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ABSTRACT

	 The purpose of research were to 1) Study of the development model of organization that can affect the operation 

of professional football clubs of Thailand 2) Study of stakeholders level that can affect the operation of professional 

football clubs of Thailand 3) Study of Change management level that can affect the operation of professional football 

clubs of Thailand 4) Study of the organization market position level that can affect the operation of professional football 

clubs of Thailand 5) Study of learning organization level that can affect the operation of professional football clubs 

of Thailand 6) Study of organization performance level that can affect the operation of professional football clubs of 

Thailand. Conduct data collection the samples and population were consisted of club owners, executives, managers, 

coaches, team officials. Multi-stage random sampling method was used and data collected on 251 samples. Computer 

software program was used to determine the frequency statistics include percentage of arithmetic mean. standard deviation  

Finding a conviction and used to confirmatory factor analysis.

	 The results followed as below, 

	 i) 	 The development of professional football as an effective organization with an average of 13 elements at a high 

level. Elements of Financial Statements is the highest, level of community participation component of the organization is 

located. The team’s performance The organizational factors, respectively, and an average of stakeholders with minimum  

	 ii) 	The model developed form of professional football as an effective organization with the empirical data is  

harmony. Considered it from the Chi - Square no statistically significant (Chi-Square = 47.66, df = 37, p = 0.11) GFI = 0.97,  

AGFI = 0.93, RMSEA = 0.03 and SRMR = 0.01 and the weight elements ranged from 0.63 to 0.90 by the weight of 

all the elements of a statistically significant level. 01 by the performance of the team (ETE) has a weight. in the form 

of a standard component of 0.90 weight varies with the development model of professional football as an effective 

organization. The highest level is a minor component change management (ECM), with important weight measured 

in terms of weight, a standard component of 0.89 varies with the development model of professional football clubs of 

the organization is. Efficiency is high (79 percent) and component characteristics Team (EOT) has important weight is 

in the form of weight standard component of 0.87 varies with the model developed professional football clubs of the 

efficiency organization is high.
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รูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ

กฤษดา พัฒนพงษ์ไพบูลย์1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ

 	 การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของรูปแบบการพัฒนาองค์กรที่มีผลต่อการด�ำเนินงานของสโมสร

ฟุตบอลอาชีพของไทย 2) ศึกษาระดับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีผลต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย  

3) ศึกษาระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย 4) ศึกษาระดับ

ต�ำแหน่งทางการตลาดขององค์กรที่มีผลต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย 5) ศึกษาระดับองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ที่มีผลต่อต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย 6) ศึกษาระดับของผลการด�ำเนินงานของ

สโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เจ้าของ ประธาน

สโมสร ผู้บริหาร ผู้จัดการ ผู้ฝึกสอน เจ้าหน้าท่ีทีม และกลุ่มนักฟุตบอลอาชีพ โดยใช้วิธีสุ่มแบบหลายข้ันตอน จ�ำนวน

กลุ่มตัวอย่าง 251 คน ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป ในการหาค่าสถิติได้แก่ ร้อยละ ความถี่ การหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต  

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การหาค่าความเชือ่มัน่ และใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส�ำเรจ็รปูเพือ่วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั 

	 สรุปผลการวิจัย ดังนี้

	 1)	 ระดบัการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชพีให้เป็นองค์กรท่ีมปีระสทิธภิาพมีค่าเฉลีย่ของ 13 องค์ประกอบ อยูใ่นระดบัมาก  

โดยมีองค์ประกอบด้านงบการเงิน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงไปคือ ระดับขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมกับชุมชน 

ที่องค์กรตั้งอยู่ ด้านประสิทธิภาพของทีม ด้านปัจจัยองค์กร ตามล�ำดับ และค่าเฉลี่ยด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีค่าต�่ำสุด

	 2)	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภายใต้โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น พบว่า โมเดลรูปแบบ

การพฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีของประเทศไทยให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ มคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิ

ประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ (χ2) ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (χ2 = 47.66, df = 37, p = 0.11) ค่าดัชนีความกลมกลืน 

(GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ค่าแล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย

ก�ำลงัสองของความคลาดเคล่ือนในการประมาณ (RMSEA) มค่ีาเท่ากบั 0.03 และค่าดชันขีองค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองความคลาด

เคลื่อนของส่วนที่เหลือ (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.01และค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีค่าใกล้เคียงกัน มีค่าตั้งแต่ 0.63-0.90 โดย

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของทุกองค์ประกอบมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของทีม 

(ETE) มนี�ำ้หนกัความส�ำคญัวัดอยูใ่นรปูของน�ำ้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90 มคีวามแปรผนัร่วมกบัรปูแบบการ

พฒันาสโมสรฟุตบอลอาชพีของประเทศไทยให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ อยูใ่นระดบัสงูสุด รองลงมาคอื องค์ประกอบ

ด้านการบรหิารการเปลีย่นแปลง (ECM) มนี�ำ้หนกัความส�ำคญัวดัอยูใ่นรปูของน�ำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.89 มี

ความแปรผนัร่วมกบัรปูแบบการพฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีของประเทศไทยให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพอยูใ่นระดับสงู 

(ร้อยละ 79) และองค์ประกอบด้านลกัษณะทมี (EOT) มนี�ำ้หนกัความส�ำคญัวดัอยูใ่นรปูของน�ำ้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน

เท่ากบั 0.87 มคีวามแปรผนัร่วมกบัรปูแบบการพัฒนาสโมสรฟตุบอลอาชีพของประเทศไทยให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธิภาพ

อยู่ในระดับสูง

ค�ำส�ำคัญ: 	สโมสรฟุตบอลอาชีพ, องค์กรที่มีประสิทธิภาพ, รูปแบบการพัฒนา
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 สโมสรฟุตบอลถือเป ็นองค์การหนึ่งในหลาย

องค์การที่จะต้องพัฒนาและปรับตัวเพ่ือความอยู ่รอด 

สามารถพึ่งพาตนเองบนรากฐานแห่งความพอเพียงได้  

ต้องมีการสร้างและพัฒนาในรูปแบบของตนเองให้เป็น

สโมสรอาชีพที่ยั่งยืน ซึ่งสโมสรฟุตบอลในประเทศไทย 

ส่วนใหญ่ถือก�ำเนิดจากองค์การท่ีเป็นภาครัฐและเอกชน

ที่ดั้งเดิมไม่ได้ก�ำหนดวัตถุประสงค์เพ่ือให้เป็นสโมสร

ฟุตบอลอาชีพ หรืออาจเป็นสโมสรฟุตบอลที่สร้างขึ้นเพื่อ

ผลประโยชน์ทางด้านอื่น ๆ แอบแฝง เป็นผลให้สโมสร

ฟุตบอลของไทยขาดการเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  

การบริหารจัดการที่ไร้ทิศทาง ขาดความเป็นมืออาชีพ ซ่ึง

แตกต่างจากสโมสรฟุตบอลในประเทศอ่ืน ๆ ท�ำให้ท่ีมา

ของฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยมีความแตกต่างจาก

ประเทศอังกฤษ มีผลท�ำให้สโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

ในช่วงเริ่มต้น ล้มลุกคุกคลาน มีการเปลี่ยนแปลงเจ้าของ 

เปล่ียนจังหวัด สโมสรฟุตบอลอาชีพของไทยต้องพัฒนา

องค์การให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้เตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

สโมสรฟุตบอลอาชีพในประเทศไทย มีความจ�ำเป็นต้องมี

การบริหารงานด้วยยุทธวิธีของการใช้รูปแบบการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู  ้

ผสมผสานกัน โดยมีเป้าหมายเพ่ือท�ำให้เกิดประสิทธิภาพ 

ซึ่งรูปแบบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้นมุ่งเน้นให้

เกดิส่ิงท่ีดกีว่าจากสภาพทีเ่ป็นอยูใ่นปัจจบุนั เป็นการบรหิาร

เพ่ือให้เกดิความสร้างสรรค์ (Kotter, 2011; Marshak, 2005)  

ท�ำให้ 1) องค์การที่อยู ่รอด เมื่อบุคลากรมีการเปลี่ยน  

สิง่แวดล้อมภายนอกเปลีย่น ถ้าองค์กรไม่เปลีย่น อาจอยูร่อด

ได้ยาก 2) องค์กรต้องการความเจริญเติบโต ก้าวหน้า เพ่ือ 

เกิดการขยายและพัฒนางาน 3) องค์กรต้องเกิดการแข่งขัน 

ต้องท�ำให้เกิดแตกต่างและดีขึ้นกว่าเดิม 4) องค์กรต้อง

เกิดการได้เปรียบและได้ประโยชน์โอกาสในการบริหาร 

ทรัพยากรมากขึ้น ลูกค้ามากข้ึน ต้นทุนต�่ำลง อีกทั้ง

สามารถด�ำรงอยู่ได้โดยบุคลากรขององค์การ ไม่ว่าจะมีการ

เปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัยภายนอกองค์กรหรือปัจจัยภายใน

องค์กร องค์การก็สามารถด�ำรงอยู่ได้ด้วยขีดความสามารถ

หลักของตน รวมทั้งความสามารถในการประคับประคอง

ตนให้รอดพ้นจากวิกฤตทางการเงินของสโมสรฟุตบอล

อาชีพในประเทศไทย ด้วยการรายได้จากช่องทางที่หลาก

หลาย การลดค่าใช้จ่ายที่ไม่ก่อให้เกิดรายได้ และ การด�ำรง

อยู่ได้โดยใช้หลักแบบพึ่งพาตนเอง และเป็นองค์กรที่มี

ลักษณะเฉพาะของตนเอง การเพิ่มจ�ำนวนของผู้สนับสนุน 

ชุมชน และผู้มีส่วนได้เสียท้ังภายในและภายนอกองค์กร  

สิ่ง เหล ่าน้ีจะท�ำให ้สโมสรฟุตบอลในประเทศไทยม ี

ความมั่นคง แข็งแกร่ง และการพัฒนาที่ยั่งยืน

	 สโมสรฟุตบอลถือเป ็นองค์การหนึ่งในหลาย

องค์การที่จะต้องพัฒนาและปรับตัวเพื่อความอยู ่รอด 

สามารถพ่ึงพาตนเองบนรากฐานแห่งความพอเพียงได้  

ต้องมีการสร้างและพัฒนาในรูปแบบของตนเองให้เป็น

สโมสรอาชีพทีย่ัง่ยนื ส�ำหรบัสโมสรฟตุบอลในประเทศไทย

ส่วนใหญ่ถือก�ำเนิดจากองค์การท่ีเป็นภาครัฐและเอกชน

ที่ดั้งเดิมไม่ได้ก�ำหนดวัตถุประสงค์เพื่อให้เป็นสโมสร

ฟุตบอลอาชีพ หรืออาจเป็นสโมสรฟุตบอลที่สร้างขึ้น 

เพื่อผลประโยชน์ทางด้านอื่น ๆ  แอบแฝง เป็นผลให้สโมสร

ฟุตบอลของไทยขาดการเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  

การบริหารจัดการที่ไร้ทิศทาง ขาดความเป็นมืออาชีพ  

ซ่ึงแตกต่างจากสโมสรฟุตบอลในประเทศอื่น ๆ เช่น  

ในประเทศอังกฤษที่สโมสรฟุตบอลเกิดจากชุมชน  

คนในชุมชนเป็นผู้ก่อตั้งสโมสรนี้ขึ้นมา เห็นได้ว่า สโมสร

ฟุตบอลอาชีพในประเทศอังกฤษส่วนใหญ่ มีอายุมากกว่า 

100 ปีขึ้นไป ท�ำให้ที่มาของฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย

มีความแตกต่างจากประเทศอังกฤษ มีผลท�ำให้สโมสร

ฟุตบอลอาชีพของไทยในช่วงเริ่มต้น ล้มลุกคุกคลาน  

มีการเปลี่ยนแปลงเจ้าของ เปลี่ยนจังหวัด สโมสรฟุตบอล

อาชีพของไทยต้องพัฒนาองค์การให้เป ็นองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เตรียมพร้อมรับ

การเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

	 จากเหตผุลดงักล่าวข้างต้นท�ำให้ผูว้จิยัสนใจ รปูแบบ 

การพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยให้

เป ็นองค ์กรที่มีประสิทธิภาพ ภายใต ้การบูรณาการ

แนวคิดของการพัฒนาองค์การ ผู ้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย  

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ต�ำแหน่งทางการตลาด  

และองค์การแห่งการเรียนรู ้ซึง่จ�ำแนกองค์ประกอบหลกัได้  

2 ด้าน คือ Financial และ Non-financial ทั้งนี้เพื่อเป็น
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แนวทางในการพัฒนารูปแบบของสโมสรฟุตบอลอาชีพ 

ในประเทศไทยให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ น�ำไปสู่

องค์การที่ประสบความส�ำเร็จในการเป็นสโมสรฟุตบอล

อาชพีท่ีมคีวามก้าวหน้าและมกีารพฒันาทีอ่ย่างยัง่ยนืต่อไป

วัตถุประสงค์
	 1. 	ศกึษาระดบัรปูแบบการพฒันาองค์กรทีม่ผีลต่อ

การด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

	 2. 	ศึกษาระดับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีผลต่อการ

ด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

	 3. 	ศึกษาระดับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผล 

ต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

	 4. 	ศึกษาระดับการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผล

ต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

	 5. 	ศึกษาระดับต�ำแหน่งทางการตลาดขององค์กร 

ทีม่ผีลต่อการด�ำเนนิงานของสโมสรฟตุบอลอาชพีของไทย

	 6. 	ศึกษาระดับองค์กรแห่งการเรียนรู ้ท่ีมีผลต่อ 

ต่อการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย

ค�ำถามการวิจัย
	 1.	 ปัจจัยใดบ้างที่เป็นตัวก�ำหนดผลการด�ำเนินงาน

ของสโมสรฟุตบอลอาชีพของไทย 

	 2.	 รปูแบบการพฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีของไทย

ที่มีประสิทธิภาพต้องมีรูปแบบเป็นอย่างไร 

	 3.	 รปูแบบการพฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีของไทย 

ให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพมีความเหมาะสมและ 

เป็นไปได้หรือไม่ 

สมมติฐานการวิจัย
	 1.	 รปูแบบการพฒันาองค์กรมีผลต่อการด�ำเนนิการ

ขององค์กรด้าน Financial and non-financial 

	 2. 	ผูม้ส่ีวนได้เสยีมผีลต่อการด�ำเนนิการขององค์กร

ด้าน Financial and non-financial 

	 3. 	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการด�ำเนิน

การด้าน Financial and non-financial 

	 4. 	การบริหารการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการด�ำเนิน

การด้าน Financial and non-financial 

	 5. 	ต�ำแหน่งทางการตลาดขององค์กรมีผลต่อการ

ด�ำเนินงานด้าน Financial and non-financial 

	 6. 	องค์กรแห่งการเรียนรู้มีผลต่อการด�ำเนินงาน

ด้าน Financial and non-financial
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

รูปแบบและการพัฒนาองค์กร
(Cummings & Worley, 2008)

Financial
  	 1.	 งบการเงิน
	 รายได้จากค่าเข้าชม     
	 รายได้จากผู้สนับสนุน
	 รายได้จากการลิขสิทธิ์ต่าง ๆ     
	 รายได้จากการขายนักฟุตบอล
	 ค่าเงินเดือนนักฟุตบอล ทีมงานผู้ฝึกสอน     
	 ค่าใช้จ่ายฝ่ายสนับสนุน (Eaton, 2002)
 	  2.	ด้านเศรษฐกิจ
	 ความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ การเงิน     
	 ผลตอบแทนของผู้ถือหุ้น
	 การสร้างมูลค่าเพิ่มจากทีม     
	 การสร้างงานในชุมชน
	 (Chant - Wook Jung, 2003)

Non-Financial
  	 1.	 ลักษณะทีม
	 ลักษณะพิเศษของทีม 
	 เกียรติยศ ศักดิ์ศรีของทีม
	 ลักษณะความคล้ายคลึงของบุคลากรในทีม
	 2.	 ปัจจัยด้านองค์กร
	 ความมุ่งมั่นในความเป็นเลิศ 
	 ความสัมพันธ์กับมวลชน
	 ความพร้อมของสนามแข่งขัน สนามฝึกซ้อม 
	 ประวัติการก่อตั้งสโมสรฟุตบอล
  	 3.	 ประสิทธิภาพของทีม
	 ลักษณะที่บอกถึงความมุ่งมั่นของทีม 
	 ลักษณะการเล่นเพื่อสร้างความสนุกให้กับผู้ชม
	 ความสม�่ำเสมอของผลการแข่งขัน 
	 ผู้เล่นมีทักษะการเล่นที่เหนือกว่ามาตรฐาน
	 มีผู้เล่นที่มีชื่อเสียงโด่งดังเป็นที่รู้จัก
  	 4.	 ปัจจัยด้านประเพณี วัฒนธรรม
	 ความเชื่อ ทัศนคติของนักฟุตบอลและทีม 
	 การลงมือปฏิบัติ
  	 5.	 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมกับชุมชนที่ตั้งองค์กร
	 ความภาคภูมิของทีมที่ตั้งอยู่ในเมือง 
	 ความภูมิใจของเมืองที่มีทีมตั้งอยู่
	 ความภูมิใจที่มีบ้านอยู่ในเมืองที่มีทีมอยู่ 
	 (Chen, 2007)

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
(Eaton, 2002)

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
(Bass & Avoloio, 1994)

การบริหารการเปลี่ยนแปลง
(Kotter; 2011; Marshak, 
2005; Rogers, 1962)

ต�ำแหน่งทางการตรวจตลาดองค์กร 
(Knox, 2004)

องค์การแห่งการเรียนรู้
(Senge, 1990)

กรอบแนวคิดในการวิจัย ผลการด�ำเนินงาน : Performance



 88 วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2560

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ส�ำหรับในการวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยได ้สังเคราะห ์

ตัวบ่งชี้ความส�ำเร็จเพ่ิมเติมภายใต้การบูรณาการแนวคิด 

ขององค์การที่มีประสิทธิภาพร่วมกับแนวคิดการพัฒนา

องค์การ (Cummings & Worley, 2008) ผูท้ีม่ส่ีวนได้ส่วนเสยี  

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ต�ำแหน่งทางการตลาด และ

องค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจ�ำแนกองค์ประกอบหลักได้  

2 ด้าน คือ Financial และ Non- Financial ประกอบด้วย  

1) งบการเงิน ได้แก่ รายได้จากค่าเข้าชม รายได้จาก 

ผู้สนับสนุน รายได้จากการลิขสิทธ์ิต่าง ๆ รายได้จากการ

ขายนักฟุตบอล ค่าเงินเดือนนักฟุตบอล ทีมงานผู้ฝึกสอน 

ค่าใช้จ่ายฝ่ายสนับสนุน 2) ด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ความ

มั่นคงด้านเศรษฐกิจ การเงิน ผลตอบแทนของผู้ถือหุ้น  

การสร้างมูลค่าเพิ่มจากทีม การสร้างงานในชุมชน และ 

Non-financial ประกอบด้วย 1) ลักษณะทีม ได้แก่ ลักษณะ

พิเศษของทีม เกียรติยศ ศักดิ์ศรีของทีม ลักษณะความ

คล้ายคลึงกันของบุคคลากรในทีม 2) ปัจจัยด้านองค์กร 

ได้แก่ ความมุง่มัน่ในความเป็นเลศิ ความสมัพนัธ์กบัมวลชน  

ความพร้อมของสนามแข่งขัน สนามฝึกซ้อม ประวัติ 

การก่อตั้งสโมสรฟุตบอล 3) ประสิทธิภาพของทีม ได้แก่ 

ลักษณะที่บอกถึงความมุ ่งมั่นของทีม ลักษณะการเล่น

เพื่อสร้างความสนุกให้กับผู้ชม ความสม�่ำเสมอของผล

การแข่งขัน ผู้เล่นมีทักษะการเล่นท่ีเหนือกว่ามาตรฐาน  

มีผู้เล่นที่มีชื่อเสียงโด่งดังเป็นที่รู้จัก 4) ปัจจัยด้านประเพณี 

วัฒนธรรม ได้แก่ ความเชื่อ ทัศนคติของนักฟุตบอล 

และทีม การลงมือปฏิบัติ 5) ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมกับ

ชุมชนที่ตั้งองค์กร ได้แก่ ความภาคภูมิใจของทีมที่ต้ังอยู ่

ในเมือง ความภูมิใจของเมืองที่มีทีมตั้งอยู่ ความภูมิใจที่มี

บ้านอยู่ในเมืองที่มีทีมอยู่ 

	 องค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดีควรเริ่มจากจัด

โครงสร้างเป้าหมายท้ังหมดให้สอดคล้องหรือตอบโจทย์

วิสัยทัศน์ ภารกิจขององค์กร มีการก�ำหนดหน่วยงานและ

ต�ำแหน่งงาน รวมถึงวิธีการทั้งหมดที่จะท�ำให้เป้าหมาย 

ได้รับการตอบสนองเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของ

แต่ละเป้าหมายมีมาตรฐานของต�ำแหน่งและจ�ำนวนที่

ต้องการ สอดคล้องเพียงพอกับต�ำแหน่งงานที่ก�ำหนด มีวิธี 

การส่ือสารระหว่างแผนก แต่ละต�ำแหน่งควรมคีวามสมัพนัธ์ 

กันอย่างไรทั้งนี้ เพื่อการกระจายความร่วมแรงร่วมใจ 

ในแต่ละเป้าหมายลงสู่ต�ำแหน่งต่าง ๆ  ด�ำเนนิการเปรยีบเทยีบ 

กับสิ่งที่เป็นอยู ่จริงในองค์กรว่าโครงสร้างปัจจุบันกับ

โครงสร้างในความคาดหวังขององค์กรแตกต่างกันหรือ 

ไม่อย่างไร ซึง่เป็นวธิกีารเบือ้งต้นในการปรบัปรุงโครงสร้าง

การท�ำงานเพื่อองค์การที่มีประสิทธิภาพและเชื่อมโยง 

กับกลยุทธ์ขององค์การ

	 รปูแบบและการพฒันาองค์การ การพฒันาองค์การ

หมายถึง ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้

ล่วงหน้าในองค์การ เรือ่งเกีย่วกับการจัดการระบบทกุระบบ

ที่ประกอบกันขึ้นเป็นองค์การ โดยอาศัยผลของความรู้ 

จากพฤติกรรมศาสตร์เข้ามาสอดแทรกในกระบวนการ

ต่าง ๆ ขององค์การที่ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ในกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การท่ีเกี่ยวข้องกับการ

เปล่ียนแปลง เพื่อวัตถุประสงค์ในการเจริญก้าวหน้าของ

ส่วนต่าง ๆ ภายในองค์การ ทั้งนี้เพิ่มพูนประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล ตลอดจนความสามารถในการปรับตัว

ขององค์การให้เข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมภายนอกที่

เปลี่ยนแปลง (Beer, 1980; Beckhard, 1969) 

	 ผู ้มีส ่วนได้เสียในองค์การ Eaton (2002) ใน

งานวิจัยเรื่อง Stakeholder market orientation and  

performance in sport business พบว่า 1) ผู้มีส่วนได้เสีย

ในองค์กร (ลูกค้า) มีนัยส�ำคัญทางสถิติสอดคล้องกัน 

ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพขององค์กร 2) ผู้มีส่วน

ได้เสียในองค์กร (ไม่ใช่ลูกค้า) ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพขององค์กร มีเพียงผู้สนับสนุนรายใหญ่และ

ผู้บริจาคเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

กับประสิทธิภาพขององค์กรในทิศทางบวก 3) ทิศทาง

ตลาดเป็นสิง่ทีต้่องใช้เวลา เพือ่ทราบข้อมลูลกูค้าในปัจจบุนั 

เพื่อให้เป็นลูกค้าในอนาคต ซึ่งต้องใช้ความจงรักภักด ี

ของลูกค้า ดังนั้นจึงใช้ตัววัดทางการเงินมาเป็นตัววัด 

ในระยะสั้น พบว่า การใช้การวัดผลทางการเงินได้รับ

ผลกระทบเต็มรูปแบบต่อทิศทางของตลาดแต่ก็ไม่ถือว่า

เป็นสิ่งที่ดีที่สุด และสิ่งที่ดีที่สุดคือ การวัดที่ไม่ใช่ตัวเงิน  

มปีระสทิธภิาพมากทีส่ดุทัง้ประสทิธภิาพทางธรุกจิ ทศิทาง

ตลาดและความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพทางธุรกิจ  

4) รายได้ระยะสัน้ได้มาจากผูส้นบัสนนุทีเ่ป็นองค์กรใหญ่ ๆ  
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มีผลต่อการเติบโตของสโมสรซ่ึงเป็นตัวแปรจากปัจจัย

ภายนอก Jung (2012) ในการวิจัยเรื่อง The Influence of 

Professional Sports Team s Corporate Social Responsibility 

on Team Image, Team Identification, and Team Loyalty 

พบว่า 1) มิติของความรับผิดชอบต่อสังคม (ทางเศรษฐกิจ 

ความรับผิดชอบความรับผิดชอบทางกฎหมาย ความ 

รับผิดชอบทางจริยธรรมและความรับผิดชอบการกุศล)  

มีผลกระทบอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ภาพทีม 2) ความ 

รับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพันธ์ที่ส�ำคัญกับลักษณะ

เฉพาะของทีม 3) ความรับผิดชอบต่อสังคมมีผลกระทบ

ต่อความจงรักภักดีของทีม 4) ความเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ

ลักษณะเฉพาะในทีม 5) ความเป็นทีมและลักษณะเฉพาะ

ของทีมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ และ 

จากผลการศึกษาของ Chen (2007) ซ่ึงท�ำการวิจัยเรื่อง  

Managerial factors affecting team identification พบว่า 

ทฤษฎีรูปแบบของ CSR มีผลต่อ ภาพลักษณ์ของทีม 

ลักษณะเฉพาะของทีม และความจงรักภักดีของนักกีฬาใน

ทีม และพบว่า CSR เป็นเครื่องท่ีนักการตลาดสามารถน�ำ

ไปใช้ในกลยุทธ์ทางการตลาดเพื่อสร้างภาพลักษณ์ของทีม

ได้เป็นอย่างดี

	 ภาวะผู ้น� ำการ เปลี่ ยนแปลง ภาวะผู ้น� ำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้ท่ีมีความสามารถในการจูงใจให้

ผู้อื่นปฏิบัติตามในการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่

ก�ำหนดขึ้นตามเป้าหมายขององค์กร เป็นผู้ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผูต้ามในการสร้างความไว้วางใจ สร้างแรงจงูใจให้พนกังาน 

มองการณ์ไกล ตระหนักในพันธกิจและวิสัยทัศน์ของ 

หน่วยงาน พัฒนาความสามารถของผู้ตามให้มีสูงมากขึ้น 

จากที่มีอยู ่ สร้างความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของผู้ตาม  

ให้อ�ำนาจในการมีส่วนร่วมตัดสินใจ ไม่ใช้อ�ำนาจในการ

บังคับ แต่สร้างความรู้สึกพิเศษและความสนใจของผู้ตาม

ที่มีต่อองค์กร (เดือนเพ็ญ แย้มสวน, 2556; Burns, 1978; 

เนตร์พัณณา ยาวิเศษ, 2552; Bass, 1985; Bennis & Nanus 

as cited in Roussel & Swansburg, 2009)

	 การบริหารการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงองค์การ (Organization development & 

Change) เป็นอีกหนึ่งแนวความคิดส�ำหรับผู้บริหารยุคใหม่ 

ในความพยายามเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน เพื่อมุ ่งการ

เปลี่ยนแปลงทั้งระบบ โดยเริ่มต้นจากผู้บริหารระดับสูง

ลงมา เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการท�ำงาน

ให้แก่องค์การ ซึ่งเป็นการพัฒนาองค์การไปในทิศทาง 

ที่ต ้องการ เพื่อที่จะสามารถตอบสนองความต้องการ 

ของคนในองค์การ และสามารถบรรลุถึงเป้าหมายของ

องค์การได้ในที่สุด โดยมีการใช้ทฤษฏีและเทคโนโลยี

ทางด้านพฤติกรรรมมาประยุกต์ใช้ ซึ่งจะเริ่มต้นจากการ

เปลี่ยนแปลงกระบวนการด�ำเนินงานภายในองค์การว่า  

ในแต่ละขั้นตอนของการท�ำงานน้ัน ควรมีการพัฒนา  

ปรบัปรงุ หรอืเปลีย่นแปลงกระบวนการท�ำงานในส่วนใดบ้าง 

เพื่อให้พนักงานแต่ละคนนั้นได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 

ของตนเองในการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพเต็มที่

และสามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ 

กระบวนการในการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงองค์การ

นัน้เป็นการใช้ความรูท้างด้านพฤตกิรรมศาสตร์และการวจิยั

เชิงปฏิบัติการ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับระบบและ

กระบวนการด�ำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อการพัฒนา  

การใช้เทคนิคพัฒนาองค์กรนี้จะต้องท�ำการตัดสินใจ 

บนพืน้ฐานของข้อเทจ็จรงิ ซึง่สามารถแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอน 

หลักคือ 1) Unfreezing 2) Movement และ 3) Refreezing 

ซึ่งขั้นตอนแรกก็คือ การละลายพฤติกรรมหรือรูปแบบ

ของการด�ำเนินงานที่ไม่ต้องการให้เกิดขึ้นภายในองค์การ 

แล้วท�ำการก�ำหนดทิศทางของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน 

เพื่อให้พนักงานทราบถึงแนวทางในการปฏิบัติที่ถูกต้อง 

และขึ้นตอนสุดท้ายคือ การควบคุมดูแลให้กระบวน 

การต่าง ๆ  นั้น สามารถกลับมาเป็นกระบวนการปฏิบัติงาน

ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าในอดีต จะเห็นได้ว่ากระบวนการ

ในการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงองค์การนั้น ผู้บริหารมี

ความจ�ำเป็นที่จะต้องท�ำความเข้าใจทั้งกระบวนการ และ

สามารถมองเห็นภาพโดยรวมของการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตได้ หรือไม่เช่นนั้นก็จะไม่สามารถก�ำหนด

แนวทางในการพัฒนาองค์การที่ดีได้อย่างแน่นอน (Certo, 

1992; Hodge, Anthony & Gale, 2002; กัลยาณี สูงสมบัติ, 

2550; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536; Hemphill & Coons, 

1957; Nadler & Tushman, 1997; Merron, 1995; Galbraith, 

1995; Henning, 1997; Robert Osterhoff, 2010; Greenwood, 

Hining, & Brown, 1990; Chang, 2001)
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	 ต�ำแหน่งทางการการตลาดขององค์กร ผลการศกึษา

ของ Ansari, Economides and Ghosh (1994) ได้ท�ำการวิจัย

เรือ่ง Competitive positioning in markets with non-uniform 

preference พบว่า การเข้ามาแข่งขันในตลาดของผู้แข่งขัน

รายใหม่มี 2 แบบ แบบแรก แข่งด้วยราคา แบบที่สองแข่ง

ด้วยส่วนแบ่งทางการตลาด ซึ่งทั้งสองแบบท�ำให้ตลาด

การแข่งขันเข้าสู่ ดุลยภาพของต�ำแหน่งตราสินค้า ได้อย่าง 

เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงของลูกค้าท่ีเน่ืองจากราคา 

ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ส่งผลให้ดลุยภาพของต�ำแหน่งตราสนิค้า

เปลีย่นแปลงไปด้วย หรอืการเปลีย่นแปลงจากส่วนแบ่งการ

ตลาดส่งผลให้ดลุยภาพของต�ำแหน่งตราสินค้าเปลีย่นแปลง

ไปด้วย ส�ำหรับ Sagar & others (2011) ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง 

Ethical Positioning Index (EPI): an innovative tool for 

differential brand positioning พบว่า EPI คือ ตัวบ่งชี้ด้าน

จรยิธรรมของตราสนิค้า ถอืว่าเป็นนวตักรรมทางธรุกจิเพือ่

ให้เกิดความแตกต่างของตราสินค้า และ EPI ยังเป็นเครื่อง

มือทีอ่่อนไหวทีใ่ช้ในการก�ำหนดกลยทุธ์ เนือ่งจาก จรยิธรรม 

เป็นเรือ่งเกีย่วกบัอารมณ์ ความรูส้กึ ของผูบ้ริโภค เหน็ได้จาก 

สินค้าระดับโลกมักจะสร้างอารมณ์ความรู ้สึกร่วมให้

กับผู้บริโภคให้ตระหนักถึง อารมณ์ ของการมีจิตส�ำนึก  

มีคุณธรรม ซึ่งแตกต่างไปตามพ้ืนท่ีในแต่ละประเทศทั่ว

โลก Dibb and Simkin (1992) ได้น�ำเสนอบทความ The  

Strength of Branding and Positioning in Services ไว้ว่า 

กลยุทธ์ต�ำแหน่งทางการตลาดและตราสินค้าในธุรกิจ

บริการ แตกต่างจากธุรกิจสินค้า เน่ืองจากธุรกิจบริการ 

ไม่ได้รับเพียงสินค้าเท่าน้ัน แต่ได้รับการบริการก่อน และ

หลังรับสินค้า เช่น ธุรกิจบันเทิง การแพทย์ และการศึกษา 

เป็นธรุกจิบรกิารทีม่ส่ีวนผสมทางการตลาดมคีวามซบัซ้อน

อยูใ่นตวัธรุกิจบรกิารเหล่าน้ี ผูป้ระกอบการในธุรกจิบรกิาร

ต้องเข้าใจลูกค้าที่เข้ามารับการบริการโดยใช้หลักของการ

แบ่งตลาดเป็นกลุม่ (Segmentation) กลุม่เป้าหมายของธรุกจิ

บริการ (Targeting) และต�ำแหน่งของลูกค้าที่มารับบริการ 

(Positioning) ด้วย 

	 องค์การแห่งการเรียนรู ้  Senge (1990) แห่ง  

Massachusetts Institute of Technology กล่าวว่า องค์กร

แห่งการเรียนรู้คือสถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพ

ของตนเองได้อย่างต่อเนื่องสามารถสร้างผลงานตามที่ตั้ง

เป้าหมายไว้เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม่ ๆ หลากหลาย

มากมายที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ 

และเป็นที่ซึ่งทุกคนต่างเรียนรู ้วิธีการเรียนรู ้ร ่วมกัน  

ซ่ึงองค์กรแห่งการเรียนรู ้ในความหมายน้ีก็คือ องค์กร 

ทีซ่ึง่สมาชกิได้มกีารขยายขอบเขตความสามารถของตนเอง

อย่างต่อเนือ่งทัง้ในระดบับคุคลระดบักลุม่และระดบัองค์กร

เพ่ือน�ำไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการ

อย่างแท้จริงซึ่งประกอบไปด้วยวินัย 5 ประการได้แก ่

ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษของบุคคล (Personal mastery) 

แบบแผนทางจิตใจที่มองโลกตามความเป็นจริง (Mental 

model) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) การเรียนรู้ 

ร่วมกนัเป็นทมี (Team learning) และการคดิเชิงระบบ (Systemic 

thinking) Garvin (1993) แห่ง Harvard University กล่าวว่า 

องค์กรทีม่ลีกัษณะในการสร้าง แสวงหา และถ่ายโยงความรู ้

และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความรู้ 

ใหม่และการเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ Marquardt 

and Reynolds (1994) แห่ง George Washington University 

กล่าวว่า องค์กรทีม่บีรรยากาศของการเรยีนรูร้ายบคุคลและ

กลุม่มกีารสอนคนของตนเองให้มกีระบวนการคดิวเิคราะห์

เพ่ือช่วยให้เข้าใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกันทุกคนก็ช่วย

องค์การ จากความผิดพลาดและความส�ำเร็จ ซึ่งเป็นผลให้

ทุกคนตระหนักในการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ซึ่งมาร์ควอตส์นิยามว่า องค์กรแห่ง 

การเรียนรู้หมายถึงองค์กรซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู ้

รายบุคคลและกลุ ่มมีวิธีการเรียนรู ้ที่ เป ็นพลวัตมีการ 

สอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์เพื่อ 

ช ่วยให้เข ้าใจในสรรพส่ิงสามารถเรียนรู ้จัดการและ 

ใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความส�ำเร็จควบคู่ไปกับการ 

ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยโดยองค์ประกอบของการเป็น 

องค์การแห่งการเรียนรู ้มี 5 องค์ประกอบได้แก่พลวัต 

การเรียนรู้(Learning dynamics) การปรับเปลี่ยนองค์การ  

(Organization transformation) การเพิ่มอ�ำนาจแก่บุคคล 

(People empowerment) การจัดการความรู้ (Knowledge 

management) และการใช้เทคโนโลยี  (Technology 

application)

	 ผลการด�ำเนินการขององค์กร การวัดผลการด�ำเนิน 

การขององค ์กรแนวคิด Balance scorecard หรือ  
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Key performance indicator scorecard (Kaplan & Norton, 

2001) ได้ใช้กลยทุธ์เป็นตวัก�ำหนดการวดัผลการด�ำเนนิการ

ขององค์กร ประกอบด้วย 4 มุมมอง ได้แก่ 

	 1. 	มมุมองด้านการเงนิ (Financial perspective) โดย

ผ่านความสามารถในการท�ำก�ำไร การเติบโตทางการเงิน 

 การป้องกันความเสี่ยง และมุมมองขอผู้ถือหุ้น

	 2. 	มุมมองที่ไม่ใช่ทางการเงิน (Non-financial  

perspective) ประกอบไปด้วย มมุมองด้านลกูค้า (Customer 

perspective) เป็นส่ิงส�ำคัญหลักของกลยุทธ์ ที่ส่งผลต่อ

มูลค่าขององค์กร ต่อมาเป็นมมุมองด้านกระบวนการภายใน

(Internal process perspective) เป็นกิจกรรมที่เชื่อมต่อ

ระหว่าง Financial perspective และ Customer perspective 

สุดท้ายเป็นมุมมองการเรียนรู้และเติบโต (Learning and 

growth perspective) เป็นสิ่งที่องค์กรต้องการให้ทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กรมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือรองรับกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากเทคโนโลยีที่สูงขึ้น 

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 วิธีการวิจัยด้วยการประชากรและกลุ ่มตัวอย่าง

ประกอบด้วย เจ้าของ ประธานสโมสร ผู้บริหาร จ�ำนวน  

ผูจ้ดัการทมี ผูฝึ้กสอนจ�ำนวน เจ้าหน้าทีท่มีจ�ำนวน ประธาน

เชียร์ประจ�ำสโมสร (แฟนบอล) และ นักฟุตบอลอาชีพ

อาชีพ จ�ำนวนรวมทั้งสิ้น 745 คน ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน (Multi-stage sampling) ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้ง

สิ้น 251 คน ได้รับกลับคืนมา 238 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.82 

สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ประกอบด้วย การวเิคราะห์

เน้ือหา (Content analysis) และใช้โปรแกรม ในการหา 

ค่าสถิติได้แก่ ร้อยละ ความถี่ การหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่าความเชื่อมั่น และ 

ใช้โปรแกรม เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ผลการวิจัย
	 1) 	ระดับการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพให้เป็น

องค์กรที่มีประสิทธิภาพ พบว่า ดังนี้ 

ตารางที่ 1	 ระดับการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ

องค์ประกอบ M SD การแปลผล

	 1. 	งบการเงิน 4.11 .66 มาก

	 2. 	การมีส่วนร่วมกับชุมชนที่องค์กรตั้งอยู่ 4.04 .63 มาก

	 3. 	ประสิทธิภาพของทีม 4.03 .59 มาก

	 4. 	ปัจจัยองค์กร 4.02 .71 มาก

	 5. 	การบริหารการเปลี่ยนแปลง 4.01 .63 มาก

	 6. 	องค์กรแห่งการเรียนรู้ 4.00 .58 มาก

	 7. 	เศรษฐกิจ 3.97 .64 มาก

	 8. 	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 3.96 .59 มาก

	 9. 	ต�ำแหน่งทางการตลาด 3.96 .69 มาก

	10. 	ลักษณะทีม 3.95 .63 มาก

	11. 	ประเพณีวัฒนธรรม 3.94 .68 มาก

	12. 	รูปแบบและการพัฒนาองค์กร 3.88 .68 มาก

	13. 	ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3.80 .69 มาก
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	 2) 	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภายใต้

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น พบว่า รูปแบบการ

พฒันาสโมสรฟุตบอลอาชพีของประเทศไทยให้เป็นองค์กร

ที่มีประสิทธิภาพ สามารถวัดได้จากองค์ประกอบท่ี 1 ถึง 

องค์ประกอบที่ 13 มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.40-0.90 

โดยมีองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 จ�ำนวน 78 คู่ โดยองค์ประกอบด้าน 

ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง (ETL) และองค์ประกอบ 

ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง (ECM) มีค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์สูงสุด มีค่าเท่ากับ 0.90 ส่วนองค์ประกอบด้าน

รูปแบบและการพัฒนาองค์กร (POD) และองค์ประกอบ 

ด ้านประเพณีวัฒนธรรม (ECT) มีค ่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์ต�่ำสุด มีค่าเท่ากับ 0.40 

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล

รูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย

ให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ

ตารางที่ 2 	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลรูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย

องค์ประกอบ 
น�้ำหนักองค์ประกอบ

C.R.
สปส SE T FS SC

POD 0.63 0.06 10.63 0.02 0.63 0.40

EOS 0.67 0.06 11.66 -0.04 0.67 0.46

ETL 0.85 0.05 16.13 0.06 0.85 0.72

ECM 0.89 0.05 17.31 0.22 0.89 0.79

EMP 0.83 0.05 15.50 0.06 0.83 0.68

ELO 0.86 0.05 16.60 0.05 0.86 0.74

EOF 0.83 0.05 15.50 0.04 0.83 0.69

EOE 0.86 0.05 16.52 0.09 0.86 0.74

EOT 0.87 0.05 16.86 0.13 0.87 0.76

EOO 0.85 0.05 16.18 0.09 0.85 0.72

ETE 0.90 0.05 17.76 0.30 0.90 0.81

ECT 0.72 0.06 12.47 -0.11 0.72 0.51

ECP 0.86 0.05 16.42 0.18 0.86 0.74
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ภาพที่ 2 	 โมเดลการวัดรูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ

ตารางที่ 3 	ผลการระดมความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพ

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้
สัดส่วนของผู้ทรงคุณวุฒิ

ที่เห็นด้วย

ข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ

1. 	องค์ปะกอบด้านรูปแบบและการพัฒนาองค์กร 8/10

2. 	องค์ประกอบด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 8/10

3. 	องค์ประกอบด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 8/10

4. 	องค์ประกอบด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 8/10

5. 	องค์ประกอบด้านต�ำแหน่งทางการตลาด 8/10

6. 	องค์ประกอบด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ 8/10

7. 	องค์ประกอบด้านการเงิน 8/10

8. 	องค์ประกอบไม่ใช่ทางการเงิน

	 8.1 	องค์ประกอบด้านลักษณะทีม

	 8.2 	องค์ประกอบปัจจัยด้านองค์กร

	 8.3 	องค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของทีม

	 8.4 	องค์ประกอบด้านประเพณีวัฒนธรรม

	 8.5 	องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมกับชุมชนที่องค์กรตั้งอยู่

9/10

χ2  = 47.66 df=37   p=0.11   GFI=0.97   AGFI=0.93   RMSEA=0.03   SRMR=0.01

POD

EOS

ETL

ECM

EMP

ELO

EOF

EOE

EOT

EOO

ETE

ECT

ECP

0.60

0.54

0.28

0.21

0.32

0.26

0.31 1.00

0.26

0.24

0.28

0.19

0.49

0.26

MFC

0.63
0.67

0.89
0.85

0.83
0.86
0.83
0.86

0.85
0.87

0.90
0.72
0.86
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	 3) 	ผลการระดมความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการ

พฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ 

พบว่า ทุกตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบที่ได้จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย

มากกว่าร้อยละ 80 จากจ�ำนวนของผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 

สรุปผลการวิจัย
	 1. 	ผลการศึกษาระดับการพัฒนาสโมสรฟุตบอล

อาชีพให้เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพค่าเฉลี่ยของระดับ

องค์ประกอบทั้ง 13 องค์ประกอบ อยู่ในระดับมาก โดย 

มีองค์ประกอบด้านงบการเงิน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงไป

คือ ระดับขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมกับชุมชนที่

องค์กรตั้งอยู่ ด้านประสิทธิภาพของทีม ด้านปัจจัยองค์กร 

ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง และด้านองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ ตามล�ำดับ และค่าเฉลี่ยด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

มีค่าต�่ำสุด 

	 2. 	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนหยันภาย

ใต้โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL) พบว่า 

รูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 

ให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 13 องค์

ประกอบ 111 ตัวบ่งชี้  โดยโมเดลรูปแบบการพัฒนา

สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยให้เป็นองค์กรท่ีมี

ประสิทธิภาพ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าไค-สแควร์ (χ2 ) ท่ีแตกต่าง

จากศูนย์อย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (χ2 = 47.66 df = 37 

p = 0.11) ค่าดัชนีความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ค่าแล้ว (AGFI) 

มีค่าเท่ากับ 0.93 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 

0.03 และค่าดัชนีของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองความคลาดเคลื่อน

ของส่วนที่เหลือ (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.01 และค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบมีค่าใกล้เคียงกัน มีค่าตั้งแต่ 0.63-0.90 โดย

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของทุกองค์ประกอบมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบด้านประสิทธิภาพ 

ของทีม (ETE) มนี�ำ้หนักความส�ำคญัวดัอยูใ่นรปูของน�ำ้หนกั 

องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90 มีความแปรผันร่วมกับ

รูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 

ให ้ เป ็นองค ์กรที่มีประสิทธิภาพ อยู ่ ในระดับสูงสุด  

รองลงมาคอื องค์ประกอบด้านการบรหิารการเปลีย่นแปลง 

(ECM) มีน�้ำหนักความส�ำคัญวัดอยู่ในรูปของน�้ำหนักองค์

ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.89 มีความแปรผันร่วมกับ 

รูปแบบการพัฒนาสโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทย 

ให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง (ร้อยละ 79) 

และองค์ประกอบด้านลักษณะทีม (EOT) มีน�้ำหนักความ

ส�ำคัญวัดอยู ่ในรูปของน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน

เท่ากับ 0.87 มีความแปรผันร่วมกับรูปแบบการพัฒนา

สโมสรฟุตบอลอาชีพของประเทศไทยให้เป็นองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง

	 3. 	ผลการระดมความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการ

พฒันาสโมสรฟตุบอลอาชีพให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ 

พบว่า ทุกตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบที่ได้จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย

มากกว่าร้อยละ 80 จากจ�ำนวนของผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด

อภิปรายผล
	 1. 	 ระดับขององค์ประกอบพบว่า ผลของค่าเฉล่ีย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์ประกอบทั้งหมด 

อยูใ่นระดบัมากโดยมอีงค์ประกอบด้านงบการเงนิมค่ีาเฉลีย่

สูงสุดเนื่องจาก ฟุตบอลอาชีพเป็นสิ่งใหม่ในสังคมไทย 

ท�ำให้ส่งผลให้เกดิอาชพีใหม่ ๆ  เกดิขึน้มาก เช่น นักฟตุบอล

อาชีพ ผู้จัดการทีม ผู้อ�ำนวยการสโมสร ผู้ฝึกสอน ผู้ช่วย

ผู้ฝึกสอน โค้ชกายภาพ นักวิทยาศาสตร์การกีฬา ผู้จัดการ

สทิธปิระโยชน์สโมสร อืน่ ๆ  อกีมาก ซึง่อาชพีเหล่านีเ้กดิขึน้ 

เพราะมีฟุตบอลอาชีพโดยผ่านระบบสโมสรที่มีการจัดแข่ง

ตลอดทัง้ปีทีเ่รยีกว่า ฤดกูาล ใช้เวลาประมาณ 9 เดอืนของทัง้ปี 

ในการแข่งขันในระบบ เหย้า เยือนทุก ๆ สัปดาห์ 1 เดือน

แข่ง 4 ครั้ง ท�ำให้ผลการแข่งขันส่งผลต่อล�ำดับในตาราง

การแข่งขัน ทุก ๆ สัปดาห์ มีการติดตามการแข่งขันจาก

แฟนคลบั ทีต่ามเชียร์ทสีนามและจากการถ่ายทอดสด มกีาร 

น�ำเสนอผลการแข่งขัน ภาพการท�ำประตู เหตุการณ์ต่าง ๆ  

ที่เกิดขึ้นระหว่างการแข่งขัน มีการวิเคราะห์ก่อนเกมส์และ

หลังเกมส์การแข่งขัน มีการติดตามเชียรจากแฟนฟุตบอล

ในท้องถิ่น โดยการซื้อเส้ือทีมแข่งเพ่ือใช้ในการเข้าชม  

การซื้อของที่ระลึกต่าง ๆ เหล่านี้เป็นอาชีพใหม่ที่มาพร้อม 
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กับกิจกรรมใหม่ ๆ ของสังคมไทย ที่ถือว่าเป็นกิจกรรม 

ทางเศรษฐกิจ มีการใช้จับจ่าย หมุนเวียนในระบบเศรษฐกิจ 

	 สโมสรฟุตบอลอาชีพในประเทศไทยเป็นบริษัทที่

เพิง่เริม่ด�ำเนนิกจิการ สิง่แรกที ่สโมสรฟตุบอลต้องให้ความ

ส�ำคัญมากที่สุดคือ ก�ำไรจากการท�ำกิจการ เหมือนบริษัท

เอกชนทั่ว ๆ ไ ป ซึ่งต้องมีรายรับรายจ่าย ผ่านระบบบัญชี  

ที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีรายจ่ายเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง 

ส�ำหรับบุคลากรในสโมสรอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม  

มีระบบการติดตามผลและตรวจสอบการใช้งบประมาณ

ของสโมสร มีอัตราการของบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน 

ทั้งหมดนี้เป็น องค์ประกอบด้านงบการเงิน ที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุดในองค์ประกอบทั้ง 13 องค์ประกอบ

	 รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 

ในชุมชน มีค่าเฉลี่ยเป็นล�ำดับสอง สโมสรฟุตบอลใน

ประเทศไทยเดิม ผูกพันกับองค์กรต่าง ๆ เช่น กองทัพ 

ธนาคาร รัฐวิสาหกิจ บริษัทที่มีธุรกิจหลักอยู่แล้ว ท�ำให้เกิด 

การมีส่วนร่วมจ�ำกัดเฉพาะบุคลากรท่ีสังกัดในหน่วยงาน

เหล่านั้น ไม่ได้ขยายไปในชุมชนที่สโมสรเหล่านั้นตั้งอยู่ 

เนือ่ง สโมสรฟตุบอลทีต่ัง้มาเพือ่เป็นสนัทนาการของหน่วย

งาน เป็นกิจกรรมเสริมเพื่อสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกัน

ของ องค์กรและหน่วยงานนั้น แต่ต่อมา เมื่อระบบฟุตบอล

อาชพีเร่ิมก่อตัง้โดยมผีลบงัคบัให้สโมสรฟตุบอลจดทะเบยีน

นิติบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็น สโมสรฟุตบอล 

อาชีพ เท่านั้น ท�ำให้หน่วยงานท้ังภาครัฐ เอกชน ธนาคาร 

รัฐวิสาหกิจ ต้องท�ำการแยก สโมสรฟุตบอลออกมาเป็นอีก

หนึ่งองค์กร ที่ไม่มีความเกี่ยวพันธ์กับองค์กรเดิม ถ้าองค์กร

นั้นยังอยากท�ำสโมสรสรฟุตบอลต่อไปหรืออาจเลิกการท�ำ 

สโมสรฟุตบอล โดยการยุบสโมสรท้ิงหรืออาจให้ กลุ่มทุน

ที่สนใจท�ำไปด�ำเนินการต่อ เป็นต้น 

	 สโมสรฟุตบอลในอดีตของประเทศไทย ส่วนมาก

จะไม่เกิดความผูกพันกับชุมชนเพราะเหตุผลข้างต้นซึ่ง 

แตกต่างจากสโมสรฟุตบอลอาชีพในยุคใหม่ ท่ีสร้างความ

ผูกพันในชุมชนที่องค์กร สโมสรตั้งอยู่ตั้งแต่เริ่มต้นสโมสร

ที่ตั้งใหม่มาส่วนใหญ่ ใช้ชื่อชุมชนตั้งอยู่เป็นชื่อสโมสร  

เช่นชื่อ จังหวัด ชื่อแหล่งชุมชน เป็นต้น การท่ีสโมสร

ฟุตบอลอาชีพ ต้องสร้างการมีส่วนร่วมในชุมชนท่ีสโมสร 

องค์กรตั้งอยู ่เป็นการจัดกิจกรรมความร่วมมือระหว่าง 

สโมสรกับชุมชน ท�ำให้เกิดกิจกรรมเชิงสร้างสรรค์ร่วมกัน 

และมีความหลากหลาย รวมทั้งเป็นการกระจายรายได ้

สูท้่องถิน่ในทางอ้อม เช่น ในการจดัการแข่งขนัทมีเหย้าเยอืน 

ชุมชนสามารถมีรายได้จากการจัดจ�ำหน่ายผลิตภัณฑ์ของ

ที่ระลึกของชุมชนแก่แขกผู ้มาเยือน สร้างความมั่นคง 

ในด้านเศรษฐกิจแก่ชุมชนหรือท้องถิ่นนั้น ๆ ได้อีก 

ประการหนึ่ง นอกจากนี้ยังเป็นการเสริมสร้างความเชื่อมั่น  

ความแข็งแกร่งและความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรและ 

นักฟุตบอลของสโมสรที่เป็นบุคคลในพื้นที่ น�ำมาซึ่งความ

ภาคภูมิใจในท้องถิ่น ทั้งน้ีอาจรวมถึงการการจัดท�ำแผน

พัฒนาสโมสร สอดคล้องกับตัวบ่งช้ีด้านการจัดกิจกรรม

เพือ่ขอความร่วมมอืและสนบัสนนุจากประชาชนในท้องถิน่ 

ของสโมสรถิ่นท่ีตั้งสโมสร ที่ผู ้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยว่า  

ในอนาคตคงจะต้องมกีารบรหิารจดัการในรปูแบบการอาศยั

ความร่วมมือจากท้องถิ่นให้ มากขึ้น

	 ส�ำหรับองค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของทีม 

มค่ีาเฉลีย่ในระดับมาก เนือ่งจาก การทีส่โมสรฟตุบอลอาชีพ

ในปัจจบุนั ได้ก้าวข้ามผ่านการเป็นสโมสรฟตุบอลกึง่อาชพี

และสมัครเล่น ดังเช่นสโมสรฟุตบอลของประเทศไทย

ในอดีต ท�ำให้การเป็นอาชีพเต็มรูปแบบต้องมุ ่งหวัง

ประสิทธิภาพของ นักฟุตบอล ทีมงานผู้ฝึกสอน ทีมงาน 

ต่าง ๆ ตลอดจนผู้บริหารสโมสร ที่มีประสิทธิภาพมากกว่า

กว่าอดีตที่เป็นกึ่งอาชีพและมือสมัครเล่น ทั้งน้ีต้องวัดจาก 

ผลของการแข่งขัน ล�ำดับในตารางการแข่งขัน การขึ้นไป

เล่นในลีคสูงสุดของประเทศ การบริหารจัดการทุกด้าน

อย่างมืออาชีพ เพราะผู ้ชมเป็นผู ้จ่ายเงินค่าชม ซื้อของ 

ที่ระลึก ย่อมคาดหวังผล ชนะ หรือเล่นได้อย่างประทับใจ  

ผู ้เล่นมีความทุ่มเท มีร่างกายแข็งแรง ว่องไว เพ่ือชนะ 

ในการแข่งขันและ โค้ชมีการแก้เกมส์การแข่งขันที่ดี มีการ

ปรับเปลี่ยนตัวผู้เล่นที่มีประสิทธิภาพเหนือกว่าคู่แข่งขัน  

โดยองค ์ประกอบด้านประสิทธิภาพมีตัวบ ่งช้ี  ดังนี้  

ด้านการประเมินสมรรถนะการเล่นของนักฟุตบอลอย่าง

ต่อเน่ือง แผนกลยุทธ์ในการพัฒนาทักษะการเล่นของนัก

ฟุตบอลอย่างต่อเนื่อง และนักฟุตบอลมีทักษะของการเล่น

ทีไ่ด้มาตรฐาน และตวับ่งชีด้้านการจดัวางตวัผูเ้ล่นในแต่ละ

ต�ำแหน่งของทีมเป็นไปตามความถนัดและศักยภาพของ 

ผู้เล่น	
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	 ส�ำหรบัองค์ประกอบด้านปัจจยัองค์กรมค่ีาคะแนน 

เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากปัจจัยภายในขององค์กร

สมัยใหม่ที่ประกอบไปด้วย 1) โครงสร้างการเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างองค์กรที่ทันสมัยส่งผลให้องค์กรมีผลิตภาพ

เพิ่มขึ้น และมีวิธีการแก้ปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างนั้นรวมถึงการกระจายอ�ำนาจ  

การลดจ�ำนวนล�ำดับชั้นในองค์กร การเปลี่ยนแปลง 

หลกัเกณฑ์ในการประเมนิบคุลากร รวมทัง้การเปลีย่นแปลง 

โครงสร้างในระดับมหภาค คือ การรวมแผนกต่าง ๆ  

ในองค์กร การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างในระดับจุลภาค  

คือ การรวมหรือแยกแผนก การเปลี่ยนแปลงที่ ต้ัง  

ความสัมพันธ์ระหว่างแผนกต่าง ๆ การเปลี่ยนแปลง 

โครงสร้างในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การปรับแผนเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท�ำงาน ลดความล่าช้า โดยรวมแผนก 

ต่าง ๆ ในองค์กรเป็นแผนกเดียว การรวมอ�ำนาจด้าน

สารสนเทศ รวมอ�ำนาจการจัดการสารสนเทศไว้ที่ผู้จัดการ

เพียงคนเดียว ลดจ�ำนวนล�ำดับชั้นในองค์กร ท�ำให้องค์กร 

มีโครงสร้างแบนราบ และสร้างการท�ำงานเป ็นทีม  

สร้างความหลากหลาย ลดจ�ำนวนล�ำดับชั้นในองค์กร 

และสร้างส�ำนักงานในภูมิภาคต่าง ๆ เป็นต้น 2) กลยุทธ์

ขององค์กร การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์กรจะเป็น

ตัวก�ำหนดทิศทางการท�ำงาน เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์และ

พันธกิจขององค์กร ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ

กลยุทธ์จะเป็นส่วนที่ส�ำคัญที่ท�ำให้ทิศทางการด�ำเนินงาน

ขององค์กรเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เกิด

จากการปรึกษาหารือระหว่างผู้บริหารระดับต่าง ๆ ดังน้ัน

การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์จึงต้องอาศัยความร่วมมือจาก

บุคลากรในองค์กร การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ในด้านต่าง ๆ 

เช่น การผลิต ออกผลิตภัณฑ์ใหม่ เพิ่มความหลากหลาย

ของผลิตภัณฑ์ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ให้ความส�ำคัญกับการบริการลูกค้า ราคา ผลิตสินค้าที่มี 

ราคาถูกและมีคุณภาพสูง Chandler (1962) ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์และโครงสร้าง และสรุปว่า 

การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์องค์กร (Corporate strategy)  

น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 3) กระบวนการ

ตัดสินใจ กระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารองค์กรที่มี

โครงสร้างแบบแบนราบนั้น ผู้บริหารระดับสูงจะมีอ�ำนาจ

ในการตัดสินใจน้อยลง การตัดสินใจของผู้บริหารจะมี

ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ส่วนการตัดสิน

ใจของพนักงาน เป็นสิ่งที่ท�ำให้เกิดนวัตกรรมต่าง ๆ ท�ำให้

เกิดวิธีการผลิตที่สามารถลดต้นทุนและเพ่ิมคุณภาพให้

เก็บสินค้าได้ ท�ำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบการผลิต  

4) กระบวนการท�ำงาน เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

ด้านเทคโนโลยี และโครงสร้างองค์กร ซึ่งท�ำให้เกิดการ 

เปล่ียนแปลงวิธีการท�ำงานเพื่อแปรสภาพปัจจัยน�ำเข้า 

เป็นผลผลิตและผลลัพธ์ 5) เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง

เครื่องมือในการผลิตและเทคโนโลยีนั้นเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญ 

ในการอยู่รอด และเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของ

องค์กร ซึ่งมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง 

กระบวนการท�ำงาน และการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ การน�ำ

เทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการท�ำงานอาจท�ำให้เกิดผลกระทบ 

ต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานได้ 6) วัฒนธรรม 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรอาจส่งผลกระทบ 

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลง 

วัฒนธรรมองค์กรน้ันคือการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในการ

ท�ำงาน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 

การร่วมมือและการให้อ�ำนาจ การสร้างความร่วมมือและ

การท�ำงานเป็นทมี สร้างความสมัพนัธ์ระหว่างแผนกต่าง ๆ  

ในองค์การ สร้างทีมงานเพื่อพัฒนานวัตกรรมและระบบ

การผลิต ความหลากหลาย มีบุคลากรที่มีความช�ำนาญ 

ในด้านต่าง ๆ โดยมีการฝึกอบรม ความร่วมมือและการมี

ส่วนร่วม ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เน้นความ

ร่วมมือและการมีส่วนร่วมในทุกระดับขององค์กร และ

ความรู้สึกเป็นครอบครัว เพิ่มความรู้สึกเป็นเจ้าของและ 

ให้ความส�ำคัญกับพนักงานเพิ่มขึ้น

	 องค์ประกอบด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก องค์ประกอบ

นี้ให้ความส�ำคัญกับผู้บริหารสโมสรเป็นหลักที่จะน�ำพา

สโมสรสู่การประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ 

ท�ำให้ผู้บริหารต้องใช้ความพยายามทุกวิถีทางตั้งแต่การ

ก�ำหนดเป้าหมายและวางแผนยุทธศาสตร์อย่างรอบคอบ

	 องค์ประกอบด้านองค์กรแห่งการเรียนรู ้ มีค่า

คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรสโมสร 

ทุกคนมุ ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ในด้าน 
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ความคิดใหม่ ๆ ด้านความสามารถทางทักษะ และด้าน

พฤติกรรมที่แสดงออกมา เพื่อก่อให้เกิดผลการ ปฏิบัติงาน 

(Performance) ที่ดีเยี่ยม เกิดกระบวนการ เรียนรู้ร่วมกัน  

(Collective learning) ในทกุระดบั ทัง้ระดบับคุคล (Individual)  

ระดับกลุ่ม (Groups) และ ระดับองค์กร (Organization)  

ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยั ของ Bierema and Berdish (1999) ว่า  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ทั้งการเรียนรู้ในระดับบุคคล ระดับ

กลุม่ และระดบัองค์กร ย่อมส่งผลต่อองค์กรใหญ่ และชมุชน 

นอกจากนัน้ยงัส่งผลต่อความส�ำเรจ็ของการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของอัมพร ปัญญา 

(2553) ที่พบว่า องค์กรท่ีมีการเรียนรู้ ตลอดเวลาน้ันเป็น 

กระบวนการทีม่ลีกัษณะเคลือ่นไหว และบคุลากรในองค์กร

ต้องเสาะแสวงหาความรู้มาแบ่งปัน และเผยแพร่ซึ่งกัน

และกัน เพื่อพัฒนางานในหน้าที่ให้มี ประสิทธิภาพสูงสุด 

นอกจากนั้นการจัดระบบของการด�ำเนินการ ในองค์กร

ที่ท�ำให้บุคลากรสามารถเข้าไปมีส่วนร่วม ในการแบ่งปัน

ความคิด ข่าวสาร ข้อมูล การเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

สโมสรท�ำให้บุคลากร ทุกระดับสามารถร่วมกันวิเคราะห์

ปัญหาหรอืสถานการณ์ต่าง ๆ  เพือ่หา แนวทางแก้ไขร่วมกนั 

ด้วยการเรยีนรูจ้ากสถานการณ์จรงิ และกรณศีกึษา เพือ่เป็น 

การกระตุ้นให้เกิดการแบ่งปัน การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน

	 องค์ประกอบด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีค่าคะแนน

เฉลี่ยต�่ำสุด เนื่องจากหลักการบริหารจัดการองค์กรภายใต ้

ธรรมาภิบาลนั้นต้องค�ำนึงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร

กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการด�ำเนินการขององค์กร เช่น 

ประชาชน ชุมชนในท้องถิ่น บุคลากรในองค์กร รวมทั้ง

ผู้รับบริการซึ่งเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ในการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลที่มีขนาดใหญ่น้ัน  

พบว่า สโมสรให้ความส�ำคัญแก่ผู ้ มีส ่วนได้ส่วนเสีย 

เพราะการขอรับการสนับสนุนต่าง ๆ จะต้องอาศัยผลการ

แข่งขนัเป็นตวัยนืยนั ทัง้นีพ้บว่า สโมสรขนาดใหญ่เหล่านัน้

มักมีผลงานท่ีโดดเด่นมากกว่าสโมสรท่ีมีขนาดกลางหรือ

ขนาดเลก็ จากผลการศกึษาครัง้นีพ้บว่า ค่าคะแนนเฉลีย่ของ

องค์ประกอบด้านนี้มีค่าคะแนนที่ต�่ำสุด อาจเนื่องมาจาก 

ผูใ้ห้ข้อมลูโดยส่วนใหญ่มต้ีนสงักัดทีเ่ป็นสโมสรขนาดกลาง

และ/ หรือขนาดเล็กที่ยังไม่ค�ำนึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับ

การด�ำเนินงานของสโมสรมากนัก

	 2. 	ผลจากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจและ

เชิงยนืยนั พบว่า น�ำ้หนกัความส�ำคญัขององค์ประกอบด้าน

ประสิทธิภาพของทีม (ETE) สูงสุด เนื่องจาก ประกอบไป

ด้วยการประเมนิสมรรถนะการเล่นของนกัฟตุบอลอย่างต่อ

เนื่อง การก�ำหนดแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาทักษะการเล่น 

ของนักฟุตบอลอย่างต่อเนื่อง การคัดเลือกและพัฒนา 

นกัฟตุบอลให้มีทกัษะของการเล่นทีไ่ด้มาตรฐาน สอดคล้อง

กับแนวคิด Kaplan and Norton (2001) เรื่อง Balance 

Scorecard หรือ Key Performance Indicator ที่ว่าด้วย 

การวัดประเมินผลการด�ำเนินการขององค์กร และมุ่งความ

ส�ำคัญที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นหลัก  

ผูบ้รหิารสโมสรอาชพีจงึต้องใช้กลยทุธ์ทีมุ่ง่เน้นการพฒันา

ประสิทธิภาพของทีม การสร้างความแข็งแกร่งของทีมจึง

ต้องมุ่งไปที่นักฟุตบอลเป็นหลัก มีการติดตามและประเมิน

ผลศักยภาพของนักฟุตบอลอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม 

ผู้บริหารของสโมสรคงต้องให้ความส�ำคัญในเรื่องของการ

จัดวางตัวผู้เล่นในแต่ละต�ำแหน่งของทีมเป็นไปตามความ

ถนัดและศักยภาพของผู้เล่นร่วมด้วย และองค์ประกอบ

ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง (ECM) มีน�้ำหนักความ

ส�ำคัญรองลงมาและอยู ่ในระดับสูงเช่นกัน เนื่องจาก  

ผู้บริหารสโมสรจ�ำเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดี มองการณ์ไกล  

ภายใต้ความสามารถที่จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ได ้

ตามสถานการณ์หรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้ง 

มกีารติดตามและประเมนิผลแผนบรหิารจดัการของสโมสร

อย่างต่อเนื่อง และการบริหารจัดการสโมสรภายใต้แผน

ยทุธศาสตร์ทัง้ระยะสัน้และระยะยาว สอดคล้องกบัแนวคิด

ของกลัยาณ ีสงูสมบตั ิ(2550) เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2536) 

และ Rauch and Behling (1984) ที่น�ำ เสนอแนวคิดพื้นฐาน

ของการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ที่เป็นธรรมชาติโดยการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องปกติ เป็นการปรับตัวของ

องค์กรเพื่อความอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป

 	 องค์ประกอบด้านลักษณะทีม (EOT) มีน�้ำหนัก

ความส�ำคัญในระดับสูง เนื่องจาก การสร้างผลงาน/ รางวัล

เป็นการสะท้อนถึงเกียรติยศและศักดิ์ศรีของสโมสร/ ทีม 

รวมทั้งการสร้างอัตลักษณ์เฉพาะของทีม ภายใต้ความคิด 

และการตระหนักของบุคลากรทุกระดับของสโมสร 

มีเป้าหมายแห่งความส�ำเร็จเดียวกัน เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
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บุคลากรทั้งหมดของสโมสรมีวิสัยทัศน์เป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Golinsky (2014), 

Grayson and O’Dell (1998) ท่ีได้ให้คุณลักษณะและ

คณุสมบตัขิององค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ 9 ข้อ และสอดคล้อง

กับการบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance management) 

เช่น การท�ำงานร่วมกันเป็นทีมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

หัวหน้า ลูกน้อง มีการท�ำงานที่เป็นทีมเวิร์ค บทบาทหน้าที่

ชัดเจน ก็จะมีการท�ำงานที่รวดเร็ว คล่องตัว ตัดสินใจ 

ได้ดี แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น แต่ถ้าเป็น 

การจัดโครงสร้างการท�ำงานที่ไม่ดี ก็จะพบปัญหาด้าน 

การสื่อสารและความสัมพันธ์ เช่น คุยกันไม่รู้เรื่อง โยนงาน  

เกี่ยงงาน ไม่รู้ว่าใครต้องท�ำอะไร เวลางานผิด จะมีแต่ค�ำ

ต�ำหนิติเตียน แต่ไม่มีวิธีแก้ไข ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น 

การท�ำงานซ�้ำซ้อน บางเรื่องไม่มีคนตัดสินใจ บางทีท�ำไป

โดยไม่รู้ว่าผลงานดีหรือไม่ดี ฯลฯ ซึ่งส่งผลกระทบไปถึงผล

การด�ำเนินงานของกจิการในทีส่ดุ (Kaplan & Norton, 2001)

	 3. 	ผลการระดมความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการ

พฒันาสโมสรฟตุบอลอาชพีให้เป็นองค์กรทีม่ปีระสทิธภิาพ 

พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันในตัว

บ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน ว่าสามารถน�ำตัวบ่งชี้และองค์ประกอบเกือบ

ทุกไปใช้เป ็นแนวทางวางแผนและก�ำหนดเป้าหมาย 

เพือ่พฒันาสโมสรฟุตบอลให้ก้าวสูส่โมสรอาชพีได้ เนือ่งจาก 

องค์ประกอบแต่ละด้านมีความสอดคล้องกับแนวคิด 

ในการบริหารจัดการองค์การในศตวรรษที่ 21 ที่มีความ 

ยุ่งยากและซับซ้อนมากกว่าในศตวรรษที่ 20 เป็นอย่างมาก  

เพราะองค์การในปัจจุบันก�ำลังเผชิญกับกระแสของ 

โลกาภิวตัน์ (Globalization) ซึง่โลกอยูใ่นสภาวะไร้พรมแดน 

และต้องเผชิญกับการท้าทายที่ส�ำคัญมีการเปลี่ยนแปลง

ของสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างรวดเร็วและรุนแรง ตัวบ่งชี้

และองค์ประกอบเหล่านี้สะท้อนให้เห็นถึงการสร้างความ 

เจริญเติบโตขององค์การ (Growth) ให้สอดคล้องกับ 

ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะการปรับปรุง

และพฒันาองค์การในลกัษณะเนรมติองค์การ (Reinvention)  

โดยจะต้องให้ความส�ำคัญกับความต้องการของลูกค้า 

(Customer-driven) และมุ่งเน้นสร้างความพึงพอใจให้กับ

ลูกค้า (Customer satisfaction) นอกจากนี้จะต้องให้ความ

ส�ำคัญกับคนในองค์การ เสมือนหนึ่งเป็นทรัพยากรบุคคล 

(Human resources) ที่ส�ำคัญและมีคุณค่าขององค์การ และ

ต้องค�ำนึงถึงความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วของเทคโนโลยี (Disruptive technology) โดยเฉพาะ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information technology) ซึง่เราเหน็ได้ 

ชัดจากการใช้อินเตอร์เน็ต (Internet) จนพัฒนาไปสู่การท�ำ

ธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ (E-business) เป็นต้น รวมทั้งความ

เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท�ำให้เกิดการส่ง

ผ่านความรู้กันอย่างกว้างขวาง จนท�ำให้ต้องมีการจัดการ

ความรู้ (Knowledge management) เพื่อน�ำมาพัฒนาท้ัง

องค์การและบุคลากร องค์การจะเจริญก้าวหน้าได้จะต้องมี 

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ (Knowledge worker)  

ดังน้ัน องค์การจะต้องมีแผนในการพัฒนาบุคลากรให้มี

ความรู้ความสามารถ (Competencies) ให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ขององค์การอยู่ตลอดเวลา

ข้อเสนอแนะ 
	 ผลจากการวิจัยที่ได้ ผู้วิจัยขอให้ข้อเสนอแนะต่อ

หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาฟุตบอลเป็นสโมสร

อาชีพที่มีประสิทธิภาพ

	 1. 	การกีฬาแห่งประเทศไทย ถือเป็นหน่วยงาน 

ที่มีบทบาทส�ำคัญ ที่จะต้องให้การสนับสนุน ส่งเสริม และ

รับผิดชอบโดยตรงในการควบคุมดูแลให้การด�ำเนินการ

ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล การด�ำเนินงานในการ

พัฒนาสโมสรฟุตบอลให้เป็นสโมสรอาชีพท่ีมีเต็มเปี่ยม

ด้วยประสิทธิภาพ ต้องด�ำเนินการอย่างเอาใจใส่และมี 

ความจริงจัง รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาที่ดีของสโมสรฟุตบอล 

และสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้ ดังนี้

		  1.1 	 น�ำตัวบ่งช้ีท่ีได้จากการวิจัยไปศึกษาต่อ

ในระดับมหภาค เพราะความยากที่สุดในการก�ำหนด 

ตัวบ่งช้ีอยู่ที่การประยุกต์ใช้ตัวบ่งช้ีให้เหมาะสมกับองค์กร  

ว่าข้อมูลแต่ละ ข้อมูลที่น�ำมาใช้ในการวัดผลการปฏิบัติ

งานนั้นสอดคล้องเหมาะสมกับองค์กรนั้นหรือไม่ (วรภัทร์  

ภู่เจริญ และธนกฤต จรัสรุ่งชวลิต, 2546) โดยท�ำการแบ่ง

ประเภทของสโมสรฟุตบอลตามลักษณะ ขนาดที่มาของ

สโมสร มีการทดลองใช้อย่างกว้างขวางตามความแตกต่าง

ของสโมสรเหล่านั้น ทั้งนี้เพื่อหาตัวบ่งช้ีและองค์ประกอบ
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ที่เป็นแกนกลางร่วมสามารถใช้ตรวจสอบ ติดตามและ

ประเมินผลของการพัฒนาสโมสรฟุตบอลให้เป็นสโมสร

อาชีพที่มีประสิทธิภาพได้

		  1.2 	 ตัวบ่งชี้และองค์ประกอบท่ีพัฒนาได้จาก

การวิจัยไปก�ำหนดเป็นกรอบส�ำหรับการศึกษา ค้นคว้า

วิจัยเพื่อสร้างระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล  

การด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอลอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ

ให้เป็นที่ยอมรับแก่สโมสรฟุตบอลทั่วประเทศต่อไป ทั้งนี้

อาจใช้วิธีการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

(Participatory action research) ของสโมสรฟุตบอลอาชีพ

และน�ำไปสู ่การสร้างระบบการจัดอันดับของสโมสร

ฟุตบอลอาชีพด้านสมรรถภาพในการด�ำเนินงานหรือ

สมรรถนะในการบริหารจัดการของสโมสรฟุตบอลอาชีพ

ต่อไป

		  1.3 	 สโมสรฟุตบอลอาชีพ ควรน�ำผลการวิจัย

ที่ได้ไปทดลองใช้เพื่อพัฒนาระบบการตรวจสอบ ติดตาม

และประเมินผลการด�ำเนินงานของตน ท้ังน้ีควรมีการ

ศึกษา รายละเอียดของตัวบ่งชี้และองค์ประกอบเพ่ิมเติม 

เพื่อความเหมาะสมส�ำหรับใช้ในสโมสรของ ตนเอง  

เป็นตัวชี้วัดผลงานสโมสรฟุตบอลอาชีพ รวมทั้งสามารถ

น�ำตัวบ่งชี้ที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการจัดทรัพยากร

เพื่อการบริหารจัดการที่ดีและสนับสนุนการบริหารจัดการ

สโมสร รวมถึงสิ่งที่เอื้ออ�ำนวยต่าง ๆ ในแนวทางที่จะ 

ส่งเสรมิให้สโมสรฟตุบอลอาชพีมคีวามเข้มแข็ง อย่างย่ังยนื

มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและได้มาตรฐานในการบริหาร

จัดการ เป็นที่ยอมรับของสังคม

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยต่อไป
	 1. 	ควรน�ำผลการวิจัยที่ได้ไปศึกษาวิจัยในเชิงการ

ทดลองโดยน�ำไปใช้จริงในสโมสรฟุตบอลอาชีพ มีการน�ำ 

องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้ ไปสร้างเกณฑ์ที่ได้มาตรฐาน

ส�ำหรับการบริหารจัดการสโมสรฟุตบอลอาชีพต่อไป

	 2. 	การท�ำวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการตรวจสอบ

ติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานของสโมสรฟุตบอล

อาชีพ โดยตระหนักถึงความแตกต่างของสโมสรฟุตบอล

อาชพีเป็นหลกั รวมทัง้ค�ำนงึถงึระบบการตรวจสอบ ตดิตาม

และประเมนิผลด้านอืน่ ๆ  ทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารจดัการ

สโมสร ในด้านที่จะต้องได้รับการสนับสนุนงบประมาณ 

บางส่วนจากภาครัฐ เป็นการประเมินผลอาจเป็นรูปแบบ

การประเมนิร่วมกัน (Pooled evaluation) หรอืการด�ำเนนิการ 

ประเมินแบบกลุ่ม (Peer assessment)

	 3. 	ควรมีการท�ำวิจัยที่มุ่งเน้นการศึกษาถึงพลวัตร

การเปลี่ ยนแปลงที่ เ กิดขึ้นในสโมสรฟุตบอลอาชีพ 

ในทุกด้าน ได้แก่ การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  

การพฒันาบคุลากร ทศิทางการสร้างผลงานจากการแข่งขนั 

เป็นต้น
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