า       
ตัวองค์กรเองเป็นฝ่ายได้มากกว่าเสมอแต่กลับลืมมองว่าอีกฝ่ายหนึ่งคิดอย่างไรและสิ่งที่เกิดขึ้นก็คือ
ความเสียหายของทั้งสองฝ่าย เพราะต่างฝ่ายต่างเอาประโยชน์ขององค์กรตัวเองเป็นที่ตั้ง ซึ่งในความ
เป็นจริงหากแต่ละองค์กรเลือกสิ่งที่ดีส าหรับทุกคนก็จะสามารถจบลงด้วยการแบ่งผลประโยชน์ไปเท่า
เทียมกัน ดังนั้นองค์กรจึงไม่สามารถแก้ไขปัญหาผลประโยชน์จากการด าเนินงานร่วมกันได้เองต้องใช้
สัญญาทางกฎหมายเป็นตัวบังคับ  

บรรทัดฐานทุนทางสังคมอีกประการ คือ ความไว้วางใจ (trust) เป็นความเชื่อ
ร่วมกันระหว่างหน่วยงานตัวเองกับหุ้นส่วนอ่ืนในเครือข่ายโดยจะแสดงออกมาใน 3 ลักษณะส าคัญ 
คือ 1)  จะมีความสุจริต (good faith) 2) จะซื่อสัตย์ (be honest) และ3) จะไม่เอาเปรียบผู้อ่ืนแม้ 
จะมีโอกาสกระท า (not take excessive advantage) (Cummings & Bromiley, 1996, p.303) 
ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าความไว้วางใจคือองค์ประกอบหลักของการจัดการเครือข่าย เนื่องจากความ
ไว้วางใจจะช่วยลดต้นทุนการด าเนินงานระหว่างองค์กร ช่วยลดความซับซ้อนของขั้นตอนการ
ประสานงานได้เร็วกว่ารูปแบบอื่นขององค์กร แต่อย่างไรก็ตามการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นได้นั้น
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ต้องใช้ระยะเวลาและการปลูกฝังที่ยาวนาน ความไว้วางใจไม่สามารถกระท าให้เกิดขึ้นได้อย่างเร่งรีบ 
ต้องใช้ความพยายามอย่างมาก องค์กรต้องเต็มใจที่จะลงทุนในเวลาที่ยาวนานโดยได้รับผลผลิตที่ต่ า
เพ่ือที่จะท าให้เกิดความสัมพันธ์และสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้น โดยในระยะเริ่มต้นองค์กรจะต้องไม่
คิดถึงผลก าไรขาดทุนที่ได้รับแต่ให้เริ่มต้นด้วยอุดมการณ์แทน ดังที่ออสตรอม (Ostrom,1998) ได้
กล่าวไว้ว่าการท างานร่วมกันระหว่างองค์กรขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างกัน 3 ประการหลัก ได้แก่ 
การพ่ึงพาอาศัยกัน (reciprocity) ความไว้วางใจ (trust) และความน่าเชื่อถือ (reputation) โดยเมื่อ
หุ้นส่วนในเครือข่ายมีความสัมพันธ์ระหว่างกันและสร้างความน่าเชื่อถือด้วยพฤติกรรมที่น่าวางใจ
ตลอดระยะเวลา หุ้นส่วนต่างๆในเครือข่ายก็จะพบว่าพวกเขาสามารถเปลี่ยนจากความสัมพันธ์การ
พ่ึงพาอาศัยกันในระยะสั้นแบบ “ถ้าคุณเต็มใจฉันก็เต็มใจเหมือนกัน” (I will if you will) ไปสู่
ความสัมพันธ์ในระยะยาวซึ่งอยู่บนพื้นฐานของ“สัญญาใจ”(psychological contracts) แทนที่สัญญา
ทางกฎหมายและยอมรับโครงสร้างองค์กรแบบไม่เป็นทางการมากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วน
ในเครือข่ายก็จะเกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืนได้ตลอดไป (Ring & Van de Ven, 1994, p. 95) 
  ต่อมาในปี ค.ศ. 2007 ทอมสัน เพอรี่และมิลเลอร์ (Thomson, Perry, and Miller, 
2007) ได้ท าการวัดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของเครือข่าย โดยพัฒนาโมเดลและทดสอบ
โมเดลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบของการจัดการเครือข่าย จากการศึกษาพบว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (2=305.28, 2/df=3.07, df=114, RMSEA=0.63, GFI=0.97, AGFI=0.96, 
n=422, p<0.01) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า การจัดการเครือข่ายประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบดังนี้ องค์ประกอบแรกคือ ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) มีน้ าหนัก
องค์ประกอบ=0.93, R2=0.87 มี 2 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่สองคือ การบริหารงาน (administration) 
มีน้ าหนักองค์ประกอบ=0.93, R2=0.87 มี 4 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่สามคือ ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน (autonomy) มีน้ าหนักองค์ประกอบ=-0.70, R2=0.49 มี 3 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่สี่คือ  
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (mutuality) มีน้ าหนักองค์ประกอบ=0.97, R2=0.93  
มี 5 ตัวชี้วัด และองค์ประกอบที่ห้าคือบรรทัดฐานทุนทางสังคม (norm) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ
0.97, R2=0.94 มี 3 ตัวชี้วัด ดังภาพประกอบ 2   
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ภาพประกอบ 2  แบบจ าลองสมการโครงสร้างการด าเนินงานของเครือข่าย (structural equation 

model of collaboration) 
ที่มา: ปรับปรุงจากทอมสัน เพอรี่ และมิลเลอร์ (Thomson, Perry, & Miller, 2007, p. 17) 

 
ซึ่งผลการศึกษาก็เป็นไปในท านองเดียวกับงานวิจัยของเชน (Chen, 2008) ที่ได้

ท าการศึกษาปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย เชนวัดผลการด าเนินงาน
ของการจัดการเครือข่ายออกเป็น 5 มิติ ประกอบด้วย 1) การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 2) เกิดทุนทาง
สังคม 3) เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน
เครือข่ายเพ่ิมข้ึน และ 5) มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากขึ้น ส าหรับปัจจัยที่
มีผลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายประกอบไปด้วย 5 ปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ (joint decision making) 2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (joint program 
operation) 3) การลดความเป็นอิสระขององค์กร (reducing organizational autonomy) 4) การ
แบ่งปันทรัพยากร (sharing resource) และ 5) การสร้างความไว้วางใจ (building trust) และยัง
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายมากที่สุดจ านวน 2 ปัจจัยคือ การแบ่งปัน
ทรัพยากรและการสร้างความไว้วางใจ ดังภาพประกอบ 3   
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ภาพประกอบ 3  ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
ที่มา: ปรับปรุงจากเชน (Chen, 2008, p. 358 
 

สอดคล้องกับกรูดินส์ชิ และคณะ (Grudinschi, et al., 2013) ที่ได้ศึกษาเพ่ือหาตัว
แบบความร่วมมือของภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคส่วนที่สามในการด าเนินงานให้บริการผู้สูงอายุใน
ประเทศฟินแลนด์ โดยพวกเขาได้สรุปปัจจัยและองค์ประกอบการวัด โดยประยุกต์จากงานของ         
ทอมสัน (Thomson, 2001) จากการศึกษาสามารถสรุปออกออกเป็น 5 ปัจจัยหลักดังนี้ ปัจจัยแรก
คือ ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governing) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดที่ส าคัญคือ การตัดสินใจร่วมกัน 
(participative decision making) การใช้อ านาจร่วมกัน (shared power arrangements)      
และการร่วมกันแก้ไขปัญหา (problem solving)  ปัจจัยที่สองคือ การบริหารงาน (administration) 
ซึ่งประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดที่ส าคัญคือ การก าหนดบทบาทที่ชัดเจน (roles defining) การท างาน
ร่วมกัน (coordinating) และการมีกลไกติดตามผลการท างาน (monitoring mechanisms) ปัจจัยที่
สามคือ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน (autonomy) ซึ่งประกอบด้วย 1 ตัวชี้วัดที่ส าคัญคือ 
กระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรและผลประโยชน์ของเครือข่าย  (reconciling 
individual and collective interests) ปัจจัยที่สี่คือ การมีส่วนช่วยเหลือให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน 
(mutuality) ประกอบด้วย 1 ตัวชี้วัดคือ การสร้างความสัมพันธ์ที่มุ่งให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน 
(forming mutually beneficial relationships) และปัจจัยที่ห้าคือ ความไว้วางใจและการพ่ึงพา
อาศัยกัน (norm of trust and reciprocity) ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัดคือ การสร้างความไว้วางใจ 
(building trust) และการสร้างการพ่ึงพาอาศัยกัน (building reciprocity) ดังภาพประกอบ 4 
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การลดความเป็น
อิสระองค์กร 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดการด าเนินงานของเครือข่ายและตัวชี้วัด (collaboration constructs 
and their elements) 

ที่มา: ปรับปรุงจากกรูดินส์ชิ และคณะ (Grudinschi, et al., 2013, p. 4) 
  

ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของเนลสัน โอเลียรี่  ชโรเดอ เกรเยอร์ และ วิจ (Nelson, 
O'Leary, Schroeder, & Vij, 2016) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของเครือข่ายความ
ร่วมมือการด าเนินงานของกรมป่าไม้ในประเทศอินเดีย กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารของกรมป่าไม้ 
จ านวน 180 ตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามเก็ บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการสื่อสาร 
(communication) ความไว้วางใจ (trust) แรงจูงใจ (motivation) ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
(governance) ความเป็นผู้น า (leadership) คือ ปัจจัย 5 ล าดับแรกที่ส่งผลให้การร่วมมือกันเพ่ือ
ด าเนินงานของกรมป่าไม้ประสบความส าเร็จได้มากท่ีสุด ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของเครือข่ายความร่วมมือ 
ที่มา: ปรับปรุงจากเนลสันและคณะ (Nelson, et al., 2016) 

 
นอกจากนี้ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยสิ่งที่เกิดขึ้น

ก่อนการด าเนินงานของเครือข่ายได้แก่ ลักษณะของหุ้นส่วน ลักษณะโครงสร้าง และบริบทของ
เครือข่าย โดยจากการศึกษาของเชน (Chen, 2010) ได้วิจัยโดยการบูรณาการองค์ประกอบของการ
ด าเนินงานเครือข่ายของงานบริการสาธารณะให้ประสบความส าเร็จจากงานวิจัยก่อนหน้านี้ โดยศึกษา
ใน 3 กลุ่มปัจจัยหลักคือ 1) สิ่งที่เกิดขึ้นก่อนการด าเนินงานของเครือข่าย (antecidents) ซึ่งได้แก่ 
ปัจจัยทรัพยากรที่มี (resource acquisitions) ปัจจัยกฎระเบียบขององค์กร (organizational 
legitimacy) ปัจจัยคุณลักษณะของหุ้นส่วนของเครือข่าย (partner characteristics) และปัจจัยการ
พัฒนาฝั่งอุปทาน ที่ไม่สมบูรณ์ (supply-side imperfection) กลุ่มปัจจัยต่อมา 2) กระบวนการใน
การจัดการเครือข่าย (collaborative processes) ซึ่งได้แก่ ปัจจัยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
(joint decision making) ปัจจัยการร่วมด าเนินงาน (joint operations) ปัจจัยการแบ่งปัน
ทรัพยากร (resources sharing) ปัจจัยการสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน (trust building) และ
ปัจจัยการลดความเป็นอิสระขององค์กร (reduced organizational autonomy) และกลุ่มปัจจัย
สุดท้าย 3) ผลการด าเนินงานของเครือข่าย (collaborative effectiveness) ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัย
การบรรลุเป้าหมายของเครือข่าย (service goal achievement) ปัจจัยการพัฒนาการเรียนรู้ระหว่าง
องค์กรเครือข่าย (improved interorganizational learning) และปัจจัยการมีปฎิสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรเพ่ิมขึ้น (increased interaction) โดยจากการศึกษาสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 โมเดลคือ 
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โมเดลที่ 1 พบว่าปัจจัยสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนการด าเนินงานของเครือข่ายมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ
ต่อปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่าย โมเดลที่ 2 พบว่าปัจจัยสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนการด าเนินงาน
ของเครือข่ายมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย ส่วนโมเดลที่ 3 พบว่า
ปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่ายมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานของ
เครือข่าย และสุดท้ายโมเดลที่ 4 เมื่อน าปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่ายมาเป็นตัวแปร
สอดแทรก (mediator) ระหว่างปัจจัยสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนการด าเนินงานของเครือข่ายและผลการ
ด าเนินงานของเครือข่าย พบว่าปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่ายเป็นตัวแปรสอดแทรก
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างตัวแปรทั้งสองตัวดังกล่าวหมายถึงตัวแปรปัจจัยสิ่งที่เกิดขึ้นก่อน
การด าเนินงานของเครือข่ายจะมีผลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายก็ต่อเมื่อได้
ด าเนินงานตามกระบวนการตามปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่ายนั่นเอง ดังภาพประกอบ 6   

 
ภาพประกอบ 6  กรอบแนวคิดของปัจจัยสิ่งที่เกิดข้ึนก่อนการด าเนินงานเครือข่าย ปัจจัยกระบวนการ

ในการจัดการเครือข่าย และผลการด าเนินงานของเครือข่าย (a framework of 
antecedents–processes–perceived effectiveness)  

ที่มา: ปรับปรุงจากเชน (Chen, 2010, p. 383) 

  งานวิจัยของเทอรินีและคณะ (Turrini, et al., 2010) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการด าเนินงานของเครือข่ายภาครัฐ ผลการวิจัยสามารถจ าแนกปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการด าเนินงานของเครือข่ายออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ดังนี้ 1) คุณลักษณะด้านโครงสร้างของเครือข่าย 
(network structural characteristics) ซึ่งประกอบด้วย การควบคุมจากภายนอก (external 
control) กลไกและเครื่องมือการบูรณาการ (intergration mechanisms and tools) ขนาด (size) 
ความเป็นทางการ (formalization) ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ (accountability) และเสถียรภาพ
ภายในเครือข่าย (network inner stability) ล าดับต่อมา 2) คุณลักษณะด้านการท างานของ
เครือข่าย (network functioning characteristics) ซึ่งประกอบด้วย การท าให้เกิดเสถียรภาพ 
(buffering instability) กระบวนการส่งเสริมการด าเนินงานเครือข่าย (steering network process) 

 

 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีเกิดข  นก่อนการด าเนินงาน
ของเครือข่าย  

 ปัจจัยทรัพยากรที่ม ี(+) 

 ปัจจัยกฎระเบียบของ
องค์กร ( ) 

 ปัจจัยคุณลักษณะของ
หุ้นส่วนของเครือข่าย (+) 

 ปัจจัยการพัฒนาฝั่ง
อุปทานท่ีไม่สมบูรณ ์(-) 

กระบวนการในการจัดการ
เครือข่าย 

 ปัจจัยการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ (+) 

 ปัจจัยการร่วม
ด าเนินงาน (+)  

 ปัจจัยการแบ่งปัน
ทรัพยากร (+)  

 ปัจจัยการสร้างความ
ไว้วางใจ (+) 

 ปัจจัยการลดความเป็น
อิสระ ขององค์กร (+) 

ผลการด าเนินงานเครือข่าย 

 ปัจจัยการบรรลุ
เป้าหมายของ
เครือข่าย 

 ปัจจัยการ
พัฒนาการเรียนรู้
ระหว่างองค์กร
เครือข่าย  

 ปัจจัยปฎสิัมพันธ์
ระหว่างองค์กร
เพิ่มขึ้น 
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การบริหารงานแบบดั้งเดิม (traditional managerial work) และการด าเนินงานของเครือข่าย
โดยทั่วไป (generic networking) และ 3) คุณลักษณะด้านบริบทของเครือข่าย ประกอบด้วย ความมี
เสถียรภาพของระบบ (system stability) การแบ่งปันทรัพยากร (resource munificence) และการ
ให้ความร่วมมือและการสนับสนุนจากชุมชนน (cohesion and  support from the community) 
ดังภาพประกอบ 7 

 
ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดเชิงบูรณาการเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงานของเครือข่าย 

(integrated framework of network effectiveness) 
ที่มา: ปรับปรุงจากเทอรินี และคณะ (Turrini, et al., 2010, p. 546) 

 
ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของวอร์เบอร์ตัน เอฟเวริงแฮม คัทฮิล และบาร์ทเล็ทท์ 

(Warburton, Everingham,  Cuthill, and Bartlett, 2008) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานของเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในประเทศออสเตรเลีย  โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในการจัดการงานด้านผู้สูงอายุ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายแบ่งออกเป็น 6 ปัจจัยดังนี้ 1) บริบทของเครือข่าย (context) มี 2 ตัวชี้วัดคือ ประสบการณ์
ของการท างานร่วมกันและสภาพเศรษฐกิจสังคม 2) ลักษณะของหุ้นส่วน (partner characteristics) 
มี 3 ตัวชี้วัดคือ ความแตกต่างระหว่างหุ้นส่วน ความยืดหยุ่นและทักษะในการท างานร่วมกันและความ
เท่าเทียมกันของอ านาจการท างาน 3) กระบวนการด าเนินงาน (process of operating) มี 4 ตัวชี้วัด
คือ ร่วมลงทุนด้วยความไว้วางใจ แนวทางการท างานสอดคล้องกัน การสื่อสารที่เปิดกว้าง และการมี
ส่วนร่วมตัดสินใจ 4) โครงสร้างและความสัมพันธ์ (structures and relationships) มี 4 ตัวชี้วัดคือ 

 

 

 

 

  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการด าเนินงาน
ของเครือข่าย 

 ลักษณะบริบทของเครือข่าย 

ความมีเสถียรภาพของระบบ 

การแบ่งปันทรัพยากร 

การให้ความรว่มมือและสนับสนุนของ
หุ้นส่วน 

 ลักษณะโครงสร้างของเครือข่าย 

การควบคุมจากภายนอก 

เครื่องมือและกลไกในการบูรณาการ 

ขนาด 

ความเป็นทางการ 

ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ 

ความมีเสถียรภาพภายในเครือข่าย 

 ลักษณะการท างานของเครือข่าย 

การท าให้เกิดเสถียรภาพ 

การก าหนดกระบวนการด าเนินงาน
เครือข่าย การบริหารงานแบบดั้งเดิม 

การจัดให้มีบริการที่ดี 
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โครงสร้างมีความยืดหยุ่นไม่ใช่ระบบราชการ มีบทบาทชัดเจน มีการเรียนรู้ระหว่างกัน และร่วมมือกัน
ติดตามผลงาน 5) วัตถุประสงค์ (purpose) มี 4 ตัวชี้วัดคือ มีพันธกิจร่วมกัน สร้างให้เกิดเป้าหมาย
ร่วมกัน มีวัตถุประสงค์แตกต่างจากเป้าหมายของหุ้นส่วน และรับรู้ผลประโยชน์ส่วนตนและ
ผลประโยชน์ส่วนรวม และ 6) ทรัพยากร (resource) มี 4 ตัวชี้วัดคือ มีเงินทุน มีทรัพยากรมนุษย์     
มีองค์ความรู้ และมีการแบ่งปันทรัพยากรกับหุ้นส่วนอื่น ดังภาพประกอบ 8 

 

 
 
ภาพประกอบ 8 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย (factors influencing the 

success of collaboration) 
ที่มา: ปรับปรุงจากวอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008, p. 473) 
 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของบรายสัน บาบาร่าและสโตน (Bryson, Barbara, and 
Stone, 2006) ได้ศึกษาแนวคิดการจัดการเครือข่ายโดยจากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าผลการ
ด าเนินงานของเครือข่ายมีปัจจัยหลักจ านวน 4 มิติ ได้แก่ 1) เงื่อนไขเบื้องต้นในการเริ่มเครือข่าย 
(initial conditions) มี 3 ตัวชี้วัดหลักคือ สภาพแวดล้อมทั่วไป (general environment) ความ
ล้มเหลวในการด าเนินงาน (sector failure) และสิ่งที่เกิดขึ้นก่อน (direct antecedents) ได้แก่           
จากผลการประชุม (conveners) จากปัญหา (problem) และเครือข่ายที่มีมาก่อน (existing  
network) 2) ปัจจัยกระบวนการ มี 6 ตัวชี้วัดหลักคือ การมีข้อตกลงเริ่มต้น (forging agreement)  
การสร้างความเป็นผู้น า (building leadership) การสร้างความชอบธรรม (building legitimacy)  
การสร้างความไว้วางใจ (building trust) การจัดการความขัดแย้ง (managing conflict) และการ 

ผลการด าเนนิงาน
ของเครือข่าย 

วัตถุประสงค ์

บริบทของ
เครือข่าย 

โครงสร้างและ
ความสัมพนัธ์

กระบวนการ
ท างาน 

ลักษณะของ
หุ้นส่วน 

ทรัพยากร 
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วางแผน (planning) 3) ปัจจัยโครงสร้างและการก ากับดูแล มี 3 ตัวชี้วัดหลักคือ ความเป็นสมาชิก  
(membership) การก าหนดโครงสร้าง (structure configuration) และโครงสร้างการก ากับดูแล  
(governance structure) และ 4) ปัจจัยสถานการณ์และข้อจ ากัด (contingency and 
constraints) มี 4 ตัวชี้วัดหลักคือ รูปแบบความร่วมมือ (type) ความไม่เท่าเทียมของอ านาจ (power 
imbalance) การแข่งขันระหว่างองค์กร (competing) โดยทั้ง 4 ปัจจัยส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ของเครือข่ายดังภาพประกอบ 9  

 
ภาพประกอบ 9 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย   
ที่มา: ปรับปรุงจากบรายสัน และคณะ (Bryson, et al., 2006, p. 45)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 ปัจจัยเหตุผลการเริ่มเครือข่าย 

สภาพแวดล้อมทั่วไป 

ความล้มเหลวการด าเนินงาน 

อิทธิพลโดยตรง 
-จากผลการประชุม 

-จากปัญหา 
-จากการที่มแีนวคดิเครอืข่ายเกิดขึน้ 

 ปัจจัยโครงสร้างและการก ากับดูแล 

ความเป็นสมาชิก 

การก าหนดโครงสร้าง 

โครงสร้างการก ากับดูแล 

 ปัจจัยกระบวนการ 

ข้อตกลงเร่ิมต้น 

การสร้างความเป็นผู้น า 

การสร้างกฎเกณ  ์

การสร้างความไว้วางใจ 

การจัดการความขัดแย้ง 

การวางแผน 

 ปัจจัยสถานการณ์และข้อจ ากัด 

รูปแบบความรว่มมือ 

ความไม่เท่าเทียมของอ านาจ 

การแข่งขันระหว่างองค์กร 

ผลการด าเนินงานของเครือข่าย 
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เมื่อวิ เคราะห์ปัจจัยที่ส่ งผลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย              
จากงานวิจัยพบว่ามีปัจจัยที่ส าคัญต่อการจัดการเครือข่ายให้เกิดประสิทธิผล ดังข้อมูลในตาราง 4 
 
ตาราง 4  แสดงปัจจัยที่ส่งต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายจากการทบทวนวรรณกรรม 

 
    
  
  ปัจจัยและนักวิชาการ  
 
     

กระบวนการในการด าเนินงานของเครือข่าย 
สิ่งที่เกิดขึ้นก่อนการ

ด าเนินงานของ
เครือข่าย 

ระบบ
ปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม 

การบริหาร 
งาน 

ความเป็น
อิสระของ
หุ้นส่วน 

การมีส่วน
ช่วยเหลือ
แบ่งปัน

ทรัพยากรกัน 

ความไว้วางใจ เหตุที่มาของ
เครือข่าย 

Thomson (2001)       
Thomson and Perry 
(2006)      

 

Thomson, et al. (2007)       
Chen, 2008       
Grudinschi, et al. 
(2013)      

 

Tsasis (2009)       
Wuichet (2000)       
Chen (2010)       
Turrini, et al.(2010)        
Warburton, et al. 
(2008)       

Bryson, et al. (2006)        
Nelson, et al. (2016)       

 
จากตาราง 4 เมื่อพิจารณาเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ

เครือข่าย ในทัศนะของนักวิชาการที่มีความสอดคล้องกันมากที่สุด โดยปัจจัยการมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (mutuality) เป็นปัจจัยที่พบจากงานของนักวิชาการมากที่สุด เนื่องจาก
กระบวนการสร้างให้เกิดความร่วมมือมีพ้ืนฐานจากการพ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ระหว่างกัน (Chen, 2008, p. 351; Chen, 2010, p. 395; Grudinschi, et al., 2013, p. 5; 
Thomson, 2001, p. 135; Thomson & Perry, 2006, p. 27; Thomson, et al., 2007, p. 20; 
Tsasis, 2009, p.10; Turrini, et al., 2010, p. 541; Warburton, et al., 2008, p. 478;  
Wuichet, 2000, p. 71) 

  ล าดับที่สองคือ ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (governance) เป็นกระบวนการ
สนับสนุนให้เกิดการตัดสินใจร่วมกัน ปรับโครงสร้างการท างานที่เอ้ือต่อการใช้อ านาจร่วมกันเพ่ือร่วม
แก้ไขปัญหาของเครือข่าย (Bryson, et al., 2006, p.47; Chen, 2008, p.350; Chen, 2010, 
p.395; Grudinschi, et al., 2013, p.5; Nelson, et al., 2016; Thomson, 2001, p.133; 
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Thomson & Perry, 2006, p 24; Thomson, et al., 2007, p. 20; Turrini, et al., 2010, p.544; 
Warburton, et al., 2008, p.477)  

ล าดับต่อมาคือปัจจัยการบริหารงาน (administration) เป็นการบริหารงานระหว่าง
องค์กรที่ท างานในรูปแบบเครือข่าย โดยใช้ทักษะส าคัญในการบริหารงานที่เน้นการท างานแบบ
แนวราบมากขึ้น สร้างให้เกิดสมรรถนะเชิงสังคม (social capacity) ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรซึ่งมีส่วนส าคัญในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Bryson, et al., 2006, p.47; Chen, 2008, 
p.350; Chen, 2010, p.395; Grudinschi, et al., 2013, p.5; Thomson, 2001, p.133; 
Thomson & Perry, 2006, p 25; Thomson, et al., 2007, p. 20; Warburton, et al., 2008, 
p.477) 

ล าดับถัดมาคือปัจจัยความไว้วางใจ (trust) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างมาก
เนื่องจากการท างานร่วมกันระหว่างองค์กรขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างการพ่ึงพาอาศัยกันและ
ความไว้วางใจ โดยเมื่อหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์และสร้างความน่าเชื่อถือด้วยพฤติกรรมที่น่าวางใจตลอด
ระยะเวลาก็จะพบว่าความสัมพันธ์การพ่ึงพาในระยะสั้นจะเปลี่ยนไปสู่ความสัมพันธ์ในระยะยาว 
ความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนในเครือข่ายก็จะเกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืนได้ตลอดไป  (Bryson, et al., 
2006, pp. 47-48; Chen, 2008, p.351; Chen, 2010, p.397; Grudinschi, et al., 2013, p.5; 
Thomson, 2001, pp.135-136; Thomson & Perry, 2006, pp. 27-28; Thomson, et al., 
2007, pp. 20-21; Turrini, et al., 2010, pp. 542-543) 

ต่อมาคือปัจจัยความเป็นอิสระของหุ้นส่วน (autonomy) ถือเป็นปัจจัยที่มีปัญหา
อย่างยิ่งเนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย หุ้นส่วนความร่วมมือที่เข้าร่วมไม่สามารถด าเนินงาน
เพียงแค่ตอบสนองประโยชน์ของตัวองค์กรเองเท่านั้น แต่ต้องค านึงถึงประโยชน์ของเครือข่ายเป็น
ส าคัญด้วย เมื่อองค์กรยอมเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายแต่องค์กรของตนก็ไม่จ าเป็นเสมอไปที่จะต้องให้
อิสรภาพขององค์กรตนเองลดน้อยลงหรือสูญเสียไป ดังนั้นกระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์
ขององค์กรและผลประโยชน์ของเครือข่ายจึงถือเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญ  (Chen, 2008, 
pp.350-351; Chen, 2010, p.397; Grudinschi, et al., 2013, p.5; Thomson, 2001, p.134; 
Thomson & Perry, 2006, p. 26; Thomson, et al., 2007, p.20; Tsasis, 2009, p.10) 

และปัจจัยสุดท้ายเหตุที่มาของเครือข่ายด้วย (antecedents) เนื่องจากเหตุที่มาของ
เครือข่ายถือเป็นแรงจูงใจในการก่อให้เกิดความร่วมมือของเครือข่ายขึ้น โดยเหตุที่มาที่แตกต่างกัน
ออกไปนั้นจะเป็นสิ่งก าหนดลักษณะที่ส าคัญของความร่วมมือที่เกิดขึ้นอันสงผลต่อผลการด าเนินงาน 
ที่ตามมา (Bryson, et al., 2006, pp. 45-46; Chen, 2010, p.397; Turrini, et al., 2010, p. 534; 
Warburton, Everingham, et al., pp. 476-477) 

จากประเด็นที่น าเสนอเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีจ านวน 
6 ปัจจัย ได้แก่ ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การบริหารงาน ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ความไว้วางใจ และเหตุที่มาของเครือข่าย 
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แนวคิดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Governance) 

  ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมตระหนักถึงข้อจ ากัดของความสัมพันธ์ทางสังคมแบบรวม
ศูนยอ์ านาจว่าไม่สามารถด าเนินงานโดยหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งที่มีอ านาจเพียงหน่วยงานเดียวได้
ตลอด เนื่องจากในการด าเนินงานแต่ละนโยบายจ าเป็นต้องใช้หน่วยงานที่ช านาญหลายหน่วยงานมา
ด าเนินการร่วมกัน ดังนั้นทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชนจึงต้องมีการ
ปฏิสัมพันธ์กันทั้งทางสังคม การเมือง และการบริหารงาน (Rhodes, 1996, p. 658) ดังนั้นเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจถึงปัจจัยระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอสาระส าคัญ            
ซึ่งประกอบด้วย ความหมายและการวัดแนวคิดระบบปฏิพันธ์ทางสังคม ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

1. ความหมายแนวคิดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
หรอดส์ (Rhodes, 1996, pp. 657-658) ได้ให้ความหมายแนวคิด Governance 

ในความหมายของระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Governance as a Socio-cybernetic System)        
ไว้ว่าเป็นผลจากการด าเนินงานที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์กันทางสังคมและทางการเมืองเพ่ือ
เป้าหมายเดียวกันซึ่งต่างกับค าว่าการปกครอง (government) ที่หมายถึงการด าเนินงานที่เกิดขึ้นจาก
อ านาจทางกฎหมายโดยระบบปฏิพันธ์ทางสังคมจะครอบคลุมมากกว่าเพราะไม่ได้ครอบคลุมแค่
องค์กรภาครัฐ แต่ยังหมายรวมถึงกลไกที่ไม่ใช่การปกครองของภาครัฐเพื่อร่วมกันด าเนินงานอีกด้วย 

  ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 84) กล่าวว่าแนวคิดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม                 
(governance) ในขอบข่ายของการจัดการเครือข่ายความร่วมมือนั้นเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดกฎและโครงสร้างการปฏิสัมพันธ์ของผู้มีส่วนร่วมในเครือข่ายผ่านกลไกในลักษณะการมีส่วน
ร่วมในการตัดสิน (joint decision-making) และการเจรจาต่อรอง (negotiation) ทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ   

อิเมอร์สัน นาแบทไค และบาลอกห์ (Emerson, Nabatchi, and Balogh, 2012,  
p. 2) กล่าวว่า ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของเครือข่ายความร่วมมือเป็นกระบวนการและโครงสร้าง
ของการตัดสินใจและการจัดการเกี่ยวกับนโยบายของภาครัฐระหว่างหน่วยงานต่างๆ ทั้งระดับรัฐบาล 
ภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชนเพ่ือแก้ไขปัญหาสาธารณะที่หน่วยงานรัฐภาคส่วนเดียวไม่
สามารถด าเนินการให้ส าเร็จได้  

สโตกเกอร์ (Stoker, 1998, p. 22) ได้อธิบายระบบปฏิพันธ์ทางสังคมในความหมาย
ของความสัมพันธ์เชิงอ านาจแบบพ่ึงพา (power dependence relationships) ระหว่างองค์กรใน
การด าเนินงานร่วมกัน (collective action) โดยความสัมพันธ์เชิงอ านาจแบบพ่ึงพานั้นหมายถึง การ
ที่องค์กรได้ท าข้อตกลงในการด าเนินงานร่วมกันและพ่ึงพากับหน่วยงานอ่ืนในเครือข่ายและเพ่ือให้
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรจึงต้องมีการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและการเจรจาต่อรองให้เกิด
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนกันนั้นไม่ใช่แค่เพียงทรัพยากรท่านั้นแต่ ยัง
รวมถึงกฎของการท างานร่วมกันและบริบทต่างๆที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนระหว่างกันด้วย 
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จากมุมมองของนักวิชาการดังกล่าว จึงสามารถสรุปความหมายของระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมได้ว่าหมายถึง การมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้างเกี่ยวกับการ
ปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนร่วมในเครือข่ายผ่านกลไกในรูปแบบที่มีลักษณะการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินและการเจรจาต่อรองทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการของภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาชนเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาการด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ  

  
2. การวัดแนวคิดระบบปฏิพันธ์ทางสังคม  

  ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 217) วัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมใน 2 มิติส าคัญ
คือ 1) เป็นวิธีการด าเนินงานตามข้อตกลงที่เป็นทางการมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน 
(formal institutional supply) และ 2) การตัดสินใจร่วมกัน (joint decision-making) เป็นวิธีการ
ด าเนินงานที่ให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของหุ้นส่วนอ่ืนในเครือข่ายมาร่วมกันระดมความคิดเห็น
เพ่ือพัฒนาแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เครือข่ายก าลังเผชิญ โดยเชื่อว่าการตัดสินใจร่วมกันต้องเกิดจาก
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เมื่อหน่วยงานเหล่านี้มีความรับผิดชอบโดยตรงเพ่ือให้เกิดข้อตกลงร่วมกันในการ
แก้ไขปัญหา ดังนั้นผู้ที่เกี่ยวข้องเหล่านั้นก็ต้องตัดสินใจด้วยตัวเอง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจผลการวิจัยพบว่าทั้ง 2 องค์ประกอบของระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมคือการร่วมด าเนินงาน 
โดยวิธีที่เป็นทางการและการตัดสินใจร่วมกัน โดยทั้งสององค์ประกอบมีค่าความแปรปรวนร่วม          
(Φ)= 0.18 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์ต่อกันน้อย มีค่าอ านาจจ าแนกสูง  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของริงและแวนเดอเวน (Ring and Van de Ven, 1994, 
pp. 96-99) ที่ได้อธิบายกระบวนการในการสร้างให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างหน่วยงานความ
ร่วมมือว่ามีกระบวนการเจรจาต่อรอง การท าข้อตกลงและการด าเนินการ โดยมีรูปแบบที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) การเจรจาต่อรอง (negotiations) ขั้นตอนนี้เป็นการพัฒนาความร่วมมือของ
หุ้นส่วนที่คาดหวังไว้เกี่ยวกับประโยชน์ การลงทุนที่เป็นไปได้และการยอมรับถึงความเสี่ยงจากความ
ร่วมมือที่จะเกิดขึ้น โดยใช้กระบวนการต่อรองอย่างเป็นทางการและกระบวนสร้างการรับรู้ที่ไม่เป็น
ทางการ 

2) ภาระผูกพัน (commitments) ขั้นตอนนี้เป็นการเกิดภาระผูกพันที่จะด าเนินงาน
ร่วมกันในอนาคต เมื่อหุ้นส่วนเห็นพ้องกันในข้อตกลงและกฎส าหรับความสัมพันธ์การด าเนินงานใน
อนาคต ก็จะท าให้เกิดโครงสร้างการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมขึ้นทั้ง ในลักษณะของสัญญาทางกฎหมาย
หรือเป็นสัญญาใจต่อกัน 

3) การด าเนินการ (executions) ขั้นตอนนี้เป็นการน าภาระผูกพันมาปฏิบัติโดยการ       
มีบทบาทปฏิสัมพันธ์กันจากการที่หุ้นส่วนเริ่มมีความเชื่อมั่ นต่อการด าเนินงานร่วมกันมากขึ้น                  
ดังภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 กระบวนการพัฒนาให้เกิดความร่วมมือ    
ที่มา: ปรับปรุงจากริงและแวนเดอเวน (Ring & Van de Ven, 1994, p. 97) 
 

จากภาพการสร้างให้เกิดปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน กระบวนการ 
เริ่มด้วยขั้นตอนการเจรจาจากนั้นก็เข้าสู่ขั้นตอนการเกิดภาระผูกพันและขั้นตอนสุดท้ายคือการ
ด าเนินการตามภาระผูกพัน โดยในแต่ละขั้นตอนจะมีการประเมินผลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
(efficiency) และความเท่าเทียม (equity) หากการด าเนินงานในขั้นตอนใดไม่มีประสิทธิภาพหรือเกิด
ความไม่เท่าเทียมข้ึนก็จะเริ่มเจรจาต่อรองใหม่หรือเกิดภาระผูกพันใหม่และเริ่มด าเนินการใหม่ต่อไป 

ทอมสัน และคณะ (Thomson, et al., 2007, p. 18) วัดระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมจาก 2 มิติคือ การตัดสินใจร่วมกัน (joint decision-making) และการการก าหนดโครงสร้างเชิง
สถาบันร่วมกันอย่างเป็นทางการ (formal institutional supply)  

โรเบอร์ตันและชอย (Robertson and Choi, 2012, pp.86-87) อธิบายกระบวนการวัด
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมออกเป็น 4 มิติ ดังนี้ 

 1) การตัดสินใจร่วมกัน (collective decision) โดยแต่ละหน่วยงานมีอ านาจอิสระ
และเท่าเทียมกันที่จะตัดสินใจในการด าเนินงานร่วมกัน 

 2) การปรึกษาหารือ (deliberative) โดยมีการแบ่งปันความรู้ข้อมูลและให้
ความส าคัญกับทุกความคิดเห็นก่อนจะน าไปสู่ข้อสรุปที่ใช้ในการด าเนินงาน 

 3) เน้นความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ (consensus-oriented) คือการยอมรับความ
คิดเห็นของคนส่วนใหญ่ในวิธีการการแก้ไขปัญหา จากการที่เมื่อเครือข่ายสนับสนุนให้หน่วยงานมี
อ านาจที่เท่าเทียมกันในระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมก็จะน ามาสู่กระบวนการตัดสินใจร่วมกันและผลที่
ได้จากการตัดสินใจร่วมกันก็จะเป็นที่ยอมรับจากหุ้นส่วนส่วนใหญ่ในเครือข่ายตามมา 

4) การเกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันบนพื้นฐานของการได้ประโยชน์ร่วมกัน (mutually 
beneficial interaction) จากการที่หุ้นส่วนสามารถแลกเปลี่ยนทรัพยากรหรือกิจกรรมความร่วมมือ
ต่อกันในเครือข่าย  

ภาระผูกพัน การเจรจาต่อรอง 

การด าเนินการ 

การประเมินผล 
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วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008, p. 473) วัดกระบวนการ
ระบบปฏิพันธ์ทางสังคมออกเป็น 4 มิติ คือ ด าเนินงานอยู่บนความไว้วางใจเคารพซึ่งกันและกันและมี
ความเข้าใจร่วมกัน ใช้ข้อตกลงเป็นแนวทางในการท างานร่วมกัน พูดคุยสื่อสารต่อกันทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการและตัดสินใจโดยการปรึกษาหารือกันโดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

เชน (Chen, 2010, p. 386) วัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมโดยวัดจากองค์ประกอบ
การตัดสินใจร่วมกัน (joint decision-making) ซึ่งหมายถึงความพยายามของเครือข่ายที่ให้หุ้นส่วนได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดเป้าหมายของการให้บริการที่ท าร่วมกันโดยการมีส่วนร่วม 
ตัดสินใจต้องไม่มีการควบคุมจากฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การวัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีองค์ประกอบ        
ที่สอดคล้องกัน 2 ประเด็นคือ 1) การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในด าเนินงานร่วมกัน และ 2) ใช้การ
ตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความเห็นคิดเห็นของหุ้นส่วน ซึ่งเห็นได้ว่าทั้ง 2 มิติดังกล่าวรวมอยู่ใน
งานวิจัยของทอมสัน (Thomson, 2001) ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดของทอมสัน (Thomson, 2001) 
ในการวัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม โดยวัดจาก 2 มิติ ดังภาพประกอบ 11  

 
ภาพประกอบ 11 กรอบแนวคิดเก่ียวกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
ที่มา: ดัดแปลงจากทอมสัน (Thomson, 2001, p. 217) 

 
แนวคิดการบริหารงาน (Administration) 

  การบริหารงานนี้ไม่ได้เป็นการบริหารงานภายในองค์กรหรือภายในหน่วยงานเท่านั้น
แต่เป็นการบริหารงานระหว่างองค์กรที่ท างานในรูปแบบเครือข่าย ซึ่งเป็นสิ่งที่ใหม่ส าหรับผู้บริหาร
ภาครัฐ (public manager) (Thomson & Perry, 2006, p. 25) โดยลักษณะบทบาทของการเชื่อมต่อ
กับหุ้นส่วนอ่ืนภายนอกองค์กรของตัวเองนั้น (boundary spanning) ผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นผู้
เชื่อมต่อในการท างานร่วมกัน จึงจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารงานแบบเน้นความร่วมมือของผู้บริหารผู้
ที่มีหน้าที่เฉพาะในการสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในการท างานร่วมกันให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ (Meerkerk & Edelenbos, 2014, p. 6) กล่าวคือ การบริหารงานเป็นการศึกษาถึงสิ่งที่
ผู้บริหารเครือข่ายจะต้องเชื่อมต่อท างานร่วมกับหุ้นส่วนอื่นในเครือข่าย ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอ
สาระส าคัญซึ่งประกอบด้วย ความหมายและการวัดการบริหารงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 

ระบบปฏสิัมพันธ์
ทางสังคม 

การตัดสินใจร่วมกัน 

การร่วมด าเนินงานโดยวิธีที่
เป็นทางการ 
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1. ความหมายการบริหารงาน 
บาร์ดาช (Bardach, 1998, pp. 21-22) กล่าวว่า การบริหารงานเป็นการบริหาร

สมรรถนะในการท างานร่วมกัน (collaborative capacity) โดยการใช้ทักษะในการจัดการการ
ด าเนินงานของเครือข่าย รวมถึงการจัดการทรัพยากรและการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบใน
การท างานร่วมกันเพื่อร่วมแก้ไขปัญหา  

ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 94) อธิบายว่า การบริหารงานเกี่ยวข้องกับตัวแสดง
อิสระทีม่าร่วมกันสร้างสรรค์แนวทางในการด าเนินงานหรือตัดสินใจในประเด็นปัญหาซึ่งเป็นสิ่งที่น าตัว
แสดงเหล่านี้ให้มาด าเนินงานร่วมกัน โดยการบริหารงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับระดับการประสานงานที่
แตกต่างกัน (different level of coordination) การแบ่งงานกันท า (division labor) ความชัดเจน
ของบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ กลไกการติดตามการควบคุมให้ด าเนินตามกฎข้อบังคับ 
(sanctioning) มีการติดต่อสื่อสารเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งและการพ่ึงพาทรัพยากร
ระหว่างกัน 

เชน (Chen, 2008, p. 350) อธิบายความหมายของการบริหารงานว่า เป็นกระบวน
ที่หุ้นส่วนตั้งแต่สององค์กรขึ้นไปมาร่วมกันเพ่ือแก้ไขปัญหาการจัดงานบริการหรือแผนงานร่วมกัน 
(joint provision) ซึ่งในการด าเนินงานตามกระบวนการนี้จ าเป็นต้องก าหนดบทบาทและความ
รับผิดชอบที่เฉพาะ รวมถึงการก าหนดหน้าที่ให้กับหุ้นส่วนแต่ละหน่วยงานเพ่ือสนับสนุนให้เกิดผลการ
ด าเนินงานที่เพิ่มขึ้น 

เมียร์เคิร์คและอีเดลเลลบอส (Meerkerk and Edelenbos, 2014, p. 6) อธิบายว่า
บทบาทการบริหารงานเป็นการจัดการระหว่างองค์กรและหน่วยงานอ่ืนให้เกิดการปฏิสัมพันธ์กัน
เพ่ือให้การท างานร่วมกันสมบูรณ์แบบมากขึ้น (fit) หรืออาจพูดได้ว่าเป็นหลักการปฏิบัติ (practice) 
ของหุ้นส่วนที่เกี่ยวข้องในการเปลี่ยนมาด าเนินงานในรูปแบบความร่วมมือ 

วิลเลี่ยมส์ (Willams, 2002, p. 114) กล่าวว่าการบริหารงานเป็นการรวมเอาทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่ท าหน้าที่บริหารงานในเครือข่ายเพ่ือสร้างให้เกิดพฤติกรรม
ระหว่างหุ้นส่วนที่มีประสิทธิผลน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ประสบความส าเร็จร่วมกัน โดยการสร้างให้เกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างกันที่ยั่งยืนภายใต้ทรัพยากรการด าเนินงานแบบแนวราบและความเข้าใจเกี่ยวกับ
บทบาทและความรับผิดชอบที่ใช้ในการด าเนินงานร่วมกัน 

จากมุมมองของนักวิชาการดังกล่าว จึงสามารถสรุปความหมายของการบริหารงาน
ได้ว่า หมายถึง การบริหารงานระหว่างองค์กรเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาผ่านการท างานร่วมกันใน
รูปแบบเครือข่าย โดยผู้บริหารจะท าหน้าที่โดยใช้ทักษะความสามารถเพ่ือสร้างให้เกิดความสัมพันธ์
ระหว่างกันภายใต้การด าเนินงานในแนวราบและมีความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท และความรับผิดชอบที่
ใช้ในการด าเนินงานร่วมกันเพื่อสนับสนุนผลการด าเนินงานของเครือข่าย 

  
2. การวัดการการบริหารงาน 
ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 218) วัดการบริหารงานจาก 4 มิติคือ มีการก าหนด

บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน (clarity of role and responsibility) มีการจัดประชุม
หุ้นส่วนที่มีประสิทธิผล (effective partner meeting) การเห็นด้วยกับเป้าหมายของความร่วมมือ 
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(goal agreement) และการประสานงานที่ดี (well-coordinated task) โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบ
อยู่ระหว่าง 0.49 ถึง 0.78 ที่ระดับนัยส าคัญ p<0.05 

ทอมสัน และคณะ (Thomson, et al., 2007, p. 17) วัดการบริหารงานโดยปรับปรุง
จากงานของทอมสัน (Thomson, 2001) โดยวัดจาก 4 มิติคือคือ ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ การบรรลุเป้าหมายของการประชุมร่วมกัน การเห็นด้วยกับเป้าหมายของความ
ร่วมมือ และมีการประสานงานในหน้าที่ที่ดี โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 0.88           
ที่ระดับนัยส าคัญ p<0.001 

 เมียร์เคิร์คและอีเดลเลลบอส (Meerkerk and Edelenbos, 2014, pp. 12-13) 
วัดการบริหารงานจาก 5 มิติ คือ การแลกเปลี่ยนสารสนเทศที่ดี (good information exchange) 
การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน (build and maintenance of sustainable 
relationship) การเชื่อมต่อที่มีประสิทธิผล (effective connecting) การรับรู้ว่าอะไรเป็นสิ่งส าคัญ
ของหุ้นส่วน (feeling for what is important for other) และการระดมสรรพก าลังในจังหวะเวลาที่
เหมาะสม (timely mobilization) โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.61 ถึง 0.80 มีค่าความ 
เชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบเท่ากับ 0.84 ที่ระดับนัยส าคัญ  p<0.05 

แวนเวิร์ด (Van Wart, 2015, p. 347) อธิบายองค์ประกอบของการบริหารงานของ
ผู้บริหารในเครือข่ายออกเป็น 7 มิติส าคัญ คือ การติดตามและประเมินการท างาน (monitoring and 
assessing work) การวางแผนการท างาน (operations planning) การมีบทบาทที่ชัดเจน (clarifying 
roles) การชี้แจงงาน (informing) การก าหนดงาน (delegating) การแก้ไขปัญหา (problem solving) 
และการจัดการนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (managing innovation and creativity)  

วิลเลี่ยมส์ (Willams, 2002, pp. 115-121) อธิบายองค์ประกอบของการบริหารงาน 
ในเครือข่ายความร่วมมือออกเป็น 4 มิติ คือ ความสัมพันธ์ที่ยั่งยืน (sustainable relationship) การ
สร้างอิทธิพลและเจรจาต่อรอง (influencing and negotiation) การจัดการความซับซ้อนและการ
พ่ึงพาระหว่างกัน (complexity and interdependencies) และการจัดการบทบาทความรับผิดชอบและ
แรงจูงใจ (roles, accountabilities and motivation)  

 จากแนวทางการวัดการบริหารงานจากงานวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยน ามาปรับใช้กับการ
บริหารงานแบบเน้นความร่วมมือในการจัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุตามบริบทของ
งานวิจัยในครั้งนี้ โดยจะเลือกมิติที่สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบท จ านวน 5 มิติ คือ การก าหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน (clarity of role and responsibility) การจัดประชุม
เครือข่ายที่มีประสิทธิผล (effective partner meeting) การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง (goal 
agreement) การประสานงานที่ดี (well-coordinated task) และการติดตามและประเมินการ
ท างาน (monitoring and  assessing work) ดังภาพประกอบ 12 



53 
 

 
ภาพประกอบ 12 กรอบแนวคิดการบริหารแบบเน้นความร่วมมือ  
ที่มา ดัดแปลงจากทอมสัน (Thomson, 2001) และวิลเลี่ยมส์ (Willams, 2002)  

แนวคิดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน (Autonomy)  

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ถือเป็นปัจจัยที่มีปัญหาอย่างยิ่งเนื่องจากการท างาน
ร่วมกันเป็นเครือข่าย หุ้นส่วนที่เข้าร่วมไม่สามารถด าเนินงานเพียงแค่ตอบสนองประโยชน์ของตัว
องค์กรเองเท่านั้นแต่ต้องค านึงถึงประโยชน์ของเครือข่ายเป็นส าคัญด้วย แม้องค์กรยอมเป็นส่วนหนึ่ง
ของเครือข่ายแต่องค์กรของตนก็ไม่จ าเป็นเสมอไปที่จะปล่อยให้อิสรภาพขององค์กรตนเองลดน้อยลง
หรือสูญเสียไป บางครั้งการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในเครือข่ายอาจกลับกลายเป็นสร้างปัญหาให้เกิด
ขึ้นกับตัวองค์กรเอง ความตึงเครียดในการตัดสินใจอย่างยากล าบากจึงเกิดขึ้น ดังนั้นเมื่อเกิดความ
ขัดแย้งระหว่างเป้าหมายของเครือข่ายกับเป้าหมายขององค์กรเองการจัดการแบ่งผลประโยชน์       
จึงเกิดขึ้น (Thomson & Perry, 2006, p. 26) ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอสาระส าคัญซึ่ง
ประกอบด้วยความหมายและการวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

1. ความหมายความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย 

ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 94) อธิบายว่า ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนหมายถึง 
การที่ตัวองค์กรยังคงรักษาอ านาจในการตัดสินใจของตัวเองไว้ถึงแม้พวกเขาเห็นด้ วยกับการปฏิบัติ
ตามกฎในเครือข่าย ซึ่งการต้องตัดสินใจที่ยากล าบากระหว่างผลประโยชน์ของตัวองค์กรกับ
ผลประโยชน์ของเครือข่ายนั้นเกิดจากการที่ต้องพิจารณาระหว่างสิ่งที่ได้ประโยชน์และสิ่งที่เสียไป 
(trade-off) ขององค์กร 

ทอมสันและเพอร์รี่ (Thomson and Perry, 2006, p. 26) กล่าวว่า ความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเป็นกระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรและผลประโยชน์ของเครือข่าย 
กล่าวคือ เป็นการสร้างความพอดีให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจขององค์กรและการ

การบริหารแบบ
เน้นความร่วมมือ 

การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง 

มีการประสานงานท่ีด ี

การก าหนดบทบาทและความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจน 

การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสทิธิผล 

การติดตามและประเมินการท างาน 
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รักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองเทียบกับผลประโยชน์ของส่วนรวมซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุ
ของเครือข่ายหรือการรักษาให้เกิดความรับผิดชอบต่อสาธารณะให้คงเกิดขึ้น      

กรูดินส์ชิ และคณะ (Grudinschi, et al., 2013, p. 5) อธิบายถึงความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนว่าหมายถึง กระบวนการไกล่เกลี่ยผลประโยชน์ระหว่างหุ้นส่วนและเครือข่ายเมื่อหุ้นส่วน
ได้เข้าไปด าเนินงานร่วมกันเป็นเครือข่ายซึ่งมีการก าหนดอัตลักษณ์ร่วมกัน  ทั้งอัตลักษณ์เดิมของ
หุ้นส่วนและอัตลักษณ์ร่วมกันของเครือข่ายจะท าให้เกิดความตึงเครียดขึ้นระหว่างประโยชน์ส่วนตัวคือ
การบรรลุพันธกิจขององค์กรและประโยชน์ส่วนรวมคือการบรรลุเป้าหมายความร่วมมือ และยังคงไว้
ซึ่งความรับผิดชอบต่อสาธารณะของผู้มีส่วนที่มีส่วนที่เกี่ยวข้องในเครือข่าย 

เชน (Chen, 2008, pp. 350-351) อธิบายว่าความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย
เป็นกระบวนการรักษาคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์และอ านาจหน้าที่ขององค์กรเอาไว้เมื่อหุ้นส่วนเข้าร่วมใน
เครือข่าย โดยหุ้นส่วนต้องหาสมดุลระหว่างการตระหนักถึงตัวองค์กรเองและการค านึงถึงเครือข่าย  
ซึ่งหุ้นส่วนคาดหวังว่าจะได้รับผลประโยชน์จากความร่วมมือตอบแทนการเสียความเป็นอิสระไป 

จากมุมมองของนักวิชาการดังกล่าว จึงสามารถสรุปความหมายของความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเครือข่ายได้ว่าหมายถึง กระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรและ
ผลประโยชน์ของเครือข่ายโดยการสร้างความพอดีให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจของ
องค์กรและการรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองเทียบกับผลประโยชน์ของส่วนรวมซึ่งเป็นเป้าหมาย   
ที่ต้องการบรรลุของเครือข่าย 

 
2. การวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย 
ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 134) วัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วนจาก 3 มิติคือ 

การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน  (prove own mission) การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของ
หุ้นส่วน (protect own identities) และการแบ่งปันการควบคุม (shared control) โดยมีน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.68 ถึง 0.79 ที่ระดับนัยส าคัญ  p<0.05  

วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008, p. 473) วัดความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนจาก 4 มิติ คือ การมีพันธกิจร่วมกัน (shared vision) การมีเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้ 
(attainable goals) เครือข่ายมีวัตถุประสงค์เฉพาะที่แตกต่างจากเป้าหมายของหุ้นส่วน (unique 
purpose different from partners’ goals) และการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของทั้งองค์กรและของ
เครือข่าย (perceived self-interest as well as general benefits) 

 จากแนวคิดข้างต้นงานวิจัยส่วนใหญ่นิยมการวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน
เครือข่ายตามแนวคิดของทอมสัน (Thomson, 2001) ที่วัดจาก 3 มิติคือ คือ การบรรลุพันธกิจของ
องค์กรหุ้นส่วน (prove own mission) การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน (protect 
own identities) และการแบ่งปันการควบคุม (shared control) เช่น งานวิจัยของทอมสันและคณะ 
(Thomson et al, 2007, p. 18) ที่วัดจากข้อค าถาม 10 ข้อและพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบมีค่า       
อยู่ระหว่าง 0.76-0.95 ที่ระดับนัยส าคัญ p<0.05 เช่นเดียวกับงานของเชน (Chen, 2010, p. 392)  
ที่วัดจาก 3 ตัวชี้วัดและพบว่ามีระดับค่าความเชื่อมั่นระหว่าง 0.7 -0.85 ที่ระดับนัยส าคัญ p<0.05 
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ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้แนวความคิดของทอมสัน (Thomson, 2001) ในการวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน
เครือข่ายโดยวัดจาก 3 มิติดังภาพประกอบ 13 

 
ภาพประกอบ 13 กรอบแนวคิดความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
ที่มา: ดัดแปลงจากทอมสัน (Thomson, 2001) 

 แนวคิดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (Mutuality) 

  การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันถือเป็นรากฐานของความร่วมมือแบบ
เครือข่าย กล่าวคือ องค์กรที่ท างานร่วมกันต้องมีการเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary) 
เพ่ือช่วยเหลือให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากการที่องค์กรมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน 
(homogeneity) มีเป้าหมายร่วมกันหรือมีปัญหาร่วมกันจนท าให้เกิดการช่วยเหลือแบ่งปันกันจน
สามารถก้าวผ่านพันธกิจหรือผลประโยชน์ขององค์กรตัวเองไปได้ โดยสถานการณ์เหล่านี้จะเกิดขึ้นเมื่อ
หุ้นส่วนหนึ่งมีทรัพยากรที่มีความเฉพาะ เช่น ทักษะ ความช านาญ หรืองบประมาณ เป็นต้น ซึ่ งจาก
ทรัพยากรที่เฉพาะนี้หุ้นส่วนอื่นจ าเป็นต้องใช้และองค์กรของพวกเขาไม่มีแต่มีผลอย่างมากส าหรับการ
ด าเนินงานต่อไปขององค์กร จึงมีความจ าเป็นที่ต้องได้รับการช่วยเหลือจากหุ้นส่วนที่มีทรัพยากรใน
เครือข่าย ความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนจึงเกิดขึ้นซึ่งถือเป็นสิ่งดีที่เกิดขึ้นของความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรในเครือข่าย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการมีส่วนช่วยเหลือให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ถือเป็นการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งเรื่องผลประโยชน์แบบได้ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย โดยควรเริ่มต้นจากการ
ก าหนดให้เกิดเป้าหมายร่วมกันหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (Thomson & Perry, 2006, p. 27) 
แนวคิดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน จึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายของเครือข่าย ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอสาระส าคัญซึ่งประกอบด้วย ความหมายและ
การวัดการแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ความหมายการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 

โพเวล (Powell, 1990, pp. 303-304) อธิบายว่าจากการที่เชื่อว่าความสัมพันธ์
แบบเครือข่ายเกิดจากการที่องค์กรหนึ่งต้องอาศัยทรัพยากรที่มีในองค์กรอ่ืนและองค์กรที่มีทรัพยากร
ก็ได้แบ่งปันทรัพยากรให้ใช้ร่วมกัน เครือข่ายจึงเป็นรูปแบบการด าเนินงานที่องค์กรไม่สามารถยืนหยัด
ด้วยหน่วยงานตนเองได้เหมือนกับการท างานแบบระบบราชการเดิมแต่องค์กรในเครือข่ายจะต้อง

ความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วน การรักษาอัตลักษณ์ของหุ้นส่วน 

การแบ่งปันการควบคุม 

การบรรลุพันธกิจของหุ้นส่วน 
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พ่ึงพาทรัพยากรจากองค์กรอ่ืนซึ่งการแลกเปลี่ยนทรัพยากรระหว่างกันนี้ ไม่ได้เกิดขึ้นจากการสั่งการ
หรือบังคับของการบริหารงานแต่เกิดขึ้นจากการที่หุ้นส่วนในเครือข่ายมีความสัมพันธ์ต่อกันในการ
พ่ึงพาอาศัยกันจึงเกิดกิจกรรมการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันขึ้นอันเป็นคุณลักษณะ
ส าคัญของการด าเนินงานแบบเครือข่าย กล่าวคือการเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary) 
และการอ านวยความสะดวกให้กันและกัน (accommodation) เกี่ยวกับทรัพยากรคือสิ่งส าคัญของ
การด าเนินงานแบบเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จได้ 

เฮลริเกล สโลคัมและวู๊ดแมน (Hellriegel, Slocum, and Woodman, 2010, p. 391) 
อธิบายว่า การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันในความหมายของการจัดการความร่วมมือ        
ว่าเป็นเทคนิคในการแก้ไขปัญหาแบบชนะทั้งสองฝ่าย (win-win) เพ่ือใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งจาก
ผลประโยชน์ที่แตกต่างกันของแต่ละหุ้นส่วนในเครือข่าย โดยเมื่อมีความขัดแย้งก็ต้องร่วมกันแบ่งปัน 
(sharing) แล้วตรวจสอบและประเมินถึงสาเหตุของความขัดแย้งแล้วน ามาพัฒนาหาทางแก้ไขปัญหา
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ร่วมกันและทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจได้ จนสามารถหลอมรวมความต้องการ        
ที่แตกต่างกันนั้นให้เป็นไปได้มากที่สุดและองค์กรยินดีสนับสนุนทรัพยากรเพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันอันน าไปสู่การเกิดประโยชน์ร่วมกัน 

ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 94) อธิบายว่าการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันเป็นการที่หุ้นส่วนซึ่งเป็นตัวแสดงในเครือข่ายได้เข้ามามีส่วนร่วมในการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ต่อทั้งตัวหุ้นส่วนและเครือข่ายความร่วมมือที่เกิดขึ้นตาม
แนวทางท่ีพบว่าองค์กรใดองค์กรหนึ่งไม่สามารถท่ีจะสามารถท างานได้เพียงล าพัง โดยองค์กรมีส่วนใน
การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (complementary) กล่าวคือจากการที่แต่ละองค์กรก็มีผลประโยชน์ของ
แต่ละองค์กรที่แตกต่างกันแนวคิดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันจึงเป็นสิ่งที่ท าให้เกิด
การหลอมรวม (forging) ความแตกต่างนั้นไปสู่การเกิดประโยชน์ร่วมกัน (shared interests) 

จากมุมมองของนักวิชาการดังกล่าว จึงสามารถสรุปความหมายของการมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันได้ว่า หมายถึง การที่หุ้นส่วนซึ่งเป็นตัวแสดงในเครือข่ายได้เข้ามา 
มีส่วนร่วมในการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ต่อทั้งตัวหุ้นส่วน
และเครือข่ายความร่วมมือที่เกิดขึ้น ซึ่งการแลกเปลี่ยนทรัพยากรระหว่างกันนี้ไม่ได้เกิดขึ้นจากการ        
สั่งการหรือบังคับของการบริหารงานแต่เกิดขึ้นจากการที่หุ้นส่วนในเครือข่ายมีความสัมพันธ์ต่อกัน        
ในการพึ่งพาอาศัยกัน อันน าไปสู่การเกิดประโยชน์ร่วมกัน 

 
2. การวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
แมทเทสสิชและมันเซย์ (Mattessich and Monsey, 1992, pp. 33-34) ได้อธิบาย

ว่า ทรัพยากรทั้งทางการเงินและทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาความร่วมมือให้
เกิดข้ึน จึงวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันออกเป็น 2 มิติ คือ  

1) หุ้นส่วนมีการลงทุนที่เพียงพอ (sufficient fund) คือการพิจารณาถึงการช่วยเหลือ
พ่ึงพาทรัพยากรระหว่างกันที่เครือข่ายต้องแน่ใจว่าหุ้นส่วนยอมและมีความพร้อมในการลงทุน
ทรัพยากร เวลา และมีความตั้งใจส าหรับความร่วมมือนี้  
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2) ทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะในการท างานร่วมกัน (skilled convener) คือการ
พิจาณาว่าหุ้นส่วนมีทักษะต่างๆ ที่ใช้ในการท างานร่วมกันระหว่างองค์กรที่ดีและมีความยุติธรรมซึ่งจะ
ท าให้เกิดการยอมรับจากหุ้นส่วนอื่นในการช่วยเหลือพ่ึงพาอาศัยกัน 

ทอมสัน (Thomson, 2001, p. 135) วัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันออกเป็น 5 ตัวชี้วัด คือ การรวมและใช้ทรัพยากรจากหุ้นส่วนอ่ืนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน 
(combine and use each other’s resource so all benefit) การแบ่งปันสารสนเทศให้หุ้นส่วน
เพ่ือให้การด าเนินงานของหุ้นส่วนอ่ืนดีขึ้น (share information to strengthen each other’s 
operation) รู้สึกได้รับความเคารพจากหุ้นส่วนอ่ืน (fell respected by each other) สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้มากกว่าการด าเนินงานเองตามล าพัง (achieve their own goals better 
working alone) และการใช้ประโยชน์จากความสนใจที่ต่างกัน (benefits from deferring interests) 
โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง  0.58 ถึง 0.74 ที่ระดับนัยส าคัญ  p<0.05 

เชน (Chen, 2008, p. 355) วัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน
ออกเป็น 4   มิติส าคัญ คือ การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน (combine resources) การแบ่งปันข้อมูล
สารสนเทศ (share information) การเห็นคุณค่าของความช่วยเหลือจากหุ้นส่วนอ่ืน (appreciate 
each other’s contribution) และประโยชน์ที่เกิดจากการมีความสนใจร่วมกัน (benefits from 
shared interests) โดยมีค่าระดับความเชื่อมั่นที่ 0.63  

วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008, p. 473) วัดการมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกันออกเป็น 4 มิติ คือ หุ้นส่วนมีการลงทุนที่เพียงพอ (sufficient fund) 
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะในการท างานร่วมกัน (skilled convener) การมีองค์ความรู้หลากหลาย      
ที่ใช้ในการร่วมมือ (multiple form of knowledge) และหุ้นส่วนทุกฝ่ายพร้อมที่จะอุทิศตน 
(contributions by all partners)   

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่าการวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันใน 
งานวิจัยมี 2 แนวทางคือ แนวทางแรกวัดจากทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์กร (Mattessich & Monsey, 
1992) อีกแนวทางเป็นการวัดในภาพรวมของกระบวนการในการช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
(Chen, 2008; Powell, 1990; Thomson, 2001) ส าหรับงานนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการวัดในภาพรวมของ
การช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน โดยเลือกจากมิติที่ไม่ซ้ ากับการวัดในแนวคิดที่กล่าวมาแล้ว
และเป็นมิติที่เหมาะสมกับบริบทของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุจ านวน 4 มิตสิ าคัญดังต่อไปนี้  
1) การน าทรัพยากรมารวมกัน (combine resources) 2) การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ (share 
information) 3) การให้เกียรติซึ่งกันและกัน (fell respected) และ 4) การใช้ประโยชน์จากความ
สนใจที่ต่างกัน (benefits from deferring interests) ดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 กรอบแนวคิดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
ที่มา ดัดแปลงจากเชน (Chen, 2008, p.355) และทอมสัน (Thomson, 2001) 

แนวคิดความไว้วางใจ (Trust) 

  การด าเนินงานร่วมกันเป็นเครือข่ายพบว่ามีธุรกรรมจ านวนมากที่ไม่สามารถ
ด าเนินงานให้ส าเร็จได้ด้วยวิธีแบบเป็นทางการเพียงอย่างเดียว แต่ต้องน าวิธีแบบไม่เป็นทางการ      
เข้ามาร่วมในกระบวนการท างานด้วย โดยเมื่อหุ้นส่วนในเครือข่ายมีความสัมพันธ์ระหว่างกันและสร้าง
ความน่าเชื่อถือด้วยพฤติกรรมที่น่าวางใจตลอดระยะเวลาหุ้นส่วนต่างๆในเครือข่ายก็จะพบว่า 
สามารถเปลี่ยนจากความสัมพันธ์การพ่ึงพาอาศัยกันในระยะสั้นไปสู่ความไว้วางใจซึ่งเป็นความสัมพันธ์ 
ในระยะยาวพ้ืนฐานของสัญญาใจ (psychological contracts) แทนสัญญาทางกฎหมาย และยอมรับ
โครงสร้างองค์กรแบบไม่เป็นทางการมากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนในเครือข่ายก็จะเกิดขึ้นได้
อย่างยั่งยืนได้ตลอดไป (Ring & Van de Ven, 1994, p. 103) ความไว้วางใจจึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่มีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของเครือข่าย ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอสาระส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย 
ความหมายและการวัดความไว้วางใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

 
1. ความหมายความไว้วางใจ 
ฟลายเซล ดูเลย์และวีริซา (Fryxell, Dooley, and Vryza, 2002, p. 871) ได้อธิบาย

ความไว้วางใจว่าหมายถึง ความเต็มใจ (willingness) ที่จะตกอยู่ในภาวะอ่อนแอหรือตกอยู่ในภาวะ
อันตรายได้ (vulnerable) จากการกระท าของหุ้นส่วนอ่ืนภายใต้เงื่อนไขที่มีความเสี่ยงเพราะมีการ
รับรู้ (perception) ถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วนที่มีคุณภาพสามารถไว้ใจได้ 

ลุยและหนานเกอ (Lui and Ngo, 2004, p. 474) กล่าวว่าความไว้วางใจหมายถึง 
ความคาดหวัง (expectation) ต่อหุ้นส่วนอ่ืนว่ามีความตั้งใจดี (goodwill) มีการด าเนินงานอย่างมี
สมรรถนะ (competence) เพ่ือน าไปสู่ความสัมพันธ์ต่อกัน 

เอเดลเลนบอสและแคลง (Edelenbos and Klijn, 2007, p. 4) อธิบายว่าความ
ไว้วางใจหมายถึง การรับรู้ (perception) ที่คาดหวังให้เกิดเสถียรภาพในทางบวกของตัวแสดงใน
เครือข่ายต่อตัวแสดงอ่ืนว่าจะสามารถงดเว้นพฤติกรรมที่ไม่น่าไว้วา งใจแม้จะมีโอกาสก็ตาม          
ความไว้วางใจแยกอย่างชัดเจนออกจากการกระท าที่เป็นผลจากความไว้วางใจและคุณลักษณะ
เกี่ยวกับสถาบันอาทิ กฎและบรรทัดฐานที่มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจ 

การช่วยเหลือ
แบ่งปันการให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 

การใช้ประโยชน์จากความสนใจท่ี

การน าทรัพยากรมารวมกัน 

การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 
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เมียร์เคิร์คและเอเดลเลนบอส (Meerkerk and Edelenbos, 2014, p. 9) กล่าวว่า
ความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของเครือข่าย เป็นสิ่งสนับสนุนให้
เครือข่ายบรรลุเป้าหมายและเกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น โดยความไว้วางใจมีความส าคัญดังต่อไปนี้ 

 1) ความไว้วางใจเป็นตัวลดความเสี่ยง (reduce risk) ในความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วน
ในเครือข่ายเนื่องจากความไว้วางใจสามารถท านายพฤติกรรมของหุ้นส่วนอื่นได้อย่างดี 

 2) ความไว้วางใจท าให้มีความเป็นไปได้มากขึ้นในการที่หุ้นส่วนจะร่วมลงทุน
ทรัพยากร อาทิ เงินทุนและองค์ความรู้ในการด าเนินงานร่วมกัน 

 3) ความไว้วางใจเป็นตัวกระตุ้นการเรียนรู้ (stimulates learning) โดยการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศและองค์ความรู้ โดยองค์ความรู้คือส่วนหนึ่งของยุทธวิธีและเป็นเพียงสิ่งเดียวในการสร้าง
ทรัพยากรมนุษย ์

 4) ความไว้วางใจท าให้เกิดนวัตกรรม โดยนวัตกรรมเกิดขึ้นจากข้อคิดเห็นและความ
เชี่ยวชาญที่แตกต่างออกมา ซึ่งความไว้วางใจท าให้เกิดนวัตกรรมขึ้นโดยการลดความไม่แน่นอน
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ไม่น่าไว้ใจที่จะเกิดข้ึนและก่อให้เกิดการบูรณาการและร่วมมือกัน 

ครอสบี้และบรายสัน (Crosby and Bryson, 2010, p. 223) กล่าวว่าความไว้วางใจ
เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการท างานร่วมมือกันเพียงแต่ว่าตอนเริ่มต้นหุ้นส่วนอาจยังไม่ได้ไว้วางใจต่อกันมาก
นัก ดังนั้นการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จของเครือข่ายเนื่องจากความ
ไว้วางใจสามารถท าให้หุ้นส่วนเชื่อมั่นในสมรรถนะขององค์กรและผลการด าเนินงานที่คาดหวังและ
ความสัมพันธ์ร่วมกัน รวมถึงความรู้สึกเป็นมิตรต่อกัน (goodwill) โดยเครือข่ายสามารถสร้างความ
ไว้วางใจโดยการแบ่งปันสารสนเทศและองค์ความรู้ รวมถึงการแสดงให้เห็นสมรรถนะ ความตั้งใจที่ดี  
และมีการติดตามตลอดการด าเนินงาน 

เฮด (Head, 2008, p. 740) ได้กล่าวว่าความไว้วางใจคือจุดเริ่มต้นที่ส าคัญแต่ต้อง
สร้างจากกระบวนการสร้างความเชื่อมั่นให้เกิดขึ้นระหว่างผู้มีส่วนได้เสียในเครือข่ายโดยการพัฒนา
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันอันน าไปสู่ความเข้าใจร่วมกันและการบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วหรืออาจ
กล่าวได้ว่าเมื่อมีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน เมื่อนั้นความไว้วางใจก็จะเริ่มต้นข้ึนเช่นกัน 

ฮัดสัน ฮาร์ดลีย์ เบนวูดและวิสทาว (Hudson, Hardy, Henwood, and Wistow, 
1999, p. 256) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่ท าให้การจัดการความร่วมมือประสบความส าเร็จโดย
หากความร่วมมือไม่มีความไว้วางใจต่อกันถือเป็นอุปสรรคแรกของการท างานแบบเครือข่ายก็ว่าได้  
กลยุทธ์ในการสร้างให้เกิดความไว้วางใจท าได้จากการวิเคราะห์และค านวณจากความเสี่ยงหากไม่มี
ความไว้วางใจต่อกันหุ้นส่วนต้องปฏิบัติตามหลักการที่ก าหนดไว้ของเครือข่ายและสร้างให้เกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนในเครือข่ายความไว้วางใจก็จะสามารถเกิดข้ึน 

จากมุมมองของนักวิชาการดังกล่าว จึงสามารถสรุปความหมายของความไว้วางใจ 
ได้ว่าหมายถึง ความคิดความเข้าใจถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วนอ่ืนโดยรับรู้จากสมรรถนะหรือคุณภาพ 
ที่เกิดจากผลงานที่ผ่านมา รวมทั้งความตั้งใจดีที่จะด าเนินงานให้ได้ตามสัญญา รวมทั้งความรู้สึกนิยม
ชมชอบที่เกิดจากความรู้สึกหรืออารมณ์โดยรับรู้ว่าหุ้นส่วนมีความปรารถนาดีและจะไม่เอาเปรียบ
ผลประโยชน์จากหุ้นส่วนอีกฝ่าย 
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2. การวัดความไว้วางใจ 
คัมมิงส์และบรูไมเลย์ (Cummings and Bromiley, 1996, p. 303) วัดความไว้วางใจ

จาก 3 มิติหรือตัวบ่งชี้ คือ 1) ความสุจริต (good faith) คือความพยายามปฏิบัติตามข้อตกลงที่มีการ
ยอมรับร่วมกันทั้งที่ก าหนดไว้ชัดเจนและที่ไม่ได้ก าหนดอย่างชัดเจน 2) ความซื่อสัตย์  (be honest)   
มีความซื่อสัตย์ในการเจรจาต่อรองไม่ว่าอะไรก็ตามท่ีเกี่ยวกับข้อตกลง และ 3) ความไม่เอาเปรียบผู้อ่ืน
แม้จะมีโอกาสกระท า (not take excessive advantage) 

แคลง เอเดลเลนบอส และแสตง (Klijn, Edelenbos, and Steijn, 2010, pp.          
9-10) วัดความไว้วางใจจาก 5 มิติ คือ 1) ความคาดหวังว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามข้อตกลงที่ท าขึ้น 
(agreement trust) 2) ความปราศจากข้อสงสัยว่าหุ้นส่วนมีเจตนาดี (benefit of the doubt) 3) 
ความเชื่อมั่นว่าหุ้นส่วนมีความน่าเชื่อถือ (reliability) 4) การไม่เอารัดเอาเปรียบ (absence of 
opportunistic behavior) และ 5) ความตั้งใจดี (goodwill trust) โดยวัดจาก 5 ข้อค าถามโดยมีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.73 

ฟลายเซล และคณะ (Fryxell, et al., 2002, p. 871) วัดความไว้วางใจออกเป็น        
2 มิติหรือตัวบ่งชี้ คือ 1) ความไว้วางใจ (trustworthiness) เป็นคุณลักษณะที่เป็นของหุ้นส่วนอ่ืนอัน
เป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ ซึ่งเกิดจากความคิดความเข้าใจ (cognitive-based trust) โดยรับรู้จาก
สมรรถนะ (capacity) คุณภาพที่เกิดจากผลงานที่ผ่านมา รวมถึงความตั้งใจดีที่จะด าเนินงานให้ได้ตาม
สัญญา และ 2) ความรู้สึกนิยมชมชอบ (emotional bond) เป็นความไว้วางใจที่เกิดจากความรู้สึก
หรืออารมณ์ (affective-based trust) โดยรับรู้ว่าหุ้นส่วนมีความปราถนาดีและจะไม่มีการเอาเปรียบ
ผลประโยชน์จากหุ้นส่วนอีกฝ่าย 

ลุยและหนานเกอ (Lui and Ngo, 2004, p. 474) วัดความไว้วางใจออกเป็น 2 มิติ
คือ 1) ความไว้วางใจจากความตั้งใจดี (goodwill trust) หมายถึงความคาดหวังว่าหุ้นส่วนมีความตั้งใจ
ท าให้ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเกิดขึ้น และ 2) ความไว้วางใจในสมรรถนะการท างาน (competence 
trust) หมายถึงความคาดหวังว่าหุ้นส่วนมีความสามารถ (ability) ในการด าเนินงานได้ส าเร็จ 

เชน (Chen, 2008, pp. 355-356) วัดความไว้วางใจออกเป็น 3 มิติประกอบด้วย 
คุณลักษณะความน่าไว้วางใจ (trustworthy) มีความสามารถที่เชื่อถือได้ในการท าตามค าสัญญา 
(competence) และความรู้สึกได้ถึงความตั้งใจดี (goodwill) โดยวัดจาก 3 ข้อค าถามมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.63 

เอกบานยิม (Agbanyim, 2015) วัดความไว้วางใจจาก 3 มิติ คือ 1) ความไว้วางใจ
ในพันธสัญญา (contractual trust) เป็นความไว้วางใจแบบพ้ืนฐานที่เมื่อมีการสัญญาไว้ทั้งโดยการ
แสดงออกให้เห็นหรือโดยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรแล้วบุคคลหรือหุ้นส่วนได้กระท าในสิ่งที่
สัญญาเอาไว้ 2) ความไว้วางใจในความสามารถ (competence trust) เป็นความไว้วางใจในทักษะ
ความรู้หรือประสบการณ์ในสาขาเฉพาะของหุ้นส่วน และ 3) ความไว้วางใจในความตั้งใจดี (goodwill 
trust) ดูจากการวางตัวโดยมีความตั้งใจที่ดีต่อผู้อื่นและการมีพฤติกรรมที่ดีด้วย 
  จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่าการวัดความไว้วางใจแบ่งออกเป็น 2 เรื่องหลักคือ 
ความนิยมชมชอบที่เกิดจากความเข้าใจถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วนอ่ืน (cognitive-based trust) โดย
รับรู้จากสมรรถนะและคุณภาพที่เกิดจากผลงานที่ผ่านมารวมทั้งความตั้งใจดีที่จะด าเนินงานให้ได้ตาม
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สัญญา อีกประการคือ ความนิยมชมชอบที่เกิดจากความรู้สึกหรืออารมณ์ (affective-based trust) 
โดยรับรู้ว่าหุ้นส่วนมีความปรารถนาดีและจะไม่มีการเอาเปรียบผลประโยชน์จากหุ้นส่วนอีกฝ่าย 
(Fryxell, et al., p. 871) ส าหรับงานนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการวัดทั้งสองแนวทางโดยเลือกจากมิติที่เหมาะสม
กับบริบทของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุจ านวน 4 มิติ ซึ่งประกอบด้วย ความน่าไว้วางใจ 
(trustworthy) ความไว้วางใจในพันธสัญญา (contractual trust) ความไว้วางใจในความสามารถ 
(competence trust) และความไว้วางใจในความตั้งใจดี (goodwill trust) ดังภาพประกอบ 15 
 

 
 

ภาพประกอบ 15  กรอบแนวคิดความไว้วางใจ 
ที่มา: ดัดแปลงจาก เชน (Chen, 2008) แคลง และคณะ (Klijn, et al., 2010) ฟลายเซล และคณะ 

(Fryxell, et al., 2002) 
 
แนวคิดเหตุที่มาของเครือข่าย (Antecedents) 

  การที่จะสามารถท าความเข้าใจถึงการจัดการความร่วมมือของเครือข่าย มีความ
จ าเป็นที่ต้องท าความเข้าใจในสามส่วนส าคัญคือ เหตุที่มาของเครือข่าย กระบวนการด าเนินงานของ
เครือข่าย และผลการด าเนินงานของเครือข่าย โดยพบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะ
สามารถท าให้การด าเนินงานของเครือข่ายประสบความส าเร็จเพ่ิมขึ้นได้ (Thomson, 2001, p. 27) 
จากงานวิจัยพบว่าปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงาน
ของเครือข่าย โดยปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายจะมีผลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายก็ต่อเมื่อได้
ด าเนินงานตามปัจจัยกระบวนการในการจัดการเครือข่ายนั่นเอง (Chen, 2010, p. 397) ดังนั้น
แนวคิดเหตุที่มาของเครือข่าย (antecedents) ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของ
เครือข่าย ในการศึกษาส่วนนี้จะน าเสนอสาระส าคัญซึ่งประกอบด้วย ความหมายและการวัดเหตุที่มา
ของเครือข่าย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้   
 
 

ความไว้วางใจ 
ความไว้วางใจในพันธะสญัญา 

ความไว้วางใจในความสามารถ 

ความน่าไว้วางใจ 

ความไว้วางใจในความตั้งใจด ี
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   1. ความหมายเหตุที่มาของเครือข่าย   
นักวิชาการให้ค าจ ากัดความค าว่าเหตุที่มาของเครือข่ายไว้หลายทัศนะ ดังเช่น  
ทอมสัน (Thomson, 2001, pp. 27-28) กล่าวว่าเหตุที่มาของเครือข่ายเป็นแรงจูงใจ 

ที่มีส่วนช่วยท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรหรือเป็นปัจจัยที่ช่วยพัฒนาผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายให้ดีข้ึน 

เชน  (Chen, 2010, p. 383) อธิบายว่าเหตุที่มาของเครือข่ายถือเป็นแรงจูงใจในการ
ก่อให้เกิดความร่วมมือของเครือข่ายขึ้น โดยเหตุที่มาที่แตกต่างกันออกไปจะเป็นสิ่งก าหนดลักษณะที่
ส าคัญของความร่วมมือที่เกิดขึ้น และแบ่งเหตุที่มาของเครือข่ายออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  

 1) การสรรหาทรัพยากร (resource acquisitions) องค์กรที่ด าเนินงานตามล าพัง
มักถูกจ ากัดโดยเทคโนโลยี การเมืองและองค์ความรู้ที่ไม่เพียงพอเพ่ือด าเนินงานตามหน้าที่ในการ
ให้บริการสาธารณะที่มีความซับซ้อน ดังนั้นจากทฤษฎีบนพ้ืนฐานของทรัพยากร ( resource-based 
theories) พบว่าเมื่อเกิดสถานการณ์เช่นนี้องค์กรดังกล่าวข้างต้นก็จะเข้าสู่การด าเนินงานแบบหุ้นส่วน 
ตราบที่หุ้นส่วนหนึ่งในหลายหน่วยงานมีทรัพยากรและศักยภาพมาทดแทนในส่วนที่ขาดอันก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรได้ โดยทรัพยากรที่ต้องสรรหาจากหุ้นส่วนอ่ืนแบ่งออกเป็น 5 ประเภทได้แก่            
1) สมรรถนะในการจัดบริการ (service provision capacity) 2) ความเชี่ยวชาญในการบริการ (service 
expertise) 3) ความครอบคลุมทางภูมิศาสตร์ (geographic coverage) 4) องค์ความรู้เกี่ยวกับท้องถิ่น
(local community knowledge) และ 5) วัฒนธรรม/ภาษา (cultural/linguistic competence) 
(Chen, 2010, pp. 383-384)   

 2) ความชอบธรรมขององค์กร (organizational legitimacy) ในฐานะที่หุ้นส่วนเป็น
ส่วนหนึ่งของเครือข่าย การด าเนินงานของหุ้นส่วนย่อมมีผลกระทบทางตรงหรือทางอ้อมต่อหุ้นส่วน
อ่ืนเนื่องจากต่างก็อยู่ในฐานะของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholders) โดยผู้มีส่วนได้เสียถือเป็นผู้ที่
ครอบครองอ านาจและสิทธิความชอบธรรม (legitimacy) ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานในเครือข่าย
ความร่วมมือ โดยความร่วมมือของหุ้นส่วนนั้นถูกขับเคลื่อนโดยแรงจูงใจขององค์กรความชอบธรรม
ของผู้มีส่วนได้เสียมีคุณลักษณะอยู่ 3 ประการได้แก่ 1) เมื่อความร่วมมืออยู่ภายใต้หุ้นส่วนการลงทุน 
ความชอบธรรมคือข้อก าหนดความต้องการของหุ้นส่วน (funding agency requirement) 2) เมื่อ
ความร่วมมือมีเพ่ือปรับปรุงชื่อเสียงขององค์กร ความชอบธรรมคือการยกระดับชื่อเสียงให้ดีขึ้น  

(reputation enhancement) และ 3) เมื่อความร่วมมือช่วยสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง
หุ้นส่วนในอนาคต ความชอบธรรมคือการสร้างความสัมพันธ์ในอนาคต (building future 
relationships) (Chen, 2010, p. 385) 

3) คุณลักษณะของหุ้นส่วน (partner characteristics) คุณลักษณะของหุ้นส่วนมี  
ความส าคัญต่อการริเริ่มการท างานแบบเครือข่าย โดยจากทฤษฎีต้นทุนธุรกรรม (Transaction cost   
Theory) ที่มีมุมมองว่าคุณลักษณะของหุ้นส่วนมีผลต่อการสร้างความสัมพันธ์ของเครือข่ายเนื่องจาก  
คุณลักษณะจะมีส่วนสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจ ซึ่งความไว้วางใจเป็นกระบวนการที่ท าให้การสร้าง  
ความร่วมมือประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้นเนื่องจากช่วยลดระยะเวลาและขั้นตอนการเจรจาต่อรองได้   
โดยคุณลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการของหุ้นส่วนในการช่วยลดค่าใช้จ่ายและช่วยสร้างให้เกิดความ  
ไว้วางใจได้คือ 1) หุ้นส่วนที่มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (shared vision) เนื่องจากหุ้นส่วนที่มีวิสัยทัศน์ที่แตกต่าง
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กันท าให้ยากต่อการเริ่มต้นท างานร่วมกันและอาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างกันโดยที่ไม่คาดถึงได้ 
และ 2) มีความสัมพันธ์จากการร่วมงานในอดีตที่ดี (prior working relationships positively) 
เพราะหากเลือกหุ้นส่วนที่เคยร่วมงานกันในอดีตแล้วมีผลการด าเนินงานที่ดีก่อนเข้าร่วมเครือข่ายก็
ย่อมสร้างให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีเกิดเป็นเครือข่ายที่มีประสิทธิผลได้ (Chen, 2010, p. 385) 

4) ข้อจ ากัดด้านอุปทาน (supply-side imperfection) คือ ความยากล าบากในการ
สรรหาหน่วยงานมาด าเนินงานร่วมเป็นเครือข่าย ซึ่งการด าเนินงานร่วมเป็นเครือข่ายนั้นอาจได้รับ
อิทธิพลมาจากศักยภาพของหุ้นส่วนที่จะมาท างานร่วมกัน โดยปัญหาที่เกิดขึ้นคือความไม่พร้อมของ
หุ้นส่วนหรือหุ้นส่วนที่มีศักยภาพมีจ านวนน้อยท าให้หุ้นส่วนหาได้ยากและหากเครือข่ายจ าเป็นต้องใช้
ต้นทุนที่สูงในการหาหุ้นส่วนมาร่วมงานหรือคาดหวังเก่ียวกับคุณสมบัติของหุ้นส่วนไว้สูงแล้ว เครือข่าย
อาจไม่สามารถด าเนินงานได้บรรลุตามเป้าหมาย (Chen, 2010, pp. 385- 386) 

อิเมอร์สัน และคณะ (Emerson, et al., 2012,  p. 8) กล่าวว่าเหตุที่มาของเครือข่าย
เป็นบริบททั่วไปของระบบที่มีผลต่อการเริ่มต้นเครือข่าย โดยบริบทเหล่านี้เป็นทั้งสิ่งที่ช่วยสร้างให้เกิด
เป็นโอกาสและข้อจ ากัดที่มีอิทธิพลต่อการท างานร่วมกันของเครือข่าย ซึ่งบริบทเหล่านี้ไม่เพียงแต่จะมี
ผลในการเกิดขึ้นของเครือข่ายแต่ในทางกลับกันผลการด าเนินงานของเครือข่ายก็มีผลกระทบกลับไป
ยังบริบทดังกล่าวด้วยเช่นกัน  

บรายสัน และคณะ (Bryson, et al., 2006, p. 45) กล่าวว่าสภาพเงื่อนไขเบื้องต้นของ
เครือข่าย (initial conditions) คือการพิจารณาสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความร่วมมือขึ้น ซึ่งรวมถึง
การด าเนินงานที่ล้มเหลวของในแต่ละภาคส่วนอันเป็นเงื่อนไขที่น ามาซึ่งความร่วมมือให้เกิดขึ้น 
ตลอดจนสภาพเงื่อนไขปัจจัยเฉพาะอ่ืนๆ ในปัจจุบันที่ท าให้เกิดกระบวนการสร้างความร่วมมือขึ้นมา 

จึงกล่าวโดยสรุปว่าเหตุที่มาของเครือข่าย หมายถึง สิ่งที่ก่อให้เกิดความร่วมมือของ
เครือข่ายขึ้น โดยเหตุที่มาที่แตกต่างกันออกไปจะเป็นสิ่งก าหนดลักษณะที่ส าคัญของความร่วมมือที่
เกิดข้ึนอันส่งผลต่อผลการด าเนินงานที่ตามมา 

 
2. การวัดเหตุที่มาของเครือข่าย 
เชน (Chen, 2010, p. 383-388) วัดเหตุที่มาของเครือข่ายจาก 4 มิติประกอบด้วย 

1) การสรรหาทรัพยากร 2) ความชอบธรรมขององค์กร 3) คุณลักษณะของหุ้นส่วน และ 4) ข้อจ ากัด
ด้านอุปทาน ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันซึ่งโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(CFI=0.92, RMSEA=0.04) และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.75 แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษานี้           
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 7 ระดับ เพ่ืออธิบายความส าคัญของเหตุผลในการ
ตัดสินใจเข้าร่วมเครือข่ายโดยใช้ขนาดความถี่ที่ประเมินตั้งแต่ 1 ซึ่งแปลว่าเหตุที่มามิตินั้นไม่มี
ความส าคัญ ถึง 7 ซึ่งแปลว่าเหตุที่มามิตินั้นมีความส าคัญมากที่สุดต่อการตัดสินใจเข้าร่วมเครือข่าย  

เทอรินี และคณะ (Turrini, et al., 2010, p. 546) กล่าวว่าบริบทที่เป็นเหตุที่มาของ
เครือข่ายเป็นปัจจัยที่ควรค านึงถึงในการจัดการเครือข่ายให้ประสบผลส าเร็จ โดยประกอบด้วย 3 มิติ 
1) ความมั่นคงของระบบ (system stability) การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกย่อมส่งผลต่อ
ความร่วมมือของเครือข่าย 2) การแบ่งปันทรัพยากร (resource munificence) 3) การท างาน
ร่วมกันและการสนับสนุนจากการมีส่วนร่วม (cohesion and support from the participation)  
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บรายสัน และคณะ (Bryson, et al., 2006, p. 46) ได้ท าการศึกษาเงื่อนไขการ
ก่อตั้งเครือข่าย พบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายหรือกลไกการเชื่อมโยงเครือข่าย (linking mechanisms) 
ประกอบด้วย 3 มิติ คือ 1) ผู้สนับสนุนที่มีอ านาจในเครือข่าย (powerful sponsors) คือตัวแทนของ 
องค์กร (brokering organization) หรือคณะท างานที่ได้รับมอบหมายตามกฎหมาย (legitimate  
convener) ผู้สนับสนุนเหล่านี้มีส่วนช่วยในการก่อสร้างเครือข่ายให้เกิดขึ้นเพราะหากกลุ่มนี้ได้ให้ 
ความส าคัญกบัปัญหาสาธารณะก็จะสนับสนุนการเข้าร่วมงานกับเครือข่าย โดยตัวแทนนี้อาจหมายถึง 
ตัวแทนที่เป็นตัวบุคคลได้ เช่น นายกเทศมนตรี ประธานบริหารของหน่วยงาน  2) ความเห็นพ้องใน
ปัญหา (agreement on problem) ความเห็นต่อปัญหาที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันสามารถท าให้
องค์กรทราบว่าการแก้ไขปัญหาสังคมนั้นต้องอาศัยหุ้นส่วนในการร่วมแก้ไขหรือทราบถึงผลประโยชน์
ที่เกิดขึ้นจากการใช้เครือข่ายได้ชัดเจนมากขึ้น และ 3) ความสัมพันธ์ที่มีระหว่างกันมาก่อน (existing 
network) เป็นสิ่งส าคัญเนื่องจากเครือข่ายมักตัดสินหุ้นส่วนอ่ืนจากความไว้วางใจที่ผ่านมาโดย
หุ้นส่วนมักด าเนินงานกับหุ้นส่วนที่เคยมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเพราะเป็นไปได้ว่าหากด าเนินงานร่วม
เป็นเครือข่ายก็จะสามารถท างานร่วมกันหรือแลกเปลี่ยนทรัพยากรกันได้จากความไว้วางใจที่มีมาก่อน  

วอร์เบอร์ตัน และคณะ (Warburton, et al., 2008, p. 472) กล่าวว่าสิ่งแวดล้อม
หรือบริบทเหตุที่มาของเครือข่าย ประกอบด้วย 2 มิติที่ส าคัญ คือ 1) ความร่วมมือและการท างาน
ร่วมกันที่ผ่านมา (experience of collaboration and cooperation) เพราะถึงแม้ว่าการน าการ
จัดการเครือข่ายมาใช้จะก่อให้เกิดประโยชน์ก็ตาม แต่ก็ไม่ได้รับประกันความส าเร็จส าหรับองค์กรที่มี
ประสบการณ์ความร่วมมือที่ล้มเหลวได้ แต่หากท่ีผ่านมาเคยมีการท างานร่วมกันที่ดีก็จะสามารถท าให้
อัตราความส าเร็จเพ่ิมมากขึ้น และ 2) สภาพทางสังคมและการเมืองที่เอ้ืออ านวย (favorable socio-
political climate) การมีสภาพทางสังคมและการเมืองที่เอ้ืออ านวยรวมทั้งสภาวะทางการเงินจะเป็น
สิ่งที่ช่วยให้เกิดเครือข่ายได้ดีข้ึน 

จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การวัดเหตุที่มาของเครือข่ายมีองค์ประกอบที่
สอดคล้องกัน 3 ประเด็นคือ 1) การอาศัยพ่ึงพาทรัพยากร 2) คุณลักษณะของหุ้นส่วน  และ 3) 
ความชอบธรรมขององค์กร ทั้ง 3 มิติดังกล่าวข้างต้นรวมอยู่ในงานวิจัยของเชน (Chen, 2010) ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดของเชน (Chen, 2010) ในการวัดเหตุที่มาของเครือข่าย โดยวัดจาก 3 มิติ ดัง
ภาพประกอบ 16 

ภาพประกอบ 16 กรอบแนวคิดเหตุที่มาของเครือข่าย 
ที่มา: ดัดแปลงจากเชน (Chen, 2010) 

เหตุที่มาของ
เครือข่าย 

คุณลักษณะของหุ้นส่วน 

การสรรหาทรัพยากร 

ความชอบธรรมขององค์กร 
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แนวคิดเกี่ยวกับผู้สูงอายุ 

  แนวคิดเกี่ยวกับผู้สูงอายุสรุปเป็น 3 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ ความหมายของผู้สูงอายุ         
การแบ่งกลุ่มผู้สูงอายุ และสถานการณ์ผู้สูงอายุในประเทศไทย  
 

1. ความหมายของผู้สูงอายุ  
การให้ความหมายค าว่าผู้สูงอายุอย่างเป็นทางการเกิดขึ้นเมื่อแต่ละประเทศเริ่มมีการ

พัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ส าหรับกลุ่มประชากรวัยสูงอายุภายใต้แนวคิดที่ว่าเมื่อ
ประชากรเข้าสู่วัยผู้สูงอายุร่างกายและจิตใจจะเกิดความเสื่อมถอยส่งผลให้ความสามารถในการท างาน
ลดลงจึงสมควรได้รับสวัสดิการจากรัฐซึ่งจ าเป็นต้องมีการให้ความหมายของผู้สูงอายุที่จะสามารถรับ
สิทธิประโยชน์ได้ ดังนั้นความหมายค าว่าผู้สูงอายุส่วนใหญ่จึงหมายถึงวัยหลังเกษียณจากการท างาน 
(Roebuck, 1979, p. 416) 

สังคมสมัยใหม่ทุกสังคมในโลกล้วนส่วนใหญ่ให้ค าจ ากัดความว่าใครคือผู้สูงอายุตาม
จ านวนปีปฏิทินหรืออายุตามวัยเป็นตัวชี้วัดอายุของบุคคลหนึ่งซึ่งแสดงระยะเวลาจ านวนปีที่บุคคลนั้น
มีชีวิตมานับตั้งแต่เกิด นั่นคือใช้วิธีการนิยามที่นับจ านวนปีตั้งแต่ปีที่บุคคลคนหนึ่งลืมตาดูโลกและ
จ านวนปีที่เขามีชีวิตรอดมาแล้ว (สุชาดา ทวีสิทธิ์, 2553, น. 3) ส าหรับความหมายหรือข้อตกลงเกี่ยวกับ
ค าว่า ผู้สูงอายุ (elderly) นั้นองค์การสหประชาชาติไม่ได้มีการก าหนดเกณ ์อายุเริ่มต้นที่เป็น 
มาตรฐานเพียงยอมรับโดยทั่วไปว่าหมายถึง บุคคลหรือกลุ่มประชากรที่มีอายุตามปีปฏิทินตั้งแต่ 60 ปี
ขึ้นไป ซึ่งเป็นเกณ ์อายุเริ่มต้นตามค าแนะน าขององค์การอนามัยโลกที่ใช้ในการก าหนดช่วงอายุ        
ของผู้สูงอายุ แต่ในทางปฏิบัติมีความแตกต่างระหว่างประเทศ กล่าวคือ กลุ่มประเทศพัฒนาแล้วมัก
อ้างอิงหรือตกลงไว้ที่เกณ ์อายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไป ในขณะที่ประเทศก าลังพัฒนาหลายประเทศมีการ
ก าหนดไว้หรือตกลงไว้ที่อายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (มส.ผส.) 
และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล , 2559, น. 14) ในปัจจุบันประเทศไทยได้
ก าหนดนิยามผู้สูงอายุไว้อย่างเป็นทางการคือ บุคคลซึ่งมีอายุเกิน 60 ปีบริบูรณ์โดยเห็นได้จากการให้
ความหมายค าว่า ผู้สูงอายุหรือคนชราตามพจนานุกรมไทยฉบับราชบัณ ิตยสถาน พ.ศ.2542 ได้ให้
ความหมายค าว่าวัยชราหมายถึง วัยที่ต่อจากวัยกลางคนอายุเกิน 60 ปี และตามความหมายของ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 
และพระราชบัญญัติส่งเสริมการจัดสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2546 ที่นิยามผู้สูงอายุไว้ว่า ผู้สูงอายุคือ 
บุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปและมีสัญชาติไทยและในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 ระบุในมาตรา 53 ว่าบุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์และไม่มีรายได้เพียงพอแก่การ             
ยังชีพมีสิทธิได้รับสวัสดิการ สิ่งอ านวยความสะดวกอันเป็นสาธารณะอย่างสมศักดิ์ศรีและความ
ช่วยเหลือที่เหมาะสมจากรัฐ แสดงได้ว่าในรัฐธรรมนูญฉบับนี้ ผู้สูงอายุคือ ผู้ที่มีอายุ 60 ปีบริบูรณ์แล้ว 
กล่าวคือนิยามผู้สูงอายุที่อายุ 60 ปีบริบูรณ์ขึ้นไปส าหรับประเทศไทยใช้เป็นอายุที่เริ่มต้นได้รับ
สวัสดิการและผลประโยชน์ต่างๆ จากทางราชการด้วย 
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นอกจากการก าหนดด้วยอายุแล้ว ยังมีการใช้เกณ ์อาทิ 1) ตามการเปลี่ยนแปลง
ตามสภาพร่างกาย (physiological aging) ที่มองความสามารถและความเสื่อมของระบบอวัยวะ อาทิ 
เช่น ผิวหนังเหี่ยวย่น ผมหงอก ความแข็งแรงของกล้ามเนื้อ 2) การเปลี่ยนแปลงตามจิตวิทยา 
(psychological aging) มองการเปลี่ยนแปลงระบบความรู้สึก การรับรู้ ความจ า การเรียนรู้ โดยสิ่งที่
เกิดข้ึนจะแสดงออกมาด้านบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคล อันเป็นผลจากพ้ืนฐานในอดีตจากการ
ปรับตัวทางด้านความคิด สติปัญญา ความนึกคิด การรับรู้ แรงจูงใจ และประสบการณ์  เกณ ์ต่อมา
คือ 3) การเปลี่ยนแปลงตามสังคม (sociological aging) ที่มองการเปลี่ยนแปลงของบทบาทหน้าที่ 
ความสัมพันธ์กับบุคคลในครอบครัวและสังคมซึ่งสถานะของผู้สูงอายุจะมีบทบาททางสังคม          
และความสัมพันธ์แตกต่างออกไปและเป็นตัวก าหนดความหมายผู้สูงอายุแต่ละคน (เทียนแก้ว            
เลี่ยมสุวรรณ, ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล, สิรีรัตน์ เชษฐสุมน และ สุภาภรณ์ สงค์ประชา, 2558, น. 19) 

ดังนั้น ผู้สูงอายุในการศึกษาครั้งนี้จึงเน้นเฉพาะความหมายผู้สูงอายุตามปีปฏิทิน          
คือ บุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไปและมีสัญชาติไทย เนื่องจากอายุตามปีปฏิทินแสดงเป็น
ตัวเลขที่เฉพาะเจาะจงสามารถน ามาแสดงเปรียบเทียบระหว่างบุคคลได้ชัดเจนท าให้ถูกใช้เป็นเกณ ์
บ่งชี้อายุและการสูงอายุของบุคคลที่แพร่หลายและเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป   

  
  2. การแบ่งกลุ่มผู้สูงอายุ  
  การจัดแบ่งกลุ่มผู้สูงอายุมีความจ าเป็นต่อการจัดบริการด้านผู้สูงอายุให้ตรงกับ
คุณลักษณะของผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม เนื่องจากผู้สูงอายุมีความหลากหลายทั้งทางประชากรศาสตร์ 
สุขภาพ ครอบครัว เศรษฐกิจและสังคม ( เทียนแก้ว เลี่ยมสุวรรณ และคณะ, 2558, น. 18) 
นักวิชาการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจึงได้น าเสนอการแบ่งกลุ่มผู้สูงอายุตามวัย หรืออายุตามปีปฏิทิน  
อาทิ องค์การอนามัยโลก (WHO, 2004, p. 56) จากหนังสือรวบรวมค าศัพท์ที่ใช้ส าหรับการดูแล
สุขภาพชุมชนและการบริการส าหรับผู้สูงอายุปี ค.ศ. 2004 ได้จัดกลุ่มผู้สูงอายุออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
   ผู้สูงอายุวัยต้น (young old) มีช่วงอายุระหว่าง 60-74 ปี  
  ผู้สูงอายุวัยกลาง (old old)  มีช่วงอายุระหว่าง 75-84 ปี  
  ผู้สูงอายุวัยปลาย (oldest old) มีช่วงอายุตั้งแต่ 85 ปีขึ้นไป 
  ในประเทศไทยจากรายงานสถานการณ์ผู้สูงอายุไทย พ.ศ.2558 ได้จัดกลุ่มผู้สูงอายุ
ออกเป็น 3 กลุ่มเช่นกันแต่แตกต่างกันที่ช่วงอายุเล็กน้อย คือ  

ผู้สูงอายุวัยต้น  มีช่วงอายุระหว่าง 60-69 ปี  
  ผู้สูงอายุวัยกลาง  มีช่วงอายุระหว่าง 70-79 ปี  
  ผู้สูงอายุวัยปลาย มีช่วงอายุตั้งแต่ 80 ปีขึ้นไป 

โดยพบว่าประชากรสูงอายุไทยที่มทีั้งสิ้นประมาณ 10.3 ล้านคน คิดเป็นเป็นผู้สูงอายุ
วัยปลาย (80 ปีขึ้นไป) จ านวน 1.5 ล้านคน ผู้สูงอายุวัยกลาง (70-79 ปี) จ านวน 3 ล้านคน และ
ผู้สูงอายุวัยต้น (60-69 ปี) จ านวน 5.8 ล้านคน ซึ่งคิดเป็น 57% ของผู้สูงอายุ 60 ปีขึ้นไปของไทย 
(มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (มส.ผส.) และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559, น. 27) ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งเน้นศึกษาการจัดบริการสาธารณะ
ส าหรับผู้สูงอายุที่มีอายุในวัยต้นอันเป็นผู้สูงอายุส่วนใหญ่ของประเทศในปัจจุบัน 
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3. สถานการณ์ผู้สูงอายุในประเทศไทย   
  จากรายงานสถานการณ์สูงอายุในประเทศไทย พ.ศ.2558 พบว่าจ านวนประชากร
ผู้สูงอายุของประเทศไทยมีจ านวนมากถึง 10.3 ล้านคนหรือคิดเป็นประมาณร้อยละ 16 ของประชากร
ทั้งประเทศ 65.1 ล้านคน ประเด็นปัญหาที่ส าคัญคือ ประชากรไทยก าลังสูงวัยขึ้นอย่างรวดเร็ว 
ประเทศไทยได้กลายเป็นสังคมสูงวัย (Aged society) มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 คือมีสัดส่วนประชากร
อายุ 60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 10 ปัจจุบันประชากรสูงอายุก าลังเพ่ิมขึ้นด้วยอัตราที่เร็วมากคือ สูงกว่า
ร้อยละ 4 ต่อปี ในขณะที่ประชากรรวมเพ่ิมขึ้นด้วยอัตราเพียงร้อยละ 0.5 เท่านั้น ตามการคาด
ประมาณประชากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ประเทศไทย
จะกลายเป็นสังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ (Complete aged society) คือมีสัดส่วนประชากรอายุ 60 ปี
ขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 20 ในปี 2564 คืออีกเพียงสี่ปี (พ.ศ. 2560) ประเทศไทยจะกลายเป็นสังคมสูงวัย
อย่างสมบูรณ์ และจะเป็นสังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super aged society) เมื่อมีสัดส่วนประชากร
อายุ 60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 28 ในปี 2574 (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (มส.ผส.) 
และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559, น. 7, 26)  

จึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับภาครัฐในการด าเนินงานเพ่ือให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการของผู้สูงอายุได้อย่างทั่วถึงในสภาพสังคมที่เปลี่ยนไป การเผชิญกับปัญหาการเพ่ิมขึ้นของ
ประชากรวัยผู้สูงอายุอย่างรวดเร็วและการจัดบริการส าหรับประชากรผู้สูงอายุจึงถือเป็นงานบริการที่มี
ความซับซ้อนทั้งการให้บริการสาธารณสุขและสวัสดิการสังคม ภาครัฐจึงมีการจัดท านโยบาย 
มาตรการ กฎระเบียบ และแผนงานเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย รวมทั้งแผนปฏิบัติการ 
เพ่ือให้เกิดบริการที่ดีในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ โดยนโยบาย มาตรการ แผนงานและกฎระเบียบ
ในระดับต่างๆ ที่ประเทศไทยน ามาใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ ยกตัวอย่างเช่น การก าหนด
นโยบายและมาตรการผู้สูงอายุระยะยาว (พ.ศ. 2535-2554) การก าหนดแผนส าหรับผู้สูงอายุ     
ระยะยาว (พ.ศ.2525-2544) การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้สูงอายุแห่งชาติ ให้เป็นผู้ก าหนดนโยบาย
วางแผนและด าเนินกิจกรรมระดับชาติที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุระยะยาว การออกพระราชบัญญัติ
ผู้สูงอายุ พ.ศ.2546 หรือในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 54 ได้บัญญัติ
เกี่ยวกับสิทธิผู้สูงอายุให้มีสิทธิได้รับความช่วยเหลือจากรัฐ อีกทั้งการก าหนดกรอบการปฏิบัติงานของ
แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545-2564 และปัจจุบันการด าเนินด้านผู้สูงอายุของประเทศไทย
มีกฎหมายที่ส าคัญ คือ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ที่ได้บัญญัติให้ผู้สูงอายุ
มีสิทธิได้รับความช่วยเหลือจากรัฐทั้งในเรื่องกระบวนการยุติธรรมหรือการได้รับสวัสดิการจากรัฐ 

แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาการจัดบริการงานด้านผู้สูงอายุไทยพบว่า งานบริการ
ด้านสาธารณสุขและงานบริการทางสังคมมีการกระจายความรับผิดชอบอยู่ตามหน่วยงานที่ปฏิบัติ
หน้าที่เกี่ยวกับผู้สูงอายุจ านวนหลายหน่วยงาน โดยแต่ละหน่วยงานต่างมีแผนงานโครงการเป็นของ
ตนเองจึงท างานในลักษณะต่างคนต่างท าไม่มีการประสานแผนงานให้สอดคล้องกัน อีกทั้งเมื่อความ
รับผิดชอบกระจายไปตามหน่วยงานต่างๆ ท าให้เกิดเป็นอุปสรรคเกี่ยวกับอ านาจในการสั่งการ ดังนั้น 
การขับเคลื่อนงานบริการด้านผู้สูงอายุให้สามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างครอบคลุมจึงขาด
ความต่อเนื่องทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติ การจัดบริการงานด้านผู้สูงอายุไทยจึงยังไม่สามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้(นารีรัตน์ จิตรมนตรี และสาวิตรี ทยานศิลป์, 2551, น. 45)  
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จากการพิจารณาการจัดระบบการดูแลผู้สูงอายุในประเทศที่พัฒนาแล้วการ
จัดบริการด้านผู้สูงอายุไมจ าเป็นต้องเป็นภาครัฐด าเนินการเองทั้งหมด รูปแบบบริการอาจเป็นบริการ
เฉพาะด้านหรือบริการที่หลากหลายในหน่วยเดียวกันแต่สิ่งส าคัญคือ ตองมีการบูรณาการการ
จัดบริการระหว่างบริการทางการแพทย์และสังคมเนื่องจากความเชื่อมโยงของบริการถือเป็นหัวใจ
ส าคัญของความส าเร็จในการจัดระบบการดูแลผู้สูงอายุ (สัมฤทธิ์ ศรีธ ารงสวัสดิ์ และกนิษฐา บุญธรรม
เจริญ, 2553, น. (2)) ดังนั้นจึงต้องมีการปรับปรุงแก้ไขและร่วมมือกันพัฒนาการด าเนินงานร่วมกัน
ของภาครัฐและหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุเพ่ือให้สามารถจัดบริการ
ด้านผู้สูงอายุได้อย่างมีประสิทธิภาพช่วย ส่งเสริมคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุในประเทศไทยให้สูงขึ้น  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเครือข่ายในงานบริการสาธารณะที่เสนอ
นั้นพบว่า การจัดการเครือข่ายให้การด าเนินงานของเครือข่ายประสบความส าเร็จได้นั้นได้รับอิทธิพล
จากปัจจัยจ านวน 6 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ปัจจัยการบริหารงาน 
ปัจจัยความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ปัจจัยการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ปัจจัยความ
ไว้วางใจ และปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่าย ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในส่วนนี้ต้องการ
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเหล่านี้ พร้อมทั้งแสดงอิทธิพลของปัจจัยเหล่านั้น ที่มีต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
  1. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่าย ระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความไว้วางใจ และผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างเหตุ
ที่มาของเครือข่าย ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความไว้วางใจ และผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่ายสามารถสรุปไดด้ังนี้ 

 
1.1 เชน (Chen, 2010) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่าย

และกระบวนการด าเนินงานของเครือข่ายที่มีต่อตัวแปรความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบ
เครือข่ายในการจัดบริการสาธารณะเกี่ยวกับครอบครัวในเมืองลอสแองเจลลิส รัฐแคลิฟอร์เนียร์ 
ประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างคือ หน่วยงานที่มีหน้าที่จัดบริการสาธารณะเกี่ยวกับเด็กและ
ครอบครัวในเมืองลอสแองเจลลิส จ านวน 35 หน่วยงานหลัก  แบบสอบถามจ านวน 139 ชุด          
โดยใช้การส ารวจทางจดหมายส่งไปยังหัวหน้าหน่วยงาน ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน         
ซึ่งครอบคลุมตัวแปรแฝงคือ เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการสรรหาทรัพยากร กระบวนการด าเนินงาน
เรื่องระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายในการบรรลุ
เป้าหมาย ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 17 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  

  1.1.1 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการสรรหาทรัพยากรมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.23 (p<0.01)    
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 1.1.2 กระบวนการด าเนินงานของเครือข่ายในการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
ทางตรง เท่ากับ 0.23 (p<0.05)    

  1.1.3 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการสรรหาทรัพยากรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายที่มีตัวแปรระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมเป็นตัว
แปรคั่นกลางมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.14 (p<0.05)    

 

 
ภาพประกอบ 17 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่าย ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และผลการ

ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
ที่มา: ดัดแปลงจากเชน (Chen, 2010) 

1.2  ฟลายเซล และคณะ (Fryxell, et al., 2002) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่ายและความไว้วางใจที่มีต่อตัวแปรความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบ
เครือข่ายเกีย่วกับความร่วมมือระหว่างองค์กร ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยกลุ่มตัวอย่างคือเอกสารการ
รายงานการร่วมมือกับพันธมิตรเพ่ือผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น จ านวน 603 ตัวอย่าง ใช้การส ารวจทาง
จดหมายส่งไปยังผู้จัดการทั่วไปของหน่วยงาน ซึ่งครอบคลุมตัวแปรแฝงคือ เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่อง
ความชอบธรรมขององค์กร ความไว้วางใจ และความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายใน
การบรรลุเป้าหมาย ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 18 โดยพบความสัมพันธ์ ดังนี้  
   1.2.1 ความไว้วางใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.208 (p<0.05)     

1.2.2 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องความชอบธรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายที่มีตัวแปรความไว้วางใจเป็นตัวแปรปรับ มีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 1.160 (p<0.01)    

 

0.23** 

ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 

เหตุท่ีมาของ
เครือข่าย 

ระบบปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม 

 ** p<.05, *** p<.01 

0.14
**
 

0.23
*** 
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ภาพประกอบ 18 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่าย ความไว้วางใจและผลการด าเนินงาน

ของการจัดการเครือข่าย 
ที่มา: ดัดแปลงจากฟลายเซล และคณะ (Fryxell, et al., 2002) 
 

1.3 ลุยและหนานเกอ (Lui and Ngo, 2004) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรเหตุที่มาของเครือข่ายและความไว้วางใจที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย
ของพันธมิตรการด าเนินงานด้านสถาปนิก เกาะฮ่องกง กลุ่มตัวอย่างคือสถาปนิกในท้องถิ่น จ านวน 
866 ตัวอย่าง โดยใช้การส ารวจทางจดหมายส่งไปยังผู้จัดการโครงการซึ่งครอบคลุมตัวแปรแฝงคือ ตัว
แปรเหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วน ตัวแปรความไว้วางใจจากความตั้งใจดี 
(goodwill trust) ตัวแปรความไว้วางใจในสมรรถนะการท างาน (competence trust) และตัวแปร
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 19 โดยพบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
   1.3.1 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความไว้วางใจจากความตั้งใจดี มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.13 (p<0.05) 
   1.3.2 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความไว้วางใจในสมรรถนะการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.18 (p<0.01) 

1.3.3 ความไว้วางใจจากความตั้งใจดีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ไว้วางใจในสมรรถนะการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.35 (p<0.001)  

1.3.4 ความไว้วางใจจากความตั้งใจดีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.42 (p<0.001) 
   1.3.5 ความไว้วางใจในสมรรถนะการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.48 (p<0.001)  

ผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย 

เหตุท่ีมาของ
เครือข่าย 

ความไว้วางใจ 
0.208** 

 ** p<.05, *** p<.01 

1.160
*** 
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ภาพประกอบ 19 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่าย ความไว้วางใจและผลการด าเนินงาน

ของการจัดการเครือข่าย 
ที่มา: ดัดแปลงจากลุยและหนานเกอ (Lui and Ngo, 2004) 
 

1.4 โพลิพก้า เดรสบาช เฮมลิชและเอลลิออทท์ (Polivka, Dresbach, Heimlich, 
and Elliott, 2001) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่ายและระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ของเครือข่ายการให้บริการเริ่มแรกส าหรับเด็ก
ที่มีความเสี่ยง (rural early intervention) ในเมืองโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาคือ พยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐ ตัวแทนของโรงเรียน หน่วยงานให้บริการสาธารณะ
และโรงพยาบาล จ านวน 77 ตัวอย่าง โดยใช้การส ารวจทางจดหมายส่งไปยังตัวแทนของทุกกลุ่ม ซึ่ง
ครอบคลุมตัวแปรแฝงคือ ปัจจัยสถานการณ์เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วน ปัจจัย
สิ่งแวดล้อมเหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องความชอบธรรมขององค์กร ปัจจัยลักษณะหน้าที่เหตุที่มาของ
เครือข่ายเรื่องข้อจ ากัดด้านอุปทาน ตัวแปรแฝงกระบวนการระหว่างหน่วยงานระบบปฎิสัมพันธ์ทาง
สังคมและตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 20 
โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
   1.4.1 ปัจจัยสถานการณ์เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกระบวนการระหว่างหน่วยงานระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 (p<0.05) 
   1.4.2 ปัจจัยสถานการณ์เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง
เท่ากับ 0.23 (p<0.05) 

ผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย 

เหตุท่ีมาของ
เครือข่าย 

ความไว้วางใจจาก
ความตั้งใจดี 0.48** 

 
* p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

0.18
** 

ความไว้วางใจใน
สมรรถนะการท างาน 

0.35
***

 

013
*
 0.42

***
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1.4.3 ปัจจัยลักษณะหน้าที่เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องข้อจ ากัดด้านอุปทาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกระบวนการระหว่างหน่วยงานระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.19 (p<0.10) 
   1.4.4 ปัจจัยลักษณะหน้าที่เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องข้อจ ากัดด้านอุปทาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง
เท่ากับ 0.16 (p<0.10) 
   1.4.5 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมเหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องความชอบธรรมของ
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกระบวนการระหว่างหน่วยงานระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม            
มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.25 (p<0.05) 
   1.4.6 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมเหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องความชอบธรรมของ
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.01 (p<0.10) 
 

 

ภาพประกอบ 20 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่าย ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากโพลิพก้า เดรสบาช เฮมลิชและเอลลิออทท์ (Polivka, Dresbach, Heimlich, & 
Elliott, 2001) 

 

0.47
* 

0.54
*
 

0.15 

0.23
*
 

ปัจจัยสิ่งแวดลอ้มด้าน
ความชอบธรรมของ

องค์กร 

ปัจจัยสถานการณด์้าน
คุณลักษณะของหุ้นส่วน 

ลักษณะงานเรื่อง
ข้อจ ากัดด้านอุปทาน 

0.25* 

 
** p≤.10, * p≤.05 

กระบวนการระหว่าง
หน่วยงานระบบ

ปฏิสัมพันธท์างสังคม 

0.01 

ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 
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1.5 เควอนและเฟย์ออค (Kwon and Feiock, 2010) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่ายและระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับ
เครือข่ายการให้บริการร่วมกันในองค์กรรัฐท้องถิ่นจากการปฏิรูปภาครัฐประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่ม
ตัวอย่างคือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 3,215 ตัวอย่าง โดยใช้การส ารวจทางจดหมายส่งไป
ยังหัวหน้าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งครอบคลุมตัวแปรแฝงคือ เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่อง
คุณลักษณะของหุ้นส่วน ต าแหน่งผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการ
สรรหาทรัพยากรจากรายได้ของหน่วยงาน เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องข้อจ ากัดด้านอุปทานเกี่ยวกับ
จ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อตัวแปรแฝงระบบปฎิสัมพันธ์ทางสังคมในการร่วม
ตัดสินใจ ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 21 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้   

1.5.1 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการสรรหาทรัพยากรจากรายได้ของ
หน่วยงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการร่วมตัดสินใจ มีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยเท่ากับ -0.0071 (p<0.01) 
   1.5.2 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องคุณลักษณะของหุ้นส่วนต าแหน่งผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการร่วมตัดสินใจ 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.1322  

1.5.3 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องข้อจ ากัดด้านอุปทานเกี่ยวกับจ านวน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์เชิงลบกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการร่วมตัดสินใจ มี
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ -0.0035 (p<0.05) 
 

 
ภาพประกอบ 21 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของเครือข่ายและระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
ที่มา: ดัดแปลงจากเควอนและเฟย์ออค (Kwon and Feiock, 2010) 

 

-0.0071
*** 

0.132 

ข้อจ ากัดด้านอุปทาน
จ านวนองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถิน่ 

การสรรหาทรัพยากร
จากรายได้ของหน่วยงาน 

คุณลักษณะของหุ้นส่วน
ผู้บริหารองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถิน่ 

-0.0035** 

ระบบปฏิสัมพันธท์าง
สังคมในการรว่ม

ตัดสินใจ 
 * p<.1, ** p<.05, *** p<.01 
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จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเหตุที่มาของ
เครือข่าย ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความไว้วางใจ และผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย
ในแบบจ าลองสามารถก าหนดเป็นสมมุติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 1 (H1): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 2 (H2): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความไว้วางใจ 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3 (H3): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 4 (H4): ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 5 (H5): ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

 
2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานกับตัวแปรอื่นๆ 

การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารงานกับตัวแปรอื่นๆ สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

2.1 คาปูคู การาเยพ และหวาง (Kapucu, Garayev, and Wang, 2013) 
ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการบริหารงานจากการประสานงานผ่านเทคโนโลยีที่มี
ประโยชน์ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันจากการมีผลประโยชน์ที่เป็นเป้าหมายของ
องค์กรเดียวกัน ความไว้วางใจระหว่างหน่วยงาน ที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่ายเรื่องความยั่งยืนในการให้บริการฉุกเฉินในประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างคือหน่วยงานที่
มีหน้าที่ให้บริการเหตุฉุกเฉิน จ านวน 534 ตัวอย่างโดยใช้การส ารวจทางจดหมายส่งไปยังหัวหน้า
หน่วยงาน ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 22 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
    2.1.1 การบริหารงานจากการประสานงานผ่านเทคโนโลยีที่มีประโยชน์ มี
อิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายเรื่องความยั่งยืน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.08 (p<0.05)    

2.2.1 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันจากการมีผลประโยชน์
ที่เป็นเป้าหมายขององค์กรเดียวกันมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย
เรื่องความยั่งยืน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.10 (p<0.05)    

2.2.1 ความไว้วางใจระหว่างหน่วยงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายเรื่องความยั่งยืน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.83 
(p<0.05)    
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ภาพประกอบ 22 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากคาปูคู การาเยพ และหวาง (Kapucu, Garayev, & Wang, 2013) 

2.2 ยิซา เซียร์ร่าและเอสทีพ (Ysa, Sierra, and Esteve, 2014) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการบริหารงานจากผู้น าที่อ านวยความสะดวก ระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมจากกลยุทธ์การจัดการเครือข่าย  ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในความซับซ้อนด้านผลประโยชน์
ของหุ้นส่วนและความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการฟ้ืนฟูเมืองในเมืองแคทาโลเนีย ประเทศสเปน กลุ่มตัวอย่างคือตัวแทน
หน่วยงานในเครือข่าย จ านวน 361 ตัวอย่างโดยใช้การส ารวจทางจดหมาย ผลการศึกษาดัง
ภาพประกอบ 23 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
    2.2.1 การบริหารงานจากผู้น าที่อ านวยความสะดวกมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจากกลยุทธ์การจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 
0.756 (p<0.001)    

2.2.2 การบริหารงานจากผู้น าที่อ านวยความสะดวกมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.189 (p<0.001) 

2.2.3 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในความซับซ้อนด้านผลประโยชน์ของ
หุ้นส่วนมีอิทธิพลเชิงลบกับความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ -0.230 (p<0.001) 

2.2.4 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในความซับซ้อนด้านผลประโยชน์ของ
หุ้นส่วนมีอิทธิพลเชิงบวกกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจากกลยุทธ์การจัดการเครือข่าย มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.049  

2.2.5 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจากกลยุทธ์การจัดการเครือข่าย           
มีอิทธิพลเชิงบวกกับความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.505 (p<0.001) 

-0.0071
*** 

0.83 

ผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายเรื่องความ

ยั่งยืน 

การมสี่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกันจากการมี

ผลประโยชน์ที่เป็นเป้าหมายของ
องค์กรเดียวกัน 

การบริหารงานจากการ
ประสานงานผ่าน

เทคโนโลยีที่มีประโยชน์ 

0.10 

ความไว้วางใจระหวา่ง
หน่วยงาน 

 p<.05 

0.08 
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2.2.6 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจากกลยุทธ์การจัดการเครือข่าย                      
มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 
เท่ากับ 0.407 (p<0.001) 

2.2.7 ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.526 (p<0.001) 

 

ภาพประกอบ 23 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วน ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากยิซา เซียร์ร่าและเอสทีพ (Ysa, Sierra, & Esteve, 2014) 

2.3 เมียร์เคิร์คและอีเดลเลลบอส (Meerkerk and Edelenbos, 2014) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการบริหารงาน ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่าย ของหน่วยงานที่ด าเนินโครงการพัฒนาเมือง ประเทศเนเธอแลนด์ กลุ่มตัวอย่างคือ
หัวหน้าและผู้จัดการโครงการพัฒนาเมืองตัวแทนหน่วยงานในเครือข่าย รวมจ านวน 141 ตัวอย่าง 
โดยใช้เครื่องมือคือแบบสอบถาม ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 24 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรต่างๆ ดังนี้  
    2.3.1 การบริหารงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.65 (p<0.01) 

2.3.2 การบริหารงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.34 (p<0.05) 

0.189
*** 

0.049 

ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 

การบริหารแบบเน้น
ความร่วมมอืจากผู้น าที่
อ านวยความสะดวก 

ระบบปฏิสัมพันธท์าง
สังคมจากกลยุทธ์การ

จัดการเครอืข่าย 

ความไว้วางใจ 

 
*p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน
ในความซับซ้อนด้าน

ผลประโยชน์ของหุ้นส่วน 

0.756
***

 

0.407
***

 

0.526
***

 

0.505
***

 

-0.230
***
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2.3.3 ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.28 (p<0.05) 

 

ภาพประกอบ 24 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากเมียร์เคิร์คและอีเดลเลนบอส (Meerkerk & Edelenbos, 2014) 
 

2.4 แคลง และคณะ (Klijn, et al., 2010) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
จ านวนกลยุทธ์การบริหารงานเพ่ือจัดการเครือข่าย ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการด าเนินโครงการด้านสิ่งแวดล้อม ประเทศเนเธอ
แลนด์ กลุ่มตัวอย่างคือตัวแทนหน่วยงานที่ด าเนินโครงการ จ านวน 337 ตัวอย่างโดยใช้การส ารวจ
ผ่านเวป ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 25 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  

   2.4.1 จ านวนกลยุทธ์การบริหารงานเพ่ือจัดการเครือข่ายมีอิทธิพลเชิงบวก
กับความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.438 (p<0.01) 

2.4.2 ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.534 (p<0.01)

 

ภาพประกอบ 25 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน ความไว้วางใจ ที่มีต่อตัวแปรผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากแคลง และคณะ (Klijn, et al., 2010) 

 * p<.05, ** p<.01 

0.65
** 

ผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย 

การบริหารแบบเน้น
ความร่วมมือ 

0.28* 

ความไว้วางใจ 

0.34
*
 

 * p<.05, ** p<.01 

0.438
** 

ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 

จ านวนกลยุทธ์การ
บริหารงานแบบเน้นความ

ร่วมมือเพื่อจัดการ
เครือข่าย 

0.534** 

ความไว้วางใจ 
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จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังกล่าว เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานกับตัว
แปรอื่นๆ ในแบบจ าลองสามารถก าหนดเป็นสมมุติฐานการวิจัยได้ดังนี้  

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 6 (H6): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 7 (H7): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ความไว้วางใจ 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 8 (H8): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ระบบปฏิพันธ์ทางสังคม 

 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ ความเป็นอิสระ

ของหุ้นส่วน เหตุที่มาของเครือข่าย การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน และผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

3.1 แวนเดอเวนและวอล์คเกอร์ (Van de Ven and Walker, 1984) ศึกษาพลวัต
ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆในการด าเนินงานเครือข่าย ในหน่วยงานให้บริการในการพัฒนา
เยาวชน ในรัฐเทกซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างคือตัวแทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จ านวน 
110 ตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากหัวหน้าของหน่วยงาน ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 
26 โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  

   3.1.1 เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่องการสรรหาทรัพยากรที่ต้องพ่ึงพาจาก
หุ้นส่วนมีอิทธิพลเชิงบวกกับความเป็นอิสระของหุ้นส่วน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 
0.50 

3.1.2 การรักษาความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเทียบกับประโยชน์ที่เกิดร่วมกัน             
มีอิทธิพลเชิงลบกับการมีส่วนช่วยเหลือพ่ึงพาแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
ทางตรง เท่ากับ -0.55  

3.1.3 ความไว้วางใจว่าหุ้นส่วนพยายามท าตามข้อตกลงที่มีการยอมรับ
ร่วมกันมีอิทธิพลเชิงบวกกับการมีส่วนช่วยเหลือพ่ึงพาแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.74  
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ภาพประกอบ 26 ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วน

ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
ที่มา: ดัดแปลงจากแวนเดอเวนและวอล์คเกอร์ (Van de Ven & Walker, 1984) 

3.2 เปอร์โรน ซาเฮียร์และแมคอิวิลี (Perrone, Zaheer, and McEvily, 2003) 
ศึกษาความสัมพันธ์ตัวแปรความไว้วางใจ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในการด าเนินงานแบบเครือข่าย
ของอุตสาหกรรมการผลิตไฟฟ้าในประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างคือหัวหน้าหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
จ านวน 268 ตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล ผลการศึกษา ดังภาพประกอบ 27 โดยพบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
    3.2.1 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนจากอิทธิพลการด าเนินงานในเครือข่ายมี
อิทธิพลเชิงลบกับความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ -0.028 (p<0.05) 
 

 

ภาพประกอบ 27 ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและความเป็นอิสระของหุ้นส่วน  
ที่มา: ดัดแปลงจากเปอร์โรน ซาเฮียร์และแมคอิวิลี (Perrone, Zaheer, & McEvily, 2003) 

 

0.74 

การมสี่วนชว่ยเหลือ
พึ่งพาแบ่งปันทรัพยากร

ร่วมกัน 

การรักษาความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเทียบกับ

ประโยชน์ที่เกิดร่วมกัน 

เหตุที่มาของเครือข่ายเรื่อง
การสรรหาทรัพยากรที่ต้อง

พึ่งพาจากหุ้นส่วน 

-0.55 

ความไว้วางใจว่าหุน้ส่วน
พยายามท าตามขอ้ตกลง
ที่มกีารยอมรับรว่มกนั 

0.50 

ความไว้วางใจ 

-0.028** 

ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วนจากอิทธิพลการ
ด าเนนิงานในเครอืข่าย 

 * p<.05, ** p<.01 
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3.3 คิมและโช (Kim and Cho, 2014) ศึกษาความสัมพันธ์ตัวแปรความเป็น
อิสระของหุ้นส่วนที่มีผลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ของกระทรวงการบริหาร
ภาครัฐและความปลอดภัย ประเทศเกาหลีใต้ กลุ่มตัวอย่างคือหัวหน้าหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จ านวน 
142 ตัวอย่างโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกและแล้วน ามาทดสอบโมเดลทางสถิติด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ใช้การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้การส ารวจด้วยแบบสอบถาม ผลการศึกษาดังภาพประกอบ 28 
โดยพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ดังนี้   
    3.3.1 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
เชิงลบกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ -1.32E-03 
(p<0.05) 
   3.3.2 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมในการพ่ึงพาผู้เชี่ยวชาญ
จากหุ้นส่วนกันมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอย เท่ากับ 4.32E-03 (p<0.05) 
 

 

ภาพประกอบ 28 ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกันที่มีต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

ที่มา: ดัดแปลงจากคิมและโช (Kim & Cho, 2014) 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ ความ
เป็นอิสระของหุ้นส่วน เหตุที่มาของเครือข่าย การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน  และ
ความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายในแบบจ าลองสามารถก าหนดเป็นสมมุติฐานการ
วิจัยได้ดังนี้ 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 9 (H9): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความมีอิสระของหุ้นส่วน 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 10 (H10): ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรง         
เชิงลบต่อความไว้วางใจ 

ผลการด าเนนิงานของ
การจดัการเครือขา่ย 

ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วนในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
-1.32E-03 ** 

การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมในการพึ่งพา

ผู้เชี่ยวชาญจากหุ้นส่วน   ** p<.05 

4.32E-03 
**
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สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 11 (H11): ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรง          
เชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 12 (H12): ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 

สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 13 (H13): การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

 
กรอบแนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย 

  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรต่างๆ ในเชิงทฤษฎี ดังรายละเอียดที่ผ่านมา ผู้วิจัยก าหนดให้แบบจ าลองการจัดการเครือข่ายด้าน
ผู้สูงอายุ ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปรคือ เหตุที่มาของเครือข่าย และการบริหารงาน 
ตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัวแปร คือ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกัน ความไว้วางใจ และผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ซึ่งสามารถพัฒนาขึ้นเป็นกรอบ
แนวคิดส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ได้ ดังภาพประกอบ 29 และตัวแบบสมมุติฐานสมการโครงสร้างของ
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายดังภาพประกอบ 30 ซึ่งแสดงให้เห็นตัว
แบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายด้านผู้สูงอายุ 
รวมทั้งสมมุติฐานการวิจัย 13 ข้อ ดังนี้ 
  1. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 1 (H1+): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

2. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 2 (H2+): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความไว้วางใจ 

3. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3 (H3+): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

4. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 4 (H4+): ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

5. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 5 (H5+): ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

6. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 6 (H6+): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

7. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 7 (H7+): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความไว้วางใจ 

8. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 8 (H8+): การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

9. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 9 (H9+): เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรง          
เชิงบวกต่อความมีอิสระของหุ้นส่วน 
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10. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 10 (H10-): ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบต่อความไว้วางใจ 

11. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 11 (H11-): ความมีอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 

12. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 12 (H12+): ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการมี
ส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 

13. สมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 13 (H13+): การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 



 
 

 

H9+ 
H8+ 

H11- 

H13+ 

H10- 

H12+ 

H1+ 

H6+ 

H3+ 

H2+ 

H4+ 

ความส าเร็จในการด าเนินงานรูปแบบเครือข่าย 

1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้

2. เกิดทุนทางสังคม 

3. เกิดมุมมองแก้ไขปญัหาร่วมกัน 

4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานเพิ่มขึ้น 

5. การกระจายอ านาจมากขึ้น 

 

ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
1. การใช้ข้อตกลงทางการ 
2. การใช้การตัดสินใจร่วมกัน 
  

เหตุที่มาของเครือข่าย 
1. การสรรหาทรัพยากร 
2. ความชอบธรรมขององค์กร 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน 
  

การบริหารงาน 
1. การก าหนดบทบาทหน้าท่ีชัดเจน 
2. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 
3. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง 
4. มีการประสานงานท่ีด ี
5. การติดตามและประเมินการท างาน 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นสว่น   
2. การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตวัเอง
ของหุ้นส่วน  
3. การแบ่งปันการควบคุม  

การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกัน 
1. การน าทรัพยากรมารวมกัน 
2. การแลกเปลี่ยนข้อมลูสารสนเทศ 
3. การให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่
ต่างกัน 
  

ความไว้วางใจ 

1. ความน่าไว้วางใจ 
2. ความไว้วางใจในพันธสัญญา 
3. ความไว้วางใจในความสามารถ 
4. ความไว้วางใจในความตั้งใจด ี
  

H5+ 
H7+ 

ภาพประกอบ 29 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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H11- 

H13+ 

H12+ 

H10- 

H9+ 

H8+ 

H7+ 

H5+ 

H4+ H3+ 

H1+ 

H2+ 
ผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย 

 

ความไว้วางใจ ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน 

เหตุท่ีมาของ
เครือข่าย 

ระบบปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม 

การบริหารงาน 

การมสี่วนชว่ยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากร

ร่วมกัน 

X1 

X2 

X3 

X5 

X6 

X7 

X8 

X4 

Y1 Y2 

Y12 Y13 Y11
13 

Y4 Y5 Y3 Y6 

Y8 Y9 Y7 Y10 

Y14 

Y15 

Y16 

Y17 

Y18 

ภาพประกอบ 30 ตัวแบบสมมุติฐานสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือขา่ยด้านผู้สูงอายุ 

H6+ 

84 
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เหตุที่มาของเครือข่าย 
X1 แทน การสรรหาทรัพยากร 
X2 แทน ความชอบธรรมขององค์กร 
X3 แทน คุณลักษณะของหุ้นส่วน 

การบริหารงาน 
X4 แทน การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
X5 แทน การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 
X6 แทน การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง 
X7 แทน มีการประสานงานที่ดี 
X8 แทน การติดตามและประเมินการท างาน 

ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
Y1 แทน การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 
Y2 แทน ใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็นของหุ้นส่วน 

ความไว้วางใจ 
Y3 แทน ความน่าไว้วางใจ 
Y4 แทน ความไว้วางใจในพันธสัญญา 
Y5 แทน ความไว้วางใจในความสามารถ 
Y6 แทน ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 

การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
Y7 แทน การน าทรัพยากรมารวมกัน 
Y8 แทน การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 
Y9 แทน การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
Y10 แทน การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่ต่างกัน 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
Y11 แทน การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน 
Y12 แทน การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 
Y13 แทน การแบ่งปันการควบคุม 

ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
Y14 แทน การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
Y15 แทน เกิดทุนทางสังคม 
Y16 แทน เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 
Y17 แทน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน 
Y18 แทน มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากขึ้น 
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 บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุใน
ภาคใต้ และเพ่ือพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านอายุในภาคใต้ โดย
น าเสนอรายละเอียดของวิธีด าเนินการวิจัยซึ่งประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

1. พ้ืนที่การวิจัย 
เป็นการศึกษาในพ้ืนที่ภาคใต้ เพราะฉะนั้นเพ่ือให้ได้จังหวัดที่สามารถน ามาเป็น

ตัวแทนเพ่ืออธิบายพื้นที่ประชากรทั้งหมดได้อย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและเวลา
ผู้วิจัยจึงแบ่งออกเป็น 3 พ้ืนที่ โดยอาศัยเกณฑ์ 3 ประการ คือ กลุ่มจังหวัดตามยุทธศาสตร์การวิจัย
ภาคใต้ พ้ืนที่ปกครอง และจ านวนผู้สูงอายุ โดยเลือกจังหวัดจากแต่ละกลุ่มยุทธศาสตร์ออกมาเป็น
ตัวแทนกลุ่มละ 1 จังหวัด พิจารณาจากจ านวนร้อยละผู้สูงอายุมาก จ านวน 3 จังหวัด คือ พัทลุง 
พังงา และสงขลา ดังตาราง 5 

 
ตาราง 5 กลุ่มจังหวัดตามยุทธศาสตร์การวิจัย พ้ืนที่ปกครอง จ านวนผู้สูงอายุในภาคใต้ 14 จังหวัด  
กลุ่มจังหวัดตาม
ยุทธศาสตร์การวิจัย จังหวัด 

จ านวนผู้สูงอายุ  
(60 ปีขึ้นไป) 

ร้อยละของ
ผู้สูงอายุต่อ
ประชากรรวม 

เลือกกลุ่มยุทธศาสตร์กลุ่มละ 
1 จังหวัดจากจ านวนร้อยละ
ผู้สูงอายุมาก 

ภาคใต้ฝั่งอ่าวไทย ชุมพร 72,996 14.77  
 สุราษฎร์ธานี 131,082 12.77  
 นครศรีธรรมราช 229,088 14.98  
 พัทลุง 82,460 15.97* พัทลุง 
ภาคใต้ฝั่งอันดามัน ระนอง 21,525 12.53  
 กระบี่ 45,801 10.10  
 พังงา 36,595 14.18* พังงา 
 ตรัง 83,820 13.25  
 ภูเก็ต 35,268 9.59  
ภาคใต้ชายแดน สงขลา 183,771 13.36* สงขลา 
 สตูล 34,043 10.97  
 ปัตตานี 78,775 11.63 
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กลุ่มจังหวัดตาม
ยุทธศาสตร์การวิจัย จังหวัด 

จ านวนผู้สูงอายุ  
(60 ปีขึ้นไป) 

ร้อยละของ
ผู้สูงอายุต่อ
ประชากรรวม 

เลือกกลุ่มยุทธศาสตร์กลุ่มละ 
1 จังหวัดจากจ านวนร้อยละ
ผู้สูงอายุมาก 

 ยะลา 56,468 11.17  
 นราธิวาส 80,429 10.55  
ที่มา : กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2557)  

 
จากตาราง 5 เมื่อพิจารณาจากจ านวนผู้สูงอายุในกลุ่มภาคใต้ฝั่งอ่าวไทยสัดส่วน

ของผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราช (14.98%) น้อยกว่าจังหวัดพัทลุงเพียงเล็กน้อย (15.97%)           
แต่ในทางกลับกันจ านวนของผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราชมีมากถึง 229,088 คน และเมื่อเทียบ
กับจังหวัดพัทลุงที่มีจ านวนผู้สูงอายุ 82,460 คน ความเข้มข้นของความต้องการงานบริการด้าน
ผู้สูงอายุในจังหวัดนครศรีธรรมราชจึงอาจสามารถเป็นตัวแทนได้ดีกว่า ส าหรับกลุ่มภาคใต้ฝั่งอันดามัน
ก็เช่นกันสัดส่วนของผู้สูงอายุในจังหวัดตรัง (13.25%) น้อยกว่าจังหวัดพังงาเพียงเล็กน้อย (14.18%) 
แต่ในทางกลับกันจ านวนของผู้สูงอายุในจังหวัดตรังมีมากถึง 83,820 คน และเมื่อเทียบกับจังหวัด
พังงาที่มีจ านวนผู้สูงอายุ 36,595 คน ความเข้มข้นของความต้องการงานบริการด้านผู้สูงอายุใน
จังหวัดตรังจึงอาจสามารถเป็นตัวแทนได้ดีกว่า ดังนั้นพ้ืนที่ส าหรับการศึกษาครั้งนี้คือ นครศรีธรรมราช 
ตรัง และสงขลา 

2. ประชากร  
หน่วยของการวิเคราะห์ในงานวิจัยนี้อยู่ในระดับองค์กร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

คือ หน่วยงานที่จัดบริการด้านผู้สูงอายุ (elderly service providers) ได้แก่ หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน
ด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่ภาคใต้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐซึ่งมีหน้าที่หลักในการ
จัดบริการด้านผู้สูงอายุ โดยจ าแนกหน่วยงานภาครัฐออกเป็น 16 กลุ่มจาก 4 กระทรวงหลักตามการ
ก าหนดหน่วยงานที่รับผิดชอบในพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ.  2546 คือ กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงแรงงาน ดัง
ตาราง 6 ส าหรับหน่วยงานที่ไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ชมรมผู้สูงอายุ สถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) และโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้าน
ผู้สูงอายุที่ศึกษารวมทั้งสิ้น 19 กลุ่ม  
 
ตาราง 6 หน่วยงานภาครัฐที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุจ าแนกตามกระทรวง  

กระทรวง ชื่อหน่วยงาน 
1.กระทรวงสาธารณสุข 1.1 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 
 1.2 ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ 
 1.3 โรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาลทั่วไป 
 1.4 โรงพยาบาลชุมชน 
 1.5 ศูนย์สุขภาพชุมชน/บริการสาธารณสุข 
 1.6 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.)/สาธารณสุขชุมชน 
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กระทรวง ชื่อหน่วยงาน 
2.กระทรวงพัฒนาสังคมและความ 
มั่นคงของมนุษย์ 

2.1 ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด 

 2.2 ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมส าหรับผู้สูงอายุ 
3.กระทรวงมหาดไทย 3.1 องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 3.2 เทศบาลนคร 
 3.3 เทศบาลเมือง 
 3.4 เทศบาลต าบล 
 3.5 องค์การบริหารส่วนต าบล 
4.กระทรวงแรงงาน 4.1 ส านักงานจัดหางาน 
 4.2 ส านักงานประกันสังคม 
 4.3 ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 
  

2. กลุ่มตัวอย่ำง  
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดสัดส่วนระหว่างตัวแปรสังเกตได้ต่อ

หน่วยตัวอย่าง 1: 20 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 26 ตัวแปร ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 520 คน (26:20) (Hair, et al., p. 102) ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(multi-stage sampling) ดังนี้  
    1) การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเป็น
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นกลุ่มย่อยตามกลุ่มหน่วยงานซึ่งในกลุ่มเดียวกันจะมี
ลักษณะคล้ายคลึงกันแต่จะมีความแตกต่างระหว่างกลุ่ม โดยการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละ
กลุ่มจังหวัดจะถูกก าหนดให้เป็นสัดส่วน (Proportion) ตามสัดส่วนที่ปรากฏในประชากรซึ่งเรียกว่า 
การสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วน (Proportion Stratified Sampling) ดังนั้นจะมีจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างในแต่ละกลุ่มหน่วยงานดังตาราง 7 
 
ตาราง 7 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วนในแต่ละกลุ่มหน่วยงาน  
กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 

(หน่วยงาน) 
กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

1 ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

2 ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ นครศรีธรรมราช 23 7.603    ≈ 8 
  ตรัง 10 3.3057  ≈ 3 
  สงขลา 16 5.2892  ≈ 5 
3 โรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาลทั่วไป นครศรีธรรมราช 3 0.9917  ≈ 1* 



 89 

กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

  ตรัง 2 0.6611  ≈ 1* 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 
4 โรงพยาบาลชุมชน นครศรีธรรมราช 18 5.9504  ≈ 6 
  ตรัง 9 2.9752  ≈ 3 
  สงขลา 15 4.9586  ≈ 5 
5 ศูนย์สุขภาพชุมชน/บริการสาธารณสุข นครศรีธรรมราช 15 4.9586  ≈ 5 
  ตรัง 12 3.9669  ≈ 4 
  สงขลา 46 15.2066 ≈ 15 
6 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  

(รพ.สต.)/สาธารณสุขชุมชน 
นครศรีธรรมราช 253 83.6363 ≈ 84 

  ตรัง 125 41.3223  ≈ 41 
  สงขลา 175 57.8512  ≈ 58 
7 ส านักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคง

ของมนุษย์จังหวัด 
นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

8 ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคม
ส าหรับผู้สูงอายุ 

สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

9 องค์การบริหารส่วนจังหวัด นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

10 เทศบาลนคร นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 2 0.6611  ≈ 1* 
11 เทศบาลเมือง นครศรีธรรมราช 3 0.9917  ≈ 1* 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 
  สงขลา 10 3.3057  ≈ 3 

12 เทศบาลต าบล นครศรีธรรมราช 33 10.9090  ≈ 11 
  ตรัง 13 4.2975    ≈ 4 
  สงขลา 31 10.2479 ≈ 10 

13 องค์การบริหารส่วนต าบล นครศรีธรรมราช 147 48.5950  ≈ 49 
  ตรัง 84 27.7685  ≈ 28 
  สงขลา 97 32.0661  ≈ 32 
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กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

14 ส านักงานจัดหางาน นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

15 ส านักงานประกันสังคม นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

16 ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 

  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 

17 ชมรมผู้สูงอายุ นครศรีธรรมราช 170 56.1983  ≈ 56 
  ตรัง 111 36.6942  ≈ 37 
  สงขลา 112 37.0247  ≈ 37 

18 สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน  
(องค์การมหาชน) 

ส านักงานภาคใต้
ตอนบน 

1 0.3305  ≈ 0.33* 

  ส านักงานภาคใต้
ตอนล่าง 

1 0.3305  ≈ 0.33* 

19 โรงพยาบาลเอกชน นครศรีธรรมราช 4 1.3223      ≈ 1 
  ตรัง 4 1.3223      ≈ 1 
  สงขลา 5 1.6528     ≈ 2 
 รวม  1,573 520 

หมายเหตุ * กลุ่มหน่วยงานที่มีกลุ่มตัวอย่างน้อยกว่า 1 หน่วยงาน 
 
จากตาราง 7 ผลจากการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มหน่วยงานตาม

วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วน (Proportion Stratified Sampling) พบว่ากลุ่มหน่วยงานมีกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยกว่า 1 ตัวอย่างจึงท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างให้เป็น 1 หน่วย ส่งผลให้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างในครั้งนี้เพ่ิมจาก 520 ตัวอย่าง เป็น 556 ตัวอย่าง ดังแสดงในตาราง 8 
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ตาราง 8  การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วนในแต่ละกลุ่มหน่วยงาน  (ปรับใหม่) 
กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 

(หน่วยงาน) 
กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
ปรับใหม่ 

(หน่วยงาน) 
1 ส านักงานสาธารณสุข

จังหวัด 
นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
2 ส านักงานสาธารณสุข

อ าเภอ 
นครศรีธรรมราช 23 7.603    ≈ 8 8 

  ตรัง 10 3.3057  ≈ 3 3 
  สงขลา 16 5.2892  ≈ 5 6 
3 โรงพยาบาลศูนย์/

โรงพยาบาลทั่วไป 
นครศรีธรรมราช 3 0.9917  ≈ 1* 1 

  ตรัง 2 0.6611  ≈ 1* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
4 โรงพยาบาลชุมชน นครศรีธรรมราช 18 5.9504  ≈ 6 6 
  ตรัง 9 2.9752  ≈ 3 3 
  สงขลา 15 4.9586  ≈ 5 5 
5 ศูนย์สุขภาพชุมชน/

บริการสาธารณสุข 
นครศรีธรรมราช 15 4.9586  ≈ 5 5 

  ตรัง 12 3.9669  ≈ 4 4 
  สงขลา 46 15.2066 ≈ 15 16 
6 โรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพต าบล (รพ.สต.)/
สาธารณสุขชุมชน 

นครศรีธรรมราช 253 83.6363 ≈ 84 87 

  ตรัง 125 41.3223  ≈ 41 43 
  สงขลา 175 57.8512  ≈ 58 60 
7 ส านักงานพัฒนาสังคม

และความมั่นคงของ
มนุษย์จังหวัด 

นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
8 ศูนย์พัฒนาการจัด

สวัสดิการสังคมส าหรับ
ผู้สูงอายุ 

สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
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กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
ปรับใหม่ 

(หน่วยงาน) 
9 องค์การบริหารส่วน

จังหวัด 
นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

10 เทศบาลนคร นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 2 0.6611  ≈ 1* 1 

11 เทศบาลเมือง นครศรีธรรมราช 3 0.9917  ≈ 1* 1 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 10 3.3057  ≈ 3 3 

12 เทศบาลต าบล นครศรีธรรมราช 33 10.9090  ≈ 11 11 
  ตรัง 13 4.2975    ≈ 4 5 
  สงขลา 31 10.2479 ≈ 10 11 

13 องค์การบริหารส่วนต าบล นครศรีธรรมราช 147 48.5950  ≈ 49 51 
  ตรัง 84 27.7685  ≈ 28 29 
  สงขลา 97 32.0661  ≈ 32 33 

14 ส านักงานจัดหางาน นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

15 ส านักงานประกันสังคม นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

16 ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน นครศรีธรรมราช 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  ตรัง 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 
  สงขลา 1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

17 ชมรมผู้สูงอายุ นครศรีธรรมราช 170 56.1983  ≈ 56 58 
  ตรัง 111 36.6942  ≈ 37 38 
  สงขลา 112 37.0247  ≈ 37 38 

18 สถาบันพัฒนาองค์กร
ชุมชน (องค์การมหาชน) 

ส านักงานภาคใต้
ตอนบน 

1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

  ส านักงานภาคใต้
ตอนล่าง 

1 0.3305  ≈ 0.33* 1 

19 โรงพยาบาลเอกชน นครศรีธรรมราช 4 1.3223      ≈ 1 1 
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กลุ่มท่ี กลุ่มหน่วยงาน กลุ่มจังหวัด ประชากร 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(หน่วยงาน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
ปรับใหม่ 

(หน่วยงาน) 
  ตรัง 4 1.3223      ≈ 1 1 
  สงขลา 5 1.6528     ≈ 2 2 
 รวม  1,573 520 556 

ที่มา : กลุ่มการคุ้มครองและพิทักษ์ ส านักส่งเสริมและพิทักษ์ผู้สูงอายุ  
       : ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ทรัพยากรสุขภาพ  
       : กรมการปกครองส่วนท้องถิ่น  
       : พระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546  
       : ส านักงานสถิติแห่งชาติ 

2) ท าการการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Nonprobability 
Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นการใช้ดุลยพินิจ
ของผู้วิจัยในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่สามารถเป็นตัวแทนของประชากรเป้าหมายได้ โดยใช้เกณฑ์
การพิจารณาคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของแต่ละกลุ่มหน่วยงานคือ ผู้บริหารหรือบุคคลที่มี
ความรู้ มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในเขตพ้ืนที่ภาคใต้ โดยก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงาน       
1 คนต่อหน่วยงาน 1 แห่ง ดังนั้นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มผู้จัดบริการด้านผู้สูงอายุคิดเป็นจ านวน 
556 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  1. ลักษณะของเครื่องมือ  
เครื่องมือส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย

เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามดังกล่าวพัฒนาขึ้นจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ โดยเริ่มต้นจากการก าหนดนิยามปฏิบัติการ
ส าหรับการวัดตัวแปรสังเกตได้ ก าหนดรายการข้อค าถามและระดับการวัด รายละเอียดแสดงตาม       
ตาราง 9-15 ดังต่อไปนี้                        

 
 
 
 
 

 



 

ตาราง 9 การวัดเหตุที่มาของเครือข่ายและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงเหตุที่มำของเครือข่ำย (Antecedents) หมายถึง เหตุผลความจ าเป็นและสาเหตุทีท่ าให้ต้องมาร่วมท างานในแบบเครือขา่ย โดยเหตุที่มาเหลา่นี้จะช่วยสร้างให้เกิดโอกาส
และเป็นเงื่อนไขทีส่่งผลให้เกิดความร่วมมือในการจัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุขึ้นมา 

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรสรรหำทรัพยำกร (resource acquisitions)

หมายถึง ความต้องการทรัพยากรด้านการเงิน ด้านความรู้ 
ด้านข้อมูลข่าวสารและดา้นบุคลากร เพื่อช่วยให้หน่วยงาน
เกิดความสามารถในการจดับริการ (service provision 
capacity) เกิดความเชี่ยวชาญในการบริการ (service 
expertise) มีความครอบคลมุทางภูมิศาสตร์ (geographic 
coverage) มีองค์ความรู้ในท้องถิ่น (local community 
knowledge) ในการจัดบริการด้านผู้สูงอายไุด ้ 

เชน (Chen, 2010)  1. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านการเงิน 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  
2. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านความรู้ 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  
3. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านข้อมูล
ข่าวสารจากหน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ  
4. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านบุคลากร 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  
 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความส าคัญ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ส าคัญมากท่ีสุด 
4 คือ ส าคัญมาก 
3 คือ ส าคัญปานกลาง 
2 คือ ส าคัญน้อย 
1 คือ ส าคัญน้อยที่สุด 
 

ควำมชอบธรรมขององค์กร (organizational 
legitimacy) หมายถึง เงื่อนไขเชิงกฎหมายหรือข้อก าหนด 
ที่ท าให้หน่วยงานจ าเป็นต้องเข้ารว่มเครือข่าย เพื่อท าตาม
ความต้องการของผูส้นับสนุนทุน เพื่อเพิ่มโอกาสในการสร้าง
ช่ือเสียงและเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในอนาคต
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

เชน (Chen, 2010) 5. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเนื่องจากเป็น
เงื่อนไขของผู้สนับสนุนด้านงบประมาณเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ 
6. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อเพิ่มโอกาสใน
การสร้างช่ือเสียงและไดร้ับการยอมรับ 
7. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในอนาคต 
 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความส าคัญ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ส าคัญมากท่ีสุด 
4 คือ ส าคัญมาก 
3 คือ ส าคัญปานกลาง 
2 คือ ส าคัญน้อย 
1 คือ ส าคัญน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงเหตุที่มำของเครือข่ำย (Antecedents) หมายถึง เหตุผลความจ าเป็นและสาเหตุทีท่ าให้ต้องมาร่วมท างานในแบบเครือขา่ย โดยเหตุที่มาเหลา่นี้จะช่วยสร้างให้เกิดโอกาส
และเป็นเงื่อนไขทีส่่งผลให้เกิดความร่วมมือในการจัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุขึ้นมา 

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
คุณลักษณะของหุ้นส่วน (partner characteristics) 

หมายถึง คุณลักษณะของหน่วยงานด้านวิสัยทัศน์ร่วมและ
ความสัมพันธ์ที่ดจีากการร่วมงานในอดีต       ที่มสี่วน
สนับสนุนให้เกดิความสัมพันธ์ที่ดตีอ่กัน ท าให้เครือข่ายด้าน
ผู้สูงอายปุระสบความส าเรจ็ได้ง่ายขึ้น 

เชน (Chen, 2010) 8.หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นที่มีวิสัยทัศน์
ร่วมกันเพราะจะท าให้การท างานประสบความส าเรจ็ได้ง่ายขึ้น  
9. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นท่ีมีความสมัพันธ์
ที่ดจีากการร่วมงานในอดีตเพื่อท าใหก้ารท างานประสบ
ความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความส าคัญ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ส าคัญมากท่ีสุด 
4 คือ ส าคัญมาก 
3 คือ ส าคัญปานกลาง 
2 คือ ส าคัญน้อย 
1 คือ ส าคัญน้อยที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

95 



 

ตาราง 10 การวัดการบริหารงานและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงกำรบริหำรงำน (Administration) หมายถึง การบรหิารงานระหว่างหน่วยงานเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาผ่านการท างานรว่มกันในรูปแบบเครือข่าย โดยใช้กระบวนการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรบัผิดชอบที่ชัดเจนให้กับหุ้นส่วน มกีารจัดประชุมแลกเปลีย่นความคดิเห็นระหว่างหุ้นส่วน การผสานขอ้ตกลงโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายเพื่อ
บรรลเุป้าหมายร่วมกัน มีการประสานงานติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับหน่วยงานอ่ืนและมีการตดิตามและ
ประเมินผลการท างานในการด าเนนิงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกัน  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรก ำหนดบทบำทหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบที่

ชัดเจน (clarity of role and responsibility) หมายถึง 
ความเข้าใจถึงบทบาทหน้าท่ีและความรับผดิชอบของ
หน่วยงานท่ีต้องท าอย่างชัดเจนและหน่วยงานยอมรับถึง
บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของหน่วยงานท่ีต้องท า 
รวมทั้งมีความพร้อมในการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบของหน่วยงานท่ีต้องท าในฐานะที่ร่วม
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
 วิลเลี่ยมส์  
(Willams, 2002) 

1. หน่วยงานของท่านเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและความรับผดิชอบ
อย่างชัดเจนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุร่วมกับหน่วยงานอื่น 
2. หน่วยงานของท่านยอมรับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
จะต้องด าเนินงานดา้นผูสู้งอายรุ่วมกับหน่วยงานอื่น 
3. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานตามบทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งด าเนินงานด้านผูสู้งอายุร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 

กำรจัดประชุมเครือข่ำยท่ีมีประสทิธิผล (effective 
partner meeting) หมายถึง การด าเนินการให้หน่วยงาน
ได้มสี่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุม
โดยหน่วยงานอ่ืนรับฟังความคิดเหน็จากท่านและหน่วยงาน
ของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีฉันทามติจากการประชุม
เครือข่ายการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

 

 

 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
วิลเลีย่มส์  
(Willams, 2002) 

4. หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
การประชุมการด าเนินงานด้านผู้สงูอายุกับหน่วยงานอ่ืน 
5. หน่วยงานอ่ืนรับฟังความคิดเหน็จากหน่วยงานของท่านในการ
ประชุมการด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 
6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีฉันทามติในการประชุม
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงกำรบริหำรงำน (Administration) หมายถึง การบรหิารงานระหว่างหน่วยงานเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาผ่านการท างานรว่มกันในรูปแบบเครือข่าย โดยใช้กระบวนการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรบัผิดชอบที่ชัดเจนให้กับหุ้นส่วน มกีารจัดประชุมแลกเปลีย่นความคดิเห็นระหว่างหุ้นส่วน การผสานขอ้ตกลงโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายเพื่อ
บรรลเุป้าหมายร่วมกัน มีการประสานงานติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับหน่วยงานอ่ืนและมีการตดิตามและ
ประเมินผลการท างานในการด าเนนิงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกัน  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรท ำให้บรรลุเป้ำหมำยข้อตกลงร่วมกัน (goal   

agreement) หมายถึง การด าเนนิการให้หน่วยงานสามารถ 
ผสานข้อตกลงร่วมกันจากการค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุก
ฝ่ายที่ร่วมด าเนินงานโดยแตล่ะหนว่ยงานเห็นด้วยกับข้อตกลง
ร่วมกันเพื่อให้การด าเนินงานด้านผู้สูงอายสุามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว ้

 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
วิลเลีย่มส์  
(Willams, 2002) 

7. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนผสานข้อตกลงร่วมกันจาก
การค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
8. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนเห็นด้วยกับข้อตกลงร่วมกัน
เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงคท์ี่วางไว้ในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 

มีกำรประสำนงำนที่ดี (well-coordinated task) 
หมายถึง การประสานงานระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายจาก
การใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการกับหน่วยงานอ่ืน โดยเป็นการติดต่อสื่อสารแบบสอง
ทาง (two-way communication) เพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมสี่วนร่วมในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
วิลเลีย่มส์  
(Willams, 2002) 

9. หน่วยงานของท่านใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ 
10. หน่วยงานของท่านสามารถตดิต่อสื่อสารในช่องทางที่ไม่เป็น
ทางการกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
11. หน่วยงานของท่านใช้การสื่อสารแบบสองทางเพื่อแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงกำรบริหำรงำน (Administration) หมายถึง การบรหิารงานระหว่างหน่วยงานเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาผ่านการท างานรว่มกันในรูปแบบเครือข่าย โดยใช้กระบวนการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรบัผิดชอบที่ชัดเจนให้กับหุ้นส่วน มกีารจัดประชุมแลกเปลีย่นความคดิเห็นระหว่างหุ้นส่วน การผสานขอ้ตกลงโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายเพื่อ
บรรลเุป้าหมายร่วมกัน มีการประสานงานติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับหน่วยงานอ่ืนและมีการตดิตามและ
ประเมินผลการท างานในการด าเนนิงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกัน  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรติดตำมและประเมินกำรท ำงำน (monitoring 

and  assessing work) หมายถงึ การติดตามการท างาน
ของหน่วยงานท่ีมีส่วนร่วมในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ
เพื่อให้แน่ใจว่ามีการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีวางเอาไว ้

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
แวนเวิร์ด (Van Wart, 
2015) 
 
 
 

12. หน่วยงานของท่านมีการติดตามการท างานของหน่วยงานอ่ืนใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
13. หน่วยงานอื่นมีการติดตามการท างานหน่วยงานของท่านในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตาราง 11 การวัดระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทำงสังคม (Governance) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้างเกี่ยวกับการปฏสิมัพันธ์ความสัมพันธ์ของผูม้ีส่วนร่วมในเครือข่าย
ผ่านกลไกในรูปแบบท่ีมลีักษณะการมีส่วนร่วมในการตัดสินและการเจรจาต่อรองทั้งการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการหรือการตัดสินใจร่วมกนัจากการระดมความคิดเห็นของหุ้นส่วน 
เพื่อท างานร่วมกันในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทำงกำรในกำรร่วมด ำเนินงำน 

(formal negotiation) หมายถงึ การ่วมด าเนินงานโดยการ
ใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการก าหนดความสัมพันธ์กับ
หน่วยอ่ืนและมีกระบวนการปฏิบตัิงานท่ีเป็นทางการในเรื่อง
กฎ นโยบาย รปูแบบการท างานทีพ่ัฒนาจากหน่วยงานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องเพื่อก าหนดกิจกรรมที่ต้องด าเนินงานร่วมกัน 
โดยมีการแต่งตั้งคณะกรรมการจากแต่ละหน่วยงานเพื่อร่วม
ก าหนดการตัดสินใจและมีการประเมินผลอย่างเป็นทางการ
เกี่ยวกับความส าเรจ็จากความร่วมมือในการด าเนินงานดา้น
ผู้สูงอายุร่วมกัน 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

1. หน่วยงานของท่านใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทางการในการก าหนด
ความสัมพันธ์กับหน่วยอื่นท่ีด าเนนิงานด้านผู้สูงอาย ุ
2. หน่วยงานของท่านใช้กฎ นโยบาย รูปแบบการท างานท่ีเป็น
ทางการที่ได้พัฒนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ
3. หน่วยงานของท่านเป็นผู้น าในคณะกรรมการที่ส าคญัเพื่อ
ก าหนดการตัดสินใจเกี่ยวกับความร่วมมือในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ
4. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการประเมินผลอย่างเป็นทางการเพื่อ
ทราบความส าเรจ็ของความร่วมมอืในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทำงสังคม (Governance) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้างเกี่ยวกับการปฏสิมัพันธ์ความสัมพันธ์ของผูม้ีส่วนร่วมในเครือข่าย
ผ่านกลไกในรูปแบบท่ีมลีักษณะการมีส่วนร่วมในการตัดสินและการเจรจาต่อรองทั้งการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการหรือการตัดสินใจร่วมกนัจากการระดมความคิดเห็นของหุ้นส่วน 
เพื่อท างานร่วมกันในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรใช้กำรตัดสินใจร่วมกันจำกกำรระดมควำมคิดเห็น 

(joint decision-making) หมายถึง การ่วมด าเนินงานโดย
การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็นของ
หุ้นส่วน ความคิดเห็นจากทุกหน่วยงานถูกน ามาพิจารณาใน
การตัดสินใจ ซึ่งการร่วมตัดสินใจแต่ละหน่วยงานไม่
จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเป้าหมายและกิจกรรมที่ท าก่อนการ
ตัดสินใจ เนื่องจากหุ้นส่วนมีความเข้าใจถึงเหตุผลในการเข้า
ร่วมเครือข่ายและเช่ือถือในพันธกิจความร่วมมือท่ีแตกต่าง
จากพันธกิจของหน่วยงานท่านเอง รวมทั้งเชื่อถือใน
ความสัมพันธ์ทีไ่ม่เป็นทางการเมื่อท าการตัดสินใจกับ
หน่วยงานอ่ืนท่ีร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
  

5. ความคิดเห็นจากหน่วยงานของท่านถูกน ามาพิจารณาอย่าง
เต็มที่ในการตัดสินใจเกี่ยวกับความร่วมมือในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ
6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนต้องเห็นด้วยกับเป้าหมาย
และกิจกรรม ก่อนร่วมตัดสินใจในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
7. หน่วยงานของท่านรู้ถึงเหตุผลในการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 
8. หน่วยงานของท่านระดมความคิดเห็นร่วมกับหน่วยงานอ่ืนเพื่อ
พัฒนาวิธีการแก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
9. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในพันธกิจความร่วมมือในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุท่ีมีความแตกต่างจากพันธกิจของหน่วยงาน
ท่าน 
10. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในความสัมพันธ์ท่ีไม่เป็นทางการกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตาราง 12 การวัดความเป็นอิสระของหุ้นส่วนและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงควำมเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ำย (Autonomy) หมายถึง กระบวนการไกลเ่กลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรเองและผลประโยชน์ของเครือข่ายโดยการสร้างความ
พอดีให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจขององค์กรและการรักษาเอกลักษณ์ความเป็นตัวเอง โดยการแบ่งปันการควบคุมข้อมลูสารสนเทศให้กับหุ้นส่วนอื่นเทียบกบัผลประโยชน์
ของส่วนรวมซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุของเครือข่ายความร่วมมือด้านผูสู้งอายุ  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน (hinder from 

own mission) หมายถึง การท างานร่วมมือด้านผู้สูงอายุกับ
หน่วยงานอ่ืนเป็นสิ่งขัดขวางการบรรลุพันธกิจขององค์กรของ
หุ้นส่วน โดยหุ้นส่วนได้รับผลกระทบในการปฏิบัติงานจาก
การร่วมท ากิจกรรมกบัหน่วยงานอื่น เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างการบรรลุเป้าหมายขององค์กรหุ้นส่วนและการบรรลุ
เป้าหมายของเครือข่ายด้านผู้สูงอายุ 

 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
 

1. การท างานแบบร่วมมือกันด้านผู้สูงอายุกับหน่วยงานอ่ืนเป็น
สิ่งขัดขวางการบรรลุพันธกิจหน่วยงานของท่านเอง 
2. หน่วยงานของท่านได้รับผลกระทบในการปฏิบัติงานจากการ
ท ากิจกรรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
3. หน่วยงานของท่านรู้สึกขัดแย้งระหว่างการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรเองและการบรรลเุป้าหมายการท างานแบบร่วมมือ
กันด้านผูสู้งอายุกับหน่วยงานอ่ืน 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 

กำรรักษำอัตลักษณ์ควำมเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 
(reduces organizational independence) หมายถึง 
การที่หุ้นส่วนควบคมุและรักษาผลประโยชน์ของตัวเองแม้ว่า
จะด าเนินงานด้านผูสู้งอายุร่วมกับหน่วยงานอ่ืน โดยการคงไว้
ของขั้นตอนการด าเนินงานและวิธีปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุ 
รวมถึงการท าข้อตกลงความร่วมมอืใดในเครือข่ายต้องได้รับ
อนุญาตจากองค์กรหุ้นส่วนเพ่ือไมใ่ห้มีผลกระทบต่อ
ผลประโยชน์ของหน่วยงานเอง  

 
 
 
 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

4. ท่านสามารถท าข้อตกลงความรว่มมือกับหน่วยงานอ่ืนในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายโุดยไม่ต้องได้รับอนญุาตจากหน่วยงาน
ของท่าน 
5. หน่วยงานของท่านจะควบคุมและรักษาผลประโยชน์ของ
ตัวเองแม้ว่าหน่วยงานของท่านจะด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 
6. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการด าเนินงานและวิธี
ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายคุล้ายกับหน่วยงานอ่ืน 
 
 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงควำมเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ำย (Autonomy) หมายถึง กระบวนการไกลเ่กลี่ยระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรเองและผลประโยชน์ของเครือข่ายโดยการสร้างความ
พอดีให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ตามพันธกิจขององค์กรและการรักษาเอกลักษณ์ความเป็นตัวเอง โดยการแบ่งปันการควบคุมข้อมลูสารสนเทศให้กับหุ้นส่วนอื่นเทียบกบัผลประโยชน์
ของส่วนรวมซึ่งเป็นเป้าหมายที่ต้องการบรรลุของเครือข่ายความร่วมมือด้านผูสู้งอายุ  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 
กำรแบ่งปันกำรควบคุม (shared control) หมายถึง 

ความเตม็ใจในการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศทีต่้องใช้ให้กับ 
หน่วยงานอ่ืนในเครือข่ายแม้ข้อมลูเหล่านั้นจะก่อให้เกิดความ
เสี่ยงต่อตัวองค์กรเองก็ตาม จากความเข้าใจถึงประโยชน์ที่
ได้รับเมื่อร่วมท างานกับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

7. หน่วยงานของท่านเต็มใจแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศให้กับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุแมเ้กิดความเสีย่ง
ต่อตัวหน่วยงานท่านเอง 
8. หน่วยงานของท่านรู้สึกไดร้ับประโยชน์เมื่อร่วมท างานกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุมากกว่าการท างาน
เพียงล าพัง 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตาราง 13 การวัดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงกำรมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน (Mutuality) หมายถึง การน าทรัพยากรจากแตล่ะหุ้นส่วนมารวมกันและใช้ให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายรวมทั้งมีการ
แลกเปลีย่นข้อมูลสารสนเทศซึ่งกนัและกันโดยการเคารพและเห็นถงึคุณค่าในทรัพยากรที่แต่ละหน่วยงานน ามาสนับสนุนที่ช่วยเสริมสรา้งซึ่งกันและกันจากทรัพยากรที่หุน้ส่วนมีต่างกัน 
ท าให้เกิดผลประโยชน์ต่อทุกฝ่ายในการร่วมมือกันด าเนินงานดา้นผูส้งูอายุ 

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

กำรรวมทรัพยำกรจำกหุ้นส่วน (combine 
resources) หมายถึง การน าทรพัยากรจากแตล่ะหุ้นส่วนมา
รวมกันและใช้ให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
 

1. หน่วยงานของท่านน าทรัพยากรมารวมกับทรัพยากรของ
หน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
2. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนได้รับประโยชน์จากการรวม
และใช้ทรัพยากรจากหุ้นส่วนในการด าเนินงานดา้นผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 

กำรแบ่งปันข้อมลูสำรสนเทศ (share   
information) หมายถึง การแลกเปลี่ยนข้อมลูสารสนเทศซึ่ง
กันและกันเพื่อให้การท างานของหุน้ส่วนมีความแข็งแกร่งมาก
ขึ้นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
 

3. หน่วยงานของท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศกับหน่วยงานอ่ืน
เพื่อให้การท างานด้านผูสู้งอายุของหน่วยงานอ่ืนมีความแข็งแกร่งมาก
ขึ้น 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ตัวแปรแฝงกำรมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน (Mutuality) หมายถึง การน าทรัพยากรจากแตล่ะหุ้นส่วนมารวมกันและใช้ให้เกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายรวมทั้งมีการ
แลกเปลีย่นข้อมูลสารสนเทศซึ่งกนัและกันโดยการเคารพและเห็นถงึคุณค่าในทรัพยากรที่แต่ละหน่วยงานน ามาสนับสนุนที่ช่วยเสริมสรา้งซึ่งกันและกันจากทรัพยากรที่หุน้ส่วนมีต่างกัน 
ท าให้เกิดผลประโยชน์ต่อทุกฝ่ายในการร่วมมือกันด าเนินงานดา้นผูส้งูอายุ 

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

กำรให้เกียรติซ่ึงกันและกนั (fell respected) 
หมายถึง การให้ความเคารพต่อกันโดยเห็นถึงคณุค่าใน
ทรัพยากรทีแ่ตล่ะหน่วยงานน ามาสนับสนุนเพื่อใช้ในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ  

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

4. หน่วยงานของท่านเห็นถึงคุณค่าของทรัพยากรที่หน่วยงานอื่น
น ามาสนับสนุนเพื่อใช้ในการด าเนนิงานด้านผู้สูงอาย ุ
5. หน่วยงานของท่านรู้สึกไดร้ับความยินดีจากหน่วยงานอ่ืนจาก
ทรัพยากรที่หน่วยงานท่านน ามาสนับสนุนเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ
 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 

กำรใช้ประโยชน์จำกควำมสนใจที่แตกต่ำงกัน 
(benefits from deferring interests) หมายถึง  
การท าใหผ้ลประโยชน์เกิดขึ้นแบบชนะทั้งสองฝ่ายจากการ
พึ่งพาอาศัยทรัพยากรที่หุ้นส่วนมีแตกต่างกันมาเสรมิสร้างซึ่ง
กันและกันในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

6. หน่วยงานของท่านสามารถท างานกับหน่วยงานอ่ืนที่มีความ
สนใจแตกต่างกันให้เกดิประโยชนแ์บบชนะทั้งสองฝ่ายโดยการใช้
ทรัพยากรที่หุ้นส่วนมีแตกตา่งกันมาเสรมิสร้างซึ่งกันและกันในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับการปฏิบัต ิ
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ปฏิบัติมากที่สุด 
4 คือ ปฏิบัติมาก 
3 คือ ปฏิบัติปานกลาง 
2 คือ ปฏิบัติน้อย 
1 คือ ปฏิบัติน้อยที่สุด 

 
 
 
 

104 



 

ตาราง 14 การวัดความไว้วางใจและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงควำมไว้วำงใจ (Trust) หมายถึง ความคิดความเขา้ใจถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วนอื่นที่มคีุณภาพสามารถไว้ใจได้ โดยรับรู้จากคุณลักษณะน่าไว้วางใจของหุ้นส่วน ความ
คาดหวังว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะสัญญาทีม่ีต่อกัน ความสามารถของหุ้นส่วนว่าสามารถพ่ึงพาอาศัยไดจ้ากคณุภาพของผลงานท่ีผา่นมารวมทั้งความไว้วางใจว่าหุ้นสว่นมีความตั้งใจ
ที่ดีอยู่บนพื้นฐานหลักการที่ดีมีความยุติธรรมในการท างานร่วมกันแบบเครือข่ายด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

ควำมน่ำไว้วำงใจ (trustworthy)  หมายถึง การรับรู้
ถึงคุณลักษณะที่เป็นของหุ้นส่วนอืน่อันเป็นผู้ที่ได้รับความ
ไว้วางใจ โดยรูส้ึกเช่ือมั่นว่าหุ้นส่วนมีความน่าเชื่อถือ  
มีความเจตนาดดีตี่อหุ้นส่วนอื่นและจะไม่มีการเอาเปรียบ
ผลประโยชน์จากหุ้นส่วนอีกฝา่ยในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุร่วมกัน  

 

แคลง และคณะ  
(Klijn, et al., 2010) 
 
 

1. หน่วยงานของท่านไม่มีข้อสงสยัว่าหน่วยงานอ่ืนมีเจตนาดีใน
การร่วมมือด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 

2. หน่วยงานของท่านเชื่อมั่นว่าหน่วยงานอื่นมีความตั้งใจดีใน
การร่วมมือด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 
3. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะไม่เอาเปรียบ
ผลประโยชน์แม้จะมโีอกาสกระท าในการร่วมมือด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความไว้วางใจ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ไว้วางใจมากท่ีสุด 
4 คือ ไว้วางใจมาก  
3 คือ ไว้วางใจปานกลาง 
2 คือ ไว้วางใจน้อย 
1 คือ ไว้วางใจน้อยที่สุด 

ควำมไว้วำงใจในพันธะสัญญำ (contractual trust) 
หมายถึง ความคาดหวังว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะ
สัญญาทีม่ีต่อกัน เชื่อตามกฎระเบยีบ ข้อตกลงหรือพันธะ
สัญญาโดยเมื่อมีการสญัญาไว้ท้ังโดยการแสดงออกให้เห็นหรือ
โดยการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว หุ้นส่วนได้กระท าใน
สิ่งที่สัญญาเอาไว้ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

 

 

 

แคลง และคณะ  
(Klijn, et al., 2010) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

4. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนพยายามปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็น
ลายลักษณ์อักษรในการร่วมมือด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
5. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นพยายามปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ไม่ไดก้ าหนดไว้เป็นลาย
ลักษณ์อักษรในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
6. หน่วยงานของท่านจะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนก็ต่อเมื่อมี
ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ชัดเจนในการร่วมมือด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความไว้วางใจ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ไว้วางใจมากท่ีสุด 
4 คือ ไว้วางใจมาก  
3 คือ ไว้วางใจปานกลาง 
2 คือ ไว้วางใจน้อย 
1 คือ ไว้วางใจน้อยท่ีสุด 
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ตัวแปรแฝงควำมไว้วำงใจ (Trust) หมายถึง ความคิดความเขา้ใจถึงคุณลักษณะของหุ้นส่วนอื่นที่มคีุณภาพสามารถไว้ใจได้ โดยรับรู้จากคุณลักษณะน่าไว้วางใจของหุ้นส่วน ความ
คาดหวังว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะสัญญาทีม่ีต่อกัน ความสามารถของหุ้นส่วนว่าสามารถพ่ึงพาอาศัยไดจ้ากคณุภาพของผลงานท่ีผา่นมารวมทั้งความไว้วางใจว่าหุ้นสว่นมีความตั้งใจ
ที่ดีอยู่บนพื้นฐานหลักการที่ดีมีความยุติธรรมในการท างานร่วมกันแบบเครือข่ายด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

ควำมไว้วำงใจในควำมสำมำรถ (competence 
trust) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถของหุ้นส่วนว่า
สามารถพึ่งพาอาศัยไดเ้พื่อปฏิบัติงานตามภาระหนา้ที่ของ
หน่วยงานในการด าเนินงานร่วมกนั จากผลงานและชื่อเสยีง 
ที่มีการพัฒนาอย่างชัดเจน รวมทั้งประสบการณ์ท างาน      
ที่ผ่านมาของหุ้นส่วนที่ร่วมด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
ฟลายเซล และคณะ 
(Fryxell, et al., 2002) 

7. หน่วยงานของท่านสามารถพ่ึงพาอาศัยหน่วยงานอ่ืนเพื่อ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีของหนว่ยงานท่านในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
8. หน่วยงานของท่านเชื่อในผลงาน ช่ือเสียงและประสบการณ์
การท างานท่ีผ่านมาของหน่วยงานอื่นในการร่วมมือด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความไว้วางใจ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ไว้วางใจมากท่ีสุด 
4 คือ ไว้วางใจมาก  
3 คือ ไว้วางใจปานกลาง 
2 คือ ไว้วางใจน้อย 
1 คือ ไว้วางใจน้อยท่ีสุด 

ควำมไว้วำงใจในควำมตั้งใจดี (goodwill trust) 
หมายถึง การรับรู้ว่าหุ้นส่วนมีความตั้งใจทีด่อียู่บนพื้นฐาน
หลักการที่ดมีีความยุติธรรม ไม่ค านึงถึงประโยชน์ของตัวเอง
หากหน่วยงานอื่นไมส่ามารถปฏิบตัิงานได้ก็ท าหน้าท่ี
ปฏิบัติงานดังกล่าวแทน ให้ความส าคัญในการพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างกันในระยะยาวในการด าเนินงาน
ร่วมกันด้านผู้สูงอาย ุ 

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 
 

9. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าได้ปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน
ที่ยึดถือตามหลักการที่ดมีีความยุตธิรรมต่อทุกฝ่ายในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
10. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ของตัวเองในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
11.หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะปฏิบัตหิน้าท่ีแทน
หากหน่วยงานท่านไมส่ามารถปฏบิัติงานตามภาระหน้าท่ีในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
12. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าการพัฒนาความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานอ่ืนในระยะยาวเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความไว้วางใจ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ ไว้วางใจมากท่ีสุด 
4 คือ ไว้วางใจมาก  
3 คือ ไว้วางใจปานกลาง 
2 คือ ไว้วางใจน้อย 
1 คือ ไว้วางใจน้อยท่ีสุด 
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ตาราง 15 การวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายและนิยามปฏิบัติการ 
ตัวแปรแฝงวัดผลกำรด ำเนินงำนของกำรจัดกำรเครือข่ำย หมายถึง การรับรู้ของหน่วยงานท่ีมีหน้าทีป่ฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุถึงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ในการบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ การเกิดทุนทางสังคม การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานท่ีเพิ่มขึ้นและมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้นในการร่วมด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

กำรบรรลุเป้ำหมำยที่วำงไว้ (goal achievement)  
หมายถึง การรับรู้ถึงประสิทธิผลของเครือข่ายในการบรรลุ
เป้าหมายของเครือข่ายทีว่างไวร้่วมกันจากหน่วยงานที่มสี่วน
เกี่ยวข้องในการด าเนินงานด้านผู้สงูอายุ  

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

1.หน่วยงานของท่านสามารถด าเนินงานด้านผู้สูงอายไุด้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน  

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สดุ 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ ไม่เห็นด้วย 

เกิดทุนทำงสังคม (social capital) หมายถึง การรับรู้
ถึงคุณภาพความสัมพันธ์การท างานท่ีดีต่อกันบนพ้ืนฐานความ
เชื่อถือไว้วางใจเกิดเป็นค่านิยมความไว้วางใจทีห่นุนเสริมให้
เกิดกิจกรรมระหว่างกันและมีการด าเนินงานร่วมกันได้อย่าง
ต่อเนื่องเพื่อร่วมด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

 

 

 

 

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

2. หน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์บนพ้ืนฐานความไว้วางใจ
กับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
3. หน่วยงานของท่านได้รับความรว่มมือในการท างานจาก
หน่วยงานอ่ืนอย่างต่อเนื่องในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

 

 

 

 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ ไม่เห็นด้วย 
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ตัวแปรแฝงวัดผลกำรด ำเนินงำนของกำรจัดกำรเครือข่ำย หมายถึง การรับรู้ของหน่วยงานท่ีมีหน้าทีป่ฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุถึงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ในการบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ การเกิดทุนทางสังคม การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานท่ีเพิ่มขึ้นและมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้นในการร่วมด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

เกิดมุมมองของแนวทำงกำรแก้ไขประเด็นปัญหำ
ร่วมกัน (share meaning) หมายถึง การรับรู้ถึงมุมมองใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอายุที่กว้างขึ้นจากการรับฟังความ 
เข้าใจในประเด็นปัญหาระหว่างหน่วยงานจนเกิดเป็นมุมมอง
ร่วมกัน 

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

4. หน่วยงานของท่านมีมุมมองในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุที่
กว้างขึ้น  

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ ไม่เห็นด้วย 

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่ำงหน่วยงำนในเครือข่ำยเพ่ิมขึ้น 
(network interaction) หมายถึง การรับรู้ถึงปฏิสมัพันธ์
ระหว่างหน่วยงานทีเ่พิ่มมากขึ้นในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ 

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

5. หน่วยงานของท่านมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นทีเ่พิ่มขึ้นใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ (เช่น การส่งต่อผู้สูงอายุ การ
ปรึกษาหารือเกีย่วกับผูสู้งอายุ การท าสัญญาในการให้บริการ
ผู้สูงอายุระหว่างกัน การพัฒนาโปรแกรมการท างานร่วมกันใน
การจัดบริการดา้นผูสู้งอายุ)  

 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ ไม่เห็นด้วย 
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ตัวแปรแฝงวัดผลกำรด ำเนินงำนของกำรจัดกำรเครือข่ำย หมายถึง การรับรู้ของหน่วยงานท่ีมีหน้าทีป่ฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุถึงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ในการบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ การเกิดทุนทางสังคม การเกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานท่ีเพิ่มขึ้นและมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้นในการร่วมด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

ตัวแปรสังเกตได้และนิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิง ข้อค ำถำม ระดับกำรวัด 

มีกำรกระจำยอ ำนำจไปสู่หน่วยงำนในเครือข่ำยมำก
ขึ้น (power distribution) หมายถึง การรับรู้ถึงการ
กระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายให้มีอ านาจเท่า
เทียมกันมากขึ้นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

เชน (Chen, 2008) 
ทอมสัน  
(Thomson, 2001) 

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมอี านาจเท่าเทียมกัน
มากขึ้นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

ตัวแปรอันตรภาค 
ใช้ระดับความคดิเห็น 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
5 คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คือ เห็นด้วยมาก 
3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 
1 คือ ไม่เห็นด้วย 
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2. กำรสร้ำงเครื่องมือและตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  

2.1 การสร้างแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา 

เพ่ือเป็นข้อมูลในการน ามาก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการที่ใช้วัดตัวแปรสังเกตได้และสร้างข้อค าถามใน
แบบสอบถามส าหรับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุแบ่งออกเป็น 8 ตอน ดังนี้ 
    

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน และงานบริการด้านผู้สูงอายุที่จัด
ให้มีข้ึน โดยข้อค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 5 ข้อ 
    

ตอนที่ 2 เหตุที่มาของเครือข่าย มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดความคิดเห็นของ
เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุต่อความส าคัญของเหตุที่มาของเครือข่าย
โดยใช้แบบประเมินค่า (rating scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 9 ข้อ โดยจ าแนกความ
คิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    ส าคัญมากที่สุด = 5 คะแนน 
    ส าคัญมาก = 4 คะแนน  
    ส าคัญปานกลาง = 3 คะแนน 
    ส าคัญน้อย = 2 คะแนน 
    ส าคัญน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นตามสูตร ดังนี้ 

  Interval (I) = Range(R) / Class(C) 
    = (5-1)/5 
    = 0.8 

ดังนั้นการแปลความหมายผลคะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
      ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
     ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
     ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดการปฏิบัติ
ของเจ้าหน้าที่ตามแนวทางการบริหารงานระหว่างหน่วยงานในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุโดยใช้แบบ
ประเมินค่า (rating scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 13 ข้อ โดยจ าแนกการปฏิบัติ
ออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก  
    ปฏิบัติมากที่สุด = 5 คะแนน  
    ปฏิบัติมาก = 4 คะแนน   
    ปฏิบัติปานกลาง = 3 คะแนน   
    ปฏิบัติน้อย = 2 คะแนน  
    ปฏิบัติน้อยที่สุด = 1 คะแนน  
   ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้ โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
 

ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัด
การปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ในการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้างเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของ
ผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุโดยใช้แบบประเมินค่า (rating scale) ประกอบด้วยข้อ
ค าถามเชิงบวกและเชิงลบจ านวน 10 ข้อ โดยจ าแนกการปฏิบัติออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    ปฏิบัติมากที่สุด = 5 คะแนน 
    ปฏิบัติมาก = 4 คะแนน  
    ปฏิบัติปานกลาง = 3 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อย = 2 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

เกณฑ์การให้คะแนนเชิงลบ 
    ปฏิบัติมากที่สุด = 1 คะแนน 
    ปฏิบัติมาก = 2 คะแนน  
    ปฏิบัติปานกลาง = 3 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อย = 4 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อยที่สุด = 5 คะแนน 
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ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้นใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
 

ตอนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นอิสระของหุ้นส่วน มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัด
ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์
ขององค์กรเองและผลประโยชน์ของเครือข่ายในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุโดยใช้แบบประเมินค่า 
(rating scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกและลบจ านวน 8 ข้อ โดยจ าแนกความคิดเห็นออกเป็น 
5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    เห็นด้วยมากที่สุด  = 5 คะแนน 
    เห็นด้วยมาก  = 4 คะแนน  
    เห็นด้วยปานกลาง = 3 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อย  = 2 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

เกณฑ์การให้คะแนนเชิงลบ 
    เห็นด้วยมากที่สุด  = 1 คะแนน 
    เห็นด้วยมาก  = 2 คะแนน  
    เห็นด้วยปานกลาง = 3 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อย  = 4 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อยที่สุด = 5 คะแนน 

ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้ โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
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ตอนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับกำรมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน         
มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ในการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ โดยใช้แบบประเมินค่า (rating scale) ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวก
จ านวน 6 ข้อ โดยจ าแนกการปฏิบัติออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    ปฏิบัติมากที่สุด = 5 คะแนน 
    ปฏิบัติมาก = 4 คะแนน  
    ปฏิบัติปานกลาง = 3 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อย = 2 คะแนน 
    ปฏิบัติน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้ โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
 

ตอนที่ 7 ข้อมูลเกี่ยวกับควำมไว้วำงใจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดความ
ไว้วางใจระหว่างหน่วยงานในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุโดยใช้แบบประเมินค่า (rating scale) 
ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกจ านวน 12 ข้อ โดยจ าแนกการปฏิบัติออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    ไว้วางใจมากที่สุด  = 5 คะแนน 
    ไว้วางใจมาก  = 4 คะแนน  
    ไว้วางใจปานกลาง = 3 คะแนน 
    ไว้วางใจน้อย  = 2 คะแนน 
    ไว้วางใจน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้ โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 
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ตอนที่ 8 ข้อมูลเกี่ยวกับผลกำรด ำเนินงำนของกำรจัดกำรเครือข่ำย           
มีวัตถุประสงค์เพ่ือวัดความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุเกี่ยวกับการรับรู้ถึงผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย โดยใช้แบบประเมินค่า (rating scale) ประกอบด้วยข้อค าถาม
เชิงบวกจ านวน 6 ข้อ โดยจ าแนกความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ  
   เกณฑ์การให้คะแนนเชิงบวก 
    เห็นด้วยมากที่สุด  = 5 คะแนน 
    เห็นด้วยมาก  = 4 คะแนน  
    เห็นด้วยปานกลาง = 3 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อย  = 2 คะแนน 
    เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1 คะแนน 

ส าหรับเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นนั้น ใช้สูตรการ
ค านวณจากช่วงกว้างของชั้นช่วงละ 0.8 ดังที่กล่าวมาแล้วก่อนหน้านี้ โดยการแปลความหมายผล
คะแนนจากแบบสอบถามเป็นดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.000-1.800 เป็นระดับต่ ามาก 
 ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.801-2.600 เป็นระดับต่ า 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.601-3.400 เป็นระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.401-4.200 เป็นระดับสูง 
   ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.201-5.000 เป็นระดับสูงมาก 

 
2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

หลังจากผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามแล้ว มีการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามทั้งการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และการตรวจสอบความเชื่อมั่น ดังนี้ 

  2.2.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
  ผู้วิจัยน าเครื่องมือที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว

ไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความ
สอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะในแต่ละตัวแปร ความครอบคลุมของค าถามตลอดจน
ความชัดเจนของภาษา จากนั้นจึงน าผลการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(index of congruence : IOC) หลังจากนั้นได้ปรับแก้ข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิอีกครั้ง
หนึ่ง โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถามซึ่งมีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับโครงสร้างและนิยามของตัวแปร
ที่ต้องการวัด (ศิริชัย กาญจนาวสี, 2552) แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) แสดงดัง
ตาราง 16 
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ตาราง 16 ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามแบบสอบถาม  
ข้อค าถาม ค่า IOC ผลการประเมิน การแก้ไข/ค าช้ีแจง

เพิ่มเตมิ 
กำรสรรหำทรัพยำกร    
1. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านการเงิน 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  

0.6 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านความรู้ 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  

0.6 ยืนยัน - 

3. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านข้อมูล
ข่าวสารจากหน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ  

0.6 ยืนยัน - 

4. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้านบุคลากร 
จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ 

0.6 ยืนยัน - 

ควำมชอบธรรมขององค์กร    
5. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเนื่องจากเป็น
เงื่อนไขของผู้สนับสนุนด้านงบประมาณเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ 
 

0.4 ปรับปรุง 5. หน่วยงานของท่าน
ต้องร่วมมือกับหน่วย
อื่นเนื่องจากเป็น
เงื่อนไขหรือข้อก าหนด
ของผู้สนับสนุนด้าน
งบประมาณเพื่อใช้ใน
การด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

6. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อเพิ่มโอกาสใน
การสร้างช่ือเสียงและไดร้ับการยอมรับ 

0.6 ยืนยัน - 

7. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในอนาคต  

0.6 ยืนยัน - 

คุณลักษณะของหุ้นส่วน    
8. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นท่ีมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน
เพราะจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 

0.2 ปรับปรุง 8.หน่วยงานท่ีท่าน
ร่วมมือมีวสิัยทัศน์ท่ี
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ของหน่วยงานของท่าน 

9. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นท่ีมีความสมัพันธ์ที่ดี
จากการร่วมงานในอดตีเพื่อท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ
ได้ง่ายขึ้น 

0.2 ปรับปรุง 9. หน่วยงานท่ีท่าน
ร่วมมือมีความสมัพันธ์
อันดีจากการร่วมงาน
ในอดีต 

กำรก ำหนดบทบำทหน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบท่ีชัดเจน    
1. หน่วยงานของท่านเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและความรับผดิชอบ
อย่างชัดเจนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 

0.8 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านยอมรับบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
ที่จะต้องด าเนินงานด้านผูสู้งอายุรว่มกับหน่วยงานอื่น 
 
 

0.8 ยืนยัน - 
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3. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมในการด าเนินงานตามบทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 

0.8 ยืนยัน - 

กำรจัดประชุมเครือข่ำยท่ีมีประสทิธิผล     
4. หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
การประชุมการด าเนินงานด้านผู้สงูอายุกับหน่วยงานอ่ืน 

0.8 ยืนยัน - 

5. หน่วยงานอื่นรับฟังความคิดเหน็จากหน่วยงานของท่านในการ
ประชุมการด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 
 

0.4 ปรับปรุง 5. หน่วยงานของท่าน
รับฟังความคิดเห็นจาก
หน่วยงานอ่ืนในการ
ประชุมการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีฉันทามติในการประชุม
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

กำรท ำให้บรรลุเป้ำหมำยข้อตกลงร่วมกัน    
7. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนผสานข้อตกลงร่วมกันจาก
การค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

8. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนเห็นด้วยกับข้อตกลง
ร่วมกันเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

มีกำรประสำนงำนที่ด ี    
9. หน่วยงานของท่านใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ
กับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ 

1 ยืนยัน - 

10. หน่วยงานของท่านสามารถตดิต่อสื่อสารในช่องทางที่ไม่เป็น
ทางการกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

1 ยืนยัน - 

11. หน่วยงานของท่านใช้การสื่อสารแบบสองทางเพื่อแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

1 ยืนยัน - 

กำรติดตำมและประเมินกำรท ำงำน    
12. หน่วยงานของท่านมีการติดตามการท างานของหน่วยงานอ่ืน
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

1 ยืนยัน - 

13. หน่วยงานอื่นมีการติดตามการท างานหน่วยงานของท่านใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ  

0.8 ยืนยัน - 

กำรใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทำงกำรในกำรร่วมด ำเนินงำน    
1. หน่วยงานของท่านใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทางการในการก าหนด
ความสัมพันธ์กับหน่วยอื่นท่ีด าเนนิงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านใช้กฎ นโยบาย รูปแบบการท างานท่ีเป็น
ทางการที่ได้พัฒนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ
 

1 ยืนยัน - 
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3. หน่วยงานของท่านเป็นผู้น าในคณะกรรมการที่ส าคญัเพื่อ
ก าหนดการตัดสินใจเกี่ยวกับความร่วมมือในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

4. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการประเมินผลอย่างเป็นทางการ
เพื่อทราบความส าเรจ็ของความร่วมมือในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

กำรใช้กำรตัดสินใจร่วมกันจำกกำรระดมควำมคิดเห็น    
5. ความคิดเห็นจากหน่วยงานของท่านถูกน ามาพิจารณาอย่าง
เต็มที่ในการตัดสินใจเกี่ยวกับความร่วมมือในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนต้องเห็นด้วยกับเป้าหมาย
และกิจกรรมก่อนร่วมตัดสินใจในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

1 ยืนยัน - 

7. หน่วยงานของท่านรู้ถึงเหตุผลในการท างานร่วมกับหน่วยงาน
อื่นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

8. หน่วยงานของท่านระดมความคิดเห็นร่วมกับหน่วยงานอ่ืนเพื่อ
พัฒนาวิธีการแก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

9. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในพันธกิจความร่วมมือในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุท่ีมีความแตกต่างจากพันธกิจของ
หน่วยงานท่าน 

0.8 ยืนยัน - 

10. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ
กับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

กำรบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน    
1. การท างานแบบร่วมมือกันด้านผู้สูงอายุกับหน่วยงานอ่ืนเป็นสิ่ง
ขัดขวางการบรรลุพันธกิจหน่วยงานของท่านเอง 

1 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านได้รับผลกระทบในการปฏิบัติงานจากการ
ท ากิจกรรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

1 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

2. หน่วยงานของท่าน
ได้รับผลกระทบทาง
ลบในการปฏิบตัิงาน
จากการท ากิจกรรม
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน
ในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

3. หน่วยงานของท่านรู้สึกขัดแย้งระหว่างการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรเองและการบรรลุเป้าหมายการท างานแบบร่วมมือกันด้าน
ผู้สูงอายุกับหน่วยงานอ่ืน 

1 ยืนยัน - 

กำรรักษำอัตลักษณ์ควำมเป็นตัวเองของหุ้นส่วน    
4. ท่านสามารถท าข้อตกลงความรว่มมือกับหน่วยงานอ่ืนในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายโุดยไม่ต้องได้รับอนญุาตจากหน่วยงาน
ของท่าน 
 

0.6 ยืนยัน - 
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5. หน่วยงานของท่านจะควบคุมและรักษาผลประโยชน์ของ
ตัวเองแม้ว่าหน่วยงานของท่านจะด าเนินงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

1 ยืนยัน - 

6. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการด าเนินงานและวิธีปฏิบตัิงาน
ด้านผูสู้งอายุคล้ายกับหน่วยงานอืน่ 

0.8 ยืนยัน - 

กำรแบ่งปันกำรควบคุม    
7. หน่วยงานของท่านเต็มใจแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศให้กับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุแมเ้กิดความเสีย่งต่อ
ตัวหน่วยงานท่านเอง 

1 ยืนยัน - 

8. หน่วยงานของท่านรู้สึกไดร้ับประโยชน์เมื่อร่วมท างานกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุมากกว่าการท างาน
เพยีงล าพัง 

1 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

8. หน่วยงานของท่าน
เล็งเห็นประโยชน์ใน
การท างานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนในการ
ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

กำรรวมทรัพยำกรจำกหุ้นส่วน    
1. หน่วยงานของท่านน าทรัพยากรมารวมกับทรัพยากรของ
หน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนได้รับประโยชน์จากการ
รวมและใช้ทรัพยากรจากหุ้นส่วนในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

0.4 ปรับปรุง 2. หน่วยงานของท่าน
น าทรัพยากรที่ได้รับ
จากหุ้นส่วนไปใช้ใน
การด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

กำรแบ่งปันข้อมลูสำรสนเทศ    
3. หน่วยงานของท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศกับหน่วยงาน
อื่นเพื่อให้การท างานด้านผูสู้งอายขุองหน่วยงานอ่ืนมีความ
แข็งแกร่งมากข้ึน 

1 ยืนยัน - 

กำรให้เกียรติซ่ึงกันและกนั    
4. หน่วยงานของท่านเห็นถึงคุณค่าของทรัพยากรที่หน่วยงานอ่ืน
น ามาสนับสนุนเพื่อใช้ในการด าเนนิงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.6 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

4. หน่วยงานของท่าน
ให้เกียรติและเคารพ
หน่วยงานอ่ืนท่ีน ามา
ทรัพยากรมาสนับสนุน
เพื่อใช้ในการ
ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

5. หน่วยงานของท่านรู้สึกไดร้ับความยินดีจากหน่วยงานอ่ืนจาก
ทรัพยากรที่หน่วยงานท่านน ามาสนับสนุนเพื่อใช้ในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.2 ปรับปรุง 5. หนว่ยงานอ่ืนรู้สึก
ยินดีที่หน่วยงานของ
ท่านน าทรัพยากรมา
สนับสนุนเพื่อใช้ในการ
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ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

กำรใช้ประโยชน์จำกควำมสนใจที่แตกต่ำงกัน    
6. หน่วยงานของท่านสามารถท างานกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความ
สนใจแตกต่างกันให้เกดิประโยชนท์ั้งสองฝ่ายโดยการใช้ทรัพยากร
ที่หุ้นส่วนมีแตกต่างกันมาเสริมสรา้งซึ่งกันและกันในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

ควำมน่ำไว้วำงใจ    
1. หน่วยงานของท่านไม่มีข้อสงสยัว่าหน่วยงานอ่ืนมีเจตนาดีใน
การร่วมมือด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 

0.8 ยืนยัน - 

2. หน่วยงานของท่านเชื่อมั่นว่าหน่วยงานอื่นมีความตั้งใจดีในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

3. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนจะไม่เอาเปรียบ
ผลประโยชน์แม้จะมโีอกาสกระท าในการร่วมมือด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

ควำมไว้วำงใจในพันธะสัญญำ    
4. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนพยายามปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษรในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

5. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนพยายามปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ไม่ได้ก าหนดไว้เป็นลาย
ลักษณ์อักษรในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

6. หน่วยงานของท่านจะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนก็ต่อเมื่อมี
ข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ชัดเจนในการร่วมมือด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

0.6 ยืนยัน - 

ควำมไว้วำงใจในควำมสำมำรถ    
7. หน่วยงานของท่านสามารถพ่ึงพาอาศัยหน่วยงานอ่ืนเพื่อ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีของหนว่ยงานท่านในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

8. หน่วยงานของท่านเชื่อในผลงาน ช่ือเสียงและประสบการณ์
การท างานท่ีผ่านมาของหน่วยงานอื่นในการร่วมมือด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

1 ยืนยัน - 

ควำมไว้วำงใจในควำมตั้งใจดี    
9. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าได้ปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนท่ี
ยึดถือตามหลักการทีด่ีมีความยุติธรรมต่อทุกฝ่ายในการร่วมมือ
ด าเนนิงานด้านผู้สูงอาย ุ
 
 
 

0.8 ยืนยัน - 
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10. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ของตัวเองในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

10. หน่วยงานของ
ท่านเชื่อว่าหน่วยงาน
อื่นจะไม่ค านึงถึง
ประโยชน์ของตัวเอง
เป็นส าคญัในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

11.หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะปฏิบัตหิน้าท่ีแทน
หากหน่วยงานท่านไมส่ามารถปฏบิัติงานตามภาระหน้าท่ีในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.8 ยืนยัน - 

12. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าการพัฒนาความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานอ่ืนในระยะยาวเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.6 ยืนยัน - 

กำรบรรลุเป้ำหมำยที่วำงไว้    
1.หน่วยงานของท่านสามารถด าเนินงานด้านผู้สูงอายไุด้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 

0.8 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.หน่วยงานของท่าน
สามารถด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอายุไดบ้รรลุ
เป้าหมายที่วางไว้
ร่วมกันกับหน่วยงาน
อื่น 

เกิดทุนทำงสังคม    
2. หน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์บนพ้ืนฐานความไว้วางใจกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

3. หน่วยงานของท่านได้รับความรว่มมือในการท างานจาก
หน่วยงานอ่ืนอย่างต่อเนื่องในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

1 ยืนยัน - 

เกิดมุมมองของแนวทำงกำรแก้ไขประเด็นปัญหำร่วมกัน 
4. หน่วยงานของท่านมีมุมมองในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุท่ี
กว้างขึ้น 

1 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

4. หน่วยงานของท่าน
มีมุมมองในการ
ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุท่ีกว้างขึ้น
ภายหลังจากการ
ท างานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนด้าน
ผู้สูงอาย ุ

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่ำงหน่วยงำนในเครือข่ำยเพ่ิมขึ้น    
5. หน่วยงานของท่านมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นที่เพ่ิมขึ้นใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ (เช่น การส่งต่อผู้สูงอายุ การ
ปรึกษาหารือเกีย่วกับผูสู้งอายุ การท าสัญญาในการให้บริการ
ผู้สูงอายุระหว่างกัน การพัฒนาโปรแกรมการท างานร่วมกันใน

1 ยืนยัน - 
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การจัดบริการดา้นผูสู้งอายุ)  
มีกำรกระจำยอ ำนำจไปสู่หน่วยงำนในเครือข่ำยมำกขึน้ 
6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีอ านาจเท่าเทียมกันมาก
ขึ้นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

0.6 ปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

6.หน่วยงานของท่าน
และหน่วยงานอ่ืนมี
บทบาทเท่าเทียมกัน
มากขึ้นในการ
ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

 
 

2.2.2 การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (reliability)  
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามกระบวนการตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหาไปทดลองใช้ในภาคสนาม (try out) กับกลุ่มที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
กลุ่มตัวอย่างในจังหวัดพัทลุง เพ่ือด าเนินการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยการตรวจสอบ
ความสัมพันธ์แต่ละข้อกับภาพรวมของเครื่องมือทั้งชุด ( item-total correlation) และการวัดความ
สอดคล้องภายใน (internal consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach 
Alpha Coefficient) หรือที่เรียกว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) ซึ่งใช้กับเครื่องมือวิจัยที่มี
แบบวัดที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2554, น. 90) 
ทดลองกับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน ได้ค่าความเชื่อม่ัน 0.938 ดังตาราง 17  

ตาราง 17 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับทดลองใช้  (N=50) 

ตัวแปร 
จ านวน

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α Coefficient) 
1. เหตุที่มำของเครือข่ำย   0.744 

1.1 การสรรหาทรัพยากร 4 0.463-0.698 0.765 
1.2 ความชอบธรรมขององค์กร 3 0.394-0.594 0.660 
1.3 คุณลักษณะของหุ้นส่วน 2 0.515 0.670 

2. กำรบริหำรงำน   0.928 
2.1 การก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 3 0.713-0.867 0.884 
2.2 การจัดประชุมเครือข่ายทีม่ีประสิทธิผล  3 0.804-0.880 0.920 
2.3 การท าให้บรรลเุป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน 2 0.895 0.944 
2.4 มีการประสานงานท่ีด ี 3 0.561-0.653 0.766 
2.5 การติดตามและประเมินการท างาน 2 0.679 0.808 

3. ระบบปฏิสัมพันธ์ทำงสังคม   0.757 
3.1 การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 4 0.473-0.572 0.736 
3.2 การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น 6 0.493-0.875 0.559 

4. ควำมเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ำย   0.719 
4.1 การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน 3 0.750-0.831 0.896 
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ตัวแปร 
จ านวน

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α Coefficient) 
4.2 การรักษาเอกลักษณ์ความเปน็ตัวเองของหุ้นส่วน 3 0.563-0.657 0.774 
4.3 การแบ่งปันการควบคุม 2 0.645 0.784 

5. กำรมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน   0.870 
5.1 การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน 2 0.483 0.647 
5.2 การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 1 0.720 0.720 
5.3 การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 2 0.806 0.892 
5.4 การใช้ประโยชน์จากความสนใจท่ีแตกต่างกัน 1 0.681 0.681 

6. ควำมไว้วำงใจ   0.864 
6.1 ความน่าไว้วางใจ 3 0.549-0.806 0.825 
6.2 ความไว้วางใจในพันธะสัญญา 3 0.303-0.341 0.504 
6.3 ความไว้วางใจในความสามารถ 2 0.798 0.881 
6.4 ความไว้วางใจในความตั้งใจด ี 4 0.535-0.705 0.809 

7. ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินงำนในรูปแบบเครือข่ำย   0.915 
7.1 การบรรลเุป้าหมายที่วางไว ้ 1 0.797 0.797 
7.2 เกิดทุนทางสังคม 2 0.911 0.951 
7.3 เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 1 0.778 0.778 
7.4 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพิ่มขึ้น 1 0.670 0.670 
7.5 มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากข้ึน 1 0.646 0.646 

แบบสอบถามทั้งฉบับ 64  0.938 
   

จากตาราง 17 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ทดลองใช้ (try out) ด้วย
การวัดความคงที่ภายใน (internal consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach Alpha Coefficient) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน โดยเปรียบเทียบจาก
เกณฑ์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของไคลน์ (Kline, 2011, pp.69-70) ที่ก าหนดไว้ว่าค่าสัมประสิทธิ์ความ
เชื่อมั่น ประมาณ 0.90 หมายถึงมีความเชื่อมั่นดีเยี่ยม (excellent) ค่าประมาณ 0.80 หมายถึงมี
ความเชื่อมั่นดีมาก (very good) ค่าประมาณ 0.70 หมายถึงมีความเชื่อมั่นเพียงพอ (adequate) 
และหากมีค่าน้อยกว่า 0.50 หมายถึงค่าความเชื่อม่ันที่ไม่สามารถยอมรับได้ (unacceptable)  
  โดยพบว่าแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) 0.938  
ถือว่าเป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นดีเยี่ยม และเมื่อพิจารณาแบบสอบถามแต่ละด้านพบว่า        
แต่ละด้านมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) มากกว่า 0.70 ทุกด้าน แบบสอบถามจึงมี
คุณภาพเพียงพอเพ่ือน าไปใช้เป็นแบบสอบถามฉบับที่ใช้จริง 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลมีข้ันตอนดังนี ้
  1. ผู้วิจัยท าบันทึกข้อความถึงผู้อ านวยการหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชา
การจัดการ และคณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์เพ่ือให้ออกหนังสือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
  2. ผู้วิจัยได้จัดเตรียมแบบสอบถามทั้งสองชุดให้เพียงพอกับจ านวนผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานด้านผู้สูงอายุและตัวแทนผู้สูงอายุ ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นด าเนินการโดยใช้วิธีการ
จัดส่งแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์โดยตรงพร้อมซองเปล่าติดแสตมป์ส าหรับการตอบ
กลับ โดยแนบหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปในแบบสอบถาม โดยให้ส่งคืน
แบบสอบถามภายในวันที่ 20 เมษายน 2559 โดยเมื่อครบก าหนดหากกลุ่มตัวอย่างใดยังไม่ตอบ
แบบสอบถามกลับมาผู้วิจัยด าเนินการติดตามแบบสอบถามคืนอีกครั้งโดยการติดต่อทางโทรศัพท์และ
ทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์  และก าหนดวันสุดท้ายการตอบกลับครั้งสุดท้ายภายในวันที่ 30 
พฤษภาคม 2559 
  3. ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้แบบสอบถามกลับคืน
มาจ านวน 505 ฉบับ หรือคิดเป็นร้อยละ 90.82 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ  
ได้แบบสอบถามที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งสิ้น 474 ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 85.25 
ถือว่าเป็นข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสม (Babbie, 2002) ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
ตรวจสอบสมมุติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในครั้งนี้จึงเป็น 474 คน 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

หลังจากผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว จะมีการจัดกระท าและวิเคราะห์
ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปได้แก่ โปรแกรม SPSS for Windows และโปรแกรม LISREL ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้  

1. กำรหำค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม 
  หลังจากที่ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามซึ่งมีความสมบูรณ์แล้ว น ามาหาค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 474 คน ได้ค่าความเชื่อม่ัน 0.952 ดังตาราง 18   

 
ตาราง 18 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามฉบับจริง  (N=474) 

ตัวแปร 
จ านวน

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α Coefficient) 
1. เหตุที่มำของเครือข่ำย   0.851 

1.1 การสรรหาทรัพยากร 4 0.537-0.745 0.825 
1.2 ความชอบธรรมขององค์กร 3 0.537-0.652 0.747 
1.3 คุณลักษณะของหุ้นส่วน 2 0.694 0.819 
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ตัวแปร 
จ านวน

ข้อ 
ค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α Coefficient) 
2. กำรบริหำรงำน   0.924 

2.1 การก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 3 0.647-0.771 0.843 
2.2 การจัดประชุมเครือข่ายทีม่ีประสิทธิผล  3 0.707-0.765 0.864 
2.3 การท าให้บรรลเุป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน 2 0.841 0.914 
2.4 มีการประสานงานท่ีด ี 3 0.551-0.686 0.779 
2.5 การติดตามและประเมินการท างาน 2 0.705 0.826 

3. ระบบปฏิสัมพันธ์ทำงสังคม   0.822 
3.1 การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 4 0.652-0.748 0.859 
3.2 การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น 6 0.574-0.751 0.587 

4. ควำมเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ำย   0.357 
4.1 การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน 3 0.767-0.860 0.900 
4.2 การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 3 0.290-0.371 0.508 
4.3 การแบ่งปันการควบคุม 2 0.300 0.449 

5. กำรมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยำกรร่วมกัน   0.868 
5.1 การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน 2 0.684 0.812 
5.2 การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 1 0.697 0.841 
5.3 การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 2 0.760 0.863 
5.4 การใช้ประโยชน์จากความสนใจท่ีแตกต่างกัน 1 0.675 0.845 

6. ควำมไว้วำงใจ   0.907 
6.1 ความน่าไว้วางใจ 3 0.639-0.734 0.822 
6.2 ความไว้วางใจในพันธะสัญญา 3 0.271-0.560 0.622 
6.3 ความไว้วางใจในความสามารถ 2 0.731 0.842 
6.4 ความไว้วางใจในความตั้งใจด ี 4 0.622-0.746 0.834 

7. ควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินงำนในรูปแบบเครือข่ำย   0.903 
7.1 การบรรลเุป้าหมายที่วางไว ้ 1 0.697 0.892 
7.2 เกิดทุนทางสังคม 2 0.756 0.861 
7.3 เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 1 0.746 0.885 
7.4 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพิ่มขึ้น 1 0.746 0.885 
7.5 มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากข้ึน 1 0.700 0.891 

แบบสอบถามทั้งฉบับ 64  0.952 
  

  2. กำรวิเครำะห์ค่ำสถิติพื้นฐำนในแบบสอบถำม  
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือ

อธิบายลักษณะของตัวอย่างและลักษณะตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ได้แก่ 
โปรแกรม SPSS Version 16 และโปรแกรม LISREL Version 8.8  มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติ พ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่จังหวัดภาคใต้  และผู้สูงอายุที่อาศัยในพ้ืนที่และได้รับ
บริการที่จัดขึ้นโดยผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่จังหวัดภาคใต้  โดยใช้
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สถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean: X) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร เพ่ือให้ทราบลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปรสังเกตไดโ้ดยใช้ค่าสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) ค่าความเบ้ (Skewness: SK) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) ซึ่งก าหนดเกณฑ์
การพิจารณาค่าว่าข้อมูลมีการกระจายเป็นโค้งปกติจากความเบ้ (Skewness) ไม่เกิน 3.00 (ค่าสัมบูรณ์) 
และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน 10.00 (ค่าสัมบูรณ์) (Kline, 2011, p.63) 

2.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยใช้การ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพ่ือตรวจสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปร
สังเกตได้และปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง  
   
 3. กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหำกำรวิจัยตำมวัตถุประสงค์ 

การทดสอบแบบจ าลองเพ่ือหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป LISREL Version 8.8 ด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 

3.1 ก าหนดคุณลักษณะเฉพาะของแบบจ าลอง (Specification of the Model)   
เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรใดมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการเครือข่ายเพ่ือความอยู่ดีมีสุขของ
ผู้สูงอายุรูปแบบการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างประกอบด้วยตัว แปรสังเกตได้ (Observed 
Variables) โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นของแบบจ าลองว่าความสัมพันธ์ของแบบจ าลองทั้งหมดเป็นเส้นตรง 
(Linear) เชิงบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว  

3.2 ระบุความเป็นไปได้ของแบบจ าลอง (Identification of the Model) การ 
ตรวจสอบตามเงื่อนไขด าเนินการโดยใช้กฎที (t-rule) การพิจารณาจ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่า 
จะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวนสมาชิกของเมตริกซ์ความแปรปรวน -ความแปรปรวนร่วม 
(Variance-Covariance Matrix) ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถค านวณได้โดยใช้สูตร t <(1/2)(NI)(NI+1) 
เมื่อ t คือจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า และเมื่อ NI คือจ านวนตัวแปรที่สังเกตได้ (นงลักษณ์           
วิรัชชัย, 2542, หน้า 45-46) 

3.3 ประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจ าลอง (Parameter Estimation of the 
Model) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจ าลองใช้การประมาณค่าแบบทวนซ้ า (iteration) โดย
ใช้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาประมาณค่าในรูปแบบของเมตริกซ์ (S) เพ่ือมาหาค่าประมาณพารามิเตอร์
จากแบบจ าลองระบุค่าเริ่มต้น (∑(θ

∧

) ) การประมาณค่าจะท าซ้ าจนกว่าค่าที่ได้จะใกล้เคียงกับค่าของ
ข้อมูลเชิงประจักษ์มากท่ีสุด (Converges) จะสิ้นสุดการประมาณค่าพร้อมกับรายงานผลการวิเคราะห์
แต่หากเมตริกซ์ทั้งสองไม่ใกล้เคียงกันก็จะเริ่มก าหนดค่าเริ่มต้นใหม่และตรวจสอบอีกครั้งจนกว่า
เมตริกซ์ทั้งสองจะมีค่าใกล้เคียงกัน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ใช้การประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด 
(Maximum Likelihood: ML) เนื่องจากการประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุดนี้มีความคงเส้นคงวา  
มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตรวัด  
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3.4 ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลอง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาพรวม
ของแบบจ าลองว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด โดยใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องต่างๆ ที่
น ามาพิจารณาร่วมกัน ดังต่อไปนี้ 
   1) ค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics: 𝜒2) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ
ความสอดคล้องระหว่างแบบจ าลองตามสมมุติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในภาพรวม การทดสอบมี
สมมุติฐานว่า H0 :∑ = ∑(𝜃) เป็นการทดสอบสมมุติฐานที่แตกต่างจากการวิเคราะห์ทั่วไป คือ ผู้วิจัย 
ต้องการให้มีการยอมรับ H0 โดยต้องการให้ p-value สูงกว่า 0.05 ถ้าค่าสถิติไคสแควร์มีค่าต่ ามาก
หรือยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงว่าข้อมูลแบบจ าลองเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง  
ประจักษ์ และนอกจากนั้นแฮร์ และคณะ (Hair, et al., 2010, pp. 672-673) ได้ขยายขอบเขตของ
การยอมรับได้ในสถิติไคสแควร์ไว้ว่ากรณีจ านวนกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 250 และตัวแปรสังเกตได้มี
จ านวนระหว่าง 12-29 ตัวแปรยินยอมให้ p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05 เมื่อทดสอบด้วยความเชื่อมั่น 
95% อย่างไรก็ตามค่าสถิติไคสแควร์มีข้อจ ากัด คือ เป็นค่าสถิติที่มีความไวกับความเป็นโค้งปกติของ
ข้อมูลส าหรับแบบจ าลองที่มีความซับซ้อนสูง (มีตัวแปรมากและค่าองศาอิสระมาก) จะท าให้ค่าสถิติ
ไคสแควร์มีนัยส าคัญได้ง่ายถึงแม้ข้อมูลจะเหมาะสมกับรูปแบบที่ก าหนดไว้ และถ้ากลุ่มตัวอย่างขนาด
ใหญ่มากผลการทดสอบมักจะออกมามีนัยส าคัญหรือถ้ากลุ่มตัวอย่างมีขนาดเล็กเกินไปการประมาณ
ค่าสถิติไคสแควร์อาจไม่ถูกต้อง ดังนั้นจึงแก้ไขโดยการพิจารณาค่าอัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝜒2/df) 
เป็นอัตราส่วนระหว่างค่าสถิติไคสแควร์ กับระดับความเป็นอิสระ โดยก าหนดค่าที่อยู่ในเกณฑ์ดี คือ 
ควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 และส าหรับระดับยอมรับได้คือ ควรมีค่าน้อยกว่า 5.00 (Diamantopoulos & 
Siguaw, 2000, p.98) 

2) ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean 
square error of approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของแบบจ าลอง 
ที่สร้างขึ้นกับเมทริกความแปรปรวนร่วมของประชากร ค่า RMSEA ที่ใช้ได้และถือว่าแบบจ าลอง       
ที่สร้างขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ควรเกิน 0.07 (Hair, et al., 2010, p.672)  

3) ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือยกก าลังสองแบบปรับมาตรฐาน 
(standardized RMR: SRMR) เป็นดัชนีใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนของข้อมูลเชิงประจักษ์ของ
แบบจ าลอง ถ้าค่าของ standardized RMR น้อยกว่า 0.08 แสดงว่าแบบจ าลองสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ (Hair, et al., 2010, p.672)  

4)  ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index: CFI) เป็นดัชนีที่
บอกว่าโมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (baseline model) 
หรือโมเดลอิสระ (independence model) ค่าของดัชนี CFI ที่ดีควรมีค่า 0.92 ขึ้นไป (Hair, et al., 
2010, p.672)  
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 บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

  การน าเสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับแบบจ าลองสมการโครงสร้างของแปรที่มีอิทธิพลต่อ
การจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังต่อไปนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย สามารถแบ่งออกเป็น 
3 ประเด็นคือ  

1.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
หรือกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

1.2 ผลการวิ เคราะห์ค่าสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรสั งเกตได้ที่ ใช้วิ เคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ 
เพ่ือให้ทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร โดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum: Max) ค่าต่ าสุด (Minimum: 
Min) ค่าความเบ้ (Skewness: SK) และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) 

1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพ่ือใช้สร้างเมตริกซ์
สหสัมพันธ์ในการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุใน
ภาคใต้ 
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย สามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเด็น คือ 

2.1 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด ซึ่งประกอบด้วย การระบุความเป็นไปได้
ค่าเดียวของแบบจ าลอง การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความตรง
ของแบบจ าลอง และความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของแบบจ าลอง 

2.2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง โดยนอกเหนือจากกา ร
วิเคราะห์แบบจ าลองการวัด ซึ่งประกอบด้วย การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลอง การ
ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความตรงของแบบจ าลอง และความ
เชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองแล้ว ยังมีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลและ
ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1-13 

ทั้งนี้ในกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ เชื่อถือได้จึงใช้
สัญลักษณ์ทางสถิติในการแสดงผลข้อมูลจะได้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน ดังตาราง 19 และ 20 
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ตาราง 19 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติในการรายงานผลการวิจัย  
สัญลักษณ์ ความหมาย 

M ค่าเฉลี่ย (Mean) หรือ X 
S.D. ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
R ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’r Product Moment 

Correlation Coefficient) 
R2 ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Squared Multiple Correlation) หรือค่า

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
𝜒2  ค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics)  
df ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
P ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
λ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
ΛΧ  เมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรแฝงภายนอก 
ΛY เมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรแฝงภายใน 
Γ เมตริกซ์อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปรแฝงภายใน 
β เมตริกซ์อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยังตัวแปรแฝงภายใน 
ϕ เมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก 
Ψ เมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลือและความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝงภายใน 
DE อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
IE อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 
TE อิทธิพลรวม (Total Effect) 
𝜌∁  ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability) 
𝜌∨  ค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted) 

 
ตาราง 20 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรในการรายงานผลการวิจัย  

สัญลักษณ์ ความหมาย 
ANTEC เหตุที่มาของเครือข่าย 
ADMIN การบริหารงาน 
GOV ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 

AUTO ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
MUTUAL การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
TRUST ความไว้วางใจ 

NETPROC ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
acquis การสรรหาทรัพยากร 
legit ความชอบธรรมขององค์กร 
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สัญลักษณ์ ความหมาย 
partner คุณลักษณะของหุ้นส่วน 

role การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
meet การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 
agree การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง 
coordi การประสานงานที่ดี 

monitor การติดตามและประเมินการท างาน 
formal การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกัน 
decis การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความเห็นคิดเห็นของหุ้นส่วน 
hinder การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน 
reduce การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 
share การแบ่งปันการควบคุม 

combine การน าทรัพยากรมารวมกัน 
inform การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 
respect การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
benefit การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่ต่างกัน 
trustw ความน่าไว้วางใจ 
contrac ความไว้วางใจในพันธสัญญา 

compete ความไว้วางใจในความสามารถ 
goodwi ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 
achive การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
socap เกิดทุนทางสังคม 

meaning เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 
interac ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพิ่มข้ึน 
distrib มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากข้ึน 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  การวิเคราะห์ในส่วนนี้แบ่งออกเป็นการวิเคราะห์สถิติ พ้ืนฐานด้านสถานภาพ
โดยทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะห์ค่าสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน
แบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแบบการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ กลุ่มผู้จัดบริการด้านผู้สูงอายุ คือผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ จ านวน 474 คน เกี่ยวกับเหตุที่มาของเครือข่าย           
การบริหารงาน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความไว้วางใจ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
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ร่วมกัน ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน และผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย โดยมีผลการ
วิเคราะห์ดังนี้ 
 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามแสดงดังตาราง 21  
 

ตาราง 21 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 210 44.3 
หญิง 264 55.7 

รวม 474 100.0 
อายุ   

น้อยกว่า 30 ปี 23 4.9 
ระหว่าง 30 – 39 ปี 99 20.9 
ระหว่าง 40 – 49 ปี 136 28.7 
ระหว่าง 50 – 59 ปี 123 25.9 
ระหว่าง 60 – 69 ปี 47 9.9 
70 ปีขึ้นไป 42 8.9 
Missing 4 0.8 

รวม 474 100.0 
การศึกษาสูงสุด   

มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า 49 10.3 
ปวช., ปวส., อนุปริญญา 28 5.9 
ปริญญาตรี 279 58.9 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 116 24.5 
Missing 2 0.4 

รวม 474 100.0 
หน่วยงานที่สังกัดในการปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุ   

ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 1 0.2 
ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ 15 3.2 
โรงพยาบาลทั่วไป 1 0.2 
โรงพยาบาลชุมชน 17 3.6 
ศูนย์สุขภาพชุมชน 14 3.0 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) 147 31.0 
ส านักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 3 0.6 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 2 0.4 
เทศบาลนคร 4 0.8 
เทศบาลเมือง 9 1.9 
เทศบาลต าบล 42 8.9 
องค์การบริหารส่วนต าบล 126 26.6 
ส านักงานประกันสังคม 2 0.4 
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน 1 0.2 
ชมรมผู้สูงอายุ 89 18.8 
โรงพยาบาลเอกชน 1 0.2 

รวม 474 100.0 
งานบริการด้านผู้สูงอายุที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้น  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ n=474) 

  

กองทุนผู้สูงอายุ 62 13.1 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 4 0.8 
เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ   222 46.8 
กองทุนดูแลผู้สูงอายุที่ขาดที่พ่ึง  18 3.8 
หลักประกันชราภาพ (เงินบ านาญชราภาพ,  
เงินบ าเหน็จชราภาพ) 

9 1.9 

กองทุนสวัสดิการผู้สูงอายุ 80 16.9 
หลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 225 47.5 
การบริการทางการแพทย์และการสาธารณสุข 195 41.1 
การดูแลสุขภาพผู้สูงอายุที่บ้าน 289 61.0 
อาสาสมัครดูแลผู้สูงอายุ    252 53.2 
การสงเคราะห์ที่อยู่อาศัยและการดูแล  50 10.5 
ชมรมผู้สูงอายุ 392 82.7 
ศูนย์อเนกประสงค์ส าหรับผู้สูงอายุ 36 7.6 
ศูนย์ชุมชนเพ่ือผู้สูงอายุ   16 3.4 
ศูนย์บริการผู้สูงอายุในวัด  22 4.6 
กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วมและพัฒนาผู้สูงอายุ  261 55.1 
บริการสาธารณะและนันทนาการ  อาทิ การจัดให้มี
สิ่งอ านวยความสะดวกและการให้สิทธิพิเศษเป็น
การเฉพาะแก่ผู้สูงอายุ 

137 28.9 

อ่ืนๆ  39 8.2 
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 จากตาราง 21 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิงร้อยละ 55.7 
มากกว่าเพศชายซึ่งมีร้อยละ 44.3 ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 40-49 ปี ร้อยละ 28.9 รองลงมามีอายุ
ระหว่าง 50-59 ปีร้อยละ 26.2 ระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีมีจ านวนมากที่สุดร้อยละ 59.1 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่าร้อยละ 24.6 ปฏิบัติงานสังกัดอยู่ในหน่วยงานโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) มากที่สุดร้อยละ 31.0 รองลงมาคือ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(อบต.) ร้อยละ 26.6 งานบริการด้านผู้สูงอายุที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้นมากที่สุด คือ ชมรมผู้สูงอายุ       
ร้อยละ 82.7 รองลงมาคือ การดูแลสุขภาพผู้สูงอายุที่บ้านร้อยละ 61.0 บริการด้านผู้สูงอายุที่จัดให้มี
น้อยที่สุดคือ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพร้อยละ 0.8 
 

2. การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ในแบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง 

การตรวจสอบความเหมาะสมในการประมาณค่าด้วยวิธี ไลค์ลิ ฮูดสูงสุด 
(Maximum Likelihood Estimate) ด้วยการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล ผลการ
วิเคราะห์แสดงดังตาราง 22 

 
 
 
 
 
 

 



 

ตาราง 22 ค่าสถิติพ้ืนฐานการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมูลตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปร X S.D. แปลผล SK KU Min Max 

เหตุที่มาของเครือข่าย        
1. การสรรหาทรัพยากร 3.594 0.794 สูง -0.535 0.389 1.000 5.000 
2. ความชอบธรรมขององค์กร 3.682 0.782 สูง -0.172 -0.458 1.667 5.000 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน 3.807 0.759 สูง -0.434 0.354 1.000 5.000 
การบริหารงาน        
1. การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน 4.070 0.612 สูง -0.275 -0.137 2.333 5.000 
2. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 3.781 0.720 สูง -0.443 0.450 1.000 5.000 
3. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน 3.762 0.819 สูง -0.534 0.363 1.000 5.000 
4. มีการประสานงานที่ดี 3.736 0.654 สูง -0.236 0.306 1.333 5.00 
5. การติดตามและประเมินการท างาน 3.434 0.833 สูง 0.256 0.050 1.000 5.000 
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม        
1. การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 3.450 0.748 สูง -0.197 0.133 1.000 5.000 
2. การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น 3.431 0.465 สูง -0.401 0.755 1.667 4.667 
ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน        
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน 3.923 0.900 สูง -1.037 1.074 1.000 5.000 
2. การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 3.102 0.682 ปานกลาง 0.523 0.208 1.333 5.000 
3. การแบ่งปันการควบคุม 3.740 0.711 สูง -0.231 0.271 1.000 5.000 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน        
1. การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน 3.370 0.939 สูง -0.429 -0.075 1.000 5.000 
2. การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 3.728 0.889 สูง -0.518 0.340 1.000 5.000 
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ตัวแปร X S.D. แปลผล SK KU Min Max 
3. การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 4.110 0.693 สูง -0.813 1.978 1.000 5.000 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน 3.867 0.821 สูง -0.511 0.522 1.000 5.000 
ความไว้วางใจ        
1. ความน่าไว้วางใจ 3.895 0.646 สูง -0.470 1.354 1.000 5.000 
2. ความไว้วางใจในพันธะสัญญา 3.634 0.639 สูง -0.132 1.022 1.000 5.000 
3. ความไว้วางใจในความสามารถ 3.722 0.743 สูง -0.509 1.006 1.000 5.000 
4. ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 3.853 0.646 สูง -0.477 1.412 2.000 5.000 
ความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย        
1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 4.033 0.689 สูง -0.687 1.885 1.000 5.000 
2. เกิดทุนทางสังคม 3.995 0.659 สูง -0.620 1.710 1.000 5.000 
3. เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน 3.984 0.708 สูง -0.532 0.987 1.000 5.000 
4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน 3.928 0.783 สูง -0.723 1.126 1.000 5.000 
5. มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากข้ึน 3.837 0.736 สูง -0.296 0.306 1.000 5.000 
Relative Multivariate Kurtosis = 1.206        
Test of Multivariate Normality for Continuous Variables 

                              Skewness                                       Kurtosis                                  Skewness and Kurtosis 
                                        Value       Z-Score        P-Value                Value      Z-Score        P-Value            Chi-Square          P-Value 
                                        95.531      33.825         0.000                   878.263    20.317         0.000                1556.895           0.000 
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จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 26 ตัวแปรพบว่าค่าเฉลี่ยของ
ตัวแปรส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง ยกเว้นตัวแปรการรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง การแจกแจงของข้อมูลส่วนใหญ่มีค่าความเบ้ (skewness) เป็นลบหรือมี
การแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้ายซึ่งหมายถึง คะแนนของตัวแปรเหล่านี้สูงกว่าค่าเฉลี่ยโดยมีค่าความเบ้
อยู่ระหว่าง -1.037 ถึง 0.523 และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (kurtosis) พบว่าข้อมูลส่วนใหญ่เป็นค่า
มากกว่าศูนย์ (0) หรือเรียกว่าค่าความโด่งเป็นบวกซึ่งหมายถึง ลักษณะการกระจายเป็นโค้งปกติแบบ
ที่มียอดสูง (leptokurtic) (Bowen & Guo, p.60) แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อยโดยมีค่าความโด่ง
อยู่ระหว่าง -0.458 ถึง 1.978 ดังนั้นหากพิจารณาตามข้อเสนอของ Kline (2011, p.63) ซึ่งก าหนดว่า
ค่าความเบ้ควรน้อยกว่า 3.0 และค่าความโด่งควรน้อยกว่า 10.0 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรสังเกตได้
มีลักษณะการแจกแจงข้อมูลเข้าใกล้โค้งปกติ รวมทั้งหากพิจารณาการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร 
(multivariate normality) จากค่า Relative Multivariate Kurtosis มีค่า 1.206 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
หมายถึง ค่าความเบ้และค่าความโด่งมีค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้มีลักษณะการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร เพราะฉะนั้นตัวแปรสังเกต
ได้ที่มีการแจกแจงข้อมูลปกติจึงเหมาะที่จะใช้วิธีการประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (maximum 
likelihood estimate) (Sreejesh & Mohapatra, 2013, p.82) 

 
3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เพื่อใช้สร้างเมตริกซ์

สหสัมพันธ์ในการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
การวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพ่ือตรวจสอบหา

ความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรสังเกตได้และปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง ดังตาราง 23 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

ตาราง 23 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 
1=acquis 1.000                          
2=legit .515** 1.000                         
3=partner .402** .424** 1.000                        
4=role .254** .287** .507** 1.000                       
5=meet .239** .244** .524** .614** 1.000                      
6=agree .205** .186** .485** .579** .747** 1.000                     
7=coordi .229** .157** .442** .563** .606** .634** 1.000                    
8=monitor .298** .186** .371** .428** .525** .561** .550** 1.000                   
9=formal .285** .300** .403** .499** .583** .635** .534** .620** 1.000                  
10=decis .217** .234** .371** .552** .562** .547** .547** .541** .647** 1.000                 
11=hinder -.150** -.176** .044 .039** -.015 .006 .007 -.182** -.186** -.083* 1.000                
12=reduce .170** .141** .144** .194** .195** .191** .191** .166** .230** .203** -.417** 1.000               
13=share .176** .230** .180** .256** .261** .228** .305** .160** .245** .296** -.148** .419** 1.000              
14=combine .268** .252 .271** .343** .370** .355** .380** .383** .382** .491** -.121** .265** .346** 1.000             
15=inform .275** .258** .314** .439** .393** .384** .425** .377** .420** .520** .002 .188** .384** .569** 1.000            
16=respect .179** .208** .358** .507** .455** .420** .483** .285** .353** .475** .111* .148** .389** .482** .624** 1.000           
17=benefit .154** .232** .357** .357** .357** .306** .412** .295** .324** .414** -.019 .182** .400** .500** .525** .663** 1.000          
18=trustw .157** .139** .300** .368** .352** .364** .432** .235** .252** .412** .039 .190** .419** .355** .438** .548** .524** 1.000         
19=contrac .172** .207** .265** .310** .351** .350** .366** .280** .351** .324** -.146** .272** .303** .288** .365** .419** .421** .571** 1.000        
20=compete .269** .277** .378** .426** .418** .467** .456** .381** .403** .434** -.056 .261** .410** .430** .475** .512** .490** .579** .569** 1.000       
21=goodwi .167** .210** .384** .424** .425** .442** .436** .304** .393** .453** .028 .217** .388** .421** .484** .571** .568** .657** .590** .674** 1.000      
22=achieve .164** .177** .373** .466** .455** .429** .452** .252** .426** .410** .038 .165** .274** .360** .399** .503** .436** .471** .387** .448** .530** 1.000     
23=socap .185** .209** .420** .530** .479** .458** .501** .337** .433** .518** .022 .171** .372** .386** .481** .601** .535** .605** .465** .496** .628** .696** 1.000    
24=meaning .211** .194** .393** .446** .464** .452** .464** .389** .423** .478** -.019 .158** .316** .412** .456** .562** .493** .464** .410** .466** .546** .565** .647** 1.000   
25=interac .203** .213** .381** .492** .477** .488** .528** .425** .439** .507** .022 .113** .291** .447** .488** .550** .496** .492** .379** .489** .558** .523** .636** .671** 1.000  
26=distrib .225** .218** .390** .451** .462** .465** .511** .415** .441** .521** -.012 .160** .297** .386** .491** .483** .438** .491** .392** .522** .563** .507** .582** .630** .712** 1.000 

Bartlett's Test of Sphericity=6446.318, df=325, p=.000         Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy= 0.943 

*p<.05, **p<.01 
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จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 26 ตัวแปรเพ่ือตรวจหาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรสังเกตได้
และปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่แตกต่าง
จากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 309 คู่ และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 จ านวน 2 คู ่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็นความสัมพันธ์
ทางบวกแสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน จ านวน 311 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรตั้งแต่ 0.111-0.747 และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็นความสัมพันธ์
ทางลบแสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกัน จ านวน 14 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรตั้งแต่ -0.012 ถึง -0.417 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ ตัวแปรการจัด
ประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล (meet) กับตัวแปรการท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง (agree)           
มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.747 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 จึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงและไม่พบความสัมพันธ์ของคู่ตัวแปรสังเกตได้มากกว่า 0.9 ที่อาจก่อให้เกิด
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (Hair et al, 2010, p. 200) 

ส าหรับความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกันหรือ        
ใช้วัดตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรเหตุที่มา
ของเครือข่ายมีค่าอยู่ระหว่าง 0.424-0.515 ขณะที่ตัวแปรการบริหารงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อยู่ระหว่าง 0.428-0.747 ตัวแปรระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.647          
ตัวแปรความเป็นอิสระของหุ้นส่วน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.148 ถึง 0.419 ตัวแปร
การมีส่วนช่วยเหลือทรัพยากรร่วมกัน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.482-0.663 ตัวแปร
ความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.569-0.674 ตัวแปรผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.507-0.712  

เมื่อพิจารณาจากค่าสถิติของบาร์ทเล็ต (Bartlett's Test of Sphericity) ซึ่งเป็น
ค่าสถิติทดสอบสมมุติฐานว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์ ( Identity Matrix) พบว่ามีค่า
เท่ากับ 6446.318 df=325 ค่า p<.000 แสดงว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด
ของกลุ่มตัวอย่างแตกต่างจากเมตริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 และเมื่อ
พิจารณาค่าดัชนีไคเซอร์ เมเยอร์ ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin หรือ KMO) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความ
เหมาะสมของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง จากผลการวิเคราะห์พบว่ามีค่า
เท่ากับ 0.943 โดยมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเพียงพอและ
เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบของแบบจ าลองสมการโครงสร้างต่อไป (สังวรณ์ 
งัดกระโทก, น. 91-93; สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัตน์ , 2552, 
น. 109) 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิเคราะห์ในส่วนนี้จะพิจารณาความสอดคล้องของแบบจ าลองกับข้อมูล             
เชิงประจักษ์ ซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
1. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด  

การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด (Measurement model) ด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ใช้ส าหรับการตรวจสอบและยืนยันความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัว
แปรแฝงระหว่างตัวแปรแฝงจ านวน 7 ตัวแปร ร่วมกับตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 26 ตัวแปร การ
วิเคราะห์พิจารณาใน 4 ประเด็น คือ การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลอง การตรวจสอบ
ความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความตรงของแบบจ าลอง และความเชื่อมั่นเชิง
โครงสร้างของแบบจ าลอง โดยมีรายละเอียดของแต่ละประเด็นดังนี้  

 
1.1 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลอง   
การตรวจสอบตามเงื่อนไขด าเนินการโดยใช้กฎที (t-rule) การพิจารณาจ านวน

พารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวนสมาชิกของเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วม (Variance-Covariance Matrix) ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถค านวณได้โดยใช้สูตร                
t <(1/2)(NI)(NI+1) เมื่อ t คือจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า และเมื่อ NI คือจ านวนตัวแปร          
ที่สังเกตได้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, น. 45-46) โดยแบบจ าลองการวัดของการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปร
สังเกตได้ 26 ตัวแปร จ านวนสมาชิกของเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 26(26+1)/2 
หรือ 351 ค่า พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า จ านวน 73 ค่า ดังนั้นแบบจ าลองการวัดมีองศาอิสระ
เท่ากับ 278 จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองสมมติฐานสามารถระบุค่าได้และมีลักษณะแบบจ าลอง
ระบุค่าจ าเพาะได้ค่าเดียวได้เกินพอดี (Overidentification) มีความสอดคลองตามเงื่อนไขจ าเปนใน
การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจ าลอง 

 
1.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตามกรอบแนวคิดท่ีพัฒนาขึ้น พบว่าแบบจ าลองไมส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตาราง 24 
 

ตาราง 24 ดัชนีความสอดคล้องของแบบจ าลองการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับแบบจ าลองการวัด 
ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ การวิเคราะห์ 

χ2 
 

P< .05 
หรือ คาดหวังให้มนีัยส าคัญทางสถิติ 

0.00 ผ่านเกณฑ์ 

χ2/df 2.00 - 5.00 ยอมรับได้ 3.605 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA <0.07 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.078 ไมผ่่านเกณฑ์ 
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SRMR ≤0.08 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.056 ผ่านเกณฑ์ 
CFI >0.92  0.97 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 24พบว่าค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics: 𝜒2) มีค่าเท่ากับ 

1002.29 ที่องศาอิสระเท่ากับ 278 (p=0.00) นั่นหมายถึง ค่าสถิติไคสแควร์มีนัยส าคัญทางสถิติโดย
ปกติจะถูกพิจารณาว่าไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดแต่จากการให้ข้อเสนอแนะของแฮร์และคณะ (Hair, et 
al., 2010, pp. 672-673) ได้กล่าวว่ากรณีกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 250 หน่วยและตัวแปรสังเกตได้อยู่
ระหว่าง 12-29 ตัวแปร ค่าสถิติไคสแควร์ได้รับคาดหวังให้มีนัยส าคัญทางสถิติได้ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้  มี
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 556 คน และมีตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัวแปร ดังนั้นเมื่อเปรียบเทียบข้อเสนอแล้ว
จึงพิจารณาว่าค่าสถิติไคสแควร์ผ่านเกณฑ์ แต่อย่างไรก็ตามค่าสถิติไคสแควร์มีข้อจ ากัด จึงพิจารณา
ค่าสถิติตัวอ่ืนเพ่ิมเติม ประกอบด้วย ค่าอัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝜒2/df) มีค่าเท่ากับ 3.605 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่า 5.00 ผ่านเกณฑ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000, p.98) ค่าความคลาดเคลื่อนใน
การประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 
0.078 ซึ่งมากกว่า 0.07 ไม่ผ่านเกณฑ์ ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือยกก าลังสองแบบ
ปรับมาตรฐาน (standardized RMR: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.056 ซึ่งน้อยกว่า 0.08 ผ่านเกณฑ์ ค่า
ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.92 ผ่านเกณฑ ์(Hair,et al., 2010, p. 672)  

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแบบจ าลองไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผู้วิจัยจึงปรับแบบจ าลอง โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้บางตัวมีความสัมพันธ์
กันโดยพิจารณาจากพ้ืนฐานของแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องร่วมกับการพิจารณาความ
สอดคล้องโดยรวมตามค าแนะน าของโปรแกรมทางสถิติ LISREL 8.80 ซึ่งพิจารณาจากดัชนีดัดแปร
แบบจ าลอง (Modification Indices: MI) แล้วลากเส้นความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนที่มีค่า 
MI สูงและมีความเป็นไปได้ทางทฤษฎี การปรับโดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้
ภายนอกสัมพันธ์กันได้ หรือเรียกว่าเมตริกซ์ Theda-Delta (TD) ซึ่งในกรณีนี้ก าหนดให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนระหว่างตัวแปรสังเกตได้ภายนอกมีความสัมพันธ์กัน 4 คู่ และยังมีการปรับโดยการ
ลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรแฝงภายนอก (Lambda-X: 
LX) จ านวน 2 เส้น ดังตาราง 25 

  
ตาราง 25 การปรับแบบจ าลองการวัด 

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน 
แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. ค่าความคลาดเคลื่อนของการติดตามและประเมินการท างานกับการใช้
ข้อตกลงที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกันมีความสัมพันธ์กัน 

Page, Stone, Bryson, & 
Crosby (2015) 

2. ค่าความคลาดเคลื่อนของการติดตามและประเมินการท างานกับการ
บรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์กัน 

 

Emerson et al. (2012) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน 
แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

3. การลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้
คุณลักษณะของหุ้นส่วนบนตัวแปรแฝงการบริหารงาน 

William (2002) 

4. ค่าความคลาดเคลื่อนของการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการ
ด าเนินงานร่วมกันกับการตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความเห็น
คิดเห็นของหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์กัน 

Ring & Van de Ven 
(1994) 

5. ค่าความคลาดเคลื่อนของการท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงกับการใช้
ข้อตกลงที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกันมีความสัมพันธ์กัน 

Page, et al. (2015) 

6. การลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้การ
แบ่งปันการควบคุมบนตัวแปรแฝงความไว้วางใจ 

Sen (1997) 

 
ผลการปรับแบบจ าลองการวัดปรากฏดังตาราง 26 

 
ตาราง 26 ดัชนีความสอดคล้องของแบบจ าลองการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับแบบจ าลองการวัด 
ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ การวิเคราะห์ 

𝜒2 
 

P< .05 
หรือ คาดว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ 

0.00 ผ่านเกณฑ์ 

𝜒2/df <2.00 ดี 
2.00-5.00 ยอมรับได้ 

2.668 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.07 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.062 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR ≤0.08 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.046 ผ่านเกณฑ์ 
CFI >0.92  0.98 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตาราง 26 เมื่อพิจารณาความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างหลัง

ปรับแบบจ าลองพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติ 𝜒2=725.78, df=272, RMSEA=0.062, CFI=0.98, SRMR=0.046 
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1.3 การวิเคราะห์ความตรงของแบบจ าลองการวัด 
ผลการวิเคราะห์ความตรงของแบบจ าลองการวัดที่กลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ แสดงดังตาราง 27 และภาพประกอบ 31 
    

ตาราง 27 ค่าความตรงของตัวแปรแฝงในแบบจ าลองการวัด 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  

S.E t R2 

มาตรฐาน คะแนนดิบ 
เหตุที่มาของเครือข่าย       
1. การสรรหาทรัพยากร 0.69** 0.55 0.04 12.66 0.48 
2. ความชอบธรรมขององค์กร 0.76** 0.59 0.04 13.61 0.57 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน    0.39** 0.29 0.04 7.68 0.49 
การบริหารงาน      
1. คุณลักษณะของหุ้นส่วน    0.45** 0.34 0.04 9.70 0.49 
2. การก าหนดบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน 

0.74** 0.45 0.03 17.25 0.54 

3. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 0.84** 0.60 0.03 20.76 0.70 
4. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน 0.83** 0.68 0.03 20.65 0.69 
5. มีการประสานงานที่ดี 0.77** 0.50 0.03 18.30 0.59 
6. การติดตามและประเมินการท างาน 0.66** 0.55 0.04 15.05 0.44 
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม      
1. การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วม

ด าเนินงาน 
0.79** 0.59 0.03 18.27 0.62 

2. การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดม
ความคิดเห็น 

0.82** 0.38 0.02 19.23 0.68 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน      
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน 0.44** 0.39 0.05 7.24 0.19 
2. การรักษาเอกลักษณ์ความเป็นตัวเองของ

หุ้นส่วน 
-0.95** -0.65 0.06 -10.22 0.90 

3. การแบ่งปันการควบคุม -0.32** -0.23 0.04 -5.69 0.34 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน      
1. การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน 0.65** 0.61 0.04 14.40 0.42 
2. การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 0.75** 0.67 0.04 17.43 0.56 
3. การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 0.83** 0.57 0.03 20.08 0.68 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน 0.77** 0.63 0.04 17.94 0.59 
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องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  

S.E t R2 

มาตรฐาน คะแนนดิบ 
ความไว้วางใจ 
1. การแบ่งปันการควบคุม 0.41** 0.29 0.04 8.27 0.34 
2. ความน่าไว้วางใจ 0.78** 0.50 0.03 18.49 0.60 
3. ความไว้วางใจในพันธะสัญญา 0.69** 0.44 0.03 15.66 0.48 
4. ความไว้วางใจในความสามารถ 0.78** 0.58 0.03 18.72 0.61 
5. ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 0.85** 0.55 0.03 21.27 0.73 
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย      
1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 0.72** 0.50 0.03 16.81 0.52 
2. เกิดทุนทางสังคม 0.83** 0.54 0.03 20.44 0.68 
3. เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็น

ปัญหาร่วมกัน 
0.79** 0.56 0.03 19.24 0.63 

4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่าย
เพ่ิมข้ึน 

0.81** 0.64 0.03 19.98 0.66 

5. มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานใน
เครือข่ายมากขึ้น 

0.78** 0.57 0.03 18.65 0.60 
**p<.01 
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0.69** 
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0.39
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การสรรหาทรัพยากร 

ความชอบธรรมขององค์กร 

คุณลักษณะของหุ้นส่วน 

การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 

การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 

การท าให้บรรลุเป้าหมายขอ้ตกลง 

มีการประสานงานที่ด ี

การติดตามและประเมินการท างาน 

การใช้ขอ้ตกลงทีเ่ป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 

ใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็นของหุ้นส่วน 

การบรรลุพันธกจิของค์กรหุ้นส่วน 

การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตวัเองของหุ้นส่วน 

การแบ่งปันการควบคุม 

การน าทรัพยากรมารวมกัน 
 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 
 
การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 
 
การใช้ประโยชนจ์ากความสนใจที่ต่างกนั 
 
ความน่าไวว้างใจ 

ความไว้วางใจในพันธสัญญา 

ความไว้วางใจในความสามารถ 

ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 

การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

เกิดทุนทางสังคม 

เกิดมมุมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปญัหาร่วมกนั 

ปฏิสัมพันธ์ระหวา่งหน่วยงานในเครือข่ายเพิ่มขึ้น 

มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากข้ึน 

0.52 

0.43 

0.51 

0.46 

0.30 

0.31 

0.41 

0.56 

0.38 

0.32 

0.81 

0.10 

0.66 

0.58 

0.44 

0.32 

0.41 

0.40 

0.52 

0.39 

0.27 

0.48 

0.32 

0.37 

0.34 

0.40 

เหตุที่มาของ
เครือข่าย 

การบริหารงาน 

ระบบปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม 

ความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วน 

การมีส่วนช่วยเหลอื
แบ่งปันทรัพยากร

ร่วมกัน 

ความไว้วางใจ 

ผลการด าเนินงาน
ของการจัดการ

เครือข่าย 

   1.00 

   1.00 

   1.00 

   1.00 

   1.00 

0.84 

-0.25 

0.81 

0.81 

0.66 

**p<.01, *p<.05 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 31 แบบจ าลองการวัดการจัดการเครือข่ายด้านผูสู้งอายุที่กลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
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จากตาราง 27 และภาพประกอบ 31 พบว่าตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่าย     
ตัวแปรสังเกตได้ มีค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 7.68-13.61 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัว
แปรสังเกตได้ทุกตัว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อ
พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่า
ระหว่าง 0.39-0.76 ซึ่งน้อยกว่า 0.5 ที่เป็นค่าข้ันต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร มากกว่า 0.5 ที่เป็น
ค่าข้ันต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปรและมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 
1 ตัวแปร (Hair, Hair, et al., 2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความแปรปรวนร่วมกันใน
การอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างดี ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับที่ค่อนข้างดี โดยตัว
แปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่ายมีตัวแปรสังเกตได้ ความชอบธรรมขององค์กรที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.76, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝง ได้ดีที่สุด 
(สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงการบริหารงาน ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง   
15.05-20.76 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.66-0.82 มากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่
ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปรและมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 4 ตัวแปร 
(Hair, Hair, et al., 2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปร
แฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงการบริหารงานมีตัว
แปรสังเกตได้การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผลที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐาน
สูงสุด (𝜆=0.84, p<0.001) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีที่สุด (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 
2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) 
18.27-19.23 ซ่ึงมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.79-0.82 ซึ่งมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ใน
เกณฑ์ดีทุกตัวแปร (Hair, et al., 2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการ
อธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีตัวแปรสังเกตได้การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็นที่มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.82, p<0.001) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้
ดีที่สุด (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) 
ระหว่าง -5.69 ถึง -10.22 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนน
มาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง -0.32 ถึง -0.95 ซึ่งน้อยกว่า 0.5 
ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร มากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัว
แปรและมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 1 ตัวแปร (Hair, Hair, et al., 



 145 

2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้
ค่อนข้างน้อย ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับที่ยอมรับได้ โดยตัวแปรแฝงความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเครือข่าย มีตัวแปรสังเกตได้การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วนที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=-0.95, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีที่สุด 
(สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 14.40-20.08 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว        
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.65-0.83         
ซึ่งมากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าข้ันต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดี
จ านวน 3 ตัวแปร (Hair, Hair, et al., 2010) แสดงว่าในภาพรวมตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวน
ร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัว
แปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันมีตัวแปรสังเกตได้การให้เกียรติซึ่งกันและกันที่มี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.83, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้
ดีที่สุด (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 15.66
ถึง 21.21 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.69-0.85 ซึ่งมากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ า         
ที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 3 ตัวแปร (Hair, et 
al., 2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง 
ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงความไว้วางใจมีตัวแปรสังเกตได้ความ
ไว้วางใจในความตั้งใจดี ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.85, p<0.01) แสดง
ว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีท่ีสุด (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

ตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติ
ที (t-value) ระหว่าง 16.81-20.44 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.72-0.83  
ซึ่งมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีทุกตัวแปร (Hair, et al., 2010) แสดงว่าในภาพรวมตัวแปร
สังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิง
โครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมีตัวแปรสังเกตได้เกิด
ทุนทางสังคมที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.83, p<0.01) ซึ่งแสดงว่า
สามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีท่ีสุด (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) 

 
 



 146 

จึงสามารถสรุปได้ว่า จากการพิจาณาความตรงของตัวแปรแฝงในแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างที่ตัวแปรสังเกตได้ควรมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบควรมีค่าสูง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) ตัวแปรแฝงเหตุที่มาของ
เครือข่ายและตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มี
นัยส าคัญทางสถิติ บางตัวมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยแต่ส่วนใหญ่ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบสูง และเมื่อพิจารณาในตัวแปรแฝงการบริหารงาน ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ และตัวแปร
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติและส่วนใหญ่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูง แสดงว่าในภาพรวมแบบจ าลองสมการโครงสร้าง       
มีความตรงในระดับสูง (Hair, et al., 2010) 

นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) หรือค่าความเชื่อถือ
ได้ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวที่บอกถึงความเชื่อมั่นของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการอธิบาย
ความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ยิ่งมีค่าสูงค่าความเชื่อถือได้
จะยิ่งมากขึ้น จากการศึกษาพบว่าขนาดการอธิบายร่วมกันของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวมีค่าเข้าใกล้  
1 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.19-0.90 แสดงว่าในภาพรวมแล้วตัวแปรสังเกตได้เกือบทุกตัวมีความคงที่สูง
ในการอธิบายความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝง 

 
1.4 ความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัดเป็นความคงเส้นคงวาในการวัด            

โดยพิจารณาจากค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) ควรมีค่า
มากกว่า 0.60 และค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨)
ควรมีค่ามากกว่า 0.5 (Hair, et al., 2010, p. 709) ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของ
มาตรวัดมีค่าดังตาราง 28 

ตาราง 28 ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ρ∁ ρ∨ R2 

เหตุที่มาของเครือข่าย 0.70 0.50  
1. การสรรหาทรัพยากร   0.48 
2. ความชอบธรรมขององค์กร   0.57 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน   0.49 
การบริหารงาน 0.90 0.57  
1. การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน   0.54 
2. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล   0.70 
3. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน   0.69 
4. มีการประสานงานที่ดี   0.59 
5. การติดตามและประเมินการท างาน   0.44 
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องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ρ∁ ρ∨ R2 

ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 0.75 0.60 
1. การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน   0.62 
2. การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น   0.68 
ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย 0.32 0.50  
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน   0.19 
2. การรักษาเอกลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน   0.90 
3. การแบ่งปันการควบคุม   0.34 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 0.84 0.56  
1. การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน   0.42 
2. การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ   0.56 
3. การให้เกียรติซึ่งกันและกัน   0.68 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน   0.59 
ความไว้วางใจ 0.89 0.54  
1. ความน่าไว้วางใจ   0.60 
2. ความไว้วางใจในพันธะสัญญา   0.48 
3. ความไว้วางใจในความสามารถ   0.61 
4. ความไว้วางใจในความตั้งใจดี   0.73 
ความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย 0.89 0.62  
1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้   0.52 
2. เกิดทุนทางสังคม   0.68 
3. เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน   0.63 
4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน   0.66 
5. มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากขึ้น   0.60 
 

จากตาราง 28 พบว่าค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด (Construct 
Reliability : ρ∁) ของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.32-0.90 ซึ่งในภาพรวมตัวแปรแฝงส่วนใหญ่มีค่า
มากกว่า 0.6 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ หมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งชุดให้มาตรวัดตัวแปรแฝง    
ทีเ่ชื่อถือได้ จึงบ่งชี้ว่าตัวแปรแฝงส่วนใหญ่ในแบบจ าลองการวัดมีค่าเชื่อมั่นสูง ยกเว้นตัวแปรแฝงความ
เป็นอิสระของหุ้นส่วนที่มีค่าความเชื่อมั่นต่ ากว่า 0.6 ดังนั้นการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดนี้จึง
ค่อนข้างมีปัญหาในการวัดตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การสรุปผลการวิเคราะห์พึงควรท า
ด้วยความระมัดระวัง (สังวรณ์ งัดกระโทก, 2544, น. 182)  
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เมื่อพิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance 
Extracted : ρ∨) ของตัวแปรแฝงพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.50-0.60 ซึ่งตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่ามากกว่า 
0.5 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปรแฝง
มากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด (Hair, et al., 2010, p. 709) ดังนั้นจึงบ่งชี้ว่าแบบจ าลองการ
วัดมีความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของมาตรวัดที่มีความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้  

 
  2. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแบบการจัดการเครือข่าย
ด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ การวิเคราะห์จะพิจารณาใน 6 ประเด็น คือ การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว
ของแบบจ าลอง การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ความตรงของ
แบบจ าลอง ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของแบบจ าลอง ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล และ
การทดสอบสมมุติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดของแต่ละประเด็นดังต่อไปนี้ 

2.1 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
การพิจารณาจ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวน 

สมาชิกของเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม (Variance-Covariance Matrix) ของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยแบบจ าลองการวัดของการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัวแปร จ านวนสมาชิก        
ของเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 26(26+1)/2 หรือ 351 ค่าพารามิเตอร์ที่ต้องการ
ประมาณค่า จ านวน 66 ค่า ดังนั้นแบบจ าลองการวัดมีองศาอิสระเท่ากับ 285 จึงสามารถสรุปได้ว่า
แบบจ าลองสมมติฐานสามารถระบุค่าได้และมีลักษณะแบบจ าลองระบุค่าจ าเพาะได้ค่าเดียวได้เกิน
พอดี (Over identification) 

2.2 การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างกับข้อมูล
เชิงประจักษ์  

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ตามกรอบแนวคิดที่พัฒนาขึ้นตอนแรกพบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้างสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตาราง 29 

ตาราง 29 ดัชนีความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับแบบจ าลอง 
ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ การวิเคราะห์ 

𝜒2 
 

P< .05 
หรือ คาดว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ 

0.00 ผ่านเกณฑ์ 

𝜒2/df <2.00 ดี 
2.00-5.00 ยอมรับได้ 

3.621 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.07 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.078 ไมผ่่านเกณฑ์ 

SRMR ≤0.08 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.068 ผ่านเกณฑ์ 
CFI >0.92  0.97 ผ่านเกณฑ์ 
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จากตาราง 29 พบว่าค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics: 𝜒2) มีค่าเท่ากับ 
1032.10 ที่องศาอิสระเท่ากับ 285 (p=0.00) นั่นหมายถึงค่าสถิติไคสแควร์มีนัยส าคัญทางสถิติโดย
ปกติจะถูกพิจารณาว่าไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด แต่จากการให้ข้อเสนอแนะของแฮร์และคณะ (Hair et 
al, 2010, pp. 672-673) ได้กล่าวว่า กรณีกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 250 หน่วยและมีตัวแปรสังเกตได้        
อยู่ระหว่าง 12-29 ตัวแปร ค่าสถิติไคสแควร์ได้รับคาดหวังให้มีนัยส าคัญทางสถิติได้ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้  
มีกลุ่มตัวอย่างจากผู้จัดบริการด้านผู้สูงอายุจ านวน 556 คน และมีตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัวแปร ดังนั้น
เมื่อเปรียบเทียบข้อเสนอแล้ว จึงพิจารณาว่าค่าสถิติไคสแควร์ผ่านเกณฑ์ แต่อย่างไรก็ตามค่าสถิติไคส
แควร์มีข้อจ ากัดจึงพิจารณาค่าสถิติตัวอ่ืนเพ่ิมเติม ได้แก่ ค่าอัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝜒2/df) มีค่า
เท่ากับ 3.62 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 5.00 ผ่านเกณฑ์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000, p.98) ค่า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation: 
RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.078 ซ่ึงมากกว่า 0.07 ไม่ผ่านเกณฑ์ ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือ
ยกก าลังสองแบบปรับมาตรฐาน (standardized RMR: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.068 ซึ่งน้อยกว่า 0.08 
ผ่านเกณฑ์ ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.92 ผ่านเกณฑ์ ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวจึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างยังไมส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hair, et al., 2010, p.672) 

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแบบจ าลองไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผู้วิจัยจึงปรับแบบจ าลอง โดยยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้บางตัวมีความสัมพันธ์
กันได ้โดยพิจารณาจากพ้ืนฐานของแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องร่วมกับการพิจารณาความ
สอดคล้องโดยรวมตามค าแนะน าของโปรแกรมการวิเคราะห์ทางสถิติ LISRELซึ่งพิจารณาจากดัชนีดัด
แปรแบบจ าลอง (Modification Indices: MI) แล้วลากเส้นความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อน 
ที่มีค่า MI สูงและมีความเป็นไปได้ทางทฤษฎี โดยมีการปรับรวม 6 เส้น รายละเอียดดังนี้ 

การปรับโดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้สัมพันธ์กันได้           
ซึ่งแสดงในรูปเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
สังเกตได้ภายนอกกับตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Theta Delta Epsilon: TH) จ านวน 4 เส้น 
นอกจากนั้น มีการปรับโดยการลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัว
แปรแฝงภายนอก (Lambda-X: LX) จ านวน 1 เส้น มีการปรับโดยการลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์
การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรแฝงภายใน (Lambda-Y: LY) จ านวน 1 เส้น รายละเอียด
แสดงดังตาราง 30 

 
ตาราง 30 การปรับแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน  แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. ค่าความคลาดเคลื่อนของการติดตามและประเมินการท างานกับการใช้
ข้อตกลงที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกันมีความสัมพันธ์กัน 

Page, et al. (2015) 

2. ค่าความคลาดเคลื่อนของการติดตามและประเมินการท างานกับการบรรลุ
พันธกิจขององค์กรหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์กัน 

Emerson et al. 
(2012) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน  แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

3. การลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้การแบ่งปัน
การควบคุมบนตัวแปรแฝงความไว้วางใจ 

Sen (1997) 

4. การลากเส้นเมตริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้คุณลักษณะ
ของหุ้นส่วน บนตัวแปรแฝงการบริหารงาน 

William (2002) 

5. ค่าความคลาดเคลื่อนของการติดตามและประเมินการท างานกับการตัดสินใจ
ร่วมกันจากการระดมความเห็นคิดเห็นของหุ้นส่วนมีความสัมพันธ์กัน 

Sen (1997) 

6. ค่าความคลาดเคลื่อนของการท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงกับการใช้ข้อตกลง
ที่เป็นทางการในการด าเนินงานร่วมกันมีความสัมพันธ์กัน 

Ring & Van de Ven 
(1994) 

    ผลการปรับแบบจ าลองสมการโครงสร้างปรากฏดังตาราง 31 

ตาราง 31 ดัชนีความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับแบบจ าลอง 
ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา ค่าสถิติ การวิเคราะห์ 

𝜒2 
 

P< .05 
หรือ คาดว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ 

0.00 ผ่านเกณฑ์ 

𝜒2/df <2.00 ดี 
2.00-5.00 ยอมรับได้ 

2.75 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.07 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92) 0.064 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR ≤0.08 (พิจารณาคู่กับ CFI >0.92)  0.058 ผ่านเกณฑ์ 
CFI >0.92  0.98 ผ่านเกณฑ์ 

จากตาราง 31 เมื่อพิจารณาความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างหลัง
ปรับแบบจ าลองพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติ 𝜒2=767.53, df=279, RMSEA=0.064, CFI=0.98, SRMR=0.058  

  
2.3 ผลการวิเคราะห์ความตรงของตัวแปรแฝงในแบบจ าลองสมการ

โครงสร้าง 
ผลการวิเคราะห์ความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างที่กลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์แสดงดังตาราง 32 
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ตาราง 32 ค่าความตรงของตัวแปรแฝงในแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  

S.E t R2 
มาตรฐาน คะแนนดิบ 

เหตุที่มาของเครือข่าย       
1. การสรรหาทรัพยากร 0.69** 0.55 0.04 12.83 0.47 
2. ความชอบธรรมขององค์กร 0.75** 0.59 0.04 13.77 0.56 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน 0.38** 0.29 0.04 7.50 0.49 
การบริหารงาน      
1. คุณลักษณะของหุ้นส่วน 0.45** 0.34 0.04 9.47 0.49 
2. การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่

ชัดเจน 
0.74** 0.45 0.03 17.21 0.54 

3. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล 0.84** 0.60 0.03 20.74 0.70 
4. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน 0.84** 0.68 0.03 20.72 0.70 
5. มีการประสานงานที่ดี 0.77** 0.50 0.03 18.28 0.59 
6. การติดตามและประเมินการท างาน 0.66** 0.55 0.04 15.10 0.44 
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม      
1. การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน 0.81** 1.61 0.10 16.33 0.65 
2. การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความ
คิดเห็น 

0.81** 1 - - 0.65 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย      
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน -0.47** -0.69 0.13 -5.27 0.22 
2. การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน 0.89** 1 - - 0.79 
3. การแบ่งปันการควบคุม 0.34** 0.40 0.08 4.67 0.35 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน      
1. การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน 0.64** 0.91 0.07 12.57 0.40 
2. การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ 0.74** 1 - - 0.54 
3. การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 0.83** 0.88 0.05 16.41 0.69 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน 0.78** 0.97 0.06 15.37 0.60 
ความไว้วางใจ      
1. การแบ่งปันการควบคุม 0.41** 0.67 0.08 8.10 0.35 
2. ความน่าไว้วางใจ 0.77** 1.14 0.08 14.22 0.59 
3. ความไว้วางใจในพันธะสัญญา 0.68** 1 - - 0.46 
4. ความไว้วางใจในความสามารถ 0.78** 1.34 0.09 14.42 0.61 
5. ความไว้วางใจในความตั้งใจดี 0.84** 1.25 0.08 15.38 0.71 
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องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  

S.E t R2 
มาตรฐาน คะแนนดิบ 

ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 0.72** 0.91 0.06 16.43 0.52 
2. เกิดทุนทางสังคม 0.82** 1 - - 0.68 
3. เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหา

ร่วมกัน 
0.79** 1.03 0.06 18.70 0.62 

4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน 0.81** 1.17 0.06 19.39 0.66 
5. มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่าย

มากขึ้น 
0.77** 1.05 0.06 18.15 0.60 

**p<.01 
 
จากตาราง 32 พบว่าตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่ายตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติ

ที (t-value) ระหว่าง 7.50-13.77 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัวแสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.38-0.75 
ซึ่งน้อยกว่า 0.5 ที่เป็นค่าข้ันต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร มากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้
จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 1 ตัวแปร (Hair, et al., 2010) 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างดี        
ซึ่งบ่งชี้ว่า มีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับที่ค่อนข้างดี โดยตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่ายมีตัว
แปรสังเกตได้ความชอบธรรมขององค์กรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.75, 
p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีท่ีสุด  

ตัวแปรแฝงการบริหารงาน ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 15.10
ถึง 20.74 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.66-0.84 ซึ่งมากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่
ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 4 ตัวแปร (Hair, et al., 
2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่ง
บ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงการบริหารงาน มีตัวแปรสังเกตได้การจัด
ประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล และการท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
รูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.84, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีท่ีสุด  

ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) 
16.33 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่าง       
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) เท่ากันคือ มีค่า 0.81 ซึ่งมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์
ดีทั้ง 2  ตัวแปร (Hair, et al., 2010) แสดงว่าในภาพรวมตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันใน
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การอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝง
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีตัวแปรสังเกตได้การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน และ
ตัวแปรการตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความเห็นคิดเห็นของหุ้นส่วน ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
รูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.81, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีเท่ากัน  

ตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) 
ระหว่าง 4.67-4.67 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับ         
ตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนน
มาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.34-0.89 ซึ่งน้อยกว่า 0.5 ที่เป็น
ค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 2 ตัวแปรและมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 1 ตัวแปร 
(Hair, et al., 2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปร
แฝงได้ค่อนข้างน้อย ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับน้อย โดยตัวแปรแฝงความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเครือข่าย มีตัวแปรสังเกตได้การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วนที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.89, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีที่สุด  

ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 12.57-16.41 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว        
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.64-0.83 
ซึ่งมากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าข้ันต่ าที่ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดี
จ านวน 3 ตัวแปร (Hair, et al., 2010) แสดงว่าในภาพรวมตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกัน
ในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝง
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน มีตัวแปรสังเกตได้การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ที่มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.83, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดี
ที่สุด  

ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ ตัวแปรสังเกตได้มีค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 14.22 
ถึง 15.38 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
(Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.77-0.84 ซึ่งมากกว่า 0.5 ที่เป็นค่าขั้นต่ าที่
ยอมรับได้จ านวน 1 ตัวแปร และมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีจ านวน 3 ตัวแปร (Hair, et al., 
2010) แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่ง
บ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงความไว้วางใจ มีตัวแปรสังเกตได้ความ
ไว้วางใจในความตั้งใจดี ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.84, p<0.01) แสดง
ว่าสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดีท่ีสุด 

 ตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าสถิติที (t-value) ระหว่าง 16.43-19.39 ซึ่งมากกว่า 2.576 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว       
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน (Completely Standardized Solution) มีค่าระหว่าง 0.77-0.82  
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ซึ่งมากกว่า 0.7 ที่เป็นค่าอยู่ในเกณฑ์ดีทุกตัว (Hair, et al., 2010) แสดงว่าในภาพรวมตัวแปรสังเกต
ได้มีความแปรปรวนร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงได้ค่อนข้างสูง ซึ่งบ่งชี้ว่ามีความตรงเชิงโครงสร้าง
ในระดับสูง โดยตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีตัวแปรสังเกตได้เกิดทุนทาง
สังคม ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.82, p<0.01) แสดงว่าสามารถวัดตัว
แปรแฝงได้ดีท่ีสุด  

จึงสามารถสรุปได้ว่า จากการพิจาณาความตรงของตัวแปรแฝงในแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างที่ตัวแปรสังเกตได้ควรมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติและค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบควรมีค่าสูง (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2552, น. 30) ตัวแปรแฝงที่มีปัญหาเรื่องความตรง
เชิงโครงสร้างคือ ตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่าย ตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยบางตัวที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
น้อยแต่ส่วนใหญ่ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูง และเมื่อพิจารณาในตัวแปรแฝงการ
บริหารงาน ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกัน ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ และตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่วนใหญ่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูง 
แสดงว่าในภาพรวมแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความตรงในระดับดี (Hair, et al., 2010) 

นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) หรือค่าความเชื่อถือ
ได้ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว บอกถึงความเชื่อม่ันของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในการอธิบายความ
แปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ยิ่งมีค่าสูงค่าความเชื่อถือได้จะยิ่ง
มากขึ้น จากการศึกษาพบว่าขนาดการอธิบายร่วมกันของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวมีค่าเข้าใกล้ 1 โดย
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.22-0.71 แสดงว่าในภาพรวมแล้วตัวแปรสังเกตได้เกือบทุกตัวมีความคงที่สูงในการ
อธิบายความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝง 

 
2.4 ความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัดเป็นความคงเส้นคงวาในการวัด โดย

พิจารณาจากค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) ควรมีค่า
มากกว่า 0.60 และค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨)
ควรมีค่ามากกว่า 0.5 (Hair, et al., 2010, p. 709) ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของ
มาตรวัดมีค่าดังตาราง 33   

 
ตาราง 33 ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ρ∁ ρ∨ R2 

เหตุที่มาของเครือข่าย 0.69 0.44  
1. การสรรหาทรัพยากร   0.47 
2. ความชอบธรรมขององค์กร   0.56 
3. คุณลักษณะของหุ้นส่วน   0.49 
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องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ ρ∁ ρ∨ R2 

การบริหารงาน 0.89 0.55 
1. การก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน   0.54 
2. การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล   0.70 
3. การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน   0.70 
4. มีการประสานงานที่ดี   0.59 
5. การติดตามและประเมินการท างาน   0.44 
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 0.79 0.65  
1. การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน   0.65 
2. การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความคิดเห็น   0.65 
ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย 0.26 0.41  
1. การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน   0.22 
2. การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน   0.79 
3. การแบ่งปันการควบคุม   0.35 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 0.83 0.56  
1. การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน   0.40 
2. การแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ   0.54 
3. การให้เกียรติซึ่งกันและกัน   0.69 
4. การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน   0.60 
ความไว้วางใจ 0.88 0.53  
1. ความน่าไว้วางใจ   0.59 
2. ความไว้วางใจในพันธะสัญญา   0.46 
3. ความไว้วางใจในความสามารถ   0.61 
4. ความไว้วางใจในความตั้งใจดี   0.71 
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 0.89 0.61  
1. การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้   0.52 
2. เกิดทุนทางสังคม   0.68 
3. เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน   0.62 
4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมข้ึน   0.66 
5. มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมากขึ้น   0.60 
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จากตาราง 33 ตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่าย มีค่าความเชื่อมั่นเชิง
โครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.69 หมายความว่าตัวแปรสังเกตได้
ทั้งชุดให้มาตรวัดตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่ายที่เชื่อถือได้ และเมื่อพิจารณาค่าความความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่าเท่ากับ 0.44 (ค่าน้อยกว่า 
0.50) ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นอาจเกิดข้ึนจากข้อผิดพลาดของมาตรวัด (Hair, et 
al., 2010, p. 709)  

ตัวแปรแฝงการบริหารงาน มีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
(Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.89 (ค่ามากกว่า 0.60) หมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งชุด       
ให้มาตรวัดตัวแปรแฝงการบริหารงาน ที่เชื่อถือได้ และเมื่อพิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ย      
ที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่าเท่ากับ 0.55 (ค่ามากกว่า 0.50) ซึ่งหมายถึง
การผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดข้ึนจากตัวแปรแฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด  

ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม มีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตร
วัด (Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.79 (ค่ามากกว่า 0.60) หมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้
ทั้งชุดให้มาตรวัดตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ เชื่อถือได้ และเมื่อพิจารณาค่าความความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่าเท่ากับ 0.65 (ค่ามากกว่า 0.50) 
ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปรแฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของ
มาตรวัด  

ตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน มีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของ
มาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.26 (ค่าน้อยกว่า 0.60) หมายความว่า ตัวแปร
สังเกตได้ทั้งชุดให้มาตรวัดตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วนที่เชื่อถือได้ค่อนข้างต่ า และเมื่อ
พิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่า
เท่ากับ 0.41 (ค่าน้อยกว่า 0.50) ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นอาจเกิดขึ้นจาก
ข้อผิดพลาดของมาตรวัด  

ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน มีค่าความเชื่อมั่นเชิง
โครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.83 (ค่ามากกว่า 0.60) หมายความว่า 
ตัวแปรสังเกตไดท้ั้งชุดให้มาตรวัดตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันที่เชื่อถือได้ 
และเมื่อพิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨)  
มีค่าเท่ากับ 0.56 (ค่ามากกว่า 0.50) ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปร
แฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด 

ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ มีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
(Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.88 (ค่ามากกว่า 0.60) หมายความว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งชุด 
ให้มาตรวัดตัวแปรแฝงความไว้วางใจที่เชื่อถือได้ และเมื่อพิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูก
สกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่าเท่ากับ 0.53 (ค่ามากกว่า 0.50) ซึ่งหมายถึงการ
ผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดข้ึนจากตัวแปรแฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด 
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ตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าความเชื่อมั่นเชิง
โครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) เท่ากับ 0.89 (ค่ามากกว่า 0.96) หมายความว่า
ตัวแปรสังเกตได้ทั้งชุดให้มาตรวัดผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายที่เชื่อถือได้ และเมื่อ
พิจารณาค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) มีค่าเท่ากับ 
0.61 (ค่ามากกว่า 0.50) ซึ่งหมายถึงการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปรแฝงมากกว่า
เป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด 

จึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงที่มีปัญหาเรื่องความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง มีจ านวน 2 ตัวแปร คือตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่ายและตัวแปร
แฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน เนื่องจากมีค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้น้อยกว่า 0.5  
แต่อย่างไรก็ตาม ตัวแปรแฝงส่วนใหญ่อีกจ านวน 5 ตัวแปร มีค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัด
ได้มากกว่า 0.5 และมีค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัดมีค่ามากกว่า 0.6 ทุกตัว ยกเว้นตัว
แปรความเป็นอิสระของหุ้นส่วน หมายถึงองค์ประกอบมีค่าความเชื่อมั่นสูง และไม่เกิดค่าผิดพลาดของ
การวัดที่ท าให้เกิดการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้มากกว่าตัวแปรแฝงที่ก ากับอยู่  ดังนั้นแสดงว่าใน
ภาพรวมแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความเชื่อม่ันเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองสมการโครงสร้างที่มี
ความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับได้ (Hair, et al., 2010, p. 709)  

 



 

2.5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้            
ดังตาราง 34 
ตาราง 34  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (คะแนนมาตรฐาน)  

ตัวแปรผล R2 อิทธิพล 

 ตัวแปรเหต ุ

เหตุที่มาของ
เครือข่าย 

การบริหารงาน ระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทาง

สังคม 

ความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วน 

ความไว้วางใจ การส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากร

ร่วมกัน 
ระบบปฏสิัมพันธ์ทางสังคม 0.73 ทางตรง 0.13**  0.79** - - - - 
  ทางอ้อม - - - - - - 

  รวม 0.13** 0.79** - - - - 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 0.07 ทางตรง 0.27** - - - - - 

  ทางอ้อม - - - - - - 
  รวม 0.27** - - - - - 

ความไว้วางใจ 0.48 ทางตรง 0.12* 0.60** - 0.14* - - 
  ทางอ้อม 0.04* - - - - - 

  รวม 0.16** 0.60** - 0.14** - - 

การส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 0.69 ทางตรง - - - - 0.83** - 

  ทางอ้อม 0.13** 0.50** - 0.12** - - 
  รวม 0.13** 0.50 ** - 0.12** 0.83** - 
ผลการด าเนินงานของการจดัการเครือข่าย 0.79 ทางตรง -0.02 0.18* 0.19* -0.08* 0.41** 0.26** 

  ทางอ้อม 0.10**       0.53** -  0.09* 0.22** - 
  รวม 0.08 0.71** 0.19* 0.01 0.63** 0.26** 

**p<.01, *p<0.05 158 
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จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และ
อิทธิพลรวมของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ มีดังนี ้ 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย 
มากที่สุดคือ ตัวแปรการบริหารงาน (β=0.71, p<.01) เมื่อพิจารณาแยกเป็นอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ 
ตัวแปรความไว้วางใจ (β=0.41, p<.01) และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ตัวแปรการบริหารงาน (β=0.53, p<.01) โดยอ้อมผ่านตัวแปรการมี
ส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่าปัจจัยผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.79 แสดงว่ามีตัวแปร
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ได้ร้อยละ 79
ประกอบด้วย เหตุที่มาของเครือข่าย การบริหารงาน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน ความไว้วางใจ และการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน    
 

2.6 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มี

อิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ตามสมมุติฐาน
การวิจัยดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
   สมมุติฐานข้อ H1 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.13, p<.01) 

สมมุติฐานข้อ H2 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.27, p<.01) นอกจากนี้ยัง
พบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความไว้วางใจโดยผ่านตัวแปรความเป็น
อิสระของหุ้นส่วน (β= 0.22, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H3 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 
-0.02, t= -0.50) แต่อย่างไรก็ตามพบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย (β= 0.10, p<.01) โดยมีสองเส้นทางคือ  

เส้นทางที่หนึ่งเหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรความไว้วางใจ (เหตุที่มาของเครือข่าย -> ความ
ไว้วางใจ-> ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.032 (0.12* 0.27) 

เส้นทางที่สองเหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรความไว้วางใจและตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน-> ความไว้วางใจ -> การมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน-> ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.026 
(0.12* 0.83* 0.26) 
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จากผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางอ้อมของเหตุที่มาของเครือข่ายต่อ
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย พบว่าเส้นทางที่หนึ่งเป็นเส้นทางที่อิทธิพลทางอ้อมของ
เหตุที่มาของเครือข่ายมีต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุด กล่าวคือ เหตุที่มาของ
เครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายโดยผ่านความ
ไว้วางใจ  

สมมุติฐานข้อ H4 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ 
(β= 0.19, p<.05)  

สมมุติฐานข้อ H5 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.41, 
p<.01) และนอกจากนี้ยังพบว่า ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (β= 0.22, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H6 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.18, 
p<.05) และนอกจากนี้ยังพบว่า การบริหารงานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (β= 0.53, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H7 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.60, p<.01)  

 สมมุติฐานข้อ H8 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.79, p<.01) และ
นอกจากนี้ยังพบว่า การบริหารงานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันโดยผ่านตัวแปรความไว้วางใจ (β= 0.50, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H9 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
เป็นอิสระของหุ้นส่วน จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.27, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H10 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ
ความไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ แต่พบว่าตามความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ (β= 0.14, p<.01)  

สมมุติฐานข้อ H11 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่
ก าหนดไว้ (β= -0.08, p<.05) นอกจากนี้ยังพบว่าความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย (β= 0.09, p<.05) โดยมีสองเส้นทางคือ  

เส้นทางท่ีหนึ่ง ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรความไว้วางใจ (ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน-> 
ความไว้วางใจ-> ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.057 (0.14* 0.41) 
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เส้นทางที่สอง ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายโดยผ่านตัวแปรความไว้วางใจและตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน (ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน-> ความไว้วางใจ -> การมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน-> ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.030 
(0.14* 0.83* 0.26) 

จากผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางอ้อมของความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วนต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายพบว่า เส้นทางที่หนึ่งเป็นเส้นทางที่อิทธิพล
ทางอ้อมของความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุด 
กล่าวคือความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่ายโดยผ่านความไว้วางใจ 

 สมมุติฐานข้อ H12 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.83, 
p<.01) 

สมมุติฐานข้อ H13 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.26, p<.01)  

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพล และผลการทดสอบ  
สมมุติฐานดังกล่าวสามารถสรุปในภาพรวมได้ดังนี้  

ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย คือ ความไว้วางใจ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
และการบริหารงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.41 0.26 0.19  และ 0.18 ซึ่งเป็นการ
ยอมรับสมมติฐานข้อ H5 ข้อ H13 ข้อ H4 และข้อ H6 ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย คือ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ -0.08 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานข้อ H11 โดยส าหรับปัจจัยการ
บริหารงาน ความไว้วางใจ และความเป็นอิสระของหุ้นส่วนยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.53 0.22 และ 0.09 
ตามล าดับ ขณะที่ปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่าย ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานข้อ H3 แต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ 
ความไว้วางใจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.10  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และความเป็นอิสระของหุ้นส่วนคือ เหตุที่มาของเครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.13 และ 0.27ยอมรับสมมติฐานข้อ H1 และข้อ H9 ตามล าดับ ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ คือ การบริหารงาน เหตุที่มาของเครือข่าย และความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.60 0.12และ 0.14 ตามล าดับ ซึ่งเป็นการยอมรับ
สมมติฐานข้อ H7 และ H2 แต่เป็นการปฏิเสธสมมติฐานข้อ H 10 ที่ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจแทนที่จะเป็นอิทธิพลทางตรงเชิงลบตามสมมติฐาน 
นอกจากนั้นพบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความไว้วางใจ โดยมีค่า
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สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.04 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกัน คือ ความไว้วางใจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.83 ซึ่งเป็นการยอมรับ
สมมติฐานข้อ H12 นอกจากนั้นพบว่าการบริหารงาน เหตุที่มาของเครือข่าย และความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วนยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.50 0.13 และ 0.12 ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่าปัจจัยผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.79 แสดงว่ามีตัวแปร
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายได้ร้อยละ 79
ประกอบด้วย ความไว้วางใจ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม การบริหารงาน ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน และเหตุที่มาของเครือข่าย  

การทดสอบสมมุติฐานทางสถิติทั้ง 13 ข้อ สามารถสรุปแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ ดังภาพประกอบ 32 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ และพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของ
การจัดการเครือข่ายการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ การวิจัยมีหน่วยการวิเคราะห์ (unit of 
analysis) ระดับองค์กร (organization) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ศึกษา
ในพ้ืนที่ภาคใต้ เพราะฉะนั้นเพ่ือให้ได้จังหวัดที่สามารถน ามาเป็นตัวแทนเพ่ืออธิบายพ้ืนที่ประชากร
ทั้งหมดได้อย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและเวลาผู้วิจัยจึงแบ่งออกเป็น 3 พ้ืนที่ โดย
อาศัยเกณฑ์ 3 ประการ คือ กลุ่มจังหวัดตามยุทธศาสตร์การวิจัยภาคใต้ พ้ืนที่ปกครอง และจ านวน
ผู้สูงอายุ โดยเลือกจังหวัดจากแต่ละกลุ่มยุทธศาสตร์ออกมาเป็นตัวแทนกลุ่มละ 1 จังหวัด พิจารณา
จากจ านวนร้อยละผู้สูงอายุมาก จ านวน 3 จังหวัด คือ นครศรีธรรมราช ตรัง และสงขลา ประชากรที่
ใช้ในการวิจัยคือ หน่วยงานที่จัดบริการด้านผู้สูงอายุ ได้แก่ หน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุใน
พ้ืนที่ภาคใต้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐซึ่งมีหน้าที่หลักในการจัดบริการด้าน
ผู้สูงอายุ โดยจ าแนกหน่วยงานภาครัฐออกเป็น 16 กลุ่มจาก 4 กระทรวงหลักตามการก าหนด
หน่วยงานที่รับผิดชอบในพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 คือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวง
พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงแรงงาน ส าหรับหน่วยงาน
ที่ไม่ใช่หน่วยงานภาครัฐแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ชมรมผู้สูงอายุ สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) และโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุที่ศึกษารวม 19 กลุ่ม 
ได้แก่ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ โรงพยาบาลศูนย์/โรงพยาบาลทั่วไป 
โรงพยาบาลชุมชน ศูนย์สุขภาพชุมชน/บริการสาธารณสุข โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล            
(รพ.สต.)/สาธารณสุขชุมชน โรงพยาบาลเอกชน ส านักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์
จังหวัด ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมส าหรับผู้สูงอายุ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล องค์การบริหารส่วนต าบล ส านักงานจัดหางาน ส านักงานประกันสังคม 
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน  ชมรมผู้สูงอายุ และสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) รวม           
มีหน่วยงานที่ศึกษาทั้งสิ้น 1,573 หน่วยงาน การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดสัดส่วน
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ต่อหน่วยตัวอย่าง 1: 20 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 
26 ตัวแปร ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 520 คน (26:20) (Hair, et al., 2010, p. 102) ผู้วิจัยใช้การ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) โดยผลจากการก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ในแต่ละกลุ่มหน่วยงานตามวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วน (proportion stratified sampling) 
พบว่ากลุ่มหน่วยงานมีกลุ่มตัวอย่างน้อยกว่า 1 ตัวอย่างจึงท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างให้เป็น 1 หน่วย 
ส่งผลให้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้เพ่ิมจาก 520 ตัวอย่าง เป็น 556 ตัวอย่าง จากนั้นท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (nonprobability sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (purposive sampling) เลือกตัวแทนของแต่ละกลุ่มหน่วยงานคือ ผู้บริหารหรือบุคคลที่มี
ความรู้ในการปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุโดยก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงาน 1 คนต่อหน่วยงาน 1 แห่ง  ดังนั้น
ตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มผู้จัดบริการด้านผู้สูงอายุคิดเป็นจ านวน 556 คน  
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 7 ตัวแปร แบ่งเป็นตัวแปร
แฝงภายนอก จ านวน 2 ตัวแปร คือ เหตุที่มาของเครือข่ายและการบริหารงาน ตัวแปรแฝงภายใน
จ านวน 5 ตัวแปร คือ ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน การมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ความไว้วางใจ ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ตัวแปรแฝง
ข้างต้นสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้จ านวน 26 ตัวแปร กล่าวคือ ตัวแปรแฝงเหตุที่มาของ
เครือข่าย วัดได้จาก 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การสรรหาทรัพยากร ความชอบธรรมขององค์กร และ
คุณลักษณะของหุ้นส่วน ตัวแปรแฝงการบริหารงาน วัดได้จาก 5 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การก าหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน การจัดประชุมเครือข่ายที่มีประสิทธิผล การท าให้บรรลุ
เป้าหมายข้อตกลง การประสานงานที่ดี และการติดตามและประเมินการท างาน ตัวแปรแฝงระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม วัดได้จาก 2 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วม
ด าเนินงาน และการตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความเห็นคิดเห็น ตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน วัดได้จาก 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การบรรลุพันธกิจขององค์กรหุ้นส่วน การรักษาอัตลักษณ์
ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน และการแบ่งปันการควบคุม ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกัน วัดได้จาก 4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน การแบ่งปันข้อมูล
สารสนเทศ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน และการใช้ประโยชน์จากความสนใจที่ต่างกัน ตัวแปรแฝง
ความไว้วางใจ วัดได้จาก 4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ ความน่าไว้วางใจ ความไว้วางใจในพันธสัญญา ความ
ไว้วางใจในความสามารถ และความไว้วางใจในความ ตั้งใจดี ตัวแปรแฝงความส าเร็จในการด าเนินงาน
ในรูปแบบเครือข่าย วัดได้จาก 5 ตัวแปรสังเกตได้คือ การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เกิดทุนทางสังคม 
เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหาร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์ระหว่ างหน่วยงานในเครือข่าย
เพ่ิมข้ึน และมีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานภายในเครือข่ายมากขึ้น  

เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยคือ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 8 ตอน คือ 1) 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยข้อค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) จ านวน 5 ข้อ 2) แบบสอบถามเหตุที่มาของเครือข่าย 3) แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ
การบริหารงาน 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 5) แบบสอบถามเกี่ยวกับความ
เป็นอิสระของหุ้นส่วน 6) แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 7) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความไว้วางใจ 8) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย ซึ่งลักษณะของแบบสอบถาม 2-8 เป็นแบบประเมินค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ ระดับ
มากที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ด าเนินการหาคุณภาพของ
เครื่องมือโดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ท าการวิเคราะห์หาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (index of congruence : IOC)  โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านตรวจสอบ 
พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.2-1.00 ภายหลังผู้วิจัยด าเนินการแก้ไขปรับปรุงเนื้อหาของ
แบบสอบถามบางข้อตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ จึงด าเนินการให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบอีกครั้ง แล้วจึงน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
50 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α Coefficient) เท่ากับ 0.938 หมายถึง มีความเชื่อมั่นดีเยี่ยม และเมื่อพิจารณา
แบบสอบถามแต่ละด้านพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) มากกว่า 0.70 ทุกด้าน
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หมายถึงมีความเชื่อมั่นเพียงพอ (adequate)  (Kline, 2011, pp.69-70) ดังนั้นแบบสอบถามจึงมี
คุณภาพเพียงพอเพ่ือน าไปใช้เป็นแบบสอบถามฉบับที่ใช้จริง  
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นโดย
ใช้สถิติเชิงบรรยาย เพ่ือหาค่าการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง  การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง เพ่ือวิเคราะห์
ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ศึกษาเพ่ือสร้างเมตริกซ์สหสัมพันธ์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
Version 16 จากนั้นวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการ
วิเคราะห์เส้นทางเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป LISREL Version 8.8   
 
สรุปผลการวิจัย  

  ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนแรกเป็นผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของ 
กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  และผลการวิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ตอนที่สองเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามตาม 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 
  1. สรุปผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  

1.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามพบว่า เป็นเพศหญิงร้อยละ 55.7 เพศชายร้อยละ 44.3 มีช่วงอายุระหว่าง  40-49 ปี 
มากที่สุด การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีมีจ านวนมากที่สุด ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสังกัดอยู่ใน
หน่วยงานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) และงานบริการด้านผู้สูงอายุที่หน่วยงานจัดให้มี
ขึ้นมากที่สุด คือ ชมรมผู้สูงอายุ ส่วนบริการด้านผู้สูงอายุที่จัดให้มีน้อยที่สุดคือ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  

1.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย พบว่าตัวแปรสังเกต
ได้ทั้ง 26 ตัวแปร มีค่าเฉลี่ยของตัวแปรส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง ยกเว้นตัวแปรการรักษาอัตลักษณ์
ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วนที่มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง การแจกแจงของข้อมูลส่วนใหญ่มีค่าความ
เบ้ (skewness) เป็นลบ ซึ่งหมายถึง คะแนนของตัวแปรเหล่านี้สูงกว่าค่าเฉลี่ย โดยมีค่าความเบ้       
อยู่ระหว่าง -1.037 ถึง 0.523 และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (kurtosis) พบว่าข้อมูลส่วนใหญ่เป็นค่า
ความโด่งเป็นบวก ซึ่งหมายถึง ลักษณะการกระจายเป็นโค้งปกติแบบที่มียอดสูง ( leptokurtic) 
(Bowen & Guo, p.60) แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย โดยมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.458 ถึง 
1.978 ดังนั้นหากพิจารณาตามข้อเสนอของ Kline (2011, p.63) ซึ่งก าหนดว่าค่าความเบ้ควรน้อย
กว่า 3.0 และค่าความโด่งควรน้อยกว่า 10.0 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรสังเกตได้มีลักษณะการแจก
แจงข้อมูลเข้าใกล้โค้งปกติ รวมทั้งหากพิจารณาการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร (multivariate 
normality) จากค่า Relative Multivariate Kurtosis มีค่า 1.206 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง          
ค่าความเบ้และค่าความโด่งมีค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 อธิบายได้ว่า 
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ตัวแปรสังเกตได้มีลักษณะการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร เพราะฉะนั้นตัวแปรสังเกตได้ที่มีการ
แจกแจงข้อมูลปกติจึงเหมาะที่จะใช้วิธีการประมาณค่าด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood 
estimate) (Sreejesh & Mohapatra, 2013, p.82) 

1.3 ผลการวิเคราะห์เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้จ านวน 26 ตัวแปรเพ่ือตรวจหาความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรสังเกตได้และปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่แตกต่างจากศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 309 คู่ และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ทีร่ะดับ .05 จ านวน 2 คู่ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็นความสัมพันธ์ทางบวก
แสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน จ านวน 311 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ตั้งแต่ 0.111-0.747 และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีนัยส าคัญทางสถิติเป็นความสัมพันธ์ทางลบ
แสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกัน จ านวน 14 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรตั้งแต่ -0.012 ถึง -0.417 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ ตัวแปรการจัดประชุม
เครือข่ายที่มีประสิทธิผล (meet) กับตัวแปรการท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลง (agree) มีขนาด
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.747 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 จึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงและไม่พบความสัมพันธ์ของคู่ตัวแปรสังเกตได้มากกว่า 0.9 ที่อาจก่อให้เกิด
ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) (Hair et al, 2010, p. 200) ส าหรับความสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นกลุ่มตัวแปรด้านเดียวกันหรือใช้วัดตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่ายมีค่าอยู่ระหว่าง 0.424 -0.515 
ขณะที่ตัวแปรการบริหารงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.428-0.747 ตัวแปรระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.647 ตัวแปรความเป็นอิสระของหุ้นส่วน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.148 ถึง 0.419 ตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือทรัพยากรร่วมกัน            
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.482 -0.663 ตัวแปรความไว้วางใจ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.569-0.674 ตัวแปรผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.507-0.712  

เมื่อพิจารณาจากค่าสถิติของบาร์ทเล็ต (Bartlett's Test of Sphericity) ซึ่งเป็น
ค่าสถิติทดสอบสมมุติฐานว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์ ( Identity Matrix) พบว่ามีค่า
เท่ากับ 6446.318 df=325 ค่า p<.000 แสดงว่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด
ของกลุ่มตัวอย่างแตกต่างจากเมตริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 และเมื่อ
พิจารณาค่าดัชนีไคเซอร์ เมเยอร์ ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin หรือ KMO) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความ
เหมาะสมของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง จากผลการวิเคราะห์พบว่ามีค่า
เท่ากับ 0.943 โดยมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเพียงพอและ
เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบของแบบจ าลองสมการโครงสร้างต่อไป (สังวรณ์ 
งัดกระโทก, น. 91-93; สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัตน์, 2552, 
น. 109) 
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  2. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
2.1 การวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน      

ใช้ส าหรับการตรวจสอบและยืนยันความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปร
สังเกตได้ที่พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี เพ่ือวัดตัวแปรแฝงและยืนยันว่าตัวแปรสังเกตได้แต่ละกลุ่มนั้น
เป็นตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมส าหรับตัวแปรแฝงที่ก าหนด โดยการตรวจสอบกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นจาก
แนวคิด ทฤษฎีว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด าเนินการโดยการตรวจสอบความกลมกลืน
ในภาพรวม (Overall Fit) ของแบบจ าลองการวัด พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics: 
𝜒2) มีค่าเท่ากับ 725.78 ที่องศาอิสระเท่ากับ 272 (p=0.00) ค่าอัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝜒2/df) 
มีค่าเท่ากับ 2.668 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error 
of approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.062 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือยกก าลัง
สองแบบปรับมาตรฐาน (standardized RMR: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.046 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
เชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 จากการตรวจสอบความสอดคล้องใน
ภาพรวมของแบบจ าลองการวัดกับเกณฑ์ที่ก าหนดบ่งชี้ว่าผ่านเกณฑ์ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าแบบจ าลอง
การวัดที่ก าหนดขึ้นในสมมุติฐานการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อท าการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์เพ่ือการประเมินประสิทธิภาพของแบบจ าลองพิจารณาจากความตรงและ
ความเชื่อมั่น ที่วัดได้จาก 1) ความมีนัยส าคัญของค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) พบว่า
น้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวแปรสังเกตได้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001  มีค่ามาตรฐานระหว่าง      
-0.32 ถึง -0.95 แสดงว่าภาพรวมตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวในแต่ละตัวแปรแฝงมีความแปรปรวน
ร่วมกันในการอธิบายตัวแปรแฝงในระดับที่ดี 2) ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
(Construct Reliability : ρ∁) อยู่ระหว่าง 0.32-0.90 ซึ่งในภาพรวมตัวแปรแฝงส่วนใหญ่มีค่า
มากกว่า 0.6 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ จึงบ่งชี้ว่าตัวแปรแฝงส่วนใหญ่ในแบบจ าลองการวัดมีค่าความ
เที่ยงสูง ยกเว้นตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ดังนั้นการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดนี้จึง
ค่อนข้างมีปัญหาในการวัดตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 3) ค่าความความแปรปรวนเฉลี่ยที่
ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) ของตัวแปรแฝงพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.50-0.62 
ซึ่งตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่ามากกว่า 0.5 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ 
ตัวแปรในองค์ประกอบได้สูง จึงบ่งชี้ว่าแบบจ าลองการวัดมีความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
การผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปรแฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของมาตรวัด              
4) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) จากการศึกษาพบว่าขนาดการอธิบายร่วมกันของตัวแปรสังเกตได้
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.19-0.90 แสดงว่าในภาพรวมแล้วตัวแปรสังเกตได้เกือบทุกตัวมีความคงที่สูงในการ
อธิบายความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝง ยกเว้นตัวแปรสังเกตได้ในตัวแปรแฝงความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วน ที่มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์น้อย ดังนั้นจากผลการประเมินประสิทธิภาพของ
แบบจ าลองการวัด  

จึงสรุปได้ว่าในภาพรวมแบบจ าลองการวัดในการศึกษาครั้งนี้มีคุณภาพเหมาะสม
ในระดับที่ยอมรับได้ ส าหรับการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้าน
ผู้สูงอายุในภาคใต้ แต่ค่อนข้างมีปัญหาในการวัดตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน  
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2.2 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้าน
ผู้สูงอายุในภาคใต้ ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square statistics: 𝜒2) มีค่าเท่ากับ 767.53 ที่องศา
อิสระเท่ากับ 279 (p=0.00) ค่าอัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ (𝜒2/df) มีค่าเท่ากับ 2.75 ค่าความคลาด
เคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation: RMSEA)   
มีค่าเท่ากับ 0.064 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยส่วนที่เหลือยกก าลังสองแบบปรับมาตรฐาน 
(standardized RMR: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.058 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (Relative 
Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และเมื่อท าการประมาณค่าพารามิเตอร์เ พ่ือการประเมิน
ประสิทธิภาพของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างที่พิจารณาจากความตรงและความเชื่อมั่นโดย
วัดจาก 1) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) พบว่าตัวแปรแฝงทุกตัว ตัวแปรสังเกตได้มี
น้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ส าหรับตัวแปรแฝงเหตุที่มา
ของเครือข่ายและตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ตัวแปรสังเกตได้บางตัวที่มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบน้อยแต่ส่วนใหญ่ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูง และเมื่อพิจารณาในตัว
แปรแฝงการบริหารงาน ตัวแปรแฝงระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ตัวแปรแฝงการมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ และตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีน้ าหนักองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่วนใหญ่มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบสูง โดยตัวแปรสังเกตได้การรักษาอัตลักษณ์ความเป็นตัวเองของหุ้นส่วน เป็นตัว
แปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรูปแบบมาตรฐานสูงสุด (𝜆=0.89, p<0.01) 2) ค่าความเชื่อมั่นเชิง
โครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability : ρ∁) อยู่ระหว่าง 0.26-0.89 ซึ่งในภาพรวมตัวแปร
แฝงส่วนใหญ่มีค่ามากกว่า 0.6 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ จึงบ่งชี้ว่าตัวแปรแฝงส่วนใหญ่ในแบบจ าลอง
การวัดมีค่าความเที่ยงสูง ยกเว้นตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 3) ค่าความความแปรปรวน
เฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted : ρ∨) ของตัวแปรแฝงพบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.41 
ถึง 0.65 ซึ่งตัวแปรแฝงส่วนใหญ่มีค่ามากกว่า 0.5 ที่เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรในองค์ประกอบได้สูง จึงบ่งชี้ว่าแบบจ าลองการวัดมีความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง
ของมาตรวัดการผันแปรในตัวแปรสังเกตได้นั้นเกิดขึ้นจากตัวแปรแฝงมากกว่าเป็นข้อผิดพลาดของ
มาตรวัด ยกเว้นตัวแปรแฝงเหตุที่มาของเครือข่าย และตัวแปรแฝงความเป็นอิสระของหุ้นส่วน          
4) ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่าขนาดการอธิบายร่วมกันของตัวแปรสังเกตได้มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.22-0.71 แสดงว่าในภาพรวมแล้วตัวแปรสังเกตได้เกือบทุกตัวมีความคงที่สูงในการอธิบาย
ความแปรปรวนร่วมกันของตัวแปรแฝงยกเว้นตัวแปรสังเกตได้ในความเป็นอิสระของหุ้นส่วน ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์น้อย จึงสรุปได้ว่า ในภาพรวมแบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการ
เครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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2.3 ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง ทางอ้อมและอิทธิพลรวมของแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ ตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ตัวแปรการบริหารงาน (β=0.71, p<.01) เมื่อ
พิจารณาแยกเป็นอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
ของการจัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ตัวแปรความไว้วางใจ (β=0.41, p<.01) และตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ตัวแปรการบริหารงาน (β=0.53, 
p<.01) โดยอ้อมผ่านตัวแปรการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน  เมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่าปัจจัยผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.79 แสดงว่ามีตัวแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายได้ร้อยละ 79 ประกอบด้วย ความไว้วางใจ การมีส่วนช่วยเหลือ
แบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การบริหารงาน ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 
และเหตุที่มาของเครือข่าย           

2.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน เกี่ยวกับเส้นทางอิทธิพลทางตรงระหว่างตัวแปร
แฝงในแบบจ าลองมีการยอมรับสมมติฐานรวม 11 ข้อ และไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน 2 ข้อ กล่าวคือ       
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย คือ ความไว้วางใจ 
การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และการบริหารงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.41 0.26 0.19  และ 0.18 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานข้อ H5 ข้อ 
H13 ข้อ H4 และข้อ H6 ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความส าเร็จในการ
ด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย คือ ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ -
0.08 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานข้อ H11 โดยส าหรับปัจจัยการบริหารงาน ความไว้วางใจ และ
ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบ
เครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.53 0.22 และ 0.09 ตามล าดับ ขณะที่ปัจจัยเหตุที่มา
ของเครือข่ายไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายซึ่งเป็นการ
ปฏิเสธสมมติฐานข้อ H3 แต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ ความไว้วางใจ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.10 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
และความเป็นอิสระของหุ้นส่วนคือ เหตุที่มาของเครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.13 
และ 0.27ยอมรับสมมติฐานข้อ H1 และข้อ H9 ตามล าดับ  

ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ คือ การบริหารงาน เหตุที่มา
ของเครือข่าย และความเป็นอิสระของหุ้นส่วน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.60 0.12และ 
0.14 ตามล าดับ ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานข้อ H7 และ H2 แต่เป็นการปฏิเสธสมมติฐานข้อ H 10 
ที่ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจแทนที่จะเป็นอิทธิพลทางตรง
เชิงลบตามสมมติฐาน นอกจากนั้นพบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความ
ไว้วางใจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.04ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน คือ ความไว้วางใจ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.83 ซึ่ง
เป็นการยอมรับสมมติฐานข้อ H12 นอกจากนั้นพบว่าการบริหารงาน เหตุที่มาของเครือข่าย และ
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ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.50 0.13 และ 0.12 ตามล าดับ 

ดังนั้น จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลในภาพรวมเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย
ได้ว่า ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจัยการบริหารงานมากที่สุด
และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากปัจจัยความไว้วางใจมากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยการมีส่วน
ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ปัจจัยระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม และปัจจัยการบริหารงาน 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย คือ ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน ขณะที่ปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่ายแต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ ความไว้วางใจ ส าหรับปัจจัยการบริหารงาน 
ความไว้วางใจ และความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อปัจจัยผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย ในกรณีที่มีอิทธิพลทางอ้อมปัจจัยการบริหารงานและความ
ไว้วางใจจะมีตัวแปรส่งผ่านคือ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วนจะมีตัวแปรส่งผ่านคือ ความไว้วางใจ  

 
การอภิปรายผล 

  จากผลการวิจัยที่น าเสนอไปแล้ว สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานของการวิจัย        
ที่ก าหนดขึ้น ได้ดังนี้ 

สมมุติฐานข้อ H1 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ เหตุที่มาของเครือข่ายมี 
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เท่ากับ 0.13 (β= 0.13, p<.01)  

ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของเชน (Chen, 2010) ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า            
เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม นั้นมีสาเหตุมาจากการ 
ด าเนินงานของหุ้นส่วนย่อมมีผลกระทบทางตรงหรือทางอ้อมต่อหุ้นส่วนอ่ืน เนื่องจากต่างก็อยู่ในฐานะ 
ของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholders) ดังนั้นหุ้นส่วนที่ท างานร่วมกันในเครือข่ายย่อมมีผลต่อการ
สร้างปฏิสัมพันธ์ของหุ้นส่วนในเครือข่าย พิจารณาจากทฤษฎีต้นทุนธุรกรรม (Transaction cost 
Theory) ที่มีมุมมองว่าคุณลักษณะของหุ้นส่วนมีผลต่อการสร้างความสัมพันธ์ของเครือข่ายเนื่องจาก  
หุ้นส่วนที่มีวิสัยทัศน์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งมีความสัมพันธ์จากการร่วมงานในอดีตที่ ดีนั้น 
สามารถช่วยลดระยะเวลาและขั้นตอนการเจรจาต่อรองได้  ดังนั้นการสร้างให้เกิดปฏิสัมพันธ์
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เริ่มต้นด้วยขั้นตอนการเจรจาต่อรอง ในการก าหนดกฎและ
โครงสร้างการปฏิสัมพันธ์ของผู้มีส่วนร่วมในเครือข่ายจึงสามารถส าเร็จได้มากขึ้น ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งนี้ เหตุที่มาของเครือข่ายจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ   
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สมมุติฐานข้อ H2 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ เหตุที่มาของเครือข่ายมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงต่อความไว้วางใจ เท่ากับ 0.27 (β= 0.27, p<.01) 

ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของลุยและหนานเกอ (Lui and Ngo, 2004) เครือข่าย
เกิดขึ้นจากความต้องการทรัพยากรจากหุ้นส่วนอ่ืนเพ่ือช่วยให้หน่วยงานเกิดความสามารถในการ
จัดบริการให้ประสบความส าเร็จได้มากขึ้น หน่วยงานจึงคาดหวังเกี่ยวกับคุณลักษณะของหุ้นส่วนไว้ว่า
เป็นหุ้นส่วนที่มีศักยภาพ มีทรัพยากรที่จ าเป็นในการสนับสนุนการด าเนินงานร่วมกัน รวมทั้งมี
ความเห็นต่อปัญหาที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์จากการร่วมงานในอดีตที่ดีต่อกัน 
ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะมีส่วนสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจระหว่างกัน โดยเชื่อมั่นว่าหุ้นส่วนที่มี
คุณลักษณะข้างต้นจะเป็นสิ่งที่ท าให้หน่วยงานเกิดความสามารถในการจัดบริการให้ประสบ
ความส าเร็จได้มากขึ้น (Chen, 2010) คุณลักษณะดังกล่าวจึงส่งผลต่อการสร้างความสัมพันธ์ของ
หุ้นส่วนในเครือข่ายที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความไว้วางใจขึ้น ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้เหตุที่มาของ
เครือข่ายจึงมอิีทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H3 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้         
(β= -0.02, t= -0.50) แต่อย่างไรก็ตามพบว่าเหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย (β= 0.10, p<.01) โดยผ่านความไว้วางใจ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฟรายเซลล์ และคณะ (Fryxell, et al., 2002) ที่ศึกษา
เครือข่ายความร่วมมือระหว่างองค์กร โดยพบว่า เหตุที่มาของเครือข่ายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายที่มีตัวแปรความไว้วางใจเป็นตัวแปรปรับ กล่าวคือ 
ความสามารถของหุ้นส่วนที่มีศักยภาพ (ability of potential partner) นั้นมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของเครือข่าย โดยหากหุ้นส่วนไม่มีความพร้อมหรือหุ้นส่วนที่มีศักยภาพมีจ านวนน้อยอาจ
ส่งผลให้เครือข่ายไม่สามารถด าเนินงานได้บรรลุตามเป้าหมาย ความสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนทรัพยากร
ระหว่างหน่วยงานอาจต้องชะงักก่อนการบรรลุตามวัตถุประสงค์ เนื่องจากหน่วยงานจะเข้าสู่การ
ด าเนินงานแบบเครือข่ายตราบที่หุ้นส่วนหนึ่งในหลายหน่วยงานมีทรัพยากรและศักยภาพมาทดแทน
ในส่วนที่ขาด ดังนั้นแรงจูงใจเหตุที่มาของเครือข่ายจากการที่มองว่าหุ้นส่วนมีศักยภาพสามารถ
ไว้วางใจได้จึงช่วยสนับสนุนให้การด าเนินงานของเครือข่ายบรรลุตามเป้าหมายได้ (Chen, 2010)           
ในการศึกษาครั้งนี้ เหตุที่มาของเครือข่ายจึงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายโดยผ่านความไว้วางใจ  
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สมมุติฐานข้อ H4 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ 
ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของการจัดการ
เครือข่าย เท่ากับ 0.19 (β= 0.19, p<.05)     

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพจ สโตน บรายสันและครอสบี้  (Page, Stone, 
Bryson, and Crosby, 2015) ที่พบว่าการก าหนดกฎและโครงสร้างเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ที่เป็น
ทางการส่งผลต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย การท างานแบบเครือข่ายให้ความส าคัญ
กับการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการในการร่วมด าเนินงานโดยค านึงถึงกระบวนการที่เกี่ยวกับขั้นตอนที่
ชอบด้วยกฎหมาย (procedural legitimacy) ซ่ึงต้องประกอบด้วยความยุติธรรม (fair) ความโปร่งใส 
(transparent) ความมีเหตุมีผล (rational) และมีความรอบคอบ (intentional) โดยกระบวนการที่
เกี่ยวกับขั้นตอนที่ชอบด้วยกฎหมายนี้ส่งผลส าคัญต่อการด าเนินงานของเครือข่ายจากการช่วยให้
หุ้นส่วนยอมรับผลการด าเนินงานของเครือข่าย ที่เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกัน รวมทั้งช่วยให้มีความ
เป็นไปได้มากขึ้นให้การด าเนินงานของเครือข่ายส าเร็จลุล่วงได้ เนื่องจากการใช้ข้อตกลงที่เป็นทางการ
ที่ชอบด้วยกฎหมายสามารถช่วยลดความขัดแย้งระหว่างหุ้นส่วนลงได้สามารถน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายร่วมกันไดม้ากขึ้น ในการศึกษาครั้งนี้ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

 
สมมุติฐานข้อ H5 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน

ของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.41, p<.01)   
ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของวาร์ดาและเรทรัม (Varda and Retrum, 

2015, pp.644-645) ที่พบว่าความไว้วางใจมีผลต่อการรับรู้ถึงความส าเร็จของผลการด าเนินงานของ
เครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.285 (β= 0.285, p<0.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของคอร์ทาเฮงและแคลง (Korthagen and Klijn, 2014, pp.1069-1070) ที่พบว่าความไว้วางใจมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการรับรู้ผลการด าเนินงานของเครือข่าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพล
เท่ากับ 0.368 (β= 0.368, p<0.01) การที่ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย นั้นมีสาเหตุมาจากการที่ความไว้วางใจท าหน้าที่ลดความเสี่ยง 
(suspension risk) ซึ่งการลดความเสี่ยงนี้ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้ความร่วมมือประสบ
ความส าเร็จได้ เพราะว่าเมื่อมีความไว้วางใจต่อกันแล้วก็จะท าให้หุ้นส่วนมุ่งให้ความสนใจกับการ
ท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายของเครือข่าย แทนที่การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของแต่ละ
หุ้นส่วน (MÖllering, 2006, pp.192-193) ความไว้วางใจต่อหุ้นส่วนถือเป็นการให้ค ามั่น (covenant) 
ว่าจะท างานร่วมมือกันเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายของเครือข่ายที่วางไว้  โดยมองว่า
เป้าหมายและผลประโยชน์ของเครือข่ายคือสิ่งที่ส าคัญที่สุด มิใช่การมุ่งแสวงหาผลประโยชน์สูงสุดเพ่ือ
หน่วยงานตัวเอง (Shaw, 2003, p.110) ซึ่งการที่สามารถท านายพฤติกรรมของหุ้นส่วนอ่ืนได้ว่าจะมี
ความปรารถนาดีต่อกันช่วยลดความไม่แน่นอนเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ไม่น่าไว้ใจที่จะเกิดข้ึน  
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จึงช่วยลดค่าใช้จ่ายในการท าธุรกรรมเนื่องจากช่วยลดระยะเวลาและขั้นตอนการเจรจาต่อรองได้ 
(Edelenbos & Klijn, 2007, p. 5) ท าให้มีความเป็นไปได้มากขึ้นในการที่หุ้นส่วนจะร่วมลงทุน
ทรัพยากรในระยะยาว อาทิ เงินทุนและองค์ความรู้ รวมทั้งเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ท าให้เกิด
นวัตกรรมในการแก้ไขปัญหา (Meerkerk &  Edelenbos, 2014, p. 9) ความไว้วางใจจึงเป็นเหมือน
ปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างกันเป็นกลไกส าคัญในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง
เกี่ยวกับเป้าหมายและผลประโยชน์ระหว่างกัน (Korthagen & Klijn, 2014, p. 1056) จากการท าให้
หน่วยงานรวมกันเป็นเครือข่ายที่แข็งแกร่ง (solidify) (Oomsels & Bouckaert, 2014, p.577) 
สามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคจ านวนมากของความยากล าบากในการด าเนินงานร่วมกัน (collective 
inertia) (Agranoff, 2013, p.194) อันน าไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่ายได้
มากขึ้นในการศึกษาครั้งนี้ความไว้วางใจจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H6 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน

ของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.18, p<.01)  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโฮวิคและแฮนส์เซน (Hovik and Hanssen, 2015, 

pp.515-516) ที่พบว่า การบริหารงานส่งผลให้การด าเนินงานของเครือข่ายมีความเป็นไปได้ที่ประสบ
ความส าเร็จได้มากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยค่ามีสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.47 (β=
0.47 p<.01) ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า การที่การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย นั้นมีสาเหตุมาจากการที่พลวัตของการท างานร่วมมือกันให้ส าเร็จ
นั้น (collaborative dynamics) ขึ้นอยู่กับการด าเนินงานโดยใช้หลักพันธกิจสัมพันธ์ (principled 
engagement) ซึ่งก็คือ การท าให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหมดได้เข้ามาพบปะแลกเปลี่ยนกันโดยตรงและเป็น
กันเอง (face-to-face) หรือเสมือนเผชิญหน้าโดยจัดให้มีการประชุมระหว่างหน่วยงานที่มีเป้าหมาย
ในการเข้าร่วมเครือข่ายที่แตกต่างกันมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (discuss) เกี่ยวกับเรื่องผลประโยชน์ 
(interest) ความกังวล (concern) และค่านิยม (value) เพ่ือการก าหนดบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบในการท างานร่วมกันโดยยึดหลักความยุติธรรมที่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายจน
หุ้นส่วนสามารถก้าวผ่านผลประโยชน์ของหน่วยงานตัวเองไปสู่เป้าหมายหลักของเครือข่ายอันส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายที่มากขึ้น (Emerson et al, 2012, pp.10-13; Keast & 
Waterhouse, 2014, p.159) ดังนั้นเมื่อสามารถบริหารงานให้เอ้ือต่อการประสานงานระหว่าง
หน่วยงานในเครือข่ายจากการติดต่อสื่อสารที่ดีเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อมูล
ข่าวสารของหน่วยงานอื่นที่มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ท าให้หุ้นส่วนเกิดความเข้าใจในความต้องการ
และผลประโยชน์ของหุ้นส่วนอ่ืนลดความขัดแย้งจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนลงได้ (schema 
conflicts) ความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จได้มากขึ้น (Gray & Ren, 
2014, p.140; Hovik & Hanssen, 2015, pp.515-516) ในการศึกษาครั้งนี้การบริหารงานจึงมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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สมมุติฐานข้อ H7 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ 
จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.60, p<.01)   

ผลจากการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้ทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 คือ งานวิจัย
ของ Klijn, et al. (2010) Meerkerk and Edelenbos (2014) และ Ysa, et al. (2014) การ
บริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจ นั้นมีสาเหตุมาจากกระบวนการสร้างฉันทามติ 
(consensus-building) ท าให้หน่วยงานได้มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุม
ได้รับฟังและเปิดใจกัน (openness) ถึงรายละเอียดความกังวล (concern) ความต้องการของหุ้นส่วน
อ่ืน (passion) อันน าไปสู่ความเข้าใจร่วมกันจนสามารถลดความเห็นแก่ผลประโยชน์เพ่ือตัวเองลงได้
ลดการเบียดเบียนหุ้นส่วนอ่ืน (encroachment) และเมื่อต่างให้ความเคารพ (respect) ในความ
ต้องการและผลประโยชน์ของหน่วยงานอ่ืนแล้วท าให้หน่วยงานรู้สึกสบายใจมากขึ้น (comfortable) 
กล้าเปิดเผยรายละเอียดของหุ้นส่วนได้เต็มที่โดยไม่ปิดบังเอาไว้ซึ่งส่งผลดีต่อการด าเนินงานอย่าง
ไว้วางใจต่อกัน (Agranoff, 2003, p.23) นอกจากนั้นจากการจัดประชุมร่วมกันโดยเน้นการสื่อสารกัน
โดยตรงและเป็นกันเอง (face-to-face dialogue) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันนี้จะ
ก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างกันขึ้น (strong bond) สมาชิกในเครือข่ายจึงรู้สึกไว้วางใจกันมากขึ้น 
(faithfully) ท าให้การท างานแบบหุ้นส่วนมีประสิทธิผลมากขึ้น (Getha-Taylor, 2012, pp.221-
222; Mischen, 2015, p.392) ดังนั้น การบริหารงานโดยการสร้างโอกาสให้มีการสื่อสารกันโดยตรง
และเป็นกันเองหรือเสมือนเผชิญหน้าในกิจกรรมการประชุมเครือข่ายทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหุ้นส่วนเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้น 
เนื่องจากท าให้หุ้นส่วนเกิดความเข้าใจและเคารพในความต้องการและผลประโยชน์ของหุ้นส่วนอ่ืน ลด
ความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนลงได้ การประชุมเพ่ือหาฉันทามติร่วมกันจึงเป็นเหมือนกิจกรรมที่
เชื่อมต่อ (cements) ความสัมพันธ์ระหว่างกันในเครือข่ายท าให้เกิดความผูกพันทางสังคม (social 
bonding) ความผูกพันทางจิตใจ (intellectual bonding) ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจ
ต่อกันขึ้น (Ansell & Gash, 2008, p.558; Ostrom, 1998, pp.14-15; Van de Ven & Walker, 
1984, p.616) ในการศึกษาครั้งนี้การบริหารงานจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H8 การบริหารงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์

ทางสังคม จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.79, p<.01)   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของแคลงและคณะ (Klijn, et al., 2010) ที่พบว่ากลยุทธ์ที่

ใช้ในการบริหารงานเครือข่ายส่งผลต่อการปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของสมาชิกเครือข่ายใน
กระบวนการตัดสินใจร่วมกัน (decision-making process) เพ่ือสร้างกฎพ้ืนฐานในการท างานร่วมกัน
ที่ทุกหน่วยงานเห็นพ้องกัน (ground rules) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเท่ากับ 0.553 (β=0.553 p<.01) ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่าการบริหารงานเครือข่ายโดยการ
สร้างโอกาสให้หุ้นส่วนได้มีการร่วมวงสนทนาในกิจกรรมการประชุมเครือข่าย (sit at the table 
together) เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหุ้นส่วนนั้นมีผลดีต่อการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้าง 
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เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของสมาชิกเครือข่ายในการท างานร่วมกัน (the rules of the 
game) เนื่องจากการสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจผ่านการเจรจาต่อรอง (negotiation) 
ช่วยสร้างให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันจากการได้แบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็นก่อนจะน าไปสู่
ข้อสรุปเป็นกฎเพ่ือใช้ในการด าเนินงานร่วมกัน (Keast & Waterhouse, 2014, pp.159-161) 
นอกจากนั้นการบริหารงานเครือข่ายโดยอ านวยความสะดวกให้หุ้นส่วนได้มีส่วนร่วมในการประชุม
เพ่ือหาฉันทามติร่วมกัน (consensus) สามารถน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจร่วมกัน (joint decision-
making) ในการวางแผนและก าหนดเป้าหมายของการให้บริการที่ท าร่วมกันหรือเรียกว่าเกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่มีประโยชน์ร่วมกัน (mutually beneficial interaction) จากการที่หุ้นส่วนท าข้อตกลง
เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของเครือข่ายจากการเจรจาต่อรองให้เกิดวัตถุประสงค์ร่วมกันรวมถึงกฎ
ของการท างานร่วมกันและบริบทต่างๆที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนระหว่างกันด้วย  (Robertson & Choi, 
2012, pp.86-87) ดังนั้น การบริหารงานจึงเป็นกระบวนการที่พยายามให้หุ้นส่วนได้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจเพ่ือด าเนินงานร่วมกันในเครือข่าย โดยการบริหารงานช่วยสร้างโอกาสและอ านวย
ความสะดวกให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลและการเจรจาต่อรองเพ่ือให้เกิดวัตถุประสงค์ร่วมกันและ
วิธีการด าเนินงานตามข้อตกลงในรูปแบบกฎหรือนโยบายที่ให้ความส าคัญกับการร่วมกันระดมความ
คิดเห็นจากหุ้นส่วนเพ่ือพัฒนาแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เครือข่ายก าลังเผชิญโดยเชื่อว่าการตัดสินใจ
ร่วมกันต้องเกิดจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ดังนั้นเมื่อหน่วยงานเหล่านี้มีความรับผิดชอบโดยตรงผู้ที่
เกี่ยวข้องเหล่านั้นก็ต้องตัดสินใจด้วยตัวเอง (Chen, 2010, p.386; Thomson, 2001, p.217) ใน
การศึกษาครั้งนี้การบริหารงานจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H9 เหตุที่มาของเครือข่ายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความเป็น

อิสระของหุ้นส่วน จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.27, p<.01) 
ผลจากการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้ทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 คือ งานวิจัย

ของแวนเดอเวนและวอล์คเกอร์ (Van de Ven and Walker, 1984) เครือข่ายประกอบไปด้วย
หุ้นส่วนที่มีความหลากหลายและมีแนวทางในการท างานเป็นของตัวเอง (cultural diversity) รวมทั้ง
มีความคาดหวังต่อผลลัพธ์ในการเข้าร่วมเครือข่ายที่แตกต่างกัน สาเหตุเหล่านี้จึงส่งผลให้เกิดความ          
ตึงเครียดขึ้นจากความต้องการควบคุมและรักษาผลประโยชน์ของตัวเองโดยสามารถคงไว้ซึ่งขั้นตอน
การด าเนินงานและวิธีปฏิบัติงานของตัวเองแม้ว่าจะด าเนินงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ซึ่งการด าเนินงาน
ของแต่ละหุ้นส่วนดังกล่าวย่อมมีผลกระทบต่อหุ้นส่วนอ่ืนเนื่องจากต่างก็อยู่ในฐานะของผู้มีส่วนได้เสีย 
(stakeholder) หุ้นส่วนที่เข้ามามีส่วนร่วมในเครือข่าย จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญ (Provan & Kenis, 
2008, p.245; Vangen & Winchester, 2014, pp. 696-699) ดังนั้นเพ่ือให้สามารถจัดการความ        
ตึงเครียดและความสับสน (management tension and paradox) ของการด าเนินงานแบบ
เครือข่าย การร่วมงานกับหุ้นส่วนที่มีวิสัยทัศน์ในความรับผิดชอบต่องานบริการสาธารณะ 
(accountability) ไปในทิศทางเดียวกันย่อมส่งผลดีต่อกระบวนการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ของ 
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หุ้นส่วนและผลประโยชน์ของเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จได้มากขึ้น (Popp et al, 2013, pp.46-
47) ในการศึกษาครั้งนี้เหตุที่มาของเครือข่ายจึงมีอิทธิพลต่อความเป็นอิสระของหุ้นส่วนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิต ิ
 

สมมุติฐานข้อ H10 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความ
ไว้วางใจ จากผลการวิเคราะห์ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้ แต่ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน
กลับมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจแทน  (β= 0.14, p<.05)  

หากเครือข่ายสามารถสร้างความพอดีให้เกิดขึ้นระหว่างผลประโยชน์ของตัวองค์กร
กับผลประโยชน์ของเครือข่ายโดยการท าให้เกิดการควบคุมร่วมกันจากการที่หุ้นส่วนเต็มใจแบ่งปัน
ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวม (information sharing) ส่งผลท าให้เกิดความไว้วางใจ
ได้มากขึ้น เนื่องจากพฤติกรรมที่อ านวยให้เกิดความร่วมมือขึ้นในเครือข่าย (facilitative behaviors) 
โดยการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารระหว่างกันท าให้หุ้นส่วนรู้สึกถึงการมีอ านาจควบคุมร่วมกันไม่รู้สึกว่า
เป็นการแข่งขันกันหรือมุ่งเน้นเพ่ือรักษาประโยชน์ของหน่วยงานเท่านั้นแต่ท าเพ่ือเป้าหมายร่วมกันจน
สามารถก้าวผ่านพันธกิจหรือผลประโยชน์ขององค์กรตัวเองไปจึงส่งผลให้เกิดความไว้วางใจในการ
ท างานร่วมกันมากขึ้น (Romzek, , LeRoux, & Blackmar, 2012, pp.445-446) โดยยังสามารถ
อธิบายได้จากการวิพากษ์ทฤษฎีทางเลือกอย่างมีเหตุผลบนพ้ืนฐานเหตุผลเชิงเศรษฐกิจ (Critique of 
Economic Rationality) ของเซ็น (Sen, 1997, pp. 84-100) ที่ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการตัดสินใจ
ของมนุษย์ว่าไม่ได้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผลเชิงเศรษฐกิจของการได้อรรถประโยชน์สูงสุดแก่ตนเอง
ตามทฤษฎีทางเลือกเชิงเหตุผล (Rational Choice Theory) เพียงอย่างเดียวเท่านั้นเพราะว่ามนุษย์
จ านวนมากตัดสินใจด้วยความผูกพัน (Commitments) จึงจ าเป็นที่จะต้องพิจารณาทั้งการตัดสินใจ
บนฐานของการใช้อรรถประโยชน์สูงสุดและการกระท าเชิงเหตุผลที่มาจากความผูกพันที่น าเงื่อนไข
ด้านคุณธรรม (moral principles) เงื่อนไขการกระท าเพ่ือให้เกิดสวัสดิการสังคม (social welfare) 
มาใช้ในการอธิบายด้วย กล่าวคือในการด าเนินงานงานร่วมกันในการจัดบริการสาธารณะนั้นไม่
สามารถท าได้หากหน่วยงานใช้การตัดสินใจเชิงเหตุผลที่เน้นผลประโยชน์ส่วนตนโดยไม่สนใจ
ประโยชน์ส่วนรวมต่อสังคม ดังนั้น ในปัจจัยความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในกระบวนการไกล่เกลี่ย
ผลประโยชน์ขององคก์รและของเครือข่าย หากหน่วยงานในหุ้นส่วนลดความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัว
ลงก็จะท าให้เกิดความร่วมมือที่ดีต่อกันเกิดความไว้วางใจกันได้มากขึ้น ในการศึกษาครั้งนี้ ความเป็น
อิสระของหุ้นส่วนจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H11 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผล

การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้          
(β= -0.08, p<.05) นอกจากนี้ยังพบว่าความเป็นอิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย (β= 0.09, p<.05) โดยผ่านความไว้วางใจ 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของคิมและโช (Kim and Cho, 2014) ที่พบว่าความเป็น
อิสระของหุ้นส่วนมีอิทธิพลเชิงลบกับผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย และความเป็นอิสระ
ของหุ้นส่วนยังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายด้วย  
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ซึ่งมีตัวแปรความไว้วางใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยสามารถอธิบายได้จากการวิพากษ์ทฤษฎีทางเลือก
อย่างมีเหตุผลบนพื้นฐานเหตุผลเชิงเศรษฐกิจ (Critique of Economic Rationality) ของ Sen (Sen, 
1997) ที่ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการตัดสินใจของมนุษย์ว่าไม่ได้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผลเชิง
เศรษฐกิจของการได้อรรถประโยชน์สูงสุดแก่ตนเองตามทฤษฎีทางเลือกเชิงเหตุผล (Rational Choice 
Theory) เ พียงอย่ าง เดี ยว เท่ านั้ น เพราะว่ ามนุษย์ จ านวนมากตัดสิ น ใจด้ วยความผูก พัน 
(Commitments) จึงจ าเป็นที่จะต้องพิจารณาทั้งการตัดสินใจบนฐานของการได้อรรถประโยชน์สูงสุด
และการกระท าเชิงเหตุผลที่มาจากความผูกพันที่น าเงื่อนไขด้านคุณธรรม (moral principles) 
เงื่อนไขการกระท าเพ่ือให้เกิดสวัสดิการสังคม (social welfare) มาใช้ในการอธิบายด้วย กล่าวคือ ใน
การด าเนินงานงานร่วมกันเพ่ือจัดบริการสาธารณะนั้นไม่สามารถท าได้หากหน่วยงานใช้การตัดสินใจ
เชิงเหตุผลที่เน้นผลประโยชน์ส่วนตนโดยไม่สนใจประโยชน์ส่วนรวมต่อสังคม ดังนั้น หากหน่วยงานใน
หุ้นส่วนลดความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตัวลงก็จะท าให้เกิดความร่วมมือที่ดีต่อกันเกิดความไว้วางใจกัน
ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานรูปแบบเครือข่ายได้มากข้ึน  

 
สมมุติฐานข้อ H12 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วน

ช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน  จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้             
(β= 0.83, p<.01)  

ผลจากการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของหวง (Huang, 2014, pp.593-595)          
ที่ศึกษาการด าเนินงานของเครือข่ายเกี่ยวกับการให้บริการสังคมของมนุษย์ (human services 
network) พบว่าตัวแปรความไว้วางใจส่งผลต่อการช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันด้านองค์ความรู้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.062 (p<0.05) ทฤษฎีการพ่ึงพา
ทรัพยากร (resource dependency theory) อธิบายไว้ว่าองค์กรถูกจ ากัดโดยทรัพยากรที่ไม่
เพียงพอจึงต้องสรรหาทรัพยากรที่จ าเป็นเหล่านั้นมาจากหน่วยงานอ่ืนเพ่ือความอยู่รอดขององค์กรเอง
ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการได้อรรถประโยชน์สูงสุดแก่ตนเอง (Pfeffer & Salancik, 1978, p.43)  
แตอ่ย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริงปัญหาส าคัญของความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนทรัพยากรระหว่าง
กันในเครือข่ายคือการมีความไม่แน่นอนสูง (uncertainty) ซึ่งไม่สามารถแก้ไขเพียงแต่ให้หน่วยงาน
ได้รับอรรถประโยชน์สูงสุดจากการแลกเปลี่ยนทรัพยากรเท่านั้น แต่การแก้ปัญหาความไม่แน่นอน
สามารถแก้ไขจากการท าให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน (Ysa, et al., 2014, p.639) เนื่องจากเมื่อ
หน่วยงานมีความไว้วางใจต่อหุ้นส่วนแล้วนั้นพวกเขาสามารถเปลี่ยนจากความสัมพันธ์แบบพ่ึงพาอาศัย
กันในระยะสั้นเพ่ือประโยชน์ขององค์กรเองไปเป็นความไว้วางใจซึ่งเป็นความความสัมพันธ์ในระยะ
ยาวระหว่างหุ้นส่วน (Ring & Van de Ven, 1994, p.103) การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันจึงสามารถเกิดขึ้นได้ นอกจากนั้นยังสามารถอธิบายได้จากการวิพากษ์ทฤษฎีทางเลือกอย่างมี
เหตุผลบนพ้ืนฐานเหตุผลเชิงเศรษฐกิจ (Critique of Economic Rationality) ที่ได้อธิบายถึง
พฤติกรรมการตัดสินใจของมนุษย์ว่าไม่ได้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของเหตุผลเชิงเศรษฐกิจของการได้
อรรถประโยชน์สูงสุดแก่ตนเองตามทฤษฎีทางเลือกเชิงเหตุผล (Rational Choice Theory) เพียง
อย่างเดียวเท่านั้นเพราะว่ามนุษย์จ านวนมากตัดสินใจด้วยความผูกพันด้วย(Commitments) (Sen, 
1997, pp.84-100)  
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ดังนั้น ความไว้วางใจท าให้เกิดการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันได้ เพียงแต่ว่าตอนเริ่มต้น
หุ้นส่วนอาจยังไม่ได้มีความไว้วางใจต่อกันมากนัก ดังนั้น การสร้างความไว้วางใจจึงมีความจ าเป็นอย่าง
มากเนื่องจากความไว้วางใจสามารถท าให้เกิดพฤติกรรมร่วมกันของหุ้นส่วนในการมีความเชื่อมั่นใน
สมรรถนะ คุณภาพที่เกิดจากผลงานที่ผ่านมารวมทั้งความตั้งใจดี  ที่จะด าเนินงานให้ได้ตามสัญญา 
ความรู้สึกนิยมชมชอบที่รับรู้ได้ว่าว่าหุ้นส่วนมีความปรารถนาดีและจะไม่มีการเอาเปรียบผลประโยชน์
จากหุ้นส่วนอีกฝ่าย จึงเกิดความไว้วางใจต่อกันท าให้มีความเป็นไปได้มากขึ้นในการที่หุ้นส่วนจะร่วม
ลงทุนทรัพยากรหรือแบ่งปันสารสนเทศและองค์ความรู้ ในการท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย ใน
การศึกษาครั้งนี้ความไว้วางใจจึงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากร
ร่วมกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สมมุติฐานข้อ H13 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ก าหนดไว้ (β= 0.26, p<.01)  

ผลจากการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของเชน (Chen, 2010) ที่พบว่ากระบวนการมี
ส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันนั้นส่งผลในเชิงบวกต่อการรับรู้ถึงผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายด้านการบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และผลการด าเนินงานของเครือข่ายด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.20 (β= 020, 
p<.05) และ 0.78 (β= 0.78, p<.01) ตามล าดับ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชาล์ค ธอนเบรด
และอัลเลน (Schalk, Torenvlied, and Allen, 2010, pp.643-646) ที่ท าการวิจัยในเครือข่าย
การศึกษาของวิทยาลัยดัทซ์ จากการศึกษาพบว่าการแบ่งปันทรัพยากรเพ่ือใช้ประโยชน์ร่วมกันส่งผล
ในทางบวกต่อผลการด าเนินงานของเครือข่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
เท่ากับ 0.529 (β= 529, p<.05)   

ความสัมพันธ์แบบเครือข่ายเกิดจากการที่หน่วยงานหนึ่งต้องอาศัยทรัพยากรที่มีใน
หน่วยงานอ่ืนและหน่วยงานที่มีทรัพยากรก็ได้แบ่งปันทรัพยากรให้ใช้ร่วมกัน ซึ่งการแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรระหว่างกันนี้ไม่ได้เกิดขึ้นจากการสั่งการหรือบังคับของหุ้นส่วนอ่ืนในเครือข่าย แต่เกิดขึ้น
จากการที่หุ้นส่วนในเครือข่ายมีความสัมพันธ์ต่อกันในการพ่ึงพาอาศัยกัน  จึงเกิดกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนทรัพยากรในการด าเนินงาน ให้การท างานของแต่ละหุ้นส่วนมีความแข็งแกร่งมากขึ้น
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน (Dawes, Cresswell, & Pardo, 2009, pp.393-394; Powell, 1990, 
pp.303-304) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ เกิดจากการที่หุ้นส่วนมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน (homogeneity)            
มีเป้าหมายและมีปัญหาร่วมกันจนสามารถก้าวผ่านผลประโยชน์ขององค์กรตัวเองไปสู่ประโยชน์
ร่วมกัน การแบ่งปันทรัพยากรจึงท าหน้าที่เปรียบเสมือนกาวประสานหุ้นส่วนในเครือข่ายไว้ด้วยกัน 
(Thomson & Perry, 2006, p. 27; Wuichet, 2000, pp.71-81)  

นอกจากนั้นจากการที่ปัจจัยการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันเป็นปัจจัย
ที่ท าให้เกิดการร่วมกันแบ่งปัน (sharing) เพ่ือให้เกิดประโยชน์ร่วมกันและทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 
จึงช่วยส่งผลให้มีความขัดแย้งลดน้อยลงจนสามารถหลอมรวมความต้องการที่แตกต่างกันไปสู่การเกิด
ประโยชน์ร่วมกัน ความส าเร็จในการด าเนินงานแบบเครือข่ายจึงเป็นไปได้มากขึ้น (Hellriegel, 
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Slocum, & Woodman, 2010, p.391; Mitchell, O'Leary, & Gerard, 2015, pp.706-707) 
ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
ข้อเสนอแนะ 

  ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อเสนอแนะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยส่วนแรกเป็นข้อเสนอแนะใน
การน าผลการวิจัยไปใช้ในทางวิชาการ ส่วนที่สองเป็นข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ในทาง
ปฏิบัติ และส่วนที่สามเป็นข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ในทางวิชาการ 

1.1 การศึกษาครั้งนี้มุ่งท าความเข้าใจถึงแนวคิดการจัดการเครือข่ายที่ถือเป็นการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐในการด าเนินกิจกรรมสาธารณะ จากแนวคิด
ระบบราชการไปสู่การท างานในแนวราบที่ต้องอาศัยความร่วมมือ ในการด าเนินงานร่วมกัน               
ผลการศึกษาครั้งนี้เป็นองค์ความรู้ที่พัฒนาขึ้นมาใช้ในการด าเนินงานระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้
สอดคล้องและสนับสนุนการท างานของภาครัฐในระบบเครือข่ายมากขึ้น เพ่ิมจากองค์ความรู้ทฤษฎี
การจัดการกระแสหลักแบบเดิมที่มุ่งเน้นไปที่การด าเนินการให้กับองค์กรเพียงองค์กรเดียว การ
ด าเนินงานโดยใช้แนวคิดการจัดการเครือข่ายให้ประสบความส าเร็จนั้นหน่วยงานต้องค านึงถึงปัจจัยที่
ส าคัญจ านวน 6 ปัจจัย ได้แก่ ความไว้วางใจ การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ระบบ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การบริหารงาน ความเป็นอิสระของหุ้นส่วน และเหตุที่มาของเครือข่าย ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่แตกต่างไปจากการจัดการในภาคธุรกิจเอกชนหรือแบบระบบราชการทั่วไป 

1.2 แบบจ าลองสมการโครงสร้างของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในภาคใต้ 
เป็นตัวแบบการบริหารงานภาครัฐที่แตกต่างออกไปจากระบบราชการเดิมที่มีการสั่งการตามสายการ
บังคับบัญชา โดยการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานจ านวนหลายหน่วยงานทั้งองค์
ภาครัฐและองค์กรจากภาคส่วนอ่ืนโดยที่ไม่ให้องค์กรใดองค์กรหนึ่งมีอ านาจควบคุมหรือมีอ านาจสั่ง
การเหนือกว่าองค์กรอ่ืนเพ่ือด าเนินงานกิจการสาธารณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันโครงสร้างความ
ร่วมมือจากแบบจ าลองที่พัฒนาจากแนวคิดการจัดการเครือข่ายครั้งนี้จึงอาจเป็นช่องทางหนึ่งในการ
พัฒนากลไกการบริหารงานของภาครัฐเพ่ือน าไปสู่การแก้ไขปัญหาของสังคมในปัจจุบันที่มีความ
ซับซ้อนมากขึ้นได ้

 
2. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ในทางปฏิบัติ  

2.1 ปัจจัยความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่ายมากที่สุด ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการท างานร่วมกันเพียงแต่ว่าตอน
เริ่มต้นหุ้นส่วนอาจยังไม่ได้มีความไว้วางใจต่อกันมากนัก ดังนั้นหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ด าเนินงานเครือข่ายด้านผู้สูงอายุควรให้ความส าคัญกับการสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นโดยสามารถ
สร้างความไว้วางใจโดยแสดงให้เห็นว่าหุ้นส่วนมีความตั้งใจที่ดี อยู่บนพ้ืนฐานหลักการที่ดีมีความ
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ยุติธรรมไม่ค านึงถึงประโยชน์ของตัวเอง มีเจตนาดีและจะไม่มีการเอาเปรียบผลประโยชน์จากหุ้นส่วน
อีกฝ่ายโดยการเต็มใจแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศเพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวม อีกทั้งแสดงให้เห็น
สมรรถนะจากคุณภาพผลงานที่ผ่านมา และแสดงให้เห็นว่าหุ้นส่วนสามารถท าตามพันธะสัญญาที่มีต่อ
กันได ้  

2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานของการ
จัดการเครือข่ายมากที่สุดคือ ปัจจัยการบริหารงาน หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน
เครือข่ายด้านผู้สูงอายุควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานที่อ านวยความสะดวกให้เกิดความสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงานในการท างานร่วมกันแบบเครือข่าย โดยควรเริ่มต้นจากการการสร้างโอกาสให้มีการ
สื่อสารระหว่างกันโดยตรงและเป็นกันเองในกิจกรรมการประชุมเครือข่ายทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันเกี่ยวกับผลประโยชน์ความต้องการหรือความกังกลที่จะ
เกิดขึ้นเพ่ือผสานเป็นข้อตกลงร่วมกันจากการค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่าย และร่วมกันก าหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการท างานระหว่างกัน ตลอดจนมีกลไกการติดตามเพ่ือให้แน่ใจ
ว่าหน่วยงานไดด้ าเนินตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ 

2.3 ปัจจัยระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคมตระหนักถึงข้อจ ากัดของความสัมพันธ์ทาง
สังคมแบบรวมศูนย์อ านาจว่าไม่สามารถด าเนินงานโดยหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งที่มีอ านาจเพียง
หน่วยงานเดียวได้ตลอด เนื่องจากในการด าเนินงานแต่ละนโยบายจ าเป็นต้องใช้หน่วยงานที่ช านาญ
หลายหน่วยงานมาด าเนินการร่วมกัน ดังนั้นทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชนจึง
ต้องมีการปฏิสัมพันธ์กันทั้งทางสังคม การเมือง และการบริหารงาน ดังนั้น หน่วยงานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในการด าเนินงานเครือข่ายด้านผู้สูงอายุจึงควรให้ความส าคัญกับการก าหนดกฎ นโยบาย 
รูปแบบการท างานทีไ่ด้พัฒนาร่วมกับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ เนื่องจากข้อตกลงที่
ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมนี้ช่วยให้หุ้นส่วนยอมรับผลการด าเนินงานที่เกิดข้ึน  

2.4 ปัจจัยการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ถือเป็นรากฐานของ
ความร่วมมือแบบเครือข่าย ดังนั้น หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานเครือข่ายด้านผู้สูงอายุ
ควรให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนทรัพยากรระหว่างกันนี้ โดยควรเริ่มจากการใช้ประโยชน์จาก
ความสนใจที่ต่างกันอาศัยทรัพยากรที่หุ้นส่วนมีแตกต่างกันมาเสริมสร้างซึ่งกันและกัน  โดยเห็นถึง
คุณค่าในทรัพยากรของแต่ละหุ้นส่วนแล้วน าทรัพยากรมารวมกัน จากนั้นแบ่งปันสารสนเทศให้
หุ้นส่วนเพื่อให้การด าเนินงานของหุ้นส่วนอ่ืนดีขึ้น ท าให้เกิดผลประโยชน์ต่อทุกฝ่ายในการด าเนินงาน
ด้านผู้สูงอายุ 

2.5 ปัจจัยความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผล
การด าเนินงานของการจัดการเครือข่าย และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความไว้วางใจ ความเป็นอิสระของ
หุ้นส่วน ถือเป็นปัจจัยที่มีปัญหาอย่างยิ่งเนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นเครือข่าย หุ้นส่วนที่เข้าร่วมไม่
สามารถด าเนินงานเพียงแค่ตอบสนองประโยชน์ของตัวองค์กรเองเท่านั้นแต่ต้องค านึงถึงประโยชน์ของ
เครือข่ายเป็นส าคัญด้วย แม้องค์กรยอมเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายแต่องค์กรของตนก็ไม่จ าเป็นเสมอ
ไปที่จะปล่อยให้อิสรภาพขององค์กรตนเองลดน้อยลงหรือสูญเสียไป บางครั้งการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ในเครือข่ายอาจกลับกลายเป็นสร้างปัญหาให้เกิดขึ้นกับตัวองค์กรเอง ความตึงเครียดในการตัดสินใจ
อย่างยากล าบากจึงเกิดขึ้น หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานเครือข่ายด้านผู้สูงอายุ
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สามารถท าให้เกิดความพอดีได้ คือการท าให้หุ้นส่วนเต็มใจที่จะแบ่งปันทรัพยากรเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวมซ่ึงการท าให้เกิดความเต็มใจได้นั้นก็คือการท าให้หุ้นส่วนเกิดความไว้วางใจต่อกัน   

2.6 ปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายเป็นปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานของการจัดการเครือข่ายมีเพียงอิทธิพลทางอ้อมเท่านั้นโดยมีตัวแปรความไว้วางใจเป็นตัว
แปรส่งผ่าน ดังนั้น หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานเครือข่ายด้านผู้สูงอายุควรให้
ความส าคัญกับคุณลักษณะของหุ้นส่วน โดยเริ่มจากการหาหุ้นส่วนที่มีศักยภาพ มีทรัพยากรที่จ าเป็น
ในการสนับสนุนการด าเนินงานร่วมกัน รวมทั้งมีความเห็นต่อปัญหาที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์จากการร่วมงานในอดีตที่ดีต่อกัน ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะมีส่วนสนับสนุนให้เกิดความ
ไว้วางใจระหว่างกัน คุณลักษณะข้างต้นจะเป็นสิ่งที่ท าให้หน่วยงานเกิดความสามารถในการจัดบริการ
ให้ประสบความส าเร็จได้มากขึ้น 

 
3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  
3.1 ควรมีการศึกษาในระยะยาว (longitudinal study) เนื่องจากกระบวนการ

ในการด าเนินงานตามแนวคิดการจัดการเครือข่ายอาจไม่สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จได้ในระยะเวลา
อันสั้น จึงควรมีการศึกษาในระยะยาวเพ่ือให้การรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานของเครือข่ายเป็นไป
อย่างสอดคล้องและเหมาะสมต่อสภาพของตัวแปรมากยิ่งขึ้น 

3.2 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ทราบถึงมิติการวัดผลการด าเนินงานของ
เครือข่ายและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายงานบริการด้านผู้สูงอายุที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับบริบทในภาคใต้ เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่เป็นการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของตัวแบบซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานจากทฤษฎีและงานวิจัยที่อิงบนพ้ืนฐาน
การวิจัยในต่างประเทศ การวิจัยเชิงคุณภาพท าให้ได้ตัวแบบที่สามารถน าไปใช้ในพ้ืนที่ภาคใต้อย่าง
เหมาะสมมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นการตรวจสอบผลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณว่ามีความสอดคล้องกัน
หรือไม ่

3.3 ควรมีการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจ าลองระหว่างกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานที่สังกัดกลุ่มหน่วยงานแตกต่างกัน คือ หน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน และ
หน่วยงานภาคประชาชน ซึ่งเป็นอีกแนวทางหนึ่งในการก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการจัดการเครือข่าย
ตามมุมมองของแต่ละกลุ่มหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 

3.4 ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในลักษณะ
การวิเคราะห์พหุระดับโดยศึกษาท้ังระดับเครือข่าย ระดับองค์กร และระดับบุคคล เพ่ือให้เห็นอิทธิพล
จากตัวแปรควบคุมระดับเครือข่าย อาทิ ประเภทเครือข่าย ขนาดเครือข่าย วัตถุประสงค์ของการ
ด าเนินการ เป็นต้น ตัวแปรควบคุมระดับองค์กร อาทิ ขนาดองค์กร ภาระงานในการให้บริการแก่
ประชาชน เป็นต้น ตัวแปรควบคุมในระดับบุคคล อาทิ ประสบการณ์ท างาน ทัศนคติในการท างาน
ร่วมกัน เป็นต้น เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยในเชิงลึกหรือแบบจ าลองของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุที่
เหมาะสมกับประเภทเครือข่าย ขนาดเครือข่าย วัตถุประสงค์ของการด าเนินการ เป็นต้น 
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3.5 ควรศึกษาปัจจัยเหตุที่มาของเครือข่ายในตัวชี้วัดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก
มากขึ้นใน อาทิ บรรยากาศทางการเมือง บริบทแวดล้อมด้านเศรษฐกิจและสังคม กฎหมาย เป็นต้น 
เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เหตุที่มาของเครือข่ายพบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
การจัดการเครือข่าย ตัวชี้วัดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกท าให้ตัวแปรเหตุที่มาของเครือข่ายมีความ
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

3.6 ควรมีการน าแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้ไปทดสอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ในบริบทของการจัดการเครือข่ายด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่อ่ืนๆ รวมถึงงานบริการสาธารณะด้านอื่นๆ โดย
เลือกใช้ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ที่เหมาะสมกับบริบทนั้น 
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ส าหรับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุ 
 

ค าชี้แจง 
1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาตัวแบบการจัดการเครือข่ายงานด้านผู้สูงอายุ
ในภาคใต้ 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุในพ้ืนที่จังหวัดภาคใต้  
3. แบบสอบถามในการวิจัย มีทั้งหมด 8 ตอน ประกอบด้วย 
 
ตอนที่ เรื่อง จ านวนข้อ 

1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 5 
2 เหตุที่มาของเครือข่าย 9 
3 การบริหารงาน   13 
4 ระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 10 
5 ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่าย 8 
6 การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 6 
7 ความไว้วางใจ 12 
8 ความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย 6 

 
4. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่าน ค าตอบของท่านจะมี

คุณค่ายิ่งต่องานวิจัยนี้และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการจัดการงานบริการด้านผู้สูงอายุ ผู้วิจัยจะ
เก็บรักษาค าตอบของท่านไว้เป็นความลับและใช้ในการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 

5. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วขอความกรุณาบรรจุซองที่แนบมาติดผนึกส่งถึงผู้วิจัยตาม
สถานที่บนซองที่แนบมาด้วยแล้ว 

 
              ขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง 
        
       
       นางสาวศุภมาส รัตนพิพัฒน์ 
                   นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการจัดการ 
                          มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง  ซึ่งตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
   ชาย       หญิง 
  
2. อายุ     ปี  
 
3. การศึกษาสูงสุด 
   มัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า    ปวช., ปวส., อนุปริญญา  

  ปริญญาตรี      ปริญญาโทหรือสูงกว่า  
 
4. ท่านปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุสังกัดกลุ่มหน่วยงานใด 

  ภาครัฐ โปรดระบุหน่วยงาน        
           

  ไม่ใช่ภาครัฐ โปรดระบุหน่วยงาน       
          
  

5. งานบริการด้านผู้สูงอายุทีห่น่วยงานของท่านจัดให้มีขึ้น (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
  กองทุนผู้สูงอายุ 
  กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
  เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ   
  กองทุนดูแลผู้สูงอายุที่ขาดที่พ่ึง  
  หลักประกันชราภาพ (เงินบ านาญชราภาพ, เงินบ าเหน็จชราภาพ) 
  กองทุนสวัสดิการผู้สูงอายุ 
  หลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
  การบริการทางการแพทย์และการสาธารณสุข 
  การดูแลสุขภาพผู้สูงอายุที่บ้าน 
  อาสาสมัครดูแลผู้สูงอายุ    

    การสงเคราะห์ที่อยู่อาศัยและการดูแล  
  ชมรมผู้สูงอายุ 
  ศูนย์อเนกประสงค์ส าหรับผู้สูงอายุ 
  ศูนย์ชุมชนเพ่ือผู้สูงอายุ   
  ศูนย์บริการผู้สูงอายุในวัด  
  กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วมและพัฒนาผู้สูงอายุ  
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  บริการสาธารณะและนันทนาการ  อาทิ การจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกและการให้สิทธิ
พิเศษเป็นการเฉพาะแก่ผู้สูงอายุ 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)          
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับเหตุที่มาของเครือข่าย 

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เป็นเหตุที่มาที่ของการท างานในรูปแบบเครือข่าย โปรด
พิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใดแล้วท าเครื่องหมาย          
ลงในช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ส าคัญมากที่สุด  
  4 หมายถึง  ส าคัญมาก   
  3 หมายถึง  ส าคัญปานกลาง 
  2 หมายถึง  ส าคัญน้อย 
  1 หมายถึง  ส าคัญน้อยที่สุด 
 
 

ความจ าเป็นและสาเหตุที่ท าให้ต้องมาร่วมท างานใน
รูปแบบเครือข่ายในมุมมองของท่าน 

ระดับความส าคัญ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การสรรหาทรัพยากร  

1. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้าน
การเงิน จากหน่วยงานอื่นเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ  

     

2. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้าน
ความรู้ จากหน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ  

     

3. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้าน
ข้อมูลข่าวสารจากหน่วยงานอื่นเพือ่ใช้ในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ  

     

4. หน่วยงานของท่านต้องใช้/ต้องได้รับทรัพยากรด้าน
บุคลากร จากหน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ  

     

ความชอบธรรมขององค์กร  

5. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่น
เนื่องจากเป็นเงื่อนไขหรือข้อก าหนดของผู้สนับสนุน
ด้านงบประมาณเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

6. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อเพิ่ม
โอกาสในการสร้างช่ือเสยีงและไดร้ับการยอมรับ 
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ความจ าเป็นและสาเหตุที่ท าให้ต้องมาร่วมท างานใน
รูปแบบเครือข่ายในมุมมองของท่าน 

ระดับความส าคัญ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

7. หน่วยงานของท่านต้องร่วมมือกับหน่วยอื่นเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรในอนาคต  

     

คุณลักษณะของหุ้นส่วน  

8. หน่วยงานที่ท่านร่วมมือมีวิสยัทัศน์ที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของหน่วยงานท่าน 

     

9. หน่วยงานท่ีท่านร่วมมือมีความสัมพันธ์อันดีจาก
การร่วมงานในอดีต 

     

 
ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงาน 

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เป็นการบริหารงานระหว่างหน่วยงานเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา
ผ่านการท างานร่วมกันในรูปแบบเครือข่าย โปรดพิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุดในช่องใดแล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย 
ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ปฏิบัติมากที่สุด  
  4 หมายถึง  ปฏิบัติมาก   
  3 หมายถึง  ปฏิบัติปานกลาง 
  2 หมายถึง  ปฏิบัติน้อย 
  1 หมายถึง  ปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

การบริหารงานในมุมมองของท่านเกี่ยวกับ 
การบริหารงานระหว่างหน่วยงานในการด าเนินงาน

ด้านผูสู้งอาย ุ

ระดับการปฏิบตั ิ
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
ชัดเจน 

 

1. หน่วยงานของท่านเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 

     

1. หน่วยงานของท่านเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 

     

3. หน่วยงานของท่านมีความพร้อมในการด าเนินงาน
ตามบทบาทหน้าท่ีและความรับผดิชอบท่ีจะต้อง
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกับหนว่ยงานอ่ืน 
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การบริหารงานในมุมมองของท่านเกี่ยวกับ 
การบริหารงานระหว่างหน่วยงานในการด าเนินงาน

ด้านผูสู้งอาย ุ

ระดับการปฏิบตั ิ
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การจัดประชุมเครือข่ายท่ีมีประสทิธิผล   

4. หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการประชุมการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุกับหน่วยงานอ่ืน 

     

5. หน่วยงานของท่านรับฟังความคิดเห็นจาก
หน่วยงานอื่นในการประชุมการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีฉันทามติใน
การประชุมการด าเนินงานด้านผู้สงูอายุ 

     

การท าให้บรรลุเป้าหมายข้อตกลงร่วมกัน  

7. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนผสานข้อตกลง
ร่วมกันจากการค านึงถึงวัตถุประสงค์ของทุกฝ่ายใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

     

8. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนเห็นด้วยกับ
ข้อตกลงร่วมกันเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่
วางไว้ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

     

มีการประสานงานที่ด ี  

9. หน่วยงานของท่านใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่
เป็นทางการกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานดา้น
ผู้สูงอาย ุ 

     

10. หน่วยงานของท่านสามารถตดิต่อสื่อสารใน
ช่องทางที่ไม่เป็นทางการกับหน่วยงานอ่ืนในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

11. หน่วยงานของท่านใช้การสื่อสารแบบสองทางเพื่อ
แลกเปลีย่นความคดิเห็นกับหน่วยงานอ่ืนในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

การติดตามและประเมินการท างาน  

12. หน่วยงานของท่านมีการติดตามการท างานของ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

13. หน่วยงานอื่นมีการติดตามการท างานหน่วยงาน
ของท่านในการด าเนินงานด้านผูส้งูอายุ  
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ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับระบบปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
 

ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เป็นการมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์กฎและโครงสร้างเกี่ยวกับ
การปฏิสัมพันธ์ความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ โปรดพิจารณาว่าแต่ละ
รายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใดแล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องนั้นเพียงช่อง
เดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ปฏิบัติมากที่สุด  
  4 หมายถึง  ปฏิบัติมาก   
  3 หมายถึง  ปฏิบัติปานกลาง 
  2 หมายถึง  ปฏิบัติน้อย 
  1 หมายถึง  ปฏิบัติน้อยที่สุด 
 
 

ระบบปฏสิัมพันธ์ในมุมมองของท่านเกี่ยวกับ 
การปฏสิัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหวา่งหน่วยงานในการ

ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ระดับการปฏิบตั ิ
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทางการในการร่วมด าเนินงาน  

1. หน่วยงานของท่านใช้ข้อตกลงท่ีเป็นทางการในการ
ก าหนดความสัมพันธ์กับหน่วยอื่นที่ด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

2. หน่วยงานของท่านใช้กฎ นโยบาย รูปแบบการ
ท างานท่ีเป็นทางการที่ได้พัฒนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืน
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

     

3. หน่วยงานของท่านเป็นผู้น าในคณะกรรมการที่
ส าคัญเพื่อก าหนดการตัดสินใจเกี่ยวกับความร่วมมือ
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

     

4. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการประเมินผลอย่างเป็น
ทางการเพื่อทราบความส าเร็จของความร่วมมือในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

การใช้การตัดสินใจร่วมกันจากการระดมความ
คิดเห็น 

 

5. ความคิดเห็นจากหน่วยงานของท่านถูกน ามา
พิจารณาอยา่งเต็มที่ในการตัดสินใจเกี่ยวกับความ
ร่วมมือในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

     

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนต้องเห็นด้วย
กับเป้าหมายและกิจกรรม ก่อนร่วมตัดสินใจในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

7. หน่วยงานของท่านรู้ถึงเหตุผลในการท างานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ
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ระบบปฏสิัมพันธ์ในมุมมองของท่านเกี่ยวกับ 
การปฏสิัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหวา่งหน่วยงานในการ

ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

ระดับการปฏิบตั ิ
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

8. หน่วยงานของท่านระดมความคิดเห็นร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนเพื่อพัฒนาวิธีการแก้ไขปัญหาการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

9. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในพันธกิจความร่วมมือ
ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุท่ีมคีวามแตกต่างจาก
พันธกิจของหน่วยงานท่าน 

     

10. หน่วยงานของท่านเชื่อถือในความสัมพันธ์ที่ไม่
เป็นทางการกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานดา้น
ผู้สูงอาย ุ

     

 
ตอนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับความเป็นอิสระของหุ้นส่วน 

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เกี่ยวกับความเป็นอิสระของหุ้นส่วนเครือข่ายในการไกล่เกลี่ย
ระหว่างผลประโยชน์ขององค์กรเองและผลประโยชน์ของเครือข่ายในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ โปรด
พิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใดแล้วท าเครื่องหมาย   ลงใน
ช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด  
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก   
  3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 

ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในมมุมองของท่าน
เกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ของ

หน่วยงานของท่านและผลประโยชน์ของเครือข่ายใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การบรรลุพันธกิจของค์กรหุ้นส่วน  

1. การท างานแบบร่วมมือกันด้านผู้สูงอายุกับ
หน่วยงานอ่ืนเป็นสิ่งขัดขวางการบรรลุพันธกิจ
หน่วยงานของท่านเอง 

     

2. หน่วยงานของท่านได้รับผลกระทบทางลบในการ
ปฏิบัติงานจากการท ากิจกรรมร่วมกับหน่วยงานอ่ืนใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
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ความเป็นอิสระของหุ้นส่วนในมมุมองของท่าน
เกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยระหว่างผลประโยชน์ของ

หน่วยงานของท่านและผลประโยชน์ของเครือข่ายใน
การด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

3. หน่วยงานของท่านรู้สึกขัดแย้งระหว่างการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรเองและการบรรลเุป้าหมายการ
ท างานแบบร่วมมือกันด้านผู้สูงอายุกับหน่วยงานอื่น 

     

การรักษาเอกลักษณ์ความเป็นตวัเองของหุ้นส่วน  

4. ท่านสามารถท าข้อตกลงความรว่มมือกับหน่วยงาน
อื่นในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายโุดยไมต่้องไดร้ับ
อนุญาตจากหน่วยงานของท่าน 

     

5. หน่วยงานของท่านจะควบคุมและรักษา
ผลประโยชน์ของตัวเองแม้ว่าหน่วยงานของท่านจะ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายรุ่วมกับหนว่ยงานอ่ืน 

     

6. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการด าเนินงานและวิธี
ปฏิบัติงานด้านผู้สูงอายุคล้ายกับหน่วยงานอ่ืน 

     

การแบ่งปันการควบคุม  

7. หน่วยงานของท่านเต็มใจแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ
ให้กับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุแม้
เกิดความเสี่ยงต่อตัวหน่วยงานท่านเอง 

     

8. หน่วยงานของท่านเล็งเห็นประโยชน์ในการท างาน
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

 
ตอนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เกี่ยวกับการมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ โปรดพิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใด
แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ปฏิบัติมากที่สุด  
  4 หมายถึง  ปฏิบัติมาก   
  3 หมายถึง  ปฏิบัติปานกลาง 
  2 หมายถึง  ปฏิบัติน้อย 
  1 หมายถึง  ปฏิบัติน้อยที่สุด 
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การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปันทรัพยากรร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานในมุมมองของท่านเกี่ยวกับการด าเนินงาน 

ด้านผูสู้งอาย ุ

ระดับการปฏิบตั ิ
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การรวมทรัพยากรจากหุ้นส่วน  

1. หน่วยงานของท่านน าทรัพยากรมารวมกับ
ทรัพยากรของหน่วยงานอ่ืนเพื่อใช้ในการด าเนินงาน
ด้านผูสู้งอาย ุ

     

2. หน่วยงานของท่านน าทรัพยากรที่ไดร้ับจากหุ้นส่วน
ไปใช้ในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ 

     

การแบ่งปันข้อมลูสารสนเทศ  

3. หน่วยงานของท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศกับ
หน่วยงานอ่ืนเพื่อให้การท างานด้านผู้สูงอายุของ
หน่วยงานอ่ืนมีความแข็งแกร่งมากขึ้น 

     

การให้เกียรติซ่ึงกันและกนั  

4. หน่วยงานของท่านให้เกียรติและเคารพหน่วยงาน
อื่นที่น ามาทรัพยากรมาสนับสนุนเพื่อใช้ในการ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

5. หน่วยงานอื่นรู้สึกยินดีที่หน่วยงานของท่านน า
ทรัพยากรมาสนับสนุนเพื่อใช้ในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

การใช้ประโยชน์จากความสนใจที่แตกต่างกัน  

6. หน่วยงานของท่านสามารถท างานกับหน่วยงานอ่ืน
ที่มีความสนใจแตกต่างกันให้เกิดประโยชน์แบบชนะ
ทั้งสองฝ่ายโดยการใช้ทรัพยากรทีหุ่้นส่วนมีแตกต่าง
กันมาเสริมสร้างซึ่งกันและกันในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

 
ตอนที่ 7 ข้อมูลเกี่ยวกับความไว้วางใจ 

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เกี่ยวกับความไว้วางใจระหว่างหน่วยงานในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุ โปรดพิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใดแล้วท า
เครื่องหมาย   ลงในช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ไว้วางใจมากที่สุด  
  4 หมายถึง  ไว้วางใจมาก   
  3 หมายถึง  ไว้วางใจปานกลาง 
  2 หมายถึง  ไว้วางใจน้อย 
  1 หมายถึง  ไว้วางใจที่สุด 
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ความไว้วางใจระหว่างหน่วยงานในมุมมองของท่าน
เกี่ยวกับการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

ระดับความไว้วางใจ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ความน่าไว้วางใจ  

1. หน่วยงานของท่านไม่มีข้อสงสยัว่าหน่วยงานอ่ืนมี
เจตนาดีในการร่วมมือด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

     

2. หน่วยงานของท่านเชื่อมั่นว่าหน่วยงานอื่นมีความ
ตั้งใจดีในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

3. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนจะไม่เอา
เปรียบผลประโยชน์แม้จะมีโอกาสกระท าในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

ความไว้วางใจในพันธะสัญญา  

4. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนพยายาม
ปฏิบัติตามกฎระเบยีบ ข้อตกลงหรือพันธะสัญญาที่
ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อกัษรในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

5. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอ่ืนพยายาม
ปฏิบัติตามกฎระเบยีบ ข้อตกลงหรือพันธะสัญญาที่
ไม่ได้ก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อักษรในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

6. หน่วยงานของท่านจะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนก็
ต่อเมื่อมีข้อตกลงหรือพันธะสญัญาที่ชัดเจนในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

ความไว้วางใจในความสามารถ  

7. หน่วยงานของท่านสามารถพ่ึงพาอาศัยหน่วยงาน
อื่นเพื่อปฏิบัติงานตามภาระหน้าทีข่องหน่วยงานท่าน
ในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

     

8. หน่วยงานของท่านเชื่อในผลงาน ช่ือเสียงและ
ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาของหน่วยงานอ่ืนใน
การร่วมมือด าเนินงานดา้นผูสู้งอายุ 

     

ความไว้วางใจในความตั้งใจดี  

9. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนท่ียึดถือตามหลักการที่ดีมีความยตุิธรรม
ต่อทุกฝ่ายในการร่วมมือด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ

     

10. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะไม่
ค านึงถึงประโยชน์ของตัวเองเป็นส าคัญในการร่วมมือ
ด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

11.หน่วยงานของท่านเชื่อว่าหน่วยงานอื่นจะปฏิบัติ
หน้าท่ีแทนหากหน่วยงานท่านไมส่ามารถปฏิบตัิงาน
ตามภาระหน้าท่ีในการร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ  
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ความไว้วางใจระหว่างหน่วยงานในมุมมองของท่าน
เกี่ยวกับการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 

ระดับความไว้วางใจ 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

12. หน่วยงานของท่านเชื่อว่าการพัฒนาความสัมพันธ์
กับหน่วยงานอื่นในระยะยาวเป็นสิง่ส าคัญที่สดุในการ
ร่วมมือด าเนินงานด้านผู้สูงอาย ุ

     

 
 
ตอนที่ 8 ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย    

 
ค าชี้แจง  ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี้เป็นความส าเร็จในการด าเนินงานในรูปแบบเครือข่าย          
โปรดพิจารณาว่าแต่ละรายการตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในช่องใดแล้วท าเครื่องหมาย   
ลงในช่องนั้นเพียงช่องเดียว โดยแต่ละหมายเลขมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยผลมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก   
  3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความส าเร็จในการด าเนินงานในรปูแบบเครือข่าย   
ในมุมมองของท่าน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

1.หน่วยงานของท่านสามารถด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ได้บรรลเุป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันกบัหน่วยงานอื่น 

     

เกิดทุนทางสังคม      

2. หน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์บนพ้ืนฐานความ
ไว้วางใจกับหน่วยงานอื่นในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

3. หน่วยงานของท่านได้รับความรว่มมือในการท างาน
จากหน่วยงานอื่นอย่างต่อเนื่องในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอาย ุ

     

เกิดมุมมองของแนวทางการแก้ไขประเด็นปัญหา
ร่วมกัน 

     

4. หน่วยงานของท่านมีมุมมองในการด าเนินงานด้าน
ผู้สูงอายุท่ีกว้างขึ้นภายหลังจากการท างานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนด้านผูสู้งอาย ุ
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ความส าเร็จในการด าเนินงานในรปูแบบเครือข่าย   
ในมุมมองของท่าน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเพ่ิมขึ้น      

5. หน่วยงานของท่านมีปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นที่
เพิ่มขึ้นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอายุ (เช่น การส่งต่อ
ผู้สูงอายุ การปรึกษาหารือเกี่ยวกบัผู้สูงอายุ การท า
สัญญาในการให้บริการผูสู้งอายุระหว่างกัน การ
พัฒนาโปรแกรมการท างานร่วมกนัในการจัดบริการ
ด้านผูสู้งอายุ)  

     

มีการกระจายอ านาจไปสู่หน่วยงานในเครือข่ายมาก
ขึ้น 

     

6. หน่วยงานของท่านและหน่วยงานอ่ืนมีบทบาทเท่า
เทียมกันมากขึ้นในการด าเนินงานด้านผูสู้งอาย ุ
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. ดร.อิศรัฏฐ์  รินไธสง  ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ าคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2. ดร.ธัญรดี ทวีกาญจน์   ต าแหน่ง  อาจารย์ประจ าคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

3. ผศ.ดร.เฉลิมพล แจ่มจันทร์  ต าแหน่ง  อาจารย์ประจ าสถาบันวิจัยประชากรและสังคม  
มหาวิทยาลัยมหิดล  

4. ผศ.ดร.ธชัเฉลิม สุทธิพงษ์ประชา  ต าแหน่ง  อาจารย์ประจ าคณะสาธารณสุขศาสตร์  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

5. ผศ.ชาญณวุฒ ไชยรักษา  ต าแหน่ง  อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์   
มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ภาคผนวก ค 
ค าสั่งและผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 216 

ค าสั่งและผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลสิเรล 

ค าสั่งและผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัด  
L I S R E L 8.80 

 
BY 
 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 

This program is published exclusively by 
Scientific Software International, Inc. 

7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 

Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 
 The following lines were read from file E:\Lisrel_PhD\committee\Thesis 
Submitted\factor19.LPJ: 
 
 TI factor19 
 !DA NI=26 NO=430 MA=CM 
 SY='E:\Lisrel_PhD\committee\Thesis Submitted\factor19.dsf'NG=1 
 MO NX=26 NK=7 TD=SY 
 LK 
 ANTEC ADMIN GOV AUTO MUTUAL TRUST NETPROC  
 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(3,2) LX(4,2) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,2) 

LX(9,3) LX(10,3) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,4) LX(13,6) LX(14,5) LX(15,5) 
LX(16,5) LX(17,5) LX(18,6) LX(19,6)LX(20,6) LX(21,6) LX(22,7) LX(23,7) 
LX(24,7) LX(25,7) LX(26,7) TD(9,6) TD(9,8) TD(10,8)TD(11,8)  

 PD 
 OU AM RS  
 
 TI factor19 
 
                           Number of Input Variables 28 
                           Number of Y - Variables    0 
                           Number of X - Variables   26 
                           Number of ETA - Variables  0 
                           Number of KSI - Variables  7 
                           Number of Observations   430 
  
 TI factor19                                                                     
 
 Number of Iterations = 18 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 
  
   acquis = 0.55*ANTEC, Errorvar.= 0.33  , Ry = 0.48 
           (0.043)                (0.037)            
            12.66                  8.81              
  
    legit = 0.59*ANTEC, Errorvar.= 0.26  , Ry = 0.57 
           (0.043)                (0.039)            
            13.61                  6.71              
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  partner = 0.29*ANTEC + 0.34*ADMIN, Errorvar.= 0.29  , Ry = 0.49 
           (0.038)      (0.036)                (0.023)            
            7.68         9.70                   12.48             
  
     role = 0.45*ADMIN, Errorvar.= 0.17  , Ry = 0.54 
           (0.026)                (0.013)            
            17.25                  12.88             
  
     meet = 0.60*ADMIN, Errorvar.= 0.16  , Ry = 0.70 
           (0.029)                (0.014)            
            20.76                  11.16             
  
    agree = 0.68*ADMIN, Errorvar.= 0.20  , Ry = 0.69 
           (0.033)                (0.018)            
            20.65                  11.24             
 
coordi = 0.50*ADMIN, Errorvar.= 0.17  , Ry = 0.59 
           (0.027)                (0.014)            
            18.30                  12.50             
  
  monitor = 0.55*ADMIN, Errorvar.= 0.39  , Ry = 0.44 
           (0.037)                (0.029)            
            15.05                  13.50             
  
   formal = 0.59*GOV, Errorvar.= 0.21  , Ry = 0.62 
           (0.032)              (0.021)            
            18.27                10.32             
  
    decis = 0.38*GOV, Errorvar.= 0.069  , Ry = 0.68 
           (0.020)              (0.0078)            
            19.23                8.85               
  
   hinder = 0.39*AUTO, Errorvar.= 0.66  , Ry = 0.19 
           (0.054)               (0.053)            
            7.24                  12.41             
  
   reduce =  - 0.65*AUTO, Errorvar.= 0.045 , Ry = 0.90 
              (0.063)               (0.076)            
              -10.22                 0.59              
  
    share =  - 0.23*AUTO + 0.29*TRUST, Errorvar.= 0.33  , Ry = 0.34 
              (0.040)     (0.035)                (0.025)            
              -5.69        8.27                   13.13             
  
  combine = 0.61*MUTUAL, Errorvar.= 0.51  , Ry = 0.42 
           (0.042)                 (0.038)            
            14.40                   13.27             
  
   inform = 0.67*MUTUAL, Errorvar.= 0.35  , Ry = 0.56 
           (0.038)                 (0.028)            
            17.43                   12.19      
 
respect = 0.57*MUTUAL, Errorvar.= 0.15  , Ry = 0.68 
           (0.029)                 (0.015)            
            20.08                   10.45             
  
  benefit = 0.63*MUTUAL, Errorvar.= 0.28  , Ry = 0.59 
           (0.035)                 (0.023)            
            17.94                   11.94             
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 trustw = 0.50*TRUST, Errorvar.= 0.17  , Ry = 0.60 
           (0.027)                (0.014)            
            18.49                  12.15             
  
  contrac = 0.44*TRUST, Errorvar.= 0.21  , Ry = 0.48 
           (0.028)                (0.016)            
            15.66                  13.18             
  
  compete = 0.58*TRUST, Errorvar.= 0.21  , Ry = 0.61 
           (0.031)                (0.018)            
            18.72                  12.03             
  
   goodwi = 0.55*TRUST, Errorvar.= 0.11  , Ry = 0.73 
           (0.026)                (0.011)            
            21.27                  10.22             
  
  achieve = 0.50*NETPROC, Errorvar.= 0.23  , Ry = 0.52 
           (0.030)                  (0.017)            
            16.81                    13.22             
  
    socap = 0.54*NETPROC, Errorvar.= 0.14  , Ry = 0.68 
           (0.027)                  (0.012)            
            20.44                    11.81             
  
  meaning = 0.56*NETPROC, Errorvar.= 0.19  , Ry = 0.63 
           (0.029)                  (0.015)            
            19.24                    12.41             
 
interac = 0.64*NETPROC, Errorvar.= 0.21  , Ry = 0.66 
           (0.032)                  (0.017)            
            19.98                    12.06             
  
  distrib = 0.57*NETPROC, Errorvar.= 0.22  , Ry = 0.60 
           (0.031)                  (0.017)            
            18.65                    12.64             
  
 
 Error Covariance for formal and agree = 0.055 
                                        (0.013) 
                                          4.17 
 
 Error Covariance for formal and monitor = 0.097 
                                          (0.018) 
                                            5.42 
 
 Error Covariance for decis and monitor = 0.033 
                                         (0.011) 
                                           3.05 
 
 Error Covariance for hinder and monitor = -0.10 
                                          (0.025) 
                                           -3.92 
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Goodness of Fit Statistics 
 

Degrees of Freedom = 272 
Minimum Fit Function Chi-Square = 663.47 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 725.78 (P = 0.0) 
Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 74.56 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 453.78 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (377.68 ; 537.54) 

 
 

Minimum Fit Function Value = 1.55 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.06 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.88 ; 1.25) 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.062 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.057 ; 0.068) 
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00013 

 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.06 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.88 ; 2.26) 
ECVI for Saturated Model = 1.64 

ECVI for Independence Model = 53.15 
 

Chi-Square for Independence Model with 325 Degrees of Freedom = 22749.60 
Independence AIC = 22801.60 

Model AIC = 883.78 
Saturated AIC = 702.00 

Independence CAIC = 22933.26 
Model CAIC = 1283.82 

Saturated CAIC = 2479.39 
 

Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.81 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.98 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.98 
Relative Fit Index (RFI) = 0.97 

 

Critical N (CN) = 213.85 
 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.027 
Standardized RMR = 0.046 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.88 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.85 
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.69 

 
 
 

TI factor19                                                                     
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-X     
 
            ANTEC      ADMIN      GOV        AUTO       MUTUAL     TRUST       
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   acquis       0.69        - -        - -        - -        - -        - - 
    legit       0.76        - -        - -        - -        - -        - - 
  partner       0.39       0.45        - -        - -        - -        - - 
     role        - -       0.74        - -        - -        - -        - - 
     meet        - -       0.84        - -        - -        - -        - - 
    agree        - -       0.83        - -        - -        - -        - - 
   coordi        - -       0.77        - -        - -        - -        - - 
  monitor        - -       0.66        - -        - -        - -        - - 
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   formal        - -        - -       0.79        - -        - -        - - 
    decis        - -        - -       0.82        - -        - -        - - 
   hinder        - -        - -        - -       0.44        - -        - - 
   reduce        - -        - -        - -      -0.95        - -        - - 
    share        - -        - -        - -      -0.32        - -       0.41 
  combine        - -        - -        - -        - -       0.65        - - 
   inform        - -        - -        - -        - -       0.75        - - 
  respect        - -        - -        - -        - -       0.83        - - 
  benefit        - -        - -        - -        - -       0.77        - - 
   trustw        - -        - -        - -        - -        - -       0.78 
  contrac        - -        - -        - -        - -        - -       0.69 
  compete        - -        - -        - -        - -        - -       0.78 
   goodwi        - -        - -        - -        - -        - -       0.85 
  achieve        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
    socap        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  meaning        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  interac        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
  distrib        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
   
LAMBDA-X     
 
            NETPROC     
            -------- 
   acquis        - - 
    legit        - - 
  partner        - - 
     role        - - 
     meet        - - 
    agree        - - 
   coordi        - - 
  monitor        - - 
   formal        - - 
    decis        - - 
   hinder        - - 
   reduce        - - 
    share        - - 
  combine        - - 
   inform        - - 
  respect        - - 
  benefit        - - 
   trustw        - - 
  contrac        - - 
  compete        - - 
   goodwi        - - 
  achieve       0.72 
    socap       0.83 
  meaning       0.79 
  interac       0.81 
  distrib       0.78 
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ค าสั่งและผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 

L I S R E L  8.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file E:\Lisrel_PhD\committee\Thesis 
Submitted\path18.6.LPJ: 
 
 TI path18.6 
 !DA NI=26 NO=430 MA=CM 
 SY='E:\Lisrel_PhD\committee\Thesis Submitted\path18.dsf' NG=1 
 SE 
 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 
 1 2 3 4 5 6 7 8 / 
 MO NX=8 NY=18 NK=2 NE=5 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
 LE 
 GOV AUTO TRUST MUTUAL NETPROC 
 LK 
 ANTEC ADMIN 
 FR LY(1,1) LY(3,2) LY(5,2) LY(5,3) LY(6,4) LY(8,4) LY(9,4) LY(10,3) LY(12,3) 
 FR LY(13,3) LY(14,5) LY(16,5) LY(17,5) LY(18,5) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) 
LX(3,2) 
 FR LX(4,2) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,2) BE(3,2) BE(4,3) BE(5,1) BE(5,2) 
 FR BE(5,3) BE(5,4) GA(1,1) GA(1,2) GA(2,1) GA(3,1) GA(3,2) GA(5,1) GA(5,2) 
 FR TH(8,1) TH(8,2) TH(8,3) 
 FR TH(6,1) 
 VA 1 LY(2,1) 
 VA 1 LY(4,2) 
 VA 1 LY(7,4) 
 VA 1 LY(11,3) 
 VA 1 LY(15,5) 
 PD 
 OU AM RS EF SS SC 
 
 TI path18.6                                                                     
 
                           Number of Input Variables 26 
                           Number of Y - Variables   18 
                           Number of X - Variables    8 
                           Number of ETA - Variables  5 
                           Number of KSI - Variables  2 
                           Number of Observations   430 
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 TI path18.6                                                                     
 
 Number of Iterations = 17 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
   formal       1.61        - -        - -        - -        - - 
              (0.10) 
               16.33 
    decis       1.00        - -        - -        - -        - - 
   hinder        - -      -0.69        - -        - -        - - 
                         (0.13) 
                          -5.27 
   reduce        - -       1.00        - -        - -        - - 
    share        - -       0.40       0.67        - -        - - 
                         (0.08)     (0.08) 
                           4.67       8.10 
  combine        - -        - -        - -       0.91        - - 
                                               (0.07) 
                                                12.57 
   inform        - -        - -        - -       1.00        - - 
  respect        - -        - -        - -       0.88        - - 
                                               (0.05) 
                                                16.41 
  benefit        - -        - -        - -       0.97        - - 
                                               (0.06) 
                                                15.37 
   trustw        - -        - -       1.14        - -        - - 
                                    (0.08) 
                                     14.22 
  contrac        - -        - -       1.00        - -        - - 
  compete        - -        - -       1.34        - -        - - 
                                    (0.09) 
                                     14.42 
   goodwi        - -        - -       1.25        - -        - - 
                                    (0.08) 
                                     15.38 
  achieve        - -        - -        - -        - -       0.91 
                                                          (0.06) 
                                                           16.43 
    socap        - -        - -        - -        - -       1.00 
  meaning        - -        - -        - -        - -       1.03 
                                                          (0.06) 
                                                           18.70 
  interac        - -        - -        - -        - -       1.17 
                                                          (0.06) 
                                                           19.39 
  distrib        - -        - -        - -        - -       1.05 
                                                          (0.06) 
                                                           18.15 
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         LAMBDA-X     
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
   acquis       0.55        - - 
              (0.04) 
               12.83 
    legit       0.59        - - 
              (0.04) 
               13.77 
  partner       0.29       0.34 
              (0.04)     (0.04) 
                7.50       9.47 
     role        - -       0.45 
                         (0.03) 
                          17.21 
     meet        - -       0.60 
                         (0.03) 
                          20.74 
    agree        - -       0.68 
                         (0.03) 
                          20.72 
   coordi        - -       0.50 
                         (0.03) 
                          18.28 
  monitor        - -       0.55 
                         (0.04) 
                          15.10 
 
         BETA         
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -       0.10        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                           2.60 
   MUTUAL        - -        - -       1.25        - -        - - 
                                    (0.10) 
                                     12.05 
  NETPROC       0.27      -0.07       0.51       0.22        - - 
              (0.12)     (0.03)     (0.11)     (0.06) 
                2.29      -2.00       4.51       3.43 
 
         GAMMA        
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV       0.05       0.30 
              (0.02)     (0.02) 
                2.74      14.09 
     AUTO       0.16        - - 
              (0.04) 
                4.38 
    TRUST       0.05       0.26 
              (0.02)     (0.03) 
                2.08       9.94 
   MUTUAL        - -        - - 
  NETPROC      -0.01       0.10 
              (0.02)     (0.05) 
               -0.50       2.14 
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         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.73       0.07       0.48       0.69       0.79 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.73       0.07       0.47       0.32       0.55 
 
          
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
              formal      decis     hinder     reduce      share    combine    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.65       0.65       0.22       0.79       0.35       0.40 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
              inform    respect    benefit     trustw    contrac    compete    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.54       0.69       0.60       0.59       0.46       0.61 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
              goodwi    achieve      socap    meaning    interac    distrib    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.71       0.52       0.68       0.62       0.66       0.60 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
              acquis      legit    partner       role       meet      agree    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.47       0.56       0.49       0.54       0.70       0.70 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
              coordi    monitor    
            --------   -------- 
                0.59       0.44 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 279 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 715.12 (P = 0.0) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 767.53 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 488.53 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (409.88 ; 574.83) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 1.67 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.14 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.96 ; 1.34) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.064 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.059 ; 0.069) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
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                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.12 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.94 ; 2.33) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.64 
                       ECVI for Independence Model = 53.15 
  
     Chi-Square for Independence Model with 325 Degrees of Freedom = 22749.60 
                           Independence AIC = 22801.60 
                                Model AIC = 911.53 
                              Saturated AIC = 702.00 
                           Independence CAIC = 22933.26 
                               Model CAIC = 1276.12 
                             Saturated CAIC = 2479.39 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.83 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.98 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.98 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.96 
  
                             Critical N (CN) = 203.09 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.032 
                             Standardized RMR = 0.058 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.88 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.85 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.70 
 
  
TI path18.6                                                                     
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
   formal       0.81        - -        - -        - -        - - 
    decis       0.81        - -        - -        - -        - - 
   hinder        - -      -0.47        - -        - -        - - 
   reduce        - -       0.89        - -        - -        - - 
    share        - -       0.34       0.41        - -        - - 
  combine        - -        - -        - -       0.64        - - 
   inform        - -        - -        - -       0.74        - - 
  respect        - -        - -        - -       0.83        - - 
  benefit        - -        - -        - -       0.78        - - 
   trustw        - -        - -       0.77        - -        - - 
  contrac        - -        - -       0.68        - -        - - 
  compete        - -        - -       0.78        - -        - - 
   goodwi        - -        - -       0.84        - -        - - 
  achieve        - -        - -        - -        - -       0.72 
    socap        - -        - -        - -        - -       0.82 
  meaning        - -        - -        - -        - -       0.79 
  interac        - -        - -        - -        - -       0.81 
  distrib        - -        - -        - -        - -       0.77 
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 LAMBDA-X     
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
   acquis       0.69        - - 
    legit       0.75        - - 
  partner       0.38       0.45 
     role        - -       0.74 
     meet        - -       0.84 
    agree        - -       0.84 
   coordi        - -       0.77 
  monitor        - -       0.66 
 
         BETA         
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -       0.14        - -        - -        - - 
   MUTUAL        - -        - -       0.83        - -        - - 
  NETPROC       0.19      -0.08       0.41       0.26        - - 
 
         GAMMA        
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV       0.13       0.79 
     AUTO       0.27        - - 
    TRUST       0.12       0.60 
   MUTUAL        - -        - - 
  NETPROC      -0.02       0.18 
 
          
 TI path18.6                                                                     
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV       0.05       0.30 
              (0.02)     (0.02) 
                2.74      14.09 
     AUTO       0.16        - - 
              (0.04) 
                4.38 
    TRUST       0.07       0.26 
              (0.02)     (0.03) 
                2.86       9.94 
   MUTUAL       0.09       0.33 
              (0.03)     (0.03) 
                2.85       9.61 
  NETPROC       0.04       0.38 
              (0.03)     (0.03) 
                1.56      12.86 
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Indirect Effects of KSI on ETA 
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV        - -        - - 
     AUTO        - -        - - 
    TRUST       0.02        - - 
              (0.01) 
                2.30 
   MUTUAL       0.09       0.33 
              (0.03)     (0.03) 
                2.85       9.61 
  NETPROC       0.06       0.28 
              (0.02)     (0.04) 
                2.58       6.40 
 
 
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -       0.10        - -        - -        - - 
                         (0.04) 
                           2.60 
   MUTUAL        - -       0.12       1.25        - -        - - 
                         (0.05)     (0.10) 
                           2.59      12.05 
  NETPROC       0.27       0.01       0.78       0.22        - - 
              (0.12)     (0.04)     (0.08)     (0.06) 
                2.29       0.22       9.82       3.43 
 
     
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -        - -        - -        - -        - - 
   MUTUAL        - -       0.12        - -        - -        - - 
                         (0.05) 
                           2.59 
  NETPROC        - -       0.08       0.27        - -        - - 
                         (0.03)     (0.08) 
                           2.53       3.42 
 
Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV       0.13       0.79 
     AUTO       0.27        - - 
    TRUST       0.16       0.60 
   MUTUAL       0.13       0.50 
  NETPROC       0.08       0.71 
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         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 
               ANTEC      ADMIN    
            --------   -------- 
      GOV        - -        - - 
     AUTO        - -        - - 
    TRUST       0.04        - - 
   MUTUAL       0.13       0.50 
  NETPROC       0.10       0.53 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -       0.14        - -        - -        - - 
   MUTUAL        - -       0.12       0.83        - -        - - 
  NETPROC       0.19       0.01       0.63       0.26        - - 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
 
                 GOV       AUTO      TRUST     MUTUAL    NETPROC    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      GOV        - -        - -        - -        - -        - - 
     AUTO        - -        - -        - -        - -        - - 
    TRUST        - -        - -        - -        - -        - - 
   MUTUAL        - -       0.12        - -        - -        - - 
  NETPROC        - -       0.09       0.22        - -        - - 
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